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Abstract 
This study aims to investigate the effect of toxic organizational culture on employee 

performance at PT XYZ. Toxic organizational culture is defined as a work 

environment filled with negative behaviors such as intimidation, bullying, and lack 

of support, which can be detrimental to employee well-being and organizational 

productivity. The research method used is quantitative with data collection through 

questionnaires involving 70 employees. The results of the regression analysis show 

that toxic organizational culture has a significant negative impact on employee 

performance, with a regression coefficient of -0.255. This means that any increase 

in toxic culture will result in a decrease in employee performance. The coefficient 

of determination shows that 34.7% of the variation in employee performance can be 

explained by poor organizational culture. This study recommends that PT XYZ 

management take steps to improve organizational culture, including addressing 

toxic leadership and creating a more supportive work environment. These findings 

highlight the importance of a positive organizational culture in improving employee 

performance and achieving overall organizational goals.. 
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Abstrak 
Penelitian ini bertujuan untuk menyelidiki pengaruh budaya organisasi yang toksik 

terhadap kinerja karyawan di PT XYZ. Budaya organisasi yang toksik didefinisikan 

sebagai lingkungan kerja yang dipenuhi perilaku negatif seperti intimidasi, bullying, 

dan kurangnya dukungan, yang dapat merugikan kesejahteraan karyawan dan 

produktivitas organisasi. Metode penelitian yang digunakan adalah kuantitatif 

dengan pengumpulan data melalui kuesioner yang melibatkan 70 karyawan. Hasil 

analisis regresi menunjukkan bahwa budaya organisasi yang toksik memiliki 

dampak negatif yang signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan koefisien regresi 

sebesar -0,255. Ini berarti setiap peningkatan dalam budaya toksik akan 

mengakibatkan penurunan kinerja karyawan. Koefisien determinasi menunjukkan 

bahwa 34,7% variasi kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh budaya organisasi yang 

buruk. Penelitian ini merekomendasikan agar manajemen PT XYZ mengambil 

langkah-langkah untuk memperbaiki budaya organisasi, termasuk mengatasi 

kepemimpinan yang beracun dan menciptakan lingkungan kerja yang lebih 

mendukung. Temuan ini menyoroti pentingnya budaya organisasi yang positif 

dalam meningkatkan kinerja karyawan dan mencapai tujuan organisasi secara 

keseluruhan. 
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Pendahuluan 

Budaya organisasi memainkan peran krusial dalam membentuk perilaku karyawan dan 

menentukan keberhasilan organisasi. Schein (2010) mendefinisikan budaya organisasi sebagai 

pola asumsi dasar yang dipelajari oleh kelompok dalam mengatasi masalah adaptasi eksternal 

dan integrasi internal, yang telah terbukti cukup valid dan karenanya diajarkan kepada anggota 

baru sebagai cara yang benar untuk memahami, berpikir, dan merasakan dalam kaitannya 

dengan masalah-masalah tersebut. Namun, ketika budaya organisasi menjadi toxic, hal ini 

dapat memiliki dampak yang sangat merugikan bagi karyawan dan organisasi secara 

keseluruhan. Budaya organisasi toksik dapat didefinisikan sebagai lingkungan di mana 
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perilaku negatif seperti bullying, pengucilan, dan komunikasi yang tidak pantas menjadi 

norma. Hal ini menciptakan ketidakpuasan di kalangan karyawan dan dapat mengakibatkan 

tingginya tingkat turnover serta rendahnya produktivitas (Mafrudoh, 2023). 

Budaya organisasi toxic ditandai oleh perilaku negatif seperti pelecehan, intimidasi, 

pengucilan, dan ketidaksopanan yang menciptakan lingkungan yang merugikan kesejahteraan 

dan produktivitas karyawan (Rasool et al., 2021; Sari & Dudija, 2023). Budaya toxic sering 

berakar dari kepemimpinan yang buruk, kurangnya dukungan, dan ketidakselarasan antara 

nilai-nilai organisasi dan harapan karyawan. Dalam konteks ini, etika kerja karyawan menjadi 

aspek penting yang dapat terpengaruh oleh budaya organisasi toxic.  

Budaya organisasi yang toksik telah menjadi perhatian utama dalam studi manajemen 

sumber daya manusia, terutama karena dampaknya yang merugikan terhadap karyawan. 

Lingkungan kerja yang toksik sering ditandai oleh perilaku negatif seperti intimidasi, bullying, 

dan kurangnya dukungan dari manajemen, yang dapat menyebabkan stres, penurunan kepuasan 

kerja, dan produktivitas yang rendah. Penelitian menunjukkan bahwa karyawan yang 

beroperasi dalam budaya toksik cenderung mengalami masalah kesehatan mental dan fisik, 

serta keterlibatan yang rendah dalam pekerjaan mereka (Alsomaidaee et al., 2023). Hal ini 

menimbulkan pertanyaan mendasar tentang bagaimana budaya organisasi yang buruk ini 

mempengaruhi kinerja karyawan dan bagaimana organisasi dapat mengatasi masalah ini. 

Mangkunegara (2013:67) mengatakan bahwa kinerja karyawan merupakan hasil dari 

suatu proses yang dinilai dari segi kualitas dan kuantitas sesuai dengan standar kerja yang 

ditetapkan oleh organisasi. Peningkatan kinerja pegawai berdampak signifikan terhadap 

kemajuan organisasi dalam mencapai tujuannya. Oleh karena itu, inisiatif yang bertujuan untuk 

meningkatkan kinerja pegawai menjadi sangat penting, karena pencapaian tujuan organisasi 

sangat bergantung pada sumber daya manusia yang dimiliki organisasi. 

Meskipun ada beberapa penelitian yang membahas korelasi antara budaya organisasi 

dan kinerja karyawan, masih terdapat kekosongan dalam literatur, khususnya terkait budaya 

organisasi yang toksik. Banyak penelitian sebelumnya yang sebagian besar meneliti budaya 

organisasi yang baik dan pengaruhnya terhadap kinerja, namun penelitian tentang budaya 

toksik masih jarang (Schneider et al., 2013). Lebih jauh, mayoritas penelitian saat ini sebagian 

besar menggunakan metodologi kuantitatif, mengabaikan sudut pandang kualitatif pekerja 

yang dipengaruhi oleh budaya tersebut. 

Penelitian ini bertujuan untuk menyelidiki dampak budaya organisasi yang toksik 

terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini akan meneliti beberapa aspek budaya yang toksik, 

termasuk penyebab, dampak yang dialami karyawan, dan teknik mitigasi organisasi untuk 

mengatasi masalah ini. Penelitian ini bertujuan untuk meningkatkan pemahaman tentang 

korelasi antara budaya organisasi dan kinerja karyawan, sekaligus menawarkan saran bagi para 

manajer dan pemimpin organisasi. 

 

Metode 

 Penelitian ini termasuk dalam kategori penelitian kuantitatif dan menggunakan 

kuesioner untuk pengumpulan data. Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data 

primer, yang menunjukkan bahwa data penelitian diperoleh langsung dari responden. Data 

dikumpulkan dengan kuesioner, yaitu metode pengumpulan data yang meliputi penyediaan 

serangkaian pertanyaan atau pernyataan untuk dijawab oleh responden secara tertulis 

(Sugiyono, 2018). Respon terhadap pernyataan kuesioner dievaluasi menggunakan skala likert 

mulai dari 1 - 5 (sangat tidak setuju sampai dengan sangat setuju). Penelitian ini menggunakan 

purposive sampling, yaitu strategi dimana peneliti menetapkan kriteria tertentu untuk sampel 

penelitian. Sampel penelitian meliputi 70 Karyawan PT. XYZ. Pengujian awal dilakukan untuk 

memverifikasi kualitas peralatan yang digunakan dalam penelitian ini. Penelitian yang 
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dilakukan meliputi penilaian validitas dan reliabilitas. Selanjutnya dilakukan uji normalitas 

untuk memverifikasi bahwa nilai residual variabel mengikuti distribusi normal (Ghozali, 

2018). Pengujian selanjutnya melibatkan uji asumsi tradisional, meliputi multikolinearitas, 

heteroskedastisitas, dan pengujian hipotesis, yang dilakukan dengan regresi linier berganda 

(Wiyono, 2011). Data dianalisis melalui perangkat lunak statistik SPSS. 

 

 
Gambar 1 Kerangka Berpikir 

 

Hasil dan Pembahasan 

Uji Validitas 

Tabel 1 Uji Validitas 

Pernyataan 
Corrected Item 

Total 
R Tabel Keterangan 

Budaya Organisasi toxic (X) 

X1 0,454 0,198 Valid 

X2 0,514 0,198 Valid 

X3 0,481 0,198 Valid 

X4 0,470 0,198 Valid 

X5 0,561 0,198 Valid 

Kinerja Karyawan (Y) 

Y1 0,463 0,198 Valid 

Y2 0,452 0,198 Valid 

Y3 0,369 0,198 Valid 

Y4 0,488 0,198 Valid 

Y5 0,395 0,198 Valid 

Sumber: Data Primer (2024) 

Uji validitas dilakukan untuk memastikan instrumen penelitian secara akurat mengukur 

apa yang seharusnya, dilakukan pengujian validitas. Pengujian ini melibatkan perbandingan 

korelasi antara setiap item dan indikator terkait. Tingkat signifikansi yang digunakan adalah 

0,05, dan dengan ukuran sampel 70, nilai korelasi kritis (r tabel) ditemukan sebesar 0,198. 

Suatu item dianggap valid jika koefisien korelasinya (r hitung) melebihi nilai ini. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa semua item dalam instrumen penelitian memiliki koefisien 

korelasi lebih besar dari 0,198, yang menunjukkan bahwa semua item secara efektif mengukur 

indikator yang dimaksud. 

Uji Reliabilitas 

Tabel 2 Uji Realibilitas 

Variabel 
Cronbach’s 

Alpha 
Keterangan 

Budaya Organisasi 

Toxic 
0,764 Reliabel 

Kinerja Karyawan 0,875 Reliabel 

Sumber: Data Primer (2024) 

Pengujian reliabilitas menilai konsistensi dan stabilitas respons terhadap pertanyaan 

dalam kuesioner. Suatu instrumen dianggap reliabel jika nilai Cronbach's Alpha untuk setiap 
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variabel melebihi 0,70. Dalam penelitian ini, nilai Cronbach's Alpha untuk Budaya Organisasi 

yang toksik (X) dan kinerja karyawan (Y) masing-masing ditemukan sebesar 0,764 dan 0,875, 

keduanya melebihi ambang batas 0,70. Hasil ini menunjukkan bahwa instrumen penelitian 

yang digunakan dalam penelitian ini reliabel. 

Uji Regresi Linear 

 Penelitian ini dilakukan untuk mengevaluasi dampak budaya organisasi yang toksik (X) 

terhadap kinerja karyawan (Y) di PT XYZ dengan menggunakan persamaan regresi. Hasil 

analisis linier dasar ditunjukkan pada tabel di bawah ini: 

Tabel 3 Hasil Regresi Linear Sederhana 

Coefficients 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 3,628 0,322  3,326 0,002 

  Budaya Organisasi toxic -0,255 0,085 -0,462 2,152 0,000 

Sumber: Data Primer (2024) 

Tabel 3 menyajikan temuan analisis regresi linier dasar yang dilakukan dalam 

penelitian ini, menghasilkan persamaan regresi berikut: 

𝑌 = 𝑎 +  𝛽𝑋 + 𝑒 

𝑌 = 3,628 − 0,255𝑋 
Persamaan regresi linier dasar dapat dijelaskan sebagai berikut: 

a. Koefisien konstan bernilai positif sebesar 3,628, yang menunjukkan bahwa jika tidak 

ada budaya organisasi toksik (X), kinerja karyawan (Y) akan stabil pada 3,628 (cukup 

baik). 

b. Koefisien regresi untuk budaya organisasi yang toksik (X) adalah -0,255, yang 

menunjukkan bahwa kenaikan satu unit dalam budaya organisasi toksik (X) akan 

menghasilkan penurunan sebesar 0,244 dalam kinerja karyawan (Y). 

Model Summary 

 Koefisien determinasi mengukur sejauh mana variasi dalam variabel dependen dapat 

dijelaskan oleh variabel independen. Koefisien determinasi ini mengukur sejauh mana variabel 

independen menjelaskan variasi dalam variabel dependen. Koefisien determinasi dipastikan 

dengan nilai R-kuadrat, seperti yang terlihat pada Tabel 4. 

Tabel 4 Hasil Koefisien determinasi 

Model Summary 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 0,637a 0,347 0,335 2,055 

a. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi toxic 

Sumber: Data Primer (2024) 

 Perhitungan Koefisien Determinasi menunjukkan bahwa hasil regresi memberikan nilai 

R Square sebesar 0,347. Sebesar 34,7% varians kinerja karyawan PT XYZ dapat disebabkan 

oleh budaya organisasi yang buruk, sedangkan sisanya sebesar 65,3% disebabkan oleh faktor 

lain di luar variabel tersebut. 

Uji Hipotesis 

 Pengujian hipotesis digunakan untuk menilai hubungan antara dua atau lebih variabel 

dan untuk menentukan apakah ada korelasi antara variabel independen dan variabel dependen. 

Penelitian ini menggunakan uji-t untuk memastikan dampak budaya organisasi toksik terhadap 

kinerja karyawan. 
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 Uji t dalam regresi linier sederhana mengkaji dampak variabel bebas, budaya organisasi 

yang toksik (X), terhadap variabel terikat, kinerja karyawan (Y). Peneliti akan menggunakan 

uji t untuk mengetahui dampak variabel bebas terhadap variabel terikat. 

H0: Variabel budaya organisasi toksik tidak memiliki pengaruh positif dan bermakna terhadap 

kinerja karyawan di PT XYZ. 

H1 = variabel budaya organisasi toksik memiliki pengaruh yang positif dan substansial 

terhadap kinerja karyawan di PT XYZ. 

Data tabel t menghasilkan nilai 1,99. Uji parsial (t) selanjutnya untuk variabel bebas 

ditunjukkan pada tabel di bawah ini: 

Tabel 5 Hasil Uji Hipotesis 

Coefficients 

Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 3,628 0,322  3,326 0,012 

  Budaya Organisasi toxic -0,255 0,085 -0,462 2,152 0,002 

Sumber: Data Primer (2024) 

  Tabel di atas menunjukkan bahwa variabel budaya organisasi memiliki t hitung sebesar 

2,152, sedangkan nilai t tabel sebesar 1,99. Jika t hitung melebihi t tabel, maka H1 diterima 

dan H0 ditolak, yang menunjukkan bahwa variabel budaya organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan di PT XYZ. 

 Analisis regresi linier sederhana menghasilkan persamaan Y = 3,628 - 0,255X. Hal ini 

menunjukkan konstanta sebesar 3,628, yang berarti bahwa ketika variabel budaya organisasi 

toksik bernilai 0, maka nilai kinerja karyawan adalah 3,628. Koefisien regresi untuk variabel 

budaya organisasi, X, adalah -0,255, yang berarti bahwa peningkatan satu unit pada variabel 

budaya organisasi toksik mengakibatkan penurunan kinerja karyawan sebesar 0,255 pada PT 

XYZ. Hasil uji-t menunjukkan bahwa variabel budaya organisasi memiliki t statistik sebesar 

2,152, dibandingkan dengan nilai t tabel sebesar 1,99. Jika t hitung melebihi t tabel, maka H1 

diterima dan H0 ditolak, yang menunjukkan bahwa variabel budaya organisasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT XYZ. 

 Penelitian ini sejalan dengan Haemin and Suwarsi (2022) Budaya organisasi yang 

buruk dapat berdampak negatif pada kinerja karyawan dengan mengurangi motivasi, yang 

menyebabkan menurunnya moral dan produktivitas. Tingkat pergantian karyawan yang tinggi 

dapat mengganggu stabilitas organisasi dan meningkatkan biaya perekrutan dan pelatihan. 

Kualitas kerja yang buruk dapat disebabkan oleh karyawan yang merasa tidak nyaman atau 

tidak didukung, yang menyebabkan hasil yang tidak memuaskan. Selain itu, lingkungan kerja 

yang negatif dapat merusak hubungan interpersonal, menciptakan konflik dan ketegangan, 

yang selanjutnya mengganggu kolaborasi tim. 

 Budaya organisasi toxic mencakup beberapa bentuk, termasuk gaya kepemimpinan 

toxic, toxic maskulinitas dan feminitas, dan lingkungan kerja yang merugikan, yang semuanya 

berdampak pada kinerja karyawan. Kepemimpinan toxic sering kali merusak lingkungan dan 

budaya organisasi, berpotensi melanggar kepentingan yang sah dan mengurangi dedikasi serta 

dorongan para anggotanya. Pemimpin yang beracun dapat menimbulkan kerusakan yang 

berkelanjutan dan terus-menerus pada budaya, iklim, dan individu di dalam organisasi (Dwita 

et al., 2023; Efandi et al., 2023). Lingkungan kerja yang toksik dapat merusak efektivitas 

organisasi dengan menjauhkan individu dari peran mereka. Ketidakpedulian dapat berdampak 

buruk pada kesejahteraan psikologis pegawai dan merusak organisasi dengan mengurangi 

produktivitas dan meningkatkan biaya pergantian pegawai (Soqair & Gharib, 2023). Pemimpin 
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toksik berusaha memanipulasi pengikutnya melalui berbagai teknik untuk melakukan kontrol, 

sehingga menghambat kinerja kerja dan mengurangi produktivitas (Kurtulmuş, 2020). 

Toxic masculinity adalah kondisi berbahaya yang menyebabkan pria menderita secara 

fisik dan mental, yang memengaruhi kinerja mereka di tempat kerja. Budaya ini sering kali 

mengarah pada pekerjaan yang didasarkan pada kebutuhan pribadi, bukan hasrat, yang 

menyebabkan individu lebih mengutamakan kebutuhan mereka sendiri daripada keluarga. Jika 

tidak diatasi, Toxic masculinity dapat menjadi budaya (Zulfikar et al., 2024). 

 Toxic workplaces lazim terjadi di beberapa organisasi dan sering ditandai oleh dinamika 

interpersonal yang tidak harmonis, meskipun ada pengakuan bahwa sumber daya manusia 

sangat penting bagi pertumbuhan dan inovasi perusahaan yang berkelanjutan. Biasanya, 

budaya organisasi disebarkan melalui pendekatan dari atas ke bawah, dan jika pimpinan tidak 

peduli dengan suasana yang beracun, mengubah budaya mungkin sulit (Haeruddin et al., 2022). 

 Berbanding terbalik dengan penelitian Jayen et al. (2023) dimana Budaya Organisasi 

yang baik sangat diperlukan untuk menunjang pekerjaan. Budaya organisasi adalah suatu 

kebiasaan yang telah berlangsung lama dan dipakai serta diterapkan dalam kehidupan aktivitas 

kerja sebagai salah satu pendorong untuk meningkatkan kualitas kerja para karyawan dan 

manajer perusahaan (Edison, 2016). Mohsen et al. (2020) mengatakan bahwa semua komponen 

budaya organisasi mempunyai pengaruh yang baik dan substansial terhadap kinerja karyawan. 

Budaya organisasi yang efektif menumbuhkan lingkungan kerja yang mendorong dan 

menginspirasi orang untuk terlibat aktif dan tetap berdedikasi pada tujuan dan nilai organisasi 

(Siswanto, 2023).  

 

Kesimpulan 

 Studi ini mengungkap bahwa budaya organisasi toksik berdampak signifikan terhadap 

kinerja karyawan di PT XYZ. Budaya ini dapat menyebabkan berkurangnya motivasi, moral, 

dan produktivitas yang lebih rendah, sehingga mengakibatkan tingginya tingkat pergantian 

karyawan dan meningkatnya biaya perekrutan dan pelatihan. Analisis regresi mengungkap 

hubungan negatif yang signifikan antara budaya toksik dan kinerja karyawan, dengan setiap 

peningkatan budaya beracun menyebabkan penurunan kinerja. Studi ini juga mengungkap 

bahwa 34,7% dari variasi kinerja karyawan dapat dikaitkan dengan budaya beracun, sedangkan 

sisanya dipengaruhi oleh faktor-faktor lain. Studi ini merekomendasikan agar manajemen 

mengambil inisiatif untuk meningkatkan budaya organisasi, termasuk mengatasi 

kepemimpinan yang beracun dan menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, untuk 

meningkatkan kinerja karyawan dan mencapai tujuan organisasi. 
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