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ABSTRAK

Budaya Organisasi, Motivasi dan Lingkungan kerja merupakan tiga dari
beberapa faktor yang diduga relative besar dalam mempengaruhi kinerja
karyawan.Untuk membuktikan pengaruh ketiganya maka dilakukan penelitian ini
dengan tujuan untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi, motivasi dan
lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan

Penelitian dilakukan Pada Kantor Kecamatan Gunungputri, dengan
mengambil 32 sampel atau responden.

Berdasarkan hasil perhitungan data dan analisa yang digunakan, diperoleh
persamaan regresi yaitu: Y= 1,376 + 0,477X; + 0,505X,— 0,313 X3. Penelitian
menghasilkan empat temuan utama yaitu: 1) Budaya Organisasi mempunyai
pengaruh positif dengan hasil sebesar 0,477 terhadap Kinerja Karyawan; 2)
Motivasi mempunyai pengaruh positif dengan hasil 0,505 terhadap Kinerja
Karyawan; 3) Lingkungan Kerja tidak mempunyai pengaruh yang positif dengan
hasil —0,313 terhadap Kinerja Karyawan; 4) Budaya Organisasi, Motivasi dan
Lingkungn Kerja secara bersama-sama mempunyai pengaruh positif dengan hasil
0,534 atau 53,4% terhadap Kinerja Karyawan.

Berdasarkan hasil temuan tersebut maka untuk meningkatkan Kinerja
Karyawan disarankan agar dilakukan upaya memperbaiki budaya organisasi,
motivasi dan Lingkungan kerja

Kata kunci :
Budaya Organisasi, Motivasi, Lingkungan Kerja, Kinerja Karyawan.
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ABSTRACT

Organizational Culture, Motivation and Work Environment are three of
several factors that are suspected to be relatively large in influencing employee
performance. To prove the influence of the three hence conducted this research
with purpose to know influence of organizational culture, motivation and work
environment to employee performance

The study was conducted at the Gunungputri District Office, by taking 32
samples or respondents.

Based on the results of data calculations and analysis used, obtained the
regression equation is: Y = 1.376 + 0.477 X1 + 0,505 X2 - 0.313 X3. Research
yield four main findings are: 1) Organizational Culture have positive influence
with result 0,477 to Employee Performance; 2) Motivation has a positive effect
with the result of 0.505 on Employee Performance; 3) The Work Environment
does not have a positive effect with the -0.313 results on Employee Performance;
4) Organizational Culture, Motivation and Work Circle together have a positive
influence with the result of 0.534 or 53.4% on Employee Performance.

Based on these findings, to improve Employee Performance suggested to
be made efforts to improve organizational culture, motivation and work
environment

Keywords :
Organizational Culture, Motivation, Work Environment, Employee Performance.
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BAB 1

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Berdasarkan hasil pengamatan masalah budaya kerja dalam organisasi
(Pelayanan Administrasi Terpadu Kecamatan Gunungputri) sampai saat ini
pelayanan publik, masih adanya aparat Kecamatan yang kurang memberikan
pelayanan kepada masyarakat belum maksimal, kurangnya disiplin pegawai, letak
dan kurangnya fasilitas yang digunakan untuk penyelesaian pekerjaan pelayanan
yang ada. Hal inilah yang menyebabkan penyelesaian tugas menjadi tidak efektif
sesuai dengan target dan tujuan yang telah ditetapkan dari awal.

Beragam keluhan dan ketidakpuasan masyarakat terhadap pelayanan publik
menunjukkan suatu harapan agar perubahan sumber daya manusia khususnya
kinerja pegawai pemerintahan ke arah yang lebih baik. Untuk mendukung
perubahan itu diperlukan adanya budaya kerja pegawai. Budaya yang kuat serta
pengelolaan SDM yang baik merupakan alat untuk berkompetisi dengan pesaing
dalam suatu organisasi. Hasil dari suatu budaya yang kuat adalah budaya tersebut
akan meningkatkan perilaku yang konsisten yang dapat menciptakan keefektifan
organisasi yang dipengaruhi oleh kinerja karyawan.

Keberhasilan atau peningkatan karyawan hampir selalu dikaitkan dengan
budaya yang kuat memiliki dampak yang lebih besar terhadap sikap

karyawan.Semakin banyak anggota organisasi yang menerima nilai-nilai inti dan



semakin besar komitmen karyawan terhadap nilai-nilai tersebut, maka makin kuat
suatu budaya.

Supardi dan Anwar (2004) dalam Ramadhani (2016), mengatakan motivasi
adalahkeadaan dalampribadi seseorang yang mendorong keinginan individu/
karyawan untukmelakukan kegiatan-kegiatan tertentu guna mencapai
tujuan.pemberian  motivasi sangat penting dalam setiap  perusahaan.
Karyawanyang memiliki motivasi kerja yang tinggi akan dapat mendorong
karyawanuntuk memberikan kontribusi positif terhadap pekerjaan yang telah
menjaditanggungjawabnya. Tanpa adanya motivasi, seorang karyawan tidak
dapatmemenuhi  pekerjaannya sesuai standar atau melampui standar
yangditetapkan perusahaan.

Kekuatan-kekuatan dalam lingkungan eksternal organisasi dapat
mengisyaratkan kebutuhan perubahan budaya, misalnya dengan adanya
persaingan yang makin tajam dalam suatu lingkungan instansi menuntut
perubahan budaya organisasi untuk senantiasa mampu merespon keinginan
masyarakat dengan lebih cepat. Di samping berasal dari lingkungan eksternal,
kekuatan perubahan budaya juga bisa berasal dari dalam/internal, sebagai contoh
jika kepala kantor menerapkan pendekatan-pendekatan baru untuk manajemen
organisasi agar tercipta kinerja yang baik.

Instansi yang mempunyai lingkungan kerja yang baik dan nyaman akan
memberikan motivasi bagi karyawannya untuk meningkatkan kinerjanya Selain

itu kondisi kerja yang baik akan membantu mengurangi kejenuhan dan kelelahan,



sehingga diharapkan dapat meningkatkan kinerja karyawan, Menurut (Wahyudin,
2017).

Dalam meningkatkan Kkinerja karyawannya perusahaan menempuh
beberapa cara misalnya melalui pendidikan, pelatihan, pemberian kompensasi
yang layak, menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, kepemimpinan dan
pemberian motivasi. Melalui proses-proses tersebut, karyawan diharapkan akan
lebih memaksimalkan tanggung jawab atas pekerjaan mereka karena para
karyawan telah terbekali oleh pendidikan dan pelatihan yang tentu berkaitan
dengan implementasi kerja mereka.

Pemilihan variabel dalam penelitian ini diduga dapat mempengaruhi
peningkatan kinerja karyawan mengacu pada model penelitian terdahulu. Menurut
Armiaty dan Ariffin (2014) menyatakan adanya pengaruh Budaya Organisasi dan
Motivasi secara signifikan terhadap kinerja karyawan.Sedangkan Kusuma (2013),
Budianto dan Katini (2015), dan Pratiwi, Nuryanti dan Daulay (2014) menyatakan
adanya pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan.

Adapun berkaitan dengan uraian tersebut, maka data Observasi awal yang
penulis lakukan di kantor Kecamatan Gunungputri. ditunjukkan pada data
kehadiran Karyawan Kantor Kecamatan Gunungputri , karena absensi yang terjadi
di Kantor Kecamatan Gunungputri tidak berjalan sebagaimana mestinya dan
Karyawan yang tidak masuk kantor dikarenakan tidak ada keterangan (alpha)
cenderung mengalami kenaikan, kenaikan tersebut berlangsung secara terus
menerus setiap bulannya. Indikasi permasalahan di lapangan terletak pada Budaya

atau kebiasaan para karyawanyang kurang disiplin dan kurang menghargai waktu



sehingga efektifitas kinerja berkurang. Selanjutnya faktor lainnya yaitu
Lingkungan kerja yang kurang baik, baik dari penataan ruangan mengakibatkan
kurang optimalnya tugas yang mereka terima sebagai pegawai administratif yang
bersifat fasilitatif sesuai uraian tugas masing-masing pegawai maka tanggung
jawab pegawai tidak dapat optimal, dan cenderung terhambat.

Penilaian terhadap Kkinerja para pegawai harus dilakukan, namun
sayangnya penilaian terhadap Karyawan di Kantor Kecamatan Gunungputrimasih
jarang dilakukan. Untuk itulah penelitian ini sangat penting karena selain untuk
mengetahui tingkat kinerja para karyawan, penelitian ini juga diharapkan akan
dapat menjelaskan aspek-aspek yang mendukung dan sekaligus yang menghambat
kinerja khususnya Karyawan Kantor Kecamatan Gunungputri. Berdasarkan uraian
di atas maka penulis memilih judul “Pengaruh Budaya Organisasi, Motivasi dan

Lingkungan KerjaTerhadapKinerja KaryawandiKantor Kecamatan Gunungputri”.

1.2. Rumusan Masalah
Berdasarkan Paparan latar belakang yang telah dikemukakan diatas, maka
pokok permasalahan yang diteliti:
1. Apakah terdapat Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja
Karyawanpada Kantor Kecamatan Gunungputri?
2. Apakahterdapat pengaruhMotivasi Terhadap Kinerja Karyawan pada Kantor
Kecamatan Gunungputri?
3. Apakah terdapat pengaruhlingkungan kerja Terhadap Kinerja Karyawan

pada Kantor Kecamatan Gunungputri?



1.3.

1.4.

Apakah terdapat Pengaruh BudayaOrganisasi,Motivasi dan Lingkungan

Kerjaterhadap Kinerja Karyawanpada Kantor Kecamatan Gunungputri?

Tujuan Penelitian

Adapun Tujuan dilakukannya penelitian ini adalah :

. Untuk mengetahuiPengaruhBudaya Organisasi terhadapKinerja

Karyawanpada kantor Kecamatan Gunungputri.

. Untuk mengetahuiPengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawanpada

Kantor Kecamatan Gunungputri.

Untuk mengetahuiPengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan
pada Kantor Kecamatan Gunungputri.

Untuk Mengetahui Pengaruh Budaya Organisasi,Motivasi dan Lingkungan

Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada Kantor Kecamatan Gunungpultri.

Manfaat Penelitian



Adapun manfaat penelitian yang diharapkan dari penilitian ini adalah
sebagai berikut :
1. Manfaat Akademis
Melalui penelitian ini, dapat menghasilkan pengetahuan teoritas dan
konseptual tentang budaya kerja pegawai dan kualitas pelayanan terhadap tingkat
kepuasan masyarakat.
2. Manfaat Praktis
A. Bagi instansi, penelitian ini diharapkan dapat memberikan rekomendasi
berupa saran atau masukan bagi Pelayanan Administrasi Terpadu
Kecamatan Gunungputri untuk memperbaiki atau meningkatkan budaya
organisasi dalam hal ini menyangkut inisiatif individual, integrasi, kontrol,
toleransi terhadap konflik, pola-pola komunikasi, toleransi terhadap
tindakan beresiko, pengarahan, dukungan dari manajemen, identitas dan
sistem imbalan guna meningkatkan pelayanan publik yang andal, tanggap,
empati serta adanya jaminan akan kepuasan masyarakat.

B. Sebagai referensi untuk peneliti selanjutnya.

1.4. Sistematika Penulisan



Skripsi ini dibagi dalam lima bab yang tiap babnya dibagi kedalam beberapa
sub-bab. rinciannya untuk masing-masing bab adalah sebagai berikut:

BAB 1. PENDAHULUAN
Berisi tentangmenguraikan latar belakang masalah, perumusan
masalah, tujuan dan manfaat penelitian, serta sistematika penulisan.

BAB 2. TINJAUAN PUSTAKA
Berisi tentang landasan teori, penelitian terdahulu, kerangka dan
perumusan hipotesis penelitian.

BAB 3. METODOLOGI PENELITIAN
Berisi tentangdefinisi variabel penelitian dan definisi operasional,
penentuan sampel, jenis dan sumber data, metode pengumpulan
data, serta metode analisa.

BAB 4. HASIL DAN PEMBAHASAN
Berisi tentanghasil penilitian secara sistematika kemudian
dianalisis dengan menggunakan metodologi penelitian yang telah
ditetapkan untuk selanjutnya dilakukan pembahasan.

BAB 5. KESIMPULAN DAN SARAN
Berisi tentang kesimpulan, keterbatasan penelitian, saran dan hasil

penelitian.



BAB 2

TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Landasan Teori
1.Sumber Daya Manusia

A.Pengertian Sumber daya Manusia

Menurut Hasibuan (2014) dalam Arifin (2017) MSDM adalah ilmu dan seni
mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu

terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat.

Menurut Marwansyah (2014) dalam Arifin (2017), manajemen sumber daya
manusia adalah pendayagunaan sumber daya manusia di dalam organisasi.
Sedangkan, menurut Hasibuan (2014) dalamArifin (2017), manajemen sumber
daya manusia adalah perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan
pengendalian dari pengadaan, pengembangan, kompensasi, pengintegrasian,
pemeliharaan, dan pemberhentian karyawan, dengan maksud mewujudkan tujuan

perusahaan, individu, karyawan dan masyarakat.

Sumber Daya Manusia kini makin berperan besar bagi kesuksesan suatu
organisasi. banyak organisasi menyadari bahwa unsur manusia dalam suatu
organisasi dapat memberikan keunggulan bersaing.mereka membuat sasaran,
strategi, inovasi, dan mencapai tujuan organisasi. oleh karena itu sumber daya
manusia merupakan salah satu unsur yang paling vital bagi organisasi. terdapat

dua alasan dalam hal ini , pertama, sumber daya manusia memengaruhi efisiensi



dan efektivitas organisasi, sumber daya manusia merancang dan memproduksi
barang dan jasa, mengawasi kualitas, memasarkan produk, mengalokasikan
sumber daya finansial, serta menentukan seluruh tujuan dan strategi organisasi.
kedua, sumber daya manusia merupakan pengeluaran utama organisasi dalam
menjalankan bisnis. manajemen sumber daya manusia (MSDM) berhubungan
dengan sistem rancangan formal dalam suatu organisasi untuk menentukan
efektivitas dan efisiensi untuk mewujudkan sasaran suatu organisasi. bahwa
“Sumber daya manusia harus didefisikan bukan dengan apa yang sumber daya

’

manusia lakukan, tetap apa yang sumber daya manusia hasilkan.’

Sumber daya manusia merancang dan membuat organisasi sehingga dapat
bertahan dan berhasil mencapai tujuan. bila sumber daya manusia diabaikan maka

organisasi tidak akan berhasil mencapai tujuandan sasaran.

Manajemen sumber daya manusia merupakan konsep luas tentang filosopi,
kebijakan, prosedur, dan praktik yang digunakan untuk mengelola individu atau
manusia melalui organisasi. penggunaan konsep dan sistem sumber daya manusia
adalah kontrol secara sistematis dari proses jaringan fundamental organisasi yang
memengaruhi dan melibatkan semua individu dalam organisasi, termasuk proses
perencanaan sumber daya manusia, desain pekerjaan, susunan kepegawaian,
pelatinan dan pengembangan, representasi dan perlindungan tenaga kerja, serta
pengembangan organisasi. untuk mengendalikan dan mengatur proses tersebut,
sistem harus direncanakan, dikembangkan, dan implementasikan oleh manajemn

puncak.



B.Peran dan Pentingnya Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Marwansyah (2014) dalam Arifin (2017), manajemen sumber daya
manusia adalah pendayagunaan sumber daya manusia di dalam organisasi.
Sedangkan, menurut Hasibuan (2014) dalam Arifin (2017), manajemen sumber
daya manusia adalah perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan
pengendalian dari pengadaan, pengembangan, kompensasi, pengintegrasian,
pemeliharaan, dan pemberhentian karyawan, dengan maksud mewujudkan tujuan

perusahaan, individu, karyawan dan masyarakat.

Manajemen sumber daya manusia dapat didefinisikan sebagai suatu
pengelolaan dan pendayagunaan sumber daya manusia yang ada pada individu
karyawan dan dikembangkan secara maksimal di dalam dunia kerja untuk
mencapai  tujuan organisasi dan pengembangan individu karyawan

(Mangkunegara, 2013) dalam (Arifin, 2017),.

MSDM ini mendapat sorotan tajam dari berbagai pihak. sumber daya
manusia mempunyai dampak yang lebih besar terhadap efektivitas organisasi
dibandingkan dengan sumber daya yang lain. seberapa baik baik sumber daya
manusia dikelola akan menentukan kesuksesan organisasi domasa mendatang.
pengelolaan sumber daya manusia sendiri akan menjadi bagian yang sangat
penting dari tugas manajemen organisasi. sebaliknya, jika sumber daya manusia
tidak dikelola dengan baik maka efektivitas tidak akan tercapai. kompleksitas
pengelolaan sumber daya manusia sangat dipengaruhi oleh banyak faktor. hal ini

sesuai dengan perkembangan dan kemajuan yang berlangsung saat ini. faktor
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lingkngan, perubahan teknologi yang cepat, kompetisi internasional, dan kondisi
perekonomian yang tidak menentu hanyalah beberapa faktor eksternal yang
menyebabkan organisasi harus selalu mencari cara —cara baru agar dapat
memanfaatkan sumber daya manusia secara lebih efektif. faktor internal, konflik
antara serikat pekerja manajemen, aspek hukum, dan aspek sosial budaya internal
merupakan faktor yang membuat manajemen sumber daya manusiamenjadi

semakin penting dan kompleks.

Sumber daya manusia adalah faktor sentral dalam satu organisaasi. apapun
bentuk serta tujuannya, organisasi dibuat berdasarkan berbagai visi untuk
kepentingan manusia dan dalam pelaksanaanya misi tersebut dikelola oleh
manusia. jadi mannusia merupakan faktor strategis dalam semua kegiatan
organisasi. selanjutnya MSDM berarti mengurus sumber daya manusia
berdasarkan visi organisasi agar tujuan organisasi dapat dicapai secara optimum.
karenanya MSDM juga menjadi bagian dari ilmu manajemen (Manajemen
Sciense) yang mengacu pada fungsi manajemen dalam pelaksanaan proses-proses
perencanaan, pengorganisasian susunan kepegawaian, memimpin dan

mengendalikan.

2. Budaya Organisasi

Menurut Lako(2004)dalam Pratiwi (2012), budaya organisasi merupakan
pola keyakinan dan nilai-nilai organisasi yang dipahami, dijiwai dan dipraktekkan
oleh organisasi sehingga pola tersebut memberikan arti tersendiri dan menjadi

dasar aturan berperilaku dalam organisasi.
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Hal yang sama juga diungkapkan oleh Mangkunegara (2005) dalam Pratiwi
(2012). yang menyatakan bahwa budaya organisasi adalah seperangkat asumsi
atau sistem keyakinan, nilai-nilai, dan norma yang dikembangkan dalam
organisasi yang dijadikan pedoman tingkah laku bagi anggota-anggotanya untuk
mengatasi masalah adaptasi eksternal dan internal.

Budaya organisasi merupakan serangkaian nilai-nilai dan strategi,
gayakepemimpinan, visi & misi serta norma-norma kepercayaan dan pengertian
yangdianut oleh anggota organisasi dan dianggap sebagai kebenaran bagi anggota
yangbaru yang menjadi sebuah tuntunan bagi setiap elemen organisasi
suatuperusahaan untuk membentuk sikap dan perilaku. Hakikatnya, budaya
organisasi
bukan merupakan cara yang mudah untuk memperoleh keberhasilan, dibutuhkan
strategi yang dapat dimanfaatkan sebagai salah satu andalan daya saingorganisasi.
Budaya organisasi merupakan sebuah konsep sebagai salah satu kunci
keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuannya.

Budaya organisasi yang efektif adalah budaya organisasi yang mengakar
kuat dan dalam yang diterapkan oleh karyawannya. Diperusahaan yang berbudaya
demikian, hampir semua individunya menganut nilai-nilaiyang seragam dan
konsisten. Menurut Armiaty dan Ariffin (dalam Rivai ; 2004), budaya melakukan
sejumlah fungsidi dalam sebuah organisasi, yaitu (a) budaya mempunyai suatu
peran menetapkantapal batas, artinya budaya menciptakan perbedaan yang jelas
antara satu organisasidengan organisasi yang lain; (b) budaya memberikan

identitas bagi anggota organisasi; (c)budaya mempermudah timbulnya komitmen
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yang lebih luas pada kepentingan individu;(d) budaya itu meningkatkan
kemantapan sistem sosial: (e) budaya sebagai mekanismepembuat makna dan
kendali yang memandu serta membentuk sikap dan perilakukaryawan.

Budaya organisasi merupakan sistem penyebaran kepercayaan dan nilainilai
yang berkembang dalam suatu organisasi dan mengarahkan perilaku anggota-
anggotanya.

Budaya organisasi adalah seperangkat asumsi atau sistem keyakinan, nilai-
nilaidan norma yang dikembangkan dalam organisasi yang dijadikan
pedomantingkah laku bagi anggota-anggotanya untuk mengatasi masalah adaptasi
eksternal
dan integrasi internal.

Berdasarkan pengertian tersebut maka ditarik kesimpulan bahwapengertian
budaya organisasi merupakan seperangkat asumsi atau sistemkeyakinan, nilai-
nilai dan norma yang dianut oleh setiap anggota organisasi yangdijadikan sebagai
pedoman membentuk dan mengarahkan perilaku dalammengatasi masalah akibat
adanya perubahan. Adapun Stephen P. Robbins dalam bukunya Organizational
Behavior (1998) dalam Pratiwi (2012), membagi lima fungsi budaya organisasi,
sebagai berikut:

a) Berperan menetapkan batasan.
b) Mengantarkan suatu perasaan identitas bagi anggota organisasi.
¢) Mempermudah timbulnya komitmen yang lebih luas dari pada

kepentingan individual seseorang.
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d) Meningkatkan stabilitas system sosial karena merupakan perekat sosial
yang membantu mempersatukan organisasi.
e) Sebagai mekanisme control dan menjadi rasional yang memandu dan

membentuk sikap serta perilaku para karyawan.

A. Terbentuknya Budaya Organisasi
Ada beberapa unsur yang berpengaruh terhadap pembentukan
budayaorganisasi. Deal & Kennedy(1982) dalam Dzulfikar (2016) dalam: The
Roles andRitual of Corporate, membagi lima unsur sebagai berikut :
1)Lingkungan usaha
Kelangsungan  hidup  organisasi  ditentukan  oleh  kemampuan
organisasimemberi  tanggapan yang tepat terhadap peluang dan
tantanganlingkungan. Lingkungan ~ usaha  merupakan  unsur  yang
menentukanterhadap apa Yyang harus dilakukan organisasi agar bisa
berhasil.Lingkungan usaha yang terpengaruh antara lain meliputi produk
yangdihasilkan, pesaing, pelanggan, pemasok, teknologi, kebijakanpemerintah,
dan lain-lain. Maka dari itu, organisasi harus melakukantindakan-tindakan untuk
mengatasi lingkungan tersebut antara lainseperti kebijakan penjualan penemuan
baru, atau pengelolaan biayadalam menghadapi realitas pasar yang berbeda
dengan lingkunganusahanya.
2)Nilai-nilai
Nilai-nilai adalah keyakinan dasar yang dianut oleh sebuah organisasi.Setiap

organisasi mempunyai nilai-nilai inti sebagai pedoman berfikirdan bertindak bagi
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semua warga dalam mencapai tujuan atau misiorganisasi. Nilai-nilai inti yang
dianut bersama oleh anggota organisasiantara lain dapat berupa slogan atau motto
yang dapat berfungsisebagai jati diri bagi orang yang berada dalam organisasi
karenaadanya rasa istimewa yang berbeda dengan organisasi lainnya, dandapat
dijadikan harapan konsumen terhadap perusahaan untukmemperoleh kualitas
produk dan pelayanan yang baik.
3)Pahlawan

Pahlawan adalah tokoh panutan yang dipandang berhasil mewujudkannilai-
nilai budaya dalam kehidupan nyata. Pahlawan tersebut bisaberasal dari pendiri
perusahaan, manajer, kelompok organisasi atauperorangan yang berhasil
menciptakan nilai-nilai organisasi. Pahlawanini bisa menumbuhkan idealisme,
semangat dan tempat mencaripetunjauk bila terjadi kesulitan atau dalam masalah
organisasi.

4)Ritual

Ritual merupakan deretan berulang dari kegiatan yangmengungkapkan dan
memperkuat nilai-nilai utama organisasi itu,tujuan apakah yang penting, orang-
orang manakah yang penting danmana yang dapat dikorbankan. Acara-acara rutin
ini diselenggarakanoleh organisasi-organisasi setiap tahunnya dalam rangka
memberikanpengharagaan bagi anggotanya. Contohnya, seperti karyawan yang
tidak pernah absen, pemberi saran yang membangun, pelayananterbaik, dan
sebagainya.

5)Jaringan budaya
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Jaringan budaya adalah jaringan komunikasi informal yang padadasarnya
merupakan saluran komunilasi primer. Fungsinyamenyalurkan informasi dan
memberi interpretasi terhadap informasi.Melalui jaringan informal, kehebatan
organisasi diceritakan dari waktu ke waktu.

B. Identifikasi Nilai-Nilai Budaya Organisasi

Mendefinisikan budaya organisasi kuat adalah budaya di mana nilai-nilai
inti organisasi dipegang secaraintensif dan dianut bersama secara meluas oleh
anggota organisasi. Sedangkan menurut Griffin & Ebbert (2014) dalam Adinata
(2015) mengungkapkan bahwa Budaya Organisasi yang kuat adalah yang
memiliki pengalaman, sejarah, keyakinan dan norma-norma bersama yang
menjadi ciri Organisasi. Dalam menentukan kekuatan budaya organisasi, terdapat
dua faktor didalamnya yaitu, kebersamaan dan identitas. Kebersamaan dapat
ditunjukandengan besarnya derajat kesamaan yang dimiliki oleh para anggota
organisasi tentang nilai-nilai inti yang dianut secara bersama. Sedangkan
intensitas adalah derajat komitmen para anggota organisasi terhadap nilai-nilai inti
budayaorganisasi.

Pada organisasi yang memiliki budaya organisasi yang kuat memiliki ciri-
ciriseperti, anggota-anggota organisasi loyal kepada organisasi, tahu dan jelas
apatujuan organisasi serta mengerti perilaku mana yang dipandang baik dan
tidakbaik. Pedoman bertingkah laku bagi orang-orang di dalam perusahaan
digariskandengan jelas, dimengerti dan dipatuhi. Nilai-nilai yang dianut organisasi
tidakhanya berhenti pada slogan, tetapi dihayati dan dinyatakan dalam tingkah

lakusehari-hari secara konsisten oleh orang-orang yang bekerja dalam
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perusahaan.Organisasi/perusahaan memberikan tempat khusus kepada pahlawan-
pahlawanyang menjadi teladan perusahaan. Banyak ritual mulai yang sederhana
sampaiyang mewah. Memiliki jaringan yang kultural yang menampung cerita-
ceritatentang kehebatan para karyawan teladan. Jadi, budaya organisasi yang
kuatmembantu perusahaan memberikan kepastian kepada seluruh individu yang
adadalam organisasi untuk berkembang bersama perusahaan dan bersama-
samameningkatkan kegiatan usaha dalam menghadapi persaingan.

Nilai-nilai budaya Organisasi pada prinsipnya terbagi menjadi lima
kelompok besar meliputi :

1) Nilai-Nilai Sosial, yang terdiri dari : Nilai Kemanusiaan, Keamanan,
Kenyamanan, Persamaan, Keselarasan, Efisiensi, Kepraktisan.

2) Nilai-Nilai Demokratik yang terdiri dari : Kepentingan Individu, Kepatuhan,
Aktualisasi Diri, Hak-Hak Minoritas, Kebebasan/Kemerdekaan, Ketepatan,
Peningkatan.

3) Nilai-Nilai Birokratik, yang meliputi : Kemampuan Teknik, Spesialisasi,
Tujuan Yang Ditentukan, Tugas Dalam Tindakan, Rasional, Stabilitas,
Tugas Terstruktur.

4) Nilai-Nilai Profesional, termasuk : Keahlian, Wewenang Memutuskan,
Penolakan Kepentinan Pribadi, Pengakuan Masyarakat, Komitmen Kerja
Kewajiban Sosial, Pengaturan Sendiri, Manfaat Bagi Pelanggan, Disiplin.

5) Nilai-Nilai Ekonomik, yaitu :Rasional, Ilmiah, Efisiensi, Nilai Terukur
dengan Materi, Campur Tangan Minimal, Tergantung Kekuatan Pasar.

C. Unsur-Unsur Budaya Organisasi
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Dari pengertian diatas menunjukkan bahwa organisasi memiliki empat

unsur yaitu :

1)Organisasi Merupakan Suatu Sistem
Organisasi merupakan suatu sistem yang terdiri dari sub-subsistem atau
bagian-bagian yang saling berkaitan satu sama lainnya dalam melakukan
aktivitasnya. Organisasi sebagai suatu sisitem adalah sistem terbuka, dimana batas
organisasi adalah lentur dan menganggap bahwa faktor lingkungan sebagai input.
Organisasi selalu peka dan berupaya untuk selalu beradaptasi dengan perubahan-

perubahan yang terjadi pada faktor linkungan eksternal.

2)Pola Aktivitas
Aktivitas yang dilakukan oleh orang-orang di dalam organisasi dalam pola
tertentu. Urur-urutan pola aktivitas yang dilakukan oleh organisasi dilaksanakan

secar relative teratur dan berulang-ulang.

3)Sekelompok Orang
Organisasi pada dasarnya merupakan kumpulan orang-orang. Adanya
keterbatasan-keterbatasan pada manusia mendorongnya untuk membentuk
organisasi. Kemampuan manusia baik fisik maupun daya pikirnya terbatas,
demikian juga waktu yang ada terbatas, sementara aktivitas yang harus dilakukan
selalu meningkat maka mendorong manusia untuk membentuk sekelompok

orang/organisasi.

4)Tujuan Organisasi
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Tujuan organisasi pada dasarnya dibedakan menjadi dua yaitu tujuan yang
sifatnya abstrak dan berdimensi jangka panjang, yang menjadi landasan dan nilai-

nilai yang melandasi organisasi itu didirikan.

3.Motivasi

A. Pengertian Motivasi
Untuk lebih jelasnya mengenai pembahasan tenteng motivasi, berikut
pengertian motivasi menurut beberapa para ahli manajemen sumber daya manusia

diantaranya:

Menurut Hamzah (2011) dalam Ramadhani (2016), motivasi adalah
dorongan dasar yang menggerakkan seseorang bertingkah laku. Dorongan ini
berada pada diri seseorang yang menggerakkan untuk melakukan sesuatu yang
sesuai dengan dorongan dalam dirinya. Sedangkan menurut Supardi dan Anwar
(2004), mengatakan motivasi adalah keadaan dalam pribadi seseorang yang
mendorong keinginan individu untuk melakukan kegiatan — kegiatan tertentu guna

mencapai tujuan

Dari pengertian-pengertian motivasi diatas maka dapat disimpulkan bahwa
motivasi merupakan suatu keadaan atau kondisi yang mendorong, merangsang
atau menggerakan seseorang untuk melakukan sesuatu atau kegiatan yang

dilakukannya sehingga ia dapat mencapai tujuannya.
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Menurut Ramadhani (2016), motivasi adalah suatu faktor yang mendorong
seseorang untuk melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh karena itu motivasi
sering kali diartikan pula sebagai faktor pendorong perilaku seseorang. Motivasi
kerja adalah salah satu faktor yang menentukan kinerja seseorang. Besar atau
kecilnya pengaruh motivasi pada kinerja seseorang tergantung pada seberapa
banyak intensitas motivasi yang diberikan. Motivasi kerja yang merupakan
dorongan dari dalam diri dan luar diri seseorang untuk melakukan sesuatu yang

terlihat dari dimensi internal dan eksternal.

Motivasi (motivation) dalam manajemen hanya ditujukan pada sumber daya
manusia umumnya dan bawahan khususnya. Motivasi mempersoalkan bagaimana
caranya mengarahkan daya dan potensi bawahan, agar mau bekerja sama secara
produktif berhasil mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah ditentukan.
Motivasi adalah “hal yang menyebabkan, menyalurkan dan mendukung perilaku

manusia, supaya mau bekerja giat dan antusias mencapai hasil yang optimal”.

4. Lingkungan Kerja

A. Pengertian Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja merupakan suatu faktor yang secara tidak
langsungmempengaruhi  kinerja pegawai. Lingkungan kerja yang kondusif

memberikanrasa aman dan memungkinkan para pegawai untuk dapat berkerja
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optimal.Lingkungan kerja mempunyai pengaruh langsung terhadap pegawai
dalammenyelesaikan tanggung jawab kepada organisasi.

Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada disekitar parapekerja
dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugasyang
dibebankan, misalnya kebersihan, musik, penerangan dan lain-lain Kondisi dan
suasana lingkungan kerja yang baik akan dapat tercipta dengan adanya
penyusunan organisasi secara baik dan benar sebagaimana yang dikatakan oleh
Sarwoto (dalam Wulan ; 2011) bahwa suasana kerja yang baik dihasilkan
terutama dalam organisasi yang tersusun secara baik, sedangkan suasana kerja
yang kurang baik banyak ditimbulkan oleh organisasi yang tidak tersusun dengan
baik pula. Dari pendapat tersebut dapat diterangkan bahwa terciptanya suasana
kerja sangat dipengaruhi oleh struktur organisasi yang ada dalam organisasi
tersebut.

Berdasarkan beberapa pendapat para ahli diatas, dapat dikatakan
bahwalingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada disekitar pegawai
yangdapat mempengaruhi diri pegawai dalam menjalankan tugas yang dibebankan
olehperusahaan. Namun secara umum pengertian lingkungan kerja
merupakankondisi dan suasana dimana para pegawai tersebut melaksanakan tugas

danpekerjaannya dengan maksimal.

B. Jenis Lingkungan Kerja
Lingkungan kerja dalam suatu perusahaan perlu diperhatikan, hal ini

disebabkan karena lingkungan kerja mempunyai pengaruh langsung terhadap para
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karyawan. Lingkungan kerja yang kondusif dapat meningkatkan kinerja karyawan
dan sebaliknya, lingkungan kerja yang tidak memadai akan dapat menurunkan
kinerja karyawan. Kondisi lingkungan kerja dikatakan baik apabila manusia dapat
melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman dan nyaman. Kesesuaian
lingkungan kerja dapat dilihat akibatnya dalam jangka waktu yang lama.
Lingkungan kerja yang kurang baik dapat menuntut tenaga kerja dan waktu yang
lebih banyak dan tidak mendukung diperolehnya rancangan sistem kerja yang
efisien.

Menurut Sedarmayanti ( 2001 ) dalamWulan (2011) menyatakan bahwa
secara garis besar, jenis lingkungan kerja terbagi menjadi 2 yaitu:

1. Lingkungan Kerja Fisik

Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan berbentuk fisik yang terdapat
di sekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi karyawan baik secara
langsung maupun secara tidak langsung Sedarmayanti(2001) dalam Komarudin
( 2002 ) Lingkungan kerja fisik adalah keseluruhan atau setiap aspek dari
gejala fisik dan sosial - kultural yang mengelilingi atau mempengaruhi

individu. Menurut Komarudin :

a. Lingkungan yang langsung berhubungan dengan karyawan (Seperti:

pusatkerja, kursi, meja dan sebagainya).

b. Lingkungan perantara atau lingkungan umum dapat juga disebut

lingkungankerja yang mempengaruhi kondisi manusia, misalnya:
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temperatur,kelembaban, sirkulasi udara, pencahayaan, kebisingan,

getaran mekanis, bautidak sedap, warna, dan lain-lain.

2. Lingkungan Kerja Non Fisik

Lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang terjadi yang
berkaitan dengan hubungsn kerja, baik hubungan dengan atasan maupun
hubungan dengan bawahan sesama rekan kerja, ataupun hubungan dengan
bawahan ( Wulan, 2011 ). Lingkungan kerja non fisik ini tidak kalah pentingnya
dengan lingkungan kerja fisik. Semangat kerja karyawan sangat dipengaruhi oleh
keadaan lingkungan kerja non fisik, misalnya hubungan dengan sesama karyawan
dan dengan pemimpinnya. Apabila hubungan seorang karyawan dengan karyawan
lain dan dengan pimpinan berjalan dengan sangat baik maka akan dapat membuat
karyawan merasa lebih nyaman berada di lingkungan kerjanya. Dengan begitu
semangat kerja karyawan akan meningkat dan Kkinerja pun juga akan ikut

meningkat.

C. Indikator Lingkungan Kerja
Indikator-indikator lingkungan kerja menurut Nitisemito (1992) dalam

Arifin (2017) yang terdiridari:

1. Suasana Kerja
Suasana kerja adalah kondisi yang ada disekitar pegawai Yyang
sedangmelakukan pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan

itusendiri.
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2. Tersedianya Fasilitas Untuk Pegawai

Hal ini dimaksudkan bahwa peralatan yang digunakan untuk
mendukungkelancaran kerja lengkap/mutakhir. Tersedianya fasilitas kerja yang
lengkap,walaupun tidak baru merupakan salah satu penunjang proses dalam

bekerja.

3. Hubungan Dengan Rekan Kerja
Yaitu hubungan dengan rekan kerja harmonis dan kekeluargaan

merupakansalah satu faktor yang dapat memengaruhi kinerja seseorang.

Selanjutnya Menurut Ahyari (1999) dalam Ariffin (2017) membagi

lingkungan kerja menjadi 4 bagian yang terdiri dari:

1. Hubungan Antara Karyawan Dengan Pimpinan  Organisasi,
kepemimpinanyang baik akan membuat para karyawan melaksanakan
pekerjaannya dengangairah kerja yang cukup tinggi. Para karyawan yang
merasakan kepemimpinanyang baik akan termotivasi untuk bekerja
dengan sebaik-baiknya. Sebaliknyakepemimpinan yang kurang baik akan
mengakibatkan gairah dan motivasikerja karyawan menurun. Selain itu
dengan adanya perhatian dan pengarahanyang cukup dari pimpinan akan
mendorong terciptanya hubungan kerja yangharmonis antara karyawan

dan pimpinan organisasi.

2. Hubungan Antar Sesama Karyawan, penciptaan dan pengarahan
terhadapterdapatnya hubungan para karyawan baik didalam perusahaan

tersebut sangatdiperlukan didalam perusahaan yang bersangkutan.
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3.

Hubungan antar sesamakaryawan yang baik dapat menimbulkan rasa aman
bagi karyawan perusahaantersebut didalam melaksanakan tugas-tugas
yang harus diselesaikan.Disamping hal tersebut, dengan adanya rekan
kerja yang akrab, ramah danmendukung akan mengarah ke meningkatnya

kepuasan kerja, sehinggamemotivasi karyawan untuk lebih giat.

Kondisi Kerja, unsur ini merupakan faktor yang juga mempunyai
dampakterhadap kepuasan kerja. Bila kondisi kerja baik (misalnya
lingkungan menarikdan bersih), karyawan akan lebih mudah menunaikan
tugasnya, bila kondisikerja tidak baik (misalnya lingkungan kerja panas

dan ribut) karyawan akansulit menuntaskan pekerjaannya.

4. Fasilitas Kantor, adalah segala sesuatu yang ditempati dan dinikmati

olehkaryawan baik dalam hubungan langsung dengan pekerjaan maupun
untukkelancaran pekerjaan. Dari definisi tersebut, maka yang termasuk

fasilitaskantor adalah:

a. Fasilitas alat kerja, adalah segala sesuatu atau semua benda/barang
yangberfungsi langsung dalam melaksanakan pekerjaan. Seorang

karyawantidak dapat melakukan pekerjaan tanpa disertai alat kerja.

b. Fasilitas perlengkapan, merupakan semua benda atau barang
yangdigunakan dalam pekerjaan, tetapi sifatnya tidak langsung,
melainkanberfungi sebagai alat untuk melancarkan pekerjaan. Jadi

disini fasilitasperlengkapan merupakan alat bantu dalam pekerjaan.
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c. Fasilitas sosial, merupakan suatu fasilitas yang digunakan oleh
karyawandan berfungsi sosial. Penyediaan fasilitas sosial ini dapat
berupa tempatibadah, kantin, kamar mandi, toilet, dan tempat

pelayanan kesehatan.

D.Faktor-Faktor Yang Berkaitan Dengan Lingkungan Kerja

Menurut Sunyoto (2013) dalam Ariffin (2017) ada beberapa faktor yang

berkaitan denganlingkungan kerja, yaitu:

1. Hubungan karyawan

Dalam hubungan karyawan ini terdapat dua hubungan yaitu hubungan
sebagaiindividu dan hubungan sebagai kelompok. Hubungan sebagai individu
yaitumotivasi yang diperoleh seseorang karyawan yang datangnya dari rekan-
rekansekerja maupun atasan. Sedangkan untuk hubungan sebagai kelompok
adalahseseorang karyawan akan berhubungan dengan banyak orang, baik
secaraindividu maupun secara kelompok. Dalam hubungan ini ada beberapa
yangperlu mendapatkan perhatian agar keberadaan kelompok ini menjadi
lebihproduktif, yaitu kepemimpinan yang baik, distribusi informasi yang

baik,kondisi kerja yang baik dan sistem pengupahan yang jelas.

2. Tingkat kebisingan lingkungan kerja
Lingkungan kerja yang tidak tenang atau bising akan dapat
menimbulkanpengaruh yang kurang baik yaitu adanya ketidaktenangan dalam

bekerja. Bagipara karyawan tentu saja ketenangan lingkungan kerja sangat
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membantu dalampenyelesaian pekerjaan dan ini dapat meningkatkan produktivitas

kerja.

3. Peraturan kerja

Peraturan kerja yang baik dan jelas dapat memberikan pengaruh yang
baikterhadap kepuasan dan kinerja karyawan untuk pengembangan Kkarir
diperusahaan tersebut. Dengan perangkat peraturan tersebut karyawan
akandituntut untuk menjalankan aktivitasnya guna mencapai  tujuan

perusahaanmaupun tujuan individu dengan pasti.

4. Penerangan

Dalam hal ini, penerangan bukanlah terbatas pada penerangan listrik,
tetapitermasuk  penerangan matahari. Hal ini sering kali karyawan
memerlukanpenerangan yang cukup apalagi pekerjaan yang dilakukan menuntut
ketelitian.Untuk melaksanakan penghematan biaya maka dalam usaha

peneranganhendaknya diusahakan dengan sinar matahari.

5. Sirkulasi udara
Sirkulasi atau pertukaran udara yang cukup maka pertama yang
harusdilakukan pengadaan ventilasi. Ventilasi harus cukup besar terutama

padaruangan-ruangan yang dianggap terlalu panas.

6. Keamanan
Lingkungan kerja dengan rasa aman akan menimbulkan ketenangan

dankenyamanan, di mana hal ini akan dapat memberikan dorongan
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semangatuntuk bekerja. Keamanan yang dimaksudkan ke dalam lingkungan kerja
adalahkeamanan terhadap milik pribadi karyawan.Soetjipto (2004) dalam Arifin
(2017) merumuskan beberapa pengaruh atau dampak darilingkungan kerja antara

lain:

1. Kenyamanan karyawan

Kenyamanan dalam bekerja biasanya akan berdampak pada kualitas
kerjaseseorang. Oleh karena itu, kenyamanan karyawan diterima dengan baik
dalamartian lingkungan kerja mendukung, maka karyawan akan maksimal

dalambekerja.

2. Perilaku karyawan

Perilaku kerja adalah dimana orang-orang di tempat kerja
dapatmengaktualisasikan dirinya melalui sikap dalam bekerja. Sikap yang
diambiloleh karyawan untuk menentukan apa yang akan mereka lakukan di
lingkungantempat kerja mereka. Lingkungan kerja yang aman, nyaman, bersih,
danmemiliki tingkat gangguan yang minimum sangat disukai oleh
karyawan.Ketika karyawan mendapati tempat kerja yang kurang mendukung,
perilakukaryawan saat di tempat kerja juga cenderung berubah. Misalnya
denganmenurunnya  kedisiplinan,  tanggungjawab  yang rendah, dan

meningkatnyaabsensi.

3. Kinerja karyawan
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Jika tempat kerja terjamin maka akan berdampak pada naiknya
kinerjakaryawan secara berkelanjutan. Kinerja karyawan menurun Kketika
perusahaantidak memperhatikan fasilitas pendukung karyawannya dalam
bekerja.Ketersediaan fasilitas yang dapat menyokong kinerja karyawan agar lebih

baik.

4. Tingkat stres karyawan
Lingkungan kerja yang tidak kondusif akan berpengaruh terhadap tingkat
stresskerja karyawan. Ketika karyawan tidak dapat mengatasi stresnya dengan

baik,bisa berakibat pada buruknya pelayanan karyawan.

5. Kinerja Karyawan
A. Pengertian Kinerja Karyawan

Kinerja adalah hasil dari suatu pekerjaan yang dilakukan selama
satuperiode tertentu yang dapat diukur melalui kualitas maupun kuantitas
yangdihasilkan. Kinerja merupakan tingkat pencapaian hasil atas pelaksanaan dari
suatu pekerjaan.Kinerja merupakan tingkat keberhasilan karyawan dalam
menyelesaikanpekerjaannya. Kinerja bukan merupakan karakteristik individu,
seperti bakat ataukemampuan, namun merupakan hasil dari perwujudan bakat atau
kemampuan itusendiri. Kinerja merupakan perwujudan dari kemampuan dalam

bentuk karyanyata.
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Menurut Mangkunegara (2013) dalam Pratiwi (2012), pengertian kinerja
adalah hasil kerjasecara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang
karyawan dalammelaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya.Kemampuan karyawan tercermin dari kinerja, dan Kinerja
yang baik adalah kinerja yang optimal. Kinerja karyawan salah satu modal bagi
Kecamatan atau organisasi untuk mencapai tujuan sehingga kinerja karyawan
adalah hal yang patut diperhatikan oleh pemimpin perusahaan. Kinerja pada
umumnya diartikan sebagai kesuksesan seseorang dalam melaksanakan suatu
pekerjaan. Kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya untuk mencapai target
kerja. Karyawan dapat bekerja dengan baik bila memiliki Kinerja yang tinggi
sehingga dapat menghasilkan kerja yang baik. Kinerja karyawan merupakan salah
satu faktor penentu keberhasilan perusahaan atau organisasi dalam mencapai
tujuannya.untuk itu kinerja dari para karyawan harus mendapat perhatian dari para
pmpinan perusahaan, sebab menurun nya kinerja karyawan dapat mempengaruhi

Kinerja perusahaan secara keseluruhan

B. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja
Menurut Anwar P. Mangkunegara (2001) dalam Pratiwi (2012), terdapat
dua faktor yang mempengaruhi Kinerja pegawai yaitu :
1. Faktor Individu.
Secara psikologis, individu yang normal adalah individu yang memiliki

integritas yang tinggi antara fungsi psikis (rohani) dan fisiknya (jasmaniah).
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Dengan adanya integritas yang tinggi antara fungsi psikis dan fisik maka individu
tersebut memiliki konsentrasi diri yang baik. Konsentrasi yang baik ini
merupakan modal utama individu manusia untuk mampu mengelola dan
mendayagunakan potensi dirinya secara optimal dalam melaksanakan kegiatan
atau aktivitas kerja sehari-hari dalam mencapai tujuan organisasi.

2. Faktor Lingkungan Organisasi.

Faktor lingkungan kerja organisasi sangat menunjang bagi individu dalam
mencapai kinerja. Faktor lingkungan organisasi yang dimaksud antara lain uraian
jabatan yang jelas, otoritas yang memadai, target kerja yang menantang, pola
komunikasi yang efektif, hubungan kerja yang harmonis, iklim kerja yang respek
dan dinamis, peluang berkarir dan fasilitas kerja yang relatif memadai. Ada
beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja individu tenaga kerja, yaitu:

1) Kemampuan mereka

2) Motivasi

3) Dukungan yang diterima

4) Keberadaan pekerjaan yang mereka lakukan

5) Hubungan mereka dengan organisasi.

C. Indikator Kinerja
Menurut Dessler (2006) dalam Armiaty dan Ariffin (2014) beberapa
faktor utama dalam penilaian kinerja adalah :
(1) mutu pekerjaan, yaitu kualitas dalam hal kecermatan, ketuntasan, dan

dapat diterimanya kerja yang telah dilakukan;
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(2) produktivitas, yaitu mutu dan efi siensi dari kerja yang dihasilkan
dalam periode waktu tertentu

(3) pengetahuan mengenai pekerjaan, yaitu keterampilan/keahlian dan
informasi praktis yang digunakan pada pekerjaan

(4) kehandalan, yaitu sejauhmana seorang karyawan dapat diandalkan
menyangkut penyelesaian tugas dan tindak lanjut;

(5) ketersediaan, yaitu sejauh mana seorang karyawan tepat menyelesaikan
pekerjaan yangdiberikan tepat waktunya, serta meninjau periode
istirahat yang ditetapkan dan catatan kehadiran keseluruhan

(6) ketidaktergantungan, yaitu sejauh mana kerja yang dijalankandengan
sedikit atau tanpa supervisi.

Berdasarkan pengertian Kinerja serta bagaimana penilaian serta
pengukuran terhadapvariabel kinerja tersebut, maka indikator-indikator yang
dapat digunakan dalam penelitianini adalah :

(1) mutu pekerjaan

(2) produktivitas

(3) pengetahuan mengenai pekerjaan, dan

(4) ketersediaan..

D. Tujuan Dan Manfaat Penilaian Kinerja Karyawan
Menurut Wilson Bangun (2012) dalam Arifin (2017), tujuan dan manfaat
penilaian kinerja

diantaranya adalah:
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1. Evaluasi antar individu dalam organisasi

Penilaian Kkinerja dapat bertujuan untuk menilai kinerja setiap individu
dalam organisasi tujuan ini dapat memberi manfaat dalam menentukan
jumlah danjenis kompensasi yang merupakan hak bagi setiap individu dalam
organiasi.

2. Pengembangan diri setiap individu dalam organisasi

Penilaian kinerja pada tujuan ini bermanfaat untuk pengembangan
karyawan.Setiap individu dalam organisasi dinilai kinerjanya, bagi karyawan
yangmemiliki Kinerja rendah perlu dilakukan pengembangan baik

melaluipendidikan maupun pelatihan.

3. Pemeliharaan sistem

Berbagai sistem yang ada dalam organisasi, setiap subsistem yang ada
salingberkaitan antara satu subsistem dengan subsistem lainnya. Salah satu
subsistemyang tidak berfungsi dengan baik akan mengganggu jalannya

subsistem yanglain.

2.2. Hasil Penelitian Terdahulu

1. | Kusuma (2013) tentang “Pengaruh Motivasi dan Lingkungan Kerja
terhadap Kinerja Karyawan “ pada Hotel Mulia Semarang”, hasil
penelitian menunjukan bahwa ada pengruh yang signifikan antara

Motivasi dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan.
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Armiaty dan Ariffin (2014) tentang “pengaruh budaya organisasi
dan motivasi terhadap kinerja pegawai frontliner” (Studi pada
Cabang Bank Kalsel yang berada di Wilayah Banjarmasin) Budaya
organisasi dan motivasi berpengaruh secara signifikan terhadap

kinerja pegawai frontliner.

Budianto dan Katini (2015) tentang “pengaruh lingkungan kerja
terhadap kinerjapegawai pada PT perusahaan gas negara (persero)
TBK SBU distribusi Wilayah 1 Jakarta”, hasil penelitian
menunjukan bahwa ada pengaruh signifikan antara Lingkungan

Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada PT Perusahaan Gas Negara.

Pratiwi dkk (2014) tentang “pengaruh lingkungan kerja dan budaya
organisasi terhadap kinerja karyawan PT. Bank riau kepri capem
duri”, hasil penelitian menunjukan bahwa ada pengaruh signifikan
antara Lingkungan Kerja dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja

Karyawan di PT Bank Riau.

Inuh (2016) tentang “Pengaruh Lingkungan Kerja dan Budaya
Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan (Pada Karyawan Bandara
Tambolaka Sumba Barat Daya)”, hasil Penelitian menunjukan hasil
penelitian menunjukan bahwa ada pengaruh signifikan antara
Lingkungan Kerja dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja

Karyawan di Bandara Tambolaka Sumba Barat Daya

Analisa (2011) tentang “Analisis Pengaruh Motivasi Kerja Dan

Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan ( Pada Dinas
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Perindustrian Dan Perdagangan Kota Semarang)”hasil Penelitian
menunjukan hasil penelitian menunjukan bahwa ada pengaruh
signifikan antara Motivasi dan Lingkungan kerja terhadap Kinerja

Karyawan di Dinas Perindustrian Dan Perdagangan Kota Semarang

Dzulfikar (2016) tentang “Pengaruh Pengembangan Karir, Motivasi
Kerja Dan Kompetensi Terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor
Kecamatan Belinyu Kabupaten Bangka” hasil penelitian
menunjukan bahwa Motivasi Kerja dan Kompetensi mempunyai
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan di

Kantor Kecamatan Belinyu Kabupaten Bangka.

Wahab (2012) tentang “Pengaruh Kepuasan Kerja Dan Motivasi
Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada Pt. Bank Mandiri (Persero)
Tbk Makassar” hasil Penelitian menunjukan hasil penelitian
menunjukan bahwa ada pengaruh signifikan antara Kepuasan Kerja
dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan pada PT. Bank

Mandiri (Persero) Thk Makassar.
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2.3. Kerangka Pemikiran

Berdasarkan telaah pustaka dan penellitian terdahulu yang telah dipaparkan
mengenai budaya Organisasi, Motivasi, serta pengaruhnya terhadap Kinerja
Karyawan, maka dapat disusun suatu kerangka pemikiran penelitian seperti yang

disajikan dalam gambar berikut:
Gambar 2.3

Kerngka Pemikiran Teoritas

Budaya Organisasi
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— H1
N H2 L
Motivasi > Kinerja Karyawan
H3
A
L Lingkungan Kerrja
H4

Keterangan:

— Garis pengaruh variabel X1, X2 dn X3 terhadap variabel Y

Dari gambar diatas dapat diuraikan bahwa kinerja Karyawan sangat
dipengaruhi oleh berbagai faktor diantaranya adalah Budaya Organisasi, Motivasi,
Lingkungan Kerja. Dengan adanya Budaya Organisasi, Motivasi dan Lingkungan
Kerja yang diharapkan membawa pengaruh yang positif terhadap Kinerja
Karyawan. Tenga Kerja atau Karyawan merupakan aset yang sangat besar
pengaruhnya dalam Perusahaan, dalam hal ini Kecamatan harus memberikan
kontribusi yang sesuai dengan harapan sehingga kepuasan kerja dapat

ditingkatkan lagi dan tercapai sesuai dengan tujuan Kecamatan.

2.4. Hipotesis

Berdasarkan pada latar belakang, perumusan masalah, tujuan penelitian

serta uraian di atas, maka didapatkan suatu hipotesis antara lain :
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H1. Terdapat Pengaruh yang signifikan antaraBudaya Organisasi (X;)

Terhadap Kinerja Karyawan (Y) Pada Kantor Kecamatan Gunungputri.

H2. Terdapat Pengaruh yang signifikan antara Motivasi (X;) Terhadap Kinerja

Karyawan (Y) Pada Kantor Kecamatan Gunungputri.

H3. Terdapat Pengaruh yang signifikan antara Lingkungan Kerja (X3)

Terhadap Kinerja Karyawan ()

H4. Terdapat Pengaruh yang signifikan antara Budaya Organisasi (X;) dan
Motivasi (X;) Kinerja Karyawan (Y) Pada Kantor Kecamatan

Gunungputri.
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BAB 3

METODOLOGI PENELITIAN

3.1. Tempat dan Waktu Penelitian
Penelitian ini dilaksanakan di Kantor Kecamatan Gunungputri, objek dari
penelitian ini adalah seluruh karyawan kecamatan Gunungputri. adapun rangkaian
jadwal penelitian sebagai berikut :
Tabel 3.1

Jadwal Penelitian

Desember — 2017 Januari— 2018 Februari — 2017
1123|412 /|3 |4]|1]|2 /|3 ]| 4

Penelitian \/ \/ \/ \/

Awal

Pengajuan \/ \/

Proposal

Pengumpulan
Data \/ \/

Pengolahan
Data \/ \/

Penyusunan
Laporan \/ \/

Tahapan
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3.2. Desain Penelitian
Berdasarkan Kerangka pemikiran yang telah disebutkan diatas,maka
pengaruh Budaya Organisasi (X;), Motivasi (X;) dan Lingkungan Kerja (Xs)
terhadap Kinerja Karyawan (Y), dapat digambarkan dalam model penelitian
sebagai berikut :
Gambar 3.1

Kerngka Pemikiran Teoritas

X1

X2 Y

A 4

X3

Keterangan :
X1 : Budaya Organisasi (Variabel Independen atau bebas )
Xz : Motivasi ( Variabel Independen atau bebas )
Xs: Lingkungan Kerja (Variabel Independen atau bebas )

Y : Kinerja Karyawan( Variabel Dependen atau Terikat )



Berdasarkan gambar tersebut diketahui bahwa terdapat dua variabel yaitu
variabel bebas (independent) dan variabel terikat (dependent). Variabvel bebas
yaitu variabel yang mempengaruhi atau variabel yang menyebabkan nilai
persamaan menjadi bertambah atau berkurang dengan kata lain bertindak sebagai
prediktor. sedangkan variabel terikat adalah variabel yang dipengaruhi atau yang
diprediksi. dalam penelitian ini terdapat dua variabel bebas yang terdiri dari
variabel budaya organisasi dan variabel motivasi, serta variabel terikatnya yaitu
kualitas pegawai.

3.3. Operasionalisasi Variabel
Operasional Variabel Adalah suatu definisi mengenai variabel yang
dirumuskan berdasarkan karakteristik-karakteristik variabel tersebut yang dapat
diamati. Dalam penelitian ini peneliti melakukan keberdaan suatu variabel dengan
menggunakan instrument penelitian. Setlah itu mungkin penelitian melanjutkan
analisis untuk menvari pengaruh suatu variabel-variabel yang lainnya.
Tabel 3.2

Indikator variabel penelitian

Variabel Definisi Indikator

Budaya | (a) budaya mempunyai suatu peran | 1. Integritas
Organsasi, | menetapkantapal batas, artinya budaya | 2. Profesional
Menurut | menciptakan perbedaan yang jelas antara | 3. keteladanan
Armiaty | satu organisasidengan organisasi yang | 4. penghargaan pada
dan Ariffin | lain; (b) budaya memberikan identitas | SDM

(2014)dala | bagi anggota organisasi; (c)budaya
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m Rivai ( | mempermudah timbulnya komitmen
2004) yang lebih luas pada kepentingan
X1 individu;(d) budaya itu meningkatkan
kemantapan sistem sosial: (e) budaya
sebagai mekanismepembuat makna dan
kendali yang memandu serta membentuk
sikap dan perilakukaryawan.
Motivasi 1. Dorongan
motivasi  adalah  dorongan  dasar
Hamzah Mencapai Tujuan
yangmenggerakkan seseorang bertingkah
(2011) 2. Semangat Kerja
laku. Dorongan ini berada pada diri
dalam 3. Inisiatif ~ dan
seseorang yang menggerakkan untuk
Ramadhani Kreativitas
melakukan sesuatu yangsesuai dengan
(2016) 4. Rasa tanggung
dorongan dalam dirinya.
X2 jawab
bahwa suasana kerja yang baik | 1. Suasana Kerja
Lingkunga
dihasilkan terutama dalam organisasi | 2. Tersedianya
n Kerja
yang tersusun secara baik, sedangkan | Fasilitas Untuk
Sarwoto
suasana kerja yang kurang baik banyak | Pegawai
(dalam
ditimbulkan oleh organisasi yang tidak | 3. Hubungan Dengan
penelitian
tersusun dengan baik pula. Dari pendapat | Rekan Kerja
Waulan ;
tersebut dapat diterangkan  bahwa
2011)
terciptanya suasana  kerja  sangat
X3

dipengaruhi oleh struktur organisasi yang
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ada dalam organisasi tersebut.
Kinerja (1)mutu pekerjaan
Karyawan (2) produktivitas
pengertian kinerja adalah hasil kerja
Mangkune (3)pengetahuan
secara kualitas dan kuantitas yang
gara mengenai pekerjaan
dicapai oleh seorang karyawan dalam
(2013) (4) kehandalan
melaksanakan tugasnya sesuai dengan
dalam (5) ketersediaan
tanggung jawab yang  diberikan
Pratiwi (6)
kepadanya.
(2012) Tidaketergantungan
Y

3.4. Populasi, Sampel, dan Metode Sampling

1. Populasi

Populasi adalah keseluruhan jumlah yang terdiri atas objek atau subjek yang
mempunyai karakteristik dan kualitas tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk
diteliti kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi merupakan wilayah
generalasasi tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan ditarik

kesimpulannya.

2. Sampel
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh

populasi tersebut. Dalam penelitian inipenulis menjadikan seluruh karyawan yang
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berjumlah 30 karyawan untuk dijadikan responden dikarenakan jumlah karyawan
kurang dari 100.

Teknik pengambilan sampel adalah dengan menggunakan sample random
samplingyaitu metode penarikan dari sebuah populasi atau semesta dengan cara
tertentu sehingga setiap anggota populasi atau semesta tadi memiliki peluang yang
sama untuk terpilih atau terambil. Hal ini biasanya dilakukan karena mengingat

keterbatasan waktu yang ada.

3. Metode Sampling
Metode yang digunakan dalam pengambilan sampling adalah Accidental
Sampling yaitu mengambil responden sebagai sampel berdasarkan kebetulan,
yaitu siapa saja yang secara kebetulan bertemu dengan peneliti dapat digunakan
sebagai sampel bila orang yang kebetulan ditemui cocok sebagai sumber data
Langkah-langkah yang dilakukan dalam pengambilan sampel adalah sebagai
berikut:
1) Dari data jumlah masyarakat Kecamatan Gunungputri yang berkunjung.
2) Penyebaran Kuesioner dilakukan dengan cara mendatangi orang yang
sedang berkunjung ke Kantor Kecamatan Gunungputri.
Hal ini dilakukan karena diharapkan hasil yang didapatkan dari kuesioner

tersebut valid.
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3.5. Metode Pengambilan Data
Untuk dapat mengumpulkan data secara lengkap, maka dalam penelitian ini
digunakan teknik pengumpulan data sebagai berikut:
1. Kuesioner
Dalam penelitian ini data diperoleh dengan menggunakan
kuesioner.Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan
dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis
kepada responden. Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang
efisien bila peneliti tahu dengan pasti variable yang akan diukur dan tahu
apa yang bias diharapkan dari responden. Skala yang digunakan dalam
penyusunan kuesioner adalah skala Likert. Skala Likert digunakan untuk
mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang
tentang fenomena sosial. Dengan skala Likert, maka variabel yang akan
diukur dijabarkan menjadi indikator variabel. Kemudian indikator tersebut
dijadikan sebagai titik tolak untuk menyusun item-item instrument yang
dapat berupa pernyataan atau pertanyaan. Jawaban setiap item instrument
yang menggunakan skala Likert mempunyai gradasi dari sangat positif

sampai sangat negatif.

2. Dokumentasi
Metode dokumentasi adalah mencari data mengenai hal-hal atau
variasi yang berupa catatan, transkrip, buku, surat kabar, majalah, prasasti,

notulen rapat, agenda dan sebagainya. Metode ini digunakan untuk



melengkapi data yang berhubungan dengan gambaran umum perusahaan
atau obyek yang diteliti.Metode dokumentasi adalah metode pengumpulan
data yang diperlukan dengan cara mempelajari atau mengutip arsip-arsip

dan catatan-catatan yang ada pada obyek yang diteliti.

3.6. Instrumentasi Variabel Penelitian

Dalam penelitian ini, biasanya dikenal tiga alat penelitian yaitu pertanyaan
atau pernyataan, wawancara, dan observasi langsung. Alat untuk mengukur
variabel-variabel dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan kuesioner
yang disebarkan kepada para responden. Kuesioner tersebut disusun berdasarkan

indikator-indikator yang digunakan.

Dengan skala likert, maka variabel yang diukur dijabarkan menjadi
indikator variabel. Kemudian indikator tersebut dijadikan sebagai tolak ukur
untuk menyusun item-item instrumen yang dapat berupa pertanyaan atau
pernyataan. Penelitian ini menggunakan skala rikert dengan lima alternatif pilihan

jawaban:

1.Responden memilih, STS (Sangat Tidak Setuju) jika merasakan hal yang
terdapat pada point jawaban dengan persentase 0-20%

2.Responden memilih, TS (Tidak Setuju) jika merasakan hal yang terdapat
pada point jawaban dengan persentase 21-40%

3.Responden memilih, CS (Cukup Setuju) jika merasakan hal yang terdapat

pada point jawaban dengan persentase 41-60%
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4.Responden memilih, S (Setuju) jika merasakan hal yang terdapat pada point
jawaban dengan persentase 61-80%
5.Responden memilih, SS (Sangat Setuju) jika merasakan hal yang terdapat

pada point jawaban dengan persentase 81-100%

Tabel 3.3

Kategori Skala Likert

Sangat Setuju Kurang Tidak Sangat Tidak
Setuju Setuju Setuju Setuju
(SS) (S) (KS) (TS) (STS)
5 4 3 2 1

2.7.  Metode Analisis Dan Pengujian Hipoesis
1. Uji Instrumen Penelitian
A. Uji Validitas

Validitas yaitu suatu ukuran yang menunjukan tingkat-tingkat kevalidan
atau kesahihan suatu instrumen. Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau
tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan sah jika pertanyaan pada
kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner
tersebut. Uji validitas dilkukan dengan membandingkan nilai r hitung (untuk
setiap butir dapat dilihat pada kolom correted item-total correlations) dengan r

tabel untuk degree of freedom(df)= n-k, dalam hal ini n adalah jumlah sampel dan



k adalah jumlah item. Jika r hitung >r tabel, maka pertanyaan tersebut dikatakan

valid.
- NY XY — (X Xx?) X Yx?)
Y e - EOWZYE - O}
Dimana :

Rxy = koefisien korelasi (r-hitung)

¥ 'x = skor variabel independen

>y = skor variabel dependen

> xy= hasil kali skor butir dengan skor total

n = jumlah responden

B. Uji Reliabilitas

Realibilitas sebenarnya adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang

merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dinyatakan

reliable atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyatan adalah konsisten

atau stabil dari waktu ke waktu. Pengukuran realibilitas dapat dilakukan dengan

dua cara yaitu:

1)

2)

Repeated Measure atau pengukuran ulang. Disini seseorang akan disodori
pertanyaan yang sama pada waktu yang berbeda, dan kemudian dilihat
apakah ia tetap konsisten dengan jawabannya.

One Shot atau pengukuran sekali saja. Disini pengukurannya hanya sekali
dan kemudian hasilnya dibandingkan dengan pertanyaan lain
ataumengukur korelasi antar jawaban pertanyaan. SPSS memberikan

fasilitas untuk mengukur reliabilitas dengan uji statistic Cronbach Alpha
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(o). Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai
Cronbach Alpha > 0.60 (Nunnally, 1967, dalam Ghozali, 2006).

k.r

= T k=1)r

Dimana :
a = koefisien reliabilitas
r = korelasi antar item
k = jumlah item
C. Uji Asumsi Klasik
1) Uji Normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah variabel terikat dan
variablebebas dalam model regresi mempunyai distribusi normal atau
tidak.Model regresi yang baik adalah yang memiliki distribusi normal atau
mendekati normal. Pengujian distribusi normal dilakukan dengan cara melihat
histogram yang membandingkan data observasi dengan distribusi yang
mendekati normal. Disamping itu digunakan normal probability plot
yangmembandingkan distribusi kumulatif dari data yang sesungguhnya
dengan distribusi kumulatif dari data distribusi normal. Jika distribusi normal,
maka garis yang menggambarkan data sesungguhnya akan mengikuti garis
diagonalnya.
2) Uji Multikolinieritas
Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen).Jika ditemukan

adanya multikolinieritas, maka koefisien regresi variabel tidak tentu dan



kesalahan menjadi tidak terhingga. Salah satu metode untuk mendiagnosa
adanya multicollinearity adalah dengan menganalisis nilai tolerance dan
lawannya variance inflation factor (VIF). Tolerance mengukur variabilitas
variabel independen yang terpilih yang tidak dijelaskan oleh variabel
independen lainnya. Nilai tolerance yang rendah sama dengan nilai VIF
tinggi, karena VIF = 1/ Tolerance. Nilai cutoff yang dipakai untuk
menunjukkan adanya multikolinearitas adalah nilai tolerance kurang dari 0,1
atau sama dengan nilai VIF lebih dari 10.

2. Analisis Data

A. Analisis Regresi Ganda

Hasil pengumpulan data akan dihimpun setiap variabel sebagai suatu nilai
dari setiap responden dan dapat dihitung melalui program SPSS. Metode
penganalisaan data menggunakan perhitungan statistik dan program SPSS untuk
menguji hipotesis yang telah ditetapkanapakah dapat diterima atau ditolak. Dalam
penelitian ini perhitungan statistik menggunakan Model Analisis Regresi Ganda
digunakan untuk meramalkan bagaimana keadaan (naik turunnya) variabel
dependen bila dua atau lebih variabel independen sebagai faktor prediktor
dimanipulasi (dinaik turunkan nilainya). Persamaan regresi untuk dua prediktor

adalah sebagai berikut :

Y =a+ bx; + bx,

Dimana :

a = Bilangan Konstanta
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b = Koefisien Regresi

Y = Kinerja Karyawan (Variabel terikat)
X1= Budaya Organisasi (Variabel bebas)
X, = Motivasi (Variabel bebas)

X3= Lingkungan Kerja (Variabel bebas)

B. Analisis koefisien korelasi (r)

Analisis koefisien korelasi digunakan untuk mengukur tingkat pengaruh
variabel bebas (X) terhadap variabel terikat (Y). Ada yang disebut koefisien
korelasi simultan dan ada yang disebut koefisien korelasi persial. Koefisien
korelasi simultan menunjukkan kekuatan pengaruh semua variabel bebas dan
variabel terikat yang ada, sedangkan koefisien korelasi persial menunjukkan
pengaruh suatu variabel dengan variabel lain ketika variabel lain yang tidak dicari
koefisien korelasi persialnya dianggap konstan.

Koefisien korelasi sering disebut juga dengan r pearson. Koefisien korelasi
ganda atau memiliki tiga variabel ganda maka dapat koefisien korelasinya

dinotasikan dengan r.

C. Analisis Koefisien Determinasi (r%)
Koefiien determinasi adalah untuk mengetahui seberapa besar pengaruh dari
beberapa variabel. Koefisien detrminasi (r°) dipergunakan untuk mengetahui

presentase perubahan variabel tidak bebas (Y) yang disebabkan oleh variabel
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bebas (X). Untuk mengetahui besarnya koefisien determinasi dipergunakan
rumus:
Kd =(r?) x 100%
Dimana :
Kd= Koefisien determinasi
r? = Koefisien korelasi ganda
Koefisien determinasi (r?) nol, berarti variabel independen sama sekali tidak
berpengaruh terhadap variabel dependen. Sedangkan koefisien determinasi (r?)
satu, maka dapat dikatakan bahwa variabel independen berpengaru terhadp
variabel dependen.
3. Pengujian Hipotesis
Pengujian hipotesis dilakukan dengan Uji-t namun sebelum dilakukan
penggujian hipotesis, dilakukan terlebih dahulu pengujian terhadap model
penelitian dengan menggunakan Uji-f, kemudian melihat koefisien korelasi (r)
dan koefisien determinasi (r?). Pengelohan data dilakukan dengan menggunakan

alat bantu aplikasi SPSS.

A. Uji-t (signifikan peersial)

Uji-t digunakan untuk mengetahui apakah variabel independen (X) secara
individu berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen (Y). Uji-t dilakukan
untuk menguji signifikan koefisien korelasi variabel budaya kerja (X;) dan
kualitas pelayanan (X3) terhadap kepuasan masyarakat (Y).

Langkah-langkahnya adalah sebagai berikut :

1) Menentukan Hipotesis:
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Ho : bi = 0 ; tidak ada pengaruh variabel X1, X, terhadap variabel Y.
Ha : bi # 0 ; ada pengaruh variabel X3, X, terhadap variabel Y.

2) Menggunakan daerah penerimaan dengan menggunakan Uji-t. Titik Kritis
yang dicari tabel distribusi t dengan tingkat kesalahan atau level signifikan
(o) 0,05 dan derajat kesalahan (df) = n-1-k, dimana n = jumlah sampel, k =
jumlah variabel bebas.

3) Menghitung nilai t hitung untuk mengetahui apakah variabel koefisien
korelasi signifikan. Dari hasil t hitung tersebut dibandingkan dengan t tabel,
berdasarkan tingkat keyakinan 95% maka:

v" Signifikan, artinya ada pengaruh yang erat antara variabel dependen
dengan variabel independen.

v Jika t hitung < t tabel, maka Ho diterima secara statistik tidak signifikan,
artinya tidak ada pengaruh yang erat antara variabel dependen dengan

variabel independen.

B. Uji-f (simultan)

Uji-f untuk mengetahui apakah variabel bebas berpengaruh secara simultan
signifikan terhadap nilai variabel terikat. Anova test atau Uji-f ditunjukkan untuk
menguji seberapa kuat pengaruh variabel pengaruh budaya kerja dan kualitas
pelayanan terhadap kepuasan masyarakat.

Langkah-langkahnya adalah sebagai berikut:



1) Menentukan Hipotesis
Ho : bi = 0 ; tidak ada pengaruh variabel X3, X, X3 terhadap variabel Y.

Ha : bi # 0 ; ada pengaruh variabel X3, X, X3 terhadap variabel Y.

2) Menggunakan daerah penerimaan dengan menggunakan Uji-t. Titik Kritis
yang dicari dari tabel distribusi t dengan tingkat kesalahan atau level
signifikan (a) 0,05 dan derajat kesalahan (df) = n-1-k, dimana n = jumlah
sampel, k = jumlah variabel jumlah.

3) Menghitung nilai t hitung untuk mengetahui apakah variabel koefisien
korelasi signifikan. Dari hasil t hitung tersebut dibandingkan dengan t tabel,
berdasarkan tingkat keyakinan 95% maka :

v" Signifikan, artinya ada pengaruh yang erat antara variabel dependen
dengan variabel independen.

v Jika t hitung < t tabel, maka Ho diterima secara statistik tidak signifikan,
artinya tidak ada pengaruh yang erat antara variabel dependen dengan

variabel independen.
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