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RINGKASAN

Pengaruh Budaya Organisasi Kabupaten Lombok Barat Terhadap
Komitmen dan Prestasi Kerja pada Kantor Sekertariat Daerah

Kabupaten Lombok Barat
(NUSA TENGGARA BARAT)

DJOKO SUPRAYETNO

Budaya organisasi menggambarkan satu perangkat saling ketergantungan nilai
dan cara berperilaku yang umum dalam komunitas dan cendrung mengabadikan
dirinya dalam periode waktu yang panjang. Budaya organisasi dapat juga dikatakan
sebagai aturan main vang ada di dalam perusahaan yang akan menjadi pegangan dart
sumber dava manusia dalam menjalankan kewajibannya dan mlai-nilan untuk
berperilaku di dalam organisasi. Dapal juga dikatakan budayva orpanisasi adalah pola
terpadu prilaku manusia di dalam organisasi lermasuk pemikiran-pemikiran, findakan-
tindakan, pcmbicaraan-pembicaraan yang dipclajari dan diajarkan kepada generasi
berikutnya.

Kuatnya budaya ocrganisasi akan lerlibal jelas dart bagaimana karyawan
memandang suaty budaya schingga berpengaruh terhadap prilaku anggota-angpota
dalam orpanisast yang dipambarkan momdike motivasy, dedikast, kreativitas,
komitmen dan kepuasan vang tinggi Semakin kuat budaya organisasi, semakin tinggi
komitmen yang pada akhirnya akan menopang prestasi kerja.

Kantor Sekertanat idaerah Kabupaten Lombok Barat tidak teriepas dan
problema-problema dan hambatan-hambatan dalam mencapai tujuannya. Salah satu
tujuan tersebut adaiah bagaimana menumbuhkan dan menciptakan komitmen ketja
karyawan atau pegawainya melalus pendekatan budaya organisasi Kabupaten .ombok
Barat yaitu: PATUT, PATUH dan PATIl yang secara sistematis diharapkan akan
menuitun para pegawainya untuk menmngkatkan perestasi kerja mereka,

Tujuan penelifian mi adalah untuk menganalisis adanya pengaruh vang
signifikan nilai budaya organsasi Kabupaten Lombok Barat yaitu: PATUT, PATUH
serta PATJU terhadap KOMITMEN dan PRESTASI KERJA pada karvawan
Sekertariat Daerah Kabupaten Lombok Barat ~ Nusa Tenggara Barat.

Metode penelitian dalam penclitian ini adalab metode disknptif dengan jenis
penelilian korelasi. Teknik pengambilan sampel adalah Probabiiiy Sampling,
Responden dalam penelitian ini Pegawai Negeri Sipil Sekertariat Daerah Kabupaten
Lombok Barat sebanyak 71 orang, vang terdini dan golongan I sebanyak 4 orang,
golongan 1l scbanyak 33 orang, golongan 1l sebanyak 29 orang dan golongan IV
sebanyak 5 orang. Model analisis vang dipunakan adalah analisis jalur { path
analisys).

Hastl anahisis data dengan menggunakan bantuan statistik komputas: melahm
program SPSS 11.0 menunjukkan sebagai berikut : pertama terdapat pengaruh yang
signifikan Nilai budaya organisast PATUT terhadap KOMITMEN dengan koefisien
jatur 0,465, kedua terdapat pengaruh yang signifikan Nilai budaya organisasi PATIU
terhadap KOMITMEN dengan koefisien jalur 0,288, ketigo terdapat pengaruh vang
signifikan Nilai budava organisasi PATUT terhadap PRESTASI KERJA dengan
koefisien jalur 0,284, dan keempar terdapat pengaruh yang signifikan KOMITMEN
tcrhadap PRESTASI KERJA dengan koefisien jalur 0,563, kelima tidak adanva
pengaruh vang signifikan mlai budaya organsasi PATUI terhadap KOMITMEN.,
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keenam tidak adanya pengaruh yang signifikan nilai budaya organsasi PATUH
terhadap PRESTASI KERJA, dan kerujuh tidak adanya pengaruh yang signifikan nilai
budaya organsasi PATJU terhadap PRESTASI KERJA.

Kesimpulan penchtian i scbagai berikut: budaya orgamisasi Kabupaten
Lombok Barat PATUT dan PATIJU mempunyai pengaruh langsung sigmifikan
terhadap KOMITMEN, dan budaya organisasi Kabupaten Lombok Barat PATUT dan
KOMITMEN mempunyai pengarah langsung sigmifikan terhadap PRESTASI
KERJA. Sedangkan budaya orpamsasi Kabupaten Lombok Barat PATUH
mempuntyai  pengaruh  langsung non-signifikan  (crhadap KOMITMEN  dan
PRESTAS!I KERJA Budaya orgamsasi Kabupaten Lombok Barat PATIU
mempunyai pengaruh langsung non-stgnifikan tcrhadap PRESTASI KERJA.

Pelaksanaan budava organisasi Kabupaten Lombok Barat yaitu: PATUT,
PATUH dan PATIU pada karyawan Sekertariat Dacrah Kabupaten Lombok Barat
dapat ditingkatkan, maka disarankan: 1. Segenap pimpinan Instansi Sckentariat
Daerah Kabupaten Lombok Barat lebih meningkatkan proses sosialisasi tcrhadap
ketiga nilai-nilai budaya organisas1 Kabupaten Lombok Barat, vaitu: PATUT, dan
lebih khusus lagi pada nifai-nilai yang terkandung pada budaya organisasi PATUH
dan PATIU, 2. melakukan proses evaluasi dengan melakukan penelitian lebih lanjut
terhadap faktor-faktor yang menjadi penyebab melemabnya keyakinan dan
pelaksanaan nilai-nilai yang terkandung pada budaya organisasi PATUH dan budaya
organisasi PATJU.

Vil
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SUMMARY

The Effect of the Organizational Culture of West Lombok Regency
on the Commitment and Performanee at West Lombok’s Local

Secretariat Office
{(NUSA TENGGARA BARAT)

DJOKO SUPRAYETNO

Organtzational culture descnbing a set of value of interdependence and
common behaviors within commumity and tendency of dedicating their efforts for
longterm period organizations. The orgamzational culture can also be said as a rule of
game prevailing i the company which becomes a wellestablished guidance for the
employees in performing their tasks and values of how to behave in organizations.
Swmitarly, organizational culture constitwics human’s integrated behavior in
organizations, ncluding their thoughts, actions and ideas 1o be studied and taught to
the next generation,

A strong organizational culure can be seen obviously from how the
employees view the culture so that it produces significant influencs over the
members of organization who are described as having high motivation, dedication,
creativify, commitment, and satisfaction. The stronger organizational culture the
higher commitment will be and would lead good performance.

The Local Secretaniat Office of West Lembok Regency is consistently facing
some problems and constraints in pursuing its goals. One of these goals is how to
nurture and create commutment among employees through enbedded organizational
culture, namcly P4 707 ( proper behavior}, PA7U/I{ (Compliant behavior) and £47./(/
which would guide the employees in increasing their performances.

The objective of this research is to analyze the effects of the organizational
culture of West lLombok Regency, namecly: PATUT, PAIUH, PATJT/ on the
COMMITMENT and PERFORMANCE employces in the Local Secretariat Office of
West Lombok Regency, West Nusa Tenggara.

The research employs descriptive methods with a type of correlation research.
The sample was taken on the basis of Frobabiling Sampling. The respondents were
seventy one civil servants in the Local Secretariat Office, 4 people of grade f, 33
people of grade 11, 29 people of grade III and 5 people of grade IV. The research uses
path analysis as its statisttical device.

There are several important points resulted from this reseach: Firsy, PATTT
vatlue significantly mtluenced the COMMITMENT with path coefficient of 0.465;
second, PATJL/ value significantly influenced on the COMMITMENT with path
coefficient of 0.288; third, PATUT value produced the significant impact on the
PERFORMANCE with path coefficient of 0.284; and fourth, the COMMITMENT
signtficantly affected the PERFORMANCE with path coefficient of 0.563, Fifih,
PATU/H value non-significant e¢ffect on the COMMITMENT, sixih, PATUH value
non-significant effect on the PERFORMANCE; and seventh, the organizational
culture of 1°A 7/17 value non-significant influence on the PERFORMANCE.

viii
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In conclusion: the organizational culture of PATI/T value and PAT/(/ value
have the sigmficant impact on the COMMITMENT, while /ALY and
COMMITMENT havce the significant effect on the PERFORMANCE. In contrast, the
organizational culture of PATUH value have the non-significant effect on the
COMMITMENT and PERFORMANCE. Similarly, the organizational culture of
PATH value have the non-significant effect on the PERFORMANCE.

the implementation of the organizational culturc of PATUT, PATUH and
PATIL among the emplovees in the Local Secretariat Ottice of West Lombok can
increase, it is suggested that: (1). All leaders existing in the Local Secretariat Oflice of
West Lombok should increase socialization process of the three organizational
cultures, namely PA7{/T, particularly some valucs inherent i organizatronal culture
of PATUH and PATIU;, (2) undertake cvaluation process by conducting further
research on several factors which may weaken the belief and implementation of
values contained within the organizational culture of P47 UH and PALIU.
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ABSTRACT

The Effect of the Organizational Culture of West Lombok Regency
on the Work Commitment and Performance at West Lombok's

Local Secretariat Office
{NUSA TENGGARA BARAT)

DJOKO SUPRAYETNO

The objective of this research is to analyze the effects of the organizational
culture of West Lombok Regency, namely: PATUT, PATUH, PATJU on the
COMMITMENT and PERFORMANCE, emplovecs in the Local Secretariat Office of
West Lombok Regency, West Nusa Tenggara.

The sample of this research consist of 71 employees of the West Lombok’s
Regency Local Secretariat Office and this research uses the Probability Sampling.
Data analysis 15 executed by using Path Analysis applying the SPSS program of
Version 11.0,

Outputs of research: the organizational culture of PATU/T value and PATJU
value have the significant impact on the COMMITMENT, while PATUT and
COMMITMENT have the significant effect on the PERFORMANCE. in contrast, the
orgamzational culture of P47UH value have the non-significant effect on the
COMMITMENT and PERFORMANCE. Similarly, the organizational culture of
PATI value have the nun-significant effect on the PERFORMANCE.

Key-words: Corporate Culture of the West Lombok’s Regency, Commitment and
Performance

Tesis Pengaruh budaya organisasi ... Djoko Suprayetno



Sampul Depan
Sampul dalam
Persyaratan Gelar ...
Penetapan panitia
Ucapkan Termma Kasth ...

ADLN - Perpustakaan Unair

DAFTAR ISI

Abstrak

BABIL.

BAB 2. TINJAUAN PUSTAKA et e entrsonsenns
2.1, Penelitan Terdahulu.... ...,
2.2, Landasan TeOT ...
2.2.1. Budaya Orgamnisast (Corporate Culture)...... ...
2.2.2. Karakteristik Budaya Organisasi..................oooiiiiinns
2.2.3. Pembentukan Budaya Orgamisasi.................cccccooree oo,

BAB 3.

BAB 4.

PEND ARU LU AN, et rr ettt
Pl Latar Belakang. ... s
P2 Perumusan Masalali. e
1.3. Tupan Penelitiifite. . M 5. " e e 8 g N S8 2
L4 Manfaat Penehitiann .. . ... eeiea e s ees e e e,

2.2.4. Fungsi dan Manfaat Budaya Organisasi....

2.2.5. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Budava Pemsahaan..,,

2.2.6. Budaya Dominan dan Sub Budaya ...

22.7. Budaya Kuat dan Lemah ... ... . | —

2.2 8. Hubungan Budaya OrgamdeI dcngdn Lmeqa dan
Komiimen ..

22989 KONMEHE T e o7 "ol o Bl | S P e

2.2.10. Performance (Prestasi Kerjad.........ooovvveirvieeecsessrnee e,
2.2.11. Metode Pentlaian KiRCIJA... ...t
2212, Kreteria Penilatan Kinerja ...

KERANGKA KONSEPTUAL DAN HIPOTESIS

PENELNLIAGIES. ... B -y 0. S =
3.1. Kerangka Konseptual ...
3.2, Hipotesis Peneltan ..o

METODE PENELITTIAN oo e et oo
41 Jemis Penellliari..........oooiveeeee e
4.2, Lokast PenelltTan. ..o

4.3, Populasi dan Sampel....

4.4. Klasifikasi Variabel dan Definisi Oprasmnal

4.4 1. Klastikasi Variabel..

4.4.2. Definist Opcrasional vanabéi R R

xi

Pengaruh budaya organisasi ...

Halaman

i
in
w

Vi
Viii

X1t
Xiv

43
43

45
45
45
46
49
49
49

Djoko Suprayetno



Tesis

BABS.

BAB 6.

BAB 7.

ADLN - Perpustakaan Unair

4.5. Up Validitas dan Reliabilitas Instrutnen Penehitian..................
4.5.1. Uji Vahditas instrumen Penchtian
4.5.2. Uy Rehlabilitas Instrumen ...
4.6. Jenis dan Teknik Pengumpmlan Data ... .
4.6.1, Jenis dan SumberData....................
4.6.2. Tehnik Pengumpulan Data ... ...
4.6.3, Prosedur Pengolahan Data ...
4.7. Tehmk Analisis ...,

ANASIS HASIL PENELITIAN e,
5.1. Artidan Lambang Daerah ... ... ... ...
SYUVISIdan MIST
5.1.2. Struktur Organisasi Sekertariat Daerah Kab. Lombok Barat
52, Deskripsi Data ..oooiieiiiiii e
5.2.1. Data Non variabel ...
5.2.2. Uji Vahditas dan Realiabilitas Instrumen Penelitian .. ...
5.2.3, Duskripsi Masing-masing Variabe! Penelitian ...,
5.3. Analisis Hasil PEnelitiaii .............oooovveriiniieis i
5.3.1. Analisis Pengaruh Langsung Antar Variabel .. el
5.3.2 Analisis Pengaruh Tidak Langsung Budava Orgamszm
Kabupaten Lombok Barat terhadap Variabel Prestasi
Kefiag. "ol n. oo, conll "W B NEREEE o Bk
5.3.3. Anahsis Pengaruh Total Budava Organisasi Kabupaten
Lombok Barat terhadap Variabc! Komitmen dan Vanabe!
firestifgkeria ............ W X ol e E
5.4. Up Vahditas Model Penelitian ... ...
5.5. Pembuktian Hipotests..................... ...

PENIB AR | S ... g0 s
6.1. Pengaruh Langsung Budaya Organisasi Kabupaten Lombok
Barat Yaitu: Nilai PATUT terhadap KOMITMEN .. ... .
6.2, Pengaruh Langsung Budaya Organisasi Kabupaten Lombok
Barat Yaitu: Nilai PATUH Terhadap KOMITMEN ...
6.3. Pengaruh Langsung Budaya Organisasi Kabupaten Lombok
Barat Yaitu: NUaiPATJU Terhadap KOMITMEN ...
6.4. Pengaruh Lanpgsung Budava Organisasi Kabupaten Lombok
Barat Yaitu: Nilai PATUT Terhadap PRESTASI KCRJA .
6.5. Pengaruh Langsung Budaya Organisast Kabupaten Lombok
Barat Yaitu: Nila1 PATUH Terhadap PRESTASI KERJA ..
6.6. Pengaruh Langsung Budaya Organisasi Kabupaten Lombok
Barat Yaitu: Nilat PATJU Terhadap PRESTASI KERJA ...
6.7. Pengaruh Langsung KOMITMEN Terhadav
PRESTASIKERIA PP E—
6.8. Keterbatasan Penehtan .. ...
71, KesImPuIAN ...
7.2, SaTAN-SATAN .oooiiiiiiiiiiiii et e

DAFTAR PUSTAKA L ettt et aeas
LAMPIRAN

Xt

Pengaruh budaya organisasi ...

54
54
55
55
35

56
56

57
62
62

67
67
7
72
&5
85

89

91
93

95
96
a7

98

101

102

103
104

136
106
108
110

Djoko Suprayetno



Tabet 2.1
Tabel 4.1.

Tabel 4.2.

Tabel 5.1,
Tabel 5.2,

Tabel 5.3,
Tabel 5.4,
Tabel 5.5.
Tabel 5.6.
Tabel 5.7.
Tabel 5.8.
Tabel 5.9.

Tabel 5.10.
Tabel 5.11.
Tabel 5.12.
Tabel 5.13.
Tabel 5.14.
Tabel 5.15.

Tabel 5.16.

Tesis

ADLN - Perpustakaan Unair

DAFTAR TAREL

Tipe-tipe Budaya perusahaan ...
Jumlah PNS Sekertaniat Daerah TK H Menurut

Golongan kabupaten Lombok Barat-Nusa Tenggara
Barat(Januari2004} ...,
Jumiah Sampel PNS Sekertaniat Daerah Menurut

Golongan kabupaten Lombok Barat-Nusa Tenggara

Barat. .

Dlsmbu51 Respondcn Bcrdasarkan h.elompok Umur
Distribusi  Responden Berdasarkan Jenjang

Pendidtkan ...,
Distribusi Responden Berdasarkan Golongan Kepangkatan
Distribusi Responden Berdasarkan Masa Kerja.......................
Dnstmibusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin ...
Distribusi Responden Berdasarkan Status Perkawinan ...
Ringkasan Hasil uji Validitas ...
Ringkasan Hasil uji Realiabilitas ...

Distribusi Jawaban Responden Terhadap Ind:kator Nllax Patut
Distribusi Jawaban Responden Terhadap Indikator Vanabel
Nilat Patuh .. - P!
Distribusi J awaban Respondcn Tefhadap Indikator vanabel
Nilai Patju }
Distribusi Jawaban Respnnden !erhadap Indtkaror Vanabei
KOMIMITIEN ... e s s st e
Distribusi Jawaban Responden Terhadap indikator

Variabel Prestast Kerja ...
Pengaruh Langsung Budaya Organisasi Kabupaten

Lombok Barat Terhadap Variabel Komitmen ........................
Pengaruh Langsung Budaya Organisasi Kabupaten

Lombok Barat dan Komitmen terhadap Perestast kegja ..........
Pengaruh Tidak Langsung Budaya organisasi Kabupaten
Lombok Barat terhadap Variabel Prestasi Kerja ...

Xin

Pengaruh budaya organisasi ...

Halaman
30

46
48
67
68
69
69
70
70
71
72
73
76
78
81
83
86

88

Djoko Suprayetno



Tesis

Gambar 2. 1.
Gambar 3.1
Gambar 3.1,
Gambar 3.2.
Gambar 5.3.

{jambar 3 4.

{ambar 5.5.

ADLN - Perpustakaan Unair

DAFTAR GAMBAR

Proses sosialisasi budaya Organisasi ...
Kerangka Konseptual ...,
Lambang Dacrah Kabupatcn Lombok Barat-NTB ...
Struktur Organisai Sckertariat Daerah Kab. Lombok Barat...
Model Lintasan Pengaruh Langsung Variabel Budaya
Organisast Kabuapaten Lombok Barat yaitu Nilai

PATUT (X1}, Nilai PATU'H (X2) dan Nilai PATIU (X3)
Terhadap KOMITMEN (Z) ...
Model Lintasan Pengaruh Langsung Budaya Orpanisasi
Kabupaten Lombok Barat dan Komitmen terhadap
Perestast Keja ....oooveiiienrieii e
Model Gabungan Lintasan Pengaruh Variabel-variabel
Budaya Organisasi dan Komitmen ... ...

Xiv

Pengaruh budaya organisasi ...

Halaman

22
43
63

87

9

9]

Djoko Suprayetno



ADLN - Perpustakaan Unair

BARB1

PENDAHULUAN MIMIE
PERFUBTAKAAN
RRSITAE AIRLANG®A

SURABAY

1.1. Latar Belakang

Dalam konteks pemberdayaan sumbcer daya manusia, agar menghastlkan
karvawan vang professional dengan integritas yang tinggi, diperlukan adanya
acuan baku bagi suatu perusahaan. Acuan baku tersebut adalah budaya organisasi
vanp secara sistcmatis menuntun para karyawan untuk meningkatkan komitmen

Kerjanva bagt perusahaan,

Budaya menggambarkan satu perangkat saling ketergantungan nilai dan
cara berperilaku vang umum dalam komunitas dan condrung mcngabadikan
dirtnya, kadang-kadang dalam periode waktu yang panjang. Kcsinambungan mi
adatah produk dari keragaman kekuatan sosial yang seringkalt halus, diperbatasan
dengan vang tak kelihatan, vang melaluinya orang mempelajan norma dan nilai

ketompok. (Kotter dan I Ieskett, 1997 : 157}

Budava perusahaan (Corporate culture) atau Sering juga disebut budaya
kerja (Schein, 1992) diyakini oleh banyak perusahaan sebagai budaya kerja vang
akan berdampak besar ferhadap kinerja perusahaan. Atmosoeprapto (2000-70)
menyimpulkan dari pendapat Schein, pada dasarmnya “Corporate Culture”
mempunyai pengertian sebagai aturan main vang ada di dalam perusahaan vang
akan menjadi pegangan dari sumber daya manusia dalam menjalankan

kewajibannya dan nilai-nilai uniuk berperilaku di dalam  organisasi  atau
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perusahaan tersebut. Dapat juga dikatakan budaya perusahaan adalah pola terpadu
prilaku manusia di dalam organisasi/perusahaan termasuk pemikiran-penukiran,
tindakan-tindakan, pembicaraan-pembicaraan vang dipelajari dan digjarkan

kepada penerasi berikunya.

Budava organisasi terdiri dari; a) milai {values), b} keyakinan (befiefs). ©)
asumsi fassumptions), d) mitos (mythos), e} norma (norms), {) tujuan (goals) dan
@) visi (vision) vang secara luas dipegang oleh organisasi (Fomburn, 1992:184).
Budava organisasi adalah scsuatu yang sulit untuk didefimisikan atau diukur
namun sering dapat disimpulkan dari keluasannya dan observasi dari apa yang

dikatakan, ditulis dan dilakukan oleb para pekerjanya { French, 1994 : 88).

Beberapa aspek dari budaya perusahaan berasal schagian dart: a) sejarah
unik perusahan itu sendiri , b) sebagian dan sysiem administrasi dan cj struktur
yang dipilih manajer senior untuk dioprasikan. Para pendiri menanamkan jejak
fimprint) budaya ke dalam perusahaan yang tetap hidup fama meskipun si pendirs

{founders) sudah lama pergi (Fombum, 1992 : 185).

Budaya berhubunpan dengan bagaimana karyawan memperscpsikan
karakteristik-karakieristik budaya perusahaan (Robbins, 1996 ; 292) serta budava
dapat menghasilkan efek yang sangat mempengarulii individu dan kinerja.
khususnva dalam suatuy lingkungan yang bersaing, pengaruh im bahkan bisa
menjadi lebih besar daripada strategi, struktur organisasi, system manajemen, alat-
alat analisis keuangan, kepemimpinan, dan lain-lamn {Kotter dan Hasket, 1997 :
10). ladi, efek budava vang kuat erhadap sikap dam perilaku karyawan

digambarkan sebagai budaya yang kuat. Penekanannya kepada karyawan karena

Tesis Pengaruh budaya organisasi ... Djoko Suprayetno



ADLN - Perpustakaan Unair

karyawan sebagai pelaku utama vang memiliki karakteristik yang heterogen.
Individu-individu yang datang pada svatu organisasi memihiki berbagai macam
motivasi, pengalaman dan mlai-nilai sehingga individu-individu yang berbeda

latar belakany imi akan mempersepsikan budaya dengan cara yang berbeda pula.

Sering dengan berjalannya waktu, budaya cenderung untuk makin menebal
(tThicken} dan menjadi Iebih konsisten ke dalam perusahaan. Makin tebal atau
makin tipisnya derajat koherensi intemal menunjukan perbedaan budaya

perusahaan pada suatu organisasi.

Santhe (1985 : |5) mengemukakan bahwa kekuatan budaya
mempengarulti intensitas perilaku. Ada tiga cio khas budaya kuat yaitu. a)
thickness, b} extent of sharing dan c) clarity of ordering. Sedangkan Robbins
(1996 . 87) mengatakan ; “A4 strong culture is characterized by the orgunization’s

core value being intensively held, clearly urdered, and widely shared”.

Kuatnya budava perusahaan akan terlihat jelas dan bagatmana karyawan
memandang suatu budaya sehingga berpengaruh terhadap perilaku anggota-
anggota dalam organisasi yang digambarkan memiliki motivasi, dedikasi,
kreativitas, komitmen dan kepuasan yang ftinggi. Semakin kuat budaya
perusahaan, semakin tinggi komitmen vang pada akhirnva akan menopang
prestasi kerja. Nilai-nilai vang dianut bersama membuat orang merasa nyamain
dalam bekerja untuk sebuah perusahaan; rasa komitmen atau foyal selanjumya
dikatakan membuat orang berusaha lebih keras sehingga mampu mendorong

karyawan berkembang dan berprestasi, (Kotter dan Haskett, 1998 : 18},
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Jadi budaya kuat adalah budava organisasi yang dipegang secara intensif
(semakin mendasar dan kukuh). Dalam perusahaan dengan budaya yang kuat,
para manajer cendrung berbaris secara penuh scmangat dengan arah yang sama
dengan cara terkoordinasi secara baik, Pemimpin yang kuat akan mempercepat
pengembangan depgan cara membujuk (seducing) pegawai  untuk berbagi visi

masa depan pada akhirnya memobilisasi effort karyawannya.

Denison (dalam Baker, 2001) mengidentifikasikan empat pandangan dasar
mengenai budaya organisasi yang dapat diterjemahkan ke dalam empat hipotesis

yang berbeda, vakni:

1. Hipotesis konsistensi  gagasan bahwa perspektil’ umum, keyakmnan dan
nilai-nilai komunal diantara partisipan dalam orpanisasi memperiuas
koordinasi mternal dan meningkatkan pemahaman identifikasi din anggota

kelompok sebagai bagian dan anggota kelompoknya.

Hipotesis nilai — gagasan baliwa rasa memiliki tujuan, arah dan strateg yang

!\J

sama dapat mengkoordinir dan menggembleng anggota organisasi ke arah

tyjuan bersama.

Hipotesis keterlibatan - gagasan bahwa keterlibatan dan partisipasi akan

},..I

berkontribusi terhadap rasa tanggung jawab dan kepemilikan, serta terhadap

komitmen dan loyalitas organisasi.

4. Hipotesis kemampuan adaptasi — gagasan mengenai norma dan keyakinan
yang mempercepat kemampuan orgamisasi untuk meneruma, mcnafsirkan

dan menterjemahkan pesan dari lingkungan ke dalam organisasi, serta
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perubahan perilaku vang mendukung keberadaan. pertumbuhan dan

perkembangan organisasi.

Aktivitas dari sumber daya manusia diketahui memainkan peranan sentral
dalam mengaitkan kemampuan atau prostasi kerja karyawan dengan Kinerja
(performance) perusahaan (Youndt, 1996 ; 836). Gomes (1995 : 135) mengutip
pernyataan dari Bernardin dan Russel (1993), memberikan batasan mengenai
prestasi schagal . _the record of outcomes produced on speciefed job function
or activity during a specified time priod.” Pernyataan i tidak fauh berbeda
denpan Suprihanto (1988 :7) yang menyatakan bahwa prestasi kerja scorang
karyawan pada dasarmya hasit kerja seseorang karyawan sclama periode tertentu
dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, misalnya standar, target/sasaran,

atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan tclah disepakati bersama.

Dalam penelitian kinerja ini terkandung aspek rating kerja. Rating kerja
merupakan deskripsi tinggi atau rendalinya kinerja vang dicapai oleh individu atau
kelompok sesuai dengan kriteria vang diberikan (Casio. 1989). Pemilaian kincija
dapat dilskukan oleh Karyawan itu sendiri, atasan langsung atau kolega. Casio
(1989) mcnyebut istilah penilaian yang dilakukan oleh pelanggan m clients
served, cara penilaian oleh pelanggan ini akan berguna bag: perusahaan yang
berperak dalam bidang produk atau jasa. Namun mepurut hasil penelitian,
disebutkan bahwa hampir 92% perusahaan di Amerika Serikat, pemlaian kinerja

dilakukan oleh atasan langsung (Bemadin dan Russel, 1993).

Globalisasi ekonomi dan era perubahan merupakan tantangan serius bagi

para eksekutif dalam mengelola organisasinya. Dalam era keterbukaan, batas-
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batas geografis bukanlah merupakan hambatan bagi kemungkinan munculnya
persaingan, oleh karena itu diharapkan setiap organisasi atau lembaga yang ada di
negara kita telah mempcrsiapkan dirt dalam membina organisasinya terutama
menyangkut sumber daya manusia dan sistem yang ada, agar mampu menghadapi
persaingan yang muncul, baik dafam industri sejenis maupun lamnya. Peranan
seorang pemimpin diharapkan menyadari untuk mempelajari kembali sekaligus
memahami fenomena yang terjadi sehingga dapat mengadakan porubahan sikap
atas luntutan fenomena yang berasal dari lingkungan imtcrnal maupun eksternal

OTZanisast.

Dalam kaitannva dengan hal torschiut budaya bisa sangat stabil sepanjang
wakti. namun budava juga tidak pemnah statis. Krisis kadang-kadang mendorong
kelompok untuk mengevaluasi kembali beberapa nilai atau perangkat peraktis.
{antangan baru dapat mengakibatkan penciptaan cara-cara baru untuk melakukan
segala sesuatu. Keluar masuknya anggota yang baru, asimilasi yang cepat dari
karvawan baru, dan ckspansi geografis dapat mengubah suatu budaya (Kotter dan
Heskett, 1997 : 8)

Penyclenggaraan Pemerintahan pada hakckatnya tidak terlepas dari
prinsip-prinsip manajemen modern, di mana fungsi-fungsi manajemen senantiasa
berjalan secara simultan, proporsional dalam kerangka pencapaian tdjuan
organisasi. Fungsi-fungsi organik manajemen yang meliputi  perencanaan,
pelaksanaan, pengawasan dan cvaluasi memupakan sarana yang harus ada dan
dilaksanakan oleh manajomen secara profesional dalam rangka pencapaian

sasaran dan tujuan orpanisasi secara efektif dan efisien.
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Untuk mewujudkan adanya ketegasan dan konsisliens: penyelenggaraan
pemerintahan ncgara vang berdava guna dan berhasil guna bagi pembangunan
nasional dan kesgjahicraan masyarakaf, maka penvelenggaraan pemerintahan
dacrah perlu  didukung oleh budaya organisasi vang kuat sehingga

penyelenggaraan pemerintahanaan dapat mencapai tujuzannya.

Kabupaten | .ombok Barat merupakan salah satu kabupaten yang terdapat
di propinst Nusa lTenggara Barat (N1'B), dunana pada tahun 1972 berdasarkan
Surat Kcputusan Menteri Dalam Negert Nomor: Pemda 10 t 3612247, telah
mencanangkan selogan berupa semboyan budaya orgamisasi (Corperate culture)
vaitu: PATUT, PATUH dan PATIU, yang dijadikan acuan bagi seluruh instansi
pemerintah yang berada pada wilayah Kabupaten Lombok Barat (LOBAR} dalam
menjalankan tugas dan kewagibannya puna memberikan pelayanan yang optimal
kepada masyarakat demsi pembangunan daerah dan negara Repubiik Indonesia

(Profif Kabupaten Lombok Barat, 2001: 9).

Setiap orgamisasi lermasuk di dalammya salah satu Instansi Pemerintah
vang bcrada pada wilayah Kabupaten |.ombok Barat vaitn Kantor Sckretariat
Daerah Kabupaten Lombok Barat — Nusa Tenggara Barat {NTB) tidak terlepas
dart problema-problema das hambatan-hambatan dalam mencapat tujuannya.
Salah satu tujuan tersebut adalali bagaimana menumbuhkan dan menciplakan
komitmen kerja karyawan atau pegawainya melalui pendckatan budaya organisasi
Kabupaten Lombok Barat yaitu: Niiai budaya organisasi PATUT, Nilai budaya

organisasi PATUH dan Nilai budaya organmisasi PATIU yang secara sistematis
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ciharapkan akan menuntun para pegawainya untuk meningkatkan perestasi kerja

hagi organisasinya.

1.2. Pernmusan Masalah

Dari uraian latar belakang di atas maka permasalahan yang akan diteliti

adalah;

L

Apakah nilai budaya orgamsasi PATUT mempunyat
signifikan terhadap KOMITMEN ?

Apakah nilai budava organisasi PATUH mempunyat
stgnifikan terhadap KOMITMEN ?

Apakah nadai budaya organisasi PATJU mempunyai
signifikan terhadap KOMUTMEN 7

Apakah nilai budava orgamsasi PATUT mempunyar
stgnifikan terhadap PRESTASI KERJFA ?

Apakah nilai budaya organisasi PATUH mempunyai
signifikan terhadap PRESTASI KERJA ?

Apakah nilai budaya orgamsasi PATIU mempunyvai

signitikan terhadap PRESTASI KERJA ?

pengaruh

pengaruh

pengaruh

pengarh 3

pengaruh

pengaruh

yang

yang

yang

yang

Apakah KOMITMEN mcmpunyai pengarvh yany sigmifikan terhadap

PRESTASI KERJA ?
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1.3. Tujuan Penelitian
Adapun tujuan yang mgin dicapai dalam penelitian in1 adalah:

1. Untuk menganalisis adanya pengaruh yang signifikan nilai budaya organsasi
PATUT terhadap KOMITMEN.

2. Untuk menpanalisis adanya pengaruh yang signifikan nilai budaya organsasi
PATUH tcrhadap KOMITMEN.

3. Untuk menganalisis adanya pengaruli yang signifikan nitai budaya orpansasi
PATIU terhadap KOMITMEN.

4. Untuk menganalisis adanya pengaruh yang signifikan nilai budaya organsasi
PATUT terhadap PRESTASI KERIA.

5. Untuk menganalisis adanya pengaruh yang signifikan nilai budaya organsasi
PATUH terhadap PRESTASI KERTA.

6.  Untuk menganalisis adanya pengaruh yang signifikan nifai budaya organsast
PATJU terhadap PRESTASI KERJA.

7. Untuk mcnganalisis adanya pengaruh yang signifikan KOMITMEN
terhiadap PRESTAST KERJA.

1.4. Manfaat Penelitian
Manfaat penelitian in1 scbagai benkut:
I. Memberikan kontribusi akademis terhadap kajian-kajian terutama yang
menyangkut tentang budaya organisasi, komitmen dan prestast kerja

karvawan.
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2. Memberikan masukan informasi mengenai pengaruh budaya organisasi
terthadap komitmen dan prestasi kerja schingga dapat digunakan umtuk
mengevaluasi, mengembangkan atau morcvisi  nilai budaya organisasi
Kabupaten i.ombok Barat yaitu: Nilai PATUT, Nilai PATUH dan Nila
PATIU dalam kaitanya dengan KOMITMEN dan PRESTAS] KERJA
pegawai Kantor Sekertariat Daerah Kabupaten .ombok Barat Provinsi Nusa

Tenggara Barat,
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BAB 2
TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Penelitian Terdahulu

3

1. Odom. Boxx dan Dunn (1990) mengadakan penelitian  berjudul
Organizational Culture, Comitment, Satisfaction, and Cokesion.”  Tujuan
penelitian ini adalah untuk melihat hubungan antara budaya organisast dan
tiga elemen penting perilaky karyawan yaita komitmen, kepuasan kerja dan
kohesi kelompok kerja. Sampel penelitian ini sebanyak 387 manajemen
tingkat menengzh dan menajomen tingkat atas dari 40 organisasi transportasi
di tingkat Negara bagian, Nasional dan Intemastonal yang tercakup dalam
National Highway and Transportation Management Institute.

Langkah pertama dalam analisisnya menggambarkan sifat dasar dan
budaya orgamsasi dalam setting perusahaan iransportasi yaitu scjauh mana
lingkunpan kerja yang dikarakteristikan dengan budaya birokrasi, inovasi dan
suportivitas,  Langkah kedua menggunakan model one-way analysis of
variance dan appropriate range fest uintuk menentukan apakah perbedaan
signifikan terdapat diamtara kelompok-kelompok responden yang dibagi
menjadi tiga berdasarkan demensi budaya.

Hasil penelitian dari Odom, Boxx dan Dunn disimpulkan sebagai
berikut: periama organisasi cenderung lebih birokratis dan kurang inovasi dan
suportif, dan kedua budaya inovarif dan suportf mempengaruln komitmen,

kepuasan dan kohes) karyawan.
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a. Variabel intervening sama yaitu komitin

b.  Variabel endogen sama yaitu prestasi kerja.

¢ Variabel cxogen berbeda, pada penclitian int demensi budayanya
menvangkut nilai-nilai budaya orpanisasi setempat yaitu: NILAI
PATUT, NEEL AT PATUH dan NILAI PATIU.

d.  Alat analisis dan obyek penclitian berbeda, pada penciitian im
menggunakan analisis Path dan obyek penchtian pada Kantor
Sekertariat Daerah Kabupaten lombok Barat.

2. Penelitian yang dilakukan Hofstede, Neuijen, Ohavy dan Sanders (199)) yang
berjudut “Measuring Organizational Cuitures: A Qualitative and Quantitative
Study Across Twenty Cases”. Penelitian ini dilakukan pada dua puluh  unit
dalam 10 organisasi yang berbeda Lima di Denmark dan lima di Belanda.
Pengukuran kuantitatit atas budaya pada semua unit lcvel dan dua puluh unit
menunjukan bahwa sebagian besar perbedaan antara  kedua puluh unit dapat
dijelaskan dengan enam faktor, yang berhubungan dengan Konsep sosiologt
organisasi, yang mengukur budaya orgamisasi atas enam dimensi midcpenden.
Kecnam dimensi tersebut adalah, oricntasi proses-orientasi hasil, oricntasi
karyawan-otientasi pekerjaan, parochial- professional, sistem  terbuka-
tertutup, kontrol longgar- kcotat, normative-pragmatis. Perbodaan budaya
organisasi ditemukan lerletak pada level praktek vang dirasakan oleh anggota.

Skor unit atas enam demensi sebagian dapat dijelaskan dan keistimewaan
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organisasi tetapi secara significant berkorelasi dengan berbagai karakteristik

tugas, structural, dan system kontrol dari umt-umt tersebut.

Perbedaan dan persamaanya dengan penelitian ing:

a) Kesamaan pcnelitian ini sama-sama mengkaji mengenai budaya
OTganisast,

by Dimenst budaya yang diukur berbeda, pada penelitan icrscbut
dimensi budaya menyangkut; orientasi proses-orientasi hasil, orientasi
karyawan-orientasi  pekerjaan, parochial-  professional, system
terbuka-tertutup, kontrol longgar- ketat, normative-pragmatis.  pada
penelifian  ini  demensi budaya menyangkut mnilai-nilai  budaya
organisasi setempat yaitu: NILAI PATUT, NILAI PATUH dan NILAI
PATIU.

C) Pendekatan analisis berbeda, pada penelitian tcrscbut menggunakan
pendekatan kuantitatif dan kualitatif, sedangkan pada penelitian ini
menggunakan analisis Path.

d) Obyek penclitian berbeda, obyek penclitian tersebut dilakukan pada
10 organisasi yang berbeda. Sedangkan pada penelitian mi obyck
penclinan pada Kantor Sckertariat Dacrah Kabupaten lombok Barat.

Disertasi dari Biantoro {2002) membahas tentang bagaimana pengaruh faktor-

faktor praktek manajemcn terhadap budaya dan kinerja perusahaan. Penelitian

i dilakukan pada kawasan industri dv wilayah Surabava dan sekitamya.

Analisis yang digunakan pada penelitian ini adalah SEM (Strictural Equation

Modely. Variable buadaya organisasi yang digunakan sebanyak 10 variabel
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vang didasarkan pada penelitian (Fomburn, 1992; Robbins, 1993; Ivancevich,

1995). Adapun variable kinerja perusahaan menggunakan 8 variabel (Becker

& Gerhart, 1996 dan Delaney & Huelid, 1996).

Hasil penelrtian tersebut menunjukan variabel praktck manajemen (14
variahel) terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
perusahaan. Semcntara variabel Budaya organisasi dan praktek mangjemen
berpengaruh secara bersamaan terhadap kinerya perusahaan.

Perbedaan dan persamaanya dengan penelitian ini:

a}  Penelitian tersebut tidak menggunakan variable intervening, sedangkan
penelitian int variabel interveningnya yaitu komitmen .

b}  Vanabel endogen sama vaitu prestasi kerja alau performance.

¢} Vanabel exogen berbeda, pada penelittan tersebut demenst budayanya
menggunakan sebanyak 10 variabel budaya organisasi vang didasarkan
pada penelitian {(Fombum, 1992; Robbins, 1993; Ivancevich. 1993).
sedangkan penelitian ini menggunakan budaya orgamisasi setempat
varmi: NILAI PATUT, NILA]I PATUH dan NILAI PATJIU.

d)  Alat analisis dan obyek penelitian berbeda, pada penelitian {ersebut
analisisnya menggunakan SEM (Structural Eguation Model) dan obyek
penelitiannya dilakukan pada kawasan mdustri di wilayah Surabaya dan
sekitarnya. Sedangkan pada penelitian ini menggunakan anatisis Path
dan obyek penelitian pada Kantor Sekertarial Dacrah Kabupaten

lombok Barat.
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4. Penelitian yang dilakukan oleh Hamid (2002) berjudul "Pengaruh organisasi
baru terhadap motivasi kerja dan prestasi kema di PTP Nusantara [V
(PERSERO) Sumatera Utara Penelitian ini bertujuan untuk melihat pengaruh
organisasi baru (merger) yang juga akan berdampak tcrhadap muncuinya
budava orpanisasi yang baru sehingga sejauli mana mempunyai efek terhadap
motivasi kerja dan prestasi kerja karyawan PTP Nusantara V - Sumatera
Utara.

Hasil penelitiannya menunjukan bahwa:

a) Budaya organisasi baru berpengaruh positif dan signifikan terhadap
motivasi kerja.

by  Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi
kerja.

¢}  Budava orgamisasi baru berpengaruh negatif dan signifikan icrhadap
prestast kenja.

d) Budaya organisasi baru berpengaruh positif dan signifikan terhadap
prestasi kerja secara tidak langsung melalui pemberian motivasi kerja
sccara intensive sebagai variabel perantara.

Perbedaan dan persamaanya dengan penchtian it

a)  Penelitian tersebut tidak menggunakan variable intervening, sedangkan
penelitian ini variabel interveningnya yaitu komitmen .

by  Variabel endogen sama yaitu prestasi kenja.

¢}  Varabel exogen berbeda, pada penelitian tersebut demens budayanya

menyangkut nilai-nidai budaya organisasi baru (perusahaan yang
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melaknkan merger), sedangkan penelitan ni menggunakan budava
organisasi setempat yaitu: NILAI PATUT, NILAI PATUH dan NILAI
PATIU.

dy  Alat analisis dan obyek penelitian berbeda, pada penelitian tersebut
analisisnya menggunakan regresi berganda dan obyek penelitiannya
pada PTP Nusantara |V (PERSERQ). Sedangkan pada penelitian im
menggunakan analisis Path dan obyek penclitian pada Kantor
Sekertarial Daerah Kabupaten lombok Barat.

2.2. Landasan Teori
2.2.1. Budaya Organisasi (Corponute Culture)

Budaya perusahaan merupakan bagian dari lingkungan intemal yang tidak
terpisahkan dengan perusabaan yang terdiri dari atas seperamgkat asumsi,
keyakinan, dan nilai-nilai bersama yang dianut oleh anggota organisasi perusahaan
dan digunakan untuk mengatur dan mengarahkan perifako sesuai dengan fungst
yang diharapkan (Gordon, 2002 :374). Budaya jupga merupakan sarana digunakan
perusahaan untuk mencapai tujuan dan membantu perusahaan  dalam

mienyesuaikan dirl dengan perubahan kondisi lingkungan.

Beberapa definisi budaya perusahaan (corporate culture) telah dikenal
dalam kepustakaan. C'ufrure (budaya) mengacu pada karakteristik cara melakukan
sesuatu  dan  perilaku  babhwa orang di  svatu  tempat atau  dacrah
mengembangkannya sepanjang waktu (Cascio, 1992: 622). Budava mengatur cara
bagaimana perusahaan memproses informasi, hubungan internal dan nilai-mlai

vailues).
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Santhe (dalam, Ndraha, 1997 : 43} mendefinisikan budaya scbagat - " The
set of important assumplion {often unstated) that members of community share in
common”. Budaya perusahaan membentuk cara bagaimana pekerja
memandany dunia. [Disebabkan apa vang dilthat seseorang tergantung
dimana ia berdiri, perubahan lingkungan yang bervariasi diyakini secara berbeda
oleh pekerja yang memiliki budaya nasional vang berbeda. budaya
profesional, departemen dan sub-kultur perusahaan yang lain (Fombrun, 1992 :
183).

Beberapa definisi “budaya orgamisasi” dikemukakan oleh para ahis
sehagai berku:

Schein (1992 : 12) merumuskan budaya organisast sebagai:

“A pattern of shared basic assumptions that the group learned as it sofved
its problem of external adaptation and internal integration, that has worked well
enough to be considered valid and therefore, to be tought to new members as the
correct way fo perceive, think, and feel in relation to those problems”.

Definisi dan Schein ini memandang budaya organisasi sebagai suatu pola
dari asumsi-asumsi mendasar vang dipahami bersama dalam sebuah organisasi
terutama dalam memecahkan masalah-masalah vang dihadapi. Pola-pola tersebut
menjadi sesuatu yang pasti dan disosialisasikan kepada angpota-anggota baru
dalam organisasi, sedang Susanto {1997 : 3) membernkan definisi yang berbunyi:

* Nilai-nilai yang menjadi pedoman sumber daya manusia untuk

menghadapl permasalahan eksternal dan ussha penycsuatan infegrasi ke dalam
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perusahaan sehinggas masing-masing anggota organisasi harus memahami nijai-

nilai yang ada dan bagaimana mereka harus bertindak atau berperilaku”.

Secara lebih luas, Plunkett dan Attner (1997 :278) mendefinisikan budaya
orgamisasi scbagai suatu sistim yang dinamis yang menyangkut nilai dan
keyakinan, filosofi, pengalaman, kebiasaan, harapan, norma-norma, serta prilaku
bersama vang dianut oleh anggots organisasi. Kebersamaan di dalam keyakinan
nilai-nilai, filosofi dan norma-norma akan membantu karyawan mengembangkan
rasa satu identitas kelompok dan kebanggaan, vang pada gilirannya nanti akan

kontribusi yang bernilai bagi efektifitas perusahaan di dalam mencapai fyjuannya.

Dari beberapa detimisi tersebut dapat diperoleh gambaran bahwa
pandangan-pandangan lentang budaya organisasi wmumnpya menckankan pada
pentingnya nilai-mlai yang dianut bersama dan ikatan kepercavaan serla
pengaruhnya terhadap prilaku anggota organisasi. hal tersebut pula yang

membedakan satu organisast dengan organisasi lamnya.
2.2.2. Karakteristik Budaya Organisasi

Menurut Schein ( 1992 : 8-10). terdapat sepuluh aspek kritis yang perlu
diperhatikan dalam memahami budaya organisasi. Aspek-aspek tersebut adalah
sebagai berikut;

1. Perlaku vang menjadi kebiasaan fobserved behavioral regularities when
people inferact). Kebiasaan penggunaan bahasa yang khas, tradisi-tradisi,
dan aktivitas ritua! organisasi pada situasi-siluasi tertentu,

2. Norma-norma orgamisai (group normsj. Standar dan mlai-nilai yang secara
implisit berkembang dalam kelompok-kelompok kerja vang menjadi
pedoman bagi organisasi.

3. Nilai-nilai yang divakini (espoused values). Prinsip dan nilal yang
dinmumkan sebagai sesuatu vang harus dicapai oleh organisasi.
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4.  Filosophi formal (furmal piloshopy). Kebijakan-kebijakan public dan
prinsip-prinsip idcrologis yang menjad! pedoman bagi organisasi dalam
hubungannya dengan pihak-pihak yang berkepentingan dengan organisasi
(stakeholders)

5 Aluran main (ruley of the game). Peraturan yang secara ftidak langsung
berlaku  dalam  organisast dimana seorang anggota organisasi harus
rematuhinya agar bias diterima secara peauh.

6. Ikhin organisasi (Climate organazationj. Suasana vang  diciptakan
organisasi melalwi lay out fisik dan cara yang dilakukan organisasi dalam
berinicraksi dengan sesamanya atau dengan pthak-pthak lvar di luar
OTganisasl,

7. Keterampilan khusus fembedded skifls). Keterampilan khusus yang dimiliki
anggota organisas! dalame menyelesatkan tugas-tugas tertentu, serta
kemampuan untuk melanjutkan tugas yang selalu beralih pada tiap gencrasi
tanpa harus mempelajart secara tertulis.

8. Kebiasaan berpikir, pola kejiwaan, dan atau paradigig-paradigma lnguistis
rhabits of thinking, mental models. and or linguistic puradigms). Kerangka
pemahaman kognitif vang menjadi pedoman hagt persepsi, pemikiran, dan
bahasa vang digunakan anggota organisasi serta selalu disampaikan kepada
anggota-anpgota baru selama masa sosialisasi awal.

9. Pemahaman bersama (Shared meaning). Pengertian yang muncul sebagai
hasil iteraksi antara sesama anggota organisasi.

10.  Simbul-simbul fisik (“roof metuphors” or integrating symbols). 1de,
perasaan dan citra organisast vang dikembangkan sehingga menampakan
karakteristik dari orgamisasi i1 sendiri. Hal-ha! tersebut tercermin dalam
bentuk fisik bangunan, lay out kantor, dan materi-matcri fistk organisasi
lainnya.

Robbms (1996 : 595 — 596} mengemukakan tujuh karakter primer yang
digunakan sccara bersamaan untuk memahami hakekat dari budaya suatu
organisasi pada masa sekarang. Keiwjuh Kkarakteristtk primer tersebut adalah
schagai berikut:

1. Inovasi dan pengambilan resiko (innuvation and risk taking)

2. Suatu keleluasaan bagi anggota orgamsasi sehingga terdorong untuk
melakukan tindakan-tidakan yang inovativ dan berani mengambil resiko

3. Perhatian pada rinctan fatiention to detail}

4. harapan orgamsas: kepada anggotanya agar bertindak secara cermat, analitis
dan memperhankan pada rincian.

5. Oncntasi pada hasil ( outcome orientation)
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6. Sejauh mana pihak manajemen organisasi lehih memperhatikan hasil kerja
anggota orpanisasi daripada tehnik atau proses yang dilakukan untuk
mencapat hal tersebut.
7. Onanlasi pada orang {people orientation)
8. Bapaimana organisasi memperlakukan anggota-anggotanya secara manusiawi
9. Oncntasi pada tim( feam orieniution)
10. Menunjukan apakah proses-proses kefja dalam organisasi dilaksanakan dalam
kelompok-kelompok kerja, bukan pada individu.
F1. Agresivitas {aggressiveness)
12, Sejauh mana anggota organisasi berperilaku agresif dan kompetitif dalam
proses kerjanva.
13. Kcmantapan (stability}
Kekuatan anggota orpanisasi memegang teguh 7 karakteristik tersebut
menunjiukkan hasil stabil atan fidaknya organisasi dalam menata dirinya

menghadapt perubahan-perubahan yang terjadi.

Untuk menchti budava organisasi dan kckuatannya. Schein (1992 ; 16- 27)
mengatakan bahwa budaya dapat dianalisis ke dalam beberapa tingkat yairu:
1. Artifak furiifact)
Merupakan tingkat budaya yang nampak di permukaan, Termasuk dalam
artifak adalah semua fenomena yang dapat dilihat, didengar dan dirasakan
ketika seseorang memasuki sebuah kefompok dengan budaya yang masih
asing baginya. Hal-hal lain vang juga termasuk artifak adalab produk yang
tampak (visible products) dari organisast seperti rancangan lingkungan fisik,
hahasa, tehnologi, produk. kreasi-kreasi aristik, gaya dalam berbusana,
pengungkapan emosi, mitos cerita tentang organisasi, daftar nilai-milai
orgamisasi vang terpublikasikan, ritual, perayaan-perayaan, dan lain-lain.
Untuk tujuan anahisis, tingkat imi juga mengtlustrasikan penlaku yang
tampak {visible hehavior) dan kelompok dan proses-proses orgamisasionat

dimana terdapat perilaku yang secara rutin ditakukan.
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2. Nilai-nilai vang diyakini (espaushed Values)
Dalam organisasi terdapat nilai-nilai tertenty yang umumnya dicanangkan
olch tokoh-tokoh seperti pendini dan pemimpinnya, yang menjadi pegangan
dalam menckan ketidakpastian pada bidang-bidang yang kritts. Nilai-nilai
ity menjadi sesuatu vang tidak didiskusikan dan didukung oleh perangkat
keyakinan, norma, serta aturan-aturan operasional mengenal perilaku dalam
organisasi. hal-hal tersebut membentuk suatu kesadaran dan secara cksplisit
dincapkan serta dilakukan karcna tclah berfungsi scbagai norna atau moral
yvang memandu anggota orgamsasi dalam menghadapi situasi lertentu dan
melatih anggota baru.

3. Asumst-asumsi dasar fhasic assumptions)
Merupakan asumsi-asumsi dasar yang telah ada sebelumnva (faken for
granted) dan menjadi panduan perilaku bagi anggota organisasi dalam
menandanyg suatu permasalahan. Jika asumsi dasar dipegang teguh, maka
anggota organisal akan merumuskan perilaku berdasarkan pada
kesepakatan-kesepakatan vang berlaku. Asumsi-asumsi dasar cendrung tidak
untuk dipertentangkan atau diperdebatkan dan cenderung sangat sulit
diubah.

2.2.3, Pembentukan Budaya Organisasi

Beberapa unsur budaya orgamisasi banyak ditentukan olch bebarapa hal

{ Atmosoeprapio, 2001 ) antara fain:

1. Lingkungan usaha tempat perusahaan itu beroprasi akan menentukan apa vang
harus dikerjakan oleh perusahaan tersebut intuk mencapai keberhasilannya.

2. Nila-mla merupakan konsep dasar dan Keyakinan suatu organisast.

3. Panutan alau keteladan, orang-rang yang menjadi panutan atas keberhasilannya.
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4, Upacara-upacara . acara ntin yang diselenggarakan oleh perusahaan dalam rangka
memberikan penghargaan pada karyawannya. |
5, Network, jaringan komunikasi informal di dalam perusahaan yang dapat menjadi
sarana penyebaran nilai-nilai budaya organisasi.

Dalam upaya pembentukan budaya organisasi dilakukan peroscs penyesuaian
yang dikcnal dengan sosialisasi, yaitu proscs yang mengadaptasi para karyawan pada
budaya orpanisasi. Proses ini terdiri dari tiga tahap antara laim: Pra kedatangan,
perjumpaan, dan metamorfosis. Gambar berikut menunjukan proses terscbut:

Socialization proces OHICOMES

‘FI Pruductivity .
Pre-arrival *“P I Encounter I—" | Metamorfosis I

Turnover

Gambar 2.1. Proses sosialisasi budaya organisasi

Sumber; Robbins, 2001 :552

Tahap pertama pra-kedatangan, tegadi sebelum scseorang anggota baru
bergabung dengan organisasi. Tahap kedua, karyawan bara melihat seperti apakah
orgamisasi sebenarnya dan menyhadapi kemungkinan harapan dan kenyataan yang
berbeda. Tahap ketiga, perubahan yang relatif tahan lama akan terjadi. Karyawan baru
it mengusai keferampilan yang diperiukan untuk pekerjaanya, dengan barhasi
melakukan perannya, dan melakukan penyesuaian nilat dan norma kelompok kerjanya
Proses tiga tahap i berdampak pada produktifitas kega, komitmen pada tujuan
organisasi, dan kepimusan akhir untuk tetap bersama orgamsasi.

Sosialisasi budaya kepada karyawan dapat dilaksankan dengan beberapa  cara

yang dimiai berhastl, yattu melalui:
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1. Cerita. Cerita-cerita ini khususnva bexisi dongeng suatu peristiwa mengenai pendin
organisasi, pelanggaran aturan, sukses dari miskin dan kaya, pengurangan angkatan
kerja, lokasi karyawan, reaksi tethadap kesalahan masa lalu, dan mengatasi masalah
organisasi ( Deutsch, 1991},

2. Rimal Mevupakan deretan berulang kegiatan yang mengukapkan dan memperkuat
milai-nilai utama orgamisasi itu, twjuan apakah yang paling penting, orang-orang
manakah yang penting dan mana yang dapat dikorbankan (Wagner 11 dan
Tollenbeck, 1992).

3. Lambang materi. Lambang materi mengantarkan kepada para karyawan siapy
vang penting, dan jenis perilaku yang dimunculkan yang tepat (Rafacli dzm Pratt,
F993).

4. Bahasa. Banyak organisasi di dalam organisasi yang menggunakan bahasa scbaga
suatu cara untuk mengadakan identifikasi anggota suatu budaya atau anak budaya.
Dengan mempelajari bahasa, anggota membuktikan penerimaan mercka akan
budaya itu. {Wagner 111 dan Hollenbeck, 1992).

Budaya organisasi membuat pekorjaan menjadi Iebih menyenangkan, maka
perlu tetap dipelihara keberadaannya (Raglin, 1991). Komitmen selursh karyawan yang
dimmilai dari pernimpm puncak hingga karyawan {apis terbawah merupakan persyaratan
mutlak untuk tetap terpeliharannya budaya organisasi. Komitmen tidak sekedar
keterkaitan fisik, tetapi juga secara mental.

2.24. Fungsi dan Manfaat Budaya Organisasi

Schein (1992: 22) menvatakan bahwa sebagai sekumpulan asumsi-asumsi

mendasar, budaya organisasi berfungsi untuk memberikan arah bagi anggota
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organisasi tentang apa yang harus diperhatikan, makna dari segala sesuatu yang
harus dicapai, bagaimana scharusnya reaksi dan tindakan yang diambil dalam

situiasi-sifasi tertenty,

Budaya organisasi mempunyai empat fungsi dasar ( Nelson dan Quick, 1997),
vaift perasaan identilas dan menambah komitmen organisast, alat pengorganisasian
anggota, menguatkan nilai-niai dalam organisasi, dan mekanisme kontrol atas perilaku.
Dengan demikian, fungsi budaya organisasi adalah scbagai perckat sosial dalam
mempersatikan anggota-anggota dalam mencapal tujuan organisasi berupa Ketentuan-
ketentuan atau nilai-nilai vang harus dikatakan dan dilakukan olch karyawan Hal

tersebut dapat berfungsi pula sebagai kontrol atas perilaku karyawan.

Menurut Robbins (1996: 601), [ungsi budaya organisasi adalah sebagai

berikut:

1.  Mempunyai peran datam menetapkan tapal batas, artinva budaya
menciptakan perbedaan yang jefas antara satu organisasi dengan organisasi
lainnya.

Memberikan rasa identitas bagi anggota organisast

Mcmpermudah muncuinya komitmen pada kepentingan yang lebih luas
Meningkatkan kemantapan sistem sosial

Menjadi mekanisme pembuat makna dan kendali vang memandu scita
membentuk sikap atau perilaku karyawan

ok ok

Susanto {1997: 19-20) memaparkan manfaat yang diperoleh apabila
budaya perusahaan dipahami oleh seluruh lapisan sumber daya manusia dan
bagi perusahaan. Manfaat bagi sumber daya manusia adalah sebagai bertkut:

a)  Memberikan arah atau pedoman berperilaku di dalam perusabaan. Dalam hal
imi sumber daya manusia tidak dapat semena-mena bertindak atau
berperilaku sekehendak hati, melainkan harus menyesuatkan diri dengan
siapa dan dimana mereka berada.

b} empunyai kcsamaan langkah dan visi di dalam melakukan tugas dan
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tangguny jawab, masing-masing individu dapat meningkatkan funpgsinya
dan mecngembangkan tingkat interdependensi antar individu/bagian karena
individubagian dengan individuw/bagian yang lain saling melengkapi dalam
kematan usaha perusahaan.

¢}  Mendorong sumber daya manusia selalu mencapa prestas: kera atau
produktivitas yang lebih baik. Hat ini dapat dicapai apabila proses
sosialisasi dapat dijatankan dengan tepat kepada sasarannya.

d)  Mcngetahui secara pasti tentang karirnya di perusahaan sehingya mendorong
micreka untuk konsisten dengan tugas dan tanpgung jawab.

Susanto (1997. 26-27) maupun Schein (1992: 9) seluju bahwa
memahami dan mengelola budaya organisasi tidak hanva ditujukan untuk
mencari penjelasan tentang fenomena keberhasilan organisasi, melainkan
juga dapat dimanfaatkan untuk mengembangkan organisasi menjadi lebih
efektif. Budava organisasi dapat dipunakan sebagai alat manajemen dalam
meraih kemajuan dan dimanfaatkan scbaga: andalan daya samng.

Menurut Kreitner dan Kinichi (2001 : 72), budaya perusahaan memiliki
empat macam fungsi, yaitu:

Mcmberikan anggota organisasi suatu identitas perusahaan

Mempermudah timbulnya komitmen bersama.

Meningkatkan kemantapan sistim sosial. Budaya perusahaan yang kuat akan
membantu perusahaan dalam mengelola sccara efektif terhadap perubahan-
perubahan yang iterjadi karena adanya kesamaan atas nilai-nilai dan
keyakinan yang dianut bersama ketika menghadapt perubahan yang
berlangsung. Budaya merupakan perekat sosial vang membantu
mempersatukan karvawan dengan memberikan standar vang tepat tentang apa
vang boich dan apa yang tidak boleh dilakukan,

4. Memberikan perilakn melalui pembentukan persepsi dan keyakinan
bersama.

Ead [oad

Secara lebih luas, George dan Jones (2002 ; 377), menyatakan bahwa

terdapat enarn macam fungsi budaya perusahaan, vaitu:

1. Mendukung strategi bisnts perusahaan.
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2. Memberikan cara-cara yang dapat diterima bagi manajer untuk menghadapi
lingkungan eksternal.

Membantu dalam mengambil kepuhisan ketika penarikan tenaga kerja.

4, Menetepakan kreteria kinerja. Manajemen dapat menyususn  krcteria
pentlaian kinerja vang mengarah pada prilaku vang relevan dengan budaya
perusahaan yang dikehendaki.

5. Membantu mangarahkan perilaku individu dalam mclaksanakan hubungan
interpersonal di tempat kerja.

6. Memilih manajemen vang tepat.

2,125, Fakior-faktor vang Mempengaruhi Budaya Perusahaan

Menurwt Plunkett dan Atmer (1997 . 278), dalam pembentukan dan

perkembangannya, budava perusahaan dipengaruhi oleh tujuh faktor, antara lain:

a} Proses-proses organisasional penting yang berlangsung di dalam organisast.
Proscs tersebut antara lam meliputt sittm kormunikast, sisim pembertan reward,
sistun penpgambilan keputusan dan lain-lain.

by Koalisi domisan.

Budaya perusahman dipengaruhi oleh sasaram, strategn dan Kepernsmpiram.
Kepemimpinan puntya pengarih penting karena teriaait langsung dengan proses
pengarahan vang akan berdampak pada sikap dan perifaku karyawan.

¢} Karyawan dan aset berwuyud lainnya.

Sumber daya yang terwujud, seperti jumiah karyawan, pabrik, peralatan, sarana
dan persediaan, serta modal yang diperiukan untuk melakukan berbagai aktifitas
penting akan mempengaruh: budaya perusahaan.

d) Susunan organisai formal
Susunan formal yang mengorganisasikan tugas dan individu akan berpengaruh
terhadap budava penisahaan.

e) Sistem sosial.

Sistim sostal yang berperan penting dalam pembentukan norma dan nilai antara
lain, sistim afiltast, kepercayaan dan hubungan.

fy  Tcknolow
Proses teknologt utama dan perlengkapan vang digunakan karyawan dan
bagaimana penggunannya akan barpengaruh pada budaya perusahaan.

g} Lingkungan ¢ksternal.

Lingkungan luar perusahaan seperti, kondisi sosial vang berlangsung dalam
masyarakat dan situasi persaingan dapat berpengaruh terhadap budaya perusahaan.
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2.2,6. Budaya Dominan dan Sub Budaya

Dualam berbagai artikel fentang budaya sering didapati adanya asumsi
bahwa budaya dominaniah vang memberi pengaruh pada penlaku anggota

organisast. Namun, organisasi merupakan sebuah struktur yang kompleks.

Deal dan Kennedy (1982: 134-135) juga mengungkapkan beberapa
petunjuk yang dapat digunakan oleh orang dan dalam perusahaan sendirt untuk
menganalisis budaya perusahaan, Hal-hal tersebut antara lain memahami
kemajuan jalur karir karyawan, berapa lama individu bertahan untuk posisi
manajemen menengals, mengamati apa vang selalu didiskusikan atau ditulis
dalam memo-memo, serta memberikan perhatian khusus pada anckdol atau

cerita-cerita yang beredar melalui jaring-jaring budava.

Semua pandangan tentang budaya menckankan bahwa budaya
disebarkan (shared) oleh semua anggota orpanisasi. Bertolak dari pandangan
itu, Roberts dan Hunt (1991; 120-130) merekomendasikan empat pendekatan
vang bisa diterapkan untuk mempelajari budaya Kecmpat pendekatan itu adalah

sebagai bertkut:

I.  Budaya sebagai norma. kcyakinan, dan nilai-nilai (culture as shared

norms, beliefs, and vatues)

Pendekatan ini mesejajarkan norma-norma, ikatan keyvakinan, dan nilai-nilai
dengan ideologi manajemen pada perusahaan-perusahaan. Hal ini  juga
menunjukkan bahwa scbagian besar perusahaan vang sukses mennliki

keyakinan vang teridentifikasi fidentifiable beliefs) dimana hal tersebut
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mengekspresikan pernyataan perusahaan dan dapat mengarahkan karvawan.

2. Budaya sebagai mitos, cerita, dan manifestasi bahasa lainnya (culture as

mythos, stories, and other manifestation of language)

Ccrita-cerita yang berkembang di sebuah perusahaan merupakan keunikan
tersendiri dan membedakannya dengan cerita di perusahaan lain. Dalam
upaya untuk menunjukkan pentingnn itu sendiri, membangun identitas
perusahaan, serta membantu karyawan dan kelompok-kelompok yang ada
untuk melalui perubahan-perubahan dalam peraturan dan status. Kepekaan
pada ritus dan perayaan-perayaan akan membantu manajer untuk
bertindak lebih efcktif. Manajer dapat mengidentifkasi maksud dan
meningkalkan ckspresi dan hal-hal tersebut guna mewujudkan keuntungan

bagi perusahaarn.
4. Budaya sebagai interaksi simbolis (culture as symbotic interaction)

Penggabungan budaya sebagai norma, nilai-nilai, mitos dan cerita, serta ritus
dan perayaan dapat divapai dengan memandang organisasi sebagai interaks
simbolis. Dart sudut pandang ini, manajer dapar menyediakan penjelasan,
rasionalisasi, dan legitimasi bagi aktivitas-aktivitas organisasi, Manajer
bisa lebih dipandang sebagai seorang penceramah yang bila berbicara
di hadapan karyawan memeriukan adanya norma-norma dan nilai-nilai

yang dimanifestasikan dalam bentuk mitos dan centa.
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2.2.7. Budaya Kuat dan Lemah

Saat ini makin populer untuk membedakan antara budaya kuat dan lemah.
Argumennya adalah bahwa budaya yang kuat memiliki dampak vang lebih besar
bagi perilaku pekerja dan lebih langsuny berkaitan dengan pengurangan keluar
dari menerima nilai utama dan makin besar komitmen mercka terhadap
peritaku anggotanva sebab tingginya derajat kebersamaan dan keeratan vang
menimbuikan iklim kontrol perilaku internal yang tinggi. Safah satu cfek
spesifik dan kultur yvang kuat adalah rendalinya turn over pekeria. Budaya yang
kuat mendemontrasikan janji vang kuat diantara pekerjanya tentang untuk apa

organisasi tersebut berdiri (Robbins, 1993 606).

Krisis dan keluar masuknya anggota yang cukup cepat, sejalan dengan
kekurang mekanisme vang otomatis,dapat menghancurkan suatau budaya atau
melemahkanntya. Namun sebaliknya suatu budaya dapat tumbuh menjadi
sangat kuat apabila terdapat banyak nilai-nifai, polfa perilaku, praktek bersama,
serta bila tingkatan-tingkatan budaya terkait satu sama lain dengan sangat
erat. Kontnuitas kepemimpinan, keanggotaan kelompok vyang stabil,
konsentrasi geografis, ukuran kelompok yang kecil, dan keberhasilan vang
berarti semuamitya berperan pada munculnya budaya yang kuat. (Santhe,

1985).

Dalam sebuah budaya organisasi yang kuat, hampir semua manajer
menganut scperangkat ntiai-nilai dan metode menjalankan bisnis yang relatif
konsisten. Jadi atas dasar keadaan tersebut, para karvawan baru dapat

mengadopsi nilai-nijal ini dengan sangat cepat. Mereka scring menjadikan
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nilai-nilai yang dianut bersama ity semacam permyataan misi dan mendorong

para manejer untuk mengikuti pernyataan terscbut. Selanjutnya, gaya dan ailai-

nilai suatu budava yang kuat cendrung tidak banyak berubah walaupun ada

pergantian CEO karena kar-akarnya sudah mendalam (Kotter dan Hessket,

1992}

Tabel 2.1 berikut ini menggambarkan bentangan budaya tipis ke budaya

) .]

THICK CULTURE |

FXTENSIVE SOCTAL !

SUPPORT

TIED TQ CORE COMPET
ENCIES & TO SENIORITY

FXTENSIVE TRAINING &

e

EMPHASIS ON SHARED

VAL UE

|
COMMUNICATION |
|_

EXTENSIVE INTERACTION

tebal.
Tabel 2.1
Tipe —tipe Budaya Perusahaan
| THIN CULTURE
!
i REWARD e MOSTLY $$8 TIED TO
| SYSTEMS BOTTOM LINE NO JOB
| SECURITY
TEDUCATIONAL | « LIMITED TECHNICAL
| SYSTEMS TRAINING. MOSTLY ON THE
; I0R
| SOCIALIATION + LIMITED SOCIAL
INTERACTION

| SYSTEMS

H
H

LOW INTEGRATION OF WORK

W/ FAMILY ANDLEISUR

= e W — I _I,_..I - !
Sumber : Fombrun (1992 : 192)

E

%
I
|

PSYCHOLOGICAL '

CONTRACT

‘tabel di atas menggambarkan bagaimana selurih perusahaan dapat berada

sepanjang contimam yang terbentang dari budaya tipis ke budaya tebal, yakni dua

kubu yang berlawanan yang menunjukkan bagaimana dalam perusahaan yang

berbeda, para manajer dapat memilih untuk mengendalikan karyawannya (Fombrun,

1992 - 191-193).
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2.2.8. Hubungan Budaya Organisasi dengan Kinerja dan Komitmen

l.ogika tentang cara kekuatan budaya berhubungan dengan kinerja
meliputi tiga gagasan (Kotter dan Hesskett, 1992},

a) Penyatuan tujuan.. Dalam sebuah perusahaan dengan budaya yang kuat,
karvawan cendrung berbaris mengikutt penabuh gendrang vang sama.

b) Budava yang kuat sering dikatakan membantu kinerja bisms karena
menciptakan suatu tingkatan yang luar biasa datam din para karyawan.

¢} Budaya vang kuat membantu kinerja karena memberikan struktur dan koatrol
yang dibutuhkan tanpa harus bersandar pada birokrasi formal yang kaku dan
yang dapat menekan tumbuhnya motivasi dan movast.

Keyakinan bahwa budaya yang kuat dan khas sangat berpengarvh terhadap
keberhasilan suatu orpanisasi dinyatakan olch Hofstede (1990).

“Ditemnukan secara umum bahwa organisai-organisasi yang sukses
mempunyai budaya vang kuat sckaligus khas, termasuk mitos-mitos yang
memperkuat sub-budaya organisasi. Organisasi vang gagal mempunya
sub-sub budaya kerja yang berlainan satu sama lan, atau, jika tidak,
mempunyal budaya masa falu yang membuat organisasi terhalangi dalam
melakukan adaptasi terhadap lingkungan yang berubah”.

Pengamatan para ahli dan pengalaman banyak praktisi mangjemen
menunjukkan bahwa, pertama, dalam organisast vang memiliki budaya yang kuat,
perilaku para anggotanya dibatast oleh kesepakalan bersama dan bukan karena
perintah atau karena ketentvan-ketentuan formal. Kedua, dampak budaya yang
kuat terhadap perilaku para anggotanya tampaknya besar dan telah berkaitan
langsung dengan menurunnya keinginan para karyawan vang pindah berkarya di
organisasi lain. Kctfiga, budaya yang kuat berarti akan makin banyak anggota

organisasi yang menerima Keterkaitannya pada norma-norma dan sistem nilai-
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milai organisasional yang beriaku, dan makin meningkat pula komitmen mereka
terhadap keberhasilan penerapan norma-norma dan sistem nilai-milai tersebut
(Siagian, 1995).

2,2.9. Komitmen

{saha membangun komitmen digambarkan sebagai upaya untuk menjalin
suatu hubungan jangka panjang. Individu-individu yang memiliki komitmen
terhadap perusahamn kemungkinan untuk tetap bertahan di perusahaan lebih tinggi
ketimbang individu-individu yang tidak komit. Mereka cendrung menunjukan

keterlibatan yang tinggi diwujudkan dalam bentuk sikap dan prilaku.

Jewel dan Siegall (1998 : 518) mengatakan bahwa, Keadaan psvkologis
vang diyakint berkaitan dengan tinggal dipekerjgan adalah komitmen kerja.
Komitmen kerja adalah sebuah variabel yanpg mencerminkan derajat hubungan
yang dianggap dimiliki oleh individu itu sendiri dengan pekerjaan tertentu dalam

organisasi tertentu.

Komitmen kerja adalah variabel yang terdapat dalam berbagai deryjat yang
berbeda-beda. Pada sisi ekstrim yang satu ialah merasa asing (Afienation), suatn
keadaan yang menumjukan tidak adanya rasa hubungan dengan pekerjaan dan
organisasi. Pada sisi ekstrim yang lain adalah identifikasi, vaitu persepsi individu
terhadap hubungan ita demikian kuatnya sehingga jati dirinya cenderung

berkaitan dengan peran kerja dalam organisai tertentu. (Guion, 1958).

Sebagian besar para peneliti setuju bahwa komitmen kerja yang Kuat

berasal dari interaksi variabel demografi individu (misainya usia dan jenis
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kelamin), variabel psikologis pribadi (misalnya kebutuhan dan nilai-mtai), dan
keadaan derajat kerja tertentu (misalnya sifat kerja). Dari banyak variabel yang
menjadi penentu komitmen korja, salah satu varabel yang paling banyak
disebutkan adalah sistem nilai pribadi seseorang. Orang dengan derajat komitmen
kerja vang tinggi juga memandang kerja mempunyai nilai yang tinggi (Chusmir,

1982).

Mowday, Steers. dan Porter (1997) dalam Robinson, Simourd dan
Porporine (1999} menguraikan komitmen organisasional yang digunakan

menunjukan tiga aspek sikap karyawan, yaitu:

I the extent to which an employe demonstrate a strong disire 1o remaine of the
arganization.

2. the degree of wililigness to exert high levels of effort for the organization.

3. pehefm an accepience of the mayor value and goals of the organization.

Dari ketiga aspek tersebut ditekankan pada komponen-komponen sikap komitmen

karyawan terhadap perusahaan yang menunjukan adanya ikatan atau kesetiaan

antara karyawan dan perusahaan.

Morrow (1983) dalam Robinson, Smmourd dan Poporino  {(1999)
menyimpulkan bahwa komitmen merupakan fungsi karakteristik persomal dan
fngsi-fungsi situasional yang berhubungan dengan lingkungan kerja. Karakteristik
personal ini meliputi umur, masa kerja, dan pendidikan. Sedangkan factor-factor

situasional meliputi konflik peran, kemenduaan peran dan iklim organisasi.
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Untuk menggerakan komitmen karyawan menurut Lee (1987) dapat

ditakukan melatui hma pendckatan:

{nderstanding employee work value
Communicating job performance standars
Lingking performance to reward

Providing effective performance evaluations,
Qffering support Jor managers and supervisory.

Dk~

Berdasarkan kelima pendekatan tersebut komitmen akan muncul apabila adanya
pemaharnan nilai kerja, mengkomunikasikan standar prestasi kerja dan hubungan

dengan reward dan memberikan dukungan kepada manajar dan supervisor.

Menurut Meyer and Allen (Luthans, 1995 : 127). Terdapat tiga demens
untuk mengukur komitmen angyota organisasi atau karyawan perusahaan, yartu:
a)  Affective commitment.

Perasaan karyawan, pengamalan Karyawan, keterlibatan karyawan dalam

bekerja.

b} Continnance commitment.

Pertimbangan yang berdasarkan kerugian yang dihadapt karywan jika ia

meninggatkan pekerjaan.
cl formative commitment

Perasaan tanggung jawab untuk tetap linggal dalam organisasi.

Bishop (Umiker, 1999 : 38) mcenjclaskan bahwa komtmen karyawan

dalam orgamisasi meliputi:

1. Pcrasaan kuat terhadap pencapaian tujuan dan nilai-nilai organisasi,
2. Suvatu kesediaan untuk berusaha sekuat-kuatnya untuk meningkatkan diri atas

nama organisast.
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3. Suatu keinginan yang kuat untuk mengikrarkan keanggotaan mereka di dalam
organtsast.

Komitmen karvawan sangal dekat hubungannya dengan kehadiran atau
absensi karyawan dan tingkat retensi karyawan. Komitmen yang professional
akan mempengaruhi kinerja karyawan (joh performance). Komitmen dan tujuan
karyawan akan menaikan koordinasi pekerjaan, ketika terjadi komitmen yang
rendah akan berakibat pada kurangnya produktifitas atau kreatifitas. Organisasi
tidak akan bekerja dengan mengerahkan segala potensinya, karena menganggap
tugas terscbut kurang mencukupi komitmen karyawan sebagai suatu penangkal

birokrasi dan mempersepsikan perasaan berdasarkan dari karyawannya.

Menurut Umiker (1999 : 39), faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen

karyawan sebagai berikut:

1. Kepedulian yang diatur atas penggantian tekanan-tekanan yang secara
langsung mempengarohi komitmen untuk menghasilkan kinerja, komitmen
terhadap atasan dan profesmya.

2. Perampingan, penggsbungan, penurunan upah, ketidak amanan kerja, dan
imbalan atas produktifitas yang meningkat.

3. Persepsi dant dukungan organisasi dan tingkat dimana manajer menilal
kontribusi karyawan.

4. Kesetabilan kerja, peluang frustas: disebabkan karena tuntutan-tuntutan yang
baru dan perubahan pola kerja akan mengurangi komitmen.

5. Kekuasaan karyawan lebih sukar mengambil resiko dan membuat komitmen
ketika mereka merasa ditanggapi, memiliki kebebasan menjadi dirinya
sendiri, dan terselamatkan dari diskriminan dan gangguan.

Berbagai pemahaman mengenai komilmen organisasi di atas pada
dasarnya menckankan bagaimana hubunpan karyvawan dan perusahaan yang
menimbulkan sikap komitmen karyawan, yang dapat dipandang sebagai hentuk

hubungan mutual commitment yang menguntungkan masing-masmg pihak.
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Karyawan yang komit dikatakan akan memiliki keterikatan yang kuat dengan
pcrusahaan sehingga berscdia menerima dan mencapai fujuan organisasi.

2.2.10, Performance (Prestasi Kerja)

Prestasi kerja merupakan manifestasi dari hasil karva sescorang dalam
melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang dibebankan kepadanya. Hasibuan
(1996 ) menvatakan, prestasi Kerja adalah suatu hastl kerja yang dicapat seseorang
dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan

atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan hati.

Kemudian Moenir {1983 ) menyatakan bahwa prestasi kerja adalah hasil
karya seseorang pada kesatuan waktu atau ukuran tertentu. Prestas: kerja adalah
sesuatu yang dikerjakan atau produkfjasa yang dihasilkan atau diberikan oleh

seseorang atau sckelompok orang.

Swasto (1996:) mengemukakan bahwa prestasi kerja merupakan tindakan
atau pelaksanaan tugas yang telah diselesaikan oleh seseorang dalam kurun waktu
tertentu dan dapat diukur. Hal ini dapat berkaitan dengan jumlah kualitas dan

pekerjaan vang dapat diselesaikan olch individu dalam kurun waktu tertentu.

Prestasi kerja seliap individu akan selalu berbeda-beda karena setiap
manusia diberi  karakteristik-karakteristik vang berbeda-beda dan  sepi
kemampuan inlelgensi ataupun kemampuan tehnikel, perbedaan gender, umur,
perilaku dan scbagainya. Dimana dari karakteristik-karakteristik tersebut akan
muncul pola hasil kerja yang berbeda. Faktor-faktor yang mempengaruhi prestas:

ketja dinyatakan Vroomian dalam Umar (2000 : 151} sebagai berikut: prestast
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kerja seseorang tergantung dari motivasi, kemampuan kerja (abifity)-nya, dimana
faktor motivasi terdin  dart  komponen nilat-nilai  fvefues), peralatan
(instrumentality) dan harapan. Pendapat tersebut didukung oleh Lawer dan Porter
dalam Umar (2000 : 151} yang menguratkan bahwa “prestasi kerja seseorang
karyvawan tergantung dan usaha/energi yang dikelvarkan feffort). kemampuan
fability) yang dimiliki serta kesesuaian antara (efforr) vang dilakukan dan

pandangan atasan langsung tentang job requirement-nya (rofe perception).

ntuk menygidentifikasi apakah karyawan menunjukan hast kerja\ yailg
memuaskan maka perlu ada kretena atau standar tertentn atas pekenjaan yang
dilakukan. Terdapat tiga prangkat yang paling populer dalam mengevaluasi
prestast kerja, yartu hasil tugas individu, pniaku karyawan dan ciri individu
sepertt: sikap baik, rasa percaya din, dapat diandalkan dan tampak sibuk
{Robbins, 1996 : 255-260). Anderson (1988 : 96-97) mengemukakan lima kreteria
pengukuran prestasi yartu: (1) kuantitas, (2} kualitas, (3} kerjasama, (4) dapat
dipercaya, (5) krcativitas dan inovasi. Kelima demensi tersebut akan berbeda dan
sangat tergantung terhadap situasi dan kondist sualy organisasi atau perkerjaan.
Dalam hal ini seorang manajer harus memonitor dan menentukan demensi mana

yang pentmg dan terkait dengan organisasi.

Gomes (1995 © 142) memperivas dimensi-dimensi prestasi kerja karyawan

yang dideskripsikan dalam prilaku-prilaku yang spesifik meliputi;

1. Kuantitas kerja (Quantity of workj; jumiah kerja yang dilakukan dalam suatu
priode waktu yang tefah ditentukan.

2. Kualitas kerja (Quality of work), kuailitas kerja vang dicapi berdasarkan
syarat-svarat kesesuaian dan kesiapannya.
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3. Pengetahuan pekerjaan (Job knowledge), luasnya pengetahuan mengenat
pekerjaan dan keterampilannya.

4. Kerativitas ((reativeness), keaslian gagasan yang dimuncuikan dan tindakan-
tindakan untuk menyelesaikan persoalan-persoalan yang timbul.

5. Kerja sama {Coorperation); kesediaan untuk bekerjasama dengan orang lam
dalam hal in1 sesama anggota.

6. Ketergantungan (Dependebilty); kesadaran dan dapat dipercaya dalam hal
kehadiran dan penyelesaian kerja.

7. Inisiatif (fmitiative): semangal untuk melaksanakan tugas-tugas baru dalam
memperbesar tanggung jawabnya.

8 Kualitas individu (Personal Qualities), menyangkut keperibadian,
kepemimpinan, Keramah tamahan dan integritas dirt.

Menurut Handoko (1994 : 135) penilatan prestasi kenja dapat digunakan
untuk:
1. Perbaikan prestasi kerja
Umpan balik pelaksanaan kerja memungkikan karyawan, manager dan
departemen personalia dapat memperbatki kegiatan-kegiatan mercka untuk

meningkatkan prestast.

2

Penycsuaian-penyesuaian kompensasi

Evaluasi prestasi kerja membantu para pengambil keputusan dalam
menentukan kemaikan upah, pemberian bonus dam bentuk kompensasi
lainnya,

3. Keputusan-kepulusan penempatan

Promosi dan transter biasanya didasarkan atas prestast kerja masa lalu atau
antisipasmya. Promosi sering merupekan bentuk penghargaan terhadap
preslasi kerja masa lalu.

4. Percncanaan kebutuhan pefatihan dan pengembangan
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Prestasi kerja vang buruk mungkin menunjukkan perlunya latihan,
Demikian juga scbaliknya, prestasi yang baik mungkin mencerminkan
potensi vang harus dikembangkan.

5.  Perencanaan dan pengembanyan kaner
Umpan balik prestasi mengarahkan keputusan-keputusan karter, vaitu
tenitang jalur kaner terleniu yang harus ditchiti.

6. Penyimpangan-penyimpangan
Prestasi kerja vang baik atau buruk adalah mencerminkan kekuatan ataou
kelemahan prosedur staffing departemen personaha.

7. Mchhat ketidakakuratan mformasional
Prestasi ketja yang jelek mungkin menunjukan kesalahan-kesalahan dalam
mformast anahisa jabatan, rencana sumber daya manusia atau komponen-
komponen lain informast manajemen persenalia.

8. Mendeteksi kesalahan-kesalahan desaian pekerjaan
Prestast kerja yang jelek mungkin merupakan suati tanda kesalahan dalam
disain pekerjaan tersebut.

9. Menjamm kesempatan kerja yang adil
Pentlaian prestasi kerja yang akurat akan menjamin keputusan-keputusan
penempatan internal diambil tanpa diskriminasi

10.  Melihat tantangan-tantangan eksternal
Kadang-kadang prestasi seseorang dipengaruin oleh faktor-faktor di luar
lingkunga kerja, seperti keluarga, kesehatan dan masalah-masalah pribadi

lainnya,
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Penilaian prestasi kerja Pegawai Negeri Sipil Skertariat Daerah TK 1l
Kabupaten Lombok Barat Propinsi Nusa Tenpgara Barat dalam penelitian ini,
mengacu pada peraturan Pemerintah Daerah Ropublik Indonesia Nomor 10 tahun
1979 (cntang penilaian pclaksanaan pekerjaan pegawal negen sipil, vang
mengatakan bahwa dalam ranpgka usaha menjamin obyektifitas dalam pembinaan
Pegrawai Negeri sipil berdasarkan sistem karier dan sistem prestasi kerja, maka
unsur-unsur vang dinilai adalah: (1) Kesetiaan, (2) Kualitas kerja, (3) Tanggung
jawab, (4) Ketaatan, (5) Kejujuran, (6) Kerjasama, (7) Prakarsa, (8)

Kepemimpinan,
2.2.11. Metode Penilaian Kinerja

Mcenurut Robbins (2002 : 263) ada beberapa cara dalam penilaian kinegja
vaitu:

a) Esai tertulis. Metode ini dilakukan dengan menuits sebuah narasi yang
menggambarkan kelebihan, kekurangan, prestasi waktu lampau, potensi dan
saran-saran mengenai scorang karyawan untuk perbaikan.

b} Keadaan Kritis. Mctode int memfokuskan perhatian penilai pada prilaku-
prilakuyang meruypakan kunci untuk membedakan antara sebuah pekerjaan
efektif atau tidak efektif.

c) Grafik skala penilaian. Pada metode mi dicatat faktor-faktor kincrja seperti:
kualitas dan kuantitas kerja, tingkat pengetahuan, kerja sama, fovalitas,
kehadiran, kejujuran dan inisiatif.

d) Skala peningkatan waktu. Metode ini pepilai menilai para pekerja berdasarkan
kepada hal-hal dalam rangkaian kecsatuan, tetapi poin-poinnya merupakan
contoh prilaku aktual dalam pekerjaan.

e} Perbandingan multipersonal. Metode i mengevaluasi saty kinerja individy
dengan membandingkannya dengan individu atau individu-individu yang
lainmya.

Pengukuran prestasi kerja menurut Syarif, (1987) adalah mutu (kehalusan,

kcbersihan, Kketelitian), jumiah waktu (kecepatan), jumiah macam kerja
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{hanyaknya keahhan), jumlah dan jenis alat ( keterampilan dalam menggunakan
bermacam-macam alat), pengetahuan tentang pekerjaan.

Dharma (1985 ) borpendapat, banyvak cara pengukuran yang dapat
digunakan, seperti penghematan kesalahan dan sebagainya. Tetapi hampir seluruh
cara pengukuran prestasi kerja mempertimbangkan :© Kuantitas, Kuafitas dan

ketepatan waktu.
2.2,12. Kriteria Penilaian Kinerja

Masalah yang paling pokok dalam menilai kinerja adalah menentukan
kriteria. Terdapat syarat terfentu wnfuk memutuskan baik atau tidaknya kriteria
penilaian kinera. Cascio (1995 . 277-2.79) merekomendasikan syarat-syarat
sebagai berikut:

{} Relevansi frelevance). Sistem penilaian digunakan untuk mengukuor
kegiatan-kegiatan yang ada hubungannya dimana antara hasil pekerjaan dan
tujuan telah ditetapkan.

2} Dapat diterima (acceptability). Hasil dari sistem penilaian dapat diterima
dalam hubungannya dengan kesuksesan daril pelaksanaan suatu pekerjaan.

3} Keterpercayaan (reliabiifey). Hasil dari sistern penilaian dapat dipercaya,
konsisten, dan stabti.

4) Kepekaan (sensitivity). Sistem penilaian cukup peka untuk membedakan
kegiatan yang berhasil, cukup berhasil, ataupun gagal.

5) Praktis dalam penerapan (practicality). Sistem penilaian dapat mendukung
secara langsung tercapainya tujuan organisasi atau perusahaan melalui

peningkatan kinerja karvawan.
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Cherrington (1995 : 282) memberikan tiga syarat, yaitu : keterkaitan
frelevance), keterpercayaan (reliahility), dan bebas dari konmtammnasi (freedom
Jrom contaminarion). Syarat ketiga, bebas dari kontaminasi, menjelaskan bahwa
penilaian kinerja tidak boleh dipengaruhi oleh faktor-faktor yang tidak dapat
dikendalikan oleh karvawan seperti kondisi perekonomian, kelangkaan bahan
baku, atau minimnya peralatan kerja.

The Price Waterhouse Change Integration Team (1993 : 175}, sebuah tim
dari konsultan manajemen terkemuka,- mengemukakan empat syarat untuk
kreteria penilaian kinerja. Kritena tersebut vakni: 1) keterkaitan (refevance), 2)
keandalan (refiability). 3} penamaan sistem (clarity of naming sysiemj yang
menanyakan apakah tujuan penilaian dapat diketahui secara langsung hanya
dengan membaca judulnya, dan 4) kelersediaan data favailability of data) vang

menymggung masaiah kecukupan data untuk melaksanakan proscs pemlaian.
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BAB 3
KERANGKA KONSEPTUAL DAN HIPOTESIS PENELITIAN

3.1. Kerangka Konseptual

Untuk dapat menjawab permasalahan dan guna mencapal tujuan penehtian
serta agar memudahkan pemahaman, maka dibuat suatu kerangka konseptual

yang tergambar dalam bagan berikut:

BUDAYA ORGANISASI
KABUPATEN LOBAR:

NILAI
PATUT
(X1}

NILAIL PRESTASI

| PATUH > KOMITMEN > KERJA
(X2 Z) {Y)

3
NILAL ]

PATJU
(X3

6

Gambar 3.1 : Keranghka konseptual penelitian

43
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3.2. Hipotesis Penclitian

44

Berdasarkan pada masalah dan kajian teori-teont serta penelitian

pendahulu yang telah dikemukakan pada bab-bab sebelumnya, maka hipotesis

yang diajukan dalam penelitian ini dirumuskan sebagai benkut:

i

Nitai budaya organisasi PATUT mempunyai
terhadap KOMITMEN.

Nilai budava orpamssasi PATUH mempunyai
terthadap KOMITMEN.

Nilai budaya organisasi PATIU mempunya
terhadap KOMITMEN.

Nilai budaya organisasi PATUT mempunya
terhadap PRESTASI KERJA.

Nifm budaya organisasi PATUH mempunyai
terhadap PRESTASI KERJA.

Nilai budaya orgamisasi PATIU mempunyai

terhadap PRESTASI KERJA

pengaruh  yang

pengarub  yang

pengarult yvang

pengaruh yang

pengarch yang

pengaruh yanp

signifikan

signifikan

signifikan

sipnifikan

signitikan

signifikan

KOMITMEN mempunyai penganth yang signifikan terhadap PRESTASI

KERJA

Pengaruh budaya organisasi ...

Djoko Suprayetno



ADLN - Perpustakaan Unair

BAB 4
METODE PENELITIAN

4.1. Jenis Penelitian

Metode penelitian vang digunakan dalam penelitian i adalah metode
diskriptif dengan jenis penelitian korelasi. Menurut Gay (dalam, Umar, 2001 :
81) metode diskriptif (descriptive method) adalah kegiatan vang mcliputi
pengumpulan data dalam rangka menguji hipotesis atau menjawab pertanyaan
vang menyangkut keadaan pada waktu vang scdang benalan dani pokok suatu
penelitian.  Penelitian korelasi {correfational studyv), yattu penelitian  yang
dirancang untuk mencntukan tmpkat hubungan vartabel-variabel vang berbeda

dalam suatu popuiasi, oleh Fox (dalam, Umar 2001 : 84).

Adapun yang memjadi pokok penelinan int adalah budaya organisasi,
komitmen dan kinerja karyawan. Budaya organisast akan berpengaruh terhadap
komitmen dan kinerja karvawan (performance individual), di sisi lain komitmen

akan berpengamh terhadap kinerja karyawan.
4.2. Lokasi Penelitian

L.okas: penehtian ini dilaksanakan pada Instansi Pemerintah Kabupaten
Lombok Barat Propinst Nusa Tenggara harat yaitu, Kantor Sekertariat Daerah
Kabupaten Lombok Barat Jalan Soekarno Hatta Girtmenang Gerung, Propinsi

Nusa Tenggara Barat.
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4.3. Populasi dan Sampel

Menurt Sugiyvono (2002 : 72), populasi suatu dacrah generalisas: yang
terdiri dari obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu
yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditanik
kesimpulannya. Populasi pada dasarnya adalah himpunan semua bal vang ingin
diketahui, dan biasanva disebut s¢bagai universum, populasi biasannya berupa

lembaga, individuy, kelompok atau konsep.

Populasi dalam penchtian mu adalah sclurubh karyawan atau Pegawai
Negeri Sipil Sekertariat Daerah Kabupaten Lombok Barat Propinsi Nusa
tenggara Barat yang berjunilah 246 orang, dengan rincian sebagai berikut:

Tabel 4.1,

Jumiah PNS Sekertariat Daerah Menurut Gelongan Kabupaten
Lombok Barat Nusa Tenggara Barat (Janunari 2004)

' No Bagian Golongan Jumlah |
I i} 1] v f
| Bagan Kepegawaian ] 2 19« 23 3 49 -
Bagian Kevangan j 01 27y 10 1 3%

| Bagian Pemerimah dan Otdes 0 51 5 o 11

: Bagian Pembangunan ! i 3 4 i o

| Bagian {imum dan Perlengkapan R 23 8 i 40
| Bagian Hukum 1 3 6 I .
.\ Bagian Humas 0 Y 71 i 17
| Bagian Organisasi 5 41 0 9
Bagian Kesra dan PP G 4 11 i6 -

Bagian Ekonomi dan Taskin 0 5 7 1 i3

2 | Sekertariat DPRD - : 27 13 14 4 33
Jumiah [ 14 116] 99 171 246

Sumber: Sekertariat Daerah Kabupaten Lombok Barat
Selanjutnya, untuk menentukan jumilah sampel vang akan digunakan

dalam penelitian ini, digunakan rumus Slovin (Umar, 2000 ; 78), vaitu
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N

nN=———
1+ N¢?
dimana :
n = Ukuran/Jumlah Sampel
N = Ukuran/Jumlah Populasi
£ = Prosentase kesalahan dalam pengambilan sampel

Dengan asumsi prosentase kesalaban pepgambilan sampel adalah 10%,
maka besarnya sampel yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah :

i A
1+(246X001) 3,46

=71.09 =71 orang

Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah
Probability Sampling. Menurut Sugivono (1999; 573, Probability Sampling adalah
teknik saumpling yang memberikan peluang yang sama bagi setiap unsur {anggota)
populasi untuk dipilih menjadi anggota sampel.

Mengingat populasi karyawan atau Pegawar Negert Sipil Kantor
Sekertariat Dacrah Kabupaten Lombok Barat Propinsi Nusa Tenggara Barat
heterogen pka dihhat dari jenjang kepangkatan yang dimiliki karvawan, maka
cara pengambilan sampeinya menggunakan metode Proportionate Stratified
Random Sampling,

Berdasarkan banyaknya sampel yang digunakan dalam penelitian ini yaitu

71 orang, maka dapat ditentukan jumlah sampel berdasarkan golongan yang

Tesis Pengaruh budaya organisasi ... Djoko Suprayetno



ADLN - Perpustakaan Unair

48

terdapat di Kantor Sekertariat Dacrah Kabupaten Lombok Barat Propinsi Nusa
Tenggara Barat scbagai bertkut:

Diketahui

o Populasi penelitian sebanyak 246 orang

o Sampel penelitian sebanyak 71 orang

o Persamaan penentuan sampel pada sctiap golongan:

z"I:EXd

C
dimana:

A= Sampel penelitian Setiap golongan

b = Populasi setiap golongan

¢ = Populasi penelitian

d = Sampel penchitian
Berdasarkan persamaam tersebut, maka secara rinei banyaknya sampel
pada setiap golongan ditampitkan pada table berikut:
Tabel 4.2

Jumiah Sampet PNS Sekertariat Daerah Menurut Golongan
Kabupaten Lombok Barat Nusa Tenggara Barat

No Golongan Jumlah Sampet Pembulatan
Populasi sampel
1 I : 14 f 4,04 4
2 I {116 33,48 33 |
3 i ) 99 28,57 29
4 I b oLl 491 5
Jumiah 246 71,00 7L

Sumber: Data diolah
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4.4, Kiasifikasi Variabel dan Definisi Oprasional
4.4.1. Klasifikasi Variabel
1, Variabel Exogen (Exogenous variable/

Variabel exogen dalam penclitian ini adalah budaya orpanisasi yang
dituangkan dalam bentuk semboyan Pemerintah Dacrah Kabupaten
Lombok Barat Propopinsi Nusa Tenggara Barat (Profil Lombok Barat,
2001 : 9) yaitu:
a) NILAIPATUT (XI)
b) NILAIPATUH (X2)
¢}  NILAIPATIU (X3)

2. Variabel perantara (/ntervening variable}
Variabel perantara dalam penelitian ini adalah:
KOMITMEN (Z) Karvawan atau Pcgawai Negeri Sipil Sekertariat Dacrah

Kabupaten Lombok Barat Propinsi Nusa Tenggara Barat.

3.  Variabel Endogen (Endogennous variable}
Variabel endogen dalam penelitian inf adalah:
PRESTASI KERJA (Y) Pegawai  Negeri Sipil Sekertariai Daerah

Kabupaten Lombok Barat Propinsi Nusa Teaggara Barat.

4.4.2. Decfinisi Operasional Variabel
Budaya organisasi Kabupaten Lombok Barat adalah persepsi karyawan
terhadap nilai-nilai mcndasar yang diyakini dan dilaksanakan bersama oleh

seluruh Pegawai Negeri Sipil Kabupaten Lombok Barat Khususnya Pegawai
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Negeri Sipil Kantor Sekertariat Dacrah Kabupaten Lombok Barat Propinsi Nusa
Tengpara Barat dalam menjalankan tugas dan kewajibannya. Nilai-nilai budaya
organisasi tersebut:
). NILAI PATUT {Xy)
Indikatornya Nilai Patut sebagai berikut:
1. Berperilaku baik (X; ;) yaitu:
Mengutamakan kepentingan umum diatas kepentingan pribadi dan

golongan.

2

Berperitaku terpuji (X, 2) yaitw:
Tidak melakukan pekerjaan tercela dan diarang agama.
3. DBerperilaku tidak berlebih-lebihan (X 3) yaita:
Bersikap wajar dan tidak arogan dalam bekerja.
Variabel ini diukur mefalui 3 butir pertanyaan dengan menggunakan skala
Likert yang dimodifikasi, mulai dari [ berarti “Sangat tidak setuju” sampal
denpan 7 berarti “Sangat setuju”. Nilai maksimal variabel ini 21 dan nilai
minimal 3.
b). NILAI PATUH (X;)
Indikator Nilai Patuh sebagat berikut:
1. Berperilaku rukun (X} vaitu:

Terjalinnya kerukunan antara karyawan.

=

Barperitaku taat (X; ) yaitu:
Ketaatan karyawan pada aturan dan prosedur organisasi.

3. Berperilaku toleransi (X;3) yaitu:
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Terjalinnva stkap toleransi antar agama.
4, Berpenlaku saling menghargai (X, ;) yathr
Terjalinnya sikap Saling menghargai antara karyawan.
Vartabel m diukur melalui 4 butir pertanyaan dengan menggunakan skala
Likert yang dimodifikasi, mulai dari | berarti “Sangat tidak setuju” sampai
dengan 7 berarti “Sangat setwju”. Nilai maksimal variabel ini 28 dan nilai
minimal 4.
¢ NILAI PATIU (X3)
Indikator Nifal Patju sebagai berikut:
[. Berpenlaku rajin (X ;) yaita

Disiplin pada wakt: kerja.

[

Berperilaku giat ( Xs ) vaitu:

(Giat dalam bekerja.
3. Berpeniaku tidak cepat putus asa ( Xz 3) vaitu:

Tidak cepat putus asa dalam menyelesaikan pekerjaan.

Variabel il diukur melalui 3 bufir pertanvaan dengan menggunakan skala
Likert yvanp dimodifikasi, mula:r dari 1 berarti “Sangat tidak senyju™ sampai
dengan 7 berarti “Sangat setuju”. Nilai maksimal variabel ini 2! dan nilai
minimal 3.

d. KOMITMEN orgamsasi adalah keberadaan Pegawai Negeri Sipil Kantor
Sekertariat Daerah Kabupaten Lombok Barar dalam mengidentifikasi dan
terlibat dengan organisasinya, dan tidak memiliki keinginan untuk

meninggaltkan orgamisasi tersebut. Mowdey et al., 1979 {Yousef :1999),
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mengemukakan 9 Indikator vang digunakan untuk mengukur komimen

anggota organisasi atau karyawan yang tercakup dalam Organizational

Commitment Questioner {OCQ), sebagat berikut:

1. Merasa wajib melaksanakan fugas sehingga tujuan organisasi dapat
terwujud.

2 Menjaga citra organisasi, merupakan kewajiban saya.

3. Merasa senang bila diminta terlibat dalam penyclesataan pekerjaan
walaupun di luar tanggung jawabnya demi kemajuan organisast.

4. Merasa organisasinya adalah yang paling sesuai untuk bekerja sehingga
merasa berat untuk keluar dari organisasi.

5. Merasa berat untuk meninggalkan organisasi karena sudah banyak yang
dilakukan nntuk organisasi.

6. Merasa tidak memiliki kemampuan lain yang dapat digunakan untuk
hekerja di organisasi lain sehingga ingin tetap tinggal di organisasi.

7. Merasa sangat senang bekerja di organisasi tersebut.

8. Menyadari bahwa penyelesaiaan tugas yang baik adalah tanggung
jawabnya scbagai karyawan.

9. Merasa sangat dihargai sebagai bagian yang penting dari organisas.

Variabel ini diunkur melatui 9 butir pertanyaan dengan menggunakan skala

Likert yang dimodifikasi, mulai dari 1 berarti “Sangat tidak setuju” sampai

dengan 7 berarti “Sangat setuju”. Nilai maksimal variable ini 63 dan nilai

munmat 9.

Tesis Pengaruh budaya organisasi ... Djoko Suprayetno



ADLN - Perpustakaan Unair

53

e. PRESTAS!I KERJA adalah penilaian atasan terhadap hasil kerja baik yang
bersifat fisik/material maupun non fisik/non material yang dicapai Pegawai
Negeni Sipil Kantor Sekertariat Daerah Kabupaten Lombok Barat Propinsi
Nusa Tengpara Barat pada spesifikasi pekerjaan yang dibebankan
kepadanya. Indikator variabel ini mengacu pada peraturan Pemenmntah
Daerah Republik Indonesia Nomor 10 fahun 1979 Tentang Penilaian
Pelaksanaan Pekerjaan Pegawai Negeri Sipil (PNS), sebagat berikut:

1. Kesetiaan
Loyal dan penuh pengabdian pada organisasi.

2. Kualitas hasu kerja
Hasil kerja yang dicerminkan melalui ketepatan dalam menyelesaikan
pekenjaan.

3. Tanggung jawab
Semangat untuk melaksanakan tugas-tugas baru dan memperbesar rasa
tangoung jawabnya.

4. Ketaatan
Kesadaran dan dapat dipcrcava dalam hal kehadiran dan penvelesaian
pekerjaan.

5 Kejujuran
Bersikap jujur dalam memberikan keterangan pada masyarakat.

6. Kerja sama
Kesediaan untuk bekerjasama atau kooperatif dengan atasan dun

kolega.
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=

Prakarsa
Keaslian pagasan dan tindakan vyang dimunculkan dalam
menyelesaikan pekerjaan.
Variabel ini merupakan penilaian pemimpin kepada prestasi kerja bawahan.
Variabel ini divkur metalui 7 butir pertanyaan denpan menggunakan skala
Likert vang dimodifikasi, mulai dari 1 berarti “Sangat rendah” sampai
dengan 7 berarti “Sangat tinggi”. Nilai maksimal variabel ini 49 dan milai
minimal 7.
4.6, Uji Validitas dan Reliabilitas Instrumen Penelitian
4,6.1, Uji Validitas Instrumen Penelitian
Umar (2002 : 103) mengemukakan bahwa validitas menunjukkan s¢jauh
mana suata alat pengukur dapat mengukur apa yang ingin diukur. Untuk itu
kuesioner vang digunakan scbapai alat pengumpulan data penelitian akan diuji
validitasnya. Uji validitas yang digunakan dalam penelitian imi adalah up validitas
item. vaitu pengujian validitas terhadap kualitas item-remnya. Dasar kerjanya
dengan komputasi korelasi antara setiap item dengan skor total tes sebagai kritena
validitasnya. Formulasi koefisien yang digimakan adalah Product Moment
Pearson,sebagal berikut

nZXY) - {ZXLY)

VEIX’ - (ZX)] [nZY’ - (ZY7]
dimana :
n = Jumlah responden

X = Skor jawaban terhadap suatu pertanyaan (item)
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Y = Jumiah miai (skor total) dan scrmua pertanyaan (item)

Untuk mengetahui tingkat validitas ttem maka nilal Ty, dibandingkan
dengan angka kritik pada tabet korelasi r. Cara mehihat angka kyitik adalah dengan
mclihat baris N-2 apabila Tnjyng 2 T Maka pertanyaan vang telah disusun untuk
mengumpulkan data dianggap mempunyai validitas konstruk, dengan perkataan
lain pertanyaan tersebut valid dan dapat disunakan untuk mengumpulkan data.
4.6.2. Uji Relizbilitas Instromen

Jika alat vkur telah dinvatakan valid, selamjutnyva realiabilitas alat ukur
tersebut diuji. Realibilitas adalah svatu nilai yang menunjukkan konsistensi suatu
alat pengukur di dalam mengukur gejala yang sama (Umar; 2002:113).
Implikasinya, hasil suatu pengukuran dapat dipercaya apabila dalam beberapa kali
pelaksanaan pengukuran terhadap kelompok subyek yang sama diperoleh hasil
vang relatif sama, selama aspek dalam din subyek yang diwkur memang belum
berubah.

Untuk menguji tingkat realiabilitas imtrumen dalam penelitian im dilakukan
melaly uji internal concistency dengan menpgunakan koefisien realiabilitas (4/pha
Cronbagch). Menurut Sekaran (1992:287) nilai koefisien cronbach alpha dikatakan
baik bila mempunyai koefisien antara 0,60 sampat 1.00.

4.7. Jenis dan Teknik Pengumpulan data
4.7.1, Jenis dan Sumber Data

Jenis data vang dikumpulkan berupa data yang bersifat kuantitatif dan

kualitatif, serta terdiri dari data primer dan data sekunder.

Data primer diambil langsung dari obyek yang diteliti berupa :
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1. Gambaran Umum Kabupaten Lombok Barat -Nusa Tenggara Barat.

,t")

Manajemen Kantor Sekertariat Daerah Kabupaten 1.ombok Barat-Nusa
Tengzara Barat yang berhubungan dengan kebijakan yvang diambil.
3. Hasil wawancara dan penyebaran kuisioner,

Data sekunder diperoleh dan membaca buku dan hiteratur, yang terdini atas :

a) Hastl-hasi! penclitian tentang budaya organisasi oleh peneliti sebelumnya
yang masih relevan.
b} Buku-buku teks mengenai budaya organisasi dan kinerja atau prestasi kerja.
4.7.2. Tekmik Pengumpulan Data
Data dalam penelitian ini diperolch dengan cara
i) Wawancara langsung (inferview) kepada Pegawai Negeni Sipil Kantor
Sckertariat Daerah Kabupaten Lombok Barar Propinsi Nusa Tenggara Barat
dengan  menggunakan kuisioner/ daftar pertanvaan terstruktur, untuk
mengetall, persepsi karyawan terhadap budaya organisasi Kabupaten
Lombok Barat, komitmen dan prestasi kerja.
by Deokumentasi, yaitu mencari dan mengumpulkan data/informasi dari
dokumen-dokumen baik yang dipublikasikan maupun tidak dipublikasikan
vang terkait dengan budaya organisasi, komitmen dan prestasi kerja,
4.7.3. Prosedur Pengolahan Data
Data primer yang dikumnpulkan dalam penelitian imi nantinya akan diolah
melalui prosedur sebagai berikut:
a) Penpolahan secara manual dengan melakukan:

b) FAditing atau memperjelas data mentah yang diperoleh dari hasil wawancara
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dan dokumcntasi.

¢) Koding data untuk memudahkan proses tabulasi.

d) Tabwiasi data scsual dengan variabel yang diteliti dan kebutuhan analisis
untuk memudahkan proses pengolahan data tahapan berikutnya.

£} Pengolahan dengan komputer, maksudnya yaitu untuk mengolah data
berdasarkan model-mode! statistik yang dalam hal ini mengpunakan program
SPSS 11.0 for Windows.

4.8. Tehnik Analisis

Teknik analisis vang dipergunakan dalam pengelitian ini adalah analisis
Jalur (Path Aralvsis}, adapun langkah-langkshnya menurut Solimun (2002 : 47-
55) adalah sebagat berikut:
. Dalam analisis path model dirancang berdasarkan kerangka konseptual
penehitian, rumusannya scbagai berikut:
1. Nilai budaya organsasi PATUT mempunyai pengaruh yang signifikan

terliadap KOMITMEN.

N

Nilai budaya organsasi PATUH mempunyai pengaruh yang signifikan

terhadap KOMITMEN.

3. Nilai budava organsasi PATJU mempunval pengarubh yang signifikan
terhadap KOMITMEN.

4, Nilat budaya organsasi PATUT mempunyai pengaruh vang signifikan
terhadap PRESTASI KERJA.

5. Nilai budaya orpansasi PATUH mempunyai pengarch yang signifikan

terhadap PRESTASI KERJA.
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6. Nilai budaya organsasi PATIU mempunyai pengaruh yang signifikan
terhadap PRESTASI KERJA

7. KOMITMEN mempunyai pengaruh vang signifikan terhadap PRESTAS!
KERIA

Berdasarkan hubungan antar variabel di atas, model matematika, menjadi sebagai

bertkut:
ay Z = v X, +g
y L T YzXztE
o L = 73Xzt
o Y= 1miXitée
o XY= 12X: t g
n Y= yuXs; te
g Y= BiZ+e
Aiau:
a} Komitmen = y;; Nilai PATUT ~+ ¢
b} Komitmen — ¥i2 Nilai PATUH + g
¢} Komitmen = w3 Nilai PATIU + g
d} Prestasi Kerja = y,; Nilai PATUT 4 &;
¢) Prestasi Kerja — y3> Nilai PATUH +&g;
f) Prestasi Kerja = vy3 Nilai PATHU + &
¢} Prestasi Kerja = 5 KOMITMEN ! &
Dimana.

a) PRESTASI KERJA {Y) sebagai varabel endogenous,
KOMITMEN (/) sebagai vanable intervening. Sedangkan vanabel
exogenous adalah Budaya organisasi: NILAT PATUT (X;), NILAI

PATUH (X;) dan NILAI PATJU (Xs).
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by  Paramcter y (gamma) antara lain i3, iz 713 dao y2.. Y22 Y23
adalah parameter pengaruh variabel exogen terhadap variabel
endogen.

¢}  Parameter B (beta); yaity parameter pengaruh variabel infervening
terhadap variabel endogen.

dy  Parameter & (epsilon), yaitu parameter vang berkenaan dengan
error pada pengukuran variabel latent berdasarkan variabel
manifest.

Il. Pemeriksaan terhadap asumsi yang melandasi.

Asumsi yang melandasi anahisis path adalah:

1. Di datam model analisis path, hubungan antar variabel adalah linier dan
aditif.

2. Hanya model relursit dapat dipertimbangkan, yaitu hanya sistem aliran
causal ke satu arah. Rekursif apabila memenuhi asumsi-asumsi scbagai
berikut;

a.  Antar g saling bebas (independent).

h. Antaragydans, _ e,dengan X; X; dan X saling bebas.

¢. Varigbel endogen minimal datam skala ukur interval.

d. Observed variables dizkur tanpa kesalahan (instrument pengukuran
valid dan reliabel).

e. Model yang dianalisis dispesifikasikan (dndentifikasi) denpan bepar

berdasarkan teori-teon dan konsep-konscp vang clevan.

1. Pendugaan parameter atau perhitungan koefisien path. Perhitungan koefisien
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pada gambar model penetitian dapat dijelaskan scbagai berikut:

a) Untuk anak pansh bolak-balik  #=—¥ koelisiennya merupakan
koefisien korelasi, r (dihitung seperti biasanya).

b}y Untuk anak panah satu arah —» digunakan perlutungan regress
vang telah dibakukan pada masing-masing pcrsamaan. Metode yang
digunakan adatah OLS (Ordinary Least Square), yaita metode kuadrat
terkecil hiasa.

Pemeriksaan validitas model. Sahth tidaknya suatu hasil anahisis bergantung

pada terpenuhi atau tidaknya asumsi yang mclandasinya. Terdapat dua

indikator validitas model di dalam analisis path, vaitu kocfisien determinasi
total dan theory frinmng.

a}  Koefisien Deterninas: Total
Total keragaman data yang dapat dijelaskan oleh model diukur dengan:
Ripc]  PotPis, &P
dalam hal ini. interpretasi terhadap R’,, sama dengan imterpretasi
koefisien determinasi (R?) pada analisis regrest.

b} Theory Triming
Ust validitas koefisien path pada setiap jalur untuk pengaruh langsung
adalah sama dengan regresi, menggunakan nilai p dan wi t, yaitu
pengujian Kkoefisien represt variabel dibakukan secara parsial.
Berdasatkan theory trimming, maka jalur-jalur yang nonsignifikan

dibuang, sehingga diperoleh model yang didukung oleh data empink.
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V. Langkah terakhir di dalam analisa path adalah mclakukan interpretas: hasil
analisis. Pertama dengan memperhatikan hasil validitas model. Kedua, htung
pengarih total dari setiap variable yang mempuoyai pengaruh kausal ke

variabel endogen. Tingkat signifikan ditentukan sebesar 0,05 (5 % )
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BABS,

ANALISIS HASIL PENELITIAN

5.1. Arti Dan Lambang Daerah
Gambar lambang daerah Kabupaten Lombok [3arat Propinsi Nusa Tenggara

Barat sebagai berikut;

Gambar 5.1: Lambang Daerah Kabupaten Lombok Barat-NTB
Dasar Hukum : Peraturan Daerah Kabupaten Lombok Barat Nomor 3 Tahun
1970 dan disahkan dengan Keputusan Menteri Dalam Negeri Nomor : Pemda. 10
t 3612 247 tanggal 16 Desember 1972
1. PERISAI . Berbentuk segi lima melambangkan bahwa rakyat dan
Pemerintah Daerah Lombok Barat telab mempertahankan
dan mengamalkan Pancasila dalam usaha dan tindakannya,
2. CAKRA . Semjatz berbentuk bulat, mempunyai empat trisula dapat
dipakai untuk menangkis dan menverang dari segala arah.
I melambangkan bahwa seluruh penduduk Lombok Barat

dengan semangat persatwan membela kebenaran dan
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memberantas segala bentuk kcebatilan serta senantiasa
waspada terhadap segafa penyelewcngan lerutama vang
membahayakan.

3. KUBAH : Melambangkan sifat tagwa, mengandung arti  bahwa
penduduk Lombok Barat pada vmumnya berjiwa patuh dan
tagwa menjalankan ibadah menurut agamanya masing-
masing. Segala tindakan dan usaha difalankan semata-mata
karena Aligh dan senantiasa mengharapkan keridhaan AHah
‘Tuban Yang Maha Esa.

4.  AIR : Dilukiskan dengan beriak lima dengan garis-garis putih. Ini
melam-bangkan bahwa Lombok Barat kaya dengan mata
air, sehingga sebagian besar daerah ini merupakan daerah
pertanian yang subur. Scdang garis putih menggambarkan
ketenangan dan ketentraman jiwa penduduknya dalam
menunaikan tugas kewajthannya sehingga stabilisasi sosial
politik dan ekonomi sefalu segera dapat tercapai.

3. BUNGA TUNJUNG (Teratai) :

Melambangkan keluhuran budi dan tahan uji sebagaimana sifat
teratai yang tahan tumbuh pada air yang besar maupun kecii bahkan dalam
lumpur sekalipun, bunganya akan tetap menjulang keatas.

6. BINTANG NURCAHYA :

Melambangkan Ketuhanan Yang Maha Esa.
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7. Tulisan LOMBOK BARAT :
13 bagian atas yakni nama Kabupaten Lombok Barat.
B Tulisan PATUT PATUH PATJU adalah SEMBOYAN atau MOTTO

Kabupaten Lombok Barat yang artinya :

PATUT . Baik, terpuji, hat yang tidak berlebih-lebihan.
PATUH  Rukun, taat, damai, toleransi, saling harga menghargai.
PATIU . Rajin, giat, tak mengenal putus asa.

Kesimpulan : Setiap Penduduk dan Pemimpin di Kabupaten Lombok Barat
haruslah bertindak menurut Hukum, byjaksana, berbudi pekerti yang lubur dan
tidak berlebih-lebihan, rukun, sating harga mengharpai, kerjasama dalam hal-hal
vang baik serta giat tidak mengenal putus asa dalam menjalankan tugas dan
kewajiban demi pembangunan Dacrah dan Negara.
5.1.1, VISI dan MISI
L VISI dan M IST Kabupaten Lombok Barat
a Visi
Terwujudnya masyarakat Lombok Barat Sejahtera dilandasi Nilai Patut
Patuh dan Patju
bh. Misi
1. Menegakkan supremasi hukum untuk menciptakan stabilitas Sosial,
Pohitik, Fkonomi dan Kamtibmas yang mantap.

2. Mcningkatkan pertumbuhan ekonomi melalui pemberdayaan ekonomi

kerakyatan
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3. Meningkatkan pengelolaan tingkungan hidup yang efisien dan
berkelanntan

4. Meningkatkan kualitas SDM dan aparatur yang berorientasi pada
kepentingan masyarakat

5. Meningkatkan partisipasi dan pemberdayzan masyarakat disegala
aspek pembangunan

6. Meningkatkan pelayanan masyarakat discgala bidang

7. Meningkatkan pengamalan ajaran agama dalam kehidupan schan-han
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5.1.2. Struktur Organisasi Sekertariat Daerah Kabupaten Lombok Barat
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5. 2. Deskripsi Data
5.2.1. Data Noxn variabel
Berdasarkan data primer yang diperoleh dani 71 responden, dapat diketahw
beberapa gambaran tentang :
1. Identitas responden
Sebagaimana telah disebutkan sebelumnya bahwa yang menjadi
responden dalam penelitian ini adalah Pegawai Negeri Sipil (PNS) Sekda
Kabupaten Lombok Barat Propinsi Nusa Tenggara Barat. [dentitas responden
vang akan diuratkan meliputi uwmur, jenjang pendidikan, golongan
kepangkatan, masa kerja, jenis kelamin dan status perkawinan.
a. istribusi responden berdasarkan kelompok umur
Dari hasil pengumpulan data primer dikelahui bahwa Kisaran
umur responden adatah 22 tahwm sampai 60 tahun. Secara Iengkap

distribusi responden menurut kelompok umur dapat dilibat pada Tabel 5.1

berikut :
Tabel 5.1
Distribusi Responden Berdasarkan Kelompok Umur
No | <clompok Umur (Tahun | Frekuensi (orang) Persentase (%)

| 1 <35 | | & ] 3522

[ 2 36-40 1 9 26,76

3 41 - 50 18 25,35
4 51— 60 9 1267 B
5 > 60 - . !

| Jumlah 71 100,00

Sumber : Data primer diolah.
Dart tabel di atas, terlihat bahwa kelompok uwmur responden di

bawah 35 tahun (< 35 ) tahun mempunyai persentase yang paling besar
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yattu 35,22 % sedangkan kelompok umur 36 — 40 tahun memiltiki persentase
terbesar kedua, vaitu 26,76 % sementara kelompok umur 51 — 60 tahun
memiliki persentase terkeci! vaitu 12,67 % . Kecilnya persentase kelompok
umur 51 60 tahun dapat dipahami, mengingat responden yang dijadikan
sampel dalam penelitian ini tergolong masuk dalam kategori pegawai
senior, jika dilihat dari masa kerja.
b. Distribusi responden berdasarkan jenjang pendidikan

Dari hasil pengumpulan data primer, diketahui bahwa sebagian besar
responden, vaitu 29 orang memtliki jenjang pendidikan Perguruan Tingg,
sedangkan sisanya scbesar 42 orang berpendidikan D 11, SMTA, SMTP dan
SD. Secara lengkap distribusi responden berdasarkan jenjang pendidikan

dapat dilihat pada Tabcl 5.2 berikut

Tabel 5.2

Distribusi Responden Berdasarkan Jenjang Pendidikan .

No Jenjang Pendidikan Frekuensi f Persentase (%) %

1 | SD | i ‘ 422
| 1R SMTP 7 9,86
3 SMTA g 24 33,80
14 DI 8§ 11,27
JE Perguruan Tinggi | 29 40,85
’ Jumlah 71 100,00

! Sumber : Data primer diolah.
¢. Distribusi responden berdasarkan golongan kepangkatan

Berdasarkan pengumpuian data primer diketahui bahwa dari 71

responden, yaitu 7,04 % memiliki golongan 1V, gofongan 11} sebanyak 46,48

%, golongan 11 sebanyak 46,48 % dan golongan | jumlahnya terkecil yaitn

sebanyak 5,63 %,
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Secara lengkap distribusi

kepangkatan dapat dilihat pada Tabel 5.3. bertkut

responden  berdasarkan
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golongan

Tabel 5.3
Distribusi Responden Berdasarkan Golengan Kepangkatan
No Golongan Frekuensi Persentase (%)

1 1 a 563 _!.

2 i 33 46 4%
L3 _ it 29 40,85
K v 5 7,04 i
i Jumlah ; 71 100,00

" Sumber - Data primer diolah.

d. [nstribusi responden berdasarkan masa kerja

Dari hasil pengumpulan data primer, diketahui bahwa sebagian besar

responden, yaitu sebesar 39,44 % memiliki masa kerja di bawah 10 tahun

(< 10 ) tahun, sedangkan responden dengan masa kera di atas 25 tahun

£ 25 ) tzhun, hanya 9,86 %. Kecilnya responden dengan masa kerja tersebut

dapat dimakiumi, mengingat responden yang memitiki masa kerja di atas 25

tahun dari populasi, jumlabmya sedikit dan umumnya mempunyai posisi pada

Jjabatan tertentu.

Secara lengkap, distribusi responden berdasarkan muasa kerja dapat

dtlihat pada Tabel 5.4. bertkut :

Tabel 5.4
o Distribusi Responden Berdasarkan Masa Kerja
No Masa Kerja Frelcaensi Persentase (%)
1 < 10 tahun 28 3944
2 10 — 15 tahun 18 25,35
3 16 20 wahun 8 11,27
4 | 21 - 25 tahun 10 14,08
5 > 25 tahun 7 9,86
é Jumlah | d 100,00

Sumber - Data primer diolah.
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e. Distribusi responden berdasarkan jenis kelamin dan status perkawiman

Dari 71 responden, data yang terkumpul berdasarkan jems kelamin,
sebanyak 74,65 % berasal dari kaum pria dan sebanyak 2535 % berasal dari
kaum wanita. Hal ini disebabkan karema pada populasi dari mayoritas
pegawai negeni sipil Sekda Lombok Barat berjenis kelamin pria. Data vang

berkaitan dengan informasi tersebut disajikan pada table 5.5 berikut:

Tabel 5.5
Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
No Jenis Kelamin Frekuensi Persentase (%)
1 | Pria B - i ] 74.65
2 | Wanita 18 ‘ 25,35
Jumlah i 1 w0000 |

Sumber : Data primer diclah.
Sedangkan data vang terkumpul berdasarkan status perkawinan
sebagian besar berasal dari responden yang sudah menikah scbanyak 94,37
%, sisanya sebanyak 5,63 % berasal dari responden vang belum menikah.
Distribusi responden berdasarkan stafus perkawinan sceara lengkap

dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 5.6
Distribusi Responden Berdasarkan Status Perkawinan .
No Status Perkawinan Frekuensi Persentase (%) !
I |
1 | Menikah 67 _; 94,37 i
| 2 | Belum menikab 4 ; 5,63
: Jumlah 7 | 100,00

Sumber : Data primer diolah,
5.2.2. Uji Validitas dan Realiabilitas Instrumen Penelitian
Pengujian validitas dan realibititas terhadap instrumen kuisioner dilakukan

untuk menjamin bahwa instrumen tersebut akurat dan dapat dipcrcaya, serta dapat
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diandalkan jika digunakan sehagai alat dalam pengumpulan data. Dalam
penelitian ini, untuk uji validitas digunakan metode statstik product moment
person, sedangkan alat uji realibilitas digunakan koefisien realibilitas fcronbach
alpha}. Pengujian validitas dan realiabilitas kuesioner dilakukan dengan program
SPSS for windows.
1. Uji Validitas Instrumen Penelitian

Hasil uji validitas kuisioner penelitian, scbagaimana terlihat pada

Lampiran 3, dapat dirangkum ke dalam Tabel 5.7. benikut,

Tabet 5.7.
Ringkasan Hasil Uji Validitas b o Y
1tem Fiitung Flritis Keterangan
X | 0,911 0,361 Valid
X2l | 0, 922 0,361 Valid
X, N 0, 909 0,361 Valid
Xy 0, 799 0,361 Valid
Xaal. i 0, 872 0,361 valid
xE g™ 0, 787 0,361 Valid
X N 0. 549 0,361 Valid
X34 0, 938 0.361 valid
[ X, ¥ 0, 969 _ 0,361 ! Valid
P Xan 0, 926 0,361 Valid
i ] 0, 528 ! 0,361 ] Valid
e 7 0,859 ; 0,361 | Valid
| s 0,651 0,361 Valid
Zs 0,729 0,361 '; Valid
Z 0,668 0,361 !, Valid
W, 0,790 0,361 i Vatid
7 0.753 0,361 Valid
oy 0,604 0,361 valid
7 My 0,828 0,361 Valid
Y, 0,696 0,361 Valid
Y, ’ 0,866 0,361 Valid
Y: 0,509 0,361 Valid
Y, 0,620 0,361 valid
LY. 0,578 0,361 Valid
P Y 0,659 _ 0,361 Valid :
LYy | 0,464 E 0,361 E o Vahd

Sumber: Lampiran 3
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Hasil pengupnan validitas untuk kuisioner penefitian scbagaimana terfshat
pada Tabel 5.7. di atas, diketahui bahwa hasil penguyian vahditas untuk kuesioner
penelitian secara keselurshan valid. Hal ini ditunjukkan oleh nilai fiime, dari
keseluruhan item lebih besar dari nilai n. Ketentuan validitas instrument
penelitian i telah memenuhi syarat untuk dikatakan valid, yaitu jika fhipne >Tiriris
2. Uji Realiabilitas Instrumen Penelitian

[1asil uji realibilitas kuesioner untuk setiap variabel dalam penetlitian int,

sebagaimana terlthat pada Lampiran VI, dapat dinngkas ke dalam Tabel 5.8.

berikut:
Tabel 3.8.
Ringkasan Hasil Uji Reliabilitas
item Afpha Ketcrangan
Xi 0,8979 Reliabel
X5 0,7472 Reliabel
Xz 0,9347 Reliabel
Z 0,8819 Reliabel
E % 0,7448 ,; Reliabel

Sumber: Lampiran 3

Berdasarkan pada Tabel 5.8 di atas, dapat diketahui bahwa nilai alpha
instrument penclitian pada masing-masing ilem, menunjukkan nilai diatas nilai
yang disyaratkan sebesar 0,600 denpan demikian keselwruhan instrumen kuisioner
Realiabel, karena telah memenuhi syarat minimal.
5.2.3. Diskripsi Masing-masing Variabel Penelitian
1. Diskripsi Variabel Exogen (X)

Untuk memudahkan pembahasan terhadap hasil penelitian ini, diperlukan

adanya desknpsi terhadap tiga variabel nilai budaya organisasi Kabupaten
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Lombok Barat yang menyangkut tentang distribusi jawaban responden terhadap
masing-masing indikator variabel exogen.

1.1. Distribusi jawaban responden terhadap masing-masing indikator
variabel exogen (X)

Dalam penclitian ini, variabel exogen adalah budaya organisasi yang
dituangkan dalam bentuk semboyan Pemerintah Daerah Kabupaten Lombok
Barat Propopinsi Nusa Tenggara Barat yaitu Nilai Patut (X,), Nilai Patuh (30),
dan Nilai Payju (Xz).

a. Nilai Patut (X;)

Sesuai dengan definisi operasional variabel, yang dimaksud dengan Nilai
Patut adalah persepsi karyawan terhadap nilai-nilai mendasar orgamisasi yang
divakini dan dilaksanakan oleh Pegawai Negeri Sipil (PNS) Sckertariat Dacrah
Kabupaten {.ombok Barat Propinsi Nusa tenggara Barat yang tercermin dalam
menjalankan tugas dan kewajibannya. Indikator-indikator yang digunakan untuk
mengukur Nilai Patut (X;} adalah Berperilaku baik (X;;}, Berpenlaku terpuji
{X;.z) dan Berperilaku tidak berlebih-lebihan (X ;).

Distribusi jawaban responden terhadap ketiga mmdikator Nilai Patut, secara

lengkap dapat dilihat pada Tabel 5.9 berikut

Tabel 5.9
__Distribusi Jawaban Responden Terhadap Indikator Nilai Patut (X,) .
[ Indikator Frekuensi !
: No. | Nilai Budaya Organisasi Tanggapan i
f Patut . Absolut | Relatif
. (%)
1 Berperifaku baik (X ) 1. sangat tidak setujn - -
2. lidak setuju i t.4
3. kurang setuju 4 5.6
4. netral 7 oy
5. cukup setsu 18 254
6. setuju 32 45,7
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7. sangat setujy 9 | 12,7
r Berperilaku terpupi (X4 o) 1. sangat nidak setuju ‘ - -
| 2. tidak setum - -
: 3. kurang setuju _ 3 42
4. netral : It 15,5
5. cukup setuju _ 3 70
6. setju 24 338
7. sanpat sefufu 28 394
3 Berperilako tidak berlebih- 1. sangat idak setaju - -
tebihan {3 1) 2. udak setyju - -
3. kurang setuju i 1 1.4
4. netral 7 99
5. cukup seluju I3 18.3
#. setuju ; 34 47.9
7. sangat selju : i6 22,8

Sumber : Data primer diolah

Dari Tabel 5.9 di atas, tanggapan responden terhadap indikator berperilaku
baik (X;;), dapat dipambarkan sebagai berikut : dari 71 responden yang
memberikan tanggapan cukup sangat setuju 9 (12.7 %) responden, setuju 32 (45.7
%) responden dan cukup setuju 18 (25.4 %) responden. Data ni menunjukan
bahwa 59 (83,8 %) responden menilai orang-orang vang ada di organisasi mereka
mengutamakan kepentingan umum di atas kepentingan pribadi dan golongan
dalam bekerja. Sedangkan jumlah responden yang menjawab netral sampai
dengan sangat tidak setuju sebanyak 12 (16,9 %) responden.

Tanggapan responden terhadap indikator berpenlaku terpuji (X, ), dapat
digambarkan sebagai beriku( : 28 (39.4%) responden menjawab sangat setuju, 24
(33,8 %) responden menjawab setuju dan 5(7,0 %) responden menjawab cukup
setuju, bahwa nilai budaya PATUT yang menyangkut indikator berperifaku terpuys
dimana orang-orang di dalam organisasi tidak melakukan pekerjaan tercela dan
dilarang apama masih dipegang teguh oleh sebagian besar karyawan. Sementara

yang menyatakan netral sebanyak [ (15,5 %) responden.
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Pernyataan responden terhadap indikator berperilaku tidak berlebih-
iebihan (X ). menunjukkan bahwa sebanvak 16 (22,8 %) responden menyatakan
sangat setuju, 34 (47,9 %) responden menyatakan setuju, dan 13 (183 %)
responden menvatakan cukup setwju, jika nilai budaya organisasi yang
menyangkut indikator bersikap wajar dan tidak arogansi dalam bekerja masih
melekat dan dilaksanakan oleh karyawan. Sedangkan yang menyatakan netral dan
kurang setuju sebanyak 8 (11,3 %) responden.

Dari perbandingan jawaban di atas, dapat digambarkan bahwa secara
umum scbagian besar responden merasa nilai budaya organisa Patut yang terdini
dari indicator: berperilaku baik, terpuji dan tidak berlebih-lebihan masih diyakini
dan dilaksanakan oleh Pegawai Negeni Sipil (PNS) Sekertariat Daerah Lombok
Barat Propinsi Nusa Tenggara Barat. Indikast ini, dapat dilihat dengan masih
dipertahankannya nilat budaya organisasi PATUT oleh Kabupaten lombok Barat
sehagai pegangan PNS di wilavah Kabupaten Lombok Barat dalam menjalankan
tugas dan kewajibannya kepada masyarakat.

b. Nilai Patub (X3)

Yang dimaksud dengan Nilai Patuh dalam penelitian i adalah persepsi
karyawan terhadap nilai-nilat mendasar organisasi yang diyakini  dan
dilaksanakan olch Pepawai Neperi Sipil (PNS) Kantor Sekertariat Daerah
Kabupaten I.ombok Barat Propinsi Nusa Tenggara Barat yang tercermin dalam
menjalankan tugas dan kewaytbannya. Ada empat indikator yang digunakan untuk
mengukur kondisi kerja tersebut, yaitu Berpertiaku rukun (X, ;), Berperilaku taat

(X 1), Berperilaku toleransi (X; 1), dan Berperilaku saling menghargat (X 4).
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Distribusi jawaban responden lerhadap keempat indikator Nilai Patuh,

Tabel 5,10
Distribusi Jawaban Responden Terhadap Indikator Variabel Nilai Patuh
b Indikator Frekuensi
: No, | Nilai Patuh Tanggapan N
' . Absolut | Relatif
| . %)
1. | Berperilaku rukun i sangat tidak senyju - -
I 1Xa9) 2. udak setuju - _
| 3. kurang setuju - -
i 4. netral 37 42
: 3. cukup setuju 11 141
* 6. setuju 31| 437
' i 7. sangat seluju 27 WO
I b g
2. | Buorperilaku taal 1 sangat Lidak setuju - .
! 2. tidak setuju - ;
[ 5 | 3. kurang setaju 2 28
' 4. petral 8 113
3. cukup setwn 12 60
- 5, setuu 43 578
! 7. sangat setuju B 11.3 :
3 Berperilubu toleransi 1 sangat udak setuju 3 -
(X33) | 2. tidak seluju - -
: 3 kurang seluju -H -
: | 4. netral 3 2
: | 5. cukup seujy 2 28
: 6. setuju 27 38
7 sangat setuju 39 349
4 Berperifabu saling mengharygai {. sangal udak setuju - -
{X5 5} i 2. udak setuju 2 2.8
3. kurang sefuji 4 56
4. netral 3 2
; 5. cukup setuju 28 394
6. setuju 33 451
| 7. sangal setuju 2 28 |

Sumber ; Data primger, diolal

Dari Tabel 5.10 di atas, torlihal bahwa sebanyak 27 (38,0 %) responden

menyatakan sangat setuju, scbanyak 31 (43,7 %) responden menyatakan seruju

dan 10 (14.1 %) menvatakan cukup setuju bahwa terjalinnya kerukunan antar

karvawan dengan tanpa membedakan ras, sukn, agama dan golongan di
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lingkungan kerja Sekertariat Daerah Kabupaten Lombok Barat berjalan dengan
baik. Sedangkan 3 (4.2 %5) responden menyatakan netrai.

Dilihat dari nilai budaya patuh dengan indikator berpertiaku taat (X;,) dapat
digambarkan 8 (11,3 %) responden menjawab sangat setuju, 41 (578 %)
responden menjawab setuju dan 12 (16,9%) responden menjawab cukup setuju
jika orang-orang vang ada di organisasi mereka taat pada aturan dan prosedur
vang berlaku di Sekertariat Daerah Kabupaten Lombok Barat. Sisanya sebanyak 8
(11,3 %) menyatakan netral dan 2 (2,8 %) menyatakan kurang setuju.

Scmentara jika dilihat dan indikator berpeniaku toleransi (X713, sebanyak
39 (54.9 %) menyateken sangat sctuju, scbanyak 27 (38,0 %) responden
menyatakan sefuju dan 2 (2.8 %) responden menyatakan cukup setuju, terjalinnya
sikap toleransi antar umat beragama di organisasi. sementara sisanya scbesar 3
(4.2 %) responden menyatakan netral.

Pada indikator yang keempat yaitu berperilaku saling menghargat (X5 4)
data vang diperolah: sebanyak 2 (2.8 %) responden menyatakan sangat setuju, 33
(46,5 %) responden menyatakan setwju dan 28 (39,4 %) responden menyatakan
cukup sctuju, {crjalionva sikap saling harga menghargai antar karvawan di
organisast mercka. Scdangkan sisamva scbanyak 3 (4,2 %) responden menvatakan
netral, 4 (5.6 %) responden menyatakan kurang setuju dan 2 (2.8 %) responden
menyatakan tidak sefuju

Dari pambaran jawaban responden terhadap keempat indikator Nilai
budaya Patuh di atas, maka dapat ditank kesimpulan bahwa sebagian besar

responden menvatakan bahwa Nilai Budaya Patuh di Lingkungan Sekertariat
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Daerah Kabupaten Lombok Barat Propinsi Nusa Tengpara Barat masih diyakini

dan dilaksanakan olch sebagian besar PNS di organisasi (ersebut.

¢. Nilai Patju (X3)

Nilai Patju adalah persepsi karvawan terhadap nifai-nilai mendasar

organisasi yang diyakini dan dilaksanakan olch Pepawai Negeri Siptl (PNS)

Kantor Sekertariat Daerah Kabupaten Lombok Barat Propinsi Nusa Tengpgara

Barat yang lercermin dalam menjalankan tugas dan kewajibannya. Indikator unituk

mengukur hubungan interpersonal adalah Berperilaku rajin {Xz1), Berperilaku

giat (X3} dan Berperilaku tidak cepat putus asa {X33).

Distribusi jawaban responden terhadap ketiga indicator Nila1 Patju. secara

lengkap dapat dilihat pada Tabel 5.11 benikut

Tabet 5.11.
Distribusi Jawaban Responden Terhadap Indikator Variabel Nilai Patju
Indikator [ Frekuensi
No. Nilai Patju 5 Tanggapan
Absolut | Relatif
(%)
1. Berperilaku rajm 1. sangat tidak setau L I
Eap 2. tidah seluju [ 1.4
i 3 kurang sefwju 2 2R
4. netral S & 12.7
5. cukup setig 19 268
6. seluju r 27 38,0 !
: 7. sangat setuju g 13 211
H |
772 | Berperilaku piat 1. sangaf tidak setuju - -
! 12 bdak setuju - -
(Xaz) 3. kurang setuju 3 42
4 netral 4 56
5. culip setuju ‘_ 21 29.6 f
6. scluju | 28 394
' | 7. sangat seluju : Is 197 JI
; i
3. | Berperiiaku tidak cepal pulus asa. | 1. sangat tidak setuyu - - ll
! {(XN:2 2. tdal Sb‘ll..tju - -
! 3. kurang setuju 1 IS
! 4. ngtral 3 42 |
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i. 5. cukup seluju E 23 24 l
| 6. setuju i 30 423 !
| 7. sangat setuju g 14 197 |
| f s

Sumber ; Data primer diolah

Dari Tabel 5.11. diatas, terhbat untuk indikator berperilaku rajin (Xz 1)
sebagian besar responden, vaile scbanyak 13 (18,3%) reponden menyatakan
sangat setuju, sebanyak 27 (38,0 %) reponden menyatakan setujn dan sebanyak
19 (26.8 %) reponden menyatakan cukup setuju bahwa orang-orang yang ada di
organisasi mercka disiplin pada waktu bekerja Stisanya sebanyak 9 (12.7 %)
reponden menyatakan netral dan 2 (2,8 %) reponden menyatakan kurang setuin
dan (1 .4%) responden menyatakan ridak setuju.

Jika dilthat dari indikator berperilaku giat (X,:;) dimana jawaban
responden akan menunjukan apakah orang-orang di organisasi mereka bekerja
keras dalam menyelesaikan pekerjaan dapat dilihat dari jawaban responden yang
menyatakan sanvat setujo sebanyak 15 (21,1 %), setuju sebanyak 28 (39,4 %) dan
cukup sciuju scbanyvak 21 (29,6 %). Scdangkan sisanva 4 (5.6 %) responden
menyatakan netral dan 3 (4,2 %) responden menyatakan kurang setuju.

Sementara didihat dari jawaban responden terhadap tndikator berperilaku
tidak cepat putus asa (X: :), sehagian besar responden vaitu sebanyak 14 (19.7%)
menyatakan sangat setuju, sebanyak 30 (42.3%) menyatakan setuju dan sebanyak
23 (32.4 %) menyatakan cukup setuju bahwa orang-orang di organisasi mereka
terampil dan selalu dapat menyclesatkan pekerjaan mercka. Sementara yang

menyatakan netral sebanvak 3 (4,2 %) dan kurang setuju scbanyak 1 (1,4 %).
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Dari jawaban responden terhadap ketiga indikator Nifai Budaya Patju di
atas, maka dapat dikatakan bahwa secara umum, Nilai Budava Patju yang berlaku
di Kantor Sekertaniat Daerah Kabupaten Lombok Barat Propinsi Nusa Tenggara
Barat 1etap dipertahankan dan masth dijadikan pedoman dalam menjalankan fugas
dan kewajibannya olch sebagian besar PNS yang berada di organisasi tersebut.

2. Variabel perantara (Z)

Vartabel perantara dalam penelitian ini adalah Komitmen (2} Karyawan atau
Pegawat Negeni Sipi! Sekertariat aerah Kabupaten Lombok Barat Propinsi Nusa
Tenggara Barat, yang dimaksud dengan Komitmen adalah adanva ikatan,
kesetiaan atau loyalitas Pegawai Negeri Sipi! Kantor Sckertariat Dacrah
Kabupaten Lombok Barat terhadap organisasi sehingga karyawan rela bekerja

untuk organisasi dengan nilai-nilai yang dipegang teguh bersama.

Adapun Indikator yang digunakan untuk mengukur komitmen anggota organisasi
atau karyawan yang tercakup dalam Organizational Comumitment Questioner
(OCQL.

Unmuk febth jelasnya tabel 5.12. berikut menggambarakan distribusi

1awaban responden terhadap variable komitsmen,
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Tabel 5.12.
Distribusi Jawaban Responden Terhadap Indikater Variabel Komitmen
; Indikator Frekuenst
i Ne. | Komitmen Tanggapan
a Absolat | Relatif
| (%)
P Merasa wajib melaksanzian mpas| 1. sangat tidak setuju - -
§ | sehingpa tujuan organisasi dapat | 2 tidak setuju - -
! f terwujud. 3. kurang setuju - -
; 4. natral ] LI 4
. 5. cukup setuju 5 s L 70
6. setujn ! 22 310
7. sangal selugu 43 60,0 ]
2, Menjaga cifra OTZAnISasi, b, sangat tidak ﬁeiﬁj 1E 1] 14
merupakan kewajiban sava 2. tidak setuju 1 14
3. kuramg setuju - -
} 4, netral 10 14.1
5 5. cukup scluju 16 225
b 4. sefju 25 £
7. sangal sefiju 18 254
3. | Merasa senang bila diminta i. sanpat tdak semju S =
i terlibat dalam penvelesaiaan 2. tdak sefuju = i =
i pekerjaan_walnupun di ll_mr 3. kurany seiuju i - -
i § tanggung jawabnya demi 4. netral ; = R 28
:  Kemajusn organisasi 5. cukup seluz 7 9.9
% 6. setju _F 57.7
? 7. sangat seiuju ! 21 29.6
4 Merasa orpanisasinyva adalah 1 sangat tidak sefuju - Z
vang paling sesuai untuk bekerja | 2. tidak setuju ; -
schingga mcrasa berat untuk 3. kurang setaju i i.d4
keluar dan organisasi i 4. netral 5 7.0
! s cukup setuiu 2 3.0
| 6. setuju 27 30
7. sangal setuju 16 225
5 * Merasa beral uniuk meningzaikan| 1. sanpat tidak setuju - -
; ;. organsass karena sudah banvak | 2. tidak setiyu [ 14
! ! vang dilakukan uniuk orpamisasi | 3. kurang sefuju i - -
5 4, netrad | 3 472
i i S cukup sclufy i8 25,4
6. setuju 31 437
7. sangat setuju 1% 254 ;
[ Merasa lidak memiliki 1. sangal tidak setuju T - E
kemampuan fain vang dapat 2. vidak seluju - -
digunakan untuk bekerja di { 3. hwang seluju 3 42 |
organisast lain sehingea ingin i 4 netral 5 AU
tetap tinggal di organisasi 5. cukup setuju 22 310 ;
1. seluju 27 R0
7. sangat setuju i4 19.7 |
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! .f
3 7 Merasa sangat senanp bekerja di | . sangat tidak setuju - -
oruanisasi tersebut 2 tidak sefquju - -
3, kurang setuju 1 1.4
4 netral 1 1.4
5. cukup setuju 12 16,9
. setyju 35 493
: 7. sangat sehyu 22 31,0
8 | Menyadari bahwa penvelesaiaan | 1. sangal tidak setuju - -
tugas vang baik adalah tanggung 2. tidak setuju - -
jawabnya sebagas karvawan 3. kurany scluju - -
4. netral 2 2.8
5. cukup setoju 9 27 |
G, semyju 26 366 |
7. sangat sefuju 34 47,9
E9 i Merasa sangat dibareai sehapai | 1. sangat tidak setujn 1 14
! bagian vang penting dari 2. tidak setuju - -
OTgarisasi 3. kurang sefuju - -
4. netra! ] 1.4
I 5. cukuyp setuju 14 2285
| 6 setuju 3z 451
{ 7. sangat setuju Zi 296

Sumber : Data primer, diolah

Berdasarkan Tabel 5.12. dapat dijelaskan, bahwa sebagian besar responden

memberikan tanggapan cukup setuju sampai demgan sangat setuju pada setiap

item pernyataan vang diajukan kepada mereka. Artinya responden menanggapi/

merespon dengan baik setiap item pernyataan yang diberikan untuk variabel

komitmen. Dari pernyataan-pernyataan ini dapat disimpulkan, bahwa komitmen

Pegawai Negeri Sipil Kamtor Sekertariat Daerah Kabupaten Lombok Barat

terhadap organisasi mereka cukup tinggi. Hal ini dapat dipandang sebagai adanya

keterikatan yang kuat aatara karyvawan atau pegawai dengan organisast morcka

sehingea bersedia menerima dan mencapat tujuan organisasi.

3, Diskripsi Variabel Endogen (YY)

Dalam penelitian ini yang dimaksud dengan variabel endogen (Y) adalah
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adalah Prestasi Kerja Pegawai Negen Sipil Sekertariat Daerah Kabupaten
Lombok Barat Propinsi Nusa Tenggara Barat. Dalam definisi operasional
variabel, vang dimaksud dengan Prestasi Kerja adalah hasil kerja baik yang
bersifat fisik/material maupun non fistk/non material yang dicapai Pegawai Negeri
Sipil Kantor Sekertariat Daerah Kabupaten Lombok Harat Propmsi Nusa
Tenggara Barat pada spesifikasi pekerjaan yang dibebankan kepadanya. Indikator
variabel ini mengacy pada peraturan Pemerintah Daerah Republik Indonesia
Nomor 10 tahun 1979 Tentang Penilaian Pclaksanaan Pekerjaan Pegawar Negen

Sipil (PNS).

Distribusi jawaban respomden terhadap indicator VARIABEL Prestasi

kerja, sccara lengkap dapat dilihal pada Tabe! 5.13 benkut

Tabel 5.13.
Distribusi Jawaban Responden Terhadap Indikator Variabel Prestasi Kerja
- Indikator Frekuensi %
No. Prestasi Krija Tanggapan B
i . .__{ Absolut | Relatif (%)
1. Kesetiaan 1. sangas rendah | - -
i | I 2. rendah j - -
; ;: 3. cubup rendah | 1 14
; 4 Netral E = 1
S, cukup tings: 8 113
6. tinpg 25 352
) 7. sangat tinggpi 37 521
2 Kualias hasil kerja 1. sangat rendah - - ! - i
{ 2. rendah | = -
' 3. cukup rendah : - |
4, Nefral . 28
5. cukup lingg 10 14,1
o tnggi 33 465
; 7. sangal tinggt 26 36,6 %
3. Tangguny jawab 1. sangat remulan - -
2. rendgh - -
3. cukup rendah - -
4. Netral i 1.4
5. cukup tinggl ? A
: ! ! G fingem 3] 437
! i ) ] 7. sangal tingpi 32 451
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| 4 | Ketaatan | 1 sangat rendah - -
| { 2. rendah - -
i | 3. cukup rendah - -
: ! 4. Neiral - -
: 5. cukup tinppi 12 169
6. tinggi 32 45.1
5 ; 7. sanpat tinggi 27 380
5 | Kejuuran §_ sangal rendah - -
2. rendah - -
] 3. cukup rendsh f - -
| 4 Netral [ ! 1.4
i 5. cukup lingg 10 14.1
6. tnggs 27 380
7. sangat linggi ! i3 46,5
H
& Kerja sama ! sangat rendah E - -
2 rendah i -
3. cukup rendah i - -
4. Neiral j 2 2.8
5. cukup tinggi i 5 7.0
6. tngm E 37 52,1
7. sangal lngs i 27 380
7 Prakarsa 1. sangat rendah ] - -
2. rendah ] - -
3. cukup rendah - -
4 Netral ] i 1,4
5. cukup tinggt ; 16 32,3
6. linggi ! 38 53,5
7. sangat tinggl 16 225

Sumber : Data primer, diolah

Jika dilihat berdasarkan Tabel 5.13. di atas maka dapat dijelaskan, bahwa

sebagian besar responden dalam hal ini atasan mereka, memben jawaban darn

cukup linggi sampai denpan sanpat tinggi pada setiap item permnyataan yang

diajukan dalam memberikan penilaian prestast kerja bawahan mereka. Artinya

responden menanggapl/ merespon setiap item pemvyataan yang diberikan untuk

variabel prestasi kerja bawahan mereka. Dari jawaban vang diberikan responden

dapat disimpuikan, bahwa prestasi kerja Pegawai Negeri Sipil Kantor Sekertariat

Daerah Kabupaten Lombok Barat cukup tingg, Hal ini dapat dilthat dan jawaban

permnyataan atas indikator-indikator penilaian prestasé kegja seperti:  tingkat
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kesctiaan, kualitas hasil kena, tanggung jawab, ketaatan, kejujuran, kerja sama
dan prakarsa rata-rata penilaiannya di atas cukup tinggi.
5.3. Analisis Hasil Penelitian

Rerdasarkan anatisis hasil yang dilakukan dengan menggunakan analisis
jalur/ Path Analysis, maka dapat dihitung pengaruh variabel exovenous terhadap
variahel intervening dan vartabel endogenous.. Pengaruh tersebut berupa
pengaruh langsung, pengaruh tak langsung dan pengaruh total variabel exogenous
dan vartabel endogenouns. Hastl uj1 analisis jaler yang dilakukan adalah sebagai
berikut.
5.3.1. Analisis Pengaruht Langsung Antar Variabel

Berdasarkan model penelitian yang digambarkan pada bab 4, maka dapat
diketahut pengaruh langsung antar variabel dalam penelitian ini terbagi atas dua
pengaruh  langsung, perfama pengaruh {angsung  Nilai budava organisasi
Kabupaten Lombok Baral, vailu: Nilai PATUT (X1), Nitai PATUH (X2) dan
Nitai PATIU (X3} terhadap variabel KOMITMEN (Z), kedua pengaruh langsung
Nilai budaya organsast Kabupaten Lombok Barat, yaru: Nilat PATUT (X1),
Nilai PATUH (X2} dan Nilai PATIU (X3) dan KOMITMEN (7) terhadap
PRESTASI KERJA (Y).
I. Analisis Pengaruh Langsung Budaya Organisasi Kabupaten fLombok

Barat terhadap Komitmen

Untuk mcngctahui apakah vanabel-vanabel dalam budaya organisasi

Kabupaten Lombok Barat yaitu: Nilai PATUT (X1), Nilai PATUH (X2} dan Nilai

PATIU (X3). mempunyai pengaruh langsung tcrhadap variabel KOMITMEN (Z),
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dapat dilthat pada oufput path analysis yang dihasifkan oleh SPSS 11.0, pada

lampiran 2 yang dirangkum pada Tabel 5.14. berikut.

Tabel 5.14.
Pengaruh Langsung Budaya Organisasi Kabupaten Lombok Barat
Terhadap Variabel Komitmen

Sumber: Lampiran 2

Hem Koefisier | thiune | Signifikansi , Keferangan
Jalur ;
PATUT (X1} 0.465 | 3461 | 0001<005  Signifikan '
PATUH (X2) 0, 010 0081 | 0936005 = Nom signifikan
PATIU (X3} 0, 288 22% | 0025«005 @ Signifikan

Dari Tabel 5.14. di atas, variabel Nilat PATUT (X1) mlat signtfikansinya

sebesar 0,001 dan Nilai PATJU (X3) mifai signifikansinya sebesar 0,025, masing-

masing variable tersebut mempunyai pengaruh langsung terhadap variabel

KOMITMEN (7), karena nifai signifikansinya febih kecil dari taraf signifikansi

vang disyaratkan (-<0,05). Sedangkan Nilai PATUH (X2) terdapat pengaruh

langsung terhadap variahel KOMITMEN tetapi tidak signifikan, karena nilai

signifikansinya lebih besar dari yang disyaratkan (~0,05).

Analisis pars dapat pula disajikan dalam bentuk persamaan berikut.

KOMITMEN (7} = 0465 X1 +§g
KOMITMEN (Z) =0.010 X2 + g,
KOMITMEN (7} — 0,288 X3 +¢,

Atau

KOMITMEN (Z)= 26,539 + 0,934 X1 + ¢,
KOMITMEN (Z} — 26,539 + 0,023 X2 +¢,
KOMITMEN (Z) = 26,539 + 0,635 X3 + g,
R* = 0,496

Berdasarkan modcl-modcl pengaruh tersebut, maka dapat disnsun model

lintasan pengaruh langsung seperti terlihat pada Gambar 5.3, berikut. Model
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lintasan ini disebut dengan analisis path, dimana pengaruh error ditentukan
sebagai bertkut:
6=Y(1-R’)
g =V (1-0496) =0,709
Gambar 5.3,
Model Lintasan Pengaruh Langsung Variabel

Budaya Organisasi Kahuapaten Lombok Barat yaitu: Nilai PATUT (X1),
Nilai PATUH (X2) dan Nilai PATJU (X3) Terhadap KOMITMEN (%)

PATUT
(X1)

PATYII 010 KOMITMEN
(X2) F (Z)

0,288
PATJU
(X3)

Dari Gambar 5.3. di atas, dapat dilihat bahwa terdapat hubungan antara
variabel Nilai PATUT (X1) sebesar 0,465, variabel Nilai PATUH (X2) sebesar
0,010 dan untuk variabel Nilai PATIU (X3) sebesar 0,288 secara scarahy/ posittf
terhadap variabel KOMITMEN (Z).

2. Analisis Pengaruh Langsung Budaya Organisasi Kabupaten Lombek
Barat dan Komitmen terhadap Prestasi Kerja

Untuk mengetahui apakah variabel-variabel Budaya organisasi Kabupaten
Lombok Barat vaitu: Nilai PATUT (X1), Nilai PATUH (X2), Nilai PATJU (X3)

dan variabel KOMITMEN (Z), mempunyai pengaruh langsung terhadap
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PRESTASI KERJA (Y) dapat dilihat pada output path analysis yang dihasitkan
oleh SPSS 11.0, pada fampiran 2 yang dirangkum pada Tabel 5.15. berikut.
Tabel 5.15.

Pengaruh Langsung Budaya Organisasi Kabupaten Lombok Barat dan
Komitmen terhadap Perestasi Kerja

Hem Koefisien | fyuge | Signifikansi | Keterangan |

Jaluy

PATUT (X1 0281 | 7772 | 0.025<0.05 Signifikan

PATUH (X2) ) Ok 4633 0.804>0.,05 Non sipnifikan

F PATIU (X3) 0,000 5,749 0.960>0,05 | Non signifikan
KOMITMEN (7) 3,563 10,009 0;000 <005 Signifikan

Sumber: Lampiran 2

Dari Tabel 5.15. di atas, vaciabel Nilai PATUT (X1) dan varniabel
KOMITMEN (Z), mempunyai pengarih langsung terhadap PRESTAS] KERJA
(Y), dengan masing-masing nilai signifikansi sebesar 0,025 dan 0,000 lebih kecil
dari taraf signifikansi vang disyaratkan. Sedangkan variabel Nilai PATUH (X2}
dan variahel Nilai PATIU (X3) mempunyai pengaruh langsung terhadap prestasi
kerja tetapi tidak signifikan, karena nilai signifikansinya di atas nifai yang
disyaratkan {>-0,05 ) vaitu 0,804 dan 0,960.

Analisis parh-niya dapat pula disajikan dalam bentuk persamaan berikut.

PRESTASI KERIA(Y)=0,284 X1 +g;
PRESTASI KERJA(Y)— 0023 X2 +¢;
PRESTASI KERIA(Y}=0,006 X3 +5&;
PRESTASI KERIJA(Y)=0563 72 +¢;

Afan

PRESTASIKERJA(Y)=18,128 + 0,349 X1 t&;
PRESTASIKERJA(Y)— 18,128 +0.037 X2 +g
PRESTASIKERJA(Y)=18,128 +0008 X3 +&2
PRESTASIKERJA(Y) - 18,128 +0344 7 +es

R’ =0,642
Berdasarkan model-model pengaruh tersebut, maka dapat disusun model
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lintasan pengaruh analisis path seperti terlihat pada Gambar 5.4, dimana pengaruh
error ditentukan sebagai berikut:
g=V(1-R?)
&~ V(1-0,642) =0598
Gambar 5.4.

Model Lintasan Pengaruh Langsung Budaya Organisasi Kabupaten Lombok
Barat dan Komitmen terhadap Perestasi Kerja

PATUT
(X 1 ) {1284
PA;‘ZUII i
(X2} »| PRESTASI
KERIJA
KOM[ZTMEN _q Y)

1,563
PATJU
(x;; } 0,006

Dan Gambar 5.4, di atas, dapat diithat bahwa terdapal hubungan antara

variabel Nilai PATUT (X1) scbesar 0,284, variabel Nilai PATUH (X2) sebesar
0.025 dan untuk variabel Nifai PATIU (X3) sebesar (.006 dan variabel
KOMITMEN (Z) sehesar 0,563 searah/ positif tethadap PRESTASI KERJA (Y).

5.3.2. Analisis Pengaruh Tidak Langsung Budaya Organisasi Kabupaten
I.ombok Barat terhadap Variahel Prestasi Kerja

Besarnya pengaruh tidak langsung Budaya organisasi Kabupaten Lombok
Barat, yaitu variabel Nilai PATUT (X1), variabel Nilai PATUH (X2) dan
variabel Nilai PATJU (X3) terhadap variabel PRESTASI KERJA (Y}, diperoleh

dani perkalian antar koefisien jalur tiap-tiap variabel Budaya organisasi Kabupaten
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Lombok Barat dengan nilai koefisien dari variabel KOMITMEN. Besamya
pengaruh tidak langsung dart vanabel-vaniabel Budava organisasi Kabupaten
Lombok Barat i, nilainya dapat dilihat pada Tabel 5.16. benikut;

Tabel 5.16.

Pengaruh Tidak Langsung Budaya organisasi Kabupaten Lombok Barat
terhadap Variabel Prestasi Kerja

Hubungan Antar Variabel | Perkalian Keefisien Jalur Hasil
Xt 2Z2> Y 0,465 x 0,563 1,262
X227Z2Y 0,010 x 0,563 | 0.006
X327 Y 0,288 x 0,563 E 0,162

Sumber Lampiran 2 diolah

Berdasarkan Tabel 3.16. di atas dapat dilihat, Budaya organisasi
Kabupaten Lombok Barat yaitu vanabel Nilai PATUT (X1), variabel Nilai
PATUH (X2), vartabel Nilai PATIU (X3), masing-masing membertkan pengaruh
tiduk langsung pada variabel Prestasi kerja (Y) melahu variabel KOMITMEN (Z).
Untuk vanabel Nilai PATUT (X1) membenkan pengaruh tidak langsung pada
variabel PRESTASI KERJA (Y) melalui variabel KOMITMEN (Z) sebesar 0,262,
dan variabel Nilai PATUH (X2) memberikan pengaruh tidak langsung pada
variabel PRESTASI KERJA (Y) melalui variabel KOMITMEN (Z) sebesar 0,006,
dan variabel milm PATIU (X3) membenkan pengarch lidak langsung pada
variabel PRESTASI KERJA (Y) melalui variabel KOMITMEN (Z) sebesar 0,162

5.3.3. Analisis Pengaruh Total Budaya Organisasi Kabupaten Lombok Barat
terhadap Variabel Komitmen dan Variabel Prestasi Kerja

Besamya pengaruh total Budaya organisast Kabupaten 1.ombok Barat,
vaitu variabel Nilai PATUT (X1), variabel Nilai PATUH (X2), variabel Nilai
PATIU (X3) dan variabel KOMITMEN (Z) terhadap variabel PRESTASI KERJA

(Y) diperofeh dart penjumiahan pengaruh langsung dun pengaruh tidak langsung
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antar koefisien jalur. Besarnya pengaruh total dan vanabel-variabel tersebut,
nilainya dapat dilthat pada perhitungan berikut.
Pengaruh total:

= (0,465 H3, 010+ 0,288 + 0,284 +0,025+ (,006+0.563 + 0,262 + 0.006+0,162
= 2,071

Berdasarkan perhimngan di atas, dapat dijelaskan bahwa pengaruh total antara
Variabel budaya organisasi Kabupaten Lombok Barat dan vanabel komitmen
terhadap variabel prestasi kerja adalah sebesar 2,071,
5.4. Uji Validitas Model Penelitian

Berdasarkan model-model pengaruh yang sudah dijelaskan di atas, maka
dapat dibuat model lintasan pengaruh analisis pars secara keseluruban, yang
merupakan gabungan antara lintasan pengarubh langsung  variabel budaya
organisasi Kabupaten [ombok Barat terhadap variabel komitmen ditambah
variabel budaya organisasi Kabupaten Lombok Barat beserta varnabel komitmen
terhadap prestasi kerja, seperti terlihat pada Gambar 5.5. berikut.

Gambar 5.5.

Model Gabungan Lintasan Pengasuh Variabel-varisbel Budaya Organisasi
dan Komitmen

0284

X1
0,465 l

_
= 7 Y
i 0,563
i 44
bl
H
i
‘ £
e s |
j
i
N oeoe _i
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Dan gambar model penelitian di atas, dapat dilihat besamya penganih
antar variabel yang ditunjukkan oleh nifai-nifai yang ada pada setiap fintasan/
jalur. Untuk mengetabut vahditas model penehitian di atas, dalam anahisis path
terdapat dua mdikator, yaitu koefisien determinasi total dan theory trimming.

1. Koefisien determinasi total

Total keragaman data yang dapat dijelaskan oleh model penelitian ini

diukur dengan:
Ro=1-8 .50 ...e°

=1-(0,709)°. (0,598)°
- 0.8199

dalam hal ini, interpretasi terhadap R, sama dengan interpretasi koefisien
deforminasi (sz pada analisis represi. Berdasarkan perhilungan di alas, diperoleh
hasil koefisicn determinast total scbesar 08199 Artinya kerapaman data vang
dapat dijelaskan cleh model] penelitian ini adalah sebesar 81,99% atau dengan kata
lam mformasi yang terkandung dalam data 81.99% dapat dijetaskan oieh model
penelitian int. Sedangkan yang 18,01% dijelaskan oleh vartabel lain (vang belum
terdapat di dalam model).
2. Theory trimming

Berdasarkan theory irimming, maka jalur-jalur yang non-signifikan
dibuang, sehingga diperoleh model vang didukung oleh data empink. Dani hasil
analisis data sccara kescluruhan, jalur X2 (nila budaya PATUH) non-signifikan
terhadap Z dan Y. Sedangkan jalur X3 (milai budaya PATIU) non-signifikan

terhadap Y. Jadr jahur-jaiur tersebut dibuang/ dipotong.
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5.5. Pembauktian Hipotesis

Dengan menggunakan analisis path, pada tingkat signifikansi sebesar 0,05
pengaruh variabel Budaya organisasi Kabupaten Lombok Barat vaitu; Nifal
PATUT dan Nilai PATJU terhadap variabcl KOMITMEN mempunyai taraf
signifikansi lebih kecil dari 0,05 kecuali Nilai PATUH mempunyai taraf
signifikansi lebih besar dari 0,05, dengan demtkian hipotesis:
1. Nilai budaya organsasi PATUT mempunyai pengaruh yang sipnifikan

terhadap KOMITMEN, diteruma.

2. Nilai budaya orpansasi PATUH mempunyai pengaruh yang signifikan

terhadap KOMITMEN, ditolak.

3. Nilai budaya organsasi PATJU mempunyai pengarub yang signifikan terhadap

KOMITMEN, diterima.

Begitu pula pengaruh variabel Budaya organisasi Kabupaten Lombok
Rarat yaita: Nilai PATUT dan variabel KOMITMEN terhadap PRESTABSI
KFRJA mempunyai taraf sipnifikansi lebih kecil dari 0.05 yaitu masing-masing
sebesar 0,025 dan 0,000 (< 0.05). Sedangkan variable Nilai PATUH dan Nilai
PATJU mempunyai taraf signifikansi lebih besar dari 0,05 yailu masing-masing
sebesar 0,804 dan 0,960 { > 0,05 ), sehingga hipotesis:
4. Nilai budaya organsasi PATUT mempunyai pengaruh yang signifikan

terhadap PRESTASI KERJA, diterima .

5. Nilai budaya organsasi PATUH mempunyai pengaruh yang sigmfikan

terhadap PRESTASI KERJA, ditolak.
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6. Nilai budaya organsasi PATJU mempunyai pengarub yang signifikan
terhadap PRESTASI KERJA, ditolak.
7. KOMITMEN mempunyai pengarub vang signifikan terhadap PRESTASI

KERJA, diertma.
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paR s

PEMBAH AsAN

SRl NI Toam dibabas analisis terhadap hastl peneiman vany whah
Aneniskan Sadd 20 sebeivmava. Pembaliasan driakukan berdasarkan pyda temuan
MM TUGDUR SO dan penehtian-penciitun sebelumnya vang relevan demyun
JENENUT T

leper e cenl drjclaskan pada Hab 1 onpuan dan peneliian i adalab;

K nepusnahsy adanva pengaruh vang sienrtikan mila budava orgmsast

ST T erbndun s OMTTMEN

MUK TIemmmabss aganya pemmaruh vang semitikan mia budava organsass

3 T erhacar <O VRN,
o _nmx nempmings 10anva penwarull vang sipmfikan sdm budava organsas

PaTT armauap OMITMEN,

4 nmk memmnabss adanva penganud vang spmifian mim budava organsas
st pmmygar PREST AR KERIA

T nnuk nenganglss adanva pengargh vang wenfikan ndar budava orgsasusi
o7 rernacar FREST ASIKERJA

5 ATk TMemrimMisis adapya pengaroh vang stgmiikan mial tudava Orsansasi

ST erhauan PRESTARI KRR

T nmk nenoanilisis adanva pengaruh vang ssminkas KOMITMEN terhadun
EE R R S W
Tesis Pengaruh budaya organisasi ... Djoko Suprayetno



ADLN - Perpustakaan Unair

Penwurun | angsung Badays Organmisasi Kabupaten Lombok Barat
Y qamu: Miiae PATLT Terhadap KOMITYEN

~psii vermmumean Angbds jalur (Pari drufvstsy yang disapkan pada Tapel

T menuruian sawa Nikn Budava Organsast PATLT mempunvar pengarni
angsung g Gumikan erhadap KOMUDMEN, dengan mia koefisien jalur
sepesar | 40 o qibuktkan dan adsy sigmifikanst (5001 febnh keed dan

arar gumTkons sone drsvaratkan -85 ) Dengan demikian lipetesis peneittian

LAy TenvEdK Nin oudeva orgapsast PATUT mempunval pemgandr vang

—

acap o hNEITAERN . reruic.

MR R T

=y

¢ Jdapat dikatakan bDabwa budava organmisasy  Kabuopaten
_omocx cgrm Swiw PATHTT masth memnbik kekestan dafam membentuk
SUraun  Gentias can menambal Komnnnen karvawdan sengpa nercka merasy
ar nrnuE Cenceming serkaitan dengan perdn hema dajam orzamsa rersebur
aufrk ror-mdzkarer vane erkanduny pada Ml Pamr vate Bak Terpupn dan
Tk cerensn-etidian dpedikan gcuan  untuk  menvamr dan mengaraikan
serikn carmrwnm oawwr memik komumen erbadap orgamsasmya. Hal om
TIMUKT. 10T awanHn Tesponden atas perseps: mereka terhadap petaksanasn nila
surk, ernen un ok cerlebdi-lebiban tersebut rata-rata menjadwab di aras senny.
Serwrprmima ductaskan ofelt Korer dan Hasker ¢ [998) Robbims (1996
Ao Sotmner an samcm (2061 725 Demison idaiam Kathrvo A, Beker.
2. mnoozagn mimy: mengatakan kuamva budava perusahaan akan
SermenIEmI Cernacan pendaky anggota Jdalam orgamsast vany dezambarkan
MeNn KD §ocmnmen oerigma dalam suate otwmansasy ola-mia vanyg dianpg

Jersing MMM OrINg Mmerdsd Gvamdan datam beksria, rasa kommimen 22y
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VNI DMy dkan mampu mendorong karvawan herkembang dan
sermresTas _amk memperkoar hasi] penehizan m dutam melthar hubungan
ATt judava rrmisast deppan komsmen telah dibukrikan oleh penchinae
eragpuny sepert. codom, Boxx dan Dunn (199G, mepyimpuikan bahwa budava
ArTamshs DOTDEanii Komitmen Karvawan.

0.2, Pengurufi fangsuns Budaya Organisasi Kabupaten Lombok Barat
y sy Nilas PATUH Terhadap KOMITMEM

Tast oermmngan Anaiss jatur (P Anafvsey s yang disapkan pada Tabe
24 menunpian ahwa Nilar Budava Orgamsas PATUH mempunyar pengarni
umgsung uns WwnesmiTikan reradap KOMITMEN. dengan miw koefisien jalur
sehesar §ori0 Hal o dibuktkan dan oriay swfikans: (0.936) lebih besar dar
carat sumifkans; oapg disvamtom - 9.05) Angka m menunjuiden bubwa N
Ruast rzmsas: PATUH berpenparsh non—signfikan vethadap KOMITMEN
Denoan emikim Apotesis penehtian vany menvarakan Mim budaya organsas:
5T 4 mempunyl pchuarai vang sigmifikan terbadap KOMITMEN. ndax
SR

Comps erieonr Japar dielaskan korena bDudava orgamsisy Xabupaten
Lomeok <ary Swiar 2aTLH dengan mdkator miam. toar, wieransi dan saimg
qemmarmat menunmkan ndtast melemahinya  pengarufi budava  werseow
AT KGINITIMEN KAryawan, Karena Jemakin banvak anygom organisas; yapy
iy nemaiuim osn molaksanakan miasmdar rersebut dalam bersikap dan

nernertiakl Jdam Tuumsast. Penvebab melemabnya budava Midur Paruh karen:

pericalan  wonsenras: weourafis. pernbahan pada anggota orzamsas: dan
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devernTias occkaaan vamg berbeda karena mang lingkup witavah Kabupaten
oMK S0y nengietm perubaiian.

SKa udavs oroansast vany ada di orgamsas: ersebur khususnva Nala
24T T g mosiahsasikan dan tdak dipegany tepnh g oleh seluruh
Lareawsll A KAmYaZ akap mepvebabkan melemabnya buddya orgumsas:
argetur, Gt gim erpengarul) pada menurunyg sitkap kontiomen Karvawan pada
Srransas aehness Kewapban dap mangeung jawabnva wrhadap pekerjaun akan
BT

epprmman Aiclaskan oieht TRotter dan Hasker 1 1998 mengaiakan
lemmaiteea icava Jerusaiiaan akan berpengarull iorbadap pertisku anygow dalam
OTramERs ddne Kan Serdampak padd mepurunnvag sommen karvawan pada
TS,

$.5. Pengarah Lanvsang Bedays Organisasi Kabupaten Lombok Barat
Yartus Mikp PAT.H Terhadap KOMITHEN

Zeriusarkan maitsts darg diperoieh basi. babwa ferdapat jalur bubungan
searal e waratet sida PATIL denpan varabel KOMITMEN sebesar (.288
M in TenHIuoan oaiwy pka enad kenmikan pemurunun (pergbaban pada
eartdeer S o LT makg akan menvebabkKan perubalian pudn gecara séaraby
hermanang searan caca variebel KOGTTMEN. Dan analisis data juga diperolen
nast. Nl oRrapal punuarnh langsung vany spmutikan antara varabel Nim

an caravet KOMITMEN (4023 < 6.05), sepern ainimjukkan Tabes

ST .
T+ o

O]

lenmiy lenmuan dsan pengaruh Maa buddva orgamsast PATLT G amas,

maka i oducavs organisas PATIL dengan mdikator Rann, gmar dap odek
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SEDAr Inms  aa oormangsi sebagal pembenmik dan mepambah  komitimen
Rar-ewHl  saremg ompma-nda) vapng ferkandung pada v duddva  orgsanisas
AT, ersesit Tmsth Jdipegang kukuh dan disepaian secara iuas oleh selurug
QAreTeOn Gn menpmankan tugas dan kewapbannva kepada masyarakar,

Cemmp enn mengacu pada konsep-komsep vang dikemukakan oleh
Rooprer fun masker D998 ) Robbmg {1996 60 1) dan Krermer don kanieln ¢ 2061
T2 Taamsen cdatm Sgthirve A Beker, 2004 5 vane menparakan batwa budava
oyt apdl  Tenumbdubkan  dan menambabkan  komomen  karvawan
Dexmikan wera squkune oleh peneiitian dan Odom. Boxx dan Dunn 1995 vang
menmenonilon Tatvr Dudava Organsds) meimpenuaniit  KOmanen  karvavean.

Dawm um 13 wrhukin fabwa budava ormanisas ermasuk lar budava orpamisast

X

<7 AT meInpemEaruin Komunen Karvawar.

Cenpefasan cany dapar dhemukakan daiam penciitan b adala. bahwa
G denri cavewan wang adg 31 Kandor Sekertariat Daeraly Kgbupaten Lombok
Barar cefiit nevacant dan melaksanakan Sila PATIL sepern: mat, mayin dan ndak
JETH THIE sl IKEN mempunya pengaruh erhadap pemimgkatan kommrimen
kar:gwian. derm Tut sebaliknoyva nka sikap karvawan menurup terhadap Nia
Fa mam menvebabkan perdalan Karvawan terkan dengan komimmen mereka
AKIN nenur,

5.4 Pengiruh Langsung Budaya Ovgamisasi Kabupswen Lombek Barac
Yareu: Mg PATLT Terhadap PRESTASI KERJA

Seriasarkan ImHisis data. terdapat jalur hubungan sedrait antara vanabet

N AT enuan vanabel PRESTAST KERJ 4 sebesar 0284 Hid m

menuBREan banwy pka wehedl perubalian pada vanabel MNln FATLT maka
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akan nenvebapkan perubahan puia secara searafy Derbanding  searahl pada
Varenei FRIENT AR KERJ W Duar anaiisis data juga dipercleh hasil. oabwa
CICAgHT Jenuarn angsung vany sigmifikan aneara vanape! Mdar PATUT dengan
saracer 2REST 43 &ERIA (025 < (.05, sepert dirunyukkan Tabet 3 (3,

mrar aneraskan dahwa budava orgamsas: Kabupaten Lombok Bara
M oY fepgsn mdikaror Rask. terpuy dan odak berlebnh-lebihan mavih
Hpemny {CKoh e sebagion besar karvawan daiam berpeniaku di orgamsast
TeTEkL emnuzga nengnasikan perestast kevid vang nngg

—agt pemelman sipg Qiakuian pada karvawan atau PNS Sckertarat
Dameryr <avnpmen Lomook Baral sependapat denpap vany dikemukakan oteh
SOTT 50 Htesskal YD vang saiai satu arpumennva menseatakan budeva vang
AlLH IRl DMEHnR] Kmerja isms karena menciptaikan suatm gngkamn vang
AT TuSd SHEm O para Karvawan., karena hudaya vang kua membenikan
ST LR NI vany dibumdlican tanpa (aris bersandar pada Dirokrasi forma
VANY (KRG CCTSTete  1A80) juga mempunvar kevaiionan hbahwa budava vang kuar
QN SNLIN cerpencarun rerhadap keberhastian suate orgamsasi Dwmvatakan
Jamm oormmsay ome memddo budava vang kuan penlakuy pam angronmyva
Bvars e «Ssenaiaran bersama dan Dukan karena perinah atay karena
LCHTLANR -« SICTIL [OTmal.

fenetfn ouosemian dengan wmuan Arta Hamd (2007 dae Udan

SamrorT . WD vime memvampndkan babwa  vanabel  hudava ormmisas

Jernenarit Jesi? fan stgmitikan rerhadap kinerya perusahaan..
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Somperasan vapy dapar dikemukakan daiam penehfian mi adriah bahwa
ika semrin arvtwim vang ada dr Kanror Sekertanar Daerah Kabupaten Lombuok

S
L

Surar emit mevakom den mejaicsanakan Niiar PATUT denvan mdikator daik,
wrpup oam o oduk oerfebii-iebdan.  skan  mempunval  pengraruh  erhadap
DETInUKALIE oresiast kerja karvawan. Begme puia sebaliknva jika sikap karvawap
mermun oriadas sua PA VLT akan menvebabkan prestast kena karvawan

TACTILI L.

5. Penguruft Lanvsunmg Budaya Organisasi Kabupaten Lomiok Baras
Yoasen: Vidar PATL U Terbadap PRESTASI KERIA

e i -lata Jiperoiefl fiasi. babhwa terdapat pengarab fangsunyg vang
non-nykan mara vanape! Nia PATUH denpan vartabel PREST AN KERJA
SIS W1 3 wpern duunjukkan Tabel 5140 Dengan demikian  inpotesis
sentennan sang Renvarskan Mo budayva organsas: PATUH mempunya pengaren
SO GENTRAN eriadap PRESTASI KERJA. ndak dapat diterima,

Tagum aw ino dapat dielaskan bahwa tudava organisasi kabupaten
Lomeck Parg hilm FATUHT dengan meikator Rukun @ar, (oleransi dan
sy Memutirzn  menunjukan  mdikass makin melemabave pemmuruh mia
muast  ramsas orersebuyr terhadap sikkap dap penlaku  karvawan  dalam
mengmaspkan  Jerastas Kena vang tngn. Jtka budava ormmsas: kbussanva
v credneast  Kabuparen Lombok Barar woruk Mlar PATLH kurang
Jsesmusaskan, wcak diperanye feran dan disepakan secara ivas oleh sefrug
WMUICTE PSS vany ada di Kantor Sekertanat Daerah Kabupaten Lombok

Sar Tata sonres akan berpengarud pada menurunya prestast Kena Karvawan.
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Wi enenndn U menunpkan oidikas: melemahnva buddya orgamsasi
Npat canmn sagn mpgeora organisasi. [fal wy disehabkan karenma perubahan
Komsentrasl  feovraris, penabahan pada angpota orgamsast, dan deveratikas)
peKertut ane terteda karena ruang hnrkup wiavah sabupaten Lombok Bara
MenaAm erucagan., Sementara Koter  dan Hesskes (19925 Hoistede {198
TeMIIEKIn Sahwl MOava orgamsas vang lemah akan menvebakan menmrnmya
PUEsiibsl STl Krvawan.

f.6. Penwarun Lanvsung Budaya Ovgamisasi Kabupaten Lombok Barag
vaina: Vil PATJU Terhadap PRESTAM KERIA

Tar maginn faa diperoiel hasid. bahwa terdapat pengarul) langsung vang

aoa-smytkan miara vanabed Ndm PA T dengan vanabel PRESTAST KERJA

3
5

wnertt dirumukkan Tadet 3440 Demean demioan  lpotesis
pener LA Sy nenvaran Sila budava organsast PATIU mempenya pengarin
yim HumTRan ernaiap FReESTASE KERIA. ndak dapat diteruna,

Cmam o Jdapar dnefaskan karema budava orgamsast Kabupawen
Lomeok Sarn Mam P AT dengan dikator Rapm, wat dan odak cepar putus
G menumikan  Bokas mejemaheva penvarub budava orgamsasy tersebut
ermuiun SR dan pertiake Karvawan datam menghastikan perestas: kora vanyg
MM LORM N qisebabkan karena arm-anam vang terkandung pada budava
svpmeaen <A LT urang disosialisastkan dan ndak dipemung teguh secara Rias
Qe ST O OTIEmsYs] vany ada di antor Sekertanul Daerab Kabupaten
femeek A jacEn bepernaku vang pada akbumva akan Derpenyaruh pada

MENUrIT Jrestas Lenja karvawan.
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‘i pemehtan uu ditemukan adanva mdikast mefemabnva budava
OTEHSEST U T pada angyota organisast vang disebabkan karena perubahan
KOMSEntrast reourans organssas:, perubabun anggota organsast. dan deversifikass
peRernln wany Derdeda karena ruany bnwekyp wiavah Kabupaten Lombok Sarat
MERIANn: fserutatan. Sementara Kotter dan Flesskar (1992 Hpfstede (10RO
pada  asarmel  menyarakan  bahwa  budava orgamisas: vang  jemah  akan
DETDEILAUN EIadad Menumnmnya prestasr kerra karvawan,

6.7. Pengarut Langsang KOMITMEN Terhadap PRESTASI KERJA

TS HmAiISIs Jata menunjukdcan battwa (crdapat jalur ftubungan searah
amtar et KROMITMEN dengan varabel PRESTAS] KERJA sehesar 0.363
Dart awaessy latn ugg diperoleh hasi, hahwa rerdapat penparuh langsung vane
skl mmare vorabel KOMITMEN dengan vanabel PRESTASI KERJA
P PR seperd drrunyukkan Tabed 314

VnCnmy ) CoTHmen karvawan Seketaniar Daerah kabuparen Lombok
Barar «any pdasikan atas acuan baku budava organisas: Kabuparen Lombok
Jary ot N ¢ VDT merupakan aturan mam vange ada di dalam organisas)
dan mennwd pewnnuan dart selime karvawan dalam momaiankan kKewanbanova
sefingge menunasiikan oresmsm Kera vang memuaskan, Dengan kata lam mla-
mlar Sudava rramsasi tersebut dapat memmcuikan poia rerpady prileksn mamusia
o L CTUamSEs;  termasuk pemmioran-pemmigran.  ondakan-nndakan.
pempecirme-cemincaraan vang dapst menmgkatikan komtmen Keria karvawana

NI TTHmSRSL SemaKkin kuat budava perusaliaan. semakim rmngg Komitmen vangs

{L-i

pada IKiFmva akan mencpang prestast kerja.
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{34

Hasi penehuan vang difakukan pada Karvawan di Schermnar Daerah
sanupaten Compok Barat Proping Nusa Tengeara Barat sejaian dengan pendapat
para Mii SepUrTI - AOWCr dan Hasket {998 {8 menpaiakan Nala-mdar vanyg
Juanur oersaima onembnar orang merasa avaman dalam beherja unmuk sebuair
pernsataan. s gomntmen atau loval setampmya dikatakan membuat orans
bermsann el xeras sehmgga mampu mendoreny karvawgn berkembany Jan
nerpreasTs). Sasapre 1987 [9-20) memaparkan mantaat vany diperofch apabda
faanr permsatum frpahanm oleh seturuf lapsan sumber dava manusna vait
dapar nendornne sumber dava mamisia agar selalu mencapal prestasi Kerya aran
OrounkTVITES vang ety bark, Sementarg menurur Lee (1987 komimmen akan
muncy! ipabua acanva pemahaman nilas kenia dan  mengkomumikasidan standar

DTSl 4TH v Narus dicapai olell karvawan.

D oemyeiasan ersebut dupar dusimpuikan, baftws nka seforeh bwvawan
Lany e i sanor Sekenarmt Dacrall Kabuparen Lombok Barat letndt mevaiani
dan menksanakan Seiai-mia Budava orpamsasi Kabupaten Lombok Barar dupat
memunaukin  Casia Xonufnen Kervawuan vagp (newss dagp oakap  mempunya
pENUIrIN Tertihiap Jemmgkaran presrast kera karvawan Bewsty pufa sebabiinva
pka remanaman mn pelaksanaan ferfindap budava ormmnisas) karvawan menurun
akan TnenveDabkan rendabmva kominmen dan akan  berpengarufi  terfudap

TEMGAINTY Y YSSIAsT kerd karvawan,
5.3 kererbymsan Penelitian

_arun A cenelinian odak teriepas dan sustu keterbatasan-keterbatasan,

dimana <ztervarasan fersebur dapat diyadikap sebaga @ty nyukan vang sangar
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serare W Jenehnan-penchoan benkumva, Pepeimman m memberikan sambyran
CITLGE UeHHED Denydrul atara budava orgamsas: Kabupaten Lombok Barat
Nt FATET wim PATLH dan Nalm PATIL dan KOMITMEN  sxhadap

-
XL A

CATErNaISAR Denshnan mi menvangkur suary stud: rerhadap kasus budava
oraanisus cng tertakn di Kantor Sekertanat Daeran Kabupatens Lomboi Barat
Srepm st omrara Barat. Schingga remuun dan penehtan ot akan suin
figenerimir fadi Jemmk budavy ormmusasi lam atau pada wstans: am vang
serdedy woavabpve sepernt di Kabupaten Lombok Tumur. Lombok  |2ngin
ovl WOTIram mal  wildvafl kabupaten vang . memnneat perbedaan pada

SENericin Man-aiar midava organsast dan Dngkangan kena.
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T.1. Resimpeian

Jertasarkan  mabss hasd dan pembahasan  vang  relal  drermkan
Semimn YL Mk dupat dibuar suatu kesimpulan sebagra perkur:

—usy matss co menumukkan wrdapat pengarubl ungsunyg vany sign fian
sarace Sim oudaya orgamsast PATUT rerhadap vanabel KOMITMEN
Cewmpmiy L erdapat alur Dubungan searah dantara kedua varnaed
ersenul. Cenean Jdemikian, dapat dwssmpulkan dbabwa dalam penchipan o
ey w2 ATUT dapar diunakan  unmk o mengukar  vanabed
LIOaUTVEN aaita Rarvawan amu Pegawam Negenr Sipd (PAS) kamtor

TEREATTIrEN Caerit Rabupaten Lombok Darar Propmst Nvasa Tengpara Sarat,

4

Serduasarkan  wnMngs  pars o varabel  Midan buddvd  ormumsast PATL

N

TepunukEan  wanva pengarah  jangsups  vang non-sigmiikan  erhagap
ararer $OAMITMWEN Dengan derntican. dapm dismputkan baitwa datam
senentian moaianva ndikast melemabeva varabel Nia PATUH datam
nempensinu vanabet KOMITMEN pada karvawan atau Pegawal Negern
s PNE 0 saower Sekertanat Daerab kabuparen Lombok Barar Propumt
SiGE  Sieart cari

T -as o manss e ouga mepunjukkan pengarub iangsung yapg spmitikan
a0 N Midaya orgamsast PATIL wrbadap vanabel KOMITMEN,

Tepgan demikun dapat deimpulkan babwa dalam peneiizan m variabed

HiH:
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]

s 2 AT sapar digunakan antk menguiur vanabel KOMITMEN pada
rerwian atau 2egawm Negert Sipd (PNS) Kantor  Sekertanar Daeraf
auparen Lontiok Barat Propmst Nusa Tenggara Barat,

4 Husg paing core menunjukkan pengarub langsuny vang sipmitikan varabed
i omoave orzamsast PATUT terhadap varnabel PRESTASE KERIA
Deman wemkian, dapar distmpuikan baitwa daiam penelian m vartabes
s F T qapar digunskan untuk mengukur varabel PRESTAST KERIA
G arvawan st Pesawar Newen 3ipd (PNS) Kamtor Sekertanat Daeraly
cabuparen _omeek Barat Propms: Nusa Tengyrara Barat.

T Laraper Wit mdava orsamsas: PATUH. berdasariin anaiisis  pain
nenunkkan  Jengaruh langsung  vanp sou-sigmtikan  terhadap  variabed
SRIST a8 ATRES A Denpan demukaan. dapat drsmmpuikan babtwa dalum
Seyennan moersapa ndikas) meiemahnyz pengaruh variabei Nia PATUH
eraalar varate: 2RESTAS] KERIA padn karvawan atau Pegawa Negen
s PNS wownor Sekertariar Daeran Kabupaten Lombok Barar Propinsg
SHs ST SHEA

s ogrmeet M ooudava o orzanisasy PATIU.  berdasarkan  anaiisis  pes

TIETHIANIKKIN Jenuareh ldngsumy vamey oon-sipmuikan terhadsp  vartabed

RESTAS] AERS A Dengan cenukian. dapar dismpuikan bahwa dalam
~enentan o erdapst mubikas melomnabnya pengarah varabel il PALIC
ernaca varaees SRESTASE KERJSA pada karvawan amae Pegawar Neyert
Lol NS samor Sekertariat Daerah kabupaen Lombok Barat Propinst

At A,

Y R L1
LR S 8 4
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Tmumpan  cosponden  ams  variabed KOMITMEN, seoara umum  juya
Nemuerian amrzpan posial’ bak dan basyi anaisis parf Juga menunjukkan
senunralt ogsimy vang siemtikan terhadap varabel PRESTASI KRERJSA
Temran depukian, dapat duampulkan babwa dalam penelitan mr varabed
CONETTWEN mpar drrimakan unmi mengukur vanabel PRESTAST KERIA
WL ASCVTWN amu Pegawa Nhegen St (PNS) Kantor Sekertanat Daerah
aenDaien _omood Darar Propinsy Musa Tengunry Barat,
AT T, SUE T T
nmK cerd nenmrkathan keyvakiman dan peigksanaan budava orgamsas
Katuiparen  _ompek Barat pada Xarvawan at Pepawa Negen Sipd (PNS
SeRSrardt Jaerdl kabupaten Lombok Barat agar menjadr budava organisast
SeTemBdr - ane Kum un dyachkan patokan oleh sejurah karvawan dalam berfindak
AN Terteriukil TRIKG gisarankan;
SCURRAD e oimpnan vang berada & Kantor Sekertarny  Daerah
catnpmen  _omoek Dargt agar lebdh menmgkatkan proses sosiisasi
ertacan <eng adm-atiar budaya orgamsas: Kabupaten [ombok Barat
s 22T T an iebur kimses fag pada mia-niddr vang icrkanduny pada
meavt crmmsis FATUH dan PATIU. bagy selurush Raryawan. karena
LaIg Tudany Croamsas: tersehut menumyukan mdikas: makan meiemahnya
Temer forfiaddp komiimen dan perestas: kena karvawan,
s el Jroses evaluas: dengan medakukan penehoan lebth lamur
ernadap akTor-aicor vang memad: peavebab melemahnva peiaksanasn

I O

1 vy fetkanduny pada budava orgamsast PATUH dan budava
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i

rmmsast 74707 pada karyawan Sekertariat Daerah Kabupaten Lombok
“arw Fromms: vusa Tenggara Barar, karena kedun budava orgaimsast
ersemit  Mermik:  penyaruh  son-sigmifkan  terhadap  pembenmikan

U TOMEN an pemingkatan PRESTASE KERJA
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LAMPIRAN:

SKOR JAWABAN RESPONDEN
DISTRIBUSI FREKUENSI VARIABEL
ANALISES KOEFISIEN JALUR
ANALISIS VALIDITAS

ANALISIS RELIABILITAS
QUENSIONER PENELITIAN

e

&

Tesis Pengaruh budaya organisasi ... Djoko Suprayetno



amuoirsn

ADLN - Perpustakaan Unair

28 Rt o B LT G (P S IR S S (R o oy S NPT R PSR T

‘B ,
g P | | e [ [ 20 S IS LGSR SN RN el AU ol IR I T LU ol ool o o LT i IS IR O o IRV [l IR WA U BVl TN R VTN Rl BV AV
- % !
E gL L] _
- W | F f S [l | ¥ ¥ 1 * ~F F el Il g =t | | e |t Fobl B S e | ¥ Rl | i L] ol L | 4 ¥ Ll I il I Vi | el INCOnR | £
o
+ E
B
g8 |8, -
= = L ] I ol I o EA R Sl [ R Iy (e 1% ) [P nl e s Sl B 2 BN AR B o LU (o S T (R (Y o e SV Y L) Pl Il Bl B Ll B Y i ) ey | e | ot ey b ||
- ! m i :
- e |® |
un

Dara skor va

Las TR L] [N LA § 1 DR B -~ |t Faln AN PR R ) [EEIRL PN I B ] [IEN EEIN RTI B r RN BN R RN B I | DA N BTN VI R B EEIPI S P
; i
LS R LN LU ICI LACHL SUU I R RCR N B ) -4 |F- 7. (¥ LI B o B o SR B (LB [ARTN IO L IR TR | I IO U R (R TR B . B I SR N AU LI I I B T I SR I PR
i
-, wal i el | ' : | - | -~ RIS EVER P — {ted T 4 i T 4 ;“ . B P ' . B -4 .,_l.,, e Y
i ! -
' H H .
i I !
] o . LR I IR N B P Il i b Al B R -t | vy v 1 LR It L B R - AP | R r-r-i-"" LR I N
I T L] " H | 1 RS - 3 ! P 4 i - d !
g é .l ' ‘ ” Il T b Rl et LA L “l|r r [ LA LT RS A ST R RN R L R - S -t | =t
i i

Tesis Pengaruh budaya organisasi ... Djoko Suprayetno



ADLN - Perpustakaan Unair

TR+ | IR ) ol e wle|e ole e ole | -+ 'r"‘b £ 0

3 S | A e
TPIS B FPIR v TTON EP Y R KRS AR [ISTRRETLNR SO LR P Il I DY B A I A B

Skor Fertany:ianl

i3

Rol R Rl BR A b SRR
|- T I ST T 'f"l .

[
a1

-
iy
-
-

- .. MR - e e
BTN KRRl s I I i L A ‘
| | 1 I

Tesis Pengaruh budaya organisasi ... Djoko Suprayetno



ADLN - Perpustakaan Unair

L 3 G = < 5 ’ b =
- i [ L 4 & : A
Wv ' - - ) Lo
U Iy i - iT
c 0 U . V] _ e i
—" _ = — —_— — T T ot
N - 3 i hd - -
] 9 L 9 > ! —
. - . . L
- o G 5 ._.. < { ‘ ity
- - 4 - - N iy
i i o L > x - : - 4
: - . - <
L < = 3 = = N T =~
’ - - ; G
) 4] = k2 & & N bl - .
— = — ; = Y
0 ’ 3 ¢ Y R
R — _ = — — cm= 1 i
o G £9 { 4 & ) B Lk
H :
— \ ) i
g " 2 2 pt - = - .
i = : - -
< < < fi 5 t 2 -
[ N 2 m. = . E -
b = = T
e = Y + -
3 L . ¢
P 4 i - 3 - 81N
-— - - - - \—
— _ . s i & ] N i N
o -
i »~ 4] = = = = s
— . = 97 i, P 3 -
Ly : b = !
: >
1 a = E. 3 - mcw N ;
- N . g o G x 3 r - LIS
i 12; : L - =
73 W L ~ E = = i
I _ g 3 4 ’ o I
- = —— L — e —. TS T . -
— — _ rianml 3 [+ T S = - e
[#] o L - # . S =
. = " I.
3 | I vl - - e
v 1 et = S =
r - .
- . . —
- e g
59 L g L ¥ ¥ ! S
2 ] . -
| g ] (i) Lt _ ~ = M« .
L8] G L ? . = - S
3 : R y 5 - .
f_ = = — E—= - B K . I
o S - = - - = i
B - I ! £ = T » !
T - | : e
= E _ ; 3 E : ¢ N
R : R < 5 ] g . - o
P - + = = p
A - : 2, t - T
] £ [94 g i T
¥ | ¥] : . ! 4 _— ;
. - 2 . P
d e < i & N 5 ‘ i
= = . : -
. ..r.__. e N . B " e N g - on o bl - ==
_ - = — o ey £ N t . .
- -— L. e
« i = - - o
- - £ - s (SN
: 2 - ] =F - 3 b
. o 3
= : : i
B o o .
i i . N Cr =
R " o s . - Y
4 . . - i L - - m
- = o —_— —_—
i i N - - - - - E
- %
. : - - - - - [ . —
- ~__ = _ T = —_—— .. o L -
. G ] 9] [¥] b - -
: ) - - . T
o o - - = - —_ _— —
5 g o . : - S A
: i i Y * ~ - - =
G N ° ¢ = - : -
= : ~ : ; c . - i . S¥Y
& 8 L ¢ & i F ¥ L

e

LIUBHECY JIGBLIT A J0%S EIE(
MGe 1

Djoko Suprayetno

Pengaruh budaya organisasi ...

Tesis



ADLN - Perpustakaan Unair

R
1
f
P
El
]
-
i
al
3
=
)
=
b
5

gl o] Rt l--‘l LR SR | o8 !'

PR N RN S L)) i

a4
i
iy
E

Sker Pertﬂnxaan

| - - 1 ol -+ o~
LF SR G N e I [l RIS BT ] £ |r T ] [} F-. = | £ L lre Fal T IR i N
| | e ’ R
w1y | |r mome el AL ) |Fr. | » | .| o~ + ol ! i £
| e, ‘n L3 L r t g ¢

- - - e W * b -
. B P2 TN W R e LR EXNN e SR U W ol I B 5 g B it S e 3
3 §|3 ) B LAY 1A 16 Poadl N L I R B A PN R T IR R R S R R I R
z | | '| I |

Tesis Pengaruh budaya organisasi ... Djoko Suprayetno



ADLN - Perpustakaan Unair

FTable o
Dara Skor v ariabel Prestasi kerja

Pengaruh budaya organisasi ...




ADLN - Perpustakaan Unair

Pengaruh budaya organisasi ...



Frequency Tabie x:

ADLN - Perpustakaan Unair

! ‘: L Cumuiative
SrROLENCY 2yreent vaid Percent | Percent :
— Ta Ta | Te
Jaile . . a4 i
K + = po Jac i Cow
; - 3 5.3 65
: L3 4 254 ! 422
‘ . . aT 1
3 ) 457 ar 3
i d 127 100 2
e = i AG .Ir't i
1 ! 2
xr2
T Cumulgtive
Lo ; Zars | yafig Percent i Percant
R TR 2y ..eitﬁ : o afid ot =
| 2 : = 8 - ol
Walld o - 3 - -
4 e ! =
- ': )f""l ;
3 Vo ] e
L 31 a | 202
: E ld 133 333 4 S
. 5 1G4 G4 | 100
fad A_I Al Il'\l '
Toaad | 1 1505 G2 |
X113
: L Cumulative
| . N
SRQUETCY zercent | vaiig Percent | Fercent
i : y T o T4 ol
u""a"(: =z . I 1 I 4 e
3 - 33 3.9 3
| 18 3 G 3
J 3 T Heal T = R
b 2 .: i
3 i a7 3 AT S 3
: x B33 2.5 8 g
i [ E 223 22.3.%
7 45 0
Trs 3 120.3 0.0
1
X2t
! ; T Zumulative
. SrRgLErcy Sercent | vaiid Percent ;  Percent
o 7 27 | 12
E[lv + S . . _. s
: : L SR ke
: 3 3.7 S
: - 83 “30 0
RC i "G0.2 ]
1

Tesis

Pengaruh budaya organisasi ...

Djoko Suprayetno



ADLN - Perpustakaan Unair

Serent |

valid Percent |

Cumulgtive
Sarcert

e : 231 Z3 2.3
! i 3 13 113 141
; 3 : 153 BG SRR

3 i 7o 577 887
- 3 3 13 t00.2
~tal - 100,53 1005 |
X2.3
—

[

=eroent

| vaid Percent |

Cumuiatve
Eercent

vaid 4 3 47! 437 ¢ 4.3
3 : 28 18 b
; 7 0 38.] 380 | 45

- 5 Fur 343 l| 1002
T otal 1205 1960 |
X2.4
é : L Zumuiative
| “reguency  Sercert | valig Percent | Percent

Vaid 2 2 2.8 23 ! 2.8
; E 1 35 | 348 A3

. 2 47 i a3 —
= i 2G4 ] 3g4l; gz v
g - Agim 42 2
= : 2.3 p O30
Toa B 1300 4

3.1

f H 1 e = =

! - o Lumuiatve

| Semguercy Sercent | valld Percent | Pemant

walid d ! EF 1 e t4
: 1 38 25 4
2 : oo e - 3
: £ 8.3 268 | 437
2 '" 380 380 | 3" 3
i : 33 1373 109
Ay - TgT ! S04

Tesis

Pengaruh budaya organisasi ...

Djoko Suprayetno



ADLN - Perpustakaan Unair

X3.2
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Vakd 3 3 42 42 42
4 4 56 586 g9
5 21 208 298 394
6 28 394 394 78,8
7 15 211 211 100,0
Total 71 100,0 1G0.0
X3.3
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Parcent Percent
Valid 3 1 1,4 1.4 1.4
4 3 4.2 42 56
5 23 324 324 38,0
& 30 423 423 80,3
7 14 19,7 19,7 100.0
Total 71 100.0 100,0
Frequency Table z:
Z1
Cumuiative
Frequency | Pergent [ Valid Percent Percent
Valid 4 1 1,4 1.4 1.4
5 5 7.0 7.0 85
8 22 N0 N0 304
7 43 808 60,8 100,
Total 71 100.,0 1000
Z2
Cumulative
Frequency | Percent { Valid Parcent Percant
Valid 1 1 1.4 1.4 14
2 1 1.4 1.4 28
4 10 14,1 14,1 18,9
5 18 225 225 364
6 25 35,2 352 748
7 18 254 254 100,0
Total 71 100.0 1000
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Z3
Cumulative
Frequancy | Percent | Valid Percent Percent
Valid 4 2 28 28 28
5 7 99 98 127
6 41 577 57.7 704
7 21 296 286 100,0
Total 71 1000 100,0
24
Cumulative
Freguency | Percent | Valid Percent Percent
vaiid 3 1 14 1,4 1,4
4 5 7.0 7.0 85
5 22 3.0 210 39,4
& 27 380 380 775
7 16 22,5 225 100,0
Tota! 71 100.0 100.0
z5
Cumuiative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2 1 1.4 1.4 1,4
4 3 4.2 42 586
5 18 254 254 310
5 31 43,7 437 748
7 18 254 254 100.0
Total 71 100.0 100.0
26
Cumuiative
Frequency | Percent i Valid Percent Percent
Vatid 3 3 4.2 4.2 42
4 8 7.0 7.0 11,8
5 22 31,0 31,0 423
6 27 38,0 38,0 80,3
7 14 19,7 19.7 100,0
Total 71 100,0 100,0
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z7
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3 1 1.4 1.4 14
4 1 1,4 1.4 28
5 12 16,9 16,9 9.7
6 35 493 493 690
7 22 310 31,0 100,0
Totai 71 100,0 1060.,0
28
Cumulative
Frequency | Percent | Vaiid Percent Percent
Valid 4 2 28 28 28
5 9 12,7 12,7 15,5
& 26 3£8 3686 521
7 ¥ 479 47.9 100.0
Total 71 100.0 100.0
25
Cumulative
Frequency Percent | Vaiid Percent Percent
Vaiid 1 1 1.4 1.4 1.4
4 1 14 14 28
5 18 225 225 254
2] 32 45 1 451 70.4
7 24 2986 296 100,0
Total 74 100,0 100,0
Frequency Table y:
Y1
Cumutative
Frequency | Perceni | Valid Percent Percent
Vaid 3 1 14 1.4 14
5 8 11,3 113 127
2] 25 572 352 479
7 37 521 821 1000
Total 71 100.6 100,0
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Y2
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Vaiid 4 2 2.8 28 28
5 10 14,1 14,1 16,9
& a3 465 465 634
7 26 6.6 36 1000
Total 71 100,0 100.0
Y3
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid 4 1 1.4 1.4 1.4
5 7 89 09 11.3
6 31 43,7 43.7 S49
7 32 45 1 451 100,0
Total 71 100,0 100,0
Y4
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid & 12 16,8 16,9 18,9
6 32 451 451 820
7 27 38.0 380 100,0
Totai 71 100,0 100.0
Y5
Cumulativea
Frequency | Percent | Valid Percent Percant
Vaid 4 1 14 1,4 1.4
5 10 14,1 14.1 155
6 27 380 380 535
7 22 485 46,5 100,08
Total 71 100,0 100,0
Y6
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Vatig 4 2 28 28 2.8
5 5 7.0 7.0 99
8 37 521 52.1 62.0
7 27 38,0 380 1000
Total 71 1000 00,0
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Y7
Cumuiative
Frequency | Parcent | Valid Percent Percent

Valig 4 1 14 1.4 14
5 18 225 225 2389
8 38 535 53,5 775
7 16 225 225 100.0
Total 71 100 0 100,06
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Regression
Variables Entered/Remaovad
Vfaniables Variabies
Model Eniered Removed Method
1 X3, X2 Xt . i Enter
a. All requested variables entered,
b. Dependent Variable: Z
Modet Summary
Adjusted | Std. Error of
Mode! R R Sguare | R Sguare | ihe Eslimaie
1 ja42 496 A74 4 101
2. Pradictors: {Constant), X3, X2, X1
ANOVAP
Sum of
Modet Sguares df Mean Square F Sig. |
1 Regression 1110,002 3 370,001 22,004 Rililo g
Residual 1126617 &7 18,815
Total 2236620 70
a. Predictors; (Constant), X3, A2, X1
b Dependent Variable: Z
CoeHicients?
Unstandardized Standardized
Cosfhicients Coeficienis
Mode} B Sid. Error Beta t Sig.
1 {Constant) 28,539 4,957 5,353 000
X1 934 270 465 3,461 001
X2 2,290E-02 284 010 081 ,836
X3 Ba5 277 288 2,290 025

8. Dependent Variable: 2
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Varigbles Entered/Removed
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Madel
1

Variables
Entered

Variables

Removad Me_thnd

7 K2, X3,

X1

Enter

a. All requested variables entered.
. Dependent Variable: Y

Model Summary

Mode!

R

Adjusted

R Sguare | R Sguare

Std. Error of
the Estimate

1

8012

642 | ", 621

2,127

a. Predictors: (Constant), Z, X2, X3, Xt

ANOVAPR
Sum of
Modei Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 538,445 4 134,111 29,632 oo
Residuat 298,710 66 4,526
Total 835,155 70
a. Predictors’ (Constant), Z, X2, X3, X1
b. Dependent Variable: Y
Coefficients”
Unstandardized Standardized
Coefhiciants Coefficients
Mode! B Std. Ermor Bata t Sig_
1 {Constaat) 18,128 3,073 5 698 000
X1 345 1562 284 2.7292 025
X2 3,869E-02 47 025 249 804
X3 7,?Q1 E-03 149 006 RUSN 960
Z © 344 063 563 5,425 006

™

a. Dependent Vanaple: Y
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VALIDITAS X1,X2,X3:
1. Correlations X1:
Correlations
X1.1 | X1.2 X1.3 TX
X1 Pearson Correlation 1 744" 760 911
Sig. (2-tailed) , 000 000 000
N a0 30 30 30
X412  Pearson Corretation 744+ 1 760" 9221
Sig. (2-tailed) 000 , 000 000
N 30 30 30 20
X1.3  Pearson Correiation 760" 760" 1 809"
Sig. (2-tailed) 000 600 , 000
N 30 30 30 30
TX1 Pearson Correlation 911 922" ,908™ 1
Sig. (2-tailed) 000 ,000 000 :
N 30 30 30 30
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-{afied).
Correlations X2:
Correlations
X2 1 X2.2 X2.3 X2.4 TX2
X2.1  Pearson Correlation 1 609" 514™ 145 799
Sig. (2-tailad) : 000 004 A44 000
N 3G 30 3¢ 30 an
¥X2.2  Pearson Correlation 5lethis 1 603 280 8721
Sig. (2-talled) .00 ; 000 165 000
N 30 30 30 30 30
X2.3  Pearson Correlation 514y L5037 1 312 787"
Sig. (2-1aited) 004 ,000 ] 084 .00o
N 30 30 30 30 30
X2 4 Pearson Comalation V145 260 342 1 549G
Sig. (2-tailed) 444 165 084 , 002
N 30 30 30 30 30
TX2  Pearson Correlation 799 872* 787" 549 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,002 ,
N 30 30 a0 30 30

**. Corredation is significant at the 0.04 level (2-ailed).
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Correlations
X3.1 X3.2 X33 X3
X3.1  Pearson Correlation 1 865" B3 538
Sig. (Z-tailed) . .000 000 000
N 30 30 30 306
X3.2  Pearson Cormelation 869" 1 884+ 365™1
Sig. (2-tailed) ,000 , ,000 ,000
N 30 30 30 30
X33  Pearson Comrelation 763" 884" 1 8261
Sig. (2-tailed) 000 000 . 000
N 36 30 3G 30
TX3 Pearson Correlation 838" 558 9264 3
Sig. (2-tailed) 000 000 000 ,
N 30 30 30 20

Tesis

. Correiation is significant at the 0.01 levef (2-tailed).
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VALIDITAS 2
Correlations
21 Z2 23 Z4 Z5 Z5 Zr Z8 29 TOTAL
21 Pearson Correlation 1 398" S50 73 351 236 218 5856+ 267 5281
Sig. (2-taiked) . 029 oz 62 057 208 245 000 153 Q03
N 3o 30 30 30 30 K] 10 30 30 0
Z2 Pearson Correlation 398 1 B4 B61*" AAT* BBS™ SE5* 300" 812+ B8589
Sig. (2-tailed) 029 . 036 000 Q13 000 001 033 ,a00 .oon
N 30 30 30 30 a0 30 30 a0 30 30
Z3 Pearson Comelation 580 2B4r 1 ,305 g9 357 521+ 680*7 3 551+
Sig. (2-tailed) o2 036 . 101 2o 053 003 oo 055 000
N 30 30 30 30 30 30 0 30 30 30
Z4 Pearson Correlation A73 B61™Y 305 1 378 B9 438" 203 675 T29
Sig. (2-tailed) ,362 J00a A0 , 38 0g 01e 283 000 o[ols!
N 30 20 ! 30 30 30 30 30 30 30 30
25 Pearson Correlatian 351 447" et Lo 378" 4 AT9™ 398 ATE 396* .BEa™
5ig. (2-tailed) Q57 013 029 039 - 007 029 Rilvys Q30 .DoD
N a0 30 30 30 ao 30 30 30 an 30
26 Fearson Carrelation 238 G899 387 G20 AT i B4 205 BET 790+
Sig. (2-tailed) 208 000 053 000 007 . 000 277 000 00
N e 30 k1] 30 30 30 30 30 30 30
Fij Pearson Correlation 219 BG5S 521" 438" 398" BT 1 384 i o 753
Sig. (2-taited) 245 L0 .03 016 029 0o : 038 ,000 ,aoa
N 30 30 30 30 a0 30 30 30 30 30
28 Pearson Correlation 589 o0~ B80~ ,203 A79 205 384 1 305 804"
Sig. (2-tailed) 000 033 ,000 ,282 007 277 036 . A .0oo
M 20 30 30 ao 30 30 1] 30 3n 30
pd Pearson Correlation 267 812 341 BT5 396" 657 824 305 1 B28"1
Sig. (2-tailed) 153 000 065 Lo 030 000 00D A0 . 00
N 30 30 30 30 30 30 3D 30 30 30
TOTAL  Pearson Cofrelation 528 L85+ B51 J29 eag 780" 753 B4 828" 1
Sig. (2-tailed) Qa3 000 000 000 ,aoQ .00Q 000 ,000 000 .
N 30 30 30 30 30 30 a0 30 30 30

*. Cortelation is significant at the 0.05 level {2-tailed).
**. Comelation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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VALIDITAS Y
Correlations
21 Z2 Z3 Z4 2.5 28 Z7 TOTAL
FA] Pearson Correlation [ 559 294 155 A37" ,353 072 55
Sig. (2-tailed} \ om 115 414 016 056 J04 000
N 30 a0 an 30 30 30 30 a0
22 Fearson Correlation Bhg il 5657 A5 A0 308 354 BBE™
Sig. (2-talled) Roind . 001 ,005 av 097 055 ,000
N ao 30 30 30 ap 30 0 30
Z3 Pearson Correlation 204 565" 1 081 035 189 000 505
Sig. (2-talled) 115 ,oo1 ! 568 ,B55 291 1,000 004
N 30 30 a0 30 30 30 30 k|
24 Fearson Correlation 455 AQEH 081 1 ,290 481" g4 B20
Sig. (2-tailed) Alq 005 659 . A21 007 038 ,000
N 0 30 30 30 30 0 30 30
Z5 Paarsan Comelation A3T A0 035 280 1 367 - 043 ST
Sig. {2-tailed} 016 027 858 a2 ! 046 822 am
N 30 30 30 30 30 30 a0 20
Z6 Pearson Correlation 353 309 199 AR 367 1 A3 ahet
Sig. (2-tailed) 056 a7 291 007 348 . .n1g 000
N ki 30 30 30 a0 30 20 a0
ZT7 Pearson Cotrelation or2 354 000 S84 - 043 A430* 1 AG4
Sig. (2-1ailed) 104 045 1,000 038 522 018 = 410
N 30 30 iy 30 30 30 30 30
TOTAL Pearson Correiation 696~ BEE 509 B20 BV L 559 464 1
Sig. (2-tailed) D00 000 04 .000 Rsh] els ! Mo ,
N 30 30 30 30 30 30 D 30

*. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tafled).
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RELIABILITY X1,X2,X3

Reliability X1:

bedxxx Mathod 1 (space saver! will be used for this analygis *n¥xxa»

EELIARILITY ANALY SIS - SCALE (A L P HA
Reilability Ceefficients
N of Cases = 30,0 N of ILems = 3
Alpha = , 8879

Reliability X2:

»hivxr Method @ {space saver] will bhe used for this analysis *Fxx*x»

RELIABILITY ANBZLYSIS SCcALE (A L F H A}
Reiianility Coeffigients
N of Casges = 30,0 N of Ttems 4

Alpha = , 7472
Refiability X3:

*¥F by Method 1 {space szver) will be nsed for this agnalysis **rr+>

¥ ELTIADB ML N ANALWLY S IT18 H o)l i iA L P H A}
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Reliability Z:

- : - - r N - *
*+#xwxr Mothod 7 {Space 3aver) w
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4
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o
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e
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analygis *rxras

e
I=1
=
1
-
e
-4
[ 4
+—t
3
<
B
A
o
!
199
b
o
1
Ul
@
J =]
[ =
M1

N of Canmes — 30,0 M of Items = 9
Alpha — , 5514

Reliability Y:

*Frkier Mathod 1 (space saver! will be used for this analysig *F=rv**

RELIARILITY B N Fug T Fhimes TR = ST AN L F (AL P H 4
RoiiabiliLy Cocffigienis
N of Casges = 300 N gf Items = 7
Alpha = , 448
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DAFTAR PERTANYAAN

PENGARUH BUDAYA ORGANISASI KABUPATEN LOMBOK BARAT
TERHADAP KOMITMEN DAN PRESTASI KERJA PADA KANTOR
SEKERTARIAT DAERAH KABUPATEN LOMBOK BARAT

NUSA TENGGARA BARAT

Terima kasih atas partisipasi Bapak/Ibw/Saudara dalam pengisian kuesioner ini.
Opini Bapak/Ibu dalam menjawab kuesioner ini akan memberikan kontnbusi yang
berharga baik bagi peneliti maupun bagi pihak instansi atau organisasi dalam
menyususi kebijakan yang berhubungan dengan budaya organisasi, komitmen dan
prestasi kerja pegawai. Jawablah dengan spontan dan sejujurnya. Jawaban tidak
akan mempengaruhi penilaian kincrja Bapak/Ibu dan tidak ada jawaban yang
benar atau saiah.

Identifikasi Responden

. Nama

. Umur

. Jenis Kclamin : Pria/Wanita

. Pengidikan . SD/SMTP/SMTA/DHI/Perguruan Tinggi
. Status : Belum Memkah/Menikah

. Pangkat/Golongan Ruang  {/II/III/ IV

. Lama Bekerja d tahun

. Jabatan :

PETUNJUK MENGISI KUESONER

Untuk setiap permyataan vang terdapat pada lembar kuesioner berikanlah tanda
checklist “V" pada kelom yang tersedia, sesvai dengan apa yang anda rasakan.

Keterangan :

pendapat anda sangat tidak setuju dengan pernyataan
pendapat anda tidak setuju dengan pemyataan
pendapat anda kurang setuju dengan permyataan
pendapat anda netral dengan pernyataan

pendapat anda cukup setuju dengan pernyataan
pendapat anda sefuju dengan pernyataan

pendapat anda sangat setuju dengan pernyataan

R

Kuesioner Penelition Budaya Organisasi “PATUT, PATUH, PATIU” |
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LEMBAR KUISIONER BUDAYA ORGANISASI
KABUPATEN LOMBOK BARAT

Sangat tidak setuju Sangat setuju
1 [ 2 T3 1 41 5 7 6 1 7
No. Pernyataan-pernyataan 112134 i 5167
Persepsi Bapak/Ibu tentang “NILAI PATUT “ yang
dilaksankan karyawan di organisasi anda :
menvanghut: _ ; ‘
i Mengutamakan kepentingan urnum di atas : ; s
kepentingan pribadi dan golongan dalam bekerja : e ]
2 Tidak melakukan pekerjaan tercela dan dilarang
. agama dalam bekerja ‘
3 Bersikap wajar dan tidak aroganst dalam bekena.
Persepsi Bapak/Thu tentang “NILAL PATUH “ yang
dilaksankan karyawan di organisasi anda
menyanghut: E
1A Terjalinnya kKesukunan antara karyawan tanpa ' j ; E
membedakan ras, suky, agama dan golongan. , x i i
. s |
. : |
5 | Ditaatinya aturan dan prosedur yang berlaku. j
! 1
6 Terjalinnya sikap toleransi antar umat beragama. ;
7 Terjalinnya sikap saling harpa mengharga: antar
karyawan. i
i
Persepsi Bapalk/Thu tentang “NILAI PATIU “ yang ; . ]
i dilaksanakan karyawan di organisasi anda Z [ i
menyangkui: ' ' :
i
& | Disiplin pada waktu bekerja.
i ! [
I ?.
9 (iat dalam menvyelesatkan pokeriaan |
_ | , r‘
16 | Tidak cepat putus asa dalam menyelesaskan i :
.! pekerjaan E ! ll
Kuesioner Penelitian Budmya (hrpanisesi "PATUT, PATUH, PATIU” 2

Tesis Pengaruh budaya organisasi ... Djoko Suprayetno



ADLN - Perpustakaan Unair

LEMBAR KUISIONER KOMITMEN
PEGAWAIL NEGERI SIPIL SEKERTARIAT DAERAH
KABUPATEN LOMBOK BARAT

Sangat tidak setuju
|

Sangat setuju
I ' 5

2 | 3 | 4 ] 5 [ & | 7

No. Pernyataan-pernyataan 11213 4 5

Sebagai karyawan Instansi Pemerintah
Sekertariat Daerah Kabupaten Lombok Barat —
NTB, saya merasa waith melaksanakan tugas
sehingga tujuan organisasi dapat terwujud

Menjaga citra Instansi Pemerintah Sekertaniat
Daerah Kabupaten Lombok Barat - NTI3
merupakan kewajtban saya.

Saya suka bila diminta melibatkan din dalam
penvelesaiaan pekerjaan walanpun di juar
fangguny jawab sava dem: kemayjuan Instansi
Pemerintah Sekertanat Dacrah Kabupaten
Lombok Barat-NTB.

Saya merasa Instansi Pemerintah Sekertariat

| Daerah Kabupaten Lombok Barat ‘NTB adalah
| organisasi yang paling scsua untuk sava,
sehingga saya merasa berat untuk keluar dan |
OTEAEHSasE. i

Saya berat untuk meninggalkan Instansi
Pemerintah Sekertariat Daerah Kabupaten
Lombok Barat -NTB, karena saya merasa telah
banyak yany sava lakukan untuk organisasi.

Saya tidak memiliki kemampuan lain yang dapat
digunakan untuk bekerja di organisasi [ain
sehingeza saya ingin tetap tinggal di Instansi
Pemerintah Sekerlariat Daerah Kabupaten
Lombok Barat-NTB.

Saya merasa sangat senang bekena di Instans
Pemenintuh Sekertariat Daersh Kabupaten
Lombok Barat-NTB.

sy

Says menyadar bahwa penyelesatan tugas yang j
baik adaizh langgung jawab saya sebagai :
karyawan untuk membaniu Instans: Pemermtah
Sekertariat Daerah Kabupaten Lombok Barat- ]
NTB dalam mencapai tujuannya

Saya merasa sangat diliarga sebagal bagian yang
penting dari Instansi Pemerintah Sekentanat
Daerah Kabupaten { .ombok Barat-NTB. i

Terima kasih atas bantuan dan partsipasi Bapak/Ibu/Saudara

Kuesioner Penelitian Budaya Organivasi “PATUT, PATUH, PATIU™
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LEMBAR KUISIONER PRESTASI KERJA
PEGAWAI NEGERI SIPIL SEKERTARIAT DAERAH
KABUPATEN LOMBOK BARAT

(Diisi oleh atasan dalam menilai prestasi kerja bawahan)

Tenima kasth atas partisipasi Bapak/lbu/Saudara dalam pengisian iembar
penitaian ini. Penilaian Bapak/Ibu imi akan memberikan kontribusi yang
terharga baik bagi pencliti maupun bagi pihak inslansi atau organisasi
dalam menyusun kebijakan yang berhubungan dengan prestasi kerja
pegawai anda. Jawablah dengan spontan dan sejujurnya dan tidak ada
jawaban yang benar atau salah.

Identitas Responden
Nama karyawan

PETUNJUK MENGIST PENILAIAN

Untuk setiap permyataan yang terdapat pada lembar penilaian berikanlah tanda
checklist “V” pada kolom yang tersedia, sesuai dengan apa yang anda rasakan,

Keterangan :

Penilaian anda sangat rendah
Penifaian anda rendah
Penilaian anda cukup rendah
Penilaian anda Netral
Penilaian anda cukup tingzi
Penilaian anda tinzgi
Penilaian anda sangat tinggi

~ @ e g SREED

Kaesioner Penelitian Budaya Organisasi “PATUT, PATUH, PATJU" 4
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LEMBAR PENILATAN PRESTASI KERJA

Sangat rendah o Sangat tinggi
i1 2 T3 [ a4 s 6 | 7
No Pernyataan-pernyatasn 1 2034856117

{ | Tingkat kesetiaan (Loyal dan penuh
pengabdian pada organisasi).

2 | Tingkat kualitas hasil kerja (Hasi kerja yang
dicerminkan melalui ketepatan dalam
menyelesaikan pekerjaan).

3 | Tingkat tanggung jawab (Semangat untuk
melaksanakan tugas-tugas baru dan :
memperbesar rasa tanggung jawabnya). ; E

—

4 | Tingkat ketaatan ( Kesadaran dan dapat
dipercaya dalam hal kehadiran dan !
penyelesaian pekerjaan). | ?

5 i Tingkat kejujuran (Bersikap jujur dalam ; j - [
memberikan keterangan pada masyarakat). ; '

6 | Tingkat kerja sama (Kesediaan untuk |' :
| bekerjasama atau kooperatif dengan alasan ! 5
dan kolega). | !

7 | Tingkat prakarsa (Kcaslian gagasan dan
tindakan yang dimunculkan dalam :
menyelesaikan pekerjaan). ] !
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