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The purpose of this research was to examine empirically the 

effect between corporate strategy, corporate culture and 

compensation on job performance among the employees at Prima 

Rezeki Pertiwi Company in Banten. The subjects of this research were 

60 employees selected as samples by using boring sampling technique 

taken from the overall population of 60 employees. The data of each 

variable were collected separately by the respondents’ filling in a 

questionnaire. The effect technique was applied to analyze the data 

which had been previously treated with the regressive and correlation 

procedure. The result proved that the employees’ performance was 

positively affected by the corporate strategy, corporate culture and 

compensation at Prima Rezeki Pertiwi Company in Banten, and the 

compensation was positively affected by the corporate strategy and 

the corporate culture. The findings suggest that the variation of the 

job performance of the employees might have been affected by the 

corporate strategy, corporate culture and the compensation. 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji secara 

empiris pengaruh antara strategi perusahaan, budaya perusahaan dan 

kompensasi terhadap prestasi kerja antara karyawan pada PT Prima 

Rezeki Pertiwi di Banten. Subyek penelitian ini adalah 60 karyawan 

terpilih sebagai sampel dengan menggunakan teknik boring sampling 

diambil dari keseluruhan populasi dari 60 karyawan. Data dari setiap 

variabel dikumpulkan secara terpisah dan diisi oleh responden dalam 

bentuk kuesioner. Teknik Efek diterapkan untuk menganalisis data 

yang sebelumnya telah dilakukan dengan prosedur regresif dan 

korelasi. Hasilnya membuktikan bahwa kinerja karyawan dipengaruhi 

secara positif oleh strategi perusahaan, budaya perusahaan dan 

kompensasi pada PT Prima Rezeki Pertiwi di Banten, dan kompensasi 

positif dipengaruhi oleh strategi perusahaan dan budaya perusahaan. 

Temuan menunjukkan bahwa variasi prestasi kerja karyawan mungkin 

telah dipengaruhi oleh strategi perusahaan, budaya perusahaan dan 

kompensasi. 
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Pendahuluan 

Pertumbuhan ekonomi Indonesia yang 

positif sepanjang tiga tahun belakangan ini 

membuat pasar properti meningkat sehingga 

menyebabkan para investor domestik dan 

internasional tertarik untuk melakukan investasi 

pada sektor properti. Ketertarikan investor di 

sektor properti ini tentu berdampak pada 

peningkatan kinerja sektor konstruksi yang 

berujung pada permintaan akan kebutuhan 

bahan bangunan menjadi tinggi. Hal ini terbukti 

dari laporan Kementerian Perindustrian bahwa 

investasi industri bahan bangunan atau mineral 

nonlogam pada 2013 tumbuh sebesar 1,58 

triliun rupiah dibanding tahun 2012. 

Diproyeksikan industri ini terus tumbuh seiring 

peningkatan pembangunan properti dan 

konstruksi.  

PT. Prima Rezeki Pertiwi sebagai salah 

satu industri bahan bangunan bekerja keras 

untuk mampu memahami hal-hal tersebut, dan 

mencoba turut berperan aktif dalam bentuk 

mengantisipasi serta mewujudkannya dalam 

menghadapi kondisi persaingan antara industri 

bahan bangunan di perindustrian Indonesia. 

Kondisi tersebut tidak terlepas dari kinerja 

karyawan di dalam perusahaan yang sangat 

mempengaruhi kelancaran jalannya perusahaan 

industri, baik waktu maupun target produksi.  

Kinerja karyawan sebagai perilaku 

positif dan negatif dari karyawan yang 

berkontribusi terhadap pencapaian tujuan 

organisasi. Perilaku positif karyawan dalam 

memberikan hasil yang terbaik merupakan hal 

yang mampu untuk meningkatkan kinerjanya. 

Demikian pula sebaliknya perilaku negatif 

justru akan menurunkan kinerjanya. Harapan 

perusahaan adalah seluruh karyawan mampu 

untuk meningkatkan kinerjanya melalui 

perilaku positif seluruh karyawannya. 

Menurut Porter (1991) dalam Briduox 

(2008)  bahwa kinerja karyawan di perusahaan 

telah menjadi pusat penelitian strategi selama 

puluhan tahun dan mencakup sebagian besar 

masalah lain yang telah dikemukakan di 

bidangnya, seperti misalnya, mengapa 

perusahaan berbeda, bagaimana mereka 

berperilaku, bagaimana mereka memilih 

strategi dan bagaimana mereka dikelola. 

Dalam pengukuran kinerja pegawai, 

salah satunya adalah dengan melihat 

pencapaian produksi. Di bawah ini penulis 

sajikan grafik data output produksi yang 

dilakukan oleh karyawan PT. Prima Rezeki 

Pertiwi pada gambar  

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Hasil Produksi Tahun 2011-2013 

Berdasarkan gambar di atas, data output 

produksi tahun 2011 yaitu sebesar 23.602.789 

stdm, tahun 2012 sebesar 24.124.278 sdtm dan 

tahun 2013 sebesar 26.053.457 stdm, walaupun 

hasil produksi yang dicapai per tahun 

meningkat, namun hal tersebut belum dapat 

memenuhi kapasitas produksi perusahaan yang 

dapat dicapai hingga 28.372.000 stdm/tahun. 

Kurangnya pencapaian produksi dikarenakan 

pengawasan kinerja yang kurang baik terlihat 

dari tidak adanya metode yang pasti serta tidak 

ada indikator yang jelas, sehingga 

menyebabkan produksi yang monoton dan tidak 

ada perkembangan dalam mencapai hasil yang 

diinginkan. Hal ini terjadi karena karyawan 

hanya terfokus hanya pada tujuan jangka 

pendek perusahaan.  

Untuk dapat memenuhi kapasitas 

produksi tersebut PT. Prima Rezeki Pertiwi 

memerlukan strategi MSDM dalam hal 

pengawasan kinerja bagi departemen produksi 

yang nantinya dapat meningkatkan hasil 

produksi. Menurut Dessler, (2012;415) yang 

dimaksud dengan MSDM adalah proses 

memperoleh, melatih, menilai, dan memberikan 

kompensasi kepada karyawan, memperhatikan 

hubungan kerja mereka, kesehatan, keamanan, 

dan masalah keadilan. Strategi yang diyakini 

dapat meningkatkan kinerja dalam menanggapi 

berbagai macam permasalahan. 

Strategi perusahaan (corporate 

strategy) merupakan suatu strategi untuk 

tingkat perusahaan dan untuk semua bisnisnya 

secara keseluruhan. Strategi perusahaan 
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merupakan perencanaan manajerial menyeluruh 

untuk perusahaan yang terdiversifikasi. Strategi 

perusahaan merupakan payung dari seluruh 

divisi bisnis perusahaan secara keseluruhan. 

strategi dipahami bukan hanya sebagai berbagai 

cara untuk mencapai tujuan melainkan 

mencakup pula penentuan berbagai tujuan itu 

sendiri. Strategi dipahami pula sebagai sebuah 

pola yang mencakup di dalamnya baik strategi 

yang direncanakan maupun strategi yang pada 

awalnya tidak dimaksudkan oleh perusahaan 

tetapi menjadi strategi yang dipertimbangkan 

bahkan dipilih oleh perusahaan untuk 

diimplementasikan. 

Namun kenyataan yang terjadi strategi 

perusahaan dan sistem kontrol akuntansi dan 

produksi yang dicerminkan dalam penggunaan 

anggaran terhadap hubungan antara strategi 

dengan kinerja pada PT. Prima Rezeki Pertiwi 

kurang optimal. Hal ini terjadi dikarenakan 

manajemen pusat dalam mengadakan orientasi 

ulang strategi dengan menggunakan sistem 

kontrol akuntansi maupun produksi masih 

sepenuhnya belum berjalan dengan maksimal. 

Secara lebih spesifik, perusahaan belum 

menyelidiki apakah efek proses strategi pada 

perusahaan dipengaruhi oleh tingkat 

penggunaan anggaran secara interaktif. 

Dalam proses strategi, manajemen 

harus dapat menetapkan kembali serta 

menyesuaikan target-target dan tujuan-tujuan 

perusahaan agar dapat mempertahankan kinerja 

yang tinggi. Strategi perusahaan yang 

disesuaikan dengan kondisi ketidakpastian 

lingkungan dapat digunakan untuk memastikan 

perusahaan mencapai kinerja yang telah 

ditetapkan dengan menggunakan informasi 

yang tersedia dan membandingkan hasil aktual 

dengan rencana. Mempertahankan penggunaan 

anggaran secara diagnostik saat perusahaan 

sedang menerapkan strategi perusahaan akan 

berdampak buruk bagi hubungan perubahan 

strategis dengan kinerja (Andwiani, 2011) 

Penerapan strategi perusahaan agar 

tercapai kinerja yang efektif diperlukan 

pencapaian target laba perusahaan, pencapaian 

target margin perusahaan dan pencapaian 

rentabilitas perusahaan. Untuk memulihkan 

kondisi bisnis perusahaan diperlukan strategic 

response, berupa strategi perusahaan yang 

efektif sesuai dengan lingkungan persaingan. 

Manajer ataupun pemilik perusahaan membuat 

strategi untuk membawa perusahaan semakin 

dekat dengan tujuan kinerjanya. Selain strategic 

response yang efektif dalam mencapai tujuan, 

perusahaan juga perlu memiliki budaya 

perusahaan yang mampu mengoptimalkan 

keunggulan kompetitif perusahaan.  

Budaya perusahaan merupakan 

penuntun kepercayaan akan suatu hal, 

pengertian dan cara berpikir yang dipertemukan 

oleh para anggota organisasi dan diterima oleh 

anggota baru seutuhnya. Tujuan budaya adalah 

untuk melengkapi para anggota dengan rasa 

(identitas) organisasi dan menimbulkan 

komitmen terhadap nilai-nilai yang dianut oleh 

organisasi. Budaya perusahaan umumnya terdiri 

atas dua lapisan. Lapisan pertama adalah 

lapisan yang umumnya mudah dilihat dan 

sering dianggap mewakili budaya perusahaan 

secara menyeluruh. Lapisan ke dua yang lebih 

dalam itulah yang sesungguhnya disebut 

budaya. Ini terdiri atas nilai-nilai pokok, 

filosofi, asumsi, kepercayaan, dan proses 

berpikir dalam perusahaan. 

Budaya dipandang sebagai salah satu 

elemen penting yang dapat menolong organisasi 

untuk mengantisipasi dan beradaptasi terhadap 

perubahan lingkungan dan menjaga performa 

untuk mendapatkan kesuksesan kinerja 

ekonomi jangka panjang. Budaya bisa menjadi 

aset yang paling besar karena memungkinkan 

perusahaan untuk mencapai hasil dan kinerja 

yang tinggi atau budaya bisa juga menjadi 

penghambat yang dahsyat menuju kesuksesan 

Scafone, 2005).  

Akan tetapi yang terjadi masih banyak 

karyawan perusahaan memandang budaya 

perusahaan bukan sebagai elemen nilai internal 
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yang mampu mempertahankan bahkan 

mengembangkan perusahaan.  

Hal ini terlihat dalam menjalankan 

norma-norma perusahaan, dimana karyawan 

masih dirasakan kurang dalam beretika. Seperti 

cara menyapa atau bertegur sapa antara 

karyawan atau dengan pimpinan masih terasa 

kaku dan kurang didasari rasa kekeluargaan. 

Hanya saja dalam hal berpakaian memang 

dirasakan cukup baik, misalnya menggunakan 

seragam perusahaan. Selain itu, dalam hal 

mematuhi peraturan perusahaan masih terdapat 

pelanggaran yang dilakukan oleh karyawan. 

Pelanggaran ini terkadang disebabkan 

kurangnya petunjuk pelaksanaan pekerjaan 

yang harus dilakukan. Kalaupun ada petunjuk 

pekerjaan tidak disebarkan atau disosialisasi 

kepada karyawan sehingga berpotensi dilanggar 

oleh karyawan. 

Budaya merupakan faktor internal yang 

ada di dalam perusahaan yang tumbuh dan 

berkembang seiring dengan perkembangan 

nilai-nilai yang dianut oleh perusahaan tersebut 

yang meliputi perilaku, pengalaman, keyakinan 

dan nilai-nilai suatu organisasi. Budaya 

perusahaan sebagai salah satu faktor internal 

yang diindikasikan berpengaruh terhadap 

kinerja perusahaan. Kesuksesan hasil dari 

kinerja perusahaan berkaitan dengan nilai dan 

sasaran yang hendak dicapai oleh organisasi, 

karena itulah untuk menetapkan strategi yang 

efektif budaya organisasi tidak boleh diabaikan. 

Faktor lain yang dapat mempengaruhi 

kinerja perusahaan adalah pemberian 

kompensasi. Kompensasi merupakan kontra 

prestasi terhadap penggunaan tenaga atau jasa 

yang telah diberikan oleh tenaga kerja, atau 

merupakan jumlah paket yang ditawarkan 

organisasi kepada pekerja sebagai imbalan atas 

penggunaan tenaga kerjanya. Kompensasi 

menjadi semakin lebih sulit bagi organisasi 

untuk mengontrol karena karyawan 

menginginkan lebih dan lebih. Perusahaan perlu 

mencari tahu apa yang karyawan inginkan dan 

memberikannya kepada mereka dengan cara 

yang adil dan spesifik. Secara spesifik dalam 

kompensasi dan perencanaan insentif menjadi 

metode baru bagi manajemen, sementara pada 

saat yang sama mempromosikan suasana kerja 

yang efektif di antara karyawan. 

Kenyataan yang ada kompensasi dan 

perencanaan insentif pada PT. Prima Rezeki 

Pertiwi belum mampu mengelola kompensasi 

karyawan sesuai dengan perjanjian yang 

disepakati. Hal ini terlihat masih adanya 

karyawan belum dapat memenuhi kebutuhan-

kebutuhan fisik, status sosial, dan egoistiknya, 

serta ikatan kerjasama formal antara 

pengusaha/pemilik dengan karyawan masih 

terlihat jauh. Keberadaan sumber daya manusia 

di dalam suatu perusahaan memegang peranan 

sangat penting. Perusahaan harus mampu 

membangun dan meningkatkan kinerja di dalam 

lingkungannya. Pemberian kompensasi 

menjalin ikatan kerja sama formal antara 

pengusaha/pemilik dengan karyawan. 

Karyawan harus mengerjakan tugas-tugasnya 

dengan baik, sedangkan pengusaha wajib 

membayar kompensasi sesuai dengan perjanjian 

yang disepakati. Dengan kompensasi, karyawan 

akan dapat memenuhi kebutuhan-kebutuhan 

fisik, status sosial, dan egoistiknya sehingga 

memperoleh kepuasan kerja dari jabatannya. 

Jika program kompensasi ditetapkan cukup 

besar, pengadaan karyawan yang qualified 

untuk perusahaan akan lebih mudah. Jika 

kompensasi yang diberikan cukup besar, 

manajemen akan mudah memotivasi 

karyawannya. 

Dalam penelitiannya, Muljani, (2002) 

mengemukakan bahwa Jika program 

kompensasi dirasakan adil dan kompetitif oleh 

karyawan, maka perusahaan akan lebih mudah 

untuk menarik karyawan yang potensial, 

mempertahankannya dan memotivasi karyawan 

agar lebih meningkatkan kinerjanya, sehingga 

produktivitas meningkat dan perusahaan 

mampu menghasilkan produk dengan harga 

yang kompetitif. Pada akhirnya, perusahaan 

bukan hanya unggul dalam persaingan, namun 

juga mampu mempertahankan kelangsungan 

hidupnya, bahkan mampu meningkatkan 

profitabilitas dan mengembangkan usahanya. 

Berdasarkan pada hasil penelitian yang 

dilakukan oleh beberapa peneliti di atas, 

penelitian ini akan melakukan pengujian 

kembali terhadap beberapa faktor yang 
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diprediksi berpengaruh terhadap kinerja. 

Faktor-faktor tersebut adalah strategi 

perusahaan, budaya perusahaan dan 

kompensasi. 

 

Kajian Pustaka 

1. Kinerja 

Menurut Whitmore, (2006;104)  kinerja 

adalah suatu perbuatan, suatu prestasi, suatu 

pameran ketrampilan. Sedangkan Gibson, 

(2004;126) menyatakan kinerja adalahhasil 

yang diinginkan dari perilaku. Kinerjaindividu 

merupakan dasar dari kinerja organisasi. Dan 

Mathis dan Jackson menyatakan bahwa kinerja 

pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau 

tidak dilakukan karyawan. 

Kinerja merupakan suatu kondisi yang 

harus diketahui dan dikonfirmasikan kepada 

pihak tertentu untuk mengetahui tingkat 

pencapaian hasil suatu instansi dihubungkan 

dengan visi yang diemban suatu organisasi atau 

perusahaan, serta mengetahui dampak positif 

dan negatif dari suatu kebijakan operasional. 

Kinerja dalam menjalankan fungsinya tidak 

berdiri sendiri, tapi berhubungan dengan 

kepuasan kerja dan tingkat imbalan, 

dipengaruhi oleh ketrampilan, kemampuan dan 

sifat-sifat individu. Kinerja karyawan yang 

mempengaruhi kontribusi mereka kepada 

organisasi. Kinerja merupakan suatu kondisi 

yang harus diketahui dan dikonfirmasikan 

kepada pihak tertentu untuk mengetahui tingkat 

pencapaian hasil suatu instansi dihubungkan 

dengan visi yang diemban suatu organisasi atau 

perusahaan serta mengetahui dampak positif 

dan negatif dari suatu kebijakan operasional. 

 

2. Budaya Perusahaan 

Menurut Schein, (2013) bahwa budaya 

perusahaan adalah pola asumsi bersama bahwa 

suatu kelompok belajar menghadapi dari 

masalah dengan sukses. Sedangkan Williams 

dalam von Meding et al.(2013) menyatakan 

bahwa budaya perusahaan adalah seperangkat 

moral, nilai-nilai, sikap, keyakinan dan makna 

yang dimiliki oleh para anggota organisasi. 

Kemudian Robbins dan Coulter, (2011)  

menjelaskan bahwa budaya perusahaan 

merupakan suatu sistem nilai yang dipegang 

dan dilakukan oleh anggota organisasi, 

sehingga hal yang sedemikian tersebut bisa 

membedakan organisasi tersebut dengan 

organisasi lainnya. 

Pola asumsi suatu kelompok dapat 

diajarkan kepada anggota baru kelompok, 

sebagai cara yang benar untuk mengamati dan 

menghadapi masalah perusahaan. Perusahaan 

akan menjadi lebih efisien dan efektif dengan 

memahami peranan budaya perusahaan. Hal ini 

penting karena merupakan kekuatan, 

tersembunyi karena sebagian besar tidak 

mengetahui dampak pada perilaku orang-orang 

dalam perusahaan. Dalam hal ini dibutuhkan 

suatu penilaian manajer untuk lebih memahami 

perusahaan dan bagaimana memperbaikinya 

dengan menanggapi lingkungan bisnis yang 

lebih luas. Dengan demikian budaya perusahaan 

merupakan salah satu mekanisme terakhir 

bahwa perusahaan-perusahaan menyediakan 

diri mereka sendiri untuk meningkatkan daya 

saing. 

 

3. Kompensasi 

Menurut Gomez-Mejiaet al.(2007) 

segala sesuatu yang diterima oleh pekerja 

sebagai balas jasa atas kerja mereka. Sedangkan 

menurut Mathis dan Jackson, (2010:361) 

kompensasi merupakan faktor penting yang 

mempengaruhi bagaimana dan mengapa orang-

orang bekerja pada suatu organisasi dan bukan 

pada organisasi lainnya. Sementara Armstrong, 

(2009) menyatakan bahwa kompensasi 

berkaitan dengan perumusan dan pelaksanaan 

strategi dan kebijakan dalam rangka untuk 

menghargai orang secara adil, merata dan 

konsisten sesuai dengan nilai mereka bagi 

organisasi. 

Kompensasi merupakan hak seseorang 

atas hal-hal yang telah dilakukan atau 

dikerjakannya. Seberapa besar atau seberapa 
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banyak imbalan yang diterima seseorang sangat 

tergantung dari apa yang telah atau akan 

dikerjakannya, atau bergantung pada 

sumbangan seseorang terhadap pencapaian 

tujuan organisasi. Dasar perhitungan 

kompensasi dipakai untuk mendapatkan sistem 

pembayaran kompensasi yang adil, dan 

menjadikan organisasi menarik, mampu 

bertahan hidup dan mampu memotivasi 

pegawainya serta dapat melakukan 

penghematan biaya. Kompensasi/imbalan dapat 

berbentuk intrinsik/internal seperti pujian, 

termasuk dampak psikologis dari pemberian 

kompensasi, dan ekstrinsik/eksternal yang 

bersifat terukur, dapat berbentuk moneter 

maupun nonmoneter. Hal ini berkaitan dengan 

pengembangan strategi reward dan desain, 

implementasi dan pemeliharaan sistem reward 

(proses penghargaan, praktik dan prosedur) 

yang bertujuan untuk memenuhi kebutuhan 

baik organisasi dan para pemangku 

kepentingan. 

 

Metode Penelitian 

Penelitian ini menggunakan metode 

penelitian survei dengan  pendekatan kuantitatif 

kausal, dengan menggunakan analisis jalur 

(path analysis).  Pendekatan ini dipilih untuk 

melihat pengaruh sejumlah variabel eksogen 

tehadap variabel endogen, dengan tujuan 

memisahkan pengaruh langsung dan pengaruh 

tidak langsung sesuatu variabel penyebab 

terhadap variabel akibat. Variabel sebab akibat 

tersebut adalah strategi perusahaan (X1), budaya 

perusahaan (X2), kompensasi (X3), dan kinerja 

(Y). 

 

Populasi dan Sampel Penelitian 

Populasi 

Populasi menurut Noor, (2012) 

diartikan sebagai sejumlah individu yang 

setidaknya mempunyai satu ciri-ciri atau sifat 

yang sama. Sedangkan Kerlinger (2012) 

menyatakan bahwa populasi merupakan semua 

anggota kelompok orang, kejadian, atau objek 

yang telah dirumuskan secara jelas. 

Populasi dalam penelitian ini ialah 

seluruh karyawan PT. Prima Rezeki Pertiwi 

Kota Serang, Banten dengan pendidikan 

minimal SMU dan masa kerja minimal lima 

tahun sebesar 60 karyawan. Populasi ini 

diasumsikan homogen. Dengan demikian hasil 

penelitian dapat merepresentasikan karyawan 

PT. Prima Rezeki Pertiwi Kota Serang, Banten 

secara keseluruhan. 

 

Sampel 

Cooper, (2008)  mengatakan bahwa “A 

sampling examine a portion of the target 

population, and the portion must be carefully 

selected to represent that population”. Sampel 

terdiri atas sejumlah anggota yang dipilih dari 

populasi. Sampling adalah proses pengambilan 

sampel yang diambil dari populasi. Teknik 

pengambilan sampel dalam penelitian ini 

menggunakan metode boring sampling atau 

total sampling, Menurut Noor, (2012) boring 

sampling adalah sampel yang mewakili jumlah 

populasi. Biasanya dilakukan jika populasi 

dianggap kecil atau kurang dari 100. 

Dikarenakan jumlah karyawan PT. Prima 

Rezeki Pertiwi Kota Serang, Banten hanya 60 

karyawan. Dengan demikian, maka seluruh 

populasi dijadikan sampel penelitian. 

 

Pembahasan 

Pengaruh langsung positif strategi 

perusahaan terhadap kinerja. 

Hasil penelitian empirik menemukan 

bahwa strategi perusahaan berpengaruh 

langsung positif terhadap kinerja, dinyatakan 

bahwa besarnya kontribusi strategi perusahaan 

terhadap kinerja sebesar  10,69%. Ini 

menunjukan bahwa 10,69% dalam kinerja dapat 

dijelaskan oleh strategi perusahaan.  

Temuan penelitian ini diperkuat oleh 

Arasa dan K’obony, (2012)  yang menyatakan 

bahwa perencanaan strategis di dalam 

perusahaan memiliki potensi keuntungan dan 

nilai-nilai intrinsik yang akhirnya dapat 

dijabarkan ke dalam peningkatan kinerja 

perusahaan. Strategi perusahaan merupakan 

sebuah kendaraan yang memfasilitasi 

peningkatan kinerja perusahaan dalam 

menghadapi perubahan dari lingkungan, dunia 

teknologi, pesaing, sikap konsumen baru, 

dimensi baru dari kontrol sosial dan peran 

perusahaan dalam masyarakat.  
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Senada dengan pendapat Stahl dan 

Grigsby (1991) dalam Dauda bahwa, strategi 

pada perusahaan mengacu pada keputusan 

manajerial yang diambil oleh organisasi untuk 

mengatasi perubahan lingkungan untuk 

meningkatkan kinerja dalam jangka pendek 

maupun jangka panjang. Pendapat ini 

menyiratkan bahwa strategi dalam perusahaan 

didasarkan pada keyakinan bahwa suatu 

organisasi harus terus memantau peristiwa 

internal dan eksternal dan tren sehingga 

perubahan tepat waktu dapat dibuat sesuai 

kebutuhan. Perusahaan yang mampu 

mengidentifikasi dengan cerdik serta dapat 

beradaptasi dengan perubahan akan mampu 

mengidentifikasi isu-isu strategis, menganalisis 

dan menyeleksi pencapaian alokasi sumber 

daya yang efisien, keunggulan kompetitif yang 

berkelanjutan, dan peningkatan inovasi.  

Hal ini juga dirasakan bahwa 

perkembangan pelaksanaan program, evaluasi 

dan pengendalian sistem mempermudah 

kelancaran dan pelaksanaan tugas yang 

direncanakan. Sedangkan pemahaman 

karyawan terhadap strategi perusahaan harus 

ditujukan melalui situasi, kepatuhan terhadap 

peraturan dan kebijakan perusahaan, serta 

harapan yang tinggi untuk berkontribusi pada 

organisasi. Ini sejalan dengan pendapat Porter 

(1996) dalam Pulung bahwa strategi perusahaan 

yang dirumuskan untuk mencapai kinerja yang 

diinginkan harus memperhatikan dan 

menyesuaikan (fit) dengan perubahan 

lingkungan yang dihadapi baik lingkungan 

makro. Dengan kata lain, bahwa faktor sikap 

strategisdi dalam dimensi internal merupakan 

kemampuan korporasi dan kemauan untuk 

menggunakan sumber dayanya dalam 

meningkatkan kinerja sosial dan lingkungan 

dengan mengintegrasikan dengan strategi 

perusahaan.  Dari pembahasan tersebut dapat 

ditarik benang merahnya bahwa secara 

individu, strategi perusahaan yang 

memperhatikan dan menyesuaikan (fit) dengan 

perubahan lingkungan yang dihadapi bermuara 

pada peningkatan kinerja. Dengan demikian 

jelaslah bahwa strategi perusahaan berpengaruh 

langsung positif terhadap kinerja. 

 

Pengaruh langsung positif budaya 

perusahaan terhadap kinerja 

Hasil penelitian empirik menemukan 

bahwa budaya perusahaan berpengaruh 

langsung positif terhadap kinerja dinyatakan 

bahwa besarnya kontribusi budaya perusahaan 

terhadap kinerja sebesar 6,40%. Ini menunjukan 

bahwa 6,40% dalam kinerja dapat dijelaskan 

oleh budaya perusahaan.  

Budaya di dalam perusahaan dapat 

dikatakan sebagai suatu identitas atau karakter 

atau ciri khas suatu perusahaan yang menjadi 

kebanggaan sehingga perlu dipelihara, dan 

dipertahankan dengan sebaik-baiknya. Identitas 

atau karakter dari suatu perusahaan inilah yang 

menjadi pedoman oleh setiap insan yang terlibat 

dalam perusahaan untuk menjunjungnya, 

sehingga mampu memberikan pengaruh 

terhadap perusahaan dalam menjalankan 

aktivitasnya guna mencapai tujuan yang 

diinginkannya. Hal ini senada dengan pendapat 

dari Rhodes bahwa budaya perusahaan sering 

menjadi faktor penting dalam keberhasilan atau 

kegagalan secara keseluruhan. 

Setiap karyawan haruslah mampu untuk 

meresapi, memahami, dan melaksanakan nilai-

nilai, dan norma-norma merupakan 

kepercayaan yang dianut oleh organisasinya. 

Karyawan harus mampu untuk menyesuaikan 

dengan lingkungan tempat ia bekerja. Nilai-

nilai utama perusahaan harus dijunjung tinggi 

serta dilaksanakan dengan sebaik-baiknya. Hal 

ini didukung dengan pendapat dari Hodgson 

(1996) dalam Guiso bahwa budaya perusahaan 

mampu memodifikasi preferensi individu dan 

mendorong karyawan untuk 

menginternalisasikan beberapa norma. 

Karyawan hendaknya memahami dan 

melaksanakan norma-norma yang berlaku 

dalam perusahaan. Hubungan dengan manusia 

lainnya terutama dengan sesama rekan kerja, 
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atau hubungan dengan atasan bawahan perlu 

dilandasi etika karyawan dalam lingkungan 

kerja. Etika karyawan hendaknya mampu 

merekat hubungan sesama karyawan atau 

dengan atasan, sehingga dapat menciptakan 

kondisi kerja yang kondusif. Pada ahirnya 

hubungan sesama rekan kerja akan mampu 

meningkatkan kerjasama yang baik sehingga 

mampu meningkatkan kinerja. Demikian pula 

sebaliknya jika hubungan sesama rekan kerja 

tidak kondusif maka bukan tidak mungkin 

kinerja akan turun. 

Dengan memahami dan melaksanakan 

budaya perusahaan maka akan  terbentuklah 

sebuah sistem nilai, kebiasaan (habits), citra 

perusahaan, etos kerja yang terinternalisasikan 

dalam kehidupan anggotanya. Hal ini akan 

mendorong adanya apresiasi dirinya terhadap 

peningkatan kinerja. Budaya di dalam 

perusahaan dapat berorientasi kepada kinerja 

yang merupakan hal penting. Kinerja yang 

merupakan perilaku positif karyawan yang 

berkontribusi terhadap pencapaian tujuan 

organisasi sangat dipengaruhi oleh nilai-nilai 

dan norma-norma yang berlaku dalam 

organisasi. Setiap anggota organisasi harus 

memahami dan mematuhi budaya organisasi 

sehingga menimbulkan perilaku positif terhadap 

aktifitasnya yang pada ahirnya akan 

meningkatkan kinerjanya.  

Dari pembahasan tersebut dapat ditarik 

benang merahnya bahwa secara individu, 

Budaya perusahaan yang berorientasi kepada 

kinerja merupakan hal yang sangat penting. 

Kinerja sebagai perilaku positif karyawan yang 

memiliki kontribusi terhadap pencapaian tujuan 

organisasi dapat dipengaruhi oleh nilai-nilai dan 

norma-norma yang berlaku dalam organisasi. 

Dengan demikian jelaslah bahwa budaya 

perusahaan berpengaruh langsung positif 

terhadap kinerja.  

 

Pengaruh langsung positif kompensasi 

terhadap kinerja. 

Hasil penelitian empirik menemukan 

bahwa kompensasi berpengaruh langsung 

positif terhadap kinerja dinyatakan bahwa 

besarnya kontribusi kompensasi terhadap 

kinerja sebesar 22,09%. Ini menunjukan bahwa 

22,09%. dalam kinerja dapat dijelaskan oleh 

kompensasi.  

Temuan penelitian ini diperkuat dengan 

pendapat Hameed, (2014) bahwa tujuan utama 

dari kompensasi karyawan adalah dapat 

menarik perhatian karyawan untuk bekerja dan 

menghasilkan pekerjaan yang baik. Pendapat ini 

mengungkapkan bahwa dalam melaksanakan 

tujuan tersebut diperlukan adanya kesesuaian 

antara kebutuhan karyawan dan pemenuhannya 

oleh organisasi. Upaya ini dilakukan karena 

karyawan mempunyai sifat kompleksitas dalam 

suasana dan kondisi bagaimanapun dalam 

menjalankan pekerjaannya. Karyawan selalu 

dilandasi oleh keinginan untuk mencapai tujuan 

tertentu.  

Disamping itu karyawan merupakan 

aset organisasi yang perlu dipelihara 

keutuhannya, karena karyawan merupakan 

tenaga kerja yang memiliki pikiran, kebutuhan 

dan harapan-harapan tertentu. Tenaga kerja 

dengan segala kebutuhan sangat memerlukan 

kompensasi yang adil dan layak dari 

perusahaan, karena faktor-faktor tersebut akan 

mempengaruhi kinerja karyawan serta 

kecintaan terhadap perusahaan. Hal ini senada 

dengan pendapat dari Wekesa dan Nyaroo, 

(2013) bahwa pemberian kompensasi dapat 

diakui sebagai faktor utama dalam 

mempengaruhi kinerja karyawan. 

Dengan demikian kompensasi yang 

diberikan kepada karyawan dan relevansinya 

terhadap kinerja sangatlah penting. Hal ini 

dikarenakan bahwa kompensasi sering dianggap 

sebagai imbalan keuangan dan non-keuangan 

langsung dan tidak langsung yang diberikan 

kepada karyawan atas dasar nilai pekerjaan, 

kontribusi pribadi mereka, dan kinerja mereka. 

Dengan demikian jelaslah bahwa kompensasi 

berpengaruh langsung positif terhadap kinerja. 

 

Pengaruh langsung positif strategi 

perusahaan terhadap kompensasi. 

Temuan penelitian menunjukan bahwa 

besarnya kontribusi strategi perusahaan 

terhadap kompensasi sebesar 7,67%. Ini 

menunjukan bahwa 7,67% dalam kompensasi 

dapat dijelaskan oleh strategi perusahaan. Oleh 

karena itu untuk meningkatkan strategi 
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perusahaan harus diupayakan meningkatkan 

kompensasi.  

Temuan penelitian in diperkuat dengan 

pendapat dari bahwa Fejza dan Asslani, (2013) 

bahwa sebuah perusahaan harus merumuskan 

strategi yang tepat bagi organisasi mereka yang 

akan membuat mereka menguntungkan. 

Strategi adalah cara yang menunjukkan 

perusahaan bagaimana mereka akan mencapai 

tujuan yang ditetapkan oleh manajer, untuk 

kepentingan sebagian besar pemangku 

kepentingan. Selain itu, strategi perusahaan 

diciptakan untuk membantu perusahaan dalam 

mencapai tujuan strategi bisnisnya dan 

menjamin terjadinya keadilan kompensasi 

berbasis pertimbangan faktor-faktor internal 

dan eksternal. 

Keadilan internal menjamin bahwa 

permintaan posisi kompensasi (finansial dan 

non-finansial) seperti gaji dan upah serta 

kualifikasi seseorang dalam bidangnya yang 

lebih tinggi akan dipenuhi sesuai dengan 

perilaku dan kinerjanya. Dan ini tentunya juga 

dengan mempertimbangkan faktor eksternal 

yang menjamin bahwa pekerjaan-pekerjaan 

bakal dikompensasi secara adil dengan 

membandingkannya dengan pekerjaan yang 

sama di pasar kerja. Karena kompensasi 

mempengaruhi organisasi dan para karyawan, 

terutama akan menguraikan berbagai 

persyaratan penyusunan suatu sistem 

kompensasi yang efektif, serta sasaran-sasaran 

dan prosedur-prosedur yang digunakan untuk 

mengadministrasikan kompensasi. 

Dari pembahasan tersebut dapat ditarik 

benang merahnya bahwa secara individu, 

strategi perusahaan yang berorientasi kepada 

kompensasi merupakan hal yang sangat 

penting. Kompensasi sebagai faktor internal dan 

eksternal yang memiliki kontribusi terhadap 

pencapaian strategi perusahaan yang dapat 

dipengaruhi oleh situasi, pelaku, dan prosesdi 

dalam organisasi. Dengan demikian jelaslah 

bahwa strategi perusahaan berpengaruh 

langsung positif terhadap kompensasi. 

Pengaruh langsung positif budaya 

perusahaan terhadap kompensasi. 

Temuan penelitian menunjukkan bahwa 

besarnya kontribusi budaya perusahaan 

terhadap kompensasi sebesar 8,47%. Ini 

menunjukan bahwa 8,47% dalam kompensasi 

dapat dijelaskan oleh budaya perusahaan. 

Temuan penelitian ini di dukung oleh pendapat 

dari Rashid dan Raja, (2011) bahwa budaya 

perusahaan dapat mempengaruhi praktek 

kompensasi seperti yang tertanam dalam 

budaya nasional. Budaya perusahaan 

merupakan sebuah perilaku karyawan 

bagaimana mereka mencapai tujuan, bukan 

hanya apa yang mereka capai tetapi untuk 

mendorong pencapaian dari tujuan perusahaan, 

sehingga untuk membangun budaya yang 

mendorong keberhasilan perusahaan harus 

menghubungkan komponen penting yaitu 

sistem kompensasi untuk perilaku.  

Lebih lanjut, menurut Schneider (1988) 

dalam Rashid dan raja mengemukakan bahwa 

kepentingan relatif dari status, uang, atau waktu 

liburan bervariasi di seluruh negara dan 

mempengaruhi potensi memotivasi dalam 

sistem kompensasi. Oleh karena itu, pentingnya 

sistem kompensasi yang harus sejalan dengan 

budaya perusahaan secara keseluruhan. 

Temuan penelitian ini didukung oleh 

Kirkpatrick, (2009) bahwa kebijakan dan 

praktek kompensasi konsisten dengan budaya 

perusahaan, tujuan dan strategi jangka panjang, 

dan pengawasan lingkungan. Hasil riset ini 

menyatakan bahwa budaya kerja pada 

perusahaan dapat tercipta jika pemberian 

kompensasi yang diharapkan dapat memikat 

calon karyawan yang berkompentensi, dan 

kompetitif, yang berujung pada tujuan 

organisasi dalam meningkatkan pertumbuhan, 

kelangsungan hidup, dan tercapainya sebuah 

inovasi.  

Nilai-nilai perusahaan dan budaya yang 

diinginkan, yang didukung oleh sistem 

kompensasi dapat membantu mendorong nilai-

nilai dan budaya perusahaan. Peran sistem 
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kompensasi sangatlah penting dalam suatu 

organisasi dikarenakan dapat menciptakan 

budaya perusahaan yang kuat. Hal tersebut pada 

gilirannya memungkinkan organisasi untuk 

menetapkan hal yang penting untuk 

menyelaraskan strategi kompensasi dalam 

mendukung nilai-nilai budaya melalui 

menyoroti manajemen kinerja, penilaian kinerja 

dan proses penetapan tujuan untuk setiap 

anggota tim. Berdasarkan uraian di atas, 

jelaslah bahwa budaya perusahaan berpengaruh 

langsung positif terhadap kompensasi. 

 

Kesimpulan 

Penelitian ini dimaksudkan untuk 

mencari faktor-faktor yang mempengaruhi 

kinerja karyawan. Penelitian ini menggunakan 

metode survei, yang bertujuan untuk 

mengetahui gambaran umum tentang pengaruh 

strategi perusahaan, budaya perusahaan, dan 

kompensasi terhadap kinerja. 

Populasi penelitian adalah seluruh 

karyawan PT. Prima Rezeki Pertiwi Kota 

Serang, Banten, yang berjumlah 60 karyawan. 

Sampel penelitian merupakan bagian dari 

populasi penelitian, yang berjumlah 60 

karyawan yang diambil secara keseluruhan 

(Boring Sampling).  

Berdasarkan hasil perhitungan statistik 

yang telah dibahas pada bab sebelumnya, 

temuan penelitian ini dapat diuraikan sebagai 

berikut. 

1. Terdapat pengaruh langsung positif strategi 

perusahaan terhadap kinerja. Ini 

menunjukkan bahwa perbaikan strategi 

perusahaan akan mengakibatkan perbaikan 

kinerja.  

2. Terdapat pengaruh langsung positif budaya 

perusahaan terhadap kinerja. Ini 

menunjukkan bahwa perbaikan budaya 

perusahaan akan mengakibatkan perbaikan 

kinerja.  

3. Terdapat pengaruh langsung positif 

kompensasi terhadap kinerja. Ini 

menunjukkan bahwa perbaikan kompensasi 

akan mengakibatkan perbaikan kinerja.  

4. Terdapat pengaruh langsung positif strategi 

perusahaan terhadap kompensasi. Ini 

menunjukkan bahwa perbaikan strategi 

perusahaan akan mengakibatkan perbaikan 

kompensasi.  

5. Terdapat pengaruh langsung positif budaya 

perusahaan terhadap kompensasi. Ini 

menunjukkan bahwa perbaikan budaya 

perusahaan akan mengakibatkan perbaikan 

kompensasi.  

Dalam penelitian ini terdapat dua 

variabel eksogen, yaitu strategi perusahaan dan 

budaya perusahaan yang mempunyai pengaruh 

langsung positif terhadap kompensasi. Dan 

variabel eksogen strategi perusahaan dan 

budaya perusahaan serta satu variabel 

intervening yaitu kompensasi mempunyai 

pengaruh langsung positif terhadap kinerja. 

Dari temuan menunjukan bahwa kompensasi 

merupakan variasi yang paling dominan 

berpengaruh langsung positif terhadap kinerja. 

Mengacu hasil penelitian ini dapat disimpulkan 

bahwa kinerja akan dicapai secara maksimal 

apabila didasarkan pada kesesuaian strategi 

perusahaan dengan budaya individu karyawan, 

kualitas budaya perusahaan, dan pemberian 

kompensasi.  
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