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ABSTRAK

Pratama, Moh. Fajar Eky, 2022, SKRIPSI, Judul: “Pengaruh Budaya Organisasi
terhadap Kinerja Pegawai melalui Komitmen Organisasi. (Studi pada Pegawai
Kantor Pertanahan Kabupaten Nganjuk)”.

Pembimbing : Ikhsan Maksum, M.Sc

Kata Kunci  : Budaya Organisasi, Kinerja Karyawan dan Komitmen Organisasi

Kantor Pertanahan Kabupaten Nganjuk merupakan sebuah lembaga yang
bergerak di bidang agrarian/pertanahan. Layanan ini meliputi pelayanan,
penyediaan, penyimpanan, pendokumentasian, dan pengamanan informasi publik
di lingkungan Kementerian ATR/BPN. Disamping itu Kantor Pertanahan
Kabupaten Nganjuk membutuhkan sumber daya manusia yang dapat
berkomitmen tinggi dalam perusahaan. Dengan memiliki komitmen organisasi
yang tinggi maka diharapkan memiliki loyalitas pegawai terhadap lembaga akan
meningkat.

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif, populasi penelitian ini
adalah pegawai Kantor Pertanahan Kabupaten Nganjuk. Teknik Pengumpulan
data dengan cara membagikan Kuesioner. Sampel penelitian ini menggunakan
teknik Probability sampling jenis Simple Random Sampling yang berjumlah 113
responden. Variabel independen dalam penelitian ini adalah Budaya Organisasi
(X), Variabel dependen adalah Kinerja Pegawai (Y), dengan mediasinya adalah
Komitmen Organisasi (Z). Teknik analisis data menggunakan Analisis Jalur (Path
Analysis).

Hasil Penelitian ini menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh
positif signifikan terhadap kinerja pegawai. Komitmen organisasi berpengaruh
langsung signifikan terhadap kinerja pegawai. Sedangkan komitmen organisasi
tidak dapat memediasi pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai.
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ABSTRACT

Pratama, Moh. Fajar Eky, 2022, THESIS, Title: "The Influence of Organizational
Culture on Employee Performance through Organizational Commitment. (Study
on Nganjuk District Land Office Employees)".

Supervisor : Ikhsan Maksum, M.Sc

Keywords : Organizational Culture, Employee Performance and Organizational
Commitment

The Nganjuk Regency Land Office is an institution engaged in the
agrarian / land sector. This service includes services, provision, storage,
documentation, and security of public information within the Ministry of ATR /
BPN. In addition, the Nganjuk Regency Land Office requires human resources
who can be highly committed to the company. By having a high organizational
commitment, it is expected that employee loyalty to the institution will increase.

This study uses a quantitative approach, the population of this study is
employees of the Nganjuk Regency Land Office. Data collection techniques by
distributing questionnaires. This study sample used a Simple Random Sampling
type probability sampling technique which totaled 113 respondents. The
independent variable in this study is Organizational Culture (X), The dependent
variable is Employee Performance (YY), with mediation being Organizational
Commitment (Z). Data analysis techniques use Path Analysis.

The results of this study show that organizational culture has a significant
positive effect on employee performance. Organizational commitment has a
significant direct effect on employee performance. Meanwhile, organizational
commitment cannot mediate the influence of organizational culture on employee
performance.
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Pada sebuah perusahaan atau organisasi memiliki suatu tujuan yang harus
dicapai. Dalam mencapai tujuan tersebut perusahaan membutuhkan sumber daya
manusia (SDM). Sumber daya manusia merupakan sebuah aset terpenting untuk
menunjang keberhasilan suatu organisasi atau perusahaan dan memiliki suatu
peranan yang tidak dapat dilepaskan dalam suatu perusahaan, karena sumber daya
manusia merupakan penggerak sebuah perusahaan. Menurut Sopiah (2008:1)
sumber daya manusia memberikan kreatifitas, tenaga, keahlian, serta waktu yang
dimiliki supaya proses yang terjadi dalam sebuah perusahaan dapat berjalan baik.
Usaha dalam mencapai sebuah tujuan perusahaan yang maksimal, perusahaan
dapat menjaga sumber daya manusia yang dimiliki, disamping menjaga
perusahaan dengan baik juga dapat mengembangkan sumber daya manusia agar
dapat menciptakan sumber daya manusia yang baik, berkompeten, serta
berkomitmen, dan dapat menjaga loyalitas terhadap perusahaan.

Menurut Samsudin (2009:21) sumber daya manusia dalam perusahaan
merupakan aset penting untuk menunjang keberhasilan perusahaan. Sumber daya
manusia ini juga pendorong utama pelaksanaan maupun kegiatan yang ada dalam
organisasi sehingga perlu memiliki sumber daya manusia yang berkualitas.
Perusahaan memang harus memiliki sumber daya manusia yang berkualitas
tinggi. Selain dari itu sumber daya manusia juga merupakan salah satu pihak yang
berkontribusi positif dalam suatu organisasi, di mana sumber daya manusia

memiliki peranan sebagai pelaku aktif di dalam aktivitas perusahaan.



Oleh karena itu, untuk mengatasi masalah tersebut maka dalam perusahaan
untuk meningkatkan kualitas kehidupan kerja di perusahaan maka diperlukan
faktor penting yaitu atasan dan bawahan, dalam arti lain yaitu pimpinan dan
pegawainya. Dalam perusahaan akan memiliki kondisi lingkungan yang baik
apabila pimpinan dan pegawainya menjalin hubungan yang baik. Maka dari itu
perusahaan harus menjaga hubungan yang baik agar tercipta suatu budaya
organisasi yang harmonis.

Budaya organisasi juga memiliki peranan yang sangat penting didalam
suatu organisasi atau perusahaan. Pada dasarnya perusahaan memiliki karakter
yang berbeda, biasanya dijadikan ciri khas dari perusahaan tersebut. Ciri khas
itulah yang dinamakan budaya organisasi. Dengan adanya budaya organisasi
maka sebuah perusahaan akan membentuk suatu norma atau komitmen yang baik
dari segi pemimpin maupun pegawai. Terciptanya suatu budaya organisasi tidak
langsung akan menumbuhkan sikap komitmen yang tinggi pegawai kepada
perusahaannya (Riani, 2011: 109).

Menurut Stoner et al (2002) dalam Fauzi, et al (2016:4) Budaya
merupakan gabungan kompleks dari asumsi, tingkah laku, cerita, mitos, metafora,
dan berbagai ide lain yang menjadi satu untuk menentukan apa arti menjadi
anggota masyarakat tertentu. Sedangkan budaya organisasi merupakan sejumlah
pemahaman penting, seperti norma, sikap, dan keyakinan, yang dimiliki bersama
oleh anggota organisasi.

Budaya yang baik bagi para anggota organisasi dalam yaitu menjalankan

pekerjaannya di perusahaan akan membentuk suatu lingkungan kerja yang



harmonis. Lingkungan kerja merupakan suatu hal yang penting dalam suatu
organisasi. Lingkungan kerja yang baik tentunnya merupakan harapan bagi setiap
pegawai karena dengan lingkungan kerja yang baik tentunya para pegawai akan
dapat melaksanakan tugasnya dengan baik pula. Dengan lingkungan kerja yang
baik maka secara otomatis dapat memberikan kepuasan tersendiri bagi pegawai.

Menurut Sihombing (2001) dalam Subagyo (2014:75) lingkungan kerja
merupakan faktor-faktor diluar manusia baik fisik maupun non fisik dalam suatu
organisasi. Dapat dikatakan bahwa lingkungan kerja merupakan kondisi yang ada
ditempat baik itu fisik maupun non fisik yang mempengaruhi pegawai dalam
menjalankan pekerjaannya.

Selain lingkungan kerja, dalam upaya meningkatkan sumber daya manusia
yang ada serta membentuk suatu kondisi kerja yang harmonis demi tercapainya
komitmen organisasi yang baik maka perusahaan dituntut untuk memberikan
kualitas kehidupan kerja yang baik bagi pegawai. Oleh sebab itu kualitas
kehidupan kerja atau quality of work life menjadi salah satu faktor yang tak kalah
penting dalam perusahaan. Quality of work life merupakan suatu variabel yang
tidak dapat dipisahkan pada proses pengelolaan sumber daya manusia menjadi
lebih baik.

Menurut Bernardin dan Russel (1993:520) dalam Imanni (2014:1083)
menjelaskan bahwa kualitas kehidupan kerja atau quality of work life adalah
sesuatu yang berkenan dengan tingkat kepuasan, motivasi, Kketerlibatan, dan
komitmen pribadi yang dialami berkenaan dengan hidup mereka di tempat kerja.

Kualitas kehidupan kerja di dalam perusahaan akan berpengaruh dengan perilaku



pegawai terhadap pekerjaan yang dilakukan. Kualitas kehidupan kerja yang baik
akan menciptakan lingkungan kerja dan budaya organisasi yang baik bagi
pegawai di perusahaan.

Mowday (dalam Sopiah, 2008:155) menyebutkan bahwa pegawai
membutukan kondisi dan kualitas kehidupan kerja yang baik sebelum
memberikan komitmen terhadap perusahaan. Dalam menjalankan pekerjaan
pegawai akan memberikan tenaga, waktu dan pikiran yang dimiliki untuk
perusahaan, begitu sebaliknya pegawai juga akan menuntut kondisi dan kulaitas
kehidupan kerja yang baik dengan istilah lain mendapatkan imbalan atas
pekerjaan yang ia lakukan. Imbalan yang didapat berupa gaji, fasilitas, rasa aman
dan sebagainya. Dalam sebuah perusahaan seringkali muncul suatu permasalahan
mengenai komitmen pegawai terhadap organisasi atau perusahaan. Padahal
komitmen organisasi yang baik pada dasarnya dijadikan sebagai tolak ukur sebuah
keberhasilan perusahaan dalam menjaga sumber daya manusia. Hal ini disebabkan
karena pegawai merasakan kalau kualitas kehidupan kerja yang telah diberikan
oleh perusahaan kurang tercukupi sehingga pegawai menganggap tidak ada imbal
balik dari perusahaan, oleh sebab itu pegawai tidak akan merasakan kepuasan dan
kualitas kehidupan kerja yang baik, hal tersebut dapat menyebabkan dampak
terhadap kondisi kerja pegawai yang kurang baik bagi perusahaan. Kondisi yang
kurang baik misalnya budaya organisasi pegawai yang tidak mendukung, kondisi
lingkungan kerja yang tidak kondusif, dan tidak adanya komitmen organisasi

(Oemar, dalam Khanifah dan Palupiningdyah, 2015).



Menurut Robbins (2008:100) berpendapat bahwa komitmen organisasi
adalah sampai tingkat mana seseorang pegawai memihak suatu organisasi tertentu
dengan tujuan- tujuannya. Dan berniat memelihara keanggotaan dalam organisasi
tersebut. Seseorang yang berkomitmen pada organisasi dengan keinginan yang
kuat untuk mempertahankan kedudukannya sebagai anggota organisasi.
Komitmen merupakan salah satu kunci yang dapat menentukan keberhasilan suatu
organisasi dalam mencapai tujuan organisasi yang telah tertuang dalam visi dan
misi perusahaan organisasi tersebut. Setiap pegawai yang memiliki komitmen
yang tinggi kepada organisasi biasanya memiliki tanggung jawab dalam
melaksanakan tugas serta sangat loyal terhadap organisasinya. Dalam komitmen
terkandung keyakinan dan loyalitas yang tinggi untuk berbuat yang terbaik serta
keinginan untuk selalu setia (Jauhari, 2010) dalam (Imanni, 2014:1081).

Mowday (1998) dalam Sopiah (2008: 155) menyebut komitmen
merupakan hal yang sangat penting bagi perusahaan. Sebab pegawai yang
berkomitmen tinggi akan memiliki kualitas kehidupan kerja yang baik dan
loyalitas yang tinggi pula terhadap perusahaan. Bahkan dengan adanya komitmen
tidak sedikit pegawai yang akan mengesampingkan urusan pribadinya demi
urusan perusahaan sebab bagi seorang pegawai yang berkomitmen dia telah
menciptakan rasa cinta yang besar terhadap perusahaan, lebih tepatnya lebih
mementingkan perusahaannya. Hal tersebut yang akan menjadi dampak dampak
positif terhadap perusahaan.

Menurut Mangkunegara (2012: 9) Kinerja pegawai adalah hasil kerja

secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam



melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
Kinerja pegawai adalah hasil kerja pegawai dalam waktu tertentu. Target
kinerja yang diberikan merupakan hasil pemikiran dan kesepakatan bersama.
Begitu juga dengan penilaian kinerja. Umumnya perusahaan menetapkan waktu
penilaian ini berdasarkan waktu yang diperlukan untuk mengetahui prestasi
pegawai dalam menjalankan suatu pekerjaan tertentu.

Terdapat penelitian yang dikemukakan oleh Fauzi dkk (2016) yang
menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan antara budaya organisasi terhadap
komitmen organisasi, antara budaya organisasi dan kepuasan kerja bersama-sama
terhadap komitmen organisasi, budaya organisasi terhadap Kkinerja pegawali,
dampak positif yang signifikan antara budaya organisasi, kepuasan kerja dan
komitmen organisasi bersama-sama terhadap kinerja pegawai. Berbeda dengan
penelitian yang dilakukan oleh Suryani & Budiono ( 2016) hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara budaya organisasi
terhadap kinerja pegawai, komitmen organisasi tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai, budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap
komitmen organisasi, sedangkan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai
melalui  komitmen organisasi sebagai variabel intervening terbukti tidak
berpengaruh.

Demikian halnya dengan objek penelitian kali ini. Kantor Pertanahan
Kabupaten Nganjuk merupakan sebuah lembaga yang bergerak di bidang
agraria/pertanahan. Layanan ini meliputi pelayanan, penyediaan, penyimpanan,

pendokumentasian, dan pengamanan informasi publik di lingkungan Kementerian



ATR/BPN. Badan Pertanahan Nasional (BPN) adalah lembaga pemerintahan yang
mempunyai tugas melaksanakan tugas pemerintahan di bidang pertanahan sesuai
dengan ketentuan peraturan perundang-undangan. BPN dahulu dikenal dengan
sebutan Kantor Agraria.

Sebagai lembaga yang ingin tujuannya berjalan dengan baik dan dapat
tercapai maka Kantor Pertanahan Kabupaten Nganjuk membutuhkan sumber daya
manusia yang dapat berkomitmen tinggi dalam perusahaan. Dengan memliki
komitmen organisasi yang tinggi maka diharapkan memiliki loyalitas pegawai
terhadap lembaga akan meningkat dan mengurangi bentuk-bentuk kebiasaan
buruk pegawai yang terjadi selama ini misalnya saja masuk kerja terlambat, bosan
saat jam Kkerja, atau tidak bisa berkonsentrasi dalam menjalan pekerjaannya.
Permasalahan ini biasanya sering terjadi di organisasi sehingga dapat
menghambat aktivitas pekerjaan dan membuat kerjaan menjadi kurang maksimal.

Berdasarkan latar belakang diatas, maka penulis tertarik untuk melakukan
penelitian dengan judul “PENGARUH BUDAYA ORGANISASI TERHADAP
KINERJA PEGAWAI DENGAN MELALUI KOMITMEN ORGANISASI
PADA PEGAWAI KANTOR PERTANAHAN KABUPATEN NGANJUK?”.
1.2 Rumusan Masalah

Dari latar belakang tersebut, maka dalam penelitian ini masalah
dirumuskan sebagai berikut:

1. Apakah budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai

Kantor Pertanahan Kabupaten Nganjuk?



2. Apakah komitmen organisasi dapat memediasi budaya organisasi terhadap
Kinerja pegawai Kantor Pertanahan Kabupaten Nganjuk?
1.3 Tujuan Penelitian
Dari latar belakang dan rumusan masalah di atas, maka tujuan yang
hendak dicapai melalui penelitian ini adalah:

1. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap
Kinerja pegawai Kantor Pertanahan Kabupaten Nganjuk.

2. Untuk menguji dan menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap
kinerja pegawai melalui komitmen organisasi sebagai variabel intervening

1.4 Manfaat Penelitian
Berikut ini beberapa manfaat yang diharapkan oleh peneliti dalam
pembuatan penelitian ini, diantaranya sebagai berikut:

1. Secara Teoritis, penelitian ini diharapkan bermanfaat dalam perkembangan
ilmu manajemen khususnya aspek sumber daya manusia.

2. Secara Praktis Dengan adanya penelitian ini, hasil yang diharapkan adalah
penelitian ini mampu memberikan kontribusi untuk penelitian-penelitian
selanjutnya dan memperkuat penelitian-penelitian sebelumnya.

3. Penilitian ini diharapkan bermanfaat bagi para pembaca, pihak-pihak yang
membutuhkan sebagai salah satu referensi, menjadi salah satu acuan dalam

penulisan karya suatu hari.



BAB Il
TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Penelitian Terdahulu

Penelitian terdahulu merupakan dasar yang dijadikan peneliti sebagai
acuan dan perbandingan dalam melakukan penelitian yang telah dilakukan
sebelumnya. Adapun penelitian terdahulu yang dilakukan oleh pihak lain
digunakan sebagai masukan bagi peneliti yaitu :

Penelitian yang dilakukan oleh (Fauzi et al., 2016) dengan judul
“Pengaruh Budaya Organisasi dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai
dengan Komitmen Organisasi sebagai Variabel Intervening”. Studi yang
dilakukan oleh peneliti berada pada PT. Toys Games Indonesia Semarang yang
berada di wilayah Jawa Tengah. Hasil penelitian ini adalah 1. Ada dampak positif
yang signifikan antara budaya organisasi terhadap komitmen organisasi, 2. Ada
pengaruh positif yang signifikan antara kepuasan kerja dan komitmen organisasi,
3. Ada dampak positif yang signifikan antara budaya organisasi dan kepuasan
kerja bersama-sama terhadap komitmen organisasi, 4. Ada dampak positif yang
signifikan antara budaya organisasi terhadap kinerja pegawai, 5. Ada pengaruh
positif yang signifikan antara kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai, 6. Ada
dampak positif yang signifikan antara komitmen organisasi terhadap Kinerja
pegawai, 7. Ada dampak positif yang signifikan antara budaya organisasi,
kepuasan kerja dan komitmen organisasi bersama-sama terhadap kinerja pegawai.

Penelitian yang dilakukan (Windrawati et al., 2020) dengan judul

“Analisis Budaya Organisasi dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinarja Pegawai



dengan Komitmen Organisasional Sebagai Variabel Intervening (Studi pada
Department Maintenance PT POMI)”. Hasil penelitian menunjukkan Komitmen
Organisasional tidak mampu secara signifikan menjembatani Budaya Organisasi
maupun Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai. Tetapi, ada pengaruh
langsung signifikan antara Budaya Organisasi maupun Kepuasan Kerja terhadap
Komitment Organisasional. Begitu juga, Kepuasan Kerja maupun Komitmen
Organisasional keduanya berpengaruh langsung signifikan terhadap Kinerja
Pegawai. Hanya saja, untuk Budaya Organisasi tidak memiliki pengaruh
signifikan terhadap Kinerja Pegawai.

Penelitian yang dilakukan oleh (Budiono & Suryani, 2016) dengan judul
“Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai Melalui Komitmen
Organisasi Sebagai Variabel Intervening Pada PT. Kerta Rajasa Raya”. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara budaya
organisasi dengan Kkinerja pegawai, komitmen organisasi tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai, budaya organisasi berpengaruh signifikan
terhadap komitmen organisasi. Sedangkan budaya organisasi terhadap kinerja
pegawai melalui komitmen organisasi sebagai variabel intervening terbukti tidak
berpengaruh.

Penelitian yang dilakukan oleh (Kharisma et al., 2019) dengan judul
“Pengaruh Budaya Organisasi dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
dengan Komitmen Organisasi Sebagai Variabel Intervening Pada Sekolah
Springfield Cibubur”. Hasil Penelitian menunjukkan bahwa Budaya organisasi

berpengaruh terhadap kinerja pegawai sekolah Springfield Cibubur, Kepuasan
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kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai sekolah Springfield Cibubur,
Budaya organisasi berpengaruh terhadap komitmen organisasi pegawai sekolah
Springfield Cibubur, Kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap komitmen
organisasi pegawai sekolah Springfield Cibubur, Komitmen organisasi tidak
berpengaruh terhadap kinerja pegawai sekolah Springfield Cibubur.

Penelitian yang dilakukan oleh (Mubarak & Darmanto, 2015) dengan
judul “Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional dan Budaya Organisasi
Terhadap Kinerja Pegawai dengan Komitmen Organisasi Sebagai Variabel
Intervening (Studi pada PNS di Kecamatan Watukumpul Kabupaten Pemalang)”.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan dan
positif antara gaya kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi. Gaya
kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi juga berpengaruh
signifikan dan positif terhadap komitmen organisasi. Dan terakhir terdapat
pengaruh yang signifikan dan positif dari komitmen organisasi. Hasil penelitian
juga menunjukkan bahwa komitmen organisasi memiliki peran mediasi antara
gaya kepemimpinan transformasional, budaya organisasi dan kinerja pegawai.

Penelitian yang dilakukan (Sumarwinati & Ratnasari, 2019) dengan judul
“Pengaruh Budaya Organisasi, Kepuasan Kerja dan Gaya Kepemimpinan
Terhadap Kinerja Pegawai dengan Komitmen Organisasional Sebagai Variabel
Intervening (Studi pada pegawai Dinas Kelautan, Perikanan, Pertanian dan
Kehutanan Kota Batam). Hasil penelitian menunjukkan bahwa Budaya Organisasi
dan Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan

Kerja, Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen
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Organisasional, Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja pegawai, Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Pegawai dan Budaya Organisasi, Kepuasan Kerja dan Gaya
Kepemimpinan melalui Komitmen Organisasional berpengaruh postif terhadap
Kinerja Pegawai. Temuan Empiris tersebut mengindikasikan bahwa untuk
meningkatkan Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasional, Gaya Kepemimpinan
dan Budaya Organisasi yang merupakan penyebab terjadinya Kinerja Pegawai
yang rendah, manajemen perusahaan seharusnya memperhatikan faktor-faktor
seperti Budaya Organisasi, Kepuasan Kerja, Gaya Kepemimpinan dan Komitmen
Organisasional, karena faktor-faktor tersebut terbukti mempengaruhi tinggi
rendahnya Kepuasan Kerja, Komitmen Organisasi dan Kinerja Pegawai tersebut.
Penelitian yang dilakukan (Widjaja et al., 2018) dengan judul “Pengaruh
Budaya Organisasi dan Gaya Kepemimpinan Transformasional-Transaksional
terhadap Kinerja Pegawai melalui Komitmen Organisasi dan Kepuasan Kerja
pada Yayasan Nurul Hayat”. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Budaya
Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kkinerja pegawai,
komitmen organisasi dan kepuasan kerja. Gaya kepemimpinan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja dan komitmen organisasi. Gaya
kepemimpinan berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai.
Komitmen organisasi berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja
pegawai. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

pegawai.
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Penelitian yang dilakukan oleh (Susmiati & Sudarma, 2015) dengan judul
“Pengaruh Budaya Organisasi dan Dukungan Organisasi Persepsian Terhadap
Kinerja Pegawai Dengan Komitmen Organisasi Sebagai Variabel Intervening
(Studi pada pegawai bagian produksi PT. Braling Wisnu Satriya). Hasil penelitian
menunjukkan adanya pengaruh budaya organisasi dan dukungan organisasi
persepsian terhadap kinerja pegawai, dan komitmen organisasi mampu memediasi
pengaruh budaya organisasi dan dukungan organisasi persepsian terhadap kinerja
pegawai.

Penelitian yang dilakukan oleh (Jannah, 2016) dengan judul “Pengaruh
Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai Melalui Komitmen Organisasi
Sebagai Variabel Intervening (Studi pada PT. PG Rajawali I Surabaya)”. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen Organisasional. Komitmen organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Budaya organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Komitmen organisasi tidak
memediasi pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai.

Penelitian yang dilakukan oleh (Saputri, 2019) dengan judul “Pengaruh
Budaya Organisasi, Kompensasi, Motivasi, dan Person-Organization FIT (P-O
FIT) Terhadap Kinerja Pegawai Melalui Komitmen Organisasi Sebagai Variabel
Intervening (Studi Kasus Pada BRI Syariah KC Semarang)”. Hasil menunjukkan
bahwa (1) Budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai. (2) Kompensasi berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap

kinerja pegawai. (3) Motivasi berpengaruh negatif tetapi tidak signifikan terhadap

13



kinerja pegawai. (4) Person-organization fit berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai. (5) Komitmen organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai. (6) Budaya organisasi berpengaruh positif
tetapi tidak signifikan terhadap komitmen organisasi. (7) Kompensasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi. (8) Motivasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi (9) Person-
organization fit berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap komitmen
organisasi. (10) Budaya organisasi berpengaruh positif tetapi tidak signifikan
terhadap kinerja pegawai melalui komitmen organisasi sebagai variabel
intervening. (11) Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai melalui komitmen organisasi sebagai variabel intervening. (12) Motivasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai melalui komitmen
organisasi sebagai variabel intervening (13) Person-organization fit berpengaruh
positif tetapi tidak signifikan terhadap kinerja pegawai melalui komitmen
organisasi sebagai variabel intervening.

Penelitian yang dilakukan oleh (Supriyanto & Ariyanto, 2022) dengan
judul “ Pengaruh Budaya Organisasi dan Self Efficacy pada Kinerja Karyawan
(PT Java Indosinergi Kreatif)”. Hasil menunjukkan bahwa Budaya Organisasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT Java
Indosinergi Creative, Self-Efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja Karyawan PT Java Indosinergi Creative, Budaya Organisasi berpengaruh

positif signifikan terhadap motivasi kerja di PT Java Indosinergi Creative dan
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Self-efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja di PT
Java Indosinergi Creative.

Penelitian yang dilakukan oleh (Supriyanto et al, 2022) dengan judul
“Lingkungan Kerja sebagai Variabel Pemoderasi, Dampak Kepemimpinan
Transformasional dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan”. Hasil
menunjukkan bahwa Kepemimpinan Transformasional berpengaruh positif
signifikan terhadap lingkungan kerja, Budaya Organisasi berpengaruh negatif
signifikan terhadap lingkungan kerja, Lingkungan kerja berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja karyawan, Lingkungan kerja dapat memediasi
pengaruh  Kepemimpinan Transformasional terhadap Kinerja Karyawan,
sedangkan Lingkungan Kerja tidak dapat memediasi pengaruh Budaya Organisasi

terhadap Kinerja Karyawan.

Tabel 2.1
Hasil penelitian terdahulu

No. | Peneliti, Tahun, | Variabel Alat Analisis | Hasil Penelitian
Jurnal

1. | Fauzi et al., 2016 | Budaya Regresi dan | 1. Ada dampak
“Pengaruh Organisasi, pengujian positif yang
Budaya Kepuasan Kerja, | hipotesis signifikan  antara
Organisasi  dan | Kinerja Pegawai, | linier budaya organisasi
Kepuasan Kerja | Komitmen berganda. terhadap komitmen
terhadap Kinerja | Organisasi. organisasi,
Pegawai dengan
Organisasi positif yang
Intervening”. kepuasan kerja dan
(Studi pada PT. komitmen
ISndone5|a 3. Ada dampak
emarang. positif yang

signifikan  antara
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budaya organisasi
dan kepuasan kerja
bersama-sama
terhadap komitmen
organisasi,

4. Ada dampak

positif yang
signifikan  antara
budaya organisasi
terhadap  kinerja
pegawai

5. Ada pengaruh

positif yang
signifikan  antara
kepuasan kerja
terhadap  kinerja
pegawai,

6. Ada dampak

positif yang
signifikan  antara
komitmen

organisasi terhadap
Kinerja pegawai,

7. Ada dampak
positif yang
signifikan  antara
budaya organisasi,
kepuasan kerja dan

komitmen
organisasi
bersama-sama
terhadap  kinerja
pegawai
Windrawati et al., | Budaya Pendekatan | Hasil ~ penelitian
2020  “Analisis | Organisasi, kuantitatif menunjukkan
Budaya Kepuasan Kerja, | Partial Least | Komitmen
Organisasi  dan | Komitmen Square (PLS) | Organisasional
Kepuasan Kerja | Organisational, tidak mampu
Terhadap Kinarja | dan Kinerja secara signifikan
Pegawai dengan | Pegawai. menjembatani
Komitmen Budaya Organisasi

Organisasional

maupun Kepuasan
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Sebagai Variabel
Intervening (Studi
pada Department
Maintenance PT
POMI)”

Kerja terhadap
Kinerja Pegawai.
Tetapi, ada
pengaruh langsung
signifikan  antara
Budaya Organisasi
maupun Kepuasan
Kerja terhadap
Komitment
Organisasional.
Begitu juga,
Kepuasan  Kerja
maupun Komitmen
Organisasional
keduanya
berpengaruh
langsung
signifikan terhadap
Kinerja Pegawai.
Hanya saja, untuk
Budaya Organisasi
tidak memiliki
pengaruh
signifikan terhadap
Kinerja Pegawai.

Budiono &
Suryani, 2016
“Pengaruh
Budaya
Organisasi
Terhadap Kinerja
Pegawai Melalui
Komitmen
Organisasi
Sebagai Variabel
Intervening Pada
PT. Kerta Rajasa
Raya”

Budaya
Organisasi,

Kinerja Pegawai,

Komitmen
Organisasi

Partial Least
Square

Hasil penelitian
menunjukkan
bahwa terdapat
pengaruh yang
signifikan  antara
budaya organisasi
dengan Kinerja
pegawai,
komitmen
organisasi
berpengaruh
signifikan terhadap
Kinerja  pegawali,
budaya organisasi
berpengaruh
signifikan terhadap
komitmen
organisasi.
Sedangkan budaya
organisasi terhadap

tidak
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Kinerja ~ pegawali
melalui komitmen
organisasi sebagai
variabel

intervening
terbukti

berpengaruh.

tidak

Kharisma et al.,
2019 “Pengaruh
Budaya
Organisasi  dan
Kepuasan Kerja
Terhadap Kinerja
Pegawai dengan
Komitmen
Organisasi
Sebagai Variabel
Intervening Pada
Sekolah
Springfield
Cibubur”

Budaya
Organisasi,

Kepuasan Kerja,
Kinerja Pegawal,

Komitmen
Organisasi

Analisis Jalur
(Path
Analysist)

Hasil  Penelitian
menunjukkan
bahwa Budaya
organisasi
berpengaruh
terhadap
pegawai
Springfield
Cibubur, Kepuasan
kerja tidak
berpengaruh
terhadap
pegawai
Springfield
Cibubur,
organisasi
berpengaruh
terhadap komitmen
organisasi pegawai
sekolah Springfield
Cibubur, Kepuasan
kerja tidak
berpengaruh
terhadap komitmen
organisasi pegawai
sekolah Springfield
Cibubur,
Komitmen
organisasi
berpengaruh
terhadap
pegawai
Springfield
Cibubur.

Kinerja
sekolah

Kinerja
sekolah

Budaya

tidak

Kinerja
sekolah

Mubarak &
Darmanto, 2015
“Pengaruh  Gaya
Kepemimpinan

Gaya

Kepemimpinan,

Budaya
Organisasi,

Analisis Jalur
(Path
Analysist)

Hasil penelitian
menunjukkan

bahwa terdapat
pengaruh yang
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Transformasional
dan Budaya
Organisasi
Terhadap Kinerja
Pegawai dengan
Komitmen
Organisasi
Sebagai Variabel
Intervening (Studi
pada PNS di
Kecamatan
Watukumpul
Kabupaten
Pemalang)”

Komitmen
Organisasi,

Kinerja Pegawai

signifikan dan
positif antara gaya
kepemimpinan
transformasional
dan budaya
organisasi. Gaya
kepemimpinan
transformasional

dan budaya
organisasi juga
berpengaruh
signifikan dan
positif  terhadap
komitmen
organisasi. Dan
terakhir  terdapat
pengaruh yang
signifikan dan
positif dari
komitmen
organisasi.  Hasil
penelitian juga
menunjukkan
bahwa komitmen
organisasi

memiliki peran
mediasi antara
gaya

kepemimpinan
transformasional,
budaya organisasi

dan Kinerja

pegawai.
Sumarwinati & | Budaya SEM Hasil  penelitian
Ratnasari, 2019 | Organisasi, (Structural menunjukkan
“Pengaruh Kepuasan Kerja, | Equation bahwa Budaya
Budaya Gaya Modelling) Organisasi dan
Organisasi, Kepemimpinan, Gaya
Kepuasan Kerja | Kinerja Karywan, Kepemimpinan
dan Gaya | Komitmen berpengaruh positif

Kepemimpinan
Terhadap Kinerja
Pegawai dengan
Komitmen
Organisasional

Organisasi

dan signifikan
terhadap Kepuasan
Kerja, Kepuasan

Kerja berpengaruh
positif dan
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Sebagai Variabel
Intervening (Studi
pada pegawai
Dinas Kelautan,
Perikanan,
Pertanian dan
Kehutanan Kota
Batam)

signifikan terhadap
Komitmen
Organisasional,
Budaya Organisasi
berpengaruh positif

dan signifikan
terhadap  Kinerja
pegawai, Gaya

Kepemimpinan
berpengaruh positif

dan signifikan
terhadap  Kinerja
Pegawai dan
Budaya

Organisasi,
Kepuasan  Kerja
dan Gaya

Kepemimpinan
melalui Komitmen
Organisasional
berpengaruh postif
terhadap  Kinerja
Pegawai. Temuan
Empiris  tersebut
mengindikasikan
bahwa untuk
meningkatkan
Kepuasan  Kerja,
Komitmen
Organisasional,
Gaya
Kepemimpinan
dan Budaya
Organisasi  yang
merupakan
penyebab
terjadinya Kinerja
Pegawai yang
rendah,
manajemen
perusahaan
seharusnya
memperhatikan
faktor-faktor
seperti Budaya
Organisasi,

20




Kepuasan  Kerja,
Gaya
Kepemimpinan
dan Komitmen
Organisasional,
karena faktor-
faktor tersebut
terbukti
mempengaruhi
tinggi  rendahnya
Kepuasan  Kerja,
Komitmen
Organisasi dan
Kinerja  Pegawai
tersebut.
Widjaja et al., | Budaya Confirmatory | Hasil penelitian
2018 “Pengaruh | Organisasi, Gaya | Factor menunjukkan
Budaya Kepemimpinan, | Analysis bahwa Budaya
Organisasi  dan | Komitmen (CFA) dan | Organisasi
Gaya Organisasi, Structural berpengaruh positif
Kepemimpinan Kepuasan Kerja, | Equational dan signifikan
Transformasional- | Kinerja Pegawai | Modelling terhadap  kinerja
Transaksional (SEM) pegawai,
terhadap Kinerja komitmen
Pegawai melalui organisasi dan
Komitmen kepuasan kerja.
Organisasi  dan Gaya
Kepuasan Kerja kepemimpinan
pada Yayasan berpengaruh positif
Nurul Hayat” dan signifikan
terhadap kepuasan
kerja dan
komitmen
organisasi.  Gaya

kepemimpinan
berpengaruh positif
dan tidak
signifikan terhadap
Kinerja  pegawai.
Komitmen
organisasi
berpengaruh positif
dan tidak
signifikan terhadap
Kinerja  pegawai.
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Kepuasan kerja
berpengaruh positif
dan signifikan
terhadap  kinerja
pegawai.
Susmiati & | Budaya Analisis Hasil penelitian
Sudarma, 2015 | Organisasi, regresi menunjukkan
“Pengaruh Dukungan berganda dan | adanya pengaruh
Budaya Organisasi analisis jalur | budaya organisasi
Organisasi  dan | Persepsian, dengan SPSS | dan dukungan
Dukungan Komitmen organisasi
Organisasi Organisasi, persepsian
Persepsian Kinerja Pegawai terhadap  kinerja
Terhadap Kinerja pegawai, dan
Pegawai Dengan komitmen
Komitmen organisasi mampu
Organisasi memediasi
Sebagai Variabel pengaruh  budaya
Intervening (Studi organisasi dan
pada pegawai dukungan
bagian  produksi organisasi
PT. Braling persepsian
Wisnu Satriya) terhadap  kinerja
pegawai.
Jannah, 2016 | Budaya Structural Hasil penelitian
“Pengaruh Organisasi, _ menunjukkan
Budaya Komitmen Equation bahwa budaya
Organisasi Organisasi, Modeling organisasi
Terhadap Kinerja | Kinerja Karywan (SEM) berpengaruh positif
Pegawai Melalui dengan dan signifikan
Komitmen bantuan terhadap komitmen
Organisasi software Organisasional.
Sebagai Variabel SmartPLS Komitmen
Intervening (Studi organisasi
pada PT. PG berpengaruh positif
Rajawali I dan signifikan
Surabaya)” terhadap  kinerja
pegawai. Budaya
organisasi
berpengaruh positif
dan signifikan
terhadap  kinerja
pegawali.
Komitmen
organisasi tidak
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memediasi
pengaruh  budaya
organisasi terhadap
Kinerja pegawai.

10.

Saputri, 2019
“Pengaruh
Budaya
Organisasi,
Kompensasi,
Motivasi, dan
Person-
Organization FIT
(P-O FIT)
Terhadap Kinerja
Pegawai Melalui
Komitmen
Organisasi

Sebagai Variabel
Intervening (Studi
Kasus Pada BRI
Syariah KC
Semarang)”

Budaya
Organisasi,
Kompensasi,
Motivasi,
Organization,
Komitmen
Organisasi,

Kinerja Pegawai

Person

Uji

instrument,
uji  statistik,
uji - asumsi
Klasik, dan
analisis path

Hasil menunjukkan
bahwa (1) Budaya
organisasi
berpengaruh positif
dan signifikan
terhadap  kinerja
pegawai. (@)
Kompensasi
berpengaruh positif
tetapi tidak
signifikan terhadap
Kinerja  pegawai.
3) Motivasi
berpengaruh
negatif tetapi tidak
signifikan terhadap
Kinerja  pegawai.
4 Person-
organization fit
berpengaruh positif

dan signifikan
terhadap  kinerja
pegawai. (5)
Komitmen

organisasi

berpengaruh positif
dan signifikan
terhadap  kinerja
pegawai. (6)

Budaya organisasi
berpengaruh positif

tetapi tidak
signifikan terhadap
komitmen
organisasi. @)
Kompensasi
berpengaruh positif
dan signifikan
terhadap komitmen
organisasi. (8)
Motivasi
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berpengaruh positif
dan signifikan
terhadap komitmen
organisasi 9)
Person-

organization fit
berpengaruh positif

tetapi tidak
signifikan terhadap
komitmen

organisasi. (10)

Budaya organisasi
berpengaruh positif
tetapi tidak
signifikan terhadap
Kinerja ~ pegawai
melalui  komitmen
organisasi sebagai
variabel
intervening.  (11)
Kompensasi
berpengaruh positif
dan signifikan
terhadap  kinerja
pegawai  melalui
komitmen
organisasi sebagai
variabel
intervening.  (12)
Motivasi
berpengaruh positif
dan signifikan
terhadap  kinerja
pegawai  melalui
komitmen
organisasi sebagai
variabel
intervening  (13)
Person-
organization fit
berpengaruh positif
tetapi tidak
signifikan terhadap
Kinerja ~ pegawai
melalui komitmen
organisasi sebagai
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variabel

intervening.

11. | Supriyanto & | Budaya Explanatory | Budaya Organisasi
Ariyanto, 2022 | Organisasi, Self | research berpengaruh positif
“Pengaruh Efficacy, Kinerja | dengan SPSS | dan signifikan
Budaya Karyawan terhadap  Kinerja
Organisasi  dan Karyawan PT Java
Self Efficacy pada Indosinergi
Kinerja Karyawan Creative, Self-
(PT Java Efficacy
Indosinergi berpengaruh positif
Kreatif)” dan signifikan

terhadap  Kinerja
Karyawan PT Java
Indosinergi
Creative, Budaya
Organisasi
berpengaruh positif
signifikan terhadap
motivasi kerja di
PT Java
Indosinergi
Creative dan Self-
efficacy
berpengaruh positif
dan signifikan
terhadap kepuasan
kerja di PT Java
Indosinergi
Creative.

12. | Supriyanto et al, | Lingkungan Uji  mediasi | Kepemimpinan
2022 Kerja, dengan Transformasional
“Lingkungan Kepemimpinan SmartPLS berpengaruh positif
Kerja sebagai | Transformasional, signifikan terhadap
Variabel Budaya lingkungan Kerja,
Pemoderasi, Organisasi Budaya Organisasi
Dampak berpengaruh

Kepemimpinan
Transformasional
dan Budaya
Organisasi
terhadap Kinerja
Karyawan”

negatif signifikan
terhadap

lingkungan Kkerja,
Lingkungan Kkerja
berpengaruh positif
signifikan terhadap
kinerja karyawan,
Lingkungan Kerja
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dapat memediasi
pengaruh
Kepemimpinan
Transformasional
terhadap  Kinerja
Karyawan,
sedangkan
Lingkungan Kerja
tidak dapat
memediasi
pengaruh  Budaya
Organisasi
terhadap  Kinerja
Karyawan.

2.2 Kajian Teoritis

2.2.1 Budaya Organisasi

2.2.1.1 Pengertian Budaya Organisasi

Budaya organisasi merupakan gaya dan cara hidup dari suatu organisasi

yang merupakan pencerminan dari nilai-nilai atau kepercayaan yang selama ini

dianut oleh seluruh anggota organisasi (Ernawan, 2018: 74). Menurut Wibowo

(2010: 17) Budaya organisasi adalah apa yang dirasakan pekerja dan bagaimana

persepsi ini menciptakan pola keyakinan, nilai-nilai, dan harapan.

Budaya Organisasi Menurut Laura (2016: 64), merupakan suatu persepsi

bersama yang dianut oleh anggota organisasi, dan merupakan suatu sistem makna

bersama. Budaya organisasi adalah persepsi bersama yang dianut oleh anggota

organisasi yang kemudian mempengaruhi cara bekerja dan berperilaku dari para

anggota organisasi, sehingga sistem nilai tersebut mampu membedakan organisasi

yang satu dengan organisasi yang lainnya (Busro, 2018: 5).
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Jadi dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi adalah gaya dan cara

hidup dalam suatu organisasi serta bagaimana persepsi ini menciptakan pola

keyakinan, nilai-nilai dan harapan sehingga menimbulkan suatu ciri khas yang

membedakan organisasi yang satu dengan organisasi yang lainnya.

2.2.1.2 Fungsi Budaya Organisasi

Fungsi budaya organisasi menunjukkan peranan atau kegunaan dari

budaya organisasi. Fungsi budaya organisasi menurut Wibowo (2010: 49) adalah:

1)

2)

3)

4)

Memberi anggota identitas organisasional, menjadikan perusahaan diakui
sebagai perusahaan yang inovatif dengan mengembangkan produk baru.
Identitas organisasi menunjukkan ciri khas yang membedakan dengan
organisasi lain yang mempunyai sifat khas yang berbeda.

Memfasilitasi komitmen kolektif, perusahaan mampu membuat pekerjanya
bangga menjadi bagian daripadanya. Anggota organisasi mempunyai
komitmen bersama tentang norma-norma dalam organisasi yang harus diikuti
dan tujuan bersama yang harus dicapai.

Meningkatkan stabilitas sistem sosial sehingga mencerminkan bahwa
lingkungan kerja dirasakan positif dan diperkuat, konflik dan perubahan dapat
dikelola secara efektif. Dengan kesepakatan bersama tentang budaya
organisasi yang harus dijalani mampu membuat lingkungan dan interaksi
sosial berjalan dengan stabil dan tanpa gejolak.

Membentuk perilaku dengan membantu anggota menyadari atas
lingkungannya. Budaya organisasi dapat menjadi alat untuk membuat orang

berpikiran sehat dan masuk akal.
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2.2.1.3 Karakteristik Budaya Organisasi

Menurut Ernawan (2018:81) budaya organisasi memiliki beberapa

karakteristik yaitu:

1)

2)

3)

4)

5)

Peraturan-peraturan perilaku yang harus dipenuhi

Dapat dijadikan pedoman dalam hubungan antara anggota organisasi,
komunikasi, teknologi, dan upacara-upacara.

Norma-norma

Berupa aturan-aturan tidak tertulis yang menentukan bagaimana cara bekerja.
Nilai-nilai yang dominan

Mengandung konsepsi yang jelas atau keyakinan tentang hal-hal yang
diinginkan atau diharapkan oleh anggota organisasi, seperti konsepsi nilai
tentang kualitas, efisiensi tinggi, absensi rendah dan sebagainya.

Filosofi

Berkaitan dengan kebijaksanaan organisasi, menyangkut cara memperlakukan
anggota organisasi dan pihak-pihak yang berkepentingan.

Aturan-aturan

Yang berisikan petunjuk mengenai pelaksanaan tugas-tugas dalam organisasi.

2.2.1.4 Indikator Budaya Organisasi

Menurut Luthan dalam (Sopiah,2008) dimensi indikator budaya organisasi

ada 7 yaitu:

1)

Aturan-aturan perilaku.
Yaitu bahasa, terminologi dan ritual yang biasa dipergunakan oleh enggota

organisasi.
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2) Norma
Adalah standar perilaku yang meliputi petunjuk bagaimana melakukan
sesuatu. Lebih jauh di masyarakat kita kenal adanya norma agama, norma
sosial, norma susila, norma adat, dll.

3) Nilai-nilai dominan.
Adalah nilai utama yang diharapkan dari organisasi untuk dikerjakan oleh
para anggota, misalnya tingginya kualitas produk, rendahnya tingkat absensi,
tingginya produktifitas dan efisiensi, serta tingginya disiplin kerja.

4) Filosofi.
Adalah kebijakan yang dipercaya organisasi tentang hal-hal yang disukai para
pegawai dan pelanggannya, seperti “Kepuasan anda adalah harapan kami”,
dll.

5) Peraturan-peraturan
Adalah aturan tegas dari organisasi. Pegawai baru harus mempelajari
peraturan ini agar keberadaannya dapat diterima di dalam organisasi.

6) Iklim organisasi.
Adalah keseluruhan “perasaan” yang meliputi hal-hal fisik, bagaimana para
anggota berinteraksi dan bagaimana para anggota organisasi mengendalikan
diri dalam berhubungan dengan pelanggan atau pihak luar organisasi.

2.2.1.5 Budaya Organisasi Dalam Perspektif Islam

Budaya organisasi telah menjadi satu ilmu yang diajarkan dalam agama
Islam. Budaya sangat diperlukan dalam kehidupan sehari-hari, budaya tersebut

akan sangat berpengaruh pada kesuksesan organisasi di masa yang akan datang.
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Islam mengajarkan bahwa pentingnya budaya organisasi sebagaimana
firman Allah SWT dalam QS Yunus ayat 47-49:
28 1% e sy (£V) C3allad Y ah s el 2t poad 2l Al ME O35 481 05

S aelal sla 1F Jal 43 JRIA0 2L L V) G 5150 el BT Y O ($A ) oiala 28K

(£8) 3ot 55alis (3aitiy

Artinya:

Tiap-tiap umat mempunyai rasul; maka apabila telah datang rasul mereka,
diberikanlah keputusan antara mereka dengan adil dan mereka (sedikitpun) tidak
dianiaya. (47) Mereka mengatakan: "Bilakah (datangnya) ancaman itu, jika
memang kamu orang-orang yang benar?" (48) Katakanlah: "Aku tidak berkuasa
mendatangan kemudharatan dan tidak (pula) kemanfaatan kepada diriku,
melainkan apa yang dikehendaki Allah™. Tiap-tiap umat mempunyai ajal. Apabila
telah datang ajal mereka, maka mereka tidak dapat mengundurkannya barang
sesaatpun dan tidak (pula) mendahulukan(nya). (49)

Berdasarkan ayat tersebut menjelaskan bahwa organisasi sebagai tempat
perkumpulan dari manusia yang terdiri dari adat, perilaku, kebiasaan, dan norma
yang akan membentuk visi dan misi serta tujuan yang hendak dicapai organisasi,
atau yang disebut dengan budaya organisasi. Oleh karena itu dalam mencapai
tujuannya organisasi membutuhkan nilai-nilai yang dapat dijadikan pedoman, ciri
khas, dan acuan.

2.2.2 Kinerja Pegawai
2.2.2.1 Pengertian Kinerja Pegawai

Kinerja merupakan hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas yang
dicapai summber daya manusia dalam melaksanakan tugas kerja yang diukur
dalam periode waktu. Kinerja manusia biasanya ditentukan oleh kemampuan dan

motivasi (Mangkunegara, 2011:66).
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Mangkunegara (2011:67) mengemukakan bahwa istilah Kkinerja berasal
dari kata job performance atau actual performance yaitu hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Sedangkan
Hasibuan (2009) mengemukakan kinerja (prestasi kerja) adalah suatu hasil kerja
yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan
kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta
waktu.
2.2.2.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja

Mangkunegara (2007:13) dalam Fauzi (2014:175) mengemukakan bahwa
faktor-faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja adalah faktor kemampuan
(ability) dan faktor motivasi (motivation).

1) Faktor kemampuan (ability)
Secara psikologis, kemampuan terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan
kemampuan reality (knowledge&skill). Artinya, pemimpin dan pegawai yang
memiliki 1Q di atas rata-rata (1Q 110-120) apalagi 1Q superior, very superior,
gifted dan genius dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan
terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka akan lebih mudah
mencapai kinerja maksimal.

2) Faktor motivasi (motivation)
Motivasi diartikan suatu sikap (attitude) pimpinan dan pegawai terhadap
situasi kerja (situation) di lingkungan organisasinya. Mereka yang bersikap

positif terhadap situasi kerjanya akan menunjukkan motivasi kerja yang
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tinggi dan sebaliknya jika mereka bersikap negatif terhadap situasi kerjanya

maka akan menunjukkan motivasi kerja yang rendah. Situasi kerja yang

dimaksud mencakup antara lain hubungan kerja, fasilitas kerja, iklim kerja,

kebijakan pemimpin, pola kepemimpinan dan kondisi kerja.

2.2.2.3 Indikator Kinerja

Bernadian dan Russel (1995) dalam Laniwidyanti (2010:217) mengajukan

enam kriteria primer yang dapat digunakan untuk mengukur kinerja:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Quality, merupakan tingkat sejaun mana proses atau hasil pelaksanaan

kegiatan mendekati kesempurnaan atau mendekati tujuan yang diharapkan.

Quantity, merupakan jumlah yang dihasilkan misalnya jumlah rupiah,
jumlah unit.
Timeliness, adalah tingkat sejauh mana suatu kegiatan diselesaikan pada

waktu yang dikehendaki dengan memperhatikan koordinasi output lain
serta waktu yang tersedia untuk kegiatan lain.

Cost effectiveness, adalah tingkat sejauhmana penggunaan daya organisasi
(manusia, keuangan, teknologi, material) dimaksimalkan untuk mencapai
harga tertinggi atau pengurangan kerugian dari setiap unit penggunaan
sumber daya.

Need for supervision, merupakan tingkat sejauh mana sorang pekerja dapat
melaksanakan suatu fungsi pekerjaan tanpa memerlukan pengawasan
seorang supervisoruntuk emncegah tindakan yang kurang diinginkan.
Interpersonal impect, merupakan tingkat sejaunmana pegawai memelihara

harga diri, nama baik, dan kerjasama di antara rekan kerja dan bawahan.
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2.2.2.4 Kinerja Pegawai Dalam Perspektif Islam
Suatu karir mencerminkan perkembangan para anggota organisasi
(pegawai) secara individu dalam jenjang jabatan yang dapat dicapai selama masa
kerja. Sehingga untuk meningkatkan kinerja dan produktifitas kerja dirasa perlu
pihak perusahaan membuka kesempatan bagi pegawai untuk dapat membuktikan
kinerja yang baik. Sebagaimana firman Allah SWT dalam surah As-saff ayat 4:
O i 5o Gt 2318 ke alis 208 308 Gl Sl &)

Artinya:

Sesungguhnya Allah menyukai orang yang berperang dijalan-Nya dalam barisan
yang teratur seakan-akan mereka seperti suatu bangunan yang tersusun kokoh.

Surah As-saff ayat 4 tentang bagaimana Allah SWT memberikan petunjuk
kepada umat islam untuk berperang dengan barisan yang teratur, dengan orang-
orang yang masuk (bekerja) dalam suatu organisasi tertentu, dalam barisan yang
teratur dapat dijelaskan bahwa organisasi harus melakukan sesuatu yang denganya
diperoleh keteraturan untuk mencapai tujuan, standar kinerja organisasi kearah
yang lebih baik, sehingga organisasi tersebut menjadi kuat.

2.2.3 Komitmen Organisasi
2.2.3.1 Pengertian Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi merupakan sikap yang merefleksikan loyalitas
pegawai pada organisasi dan proses berkelanjutan di mana anggota organisasi
mengekpresikan perhatiannya terhadap organisasi dan keberhasilan serta
kemajuan yang berkelanjutan (Luthans, 2005).

Menurut Dewi (2017:291) Komitmen Organisasional merupakan sikap

penerimaan dan keyakinan yanng kuat terhadap nilai-nilai dan tujuan sebuah
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organisasi begitu juga dengan adanya dorongan yang kuat untuk mempertahankan
keanggotaan dalam organisasi demi tercapainya tujuan organisasi.
2.2.3.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Komitmen Organisasi
Utaminingsih (2014:162) mengemukakan bahwa ada empat faktor yang
mempengaruhi komitmen organisasional yaitu:
1) Faktor personal, misalnya usia, jenis kelamin, tingkat pendidikan,
pengalaman kerja, kepribadian, dll.
2) Karakteristik pekerjaan, misalnya lingkup jabatan, tantangan daalm
pekerjaan, knflik peran dalam pekerjaan, tingkat kesulitan dalam
pekerjaan, dll.
3) Karakteristik struktur, misalnya besar Kkecilnya organisasi, bentuk
organisasi seperti sentralisasi atau desentralisasi, kehadiran serikat pekerja,
dan tingkat pengendalian yang dilakukan organisasi terhadap pegawai.
4) Pengalaman kerja, pengalaman kerja pegawai sangat berpengaruh terhadap
tingkat komitmen pegawai pada organisasi.
2.2.3.3 Indikator Komitmen Organisasi

Allen dan Meyer (1993) dalam Eva Kris Diana Devi (2009)
mengemukakan bahwa ada tiga komponen indikator komitmen organisasi, yaitu:
1) Affective commitment, bilamana pegawai ingin menjadi bagian dari organisasi

karena adanya ikatan emosional. Pengukurannya sendiri menggunakan 3

instrumen berikut:

a. Jenjang Kkarir

b. Rasa bangga
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c. lkatan emosional
2) Continuance commitment, bilamana pegawai bertahan pada suatu organisasi
karena membutuhkan pendapatan dan keuntungan-keuntungan lain, atau
karena pegawai tersebut tidak menemukan pekerjaan lainnya. Pengukurannya
sendiri menggunakan 4 instrumen:
a. Kehilangan pekerjaan
b. Kehilangan pendapatan
c. Kehilangan lingkungan
d. Rasa rugi kehilangan karir
3) Normative commitment, yang terlihat dari nilai-nilai dalam diri pegawai.
Pegawai bertahan menjadi anggota organisasi karena adanya kesadaran bahwa
komitmen terhadap organisasi adalah hal yang perlu dilakukan.
Pengukurannya menggunakan 3 instrumen berikut:
a. Kurang etis
b. Loyalitas
c. Baik untuk karir
2.2.3.1 Komitmen Organisasi Dalam Perspektif Islam
Komitmen adalah suatu yang membuat seseorang membulatkan hati,
bertekad, berkorban dan bertanggung jawab demi mencapai tujuan dirinya dan
tujuan organisasi atau perusahaan yang telah disepakati atau ditentukan
sebelumnya. Komitmen juga memiliki peranan penting terutama pada kinerja

pegawai. Hal ini disebabkan oleh adanya komitmen yang menjadi acuan serta
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dorongan yang membuat pegawai lebih bertanggung jawab terhadap

kewajibannya. Seperti firman Allah dalam Al-Qur’an surah Al-Anfal ayat 46:

. ok F(Tex o (L oelse o <% etn%5E | es ATE NG LTes - . -4 207 7.
w%\em\dl\jy\}e%)@mj\}m\)cJLu‘y}‘dy)j‘&\\y.;.}ab
Artinya:

Dan taatilah Allah dan Rasul-Nya dan janganlah kamu berselisih, yang
menyebabkan kamu menjadi gentar dan kekuatanmu hilang dan bersabarlah.
Sungguh, Allah beserta orang-orang yang sabar.

Dari ayat di atas dapat disiimpulkan bahwa ketaatan dan keteguhan hati
yang kuat dalam diri individu, maka hal ini akan mendorong individu untuk tetap
konsisten dalam bekerja dan bertanggung jawab secara lahiriah maupun batin
dalam menjalani kehidupan sosial dan religi sehingga tujuan tercapai.

2.3 Hubungan Antar Variabel

Hipotesis merupakan kesimpulan sementara yang belum final atau suatu
jawaban yang sifatnya sementara dan merupakan kontruktur penelitian terhadap
masalah penelitian, yang menyatakan hubungan antara dua variabel atau lebih,
kebenaran dugaan tersebut harus dibuktikan dengan cara menyelidiki secara
ilmiah (Muri Yusuf : 2005). Berdasarkan kerangka konseptual, maka penelitian
mendapatkan hipotesis sebagai berikut:

2.3.1 Hubungan Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai

Kotter dan Heskett (dalam Sembiring, 2012) berdasarkan hasil penelitian
mereka menyimpulkan bahwa hubungan pengaruh budaya birokrasi dengan
kinerja pegawai terletak dalam ukuran birokrasi yang kuat dan budaya birokrasi
yang adaptif. Penelitian mengenai budaya organisasi telah banyak dilakukan

sebelumnya. Seperti penelitian yang dilakukan oleh Patulak et al (2014)
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mengatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja
pegawai. Putriana (2015) menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh
positif terhadap kinerja pegawai. Khalifa dan Palupiningdyah (2015) berpendapat
bahwa budaya organisasi berpengaruh positif terhadap Kkinerja pegawai.
Berdasarkan Hasil penelitian para ahli dapat dikemukakan bahwa budaya
organisasi yang kuat dapat mempengaruhi kinerja pegawai, karena dengan budaya
yang kuat maka pegawai akan merasa terikat dengan organisasinya.
2.3.2 Hubungan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai dengan komitmen

organisasi sebagai variabel intervening

Salah satu aspek yang penting dalam organisasi adalah komitmen.
Karsono (2008) menyatakan bahwa salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja
adalah komitmen. Dengan komitmen yang tinggi semua komponen yang terlibat
dalam suatu organisasi akan lebih menghargai organisasi itu sendiri dengan
bersikap profesional dan menjungjung tinggi nilai-nilai dalam organisasi.
Penelitian mengenai komitmen organisasi seperti yang dilakukan Putriana (2015)
menyatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja
pegawai. Patulak et al (2014) berpendapat bahwa komitmen organisasi
berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Syauta et al (2012) dalam penelitiannya
menyatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
Berdasarkan pendapat para ahli dapat disimpulkan bahwa pertisipasi pegawai
dalam bekerja memperlihatkan bahwa pegawai tersebut memperhatikan
kepentingan organisasi. Pegawai akan lebih peduli terhadap fungsi organisasi

sehingga pegawai tersebut lebih loyal, berdedikasi dalam melakukan pekerjaan.
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2.4 Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual adalah keterkaitan antara teori- teori atau konsep
yang mendukung dalam penelitian yang digunakan sebagai pedoman dalam
menyusun sistematis penelitian. Menurut Uma Sekaran dalam Sugiyono
(2013:91) menjelaskan bahwa “kerangka berfikir merupakan model konseptual
tentang bagaimana teori berhubungan dengan berbagai faktor yang telah
diidentifikasi sebagai masalah yang penting”.

Kerangka konseptual dibuat dengan harapan mempermudah mengarahkan
suatu penelitian agar permasalahan penelitian tidak menyimpang dari inti

permasalahan dan dapat berhubungan secara sistematis antara variabel penelitian.

H2
Budaya Komitmen R Kinerja
Organisasi (X) Organisasi (2) i Pegawai (Y)
A
H1
Gambar 2.1

Kerangka Konseptual Penelitian

Dari gambar dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi (x)
mempengaruhi kinerja pegawai (y) melalui komitmen organisasi (z). Jadi untuk
mempengaruhi Kinerja pegawai, variabel budaya organisasi harus mempengaruhi
terlebih dahulu secara langsung komitmen organisasi. Setelah komitmen
organisasi berpengaruh signifikan oleh budaya organisasi, maka selanjutnya
komitmen organisasi bisa mempengaruhi kinerja pegawai. Berdasarkan rumusan

masalah dan landasan teori di atas, maka dapat diambil hipotesisi sebagai berikut:
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H1: Diduga terdapat pengaruh pada variabel budaya organisasi (X) yang dapat

berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai Kantor Pertanahan Kabupaten

Nganjuk.

H2: Diduga terdapat pengaruh budaya organisasi (X) melalui komitmen

organisasi (Z) terhadap kinerja pegawai (Y) Kantor Pertanahan Kabupaten

Nganjuk.
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BAB I
METODE PENELITIAN
3.1 Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah model
penelitian pendekatan kuantitatif. Metode penelitian kuantitatif dapat diartikan
sebagai metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme,
ddigunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data
menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat kuantitatif dan statistik,
dennagn tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan (Sugiyono,
2012:9). Alat ukur yang digunakan berupa kuisioner, data yang diperoleh berupa
jawaban dari pegawai terhadap pernyataan yang diajukan.

Berdasarkan tujuan penelitian yang telah ditetapkan, maka jenis penelitian
ini adalah explanatory. Menurut Supriyanto dan Maharani (2013) penelitian
eksplanatori (explanatory research) adalah untuk menguji antara variabel yang
akan dihipotesiskan. Penelitian ini terdapat hipotesis yang akan diuji
kebenarannya. Hipotesisi in menggambarkan hubungan antara dua variavel, untuk
mengetahui apakah variabel berasosiasi atau tidak dengan variabel lainnya.

Penelitian kuantitatif umumnya untuk hipotesis atau mendukung hipotesis
dan digunakan ketika ingin mengetahui apa saja hal yang mempengaruhi
terjadinya suatu fenomena dengan kata lain peneliti ingin mengetahui hubungan
antara dua variabel atau lebih yang menjadi objek penelitian. Dengan demikian

pada penelitian ini digunakan penelitian kuantitatif karena peneliti ingin
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mengetahui seberapa besar pengaruh Budaya Organisai dan Komitmen Organisasi
Terhadap Kinerja Pegawai Kantor Pertanahan Kabupaten Nganjuk.
3.2 Lokasi Penelitian

Untuk memperoleh data yang dibutuhkan dalam penelitian ini, peneliti
melakukan penelitian kepada para pegawai kantor Pertanahan (BPN) Kabupaten
Nganjuk. Tempat ini dipilih karena masih sedikitnya penelitian yang dilakukan
pada lembaga pemerintahan sehingga peneliti ingin mengetahui kinerja pegawai
di lembaga pemerintahan dilihat dari budaya organisasi dan komitmen organisasi.
3.3 Populasi dan Sampel
3.3.1 Populasi

Populasi diperlukan dalam sebuah penelitian untuk mengumpulkan data
dari variabel yang diteliti. Pupolasi adalah wilayah generalisasi yang terdir atas:
objek/subjek yang mempunyai kualitas dan kuantitas dan karakteristik tertentu
yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan
(Sugiyono, 2010). Populasi yang diambil dalam penelitian ini adalah pegawai
yang ada di Kantor Pertanahan (BPN) Kabupaten Nganjuk dengan jumlah
keseluruhan pegawai tersebut sebanyak 113 pegawai.
3.3.2 Sampel

Sampel merupakan bagian ddari sekumpulan objek atau subjek yang
mempunyai ciri dan sifat tertentu untuk dipelajari. Sehingga sampel menjadi
bagian dari populasi. Penggunaan sampel disarankan kettika jumlah populasi

relatif besar (Suprianto & Maharani, 2019:20). Berdasarkan populasi yang ada,
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peneliti menggunakan sampel pegawai Kantor Pertanahan (BPN) Kabupaten
Nganjuk sebanyak 113 pegawai.
3.4 Teknik Pengambilan Sampel

Menurut Supriyanto & Maharani (2019:20) teknik pengumpulan sampel
yang digunakan adalah Sampling Jenuh yang merupakan teknik pengambilan
sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Istilah lain sampel
jenuh adalah sensus, dimana semua anggota populasi dijadikan sampel.
3.5 Jenis Data

Terdapat dua cara untuk mengumpulkan data yang akan diperlukan untuk
melakukan analisis dalam penelitian ini, yaitu:
3.5.1 Pengumpulan data primer

Data primer adalah data yang diperoleh secara langsung dari sumber
aslinya. Data primer secara khusus dikumpulkan untuk menjawab pertanyaan
penelitian. Data primer biasanya diperolen dari survei lapangan yang
menggunakan semua metode pengumpulan data ordinal (Sugiyono, 2013).

Pengumpulan data primer dalam penelitian ini dilakukan dengan
menggunakan teknik kuisioner/angket kepada seluruh pegawai Kantor Pertanahan
Kabupaten Nganjuk sebanyak 113 pegawai. Kuisioner adalah teknik
pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan
atau pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawab.
3.5.2 Pengumpulan Data Sekunder

Data sekunder adalah data yang dikumpulkan secara tidak langsung dari

sumbernya. Data sekunder biasanya telah dikumpulkan oleh lembaga
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pengumpulan data dan dipublikasikan kepada masyarakat pengguna data
(Sugiyono,2013). Dalam penelitian ini data sekunder diperoleh melalui laporan,
internet ataupun literatur.

3.6 Teknik Pengumpulan Data

Kuesioner merupakan proses memeperoleh data melalui sekumpulan
pertanyaan/pernyataan yang dikirimkan atau diberikan secara langsung kepada
responden. Dalam penelitian ini, teknik pengumpulan data yang digunakan yaitu
berupa angket/kuisioner, yang merupakan teknik pengumpulan data melalui
formulir-formulir yang berisi pertanyaan-pertanyaan yang diajukan secara tertulis
pada seseorang atau sekumpulan orang untuk mendapatkan jawaban atau
tanggapan dan informasi yang diperlukan (Mardalis, 1995:67)

3.7 Definisi Operasional Varisabel

Definisi operasional merupakan batasan-batasan yang dipakai untuk
menghindari interpretasi berbeda dari variable yang dipakai, variable penelitian
adalah hal-hal yang dapat membedakan atau membawa variasi pada nilai
(Sekaran, 2006). Penelitian ini menggunakan tiga variable yaitu variable
independen, variable dependen dan variable intervening.

1. Variabel bebas (Independen Variabel) (X)

Budaya organisasi adalah gaya dan cara hidup dalam suatu organisasi serta
bagaimana persepsi ini menciptakan pola keyakinan, nilai-nilai dan harapan
sehingga menimbulkan suatu ciri khas yang membedakan organisasi yang satu
dengan organisasi yang lainnya. Indikator dalam budaya organisasi:

e Aturan-aturan perilaku

e Norma
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Nilai-nilai dominan
Filosofi
Peraturan-peraturan

Iklim organisasi

2. Variabel terikat (Dependent Variable) (Y)

Kinerja merupakan hasil kerja baik kualitas maupun kuantitas yang

dicapai summber daya manusia dalam melaksanakan tugas kerja yang diukur

dalam periode waktu. Kinerja manusia biasanya ditentukan oleh kemampuan dan

motivasi (Mangkunegara, 2011:66). Indikator dalam kinerj pegawai, yaitu:

Quality (kualitas kerja)

Quantity (kuantitas kerja)

Timeliness (ketetapan waktu)

Cost effectiveness (efektivitas kerta)

Need for supervision (kebutuhan akan pengawas)

Interpersonal impact (hubungan baik dengan pegawai lain)

3. Variabel intervening (2)

Luthans (2006) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai sikap yang

merefleksikan loyalitas pegawai pada organisasi dan proses berkelanjutan di mana

anggota organisasi mengekpresikan perhatiannya terhadap organisasi dan

keberhasilan serta kemajuan yang berkelanjutan. Para pegawai yang memiliki

idealisme yang cukup tinggi dan percaya terhadap nilai-nilai perusahaan tempat

mereka bekerja memiliki potensi besar untuk bekerja pada perusahaan tersebut

sampai mereka pensiun. Indikatir komitmen organisasi yaitu:

Affective commitment (perasaan emosial pegawai terhadap organisasi)
Continuance commitment (rasa puas dan senang pegawai terhadap

organisasi)
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Normative commitment (rasa tanggung jawab dan kecintaan pegawai

terhadap organisasi)

Tabel 3.1
Definisi operasional variable

No.

Variabel

Indikator

ltem

Sumber

Budaya
organisasi (X)

Aturan-aturan
perilaku

Terdapat seperangkat
aturan yang
mengatur individu
Pegawai mengetahui
adanya aturan terkait
individu di tempat
kerja

Luthan dalam
(Sopiah,2008)

Nilai-nilai
dominan

Kejujuran  pegawai
dalam bekerja
Efisiensi pegawai
dalam menyelesaikan
pekerjaannya
Karyawan
diharapkan  bekerja
dengan cermat dan
penuh analisis

Peraturan-
peraturan

Adanya aturan yang
berlaku dalam
organisasi

Ketaat pegawai
terhadap  peraturan
yang berlaku

Iklim
organisasi

pelayanan  pegawai
terhadap pelanggan
Hubungan antara
pegawai terhadap
pelanggan atau pihak
luar

Kinerja
pegawai (Y)

Quality

Hasil yang
dicapai masing-
masing pegawai
Mampu
menyelesaikan
pekerjaan dengan

kerja

Bernadian
dan Russel
(1995)
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teliti

Quantity e Sigap dan tanggap
dalam mengerjakan
pekerjaan

e Produktivitas
pegawai dalam
mengerjakan
pekerjaan

Timeliness e Efisiensi waktu
dalam menyelesaikan
pekerjaan

Cost e Efektivitas pegawai

effectiveness dalam  penggunaan
materi

o Efektivitas pegawai
terhadap sumber
daya yang dimiliki

Need for |e Tanggung jawab

supervision tugas yang diberikan
kepada masing-
masing pegawai

e Organisasi
menanamkan  rasa
tanggung jawab
terhadap pegawai

Interpersonal |e Mempunyai rasa

impact ingin membantu
pegawai dengan job
description yang
sama

e Tidak bergantung
kepada pegawai lain
dalam menyelesaikan
pekerjaan

Komitmen Affective e Jenjang karir | Allen dan
organisasi commitment terhadap  pegawai | Meyer (1993)
dari organisasi

o Kepedulian

perusahaan terhadap
karir para karyawan
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Continuance |e Kepuasan pegawai
commitment terhadap organisasi
e Komitmen karyawan

terhadap  peraturan

perusahaan
Normative e Tanggung jawab
commitment pegawai terhadap
organisasi

e Loyalitas pegawal
terhadap organisasi

3.8 Skala Pengukuran

Menurut Supriyanto dan Maharani (2013:41) skala pengukuran adalah
serangkaian aturan yang digunakan untuk menguantitatifkan data dari sebuah
pengukuran variable. Dalam penelitian ini yang digunakan adalah skala Likert,
yaitu skala yang digunakan dalam proses pengukuran sikap, persepsi dan
pendapat seseorang atau kelompok terhadap kejadian dan keadaan sosial, dimana
variable dikembangkan menjadi indicator, indicator menjadi dasar dalam
pembuatan item-item pertanyaan (Sarjono dan Julianita, 2011 daalm Supriyanto
dan Maharani, 2013:43). Terdapat lima kategori dalam skala Likert yang

digunakan yaitu:

Jawaban responden Singkatan Skor
Sangat Setuju SS 5
Setuju S 4
Netral N 3
Tidak Setuju TS 2
Sangat Tidak Setuju STS 1
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3.9 Uji instrument

Pada prinsipnya meneliti ialah melakukan pengukuran, sehingga harus ada
alat ukur yang baik. Alat ukur dalam penelitian dinamakan instrument penelitian.
Sehingga arti dari instrument penelitian ialah suatu alat yang digunakan untuk
mengukur fenomena alam (variable penelitian) maupun social yang sedang
diamati (Sugiyono 2013).

3.9.1 Uji Validitas

Uji validitas, “valid” sendiri berarti instrumemn tersebut dapat digunakan
untuk mengukur apa yang seharusnya diukur. Uji validitas digunakan untuk
menguji data yang akan dikumpulkan agar identik dengan variabel (Supriyanto,

Maharani Vivin 2013).

nZ — (Zx(Zy)
J{nZx? — (Zx)2}{nZy? — (Ty)?

Keterangan X : Skor item
Y : Skor total
XY  : Skor pernyataan
N : Jumlah responden yang diuji coba
R : Kolerasi product moment

Dasar dalam pengambilan keputusan yang valid atau tidak valid, yakni
dapat diketahui melalui cara mengkolerasikan antara skor butir dengan total, dan
bila r diatas 0,3 maka instrument tersebut valid, sebaliknya apabila r dibawah 0,3
maka instrument tersebut tidak valid (Sugiyono, 2013).

3.9.2 Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas adalah suatu uji yang menunjukkan sejauh mana

pengukuran penelitian itu dapat memberikan hasil yang relative tidak beda dan
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dilakukan pengulangan pengukuran terhadap subjek yang sama. Uji in dilakukan
untuk mengetahui apakah data yang telah dikumpulkan menunjukkan hasil yang
konsisten. Dimana nilai koefisien alpha > 0,6 akan dinyatakan reliabel.

(Supriyanto,Maharani Vivin 2013)

() (%)

Keterangan K : Banyaknya butir pertanyaan
Yoi?  :Jumlah variabel butir
o  :Total varian

ri : Reabilitas instrumen
Jika cronbach’s alpha (o) diatas 60% maka nisa disebut reliabel.

3.10 Metode Analisis
3.10.1 Metode Analisis Jalur (Path Analysis)
Metode analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis jalur
(Path analysis). Tujuan dari model ini adalah mengetahui pengaruh secara
langsung maupun tidak langsung dari variabel bebas (eksogen) terhadap variabel
terikat (endogen). (Riduan & Kuncoro dalam Supriyanto & Maharani, 2013:74)
Langkah dalam menggunakan analisis jalur (Path analysis) menurut
pendapat Solumin dalam Supriyanto dan Maharani (2013:74) adalah;

a. Merancang model berdasarkan konsep dan teori

b. Pemeriksaan terhadap asumsi mendasari. Asumsi yang mendasari path adalah
sebagai berikut:
1) Hubungan antar variabel linier dan adaptif (mudah menyesuaikan diri).
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2)

3)
4)

5)

Hanya model rekursif yang dapat dipertimbangkan, yakni hanya sistem

aliran causal satu arah, sedangkan pada miodel yang mengandung causal

resiprokal tidak dapat dilakukan analisis path.

Variabel endogen setidaknya dalam ukuran interval.

Observed variabel diukur tanpa kesalahan (instrumen pengukuran

kevalidan reliabel).

Model yang dianalisis diidentifikasi dengan benar berdasarkan teori dan

konsep yang relevan:

a) pendugaan parameter atau pertimbangan koefisien path.

b) pemeriksaan validitas model

c) terdapat dua indikator validitas model di dalam analisis path, yakni
koefisien determinasi total dan theory triming.

o Koefisien determinasi total. Total keragaman data yang diperoleh
dapat diperjelaskan dengan model diukur dengan:

R?m =1- P%PZ%...P%,
dalam hal ini interpretasi terhadap R?m sama dengan interpretasi
koefisien determinsasi R? pada analisis jalur.

e Theory trimming. Uji validitas koefisien path pda setiap jalur
untuk pengaruh langsung adalah sama dengan regresi,
menggunakan nilai p dari uji t yakni pengujian koefisien regresi
variabel dilakukan secara parsial.

d) interpretasi hasil analisi dapat dilakuakan dengan dua cara, yakni:

e Dengan memperhatikan hasil validitas model

e Menghitung pengaruh total dari setiap yang mempunyai pengaruh
causal ke variabel endogen.

Bila analisis path telah dilakukan berdasarkan sampel, maka dapat

dimanfaatkan sebagai berikut (Supriyanto dan Maharani, 2013:75) :
1) Menjelaskan permasalahan yang diteliti atau fenomena yang dipelajari.
2) Prediksi nilai variabel dependen berdasarkan variabel independen.

3) Faktor determinan, yakni penentuan variabel bebas yang memiliki pengaruh

dominan terhadap variabel dependen.
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4) Melihat pengaruh langsung maupun tidak langsung antar variabel variabel
independen terhadap variabel dependen (melihat jalur).

5) Pengaruh model degan metode teori trimming.
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BAB IV
ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil Penelitian
4.1.1 Gambaran Umum Objek Penelitian

Sesuai dengan Peraturan Bupati Nganjuk Nomor: 41 tahun 2016 tentang
Kedudukan, Susunan Organisasi, Tugas dan Fungsi serta tata Kerja Perangkat
Daerah Kabupaten Nganjuk, Dinas Perumahan Rakyat, Kawasan Permukiman dan
Pertanahan Kabupaten Nganjuk adalah unsur pelaksana urusan pemerintahan di
bidang Perumahan Rakyat, Kawasan Permukiman dan Pertanahan. Adapun fungsi
Kantor Pertanahan Kabupaten Nganjuk adalah:

1. Perencanaan, pelaksanaan dan evaluasi di bidang perumahan rakyat, kawasan
permukiman dan pertanahan.

2. Pelaksanaan, pembinaan umum, teknis dan operasional bidang perumahan
rakyat dan kawasan permukiman berdasarkan kebijakan dan peraturan
perundang-undangan yang berlaku.

3. Pelaksanaan koordinasi antar badan/kantor/dinas dan unit kerja lainnya di
bidang perumahan rakyat, kawasan permukiman dan pertanahan.

4. Pelaksanaan, pengawasan, pengendalian rencana dan program pembangunan
di bidang perumahan rakyat, kawasan permukiman dan pertanahan.

5. Pemberian rekomendasi untuk kegiatan yang berkaitan dengan bidang
perumahan rakyat, kawasan permukiman dan pertanahan.

6. Pengelolaan administrasi umum meliputi ketatalaksanaan, keuangan,

kepegawaian, peralatan dan perlengkapan dinas.

52



7. Pelaksanaan evaluasi dan pelaporan di bidang perumahan rakyat, kawasan
permukiman dan pertanahan.

8. Pelaksanaan tugas lain yang diberikan oleh Bupati sesuai dengan tugas dan
fungsinya.

4.1.2 Visi Misi Organisasi

A. Visi Organisasi

Dalam rangka mewujudkan Visi Pemerintah Kabupaten Nganjuk yaitu:
“Terwujudnya Penataan Ruang dan Pengelolaan Pertanahan yang Terpercaya dan
Berstandar Dunia dalam Melayani Masyarakat untuk Mendukung Tercapainya:
Indonesia Maju yang Berdaulat, Mandiri dan Berkepribadian Berlandaskan
Gotong Royong”.

B. Misi Organisasi
Misi Kantor Pertanahan Kabupaten Nganjuk, sebagai berikut:

1. Menyelenggarakan Penataan Ruang dan Pengelolaan Pertanahan yang
Produktif, Berkelanjutan dan Berkeadilan

2. Menyelenggarakan Pelayanan Pertanahan dan Penataan Ruang yang
Berstandar Dunia.

4.1.3 Lokasi Organisasi

Kantor . JI. Dermojoyo No.26, Payaman, Kec. Nganjuk, Kabupaten Nganjuk,

Jawa Timur 64418

No. Telp :(0358) 322504
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4.2 Hasil Data

4.2.1 Gambaran Umum Responden

Penelitian ini menggunakan instrument penelitian berupa kuesioner.

Jumlah Kuesioner yang telah disebarkan kepada responden adalah

sebanyak 113

responden. Adapun responden dalam penelitian ini ialah pegawai Kantor

Pertanahan Kabupaten Nganjuk dengan menggunakan Probability sampling yang
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merupakan teknik pengambilan sampel yang memberikan kesempatan yang sama
kepada seluruh anggota populasi menjadi sampel. Jenis Probability sampling yang
digunakan yakni Simple Random Sampling, adalah pengambilan sampel dari

populasi dilakukan secara acak tanpa memperhatikan strata yang ada dalam

populasi itu.
Tabel 4.1
Deskriptif Responden
No. | Deskripsi responden Jumlah Presentase (%)
1. | Usia Responden:
a. 20th-30th 72 64%
b. 31th-40th 28 25%
c. 41th-50th 13 11%
Jumlah 113 100%
2. | Jenis Kelamin:
a. Laki-laki 53 47%
b. Perempuan 60 53%
Jumlah 113 100%

Sumber: Data diolah oleh peneliti (2022)
4.2.1.1 Distribusi responden berdasarkan usia

Distribusi responden berdasarkan usia dapat dilihat pada table yakni

sebagai berikut:

Tabel 4.2
Distribusi responden berdasarkan usia

No. | Usia Jumlah Presentase (%)
a. 20th-30th 72 64%
b. 31th-40th 28 25%
C. 41th-50 13 11%
Jumlah 113 100%

Sumber: Data diolah oleh peneliti (2022)

Pada Tabel 4.2 menunjukkan bahwa jumlah responden yang berusia 20-30
tahun sebanyak 72 orang (64%), usia 31-40 tahun sebanyak 28 orang (25%), usia
41-50 tahun sebanyak 13 orang (11%). Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas

pegawai di Kantor Pertanahan Kabupaten Nganjuk memiliki usia dewasa.
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4.2.1.2 Distribusi responden berdasarkan jenis kelamin

Distribusi responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat pada table 4.3

yakni sebagai berikut:

Tabel 4.3
Distribusi responden berdasarkan jenis kelamin
No. | Jenis Kelamin Jumlah Presentase (%)
a. Laki-laki 53 47%
b. Perempuan 60 53%
Jumlah 113 100%

Sumber: Data diolah oleh peneliti (2022)

Pada table menunjukkan bahwa responden laki-laki berjumlah 53 orang
(47%) sedangkan responden perempuan berjumlah 60 orang (53%). Hal ini
menunjukkan bahwa mayoritas pegawai Kantor Pertanahan Kabupaten Nganjuk
berjenis kelamin perempuan.

4.2.2 Deskripsi Variabel Penelitian
Penelitian ini mengambil 3 variabel, yakni Budaya Organisasi (X), Kinerja

Pegawai (Y), Komitmen Organisasi (Z).
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1. Distribusi frekuensi variabel Budaya Organisasi (X)

Tabel 4.4
Distribusi frekuensi variabel Budaya Organisasi (X

Sangat .

No tidaﬁ :’E:tdua}llj Netral Setuju SS:,[E?St Total Rata-
" | setuju rata

Fl% |[F |% |F |% F | % F | % F %
X1|3|26(2 |18 |29 |257 |49 |434 |30 |26)5 |113 | 100 | 3,89
X216 (53]|0 (0 24 | 21,3 |38 |336 |45 |39,8 | 113 | 100 | 4,03
X3 |4 35|10 |88 |35 |31 40 | 354 |24 |21,3 |113 | 100 | 3,62
X410 1|0 8 |71 |25 (221 |60 |531 |20 |17,7 |113 |100 |3,81
X510 |0 10 |88 |34 |30,1 (47 416 (22 |195 |113 |100 (3,72
X600 19 (16,8 (28 | 248 (48 |425 |18 |159 [113 [100 |3,58
X710 10 6 |53 |43 |38 48 425 |16 | 14,1 | 113 | 100 | 3,65
X80 |0 25 22,133 | 292 |27 |239 |28 |248 |113 |100 |351
X916 (53|11 |97 |46 (40,7 |32 |283 |18 |159 |113 |100 | 3,40

Sumber: Data diolah oleh peneliti (2022)

Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa variabel Budaya organisasi (X)
memiliki 9 item pertanyaan. Dari 113 responden yang diteliti, terlihat bahwa
variabel Budaya Organisasi (X) dipresepsikan cukup baik oleh responden,
Distribusi frekuensi varaiabel Kinerja Pegawai (Y). Untuk item pertanyaan X.1
para responden paling banyak menjawab setuju atas pertanyaan tersebut yakni
dengan nilai 43,4 % responden, untuk item pertanyaan X.2 para responden paling
banyak menjawab sangat setuju dengan nilai 39,8%, untuk item pertanyaan X.3
para responden paling banyak menjawab setuju dengan nilai 35,4%, untuk item
pertanyaan X.4 para responden paling banyak menjawab setuju dengan nilai
53,1%, untuk item pertanyaan X.5 para responden paling banya menjawab setuju

dengan nilai 41,6%, untuk item pertanyaan X.6 para responden paling banyak
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menjawab setuju dengan nilai 42,5%, untuk item pertanyaan X.7 paling banyak
menjawab setuju dengan nilai 42,5%, untuk item pertanyaan X.8 para responden
paling banyak menjawab netral dengan nilai 29,2%, dan untuk item pertanyaan
X.9 paling banyak menjawab netral dengan nilai 40,7%.

2. Distribusi variabel Kinerja Pegawali

Tabel 4.5
Distribusi frekuensi variabel Kinerja Pegawai (Y)

Sangat .

tidag T'd‘?k Netral Setuju Sangat Total Rata-
No. . setuju setuju

setuju rata

F |% |F | % F |% |F % F |% |F %
Y1l |0 |0 8 71 |52 |46 |28 248 |25 |221|113 |100 | 3,62
Y2 |0 |0 5 |44 |61 |54 |21 |186 |26 |23 |113 |100 | 3,60
Y3 |4 [35/10 |88 |53 |47 |33 [292 |12 [10,6|113 [100 |3,34
Y4 |9 |8 21 |186 |19 [168 |44 |39 18 15,9113 | 100 |3,35
Y5 |0 |0 5 |44 |56 |495|36 (318 |14 |12,4|113 |100 | 3,53
Y6 |3 |26 |18 |159 |37 [32,7|43 |38 11 | 9,7 | 113 |100 |3,36
Y7 |0 |0 14 124 |47 [416|35 |31 16 | 14,1113 | 100 |3,48
Y8 |5 [44 |8 7,1 |38 |336|48 425 |12 |10,6 113 |100 | 3,46
Y9 |0 |0 13 |115 |41 |363|45 |398 |12 |10,6|113 |100 |3,49
Y100 |0 6 53 |55 48,7142 371 |8 7,1 |113 | 100 |3,47
Y110 |0 17 |15 56 49521 |185 |16 |14,1]113 |100 | 3,30

Sumber; Data diolah oleh peneliti (2022)

Berdasarkan tabel di atas diketahui bahwa variabel kinerja pegawai
memiliki 11 item pertanyaan. Dari 113 responden yang diteliti, terlihat bahwa
variabel Kinerja karyawan (YY) dipresepsikan cukup baik oleh responden. Untuk
pertanyaan Y.l paling banyak menjawab netral dengan nilai 46%, untuk item
pertanyaan Y.2 paling banyak menjawab netral dengan nilai 54%, untuk item
pertanyaan Y.3 paling banyak menjawab netral dengan nilai 47%, untuk item

pertanyaan Y.4 paling banyak menjawab setuju dengan nilai 39%, untuk item
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pertanyaan Y.5 paling banyak menjawab netral dengan nilai 49,5%,
pertanyaan Y.6 paling banyak menjawab setuju dengan nilai 38%,
pertanyaan Y.7 paling banyak menjawab netral dengan nilai 41,6%,
pertanyaan Y.8 paling banyak menjawab setuju dengan nilai 42,5%,

pertanyaan Y.9 paling banyak menjawab setuju dengan nilai 39,8%,

untuk item

untuk item

untuk item

untuk item

untuk item

pertanyaan Y.10 paling banyak menjawab netral dengan nilai 48,7%, dan untuk

item pertanyaan Y,11 paling banyak menjawab netral dengan nilai 49,5%. Dapat

disimpulkan bahwa untuk keseluruhan item pertanyaan kinerja, para responden

paling banyak menjawab netral.

3. Distribusi frekuensi variabel Komitmen Organisasi (Z)

Tabel 4.6
Distribusi frekuensi variabel Komitmen Organisasi (2)

No. | Sangat | Tidak Netral Setuju Sangat Total Rata-
tidak setuju setuju rata
setuju
F |% |F | % F % |F |% |F |% F %

z1|0 |0 |7 |62 |54 (47843 |38 |8 7,1 | 113 | 100 | 3,46

Z2\|1 (092 |18 |38 |336|50 44221 |18,6 |113 |100 | 3,77

Z3|0 [0 (4 |35 |50 |442 |47 |415|10 |88 |113 |100 | 3,56

Z4|0 |0 |6 |53 |22 |195/68 |60,1|16 |14,1 |113 | 100 3,83

Z5|0 |0 (13 |115 |31 |27,4|49 |434|20 |17,7 |113 |100 | 3,67

Z6 |0 [0 (13 |115 |31 |27,4|49 |434(20 |17,7|113 |100 | 3,67

Sumber; Data diolah oleh peneliti (2022)

Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa variabel komitmen organisasi

(2) memiliki 6 item pertanyaan. Untuk item pertanyaan Z.1 paling banyak

menjawab netral dengan nilai 47,8%, untuk item pertanyaan Z.2 paling banyak

menjawab setuju dengan nilai 44,2%, untuk item pertanyaan Z.3 paling banyak
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menjawab netral dengan nilai 44,2%, untuk item pertanyaan Z.4 paling banyak
menjawab setuju dengan nilai 60,1%, untuk item pertanyaan Z.5 paling banyak
menjawab setuju dengan nilai 43,4% ada juga responden menjawab tidak setuju
dengan nilai 11,5%, dan untuk item pertanyaan Z.6 paling banyak menjawab
setuju dengan nilai 43,4%. Dapat disimpulkan bahwa untuk variabel komitmen
kerja dapat diapresiasi dengan baik oleh responden.
4.3 Uji Instrumen Penelitian

Kuesioner pada penelitian ini digunakan sebagai alat analisa. Oleh karena
itu dalam analisis yang dilakukan lebih mengacu pada skor responden pada tiap-
tiap pengamatan. Sedangkan benar tidaknya skor responden tergantung pada
pengumpulan data. Instrumen pengumpulan data yang baik harus memenuhi 2
persyaratan penting yaitu valid dan reliabel.

4.3.1 Uji Validitas

Uji validitas digunakan demi mengetahui valid tidaknya suatu data
kuisioner dalam mengukur sebuah konsep dan pada dasarnya digunakan kolerasi
person. Sugiono (1999) dalam Supriyanto dkk (2010) mengemukakan bahwa
dasar pengambilan keputusan terhadap item yang valid dan tidak valid dapat
diketahui dengan cara mengkolerasikan antara skor butir dengan skor total, yakni
apabila skor r hitung >r table (0,3) maka instrument tersebut dapat dikatakan
valid, namun sebaliknya jika skor r hitung <r table (0,3) maka instrument tersebut

dikatakan tidak valid.

60



Tabel 4.7

Hasil Uji Validitas

No. | Variabel Item Koefisien | Keterangan
Korelasi
A. | Budaya
Organisasi

1. | X1 Terdapat seperangkat aturan | 0,415 Valid
yang mengatur individu

2. | X.2 Pegawai mengetahui adanya | 0,578 Valid
aturan terkait individu di
tempat kerja

3. | X3 Kejujuran pegawai dalam | 0,347 Valid
bekerja

4. | X4 Efisiensi pegawai dalam | 0,348 Valid
menyelesaikan pekerjaan

5 | X5 Karyawan diharapkan | 0,705 Valid
bekerja dengan cermat dan
penuh analisis

6. | X.6 Adanya aturan yang berlaku | 0,415 Valid
dalam organisasi

7. | X7 Ketaatan pegawai terhadap | 0,774 Valid
peraturan yang berlaku

8. | X.8 Pelayanan pegawai terhadap | 0,554 Valid
pelanggan

9. | X9 Hubungan terhadap | 0,577 Valid
pelanggan atau pihak luar

B. | Kinerja

Pegawai

1. 1Yl Hasil kerja yang dicapai | 0,711 Valid
masing-masing pegawai

2. |Y.2 Hasil kerja yang dicapai | 0,587 Valid
masing-masing pegawai

3. |Y.3 Sigap dan tanggap dalam | 0,841 Valid
mengerjakan pekerjaan

4. |Y4 Produktivitas pegawai | 0,391 Valid
dalam mengerjakan tugas

5 |Y5 Efisiensi  waktu  dalam | 0,665 Valid
menyelesaikan pekerjaan

6. |Y.6 Efektivitas pegawai dalam | 0,316 Valid
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penggunaan materi

7. | YT Efektivitas pegawai | 0,334 Valid
terhadap sumber daya yang
dimiliki

8. |Y8 Tanggung jawab tugas yang | 0,328 Valid

diberikan kepada masing-
masing pegawai

9. Y9 Organisasi menanamkan | 0,447 Valid
rasa tanggung jawab
terhadap pegawai

10. | Y.10 Mempunyai  rasa ingin | 0,357 Valid
membantu pegawai dengan
job description yang sama

11. ] Y.11 Tidak bergantung kepada | 0,486 Valid
pegawai lain dalam
menyelesaikan pekerjaan

C. | Komitmen

Organisasi

1. |z1 Jenjang  karir  terhadap | 0,481 Valid
pegawai dari organisasi

2. |22 Kepedulian perusahaan | 0,436 Valid
terhadap karir para
karyawan

3. 123 Kepuasan pegawai terhadap | 0,580 Valid
organisasi

4. |ZA4 Komitmen karyawan | 0,811 Valid
terhadap peraturan
perusahaan

5 125 Tanggung jawab pegawai | 0,871 Valid
terhadap organisasi

6. | Z.6 Loyalitas pegawai terhadap | 0,871 Valid
organisasi

Sumber: Output SPSS

Berdasarkan tabel 4.7 diketahui nilai koefisien korelasi terhadap koefisien
masing-masing variabel, yakni variabel Budaya organisasi (X), variabel kinerja

pegawai (Y), dan varabel Komitmen organisasi (Z). Dimana hasil uji validitas
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pada masing-masing variabel menunjukkan angka diatas 0,195, sehingga dapat
disimpulkan seluruh item variabel tersebut dikatakan valid.
4.3.2 Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas digunakan untuk menilai tingkat reliabel/reliabilitas suatu
instrument penelitian, dalam hal ini yang dimaksudkan apakah instrument tersebut
dapat dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpulan data. Dalam
melakukan uji reliabilitas, suatu instrument dapat dikatakan reliabel apabila hasil
alpha cronchbach (a) dari masing-masing instrument variabel memiliki nilai > 0,6

sedangkan apabila nilai in strument < 0,6 maka dikatakan reliabel.

Tabel 4.8
Hasil Uji Reliabilitas
Reability Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan
Budaya Organisasi 0,659 Reliabel
Kinerja Pegawai 0,682 Reliabel
Komitmen Organisasi 0,770 Reliabel

Sumber: Output SPSS

Berdasarkan tabel 4.8 menunjukkan bahwa nilai cronbach’s Alpha pada
masing-masing variabel Budaya organisais (X), variabel Kinerja Pegawai (Y),
Komitmen Organisasi (Z), menunjukkan angka diatas 0,6 sehingga dapat
disimpulkan bahwa seluruh item pertanyaan pada masing-masing variabel
dinyatakn reliabel / konsisten, dalam arti lain dapat digunakan sebagai instrumen

penelitian.
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4.4 Uji Asumsi Klasik
4.4.1 Uji Normalitas

Uji normalitas dilakukan untuk melihat apakah nilai residual terdistribusi
normal atau tidak. Model regresi yang baik adalah memiliki nilai residual yang

terdistribusi normal (Ghozali, 2018:161).

Tabel 4.9
Hasil Uji Normalitas
Model Signifikan Keterangan
Budaya Organisasi ke | 0,129 Normalitas Terpenuhi
Kinerja Pegawai
Budaya dan komitmen | 0,618 Normalitas Terpenuhi
ke Kinerja Pegawai

Sumber: Output SPSS diolah oleh peneliti (2022)

Berdasarkan tabel diatas, pengujian normalitas metode One sample
Kolmogorov-Smirnov terhadap variabel unstandardizer residual dari 113 jumlah
responden memberikan hasil Asymp. Sig, 2-tailed budaya organisasi ke kinerja
pegawai dengan nilai signifikansi sebesar 0,129 > 0,05, maka dapat disimpulkan
bahwa nilai residual berdistribusi normal.

Berikutnya adalah hasil Asymp. Sig, 2-tailed budaya organisasi dan
komitmen oraganisasi ke kinerja pegawai dengan nilai signifikansi sebesar 0,618
> 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa residual berdistribusi normal.

4.4.2 Uji Linieritas

Uji linieritas digunakan oleh peneliti untuk meperlihatkan apakah

hubungan antar variabel dalam penelitian ini merupaka model linier atau tidak

linier. Model dapat dinyatakan bersifat linier apabila nilai signifikansi f < 0,05

64




(Supriyanto & Machfudz, 2010:256). Adapun uji linieritas dalam penelitian ini

yaitu:
Tabel 4.10
Hasil Uji Linieritas
Variabel Independen Sig Linierity | Variabel Dependen
Budaya Organisasi (X) 0,00 Kinerja Pegawai (Y)
Komitmen Organisasi (Z) 0,02 Kinerja Pegawai (Y)

Sumber: Output SPSS diolah oleh peneliti (2022)

Berdasarkan uji linieritas menggunakan Curve Estimation pada tabel diatas
maka dapat dinyatakan uji linieritas terpenuhi dengan nilai signifikansi < 0,05.
Yakni variabel Budaya Organisasi (X) memiliki hubungan linier dengan Kinerja
Pegawai dengan nilai signifikansi 0,00 < 0,05. Variabel Komitmen Organisasi (Z)
juga mempunyai hubungan linier dengan kinerja pegawai (Y) dengan nilai

signifikansi 0,02 < 0,05.

4.5 Hasil Pengujian Analisis Jalur (Path Analysis)

Analisis jalur (path analysis) digunakan untuk menguji adanya pengaruh
variabel intervening atau variabel mediasi, metode yang digunakan adalah analisis
jalur. Koefisien jalur menunjukkan kuatnya variabel independen terhadap variabel
dependen. Model analisis jalur pada penelitian ini dilakukan sebanyak dua kali
atau disebutkan menggunakan 2 model yakni:

1) Model (1) untuk membuktikan hubungan variabel independen Budaya

organisasi(x) terhadap Kinerja pegawai () sebagai variabel dependen.
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2) Model (2) untuk mengetahui hubungan antar varaibel intervening menjadi
variabel independen sekaligus dihubungkan dengan variabel mediasi (X).
Model analisis jalur yaitu X dan Y terhadap variabel mediasi (Z).

Hasil analisis dijelaskan oleh gambar diagram jalur dibawah ini:

Gambar 4.2
Hasil Analisis Jalur

Budaya Komitmen Kinerja
Organisasi (X) | 9:225(0.016) | Organisasi () |9:213(0.023)1  pegawai (v)

A

0,352 (0,000)
Tabel 4.11
Hasil Analisis Jalur

No Pengaruh Variabel Pengaruh Kuasal

Langsung | Tidak Langsung
1 X terhadap Y 0,352
2 X terhadap Z 0,225
3 Z terhadap Y 0,213
4 X melalui Z terhadap Y (0,225+0,213) = 0,438

Sumber: Data diolah peneliti (2022)

Berdasarkan path analysis yang diperoleh pada tabel diperoleh hasil
sebagai berikut:
1) Pengaruh langsung budaya organisasi (X) terhadap kinerja pegawai (Y)
sebesar 0,352.
2) Pengaruh langsung budaya organisasi (X) terhadap Komitmen organisasi

(Z) sebesar 0,225.
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3) Pengaruh langsung Komitmen organisasi (Z) terhadap kinerja pegawai ()
sebesar 0,213.

4) Pengaruh tidak langsung budaya organisasi (X) melalui komitmen
organisasi (Z) terhadap kinerja pegawai (Y) sebesar 0,438.

4.6 Pembahasan

Pembahasan dilakukan untuk menjawab permasalahan yang telah
dirumuskan sebelumnya. Kemudian membahas diterima atau tidaknya dugaan
sementara yang telah dilakukan diawal disertai dengan penjelasan. Perhitungan
dalam penelitian ini menggunakan Software SPSS 16.0 dengan menggunakan
metode analisis jalur (Path Analysis). Hasil pengujian tersebut berikut:

4.6.1 Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil diagram analisis jalur yang menunjukkan pengaruh
budaya organisasi (X) secara langsung berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Y)
pada Pegawai Kantor Pertanahan Kabupaten Nganjuk diperoleh nilai sebesar
0,352. Dikarenakan hasil penelitian ini nilai signifikansi 0,000 < 0,05, maka H1
diterima yaitu terdapat pengaruh yang signifikan antara budaya organisasi (X)
terhadap Kinerja pegawai ().

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Patulak
et al (2014) mengatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif terhadap
kinerja pegawai. Diperkuat dengan penelitian yang dilakukan oleh Putriana (2015)
menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja

pegawai.

67



Pandangan islam yang berkaitan dengan penelitian ini terdapat dalam

Surat Qaf ayat 32:
B ) 0 5 £

Artinya: Para malaikat berkata kepada mereka “Inilah nikmat, yakni
surga dan segala kenikmatannya yang dijanjikan kepadamu, yaitu kepada setiap
hamba yang senantiasa bertobat kepada Allah dan memelihara semua peraturan-
peraturan-Nya.

Dari ayat di atas kita dianjurkan untuk selalu kembali dan memelihara
peraturan yang ada. Dalam sebuah organisasi secara umum peraturan di
terjemahkan sebagai sebuah budaya organisasi, yang mana budaya adalah sebuah
karakteristik yang dijunjung tinggi oleh organisasi dan menjadi panutan
organisasi, serta menjadi pembeda dengan organisasi yang lain.

4.6.2 Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Komitmen Organisasi melalui
Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil penelitian pada hipotesis kedua dengan hasil analisis
jalur yang menunjukkan pengaruh budaya organisasi (X) melalui komitmen
organisasi secara tidak langsung berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Y)
Pegawai Kantor Pertanahan Kabupaten Nganjuk diperoleh nilai sebesar 0,438
dimana nilai signifikansi lebih dari 0,05, sehingga ditemukan adanya pengaruh
tidak langsung tidak signifikan, maka H2 ditolak.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Windrawati et al (2020) menyatakan bahwa komitmen organisasional tidak
mampu secara signifikan menjembatani budaya organisasi maupun kepuasan kerja
terhadap kinerja pegawai. Diperkuat dengan penelitian yang dilakukan oleh

Budiyono & Suryani (2016) yang menyatakan bahwa budaya organisasi terhadap
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kinerja pegawai melalui komitmen organisasi sebagai Vvariabel intervening
terbukti tidak berpengaruh.
Pandangan islam yang berkaitan dengan penelitian ini terdapat dalam

Surat Al Fath ayat 10:

ésu&qwb&wsa@_tm\ djsaw\q.uu.\\ uyu\_ﬁ\.m\ d.tyu\jj&qﬂ\ u\
A\l e.\.k.c.\ \M}M:&U\‘\_}bl@_cuduﬁj\wj

Artinya: Bahwa orang-orang yang berjanji setia kepadamu, wahai Nabi
Muhammad, sesungguhnya mereka pada hakikatnya hanya berjanji setia kepada
Allah. Karena tujuan berjanji setia kepada Rasul adalah untuk menaati perintah
Allah. Tangan Allah, yakni kekuasaan-Nya, di atas tangan-tangan mereka, Dia
akan menolong orang yang berjanji itu dalam melaksanakan janjinya. Maka
barangsiapa melanggar janji yang telah diucapkan kepada Nabi maka
sesungguhnya dia melanggar atas janji sendiri, dan akibat pelanggaran itu akan
menimpa diri sendiri; dan barangsiapa menepati janjinya kepada Allah, dan
menunaikannya dengan sempurna, maka Dia akan memberinya pahala yang
besar, yaitu surga.

Ayat diatas menunjukkan bahwa komitmen merupakan wujud kesetiaan
seseorang pada organisasinya. Dalam organisasi komitmen diartikan sebagai
ketersediaan pegawai secara sukarela untuk mendukung program-program yang
telah direncanakan oleh organisasi dan menjalankannya dengan semangat kerja
yang tinggi untuk mencapai keberhasilan organisasi serta menjaga hubungan baik

didalamnya.
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BAB V
PENUTUP

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, maka dapat disimpulkan
sebagai berikut:

Variabel Budaya Organisasi (X) berpengaruh positif signifikan terhadap
kinerja pegawai (Y). Dimana organisasi dengan budaya organisasi yang kuat dan
baik maka akan berpengaruh langsung terhadap kinerja pegawai.

Variabel Komitmen Organisasi Berpengaruh positif signifikan terhadap
Kinerja Pegawai (Y). Dimana organisasi dengan komitmen yang kuat maka akan
berpengaruh langsung terhadap kinerja pegawai.

Variabel Komitmen Organisasi (Z) tidak dapat memediasi antara Budaya
Organisasi dengan Kinerja Pegawai Kantor Pertanahan Kabupaten Nganjuk.
Dimana budaya organisasi melalui komitmen organisasi tidak bepengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai.

5.2 Saran

Berdasarkan kesimpulan dari hasil analisis data yang dilakukan maka
diajukan beberapa saran, sebagai berikut:

Bagi Organisasi, sebaiknya Kantor Pertanahan Kabupaten Nganjuk lebih
meningkatkan dan memelihara budaya organisasi, Karena factor tersebut akan
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai.

Bagi penelitian selanjutnya, diharapkan dapat mendukung hasil-hasil

penelitian untuk memberikan manfaat bagi para pembaca.
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Lampiran 1 Distribusi Variabel:

Variabel Budaya Organisasi (X)

total
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31

22
39
28
27
36
36
31

35

31

37
37
31

30
39
28
37
31

36
34
38
36
36
32
24
37
29
28
36
38
35
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31

37
36
32

X.9

X.8

X.7

X.6

X3 | X4 | X5

X.2

X.1

No.
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25
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28
29
30
31
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33
34
35
36
37
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39
29
37
31

29
37
31
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35

38
36
36
32
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37
28
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37
31

29
37
36
31
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41
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27
36
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29
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42
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64
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67
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69
70
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31

36
35
37
34
36
31

22
36
27
28
36
38
35

36
32
37
37
32
31

39
29
37
31

29
37
31

36
35

38
35

35
31

18
36

4
5
3
4
5
3
5
4
5
5
4
5
1
5

79
80
81

82

83

84
85

86
87

88
89

90
91

92

93

94
95

96
97

98
99

100 | 4

101 | 5

102 | 3

103 | 4

104 | 5

105 | 3

106 | 5

107 | 4

108 | 5

109 | 4

110 | 3

111 | 4

112 |1

113 | 4
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Variabel Kinerja Pegawai (YY)
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102 | 4

103 | 3
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105 | 4
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107 | 4

108 | 3

109 | 5

110 | 3

111 | 4

112 | 3

113 | 2
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Lampiran 2 Uji Validitas:

Budaya organisasi

Correlations

X1 X2 |X.3 [X4 [X5 |X.6 |X7 X.8 X.9 Total
X1 Pearso
n
1 .546™ |.185" |-.039 [.118 |-.022 |.135 .100 -.087 415"
Correl
ation
Sig. (2-
) .000 |.049 |.680 |.213 |.820 |[.153 .292 .359 .000
tailed)
N 113 (113 113 (113 (113 (113 |113 113 113 113
X.2 Pearso
n
546" |1 274" |-.2587|.318™ |-.114 [.325" |.362™ |.130 578"
Correl
ation
Sig. (2-
) .000 .003 |[.006 |.001 |.230 |.000 .000 171 .000
tailed)
N 113 (113 113 (113 |113 (113 |113 113 113 113
X.3 Pearso
n
185" [.274" |1 .365™ |.284™ |-.093 |.101 -.293" |[-.149 347"
Correl
ation
Sig. (2-
) .049 |.003 .000 |.002 |.325 |.288 .002 115 .000
tailed)
N 113 |113 (113 (113 |113 (113 |113 113 113 113
X.4 Pearso
n
-.039 |-.258™(.365" |1 .352" |.059 |.277" |-.113 |[.206" .348"
Correl
ation
Sig. (2-
.680 |.006 |.000 .000 |[.535 |.003 .232 .029 .000
tailed)
N 113 (113 113 (113 (113 (113 |113 113 113 113
X.5 Pearso
n
118 |[.318™ |.284™ |.352™ |1 164 |.501" |.254" |.397" |.705"
Correl
ation
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Sig. (2-

.213 |.001 |.002 |.000 .083 |.000 .007 .000 .000
tailed)
N 113 (113 113 (113 (113 (113 |113 113 113 113
X.6 Pearso
n
-.022 |-.114 |-.093 |.059 |.164 |1 350" |.297" |.326™ |.415"
Correl
ation
Sig. (2-
) .820 |.230 |.325 |.535 |.083 .000 .001 .000 .000
tailed)
N 113 (113 113 (113 (113 (113 |113 113 113 113
X.7 Pearso
n
135 |.325™ [.101 |.277" |.501™ |.350™ |1 518" |.507" |.774"
Correl
ation
Sig. (2-
) .153 |.000 |.288 |.003 |.000 |.000 .000 .000 .000
tailed)
N 113 (113 113 (113 (113 (113 |113 113 113 113
X.8 Pearso
n
.100 |.362™ |-.293"|-.113 |.254™ |.297™ |.518™ |1 .368" |.554™
Correl
ation
Sig. (2-
) .292 |.000 |.002 |.232 |.007 |.001 |.000 .000 .000
tailed)
N 113 (113 113 (113 (113 (113 |113 113 113 113
X.9 Pearso
n
-.087 |.130 [-.149 |.206" |.397™ |.326™ |.507" |.368" |1 577"
Correl
ation
Sig. (2-
.359 |.171 |.115 |.029 |(.000 |.000 |.000 .000 .000
tailed)
N 113 113 113 113 113 113 113 113 113 113
Total Pearso
n
A415™ |.578™ |.347™ |.348™ |.705™ |.415™ |.774™ |.554" |.577" |1
Correl
ation
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ts':flle(j)z .000 |(.000 |.000 |.000 |.000 |.000 |.000 .000 .000
N 113 (113 |113 |113 |113 (113 |113 113 113 113
**_Correlation is significant at the 0.01
level (2-tailed).
*, Correlation is significant at the 0.05
level (2-tailed).
Kinerja pegawai (YY)
Correlations
Y1l |[Y2 Y3 |Y4 |Y5 |Y.6 |Y.7 |Y.8 |Y9 |[Y.10 |Y.11 |Total
Y.l Pearso
::orrel 1 527" |.665" |.210" |.522" |-.056 |-.016 |.079 |.301" |.363" |.364" |.711"
ation
Sig.
(2- .000 |[.000 |.026 |.000 |.559 |.866 |.404 |[.001 |.000 |.000 |.000
tailed)
N 113 (113 |113 |113 |113 113 (113 |113 |113 (113 (113 |113
Y.2 Pearso
gorrel 5277 |11 4577|137 |.246™ |-.112 |.119 |-.107 |.295™ |.496™ |.279™ |.589"
ation
Sig.
(2- .000 .000 |[.148 |.009 |.238 |.211 |.260 |.002 |.000 {.003 |.000
tailed)
N 113 (113 |113 |113 |113 (113 (113 |113 |113 (113 (113 |113
Y.3 Pearso
gorrel .665™ |.457" |1 4247 | 527" |.235" |.184 |.276™ |.303™ |.126 |.313™ |.841"
ation
Sig.
(2- .000 |.000 .000 |.000 |.012 |.051 |[.003 |.001 |.185 |.001 |.000
tailed)
N 113 (113 (113 |113 |113 113 (113 |113 |113 (113 (113 |113
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Y.4

Pearso
n
Correl

ation

210"

137

424™

128

.386™

.061

-.107

.087

-.222"

-.353"

391"

Sig.
(2-
tailed)

.026

.148

.000

177

.000

519

.260

.357

.018

.000

.000

N

113

113

113

113

113

113

113

113

113

113

113
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Y.5

Pearso
n
Correl

ation

522"

.246™

527"

128

124

292"

.185"

.189"

129

.393"

.665™

Sig.
(2-
tailed)

.000

.009

.000

177

.189

.002

.049

.045

173

.000

.000

N

113

113

113

113

113

113

113

113

113

113

113

113

Y.6

Pearso
n
Correl

ation

-.056

-112

235"

.386™

124

436"

.079

-.154

-.162

-.269"

.316™

Sig.
(2-
tailed)

.559

.238

.012

.000

.189

.000

406

.103

.087

.004

.001

N

113

113

113

113

113

113

113

113

113

113

113

113

Y.7

Pearso
n
Correl

ation

-.016

119

.184

.061

292"

436"

.075

-.324"

.024

-.036

.334"

Sig.
(2-
tailed)

.866

211

.051

.519

.002

.000

432

.000

.803

.707

.000

N

113

113

113

113

113

113

113

113

113

113

113

113

Y.8

Pearso
n

Correl

ation

.079

-.107

276"

-.107

.185"

.079

.075

.062

-.123

.328"

.328"
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Sig.

(2- 404 |.260 |.003 |.260 |[.049 |.406 |.432 512 |.195 |.000 |.000

tailed)

N 113 (113 (113 |113 |113 113 (113 |113 |113 (113 (113 |113
Y.9 Pearso

gorrel .301" |.295™ |.303" |.087 |.189" |-.154 |-.324™|.062 |1 271" |.512" |.447"

ation

Sig.

(2- .001 |[.002 |.001 |.357 |.045 |.103 |.000 [.512 .004 |.000 [.000

tailed)

N 113 (113 113 |113 |113 113 (113 113 |113 (113 (113 |113
Y.10 Pearso

ztorrel 363" [.496™ |.126 |-.222"|.129 |-.162 |.024 |-.123 |.271" |1 .387" |.357"

ation

Sig.

(2- .000 |.000 |.185 |.018 |.173 |.087 |.803 [.195 |.004 .000 |.000

tailed)

N 113 (113 113 |113 |113 113 (113 113 |113 (113 (113 |113
Y.11 Pearso

gorrel .364" |.279" |.313" |-.353"|.393™ |-.269"|-.036 |.328" |.512™ |.387" |1 .486™

ation

Sig.

(2- .000 |.003 |.001 |.000 |.000 |.004 |.707 |.000 |.000 |.000 .000

tailed)

N 113 (113 113 |113 |113 113 (113 |113 |113 (113 (113 |113
Total Pearso

?Zorrel 711" |.589" |.841™ |.391" |.665™ |.316™ |.334™ |.328" |.447™ |.357" |.486" |1

ation

Sig.

(2- .000 |.000 |.000 |.000 (.000 |.001 |.000 |.000 (.000 |.000 |.000

tailed)

N 113 (113 (113 |113 |113 113 (113 113 |113 (113 (113 |113
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**_Correlation is significant at the 0.01
level (2-tailed).

*, Correlation is significant at the 0.05

level (2-tailed).

Komitmen organisasi (Z)

Correlations

Z1 Z.2 2.3 Z4 Z.5 2.6 Total
z1 Pearson Correlation |1 .289" -.070 199" .289™ .289" 481"
Sig. (2-tailed) .002 461 .034 .002 .002 .000
N 113 113 113 113 113 113 113
z2 Pearson Correlation |.289" 1 .148 .220° .079 .079 436"
Sig. (2-tailed) .002 119 .019 405 405 .000
N 113 113 113 113 113 113 113
Z3 Pearson Correlation|-.070 .148 1 547" 402" 402" .580™
Sig. (2-tailed) 461 119 .000 .000 .000 .000
N 113 113 113 113 113 113 113
Z4 Pearson Correlation |.199" .220" 547" 1 .675" 675" .811"
Sig. (2-tailed) .034 .019 .000 .000 .000 .000
N 113 113 113 113 113 113 113
zZ5 Pearson Correlation |.289" .079 402" 675" 1 1.000" |.871"
Sig. (2-tailed) .002 .405 .000 .000 .000 .000
N 113 113 113 113 113 113 113
Z.6 Pearson Correlation |.289" .079 402" 675" 1.000" |1 871"
Sig. (2-tailed) .002 405 .000 .000 .000 .000
N 113 113 113 113 113 113 113
Total  |Pearson Correlation |.481" 436" .580™ 811" 871" .871" 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 113 113 113 113 113 113 113

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*, Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Lampiran 3 Uji Reliabilitas
Budaya organisasi (X)

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
.659 9

Kinerja Pegawai (Y)

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
.682 11

Komitmen organisasi (Z)

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items
.770 6

Uji Normalitas

Budaya organisasi ke kinerja pegawai

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual
N 113
Normal Parameters? Mean .0000000
Std. Deviation 4.60611749
Most Extreme Differences  |Absolute 110
Positive .102
Negative -.110
Kolmogorov-Smirnov Z 1171
Asymp. Sig. (2-tailed) 129

a. Test distribution is Normal.




One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual
N 113
Normal Parameters?® Mean .0000000
Std. Deviation 4.60611749
Most Extreme Differences  |Absolute 110
Positive 102
Negative -.110
Kolmogorov-Smirnov Z 1.171
Asymp. Sig. (2-tailed) 129

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual
N 113
Normal Parameters? Mean .0000000
Std. Deviation 4.36217657
Most Extreme Differences  |Absolute .071
Positive .071
Negative -.051
Kolmogorov-Smirnov Z .756
Asymp. Sig. (2-tailed) .618

a. Test distribution is Normal.
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Lampiran 4 Uji Linieritas

Model Summary and Parameter Estimates

Dependent Variable:Kinerja pegawai

Model Summary Parameter Estimates
Equation | R Square F dfl df2 Sig. Constant bl
Linear 124 15.731 1 111 .000 25.064 .389
The independent variable is Budaya organisasi.

Model Summary and Parameter Estimates

Dependent Variable:Kinerja pegawai

Model Summary Parameter Estimates
Equation | R Square F dfl df2 Sig. Constant bl
Linear .046 5.294 1 111 .023 30.944 321

The independent variable is Komitmen organisasi.
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Lampiran 5 Analisis jalur (Path Analysis)

Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 25.064 3.288 7.622 .000
Budaya Organisasi .389 .098 .352 3.966 .000
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 27.465 2.276 12.065 .000
Budaya Organisasi .166 .068 .225 -2.438 .016
a. Dependent Variable: Komitmen Organisasi
Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 30.944 3.096 9.994 .000
Komitmen Organisasi 321 139 .213 2.301 .023
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
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