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Abstract: This study aims to analyze the effect of motivation, work experience, organizational culture, 

and competence on employee performance at CU Sayur Matua, Serdang Bedagai Regency. The study 

employed a quantitative approach with an associative design. The population consisted of all employees 
and managers of CU Sayur Matua Serdang Bedagai Regency, totaling 33 respondents. The sampling 

technique used was saturated sampling (census sampling), in which the entire population was used as 

the research sample. Data were collected through questionnaires using a Likert scale. The data analysis 
method employed was Structural Equation Modeling–Partial Least Square (SEM-PLS). The results 

showed that motivation had a positive and significant effect on employee performance. Work experience 

also had a positive and significant effect on employee performance and was the most dominant variable 
affecting employee performance. Organizational culture had a positive and significant effect on 

employee performance. Meanwhile, competence had a positive but insignificant effect on employee 

performance. Simultaneously, motivation, work experience, organizational culture, and competence had 

a positive and significant effect on employee performance at CU Sayur Matua Serdang Bedagai 
Regency. This study implies that improving employee performance can be achieved through enhancing 

work motivation, developing work experience, strengthening organizational culture, and continuously 

improving employee competence. 
Keywords: Motivation, Work Experience, Organizational Culture, Competence, Employee Performance 

 

Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh motivasi, pengalaman kerja, budaya 

organisasi, dan kompetensi terhadap kinerja karyawan pada CU Sayur Matua Kabupaten Serdang 
Bedagai. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian asosiatif. Populasi 

dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan dan pimpinan CU Sayur Matua Kabupaten Serdang 

Bedagai yang berjumlah 33 orang. Teknik pengambilan sampel menggunakan sampel jenuh (census 
sampling) sehingga seluruh populasi dijadikan sebagai sampel penelitian. Pengumpulan data dilakukan 

menggunakan kuesioner dengan skala Likert. Metode analisis data menggunakan Structural Equation 

Modeling–Partial Least Square (SEM-PLS). Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Pengalaman kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan serta menjadi variabel yang paling dominan memengaruhi kinerja karyawan. 

Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Sementara itu, 

kompetensi berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Secara simultan, 
motivasi, pengalaman kerja, budaya organisasi, dan kompetensi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan pada CU Sayur Matua Kabupaten Serdang Bedagai. Penelitian ini 

memberikan implikasi bahwa peningkatan kinerja karyawan dapat dilakukan melalui peningkatan 
motivasi kerja, pengembangan pengalaman kerja, penguatan budaya organisasi, serta pengembangan 

kompetensi pegawai secara berkelanjutan. 

Kata Kunci: Motivasi, Pengalaman Kerja, Budaya Organisasi, Kompetensi, Kinerja Karyawan 

 

PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia (SDM) merupakan faktor strategis yang menentukan keberhasilan 

organisasi dalam mencapai tujuan dan mempertahankan keberlanjutan kinerja. Dalam organisasi 
modern, SDM tidak hanya berperan sebagai pelaksana operasional, tetapi juga sebagai aset yang 

menciptakan nilai tambah bagi organisasi. Praktik manajemen SDM yang efektif terbukti berkontribusi 
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terhadap peningkatan kinerja individu dan organisasi (Alqudah et al., 2022), sementara kualitas human 

capital yang mencakup pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan memiliki hubungan positif dengan 

kinerja organisasi (Aman-Ullah et al., 2022). Oleh karena itu, pengelolaan SDM menjadi kunci dalam 
meningkatkan produktivitas dan efektivitas organisasi (Garengo et al., 2021). 

Dalam organisasi berbasis layanan seperti koperasi dan credit union, kinerja karyawan sangat 

penting karena berkaitan langsung dengan kualitas pelayanan kepada anggota. Kinerja yang baik dapat 

meningkatkan kepuasan anggota dan efektivitas operasional organisasi (Nabhan & Munajat, 2023). CU 
Sayur Matua Kabupaten Serdang Bedagai sebagai lembaga keuangan koperasi sangat bergantung pada 

kualitas kinerja karyawan dalam memberikan layanan simpan pinjam kepada anggota. Namun, masih 

ditemukan permasalahan pelayanan, seperti kecepatan layanan yang belum optimal, keterbatasan 
informasi, dan sikap petugas yang kurang responsif terhadap kebutuhan anggota (Girsang et al., 2025). 

Kinerja karyawan dipengaruhi oleh berbagai faktor, di antaranya motivasi, pengalaman kerja, budaya 

kerja, dan kompetensi. Motivasi kerja mendorong karyawan untuk bekerja lebih optimal, meningkatkan 
semangat kerja, dan memperkuat keterlibatan dalam pekerjaan (Lukito et al., 2025). Motivasi intrinsik 

juga mampu meningkatkan inisiatif kerja dan performa individu (Zhang & Liu, 2022), sedangkan 

rendahnya motivasi dapat menurunkan produktivitas dan kualitas kerja (Layek & Koodamara, 2024). 

Selain motivasi, pengalaman kerja juga berperan dalam meningkatkan kemampuan karyawan 
dalam memahami pekerjaan, memecahkan masalah, serta beradaptasi dengan lingkungan kerja 

(Loughlin & Priyadarshini, 2021). Karyawan yang memiliki pengalaman kerja lebih baik cenderung 

mampu memberikan pelayanan yang lebih efektif dan responsif (Hoang & Le, 2024). Di sisi lain, budaya 
kerja yang baik dapat menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, meningkatkan disiplin, dan 

memperkuat kerja sama antarpegawai (Bui & Le, 2023). Budaya organisasi juga berpengaruh terhadap 

efektivitas organisasi dan perilaku kerja karyawan (Bogale & Debela, 2024), sedangkan lemahnya 
budaya kerja dapat menyebabkan komunikasi dan koordinasi yang kurang optimal (Motsamai & 

Onyenankeya, 2025). 

Kompetensi juga menjadi faktor penting dalam menentukan kualitas kinerja karyawan. 

Kompetensi mencakup pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan yang diperlukan untuk 
melaksanakan pekerjaan secara efektif (Nong et al., 2024). Karyawan dengan kompetensi yang baik 

cenderung memiliki kinerja lebih tinggi dan mampu beradaptasi dengan perubahan lingkungan kerja 

(Pacheco & Coello-Montecel, 2023). Namun, adanya kesenjangan kompetensi antar karyawan dapat 
menyebabkan perbedaan kualitas kerja dan efektivitas pelaksanaan tugas (Tushar & Sooraksa, 2023). 

Penelitian terdahulu mengenai pengaruh motivasi, pengalaman kerja, budaya kerja, dan 

kompetensi terhadap kinerja karyawan masih menunjukkan hasil yang belum konsisten. Beberapa 

penelitian menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja (Layek & 
Koodamara, 2024), tetapi penelitian lain menemukan bahwa motivasi tidak selalu berpengaruh langsung 

terhadap kinerja (Subari & Riady, 2015). Pada variabel pengalaman kerja, sebagian penelitian 

menunjukkan pengaruh yang tidak signifikan (Fournier & Ineson, 2014), sementara penelitian lain 
menunjukkan bahwa pengalaman kerja meningkatkan adaptasi dan efektivitas kerja karyawan (Hoang 

& Le, 2024; Loughlin & Priyadarshini, 2021). Demikian pula, budaya organisasi terbukti berpengaruh 

positif terhadap kinerja (Vasumathi et al., 2025), tetapi pengaruh tersebut tidak selalu signifikan dan 
dapat dipengaruhi oleh persepsi individu terhadap budaya organisasi (Lartey & Ampofo, 2025; Riza et 

al., 2025). Pada variabel kompetensi, beberapa penelitian menemukan pengaruh positif terhadap kinerja 

(Nong et al., 2024; Pacheco & Coello-Montecel, 2023), namun penelitian lain menunjukkan adanya 

kesenjangan kompetensi yang menyebabkan pengaruh tersebut belum optimal (Tushar & Sooraksa, 
2023). 

Berdasarkan fenomena empiris di CU Sayur Matua dan adanya ketidakkonsistenan hasil 

penelitian terdahulu, penelitian ini penting dilakukan untuk mengkaji pengaruh motivasi, pengalaman 
kerja, budaya kerja, dan kompetensi terhadap kinerja karyawan. Adapun tujuan penelitian ini adalah 

untuk menganalisis pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan, pengaruh pengalaman kerja terhadap 

kinerja karyawan, pengaruh budaya kerja terhadap kinerja karyawan, pengaruh kompetensi terhadap 
kinerja karyawan, serta pengaruh motivasi, pengalaman kerja, budaya kerja, dan kompetensi secara 

simultan terhadap kinerja karyawan pada CU Sayur Matua Kabupaten Serdang Bedagai. 
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KAJIAN TEORI 

Dalam menjelaskan variabel motivasi, penelitian ini menggunakan hierarchy of needs theory 

dari Abraham Maslow dan two factor theory dari Frederick Herzberg. Teori Maslow menjelaskan bahwa 
individu memiliki kebutuhan bertingkat, mulai dari kebutuhan fisiologis, keamanan, sosial, 

penghargaan, hingga aktualisasi diri, yang pemenuhannya dapat memengaruhi motivasi dan perilaku 

kerja individu (Harris, 2022). Pemenuhan kebutuhan kerja terbukti mampu meningkatkan employee 

motivation, job satisfaction, dan employee performance (Gazi et al., 2024), serta berpengaruh terhadap 
sustainable employee performance dan employee engagement (Goyal et al., 2025; Lukito et al., 2025). 

Sementara itu, teori Herzberg menjelaskan bahwa motivasi kerja dipengaruhi oleh dua faktor, yaitu 

motivator factors yang berkaitan dengan kepuasan dan pencapaian individu, serta hygiene factors yang 
berkaitan dengan kondisi kerja untuk mencegah ketidakpuasan (Sanjeev & Surya, 2016). Faktor seperti 

employee engagement, job satisfaction, lingkungan kerja, dukungan sosial, dan empowerment terbukti 

berpengaruh terhadap motivasi dan kinerja karyawan (Jimoh, 2025; López-Cabarcos et al., 2022). 
Selanjutnya, dalam menjelaskan variabel budaya kerja, penelitian ini menggunakan 

organizational culture theory yang dikembangkan oleh Edgar Schein. Teori ini menjelaskan bahwa 

budaya organisasi terdiri atas artifacts, espoused values, dan basic assumptions yang membentuk 

perilaku organisasi serta pola interaksi antarpegawai (Schein, 2010). Budaya kerja yang baik dapat 
meningkatkan disiplin, komunikasi, kerja sama tim, efektivitas organisasi, employee productivity, dan 

kinerja organisasi (Vasumathi et al., 2025). Selain itu, budaya organisasi juga mampu meningkatkan 

employee engagement, teamwork effectiveness, dan communication quality dalam organisasi (Bogale 
& Debela, 2024; Bui & Le, 2023). Dengan demikian, human capital theory, resource-based view, social 

exchange theory, hierarchy of needs theory, two factor theory, dan organizational culture theory saling 

melengkapi sebagai landasan konseptual untuk menganalisis pengaruh motivasi, pengalaman kerja, 
budaya kerja, dan kompetensi terhadap kinerja karyawan pada CU Sayur Matua Kabupaten Serdang 

Bedagai. 

Kinerja Karyawan 

Menurut Robbins dan Judge (2015), kinerja merupakan hasil yang dicapai individu berdasarkan 
kemampuan, motivasi, dan kesempatan dalam melaksanakan pekerjaan. Armstrong (2017) menjelaskan 

bahwa kinerja berkaitan dengan pencapaian tujuan strategis organisasi, kepuasan pelanggan, dan 

kontribusi ekonomi organisasi, sedangkan Bernardin dan Russell (2013) mendefinisikan kinerja sebagai 
catatan hasil kerja individu pada fungsi pekerjaan tertentu dalam periode tertentu. Dengan demikian, 

kinerja karyawan mencakup kualitas, kuantitas, efektivitas, ketepatan waktu, kemampuan 

menyelesaikan tugas, serta kontribusi terhadap pencapaian tujuan organisasi. Kinerja dipengaruhi oleh 

faktor internal, seperti kemampuan, motivasi, kompetensi, pengalaman kerja, keterampilan, adaptasi, 
dan komitmen individu, serta faktor eksternal, seperti lingkungan kerja, budaya organisasi, 

kepemimpinan, komunikasi, pelatihan, kompensasi, dan dukungan manajemen. Hal ini sejalan dengan 

Latifah et al. (2023) yang menyatakan bahwa kinerja dipengaruhi oleh keterlibatan kerja, kepuasan 
kerja, dan efektivitas organisasi, serta Mohammad et al. (2025) yang menegaskan bahwa kinerja 

berkaitan dengan kemampuan pegawai menggunakan keterampilan dan kompetensi untuk mencapai 

tujuan organisasi, termasuk dipengaruhi oleh employee engagement dan leadership. 
Dalam kajian manajemen sumber daya manusia, kinerja karyawan tidak hanya dilihat dari 

penyelesaian tugas utama, tetapi juga dari kontribusi terhadap lingkungan sosial organisasi. Masso et al. 

(2025) menjelaskan bahwa individual work performance terdiri atas task performance dan contextual 

performance, yang mencakup kemampuan menyelesaikan tugas utama serta perilaku kerja pendukung 
seperti kerja sama, komunikasi, kepedulian terhadap rekan kerja, dan kontribusi sosial. Faktor 

komunikasi, kolaborasi, efisiensi, pelatihan, work engagement, organizational commitment, motivasi 

kerja, budaya organisasi, lingkungan kerja, dukungan manajemen, adaptability, learning culture, dan 
intrinsic motivation juga terbukti memengaruhi employee performance (Ateeq et al., 2025; Nabhan & 

Munajat, 2023; Fiorini & Sammut, 2024; Rendi et al., 2025; Nor, 2025; McCartney et al., 2026; Rožman 

et al., 2023; Bogale & Debela, 2024; Diamantidis & Chatzoglou, 2018; Abdelwahed & Doghan, 2023). 
Berdasarkan uraian tersebut, kinerja karyawan dalam penelitian ini dipahami sebagai hasil kerja individu 

yang mencakup kemampuan menyelesaikan tugas, efektivitas kerja, kontribusi terhadap organisasi, dan 

pencapaian tujuan organisasi, dengan pengukuran mengacu pada konsep Individual Work Performance 

(IWP) dari Koopmans et al. (2014) yang mencakup task performance dan contextual performance 
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sebagaimana digunakan kembali oleh Masso et al. (2025). 

Menurut Koopmans et al., (2014), task performance berkaitan dengan kemampuan individu 

dalam menyelesaikan tugas inti pekerjaan secara efektif, efisien, tepat waktu, dan sesuai target 
organisasi. Sementara itu, contextual performance berkaitan dengan perilaku kerja tambahan yang 

mendukung lingkungan organisasi, seperti inisiatif kerja, kemampuan bekerja sama, kreativitas, 

partisipasi aktif, serta upaya pengembangan diri dalam pekerjaan.  

Berikut ini adalah indikator task performance dalam penelitian ini: 
a. Kemampuan menyelesaikan pekerjaan tepat waktu 

b. Kemampuan merencanakan pekerjaan 

c. Kemampuan menentukan prioritas pekerjaan 
d. Efektivitas dan efisiensi kerja 

e. Fokus terhadap hasil kerja 

Sedangkan indikator contextual performance dalam penelitian yaitu: 
a. Inisiatif kerja 

b. Kemampuan menghadapi tantangan kerja 

c. Kreativitas dalam pekerjaan 

d. Tanggung jawab tambahan 
e. Partisipasi aktif dalam organisasi 

f. Pengembangan keterampilan kerja 

g. Pengembangan pengetahuan kerja. 
Motivasi 

Motivasi kerja merupakan elemen penting dalam perilaku organisasi yang menjelaskan 

bagaimana individu mengarahkan upaya, energi, dan ketekunan dalam melaksanakan pekerjaan. Dalam 
perspektif psikologi organisasi, motivasi dipahami sebagai proses internal yang menggerakkan, 

mengarahkan, dan mempertahankan perilaku individu untuk mencapai tujuan tertentu (Reeve, 2016). 

Secara konseptual, motivasi merupakan kekuatan dinamis yang mendorong individu untuk bertindak, 

sedangkan motif adalah kondisi mental internal yang mendasari tindakan tersebut (Dörnyei & Henry, 
2022). Motivasi juga mencakup proses mempertahankan perilaku yang berorientasi pada tujuan, 

sehingga tidak hanya berkaitan dengan munculnya tindakan, tetapi juga keberlanjutan usaha dalam 

bekerja (Layek & Koodamara, 2024). Dalam konteks organisasi, motivasi kerja berperan strategis dalam 
membentuk kemauan karyawan untuk mengerahkan usaha demi mencapai tujuan organisasi (Lorincová 

et al., 2019), serta mendorong tanggung jawab dan komitmen kerja yang telah ditetapkan (Safani Sitorus 

& Jufrizen, 2021). 

Literatur perilaku organisasi mengelompokkan motivasi ke dalam dua tipe utama, yaitu 
motivasi intrinsik dan motivasi ekstrinsik (Boyraz & Gilbert, 2024; Yoo et al., 2012). Motivasi intrinsik 

berasal dari dalam diri individu, seperti minat, kesenangan, dan kepuasan dalam bekerja (Ng, 2018), 

sedangkan motivasi ekstrinsik berasal dari faktor eksternal seperti imbalan finansial, penghargaan, 
promosi, dan sanksi kerja (Ke & Zhang, 2010). Kedua bentuk motivasi tersebut saling melengkapi dalam 

membentuk perilaku kerja karyawan, karena motivasi ekstrinsik dapat membantu mendorong kinerja 

ketika motivasi intrinsik belum cukup kuat (Mansyur et al., 2024). Bahkan, motivasi intrinsik dan 
ekstrinsik dapat saling memperkuat dalam konteks kerja modern yang penuh tantangan, seperti 

technostress, keterasingan sosial, dan hilangnya makna kerja (Tadić & Žaja, 2025; Chan et al., 2023). 

Karyawan yang memiliki motivasi tinggi cenderung menunjukkan intensitas usaha dan persistensi yang 

kuat dalam mencapai tujuan organisasi (Rahmah et al., 2024). Dalam penelitian ini, motivasi kerja 
diukur menggunakan pendekatan multidimensi yang diadaptasi dari Ce et al. (2025), yaitu monetary 

motivation dan non-monetary motivation, sehingga mencakup aspek motivasi finansial dan 

nonfinansial. 
Adapun dimensi motivasi kerja dalam penelitian ini dapat dijelaskan sebagai berikut: 

1. Monetary Motivation 

Dimensi ini menggambarkan motivasi yang bersumber dari penghargaan finansial yang 
diberikan organisasi kepada karyawan, yang terdiri dari: 

a. Basic Salary (Gaji Pokok 

Gaji pokok merupakan bentuk kompensasi utama yang menjadi dasar penghargaan atas kontribusi 

kerja karyawan dalam organisasi. 
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b. Performance Management (Manajemen Kinerja 

Manajemen kinerja mencerminkan sistem penilaian kerja yang digunakan organisasi untuk 

mengevaluasi dan mendorong peningkatan kinerja karyawan secara objektif. 
c. Bonus 

Bonus merupakan bentuk penghargaan tambahan yang diberikan berdasarkan pencapaian kerja 

tertentu dan berfungsi meningkatkan semangat kerja karyawan. 

d. Benefits (Tunjangan) 
Tunjangan mencakup fasilitas dan kompensasi tambahan yang diberikan organisasi sebagai bentuk 

perhatian terhadap kesejahteraan karyawan. 

2. Non-Monetary Motivation 
Dimensi ini menggambarkan motivasi yang tidak bersifat finansial, tetapi memiliki pengaruh 

signifikan terhadap perilaku kerja karyawan, yang terdiri dari: 

a. Workplace Environment (Lingkungan Kerja) 
Lingkungan kerja yang kondusif menciptakan kenyamanan psikologis dan sosial yang 

mendukung peningkatan produktivitas kerja. 

b. Training (Pelatihan) 

Pelatihan berperan dalam meningkatkan kompetensi, keterampilan, serta kepercayaan diri 
karyawan dalam melaksanakan pekerjaan. 

c. Promotion (Promosi) 

Promosi memberikan kesempatan pengembangan karier yang dapat meningkatkan motivasi dan 
loyalitas karyawan dalam jangka panjang. 

d. Organization and Management (Organisasi dan Manajemen) 

Dukungan organisasi dan manajemen mencerminkan sejauh mana pimpinan memberikan arahan, 
kejelasan, serta dukungan dalam pelaksanaan pekerjaan. 

Berdasarkan uraian tersebut, dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja merupakan proses 

psikologis dinamis yang berasal dari faktor internal dan eksternal individu, yang tercermin dalam dua 

tipe utama yaitu motivasi intrinsik dan ekstrinsik, serta dua dimensi utama yaitu monetary motivation 
dan non-monetary motivation, yang secara bersama-sama memengaruhi intensitas, arah, dan persistensi 

perilaku kerja karyawan dalam mencapai tujuan organisasi. 

Pengalaman Kerja 

Pengalaman kerja merupakan aspek penting dalam pengelolaan sumber daya manusia karena 

berperan dalam membentuk kemampuan, pengetahuan, keterampilan, serta perilaku individu dalam 

melaksanakan pekerjaan. Pengalaman kerja tidak hanya berkaitan dengan lamanya seseorang bekerja, 

tetapi juga mencerminkan proses pembelajaran yang diperoleh melalui keterlibatan langsung dalam 
aktivitas kerja sehari-hari. Irwin et al. (2019) menegaskan bahwa pengalaman kerja dipengaruhi oleh 

aktivitas kerja yang dilakukan individu, karena setiap aktivitas menjadi sumber pembelajaran yang 

membentuk kemampuan kerja secara bertahap. Dalam perspektif manajemen sumber daya manusia, 
pengalaman kerja dipahami bukan hanya sebagai akumulasi waktu kerja, tetapi juga sebagai proses 

pembentukan kompetensi dan perilaku kerja (Van Iddekinge et al., 2019). Hal ini sejalan dengan Puyod 

dan Charoensukmongkol (2019) yang menjelaskan bahwa pengalaman kerja membentuk sikap dan 
perilaku individu dalam melaksanakan pekerjaan sesuai dengan tuntutan yang dihadapi. 

Lebih lanjut, pengalaman kerja mencakup proses pembelajaran sepanjang perjalanan karier 

individu dalam organisasi. Porkodi et al. (2024) menyatakan bahwa pengalaman karyawan mencakup 

seluruh hal yang dipelajari sejak hari pertama bekerja hingga meninggalkan organisasi, sedangkan 
Plaskoff (2017) memandang pengalaman kerja sebagai persepsi holistik karyawan terhadap hubungan 

mereka dengan organisasi melalui berbagai interaksi kerja. Dalam konteks organisasi, pengalaman kerja 

berperan penting dalam meningkatkan efektivitas SDM, produktivitas, keterampilan, dan kualitas kerja 
karyawan (Dewi, 2021; Usman, 2023). Karyawan yang memiliki pengalaman kerja juga cenderung lebih 

mampu menyelesaikan masalah karena memiliki pengetahuan dari pengalaman sebelumnya (Salahuddin 

& Amini, 2022). Selain itu, pengalaman kerja menjadi ukuran waktu dan proses pembelajaran dalam 
menjalankan fungsi pekerjaan secara kompeten, sehingga semakin lama dan semakin intens keterlibatan 

seseorang dalam pekerjaan, semakin tinggi pula penguasaan terhadap pekerjaan tersebut (Nurdin, 2023; 

Sutaguna et al., 2023). 

Dalam penelitian ini, pengalaman kerja diukur menggunakan pendekatan yang diadaptasi dari 
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Foster (2010), yang membagi pengalaman kerja ke dalam beberapa dimensi utama yang mencerminkan 

tingkat penguasaan individu terhadap pekerjaan. 

Adapun dimensi pengalaman kerja dalam penelitian ini dapat dijelaskan sebagai berikut 
1. Lama Masa Kerja 

Dimensi ini menggambarkan durasi waktu yang telah dilalui individu dalam bekerja pada bidang 

atau organisasi tertentu. Masa kerja yang lebih lama mencerminkan tingkat pengalaman yang lebih 

tinggi dalam menghadapi berbagai situasi kerja. Indikatornya terdiri dari: 
a. Lama bekerja pada bidang pekerjaan 

b. Pengalaman menghadapi berbagai situasi kerja 

2. Penguasaan Pekerjaan 
Dimensi ini menggambarkan tingkat pemahaman individu terhadap tugas, tanggung jawab, serta 

prosedur kerja dalam organisasi. Indikatornya terdiri dari: 

a. Pemahaman terhadap pekerjaan 
b. Penguasaan prosedur kerja 

3. Keterampilan Kerja 

Dimensi ini berkaitan dengan kemampuan teknis individu dalam melaksanakan pekerjaan serta 

penggunaan fasilitas kerja yang tersedia. Indikatornya terdiri dari: 
a. Kemampuan teknis kerja 

b. Kemampuan menggunakan fasilitas kerja 

4. Kemampuan Menyelesaikan Pekerjaan 
Dimensi ini menggambarkan kemampuan individu dalam menyelesaikan tugas secara efektif, tepat 

waktu, serta kemampuan dalam menghadapi permasalahan kerja. Indikatornya terdiri dari: 

a. Kemampuan menyelesaikan tugas 
b. Kemampuan menyelesaikan masalah kerja 

Berdasarkan uraian tersebut, dapat disimpulkan bahwa pengalaman kerja merupakan akumulasi 

pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan yang diperoleh individu melalui keterlibatan langsung 

dalam pekerjaan selama periode tertentu, yang tercermin dalam tingkat penguasaan pekerjaan, 
keterampilan kerja, serta kemampuan menyelesaikan tugas secara efektif dalam organisasi 

Budaya Organisasi 

Budaya organisasi merupakan elemen fundamental yang membentuk cara berpikir, bertindak, 
dan berperilaku anggota organisasi melalui sistem nilai, norma, dan makna bersama. Dalam perspektif 

organisasi modern, budaya organisasi berfungsi sebagai pedoman dalam menghadapi adaptasi eksternal 

dan integrasi internal. Silla et al. (2017) menjelaskan bahwa budaya organisasi terbentuk melalui asumsi 

dasar yang digunakan untuk mengatasi permasalahan organisasi dan diajarkan kepada anggota baru 
sebagai cara yang benar dalam berpikir, merasakan, dan bertindak. Budaya organisasi juga berperan 

sebagai mekanisme pengikat perilaku individu melalui aturan, ketentuan, dan nilai yang berlaku dalam 

organisasi (Vito, 2020). Hal ini sejalan dengan Tampi et al. (2022) yang menyatakan bahwa budaya 
kerja dapat mengikat perilaku karyawan karena terinternalisasi dalam regulasi organisasi, sehingga 

mendorong perilaku yang selaras dengan visi, misi, dan strategi organisasi. 

Budaya organisasi terbentuk melalui proses historis, tujuan pendirian organisasi, serta interaksi 
sosial yang berlangsung secara konsisten. Virgiawan et al. (2021) menjelaskan bahwa organisasi 

terbentuk karena berbagai alasan yang kemudian melahirkan budaya kerja atau etos kerja sebagai 

pedoman anggota organisasi dalam bekerja. Budaya organisasi juga mencerminkan nilai dan perilaku 

yang membentuk lingkungan sosial dan psikologis organisasi (Stone et al., 2007), serta berkembang 
melalui proses panjang, termasuk melalui sistem manajemen talenta dan model kompetensi yang 

mendukung prioritas strategis organisasi (Jiao et al., 2011). Dalam konteks perilaku organisasi, budaya 

yang dibangun berdasarkan nilai-nilai yang tepat dapat meningkatkan produktivitas, pemahaman makna 
kerja, keterikatan, identitas, dan komitmen organisasi (Hapsari et al., 2021; Saluy et al., 2022; Liu et al., 

2021; Nabella et al., 2022). Oleh karena itu, dalam penelitian ini pengukuran budaya organisasi mengacu 

pada pendekatan multidimensi yang diadaptasi dari Organizational Culture Profile (OCP) dan Denison 
Organizational Culture Model, yang menekankan nilai, norma, pola perilaku, dan cara kerja dalam 

organisasi (Hudrea & Andrianu, 2024; O’Reilly et al., 2024). 
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Adapun indikator budaya organisasi dalam penelitian ini disederhanakan menjadi beberapa 

pernyataan yang disesuaikan dengan konteks CU Sayur Matua Kabupaten Serdang Bedagai, yaitu 

sebagai berikut: 
1. Organisasi lebih menekankan pencapaian hasil kerja yang optimal.  

2. Pegawai dalam organisasi saling terbuka dalam berkomunikasi.  

3. Kerja sama antarpegawai di koperasi terjalin dengan baik.  

4. Pegawai bersikap ramah dan saling menghargai dalam bekerja.  
5. Pengambilan keputusan dalam organisasi lebih banyak ditentukan oleh pimpinan.  

6. Pegawai diberikan tanggung jawab terhadap pekerjaannya masing-masing.  

7. Pegawai mampu menyelesaikan pekerjaan secara mandiri.  
8. Organisasi memberikan kebebasan kepada pegawai dalam menentukan cara kerja yang efektif.  

9. Pegawai merasa dihargai sebagai bagian dari organisasi ini.  

10. Organisasi memberikan apresiasi terhadap kontribusi pegawai. 
Berdasarkan uraian tersebut, dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi merupakan sistem 

nilai, norma, dan pola perilaku yang dianut bersama oleh anggota organisasi yang berfungsi sebagai 

pedoman dalam berpikir dan bertindak di lingkungan kerja. Budaya organisasi tidak hanya menjadi 

pengikat perilaku anggota, tetapi juga berperan sebagai mekanisme integrasi yang menyelaraskan 
perilaku individu dengan tujuan organisasi. Dalam penelitian ini, budaya organisasi tercermin dalam 

berbagai aspek seperti orientasi hasil, keterbukaan, kerja sama, hubungan interpersonal, pengambilan 

keputusan, kemandirian, kebebasan kerja, serta penghargaan organisasi terhadap pegawai, yang secara 
keseluruhan berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

Kompetensi 

Kompetensi merupakan salah satu faktor kunci dalam pengelolaan sumber daya manusia yang 
berperan penting dalam menentukan keberhasilan individu maupun organisasi dalam mencapai tujuan. 

Keberhasilan organisasi sangat ditentukan oleh kualitas sumber daya manusia yang bekerja di dalamnya 

(Gunawan et al., 2019). Dalam perspektif manajemen sumber daya manusia, peran MSDM tidak hanya 

terbatas pada kegiatan administratif, tetapi juga diarahkan pada pengembangan potensi manusia agar 
lebih kreatif, inovatif, dan mampu memberikan kontribusi optimal bagi organisasi (Tarigan & Setiawan, 

2020). Dengan demikian, kompetensi menjadi dasar strategis dalam pengembangan SDM karena 

berkaitan langsung dengan kemampuan individu dalam menjalankan peran dan tanggung jawab secara 
efektif. 

Secara konseptual, kompetensi berasal dari kata competent yang berarti mampu atau sesuai, 

yaitu kapasitas individu dalam melaksanakan tugas tertentu (Hajiali et al., 2022). Kompetensi 

merupakan karakteristik dasar individu yang memengaruhi cara berpikir, bertindak, serta relatif stabil 
dalam berbagai situasi kerja (Wijayanto & Riani, 2021). Kompetensi juga mencakup motif, sifat pribadi, 

konsep diri, nilai, pengetahuan, dan keterampilan yang dimiliki individu berkinerja unggul (Otoo, 2020). 

Dari perspektif fungsional, kompetensi dipahami sebagai kemampuan individu untuk berperilaku dan 
bertindak secara tepat dalam mendukung pencapaian tujuan organisasi (Amrutha & Geetha, 2021; 

González-González & García-Almeida, 2021). Kompetensi dapat membantu individu merespons 

berbagai tantangan kerja secara efektif (Kumar et al., 2019), serta menjadi dasar evaluasi dan 
pengembangan karyawan di masa mendatang (Goh et al., 2024). Dalam penelitian ini, pengukuran 

kompetensi mengacu pada konsep Spencer dan Spencer (2008), yang menyatakan bahwa kompetensi 

merupakan karakteristik dasar individu yang berkaitan dengan efektivitas kerja dan kinerja, mencakup 

pengetahuan, keterampilan, kemampuan, dan sikap kerja. 
Berdasarkan pendekatan tersebut, dimensi kompetensi dalam penelitian ini dijelaskan sebagai 

berikut: 

1. Knowledge (Pengetahuan) 
Pengetahuan menggambarkan tingkat pemahaman pegawai terhadap pekerjaan, prosedur kerja, serta 

informasi yang mendukung pelaksanaan tugas. Pengetahuan yang baik memungkinkan pegawai 

mengambil keputusan secara lebih tepat dalam bekerja. 
2. Skills (Keterampilan) 

Keterampilan berkaitan dengan kemampuan teknis pegawai dalam melaksanakan pekerjaan secara 

efektif dan efisien sesuai dengan tuntutan organisasi. 

3. Ability (Kemampuan Kerja) 
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Kemampuan kerja menunjukkan kapasitas pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan, menghadapi 

permasalahan kerja, serta menyesuaikan diri dengan tuntutan pekerjaan. 

4. Attitude (Sikap Kerja) 
Sikap kerja mencerminkan perilaku pegawai dalam bekerja, termasuk kedisiplinan, tanggung jawab, 

serta kemampuan bekerja sama dalam organisasi. 

Berdasarkan uraian tersebut, dapat disimpulkan bahwa kompetensi merupakan karakteristik 

dasar individu yang mencakup pengetahuan, keterampilan, kemampuan, dan sikap kerja yang digunakan 
untuk melaksanakan pekerjaan secara efektif, serta menjadi faktor penting dalam meningkatkan kinerja 

individu maupun organisasi. 

Kerangka Pemikiran Penelitian 

 
Gambar 1. Kerangka Pemikiran Penelitian 

 

Hipotesis Penelitian 

Hipotesis penelitian merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian yang 

masih harus dibuktikan melalui pengujian empiris. Hipotesis dalam penelitian ini disusun berdasarkan 

teori, hasil penelitian terdahulu, dan kerangka pemikiran penelitian yang telah dijelaskan sebelumnya. 
Adapun hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

H1:  Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada CU Sayur Matua 

Kabupaten Serdang Bedagai. 
H2: Pengalaman kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada CU 

Sayur Matua Kabupaten Serdang Bedagai. 

H3: Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada CU 

Sayur Matua Kabupaten Serdang Bedagai. 
H4: Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada CU Sayur 

Matua Kabupaten Serdang Bedagai. 

H5: Motivasi, pengalaman kerja, budaya organisasi, dan kompetensi secara simultan berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada CU Sayur Matua Kabupaten Serdang 

Bedagai. 

 
METODE PENELITIAN 

Penelitian ini dilaksanakan di Kantor CU Sayur Matua Kabupaten Serdang Bedagai. Pemilihan 

lokasi dilakukan karena CU Sayur Matua merupakan organisasi koperasi yang bergerak dalam 

pelayanan keuangan dan memiliki peran penting dalam pengelolaan sumber daya manusia untuk 
meningkatkan kualitas pelayanan organisasi. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan 

jenis penelitian asosiatif atau explanatory research, karena bertujuan untuk mengukur hubungan 

antarvariabel secara objektif melalui data numerik dan analisis statistik. Menurut Sugiyono (2017), 
penelitian kuantitatif digunakan untuk meneliti populasi atau sampel tertentu dengan instrumen 

penelitian dan analisis statistik guna menguji hipotesis yang telah ditetapkan. Populasi dalam penelitian 

ini adalah seluruh karyawan dan pimpinan CU Sayur Matua Kabupaten Serdang Bedagai yang 
berjumlah 33 orang. Karena jumlah populasi relatif kecil, seluruh populasi dijadikan sampel, sehingga 

jumlah sampel penelitian sebanyak 33 responden. 

Data penelitian terdiri atas data primer dan data sekunder yang digunakan untuk menganalisis 

pengaruh motivasi, pengalaman kerja, budaya organisasi, dan kompetensi terhadap kinerja karyawan. 
Pengumpulan data primer dilakukan melalui kuesioner yang disusun berdasarkan indikator setiap 
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variabel penelitian, yaitu motivasi, pengalaman kerja, budaya organisasi, kompetensi, dan kinerja 

karyawan. Seluruh pernyataan diukur menggunakan skala Likert lima poin. Untuk menguji hubungan 

kausalitas antarvariabel, penelitian ini menggunakan pendekatan Partial Least Square (PLS), yaitu 
model Structural Equation Modeling (SEM) berbasis komponen atau varian. Menurut Ghozali dan Latan 

(2015), PLS merupakan alternatif SEM berbasis varian yang lebih fleksibel, tidak menuntut jumlah 

sampel besar, serta tidak mensyaratkan berbagai asumsi parametrik secara ketat. 

 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Deskripsi Karakteristik Responden  

Deskripsi karakteristik responden dalam penelitian ini bertujuan untuk memberikan gambaran 

mengenai profil responden yang menjadi objek penelitian. Karakteristik responden yang dianalisis 

meliputi jenis kelamin, usia, pendidikan terakhir, masa kerja, jabatan pekerjaan, dan departemen/divisi 

kerja. Jumlah responden dalam penelitian ini sebanyak 33 orang karyawan pada CU Sayur Matua 
Kabupaten Serdang Bedagai. 

Tabel 1. Karakteristik Responden 
Karakteristik Kategori Frekuensi Persentase 

Jenis Kelamin Pria 19 57,58%  
Wanita 14 42,42% 

Usia < 25 tahun 8 24,24%  
26–35 tahun 11 33,33%  
36–45 tahun 9 27,27%  
> 45 tahun 5 15,15% 

Pendidikan Terakhir SMA/Sederajat 22 66,67%  
Diploma (D3) 1 3,03%  
Sarjana (S1) 10 30,30%  
Magister (S2) 0 0,00% 

Masa Kerja < 5 tahun 8 24,24%  
3–7 tahun 4 12,12%  
8–12 tahun 6 18,18%  
> 12 tahun 15 45,45% 

Jabatan Pekerjaan Manager 1 3,03%  
Kepala Bagian 4 12,12%  
Kepala Seksi 2 6,06%  
Kasir 1 3,03%  
Staff 25 75,76% 

Departemen/Divisi Bagian Administrasi dan Umum 8 24,24%  
Bagian Keuangan 4 12,12%  
Bagian Perkreditan 4 12,12%  
Bagian Perlindungan Bersama 2 6,06%  
Komisaris Lingkungan 15 45,45% 

Jumlah Responden 
 

33 100% 

      Sumber: Data primer diolah, 2026. 

 

Berdasarkan karakteristik responden, penelitian ini melibatkan sebanyak 33 responden. 

Mayoritas responden berjenis kelamin pria sebanyak 19 orang (57,58%), sedangkan wanita sebanyak 

14 orang (42,42%). Berdasarkan usia, responden terbanyak berada pada rentang usia 26–35 tahun 

sebanyak 11 orang (33,33%). Dari segi pendidikan terakhir, mayoritas responden berpendidikan 
SMA/Sederajat sebanyak 22 orang (66,67%). Berdasarkan masa kerja, responden terbanyak memiliki 

masa kerja lebih dari 12 tahun sebanyak 15 orang (45,45%). Sementara itu, berdasarkan jabatan 

pekerjaan, mayoritas responden merupakan staff sebanyak 25 orang (75,76%). Adapun berdasarkan 
departemen/divisi, responden terbanyak berasal dari Komisaris Lingkungan sebanyak 15 orang 

(45,45%). 

Uji Outer Model 

a. Validitas Konvergen 

Validitas konvergen menunjukkan sejauh mana indikator-indikator dalam suatu konstruk 
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memiliki korelasi yang tinggi satu sama lain dalam mengukur konstruk yang sama. Menurut Hair et al. 

(2017), validitas konvergen pada model pengukuran reflektif dapat dievaluasi melalui nilai factor 

loading dan Average Variance Extracted (AVE). Suatu indikator dinyatakan memiliki validitas 
konvergen yang baik apabila memiliki nilai loading factor ≥ 0,70. Namun demikian, indikator dengan 

nilai loading factor antara 0,40-0,70 masih dapat dipertimbangkan untuk dipertahankan apabila tidak 

menurunkan nilai composite reliability dan AVE konstruk. 

1) Factor Loading 
Pengujian factor loading dilakukan untuk mengetahui tingkat korelasi antara indikator dengan 

konstruk variabel laten yang diukur. Semakin tinggi nilai loading factor, maka semakin baik indikator 

tersebut dalam menjelaskan konstruk penelitian. Berdasarkan hasil pengujian pada iterasi pertama 
sebagaimana ditunjukkan pada Gambar 2 dan Tabel 2, diketahui bahwa masih terdapat beberapa 

indikator yang memiliki nilai loading factor di bawah ketentuan yang disarankan. Indikator-indikator 

tersebut yaitu X1.9 pada variabel motivasi dengan nilai loading factor sebesar 0,445, X3.3 pada variabel 
budaya organisasi sebesar 0,400, X3.4 pada variabel budaya organisasi sebesar 0,500, dan Y.10 pada 

variabel kinerja karyawan sebesar 0,241. 

 
Gambar 2. Hasil Factor Loading Iterasi 1 

Sumber: Data Primer Diolah (2026) 

 
Tabel 2. Hasil Factor Loading Iterasi 1 SEM-PLS 

Motivasi Pengalaman Kerja Budaya Organisasi Kompetensi Kinerja Karyawan 

X1.1 0,839 X2.1 0,691 X3.1 0,809 X4.1 0,791 Y.1 0,759 

X1.2 0,529 X2.2 0,832 X3.2 0,844 X4.2 0,717 Y.2 0,862 

X1.3 0,84 X2.3 0,825 X3.3 0,4 X4.3 0,649 Y.3 0,886 

X1.4 0,69 X2.4 0,774 X3.4 0,5 X4.4 0,76 Y.4 0,836 

X1.5 0,717 X2.5 0,794 X3.5 0,7 X4.5 0,866 Y.5 0,829 

X1.6 0,727 X2.6 0,722 X3.6 0,737 X4.6 0,826 Y.6 0,785 

X1.7 0,553 X2.7 0,575 X3.7 0,78   Y.7 0,586 

X1.8 0,68 X2.8 0,772 X3.8 0,822   Y.8 0,731 

X1.9 0,445   X3.9 0,692   Y.9 0,749 

X1.10 0,77   X3.10 0,83   Y.10 0,241 

X1.11 0,798       Y.11 0,805 

X1.12 0,779       Y.12 0,773 

  Sumber: Data Primer Diolah (2026) 

 

Nilai loading factor yang rendah menunjukkan bahwa indikator belum mampu 

merepresentasikan konstruk variabel secara optimal, sehingga indikator dengan nilai rendah dieliminasi 

untuk meningkatkan validitas konvergen sesuai dengan Hair et al. (2017). Setelah dilakukan eliminasi, 
pengujian ulang pada iterasi kedua menunjukkan bahwa seluruh indikator telah memiliki nilai loading 

factor di atas 0,50 dan sebagian besar berada di atas 0,70, dengan rentang nilai pada variabel motivasi 

sebesar 0,534–0,850, pengalaman kerja 0,567–0,836, budaya organisasi 0,673–0,862, kompetensi 

0,648–0,867, dan kinerja karyawan 0,591–0,888. Dengan demikian, seluruh indikator pada iterasi kedua 
dinyatakan memenuhi validitas konvergen dan layak digunakan dalam model penelitian. 
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Tabel 3. Hasil Factor Loading Iterasi 2 SEM-PLS 

Motivasi 
Pengalaman Kerja 

Budaya Organisasi Kompetensi 
Kinerja 

Karyawan 

X1.1 0,835 X2.1 0,695 X3.1 0,816 X4.1 0,791 Y.1 0,759 

X1.2 0,534 X2.2 0,836 X3.2 0,849 X4.2 0,717 Y.2 0,867 

X1.3 0,85 X2.3 0,828 X3.3 - X4.3 0,648 Y.3 0,888 

X1.4 0,688 X2.4 0,777 X3.4 - X4.4 0,759 Y.4 0,836 

X1.5 0,715 X2.5 0,798 X3.5 0,685 X4.5 0,867 Y.5 0,824 

X1.6 0,727 X2.6 0,717 X3.6 0,735 X4.6 0,826 Y.6 0,785 

X1.7 0,54 X2.7 0,567 X3.7 0,795   Y.7 0,591 

X1.8 0,667 X2.8 0,77 X3.8 0,862   Y.8 0,736 

X1.9 -   X3.9 0,673   Y.9 0,746 

X1.10 0,778   X3.10 0,849   Y.10 - 

X1.11 0,811       Y.11 0,797 

X1.12 0,784       Y.12 0,778 

Sumber: Data Primer Diolah (2026) 

 

2) Average Variance Extracted (AVE) 
Validitas konvergen juga dievaluasi melalui nilai Average Variance Extracted (AVE), yang 

menunjukkan kemampuan konstruk laten dalam menjelaskan varians indikatornya. Menurut Hair et al. 

(2017), konstruk dinyatakan memenuhi validitas konvergen apabila memiliki nilai AVE ≥ 0,50. 

Berdasarkan Tabel 3, seluruh variabel penelitian memiliki nilai AVE di atas 0,50, yaitu motivasi sebesar 
0,530, pengalaman kerja 0,567, budaya organisasi 0,618, kompetensi 0,595, dan kinerja karyawan 

0,618. Dengan demikian, seluruh variabel penelitian telah memenuhi kriteria validitas konvergen dan 

layak digunakan dalam pengujian model selanjutnya. 

Tabel 4. Hasil Perhitungan AVE SEM-PLS 

Variabel AVE 

Motivasi 0,530 

Pengalaman Kerja 0,567 

Budaya Organisasi 0,618 

Kompetensi 0,595 

Kinerja Karyawan 0,618 

  Sumber: Data Primer Diolah (2026) 

 

b. Reliabilitas Konsistensi Internal 

Reliabilitas konsistensi internal digunakan untuk mengukur konsistensi jawaban responden 
terhadap indikator dalam satu konstruk. Dalam SEM-PLS, pengujian reliabilitas dilakukan melalui nilai 

Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability. Menurut Hair et al. (2017), suatu konstruk dinyatakan 

reliabel apabila memiliki nilai Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability ≥ 0,70. 
Berdasarkan Tabel 4, seluruh variabel penelitian memiliki nilai Cronbach’s Alpha dan 

Composite Reliability di atas 0,70. Variabel motivasi memiliki nilai Cronbach’s Alpha sebesar 0,908 

dan Composite Reliability sebesar 0,924; pengalaman kerja sebesar 0,889 dan 0,912; budaya organisasi 

sebesar 0,910 dan 0,928; kompetensi sebesar 0,865 dan 0,897; serta kinerja karyawan sebesar 0,937 dan 
0,946. Hasil ini menunjukkan bahwa seluruh konstruk penelitian memiliki reliabilitas yang sangat baik 

dan layak digunakan dalam analisis selanjutnya.Tabel 5 

Hasil Perhitungan Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability SEM-PLS 

Variabel CA CR 

Motivasi 0,908 0,924 

Pengalaman Kerja 0,889 0,912 

Budaya Organisasi 0,910 0,928 

Kompetensi 0,865 0,897 

Kinerja Karyawan 0,937 0,946 

        Sumber: Data Primer Diolah (2026) 
 

Selain itu, variabel kinerja karyawan memiliki nilai reliabilitas tertinggi dibandingkan variabel 
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lainnya. Hal tersebut menunjukkan bahwa indikator-indikator pada variabel kinerja karyawan memiliki 

tingkat konsistensi internal yang sangat kuat dalam mengukur konstruk penelitian. Dengan demikian, 

dapat disimpulkan bahwa seluruh variabel dalam penelitian ini telah memenuhi syarat reliabilitas 
konsistensi internal. 

c. Validitas Diskriminan 

Validitas diskriminan digunakan untuk memastikan bahwa suatu konstruk benar-benar berbeda 

dengan konstruk lainnya dalam model penelitian. Pengujian dilakukan menggunakan metode 
Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT), dengan kriteria nilai HTMT < 0,90 sebagaimana dikemukakan 

oleh Hair et al. (2017). Berdasarkan Tabel 6, seluruh nilai HTMT antarvariabel berada di bawah 0,90, 

dengan nilai tertinggi pada hubungan motivasi dan budaya organisasi sebesar 0,687, serta nilai terendah 
pada hubungan pengalaman kerja dan budaya organisasi sebesar 0,257. Dengan demikian, seluruh 

konstruk dalam penelitian ini telah memenuhi kriteria validitas diskriminan. 

Tabel 6. Hasil Perhitungan HTMT SEM-PLS 

 Budaya 

Organisasi 

Kinerja 

Karyawan 
Kompetensi Motivasi 

Pengalaman 

Kerja 

Budaya Organisasi           

Kinerja Karyawan 0,579         

Kompetensi 0,313 0,599       

Motivasi 0,687 0,617 0,387     

Pengalaman Kerja 0,257 0,626 0,653 0,293   

     Sumber: Data Primer Diolah (2026) 
 

Hasil tersebut menunjukkan bahwa masing-masing konstruk dalam penelitian memiliki 

karakteristik yang berbeda dan mampu menjelaskan variabel yang diukur secara spesifik. Dengan 

demikian, seluruh variabel dalam penelitian ini telah memenuhi kriteria validitas diskriminan sehingga 
model pengukuran dinyatakan baik dan layak digunakan dalam pengujian model struktural (inner 

model). 

Uji Inner Model 

Uji inner model dilakukan untuk mengevaluasi hubungan antarvariabel laten dalam model 

penelitian. Pengujian ini bertujuan untuk mengetahui kemampuan model dalam menjelaskan hubungan 

kausalitas antarvariabel penelitian. Evaluasi inner model dalam SEM-PLS dapat dilakukan melalui 
pengujian koefisien determinasi (R-Square), effect size (F-Square), dan relevansi prediktif (Q-Square). 

a. Koefisien Determinasi R-Square (R²) 

Koefisien determinasi (R-Square) digunakan untuk mengukur kemampuan variabel independen 
dalam menjelaskan variabel dependen dalam model penelitian. Menurut Hair et al. (2017), nilai R-

Square sebesar 0,75 menunjukkan model kuat, 0,50 menunjukkan model moderat, dan 0,25 

menunjukkan model lemah. 

Tabel 7. Hasil Perhitungan R-Square 

 R-Square R-Square Adjusted 

Kinerja Karyawan 0,649 0,599 

Sumber: Data Primer Diolah (2026) 
 

Berdasarkan Tabel 7, nilai R-Square variabel kinerja karyawan sebesar 0,649 atau 64,9%, yang 

menunjukkan bahwa motivasi, pengalaman kerja, budaya organisasi, dan kompetensi mampu 

menjelaskan variasi kinerja karyawan sebesar 64,9%, sedangkan sisanya 35,1% dijelaskan oleh variabel 

lain di luar model penelitian. Nilai R-Square Adjusted sebesar 0,599 menunjukkan bahwa setelah 
disesuaikan dengan jumlah variabel independen dan sampel, kemampuan model tetap berada pada 

kategori moderat. Dengan demikian, model penelitian dinilai cukup baik dalam menjelaskan pengaruh 

motivasi, pengalaman kerja, budaya organisasi, dan kompetensi terhadap kinerja karyawan. 

b. Effect Size F-Square (F²) 

Nilai F-Square (effect size) digunakan untuk mengukur besarnya pengaruh masing-masing 

variabel independen terhadap variabel dependen dalam model penelitian. Menurut Hair et al. (2017), 
nilai F-Square sebesar 0,02 menunjukkan pengaruh kecil, 0,15 menunjukkan pengaruh sedang, dan 0,35 

menunjukkan pengaruh besar. 
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Berdasarkan Tabel 8, diketahui bahwa variabel pengalaman kerja memiliki nilai F-Square 

tertinggi sebesar 0,256. Hasil tersebut menunjukkan bahwa pengalaman kerja memiliki pengaruh sedang 

terhadap kinerja karyawan. Hal ini mengindikasikan bahwa pengalaman kerja menjadi variabel yang 
paling dominan dalam memengaruhi kinerja karyawan pada CU Sayur Matua Kabupaten Serdang 

Bedagai. 

Selanjutnya, variabel motivasi memiliki nilai F-Square sebesar 0,128 dan budaya organisasi 

sebesar 0,113. Kedua variabel tersebut termasuk dalam kategori pengaruh kecil menuju sedang terhadap 
kinerja karyawan. Sementara itu, variabel kompetensi memiliki nilai F-Square sebesar 0,065 yang 

menunjukkan pengaruh kecil terhadap kinerja karyawan. 

Berdasarkan hasil tersebut, dapat disimpulkan bahwa pengalaman kerja memberikan kontribusi 
pengaruh paling besar terhadap peningkatan kinerja karyawan dibandingkan variabel lainnya dalam 

model penelitian. 

Tabel 8. Hasil Perhitungan F-Square 

Variabel Kinerja Karyawan 

Motivasi 0,128 

Pengalaman Kerja 0,256 

Budaya Organisasi 0,113 

Kompetensi 0,065 

  Sumber: Data Primer Diolah (2026) 

 

c. Relevansi Prediktif Q-Square (Q²) 

Evaluasi Q-Square dilakukan untuk mengetahui kemampuan prediktif model penelitian. Nilai 

Q-Square diperoleh melalui prosedur blindfolding. Menurut Hair et al. (2017), model penelitian 
dinyatakan memiliki relevansi prediktif apabila nilai Q-Square > 0. Berdasarkan hasil analisis dat  

diketahui bahwa nilai Q-Square variabel kinerja karyawan sebesar 0,334. Hasil tersebut menunjukkan 

bahwa model penelitian memiliki relevansi prediktif yang baik karena nilai Q-Square lebih besar dari 
0. Selain itu, nilai Q-Square sebesar 0,334 menunjukkan bahwa model memiliki kemampuan prediksi 

yang cukup baik terhadap variabel kinerja karyawan. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa 

model SEM-PLS dalam penelitian ini memiliki kemampuan yang baik dalam memprediksi hubungan 
antarvariabel penelitian dan layak digunakan dalam pengujian hipotesis. 

Pengujian Hipotesis  

a. Hipotesis Pengaruh Langsung 
Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dilakukan menggunakan metode bootstrapping pada 

aplikasi SmartPLS. Pengujian hipotesis bertujuan untuk mengetahui pengaruh langsung variabel 

motivasi, pengalaman kerja, budaya organisasi, dan kompetensi terhadap kinerja karyawan. 

Pengambilan keputusan dilakukan berdasarkan nilai t-statistic dan p-values. Hipotesis dinyatakan 
diterima apabila nilai t-statistic > 1,96 dan nilai p-values < 0,05 pada tingkat signifikansi 5%. Hasil 

pengujian hipotesis pengaruh langsung disajikan pada Gambar 2 dan Tabel 9 

 
Gambar 3. Hasil Pengujian Hipotesis 

Sumber: Data Primer Diolah (2026) 

 

Tabel 9. Rangkuman Hasil Pengujian Hipotesis Pengaruh Langsung 

Hipotesis Path Coeff. T-Statistik P-Values Keputusan 

H1 Motivasi → Kinerja Karyawan 0,281 2,028 0,043 Diterima 
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H2 Pengalaman Kerja →  Kinerja Karyawan 0,377 2,835 0,005 Diterima 

H3 Budaya Organisasi → Kinerja Karyawan 0,257 2,097 0,036 Diterima 

H4 Kompetensi → Kinerja Karyawan 0,197 1,468 0,142 Tidak Diterima 

  Sumber: Data Primer Diolah (2026) 
 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis pengaruh langsung pada Tabel 9, maka dapat dijelaskan 

sebagai berikut: 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan dengan koefisien jalur sebesar 0,281, t-statistic 2,028, dan p-values 0,043. Nilai 

tersebut menunjukkan bahwa semakin tinggi motivasi kerja, maka semakin meningkat kinerja karyawan 

pada CU Sayur Matua Kabupaten Serdang Bedagai, sehingga hipotesis pertama (H1) diterima. 
Selanjutnya, pengalaman kerja juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

dengan koefisien jalur sebesar 0,377, t-statistic 2,835, dan p-values 0,005. Artinya, semakin baik 

pengalaman kerja karyawan, maka semakin baik pula kinerja yang dihasilkan, sehingga hipotesis kedua 

(H2) diterima. 
Budaya organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan 

koefisien jalur sebesar 0,257, t-statistic 2,097, dan p-values 0,036. Hasil ini menunjukkan bahwa 

semakin baik budaya organisasi yang diterapkan, maka semakin meningkat kinerja karyawan, sehingga 
hipotesis ketiga (H3) diterima. Sementara itu, kompetensi memiliki koefisien jalur positif sebesar 0,197, 

tetapi tidak signifikan karena nilai t-statistic sebesar 1,468 < 1,96 dan p-values sebesar 0,142 > 0,05. 

Dengan demikian, kompetensi belum mampu memberikan pengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan, sehingga hipotesis keempat (H4) ditolak atau tidak diterima. 

b. Hipotesis Pengaruh Simultan 

Tabel 10. Hasil Uji F 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1169,822 4 292,455 12,189 0,000b 

Residual 671,815 28 23,993   

Total 1841,636 32    

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

b. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi, Motivasi Kerja, Pengalaman Kerja, Kompetensi 

           Sumber: Data Primer Diolah (2026) 
 

Pengujian hipotesis simultan dilakukan untuk mengetahui pengaruh motivasi, pengalaman 

kerja, budaya organisasi, dan kompetensi secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan. Pengujian 

dilakukan menggunakan uji F dengan ketentuan bahwa hipotesis diterima apabila nilai signifikansi < 
0,05. Berdasarkan Tabel 10, diketahui bahwa nilai F-hitung sebesar 12,189 dengan tingkat signifikansi 

sebesar 0,000. Nilai signifikansi tersebut lebih kecil dari 0,05 sehingga menunjukkan bahwa motivasi, 

pengalaman kerja, budaya organisasi, dan kompetensi secara simultan berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan dan hipotesis kelima diterima. 

Hasil tersebut menunjukkan bahwa kombinasi variabel motivasi, pengalaman kerja, budaya 

organisasi, dan kompetensi secara bersama-sama mampu meningkatkan kinerja karyawan pada CU 
Sayur Matua Kabupaten Serdang Bedagai. Dengan demikian, model penelitian yang digunakan dalam 

penelitian ini dinyatakan layak untuk menjelaskan hubungan antarvariabel penelitian 

Pembahasan 

Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan pada CU Sayur Matua Kabupaten Serdang Bedagai, sehingga hipotesis pertama 

diterima. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin tinggi motivasi kerja karyawan, maka semakin baik 
pula kinerja yang dihasilkan dalam melaksanakan pekerjaan dan mencapai target organisasi. Hasil ini 

sejalan dengan López-Cabarcos et al. (2022) yang menjelaskan bahwa motivasi kerja, dukungan sosial, 

dan empowerment mampu meningkatkan kinerja karena mendorong keterlibatan dan semangat kerja. 

Lukito et al. (2025) juga menemukan bahwa motivasi kerja berperan penting dalam mendorong 
sustainable employee performance, sedangkan Layek dan Koodamara (2024) menyatakan bahwa 

motivasi intrinsik dan ekstrinsik membantu karyawan bekerja lebih efektif dan mencapai tujuan 
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organisasi secara optimal. Motivasi menjadi pendorong utama bagi karyawan untuk bekerja secara aktif, 

disiplin, bertanggung jawab, dan fokus pada pencapaian target, serta mampu meningkatkan perilaku 

proaktif, inisiatif kerja, autonomous motivation, dan employee engagement (Zhang & Liu, 2022; Goyal 
et al., 2025). 

Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa motivasi kerja karyawan berada pada kategori 

tinggi, baik dari aspek finansial maupun nonfinansial. Dimensi non-monetary motivation menunjukkan 

kondisi yang lebih baik dibandingkan monetary motivation, yang mengindikasikan bahwa hubungan 
kerja, dukungan organisasi, dan lingkungan kerja memiliki peran penting dalam membentuk motivasi 

karyawan. Temuan ini sejalan dengan Langbein dan Roberts (2022) yang menjelaskan bahwa motivasi 

tidak hanya dibentuk oleh kompensasi finansial, tetapi juga oleh lingkungan kerja, hubungan sosial, dan 
kenyamanan kerja, serta Singh et al. (2017) yang menegaskan bahwa insentif nonfinansial berpengaruh 

terhadap peningkatan performa karyawan. Meskipun demikian, aspek pelatihan dan pengembangan 

masih perlu ditingkatkan karena belum sepenuhnya mendukung peningkatan kemampuan kerja. Oleh 
karena itu, organisasi perlu menerapkan pendekatan motivasi yang sesuai dengan kebutuhan karyawan 

melalui pelatihan, penghargaan, kompensasi, lingkungan kerja yang mendukung, dan sistem manajemen 

kinerja yang baik agar kinerja karyawan dapat meningkat secara berkelanjutan (Dumitru & Popescu, 

2025; Forson et al., 2021). 
Pengaruh Pengalaman Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengalaman kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan pada CU Sayur Matua Kabupaten Serdang Bedagai, sehingga hipotesis kedua 
diterima. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin baik pengalaman kerja yang dimiliki karyawan, 

maka semakin baik pula kemampuan mereka dalam melaksanakan pekerjaan dan mencapai target 

organisasi. Hasil ini sejalan dengan Loughlin dan Priyadarshini (2021) yang menjelaskan bahwa 
pengalaman kerja membantu karyawan meningkatkan adaptive performance dalam menghadapi situasi 

kerja yang dinamis. Hoang dan Le (2024) juga menemukan bahwa karyawan dengan pengalaman kerja 

yang baik mampu memberikan pelayanan dan menyelesaikan pekerjaan secara lebih efektif. Selain itu, 

pengalaman kerja membantu karyawan mengembangkan career crafting, proactive coping, pemahaman 
terhadap prosedur organisasi, kemampuan adaptasi karier, serta kesiapan menghadapi perubahan 

organisasi (Leong et al., 2024; Chen & Lin, 2024; Horst & Klehe, 2019). 

Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa pengalaman kerja karyawan berada pada kategori 
tinggi, yang berarti karyawan CU Sayur Matua Kabupaten Serdang Bedagai secara umum telah memiliki 

pengalaman, pemahaman pekerjaan, dan kemampuan kerja yang baik. Indikator lama bekerja pada 

bidang pekerjaan memperoleh penilaian tertinggi, menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan 

memiliki masa kerja cukup lama. Hal ini sejalan dengan Soebiantoro dan Haryanti (2025) serta Cao dan 
Hamori (2023) yang menyatakan bahwa masa kerja dan developmental job experience dapat 

meningkatkan keterampilan, dukungan kerja, pencarian informasi, dan performa karyawan. Namun, 

kemampuan menghadapi masalah kerja dan penggunaan fasilitas kerja masih perlu ditingkatkan melalui 
pelatihan, pendampingan, pembelajaran kerja, dan pengembangan karier berkelanjutan (Batistuta & 

Safitri, 2024; Orlandi et al., 2024). Dengan demikian, pengalaman kerja menjadi variabel dominan yang 

berperan penting dalam meningkatkan efektivitas kerja, pemahaman tugas, adaptasi, penyelesaian 
masalah, dan kinerja karyawan secara optimal (Robbani & Maulana, 2025; Layek & Koodamara, 2024).. 

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan pada CU Sayur Matua Kabupaten Serdang Bedagai, sehingga hipotesis ketiga 
diterima. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin baik budaya organisasi yang diterapkan, maka 

semakin baik pula perilaku kerja, kerja sama, dan efektivitas kerja karyawan. Hasil ini sejalan dengan 

Vasumathi et al. (2025) yang menjelaskan bahwa budaya organisasi berpengaruh langsung terhadap 
produktivitas karyawan dan kinerja organisasi karena membentuk nilai, perilaku, dan pola kerja. Bui 

dan Le (2023) juga menemukan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif terhadap keterlibatan 

karyawan dan kualitas hubungan kerja melalui orientasi tim dan pengembangan karyawan. Selain itu, 
budaya kerja yang kuat mampu meningkatkan koordinasi, semangat kerja, efektivitas hubungan 

antarkaryawan, disiplin, komunikasi terbuka, hubungan kerja kooperatif, serta kepercayaan dalam 

organisasi (Huynh & Nguyen, 2025; Bogale & Debela, 2024; Iddrisu, 2025). 

Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa budaya organisasi pada CU Sayur Matua 
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Kabupaten Serdang Bedagai berada pada kategori tinggi, yang berarti nilai organisasi, hubungan kerja, 

pola komunikasi, dan sistem kerja telah berjalan cukup baik. Karyawan menilai organisasi memiliki 

orientasi yang baik terhadap pencapaian hasil kerja dan tanggung jawab pekerjaan. Hal ini sejalan 
dengan Wijayanti (2021) yang menyatakan bahwa komunikasi interpersonal dan kerja sama tim 

merupakan bagian penting dari budaya organisasi dalam meningkatkan motivasi, semangat kerja, dan 

performa karyawan, serta Kuswati (2020) yang menjelaskan bahwa budaya organisasi yang 

menekankan orientasi hasil, kerja sama tim, dan hubungan antarkaryawan berpengaruh positif terhadap 
kinerja. Meskipun demikian, fleksibilitas dalam metode kerja, keterbukaan komunikasi, dan kerja sama 

tim masih perlu ditingkatkan, terutama karena sebagian karyawan menilai pengambilan keputusan 

masih terpusat pada pimpinan. Oleh karena itu, organisasi perlu memperkuat budaya kerja yang terbuka, 
kooperatif, mendukung rasa aman, partisipasi, kreativitas, dan keterlibatan karyawan agar kinerja dapat 

meningkat secara berkelanjutan (Motsamai & Onyenankeya, 2025; Nasor, 2025; Newman et al., 2017). 

Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh positif tetapi tidak signifikan 

terhadap kinerja karyawan pada CU Sayur Matua Kabupaten Serdang Bedagai, sehingga hipotesis 

keempat yang menyatakan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan tidak diterima. Temuan ini menunjukkan bahwa meskipun kompetensi memiliki arah 
hubungan positif, kompetensi yang dimiliki karyawan belum mampu memberikan pengaruh yang kuat 

terhadap peningkatan kinerja. Hasil ini berbeda dengan beberapa penelitian terdahulu yang menyatakan 

bahwa kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja, di mana kompetensi yang mencakup 
knowledge, skills, dan kemampuan kerja dapat membantu karyawan bekerja lebih efektif, percaya diri, 

adaptif, kreatif, serta terlibat dalam pekerjaan (Nong et al., 2024; Pacheco & Coello-Montecel, 2023; 

Martini et al., 2024; Salsabila & JohanesLo, 2023). Namun, hasil penelitian ini sejalan dengan Hajiali 
et al. (2022) yang menemukan bahwa kompetensi berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap 

kinerja, serta Tushar dan Sooraksa (2023) yang menjelaskan adanya competency gap antara kemampuan 

karyawan dan kebutuhan organisasi modern. 

Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa kompetensi karyawan berada pada kategori tinggi, 
yang berarti karyawan secara umum telah memiliki pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja yang 

cukup baik. Karyawan juga dinilai memahami pekerjaan, memiliki keterampilan sesuai bidangnya, serta 

menunjukkan sikap kerja yang terbuka dan jujur. Hal ini sejalan dengan Haji et al. (2021) yang 
menyatakan bahwa pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja berperan penting dalam mendukung 

performa kerja, serta Syarifuddin et al. (2021) yang menjelaskan bahwa kemampuan, keterampilan, dan 

sikap kerja memengaruhi efektivitas dan kualitas kerja karyawan. Selain itu, karyawan dengan 

kompetensi baik cenderung lebih produktif, inovatif, dan mampu menghasilkan kualitas kerja yang lebih 
baik (Encarnacion et al., 2023). Meskipun demikian, tingginya kompetensi belum secara otomatis 

meningkatkan kinerja secara signifikan karena kemungkinan belum optimalnya pemanfaatan 

kompetensi, belum sesuainya sebagian kompetensi dengan kebutuhan organisasi, serta terbatasnya 
pelatihan, inovasi kerja, dan pemanfaatan teknologi. Oleh karena itu, CU Sayur Matua Kabupaten 

Serdang Bedagai perlu meningkatkan pengembangan kompetensi melalui pelatihan kerja, peningkatan 

keterampilan, pemanfaatan teknologi, dan penyesuaian kompetensi dengan kebutuhan pekerjaan agar 
kontribusinya terhadap kinerja karyawan menjadi lebih optimal. 

Pengaruh Motivasi, pengalaman kerja, Budaya Organisasi, Kompetensi terhadap Kinerja 

Karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi, pengalaman kerja, budaya organisasi, dan 
kompetensi secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada CU 

Sayur Matua Kabupaten Serdang Bedagai, sehingga hipotesis kelima diterima. Temuan ini 

menunjukkan bahwa peningkatan kinerja karyawan tidak hanya dipengaruhi oleh satu faktor, tetapi 
merupakan hasil kombinasi antara faktor individu dan faktor organisasi. Hasil ini sejalan dengan Usman 

(2021) yang menemukan bahwa kompetensi, pengalaman kerja, dan lingkungan kerja secara simultan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Temuan ini juga didukung oleh Iddrisu 
(2025) yang menunjukkan bahwa kompetensi, pengalaman kerja, lingkungan kerja, dan disiplin kerja 

secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Dengan demikian, kombinasi berbagai faktor 

sumber daya manusia dan organisasi dapat memberikan pengaruh yang lebih kuat terhadap kinerja 

dibandingkan pengaruh masing-masing variabel secara terpisah. 
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Secara konseptual, motivasi mendorong semangat kerja, keterlibatan, dan fokus karyawan 

dalam mencapai target organisasi (López-Cabarcos et al., 2022; Layek & Koodamara, 2024; Lukito et 

al., 2025). Pengalaman kerja membantu karyawan memahami tugas, beradaptasi, dan menyelesaikan 
pekerjaan secara lebih efektif (Loughlin & Priyadarshini, 2021; Hoang & Le, 2024). Budaya organisasi 

menciptakan lingkungan kerja yang kooperatif, disiplin, serta mendukung koordinasi, komunikasi, dan 

kerja sama tim (Vasumathi et al., 2025; Bogale & Debela, 2024). Sementara itu, kompetensi 

berkontribusi terhadap kemampuan teknis, pengetahuan, sikap kerja, dan efektivitas kerja karyawan 
(Nong et al., 2024; Martini et al., 2024). Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa pengalaman kerja 

merupakan variabel paling dominan dalam memengaruhi kinerja, sedangkan motivasi dan budaya 

organisasi turut berperan dalam membentuk semangat, kenyamanan, dan hubungan kerja. Meskipun 
kompetensi secara parsial berpengaruh positif tetapi belum signifikan, kompetensi tetap memberikan 

kontribusi ketika diuji secara simultan bersama variabel lainnya. Oleh karena itu, CU Sayur Matua 

Kabupaten Serdang Bedagai perlu memperkuat motivasi, pengalaman kerja, budaya organisasi, dan 
kompetensi secara terpadu agar kinerja karyawan meningkat secara optimal dan berkelanjutan. 

 

KESIMPULAN  

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan mengenai pengaruh motivasi, pengalaman kerja, 
budaya organisasi, dan kompetensi terhadap kinerja karyawan pada CU Sayur Matua Kabupaten 

Serdang Bedagai, maka dapat disimpulkan sebagai berikut: 

a. Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada CU Sayur Matua 
Kabupaten Serdang Bedagai.  

b. Pengalaman kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada CU Sayur 

Matua Kabupaten Serdang Bedagai.  
c. Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada CU Sayur 

Matua Kabupaten Serdang Bedagai.  

d. Kompetensi berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja karyawan pada CU Sayur 

Matua Kabupaten Serdang Bedagai.  
e. Motivasi, pengalaman kerja, budaya organisasi, dan kompetensi secara simultan berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada CU Sayur Matua Kabupaten Serdang Bedagai. 
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