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Pengaruh Budaya Kerja Dan Motivasi Terhadap Kinerja Organisasi Dengan 

Intervening Komitmen Organisasi Pada Badan Pengelolaan Keuangan Dan Aset 

Daerah  Kabupaten Jember ; Sri Rahayu Wilujeng, S.E .  160820101042; 2018;  117 

halaman;   Magister Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Jember 

  

Berdasarkan undang - undang RI nomor  32  Tahun 2004 dengan  perubahannya 

yang terakhir yaitu undang - undang RI momor 9 Tahun 2015 tentang Pemerintahan 

Daerah bahwa otonomi daerah merupakan hak wewenang serta kewajiban daerah 

otonom untuk mengurus dan mengatur sendiri urusan pemerintahan serta kepentingan 

masyarakat sesuai peraturan perundang-undangan yang berlaku. Untuk mendukung 

penyelenggaraan otonomi daerah telah ditetapkan undang-undang nomor 33 Tahun 

2004 tentang Perimbangan Keuangan Antara Pemerintah Pusat Dan Daerah. Kedua 

peraturan Perundang-undangan inilah yang  menjadikan  momentum penting dalam 

reformasi pengelolaan keuangan daerah. Salah satu kewenangan daerah berdasarkan 

undang - undang otonomi daerah ini adalah pengelolaan keuangan daerah.   Pengelolaan 

keuangan daerah harus mendasarkan pada tata kelola kepemerintahan yang baik (good 

governance), artinya pengelolaan keungan daerah harus dilakukan secara tertib, taat 

pada peraturan  perundang-undangan, efisien, efektif, transparan dan bertanggungjawab 

dengan memperhatikan azas keadilan, kepatutan dan manfaat bagi masyakarat . 

.  Pengelolaan keuangan daerah merupakan  suatu hal yang menjadi fokus  

perhatian dari kinerja pemerintah.  Untuk pencapaian kinerja ini sangat diperlukan 

sumber daya manusia yang mempunyai kompetensi didalamnya.  Sumber daya manusia 

memegang peranan yang sangat penting dalam pencapaian tujuan organisasi. Oleh 

karena itu pimpinan organisasi dituntut kemampuannya untuk mengelolanya dengan 

baik, mengingat karateristik sumber daya manusia berbeda-beda.  Sumber daya manusia  

yang ada pada organisasi harus responsif agar efektifitas dan produktifitas kerja 

tercapai. Berbagai faktor sumber daya manusia yang mempengaruhi dalam pencapaian 

kinerja organisasi sehingga perlu mendapatkan  perhatian .  

Penelitian dilaksanakan pada Badan Pengelolaan Keuangan Dan Aset Daerah 

Kabupaten Jember dengan responden seluruh pegawai Badan Pengelolaan Keuangan 
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Dan Aset Daerah Kabupaten Jember . Pengambilan sampel dilakukan secara sensus atau 

sample jenuh.  Penelitian ini menggunakan metode analisa data  statistik deskriptif    dan 

analisa jalur  ( Path Analysis ),   dengan 2 (dua ) variabel bebas  yaitu  budaya kerja ( X1 

)  dan motivasi  ( X2 ) , 1 (satu) variabel terikat  kinerja organisasi  (Y)  dan 1 (satu) 

variabel intervening  yaitu  komitmen organisasi ( Z)  

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui  pengaruh budaya kerja terhadap 

komitmen organisasi., motivasi terhadap komitmen organisasi , budaya kerja terhadap 

kinerja organisasi , motivasi terhadap kinerja organisasi dan komitmen organisasi 

terhadap kinerja organisasi pada Badan Pengelolaan Keuangan  dan Aset Daerah 

Kabupaten Jember. Hasil penelitian  menunjukkan  bahwa budaya kerja berpengaruh 

signifikan terhadap komitmen organisasi,  motivasi berpengaruh signifikan terhadap 

komitmen organisasi , budaya kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja organisasi, 

motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja organisasi dan komitmen organisasi 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja organisasi pada Badan Pengelolaan Keuangan 

dan Aset Daerah Kabupaten Jember. 
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SUMMARY 

 

The Influence of Work Culture and Motivation of Organizational Performance by 

Intervening Organizational Commitment in The Financial and Regional Asset of 

Jember Regency;   Sri Rahayu Wilujeng, S.E, 160820101042; 2018; 117  pages;  

Master of Management Faculty of Economics and Business Universitas Jember 

  

 Based on the law of RI number 32  of  200 4 with the last amendment of the 

law of RI number 9 of 2015 on Regional Government stated that the regional autonomy 

is the right of authority and obligation of autonomous regions to set and manage their 

own governmental affairs and public interest in accordance with legislation. In order to 

support the implementation of regional autonomy has been enacted law number 33 of 

2004 about Fiscal Balance between Central and Local Government. These two laws and 

regulations make an essential momentum in local financial management reforms. One 

of the regional authorities under the regional autonomy law is regional financial 

management. Regional financial management should be based on good governance, 

which means that the management of the regional welfare must be conducted in an 

orderly, law-abiding manner, efficient, effective, transparent and responsible with due 

regard to the principles of justice, decency and benefit for the community. 

The management of regional finance is a matter of concern to a performance of 

the government. In order to achieve this performance, having human resources who 

have competence in it is necessary. Human resources play a very important role in 

achieving organizational goals. Therefore, the leadership of the organization is 

demanded of its ability to manage it well as characteristics of human resources vary. 

Human resources that exist in the organization must be responsive so that effectiveness 

and work productivity can be achieved. Various of human resources factors that 

influence in achieving organizational performance is needed to get attention. 

The research was conducted at the Regional Finance and Asset Management 

Agency of Jember Regency with the respondent of all employees of the Regional 

Finance and Asset Management Agency of Jember Regency. Sampling is done by 

census or sample saturated. This research uses descriptive statistical analysis and path 
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analysis, with 2 (two) independent variables, namely work culture (X1) and motivation 

(X2), 1 (one) dependent variable of organizational performance (Y) and 1 (one) 

intervening variable is an organizational commitment (Z). 

This study aims to determine the effect of work culture on organizational commitment, 

motivation to organizational commitment, work culture to organizational performance, 

motivation to organizational performance and organizational commitment to 

organizational performance at the Regional Financial and Asset Management Agency of 

Jember Regency. The result of this research shows that work culture has a significant 

effect on organizational commitment, motivation has significant effect on organizational 

commitment, work culture has significant effect on organizational performance, 

motivation has a significant effect on organizational performance and organizational 

commitment has significant influence on organizational performance at The Financial 

and Regional Asset of Jember Regency. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1. Latar Belakang 

Sejak diberlakukannya undang-undang RI nomor 32 Tahun 2004 dengan  

perubahannya yang terakhir  yaitu undang - undang RI momor 9 Tahun 2015 tentang 

Pemerintahan Daerah bahwa otonomi daerah merupakan hak wewenang serta kewajiban 

daerah otonom untuk mengurus dan mengatur sendiri urusan pemerintahan serta 

kepentingan masyarakat sesuai peraturan perundang-undangan yang berlaku. Untuk 

mendukung penyelenggaraan otonomi daerah telah ditetapkan undang-undang nomor 33 

Tahun 2004 tentang Perimbangan Keuangan Antara Pemerintah Pusat Dan Daerah. 

Kedua peraturan perundang-undangan inilah yang  menjadikan  momentum penting 

dalam reformasi pengelolaan keuangan daerah, dimana dengan adanya undang-undang 

otonomi daerah masing-masing daerah mempunyai kewenangan untuk melaksanakan 

pengelolaan keuangan daerah..   

Pengelolaan keuangan daerah harus mendasarkan pada tata kelola 

kepemerintahan yang baik (good governance), artinya pengelolaan keungan daerah 

harus dilakukan secara tertib, taat pada peraturan  perundang-undangan, efisien, efektif, 

transparan dan bertanggungjawab dengan memperhatikan azas keadilan, kepatutan dan 

manfaat bagi masyakarat hal ini sesuai dengan Peraturan Pemerintah RI Nomor 58 

Tahun 2006 tentang Pengelolaan Keuangan Daerah. Salah satunya wujud  pengelolaan 

keuangan daerah yang baik harus dilakukan secara transparansi dan akuntabel dalam 

penyampaian laporan keuangan pemerintah daerah secara tepat waktu dan disusun 

sesuai dengan Standart Akuntasi Pemerintah (SAP). Untuk  mewujudkan hal tersebut 

diperlukan entitas pemerintah yang mampu menciptakan,  mengoperasikan dan 

memelihara sistem pengendalian keuangan yang memadai. Undang-undang RI Nomor 1 

Tahun 2004 tentang Perbendaharaan Negara pasal 56 disebutkan bahwa Kepala Satuan 

Kerja Pengelola Keuangan Daerah selaku Pejabat Pengelola Keuangan Daerah 

menyusun laporan keuangan Pemerintah Daerah untuk disampaikan kepada 

gubernur/bupati/walikota dalam rangka memenuhi pertanggungjawaban pelaksanaan 
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APBD. Laporan keuangan sebagaimana dimaksud selanjutnya disampaikan oleh 

gubernur/bupati/walikota  kepada Badan Pemeriksa Keuangan (BPK) RI paling lambat 

3 (tiga) bulan setelah tahun anggaran berakhir untuk dilakukan pemeriksaan. Dari hasil 

pemeriksaan atas laporan keuangan pemerintah daerah tersebut BPK-RI selanjutnya  

memberikan opininya.  

Mengacu pada undang-undang nomor 15 tahun 2004 bahwa pemberian  opini 

hasil pemeriksaan atas laporan keuangan pemerintah daearh oleh BPK-RI  terdiri dari 4 

( empat)  jenis opini  yaitu sebagai berikut : 

1. Opini Wajar Tanpa Pengecualian( WTP )  atau Unqualified Opinion. 

bahwa penyajian laporan keuangan entitas yang diperiksa, menyajikan secara wajar 

dalam semua hal yang material, posisi keuangan , hasil usaha, dan arus kas entitas 

tertentu sesuai dengan prinsip akuntansi yang berlaku umum di Indonesia. 

2. Opini Wajar Dengan Pengecualian ( WDP ) atau Qualified Opinion. 

bahwa penyajian laporan keuangan entitas yang diperiksa menyajikan secara wajar 

dalam semua hal yang material, posisi keuangan, hasil usaha dan arus kas entitas 

tersebut sesuai dengan prinsip akuntansi yang berlaku secara umum di Indonesia, 

kecuali untuk dampak hal-hal yang berhubungan dengan yang dikecualikan atas hasil 

pemeriksaan. 

3.  Opini Tidak Wajar atau  Adversed Opinion 

 bahwa penyajian laporan keuangan entitas yang diperiksa tidak menyajikan secara 

wajar posisi keuangan, hasil usaha, dan arus kas entitas tertentu sesuai dengan 

prinsip akuntansi yang berlaku secara umum di Indonesia. 

4. Pernyataan menolak memberikan opini atau Disclaimer of Opinion 

 bahwa Auditor dari BPK-RI tidak menyatakan pendapat atas laporan keuangan 

menolak memberikan opini , jika bukti  audit  tidak untuk membuat kesimpulan. 

 

Perolehan opini Wajar Tanpa Pengecualian (WTP) menjadi isu yang hangat dan 

menjadi perbincangan pada banyak instansi pemerintah baik pusat maupun daerah. Pada 

dasarnya semua lembaga pemerintah mempunyai obsesi memperoleh opini Wajar 

Tanpa Pengecualian (WTP) atas hasil pemeriksaan laporan keuangannya dari BPK-RI. 

Hal ini karena laporan Keuangan merupakan landasan dari kinerja birokrasi 

pemerintahan. Oleh karena itu status opini Wajar Tanpa Pengecualian (WTP) menjadi 

cermin bagi keberhasilan kinerja pemerintahan dalam memberikan pelayananan kepada 

publik,Dirjen Bina Keuangan Daerah (2013), keuda.kemendagri.go.id/artikel/detail/34-

meraih-status-wtp,  diakses tanggal 7 Pebruri 2018. 

Menurut Mardiasmo (2007: 121)  kinerja  pemerintah merupakan suatu hal yang 

menjadi fokus perhatian adalah dalam pengelolaan keuangan negara. Kinerja 
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pemerintah yang dimaksud adalah bagaimana upaya pemerintah dalam memperoleh dan 

menggunakan dana yang ada untuk  pembangunan daerah bersangkutan.   Dengan 

demikian kinerja  pemerintah harus bisa terukur  agar dapat diberikan suatu pernyataan 

keberhasilan dari  pemerintah daerah dan dapat diinvertaris untuk perbaikan di masa 

yang akan datang apabila diperlukan. Lebih lanjut menurut Mardiasmo,  wujud dari 

perkembangan sektor publik saat ini adalah menguatnya tuntutan akuntabilitas atas 

lembaga-lembaga publik, baik di pusat maupun daerah. Akuntabilitas dapat diartikan 

sebagai bentuk kewajiban mempertanggungjawabkan keberhasilan atau kegagalan 

pelaksanaan misi organisasi dalam mencapai tujuan dan sasaran yang telah ditetapkan 

sebelumnya, melalui suatu media pertanggungjawaban yang dilaksanakan secara 

periodik. Salah satu bentuk pertanggungjawaban  organisasi pemerintah  dalam hal 

pengelolaan keuangan daerah yang dilaksanakan secara periodik  yaitu penyampaian 

laporan keuangan pemerintah daerah kepada BPK-RI  sesuai ketentuan yang berlaku.  

Atas penyampaian laporan keuangan tersebut instansi pemerintah tentu berharap 

mendapatkan opini hasil pemeriksaan yang terbaik. Untuk mewujudkan hal tersebut 

sangat diperlukan sumber daya manusia yang memiliki kompetensi didalamnya. Sumber 

daya manusia sebagai penggerak utama jalannya organisasi pemerintahan harus dikelola 

dengan baik dan benar mengingat berbagai faktor yang mempengaruhinya. Hal ini 

karena keberhasilan suatu instansi pemerintah akan lebih mudah   dilihat dari 

kemampuannya berdasarkan sumber daya yang dikelolanya untuk mencapai hasil sesuai 

dengan rencana yang telah  ditetapkan.  

 Berkaitan dengan kinerja terdapat beberapa variabel yang mempengaruhi, hal 

ini didasarkan pada beberapa hasil penelitian terdahulu antara lain dilakukan oleh 

Safrizal dkk. (2014) bahwa budaya kerja dan komitmen karyawan berpengaruh secara 

parsial dan simultan terhadap  kinerja pegawai serta kinerja Departemen Pertambangan 

dan Energi Aceh. Hasil penelitian Putri (2014) bahwa motivasi, komitmen organisasi 

dan budaya kerja berpengaruh  signifikan terhadap kinerja, Yuliantini dkk. (2017) 

menemukan bahwa motivasi berpengaruh langsung pada komitmen organisasi dan  

kinerja. Mahanani. dkk (2015) menemukan budaya kerja berpengaruh positif terhadap 

komitmen karyawan, komitmen karyawan berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan dan budaya kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Demikian 
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halnya dengan hasil penelitian Wibowo (2014) bahwa motivasi dan komitmen 

organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja . 

Berdasarkan hasil penelitian di atas, budaya kerja merupakan salah satu faktor 

yang mempengaruhi kinerja. Hal ini sesuai dengan pendapat Nawawi (2003: 65)  bahwa 

budaya kerja merupakan  kebiasaan  yang  dilakukan  berulang-ulang  oleh  pegawai 

dalam  suatu  organisasi,  pelanggaraan  terhadap  kebiasaan  ini  memang tidak  ada  

sanksi  tegas, namun  dari  pelaku  organisasi  secara  moral  telah menyepakati bahwa 

kebiasaan tersebut merupakan kebiasaan yang harus ditaati dalam rangka  pelaksanaan  

pekerjaan   untuk   mencapai   tujuan. Triguno  (2004 :31) budaya kerja merupakan 

perilaku yang dilakukan berulang-ulang oleh setiap individu dalam suatu organisasi dan 

telah menjadi kebiasaan dalam pelaksanaan. Berdasarkan hasil pengamatan sementara 

pada Badan Pengelolaan Keuangan Dan Aset Daerah Kabupaten Jember ditemukan 

adanya kebiasaan beberapa pegawai yang memiliki kecenderungan mengerjakan 

pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya mendekati batas akhir waktu yang 

ditentukan. Selain itu ditemukan adanya kebiasaan pegawai pada saat jam karja 

melakukan aktifitas yang tidak ada kaitannya dengan pekerjaan yang menjadi 

tanggungjawabnya. Dengan adanya kebiasan tersebut akan menentukan hasil kerja 

karena keberhasilan suatu kerja berakar pada nilai-nilai yang dimilliki dan perilaku yang 

menjadi kebiasaan.  Berdasarkan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan  Safrizal 

dkk. (2014), Riandani (2015), Putri (2014), Ismawarni (2016) dan Sinha. at.all (2010) 

menemukan bahwa budaya kerja berpengaruh terhadap  kinerja. Akan tetapi terdapat 

hasil penelitian yang berbeda yang dilakukan Lingga (2014) bahwa budaya kerja tidak 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai keuangan. 

Selain budaya kerja,  kinerja  organisasi juga dipengaruhi oleh  motivasi. Hal ini 

mendasari hasil penelitian  Sutrischastini dan Riyanto (2015)  bahwa motivasi kerja 

sebagai motor penggerak yang paling vital dalam sebuah pencapaian kinerja, tanpa 

motivasi pegawai tidak akan berhasil untuk menyelesaikan sebuah pekerjaan secara 

maksimal karena tidak ada kemauan yang berasal dari dalam diri karyawan itu sendiri, 

yang muncul hanyalah rutinitas. Berdasarkan hasil pengamatan sementara ditemukan 

adanya beberapa pegawai yang melaksanakan pekerjaannya hanya sebatas rutinitas. 

Pegawai tidak berupaya bekerja lebih meningkat untuk mendukung pencapaian tujuan 
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organisasi, untuk itu perlu adanya perhatian lebih dari pimpinan organisasi.  Menurut  

Robbins (2001:24) motivasi adalah kesediaan individu untuk mengeluarkan upaya yang 

tinggi untuk mencapai tujuan organisasi. Individu-individu yang termotivasi dengan baik 

akan bertahan melakukan suatu tugas dalam waktu yang cukup lama demi mencapai 

tujuan mereka. Sikap perilaku seseorang selalu berorientasi pada tujuannya yakni 

terpenuhinya kebutuhan yang diinginkan. Setiap perilaku yang ditampilkan seseorang 

dalam organisasi pasti dalam rangka terwujudnya suatu kepuasan.  Seseorang yang 

termotivasi dengan baik maka orang tersebut akan berupaya sekuat tenaga untuk 

mencapai tujuannya baik secara individu maupun organisasi. Beberapa hasil penelitian 

sebelumnya yang relevan dilakukan oleh Yuliantini dkk. (2017), Putri (2014), Ibrahim  

(2015) menemukan bahwa motivasi berpengaruh terhadap kinerja. Maulana (2012) 

menemukan adanya hubungan yang kuat antara motivasi dengan komitmen organisasi 

dan Qatmeemalmaroon .dkk (2017)  menemukan motivasi memiliki pengaruh positif 

pada kinerja dan komitmen karyawan. Namun demikian masih  terdapat hasil penelitian 

yang berbeda yang dilakukan oleh Rosmiyati (2014), Lingga (2014), Markonah dan 

Sunarto  (2014) menemukan bahwa motivasi tidak berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja, hasil penelitian Sumanto dan Herminingsih (2016) ditemukan bahwa motivasi 

kerja secara parsial tidak berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasional. 

Faktor lain yang tidak kalah pentingnya dalam pencapaian kinerja organisasi 

yaitu komitmen organisasi, sebagaimana pendapat Luthans (2006) komitmen organisasi 

adalah  keinginan kuat untuk tetap sebagai anggota organisasi tertentu, keinginan untuk 

berusaha keras sesuai dengan keinginan organisasi dan keyakinan tertentu juga 

penerimaan nilai dan tujuan organisasi.  Griffin (2013:73)  bahwa komitmen organisasi 

atau organisational commitment merupakan sikap yang mencerminkan sejauh mana 

seseorang individu mengenal dan terikat pada organisasinya. Dalam organisasi sektor 

publik komitmen menjadi salah satu hal yang sangat penting kaitannya dengan 

pencapaian kinerja. Secara ideal setiap pegawai seharusnya mempunyai komitmen yang 

tinggi pada organisasinya, akan tetapi fakta dilapangan tidak semua pegawai 

berkomitmen tinggi pada organisasi termasuk pegawai pada Badan Pengelolaan 

Keuangan Dan Aset Daerah kabupaten Jember.  Tinggi rendahnya komitmen organisasi 

pegawai, sangatlah menentukan pencapaian hasil kinerja  organisasi.  Beberapa hasil 
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penelitian sebelumnya oleh  Memari. dkk. (2013), Khan .dkk. (2010), Putri (2015), 

Markonah dan Sunarto (2014) ditemukan bahwa komitmen keorganisasian berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kinerja. Akan tetapi hasil penelitian yang dilakukan oleh 

Kurniawan (2011) dan Pratama (2016) ditemukan bahwa komitmen organisasi tidak 

berpengaruh terhadap kinerja organisasi publik. 

Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Jember ditetapkan 

berdasarkan Peraturan Bupati nomor 58 Tahun 2016 tentang Kedudukan, Susunan 

Organisasi, Tugas Pokok dan Fungsi serta Tata Kerja Badan Pengelolaan Keuangan dan 

Aset Kabupaten Jember, bahwa disamping sebagai Organisasi Perangkat Daerah juga 

sebagai Kepala Satuan Kerja Pengelola Keuangan Daerah (SKPKD) selaku Pejabat 

Pengelola Keuangan Daerah (PPKD), dimana salah satu tugasnya adalah menyusun 

laporan keuangan Pemerintah Daerah. Proses penyusunan laporan keuangan ini Pejabat 

Pengelola Keuangan Daerah dibantu oleh seluruh jajaran dan staf pada Badan 

Pengelolaan Keuangan Daerah dan Aset Daerah Kabupaten Jember. Badan Pengelolaan 

Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Jember ini bertindak mewakili Pemerintah 

Daerah  Kabupaten Jember sebagai konsolidator. Laporan keuangan Pemerintah Daerah 

yang telah disusun disampaikan  kepada Bupati  melalui Sekretaris Daerah selaku 

Koordinator Pengelola Keuangan Daerah dalam rangka memenuhi pertanggungjawaban 

pelaksanaan APBD. Selanjutnya Bupati  menyampaikan laporan keuangan tersebut  

kepada BPK-RI  untuk dilakukan pemeriksaan . 

Berdasarkan hasil pemeriksaan BPK-RI laporan hasil pemeriksaan BPK-RI 

tanggal 26 Mei 2017 nomor 052/LHP/XVIII.SBY/06/2017, BPK–RI telah melakukan 

pemeriksaan terhadap Laporan Keuangan Pemerintah Daerah Kabupaten Jember Tahun 

Anggaran 2016, dengan hasil pemeriksaan Wajar Dengan Pengecualian  (WDP).. 

Dalam pemeriksaannya BPK-RI memeriksa laporan realisasi anggaran, laporan 

perubahan saldo anggaran lebih, neraca, laporan operasional, laporan arus kas, laporan 

perubahan ekuitas, dan catatan atas laporan keuangan.  

Hasil dari pemeriksaan tersebut menjadi sorotan karena pada tahun sebelumnya 

yaitu pada tahun 2015 Pemerintah Kabupaten Jember berhasil meraih predikat Wajar 

Tanpa Pengecualian (WTP). Hal ini didasarkan pada  Laporan Hasil Pemeriksaan BPK-

RI nomor 64/LHP/XVIII.SBY/05/2016, telah dilakukan pemeriksaan terhadap Laporan 
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Keuangan Pemerintah Daerah Kabupaten Jember Tahun Anggaran 2015 oleh BPK-RI 

dengan opini Wajar Tanpa Pengecualian (WTP). Dari hasil pemeriksaan BPK-RI atas 

laporan keuangan tersebut berarti  terdapat penurunan perolehan opininya. 

Berikut ini disajikan hasil pemeriksaan BPK-RI atas Laporan Keuangan 

Pemerintah Kabupaten Jember selama kurun waktu 5 (lima) tahun terakhir  

sebagaimana tabel dibawah ini: 

Tabel : 1.1 Hasil Pemeriksaan BPK- RI  atas Laporan Keuangan Pemerintah 

Kabupaten Jember. 

No Periode laporan 

keuangan 

(Tahun) 

Pelaksanaan 

Pemeriksaan BPK-RI 

(Tahun) 

Opini Hasil 

Pemeriksaan BPK-RI 

1. 2012 2013 WTP 

2. 2013 2014 WDP 

3. 2014 2015 WDP 

4. 2015 2016 WTP 

5 2016 2017 WDP 

Sumber : Data  BPKAD  Kabupaten Jember  Tahun  2018. 

 

Berdasarkan fenomena  permasalahan yang telah diuraikan di atas, maka penulis 

tertarik untuk melakukan penelitian yang lebih mendalam dengan mengambil judul : 

”Pengaruh Budaya Kerja dan Motivasi terhadap Kinerja Organisasi dengan Intervening 

Komitmen Organisasi Pada Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset  Daerah Kabupaten 

Jember”.  

 

1.2 Rumusan Masalah 

 Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan sebelumnya, maka rumusan 

masalah dalam penelitian ini adalah : 

1. Bagaimana pengaruh budaya kerja terhadap komitmen organisasi pada Badan 

Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Jember ? 

2. Bagaimana pengaruh motivasi terhadap komitmen organisasi pada Badan 

Pengelolaan Keuangan  dan Aset Daerah Kabupaten Jember ? 

3. Bagaimana pengaruh budaya kerja terhadap kinerja organisasi pada Badan 

Pengelolaan Keuangan  dan Aset Daerah Kabupaten Jember ? 
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4. Bagaimana pengaruh motivasi terhadap kinerja organisasi pada Badan 

Pengelolaan Keuangan dan Aset  Daerah Kabupaten Jember ? 

5. Bagaimana pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja organisasi pada Badan 

Pengelolaan Keuangan  dan Aset Daerah Kabupaten Jember ?  

 

1.3  Tujuan Penelitian 

Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan sebelumnya, maka tujuan 

penelitian ini adalah : 

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya kerja terhadap komitmen 

organisasi pada Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Jember. 

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi terhadap komitmen 

organisasi pada Badan Pengelolaan Keuangan  dan Aset Daerah Kabupaten Jember. 

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya kerja terhadap kinerja 

organisasi pada Badan Pengelolaan Keuangan  dan Aset Daerah Kabupaten Jember. 

4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi terhadap kinerja organisasi 

pada Badan Pengelolaan Keuangan  dan Aset Daerah Kabupaten Jember. 

5. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja 

organisasi pada Badan Pengelolaan Keuangan  dan Aset Daerah Kabupaten Jember. 

 

1.4  Manfaat Penelitian 

Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah yang telah dikemukakan 

diatas, maka manfaat penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Untuk mengembangkan dan menambah wawasan pemikiran bagi penulis dalam hal 

peranan sumber daya manusia kaitannya dengan budaya kerja dan motivasi terhadap 

kinerja organisasi dengan komitmen organisasi sebagai intervening. 

2. Memberikan sumbangan pemikiran tentang pentingnya implementasi budaya kerja 

dengan baik, peningkatan motivasi dan komitmen organisasi untuk pencapian kinerja  

pada Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset  Daerah Kabupaten Jember.  

3. Memberikan kontribusi dan sumbangsih pemikiran terhadap penelitian yang akan 

datang dalam pengembangan ilmu pengetahuan. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1  Budaya Kerja  

2.1.1 Pengertian Budaya Kerja 

Pada dasarnya setiap organisasi atau perusahaan dimana saja orang bekerja, pasti 

memiliki yang namanya budaya kerja . Budaya kerja akan tercermin pada perilaku para 

pegawai atau orang – orang yang terlibat dalamnya, peraturan-peraturannya maupun 

kebijakan- kebijakannya. Suatu keberhasilan kerja, berakar pada nilai-nilai yang 

dimiliki dan perilaku yang menjadi kebiasaannya. Nilai-nilai tersebut bermula dari adat 

kebiasaan, agama, norma dan kaidah yang menjadi keyakinannya menjadi kebiasaan 

dalam perilaku kerja atau organisasi. Nilai-nilai yang telah menjadi kebiasaan tersebut 

dinamakan budaya. Menurut Mangkunegara  (2005:113 ) yang dikutip dari Edgar H. 

Schein mendefinisikan bahwa budaya kerja adalah seperangkat asumsi atau sistem 

keyakinan, nilai – nilai dan norma yang dikembangkan dalam organisasi yang dijadikan 

pedoman tingkah laku bagi anggota- anggotanya untuk mengatasi adaptasi eksternal dan 

integrasi internal.  Adapun pengertian budaya kerja menurut Nawawi (2003:65) dalam 

bukunya Manajemen Sumber Daya Manusia bahwa budaya Kerja adalah kebiasaan 

yang dilakukan berulang-ulang oleh pegawai dalam suatu organisasi, pelanggaraan 

terhadap kebiasaan ini memang tidak ada sanksi tegas, namun dari pelaku organisasi 

secara moral telah menyepakati bahwa kebiasaan tersebut merupakan kebiasaan yang 

harus ditaati dalam rangka pelaksanaan pekerjaan untuk mencapai tujuan. 

Menurut Moeljono (2005:2) budaya kerja pada umumnya merupakan pernyataan 

filosofis, dapat difungsikan sebagai tuntutan yang mengikat pada karyawan karena 

dapat diformulasikan secara formal dalam berbagai peraturan dan ketentuan perusahaan. 

Setiap  individu maupun kelompok dalam suatu organisasi tidak akan terlepas dari 

budaya yang ada. Pada umumnya budaya kerja berbeda antara organisasi satu dengan 

organisasi lainnya,  karena  landasan dan sikap prilaku yang dicerminkan oleh setiap 

orang dalam organisasi berbeda. Pada setiap proses kerja  sebenarnya mempunyai 

perbedaan dalam cara bekerjanya yang mengakibatkan perbedaan nilai-nilai yang 

diambil dalam kerangka kerja organisasi, yakni nilai-nilai apa saja yang patut dimiliki 
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dan bagaimana setiap orang akan dapat mempengaruhi kerja mereka serta falsafah yang 

dianutnya. Proses yang panjang yang terus menerus disempurnakan sesuai dengan 

tuntutan dan kemampuan sumber daya manusia itu sendiri sesuai dengan prinsip 

pedoman yang diakui menurut Triguno (2004 :31) . Dari uraian di atas bahwa budaya 

kerja merupakan perilaku yang dilakukan berulang-ulang oleh setiap individu dalam 

suatu organisasi dan telah menjadi kebiasaan dalam pelaksanaan pekerjaan. 

Selanjutnya menurut Ndraha ( 2005: 208 ) mendefinisikan bahwa budaya kerja 

merupakan sekelompok pikiran dasar atau program mental yang dapat dimanfaatkan 

untuk meningkatkan efisiensi kerja dan kerjasama manusia yang dimiliki oleh suatu 

golongan masyarakat. Adapun  indikator budaya kerja antara lain  sebagai berikut: 

1. Mau menerima arahan pimpinan. 

Mau menerima arahan pimpinan merupakan kesediaan untuk  menerima dan  

melaksanakan tugas sesuai petunjuk pimpinan baik secara tertulis maupun lisan. 

2. Melaksanakan pekerjaan sesuai tugas . 

Melaksanakan pekerjaan sesuai tugas yaitu melaksanakan pekerjaan dengan 

memfokuskan sesuai tugas pokok dan fungsinya..  

3. Disiplin kerja . 

Disiplin kerja merupakan wujud pengendalian diri untuk melaksanakan pekerjaan 

sesuai standar organisasi agar pekerjaan terselesaikan dengan baik dan  tepat waktu. 

4. Tanggungjawab terhadap pekerjaan . 

Tanggungjawab terhadap pekerjaan merupakan suatu perilaku baik yang atas 

kesadarannya dan keinginannya untuk menanggung dan memikul kewajiban atas 

pekerjaannya. 

5. Kerjasama dengan rekan kerja. 

Kerjasama dengan rekan kerja merupakan  sikap kompak dengan rekan atau mitra 

kerja untuk menyelesaikan pekerjaan sesuai target . 

 

2.1.2 Fungsi Budaya Kerja  

 Menurut Tika ( 2008: 13 ) fungsi utama budaya kerja adalah sebagai berikut :  

a. Sebagai batas pembeda terhadap lingkungan organisasi maupun kelompok lain.  
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Batas pembeda ini karena adanya identitas tertentu yang dimiliki oleh suatu 

perusahaan atau kelompok yang tidak dimiliki organisasi atau kelompok lain.  

b. Sebagai perekat bagi karyawan dalam suatu perusahaan.  

Hal ini merupakan bagian dari komitmen kolektif dari karyawan. Sebagai seorang 

karyawan merasa bangga pada organisasi atau perusahaan dimana mereka bekerja. 

Para karyawan mempunyai rasa memiliki, partisipasi, dan rasa tanggungjawab atas 

kemajuan perusahaannya.  

c. Mempromosikan stabilitas sistem sosial.  

Hal ini tergambarkan di mana lingkungan kerja dirasakan positif, mendukung dan 

konflik serta perubahan diatur secara efektif.  

d. Sebagai mekanisme kontrol dalam memadu dan membentuk sikap serta perilaku 

karyawan.  

Dengan dilebarkannya mekanisme kontrol, didaftarkannya struktur, 

diperkenalkannya dan diberi kuasanya karyawan oleh perusahaan, makna bersama 

yang diberikan oleh suatu budaya yang kuat memastikan bahwa semua orang 

diarahkan ke arah yang sama.  

e. Sebagai integrator.  

Budaya kerja dapat dijadikan sebagai integrator karena adanya sub budaya baru. 

Kondisi seperti ini biasanya dialami oleh adanya perusahaan-perusahaan besar di 

mana setiap unit terdapat para anggota perusahaan yang terdiri dari sekumpulan 

individu yang mempunyai latar belakang budaya yang berbeda.  

f. Membentuk perilaku bagi karyawan.  

Fungsi seperti ini dimaksudkan agar para karyawan dapat memahami bagaimana 

mencapai tujuan perusahaan.  

g.  Sebagai sarana untuk menyelesaikan masalah-masalah pokok perusahaan.  

Masalah utama yang sering dihadapi perusahaan adalah masalah adaptasi terhadap 

lingkungan eskternal dan masalah integrasi internal. Budaya kerja diharapkan dapat 

berfungsi mengatasi masalah-masalah tersebut.  

h.  Sebagai acuan dalam menyusun perencanaan perusahaan. Fungsi budaya kerja 

adalah sebagai acuan untuk menyusun perencanaan pemasaran, segmentasi pasar, 

penentuan positioning yang akan dikuasai perusahaan tersebut.  
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i.  Sebagai alat komunikasi.  

Budaya kerja dapat berfungsi sebagai alat komunikasi antara atasan dan bawahan 

atau sebaliknya, serta antara anggota organisasi. Budaya sebagai alat komunikasi 

tercermin pada aspek-aspek komunikasi yang mencakup kata kata, segala sesuatu 

bersifat material dan perilaku.  

 

2.1.3 Manfaat Budaya Kerja  

 Budaya kerja mempunyai arti yang sangat dalam, karena apabila budaya kerja 

dilaksanakan dengan baik akan merubah sikap dan perilaku sumber daya manusia 

untuk mencapai produktivitas kerja yang lebih tingi dalam menghadapi tantangan masa 

depan. Manfaat yang didapat dari budaya kerja  antara lain menjamin hasil kerja 

dengan kualitas yang lebih baik, membuka seluruh jaringan komunikasi, keterbukaan, 

kebersamaan, kegotong royongan, kekeluargaan, menemukan kesalahan dan cepat 

memperbaiki, cepat menyesuaikan diri dari perkembangan dari luar  seperti pelanggan, 

teknologi, sosial, ekonomi dan lain-lain. Menurut Supriyadi dan Triguno (2004: 21) 

budaya kerja memiliki tujuan untuk mengubah sikap dan juga perilaku sumber daya 

manusia yang ada agar dapat meningkatkan produktivitas kerja untuk menghadapi 

berbagai tantangan di masa yang akan datang. Adapun manfaat nyata dari penerapan 

suatu budaya kerja yang baik dalam suatu lingkungan organiasasi adalah meningkatkan 

jiwa gotong royong, meningkatkan kebersamaan, saling terbuka satu sama lain, 

meningkatkan jiwa kekeluargaan, meningkatkan rasa kekeluargaan, membangun 

komunikasi yang lebih baik, meningkatkan produktivitas kerja. 

Keberhasilan pelaksanaan budaya kerja  antara lain dapat dilihat dari adanya dari  

peningkatan rasa tanggung jawab , kedisipilinan dan kepatuhan terhadap norma atau 

aturan , terjalinnya komunikasi dan hubungan yang baik , peningkatan partisipasi dan 

kepedulian , peningkatan kesempatan dalam memecahkan masalah serta penurunan 

tingkat keluhan dari anggota pada organisasi. 

 2.1.4 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Budaya Kerja. 

Faktor utama yang menentukan kekuatan budaya kerja menurut Supriyadi dan 

Guno (Triguno, 2004)  adalah kebersamaan dan intensitas.  
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1. Kebersamaan adalah sejauh mana anggota organisasi mempunyai nilai – nilai yang 

dianut secara bersama. Derajat kebersamaan dipengaruhi oleh unsur orientasi dan 

imbalan.Orientasi dimaksudkan pembinaan kepada anggota organisasi khususnya 

anggota baru maupun melalui program-program latihan. Melalui program orientasi 

anggota baru diberi nilai-nilai budaya yang perlu dianut dalam organisasi . 

Disamping orientasi kebersamaan , dipengaruhi oleh imbalan yang berupa kenaikan 

gaji , jabatan , dan penghargaan dan tinakan lainnya yang membantu memperkuat 

komitmen nilai-nilai budaya kerja . 

 2. Intensitas adalah derajat komitmen dari anggota organisasi perusahaan kepada nilai-

nilai inti budaya kerja . Derajat intensitas ini bisa merupakan suatu hasil dari struktur 

imbalan. Oleh karena itu, pimpinan organisasi/perusahaan perlu memperhatikan dan 

mentaati struktur imbalan yang diberikan kepada anggota guna menanamkan nilai-

nilai budaya kerja.  

 

2.2  Motivasi 

2.2.1  Pengertian Motivasi  

Organisasi apapun bentuknya tingkat keberhasilan dalam pengelolaannya sangat 

ditentukan oleh kegiatan pendayagunaan sumberdaya manusia yang ada didalamnya. 

Menyadari akan peranan sumberdaya manusia dalam organisasi yang memiliki posisi 

kunci , kiranya menjadi hal yang wajar apabila pemahaman tentang manusia dengan 

segala aspeknya. salah satu aspek penting dari manusia dalam organisasi yang menarik 

perhatian adalah motivasi.  Mengingat aspek pentingnya motivasi dalam hubungannya 

dengan pencapaian tujuan organisasi , maka fungsi motivasi dalam manajemen harus 

mendapatkan perhatian yang serius. Dalam hal ini kemampuan managerial seorang 

pimpinan dituntut untuk dapat memelihara prestasi dan kepuasan kerja bawahannya 

antara lain dengan memberikan motivasi (dorongan) sehingga bawahannya dapat 

melaksanakan tugas sesuai ketentuan dan aturan yang ditetapkan. Pengertian motivasi 

menurut para ahli sangat bervariasi .Pengertian motivasi menurut Hasibuan ( 2003) 

adalah pemberian daya penggerak, yang menciptakan kegairahan kerja seseorang , agar 

mereka mau bekerja sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya upayanya 

untuk mencapai kepuasan. Robbins (2001)  menyatakan bahwa : We’ll define motivation 
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as the willingness to exert high levels toward organizational goals, conditional by 

effort’s ability to satisfy some individual need artinya kita akan mendefinisikan motivasi 

sebagai suatu kerelaan untuk berusaha seoptimal mungkin dalam pencapaian tujuan 

organisasi yang dipengaruhi oleh kemampuan usaha untuk memuaskan beberapa 

kebutuhan individu. Handoko (2003) menyatakan bahwa motivasi merupakan kegiatan 

yang mengakibatkan, menyalurkan dan memelihara prilaku manusia. Motivasi 

merupakan subjek yang penting bagi manager, karena menurut definisi manajer harus 

bekerja  dengan dan melalui orang lain. Manager perlu memahami orang-orang 

berprilaku tertentu agar dapat mempengaruhinya untuk bekerja sesuai dengan yang 

dinginkan organisasi . 

Berdasarkan beberapa pengertian tersebut dapat disimpulkan  bahwa motivasi 

adalah sesuatu keinginan, suatu dorongan yang ada pada diri seseorang yang 

memungkinkan orang tersebut tergerak untuk melaksanakan suatu kegiatan guna 

mencapai tujuan. Motivasi dilihat dari segi dinamis merupakan suatu usaha yang positif 

untuk mengerahkan, menggerakkan dan mengarahkan daya serta potensi tenaga kerja 

agar secara produktif berhasil mencapai tujuan yang ditetapkan sebelumnya, sedangkan 

dilihat dari segi statis merupakan kebutuhan sekaligus sebagai perangsang untuk dapat 

menggerakkan , mengerahkan dan mengarahkan daya serta potensi tenaga kerja kearah 

yang diinginkan. 

 

2.2.2 Faktor-faktor  yang Mempengaruhi Motivasi 

Motivasi itu dapat dirangsang oleh faktor dari luar tetapi motivasi itu tumbuh 

dalam diri seseorang .Motivasi yang ada dalam diri  seseorang bukan merupakan 

indikator yang berdiri sendiri. Motivasi itu sendiri muncul akibat dari interaksi yang 

terjadi di dalam individu.Danim (2004) menyatakan bahwa ada beberapa faktor yang 

mempengaruhi motivasi tersebut, yaitu : 

1. Gaya kepemimpinan administrator merupakan kepemimpinan dengan gaya otortiter 

membuat pekerja menjadi tertekan dan acuh. 

2. Sikap individu merupakan sikap individu seseorang berbeda  antara individu yang 

satu dengan lainnya,ada individu yang statis dan ada yang dinamis,  ada individu 

yang bermotivasi kerja tinggi dan ada yang bermotivasi rendah. Situasi dan kondisi 
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diluar individu memberi pengaruh terhadap motivasi. Akan tetapi yang paling 

menentukan adalah dalam individu itu sendiri. 

3. Situasi kerja, lingkungan kerja, jarak tempuh dan fasilitas yang tersedia 

membangkitkan motivasi jika syarat terpenuhi. Akan tetapi jika persyaratan tersebut 

tidak diperhatikan dan tidak dipenuhi  dapat menekan motivasi. Seseorang dapat 

bekerja dengan baik apabila faktor-faktor pendukungnya terpenuhi, demikian pula 

dengan  sebaliknya. 

Danim (2004) mengemukakan bahwa terdapat tiga variabel yang mempengaruhi 

motivasi seorang dalam bekerja, yaitu : 

1. Sifat- sifat individual,  meliputi kepentingan setiap individu, sikap kebutuhan atau 

harapan yang berbeda pada setiap individu. Perbedaan perbedaan tersebut membuat 

derajat motivasi di dalam diri individu menjadi bervariasi satu dengan lainya. 

Seorang pekerja yang menginginkan prestasi kerja yang tnggi misalnya cenderung 

akan terdorong untuk melakukan pekerjaan yang dapat meningkatkan taraf 

hidupnya. Sebaliknya, seseorang yang dimotivasi oleh uang akan cenderung 

memilih pekerjaan yang imbalannya besar. 

2. Sifat - sifat pekerjaan, meliputi tugas -tugas yang harus dilaksanakan termasuk 

tanggung jawab yang harus diemban dan kepuasasn yang muncul kemudian. 

Pekerjaan yang banyak membutuhkan tanggung jawab misalnya, akan 

mendatangkan kepuasan tertentu dan dapat menungkatkan derajat motivasi. 

3. Lingkungan kerja dan situasi kerja karyawan , bahwa seorang individu betah pada 

lingkungan kerjanya akan senantiasa berinteraksi baik sesame rekan sekerja maupun 

atasan. Disini seorang karyawan dapat dimotivasi oleh rekan kerja atau atasannya. 

Penghargaan yang diberikanoleh atasan baik dalam bentuk materi maupun non 

materi akan meningkatkan motivasi kerja. 

4. Teori - Teori Motivasi 

a. Teori kebutuhan dari maslow 

Teori maslow ini sering disebut dengan teori hirarki kebutuhan,karena menyangkut 

kebutuhan manusia.Teori kebutuhan dari Abraham H. Maslow bahwa kebutuhan 

manusia tersusun dari suatu hirarkhi.Robbin dan Judge ( 2008) menyebutkan  dalam 

suatu hirarkhi lima kebutuhan dasar manusia menurut Maslow yaitu sebagai berikut : 
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1. Kebutuhan Fisiologis (Physiological needs), meliputi adanya rasa lapar, haus, 

berlindung, seksual dan kebutuhan fisik lainnya. 2. Kebutuhan Keamanan dan 

Keselamatan Kerja (Security of safety needs), meliputi kebutuhan rasa ingin 

dilindungi dari bahaya fisik dan emosional, 3. Kebutuhan Sosial (Affiliastion or 

acceptance needs), meliputi kebutuhan mendapatkan rasa kasih sayang, kepemilikan, 

penerimaan dan persahabatan, 4. Kebutuhan Penghargaan ( Esteem Needs), meliputi 

penghargaan internal seperti kebutuhan hormat diri, otonomi dan pencapaian hasil  

serta faktor- faktor penghargaan eksternal seperti status , pengakuan dan perhatian, 5. 

Kebutuhan Aktualisasi Diri (Needs for self actualization ) , meliputi dorongan untuk 

menjadi seseorang sesuai kecakapannya meliputi pertumbuhan, pencapaian potensi 

diri seseorang dan pemenuhan diri sendiri untuk mencapai prestasi kerja yang sangat 

memuaskan atau luar biasa yang sulit dicapat orang lain. 

Maslow mengansumsikan bahwa orang berusaha memenuhi kebutuhan yang lebih 

pokok (Fisiologis) terlebih dahulu sebelum orang tersebut mengarahkan pada prilaku 

kearah kebutuhan yang paling tinggi (Self Actualization).Apabila kebutuhan 

seseorang ( pegawai /karyawan ) sangat kuat maka semakin kuat pula motivasi orang 

tersebut menggunakan prilaku yang mengarah kepada pemenuhan pemuasan 

kebutuhannya. 

 

b. Teori dua faktor dari Herzberg 

Herzberg  dalam notoatmodjo (2009) mengembangkan dua faktor teori motivasi 

yang mempengaruhi seseorang dalam melaksanakan tugas , yaitu sebagai berikut :  

1. Satifiers atau Motivators atau Instrinsic factors meliputi kebutuhan psikologis 

seseorang, yaitu serangkaian kondisi instrinsik . Apabila kepuasan kerja dapat 

tercapat dalam pekerjaan maka akan menggerakkan tingkat motivasi bagi 

seorang pegawai dan akhirnya dapat menghasilkan prestasi yang tinggi . Faktor 

kepuasan (satisfiers) antara lain mencakup prestasi, penghargaan , tanggung 

jawab , kesempatan untuk maju . 

2. Dissatisfiers atau hygiene atau extrinsic factors , meliputi kebutuhan akan 

pemeliharaan ( maintenance factor) yang merupakan hakekat manusia yang 

ingin memperoleh kesehatan badaniah .Hilangnya faktor-faktor ini akan 
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menimbulkan ketidakpuasan bekerja. Faktor hygiene yang menimbulkan 

ketidakpuasan kerja anatara lain kondisi fisik, hubungan interpersonal, 

keamanan kerja , gaji , pengawasan serta kebijakan dan administrasi .  

Dari  teori Herzberg tersebut dapat disimpulkan sebagai berikut : Pertama , faktor-

faktor yang dapat meningkatkan atau memotivasi pegawai dalam meningkatkan 

prestasinya adalah kelompok faktor-faktor kepuasan ( satisfiers) . Kedua, perbaikan 

gaji , kondisi kerja, kebijakan organisasi dan administrasi tidak akan menimbulkan 

kepuasan melainkan menimbulkan ketidakpuasan, sedangkan faktor yang 

menimbulkan kepuasan adalah hasil kerja itu sendiri. Ketiga , perbaikan faktor 

hygien kurang dapat mempengaruhi terhadap sikap kerja yang posistif .  

 

c. Teori Prestasi dari Mc Clelland 

Robbins (2007: 230) mengemukakan bahwa teori kebutuhan Mc Clelland berfokus 

pada tiga hal yaitu prestasi, afiliasi dan kekuasaan. Menurut Mc Clelland, orang 

mempunyai dorongan kuat untuk melakukan sesuatu dengan lebih baik atau lebih 

efisien daripada yang telah dilakukan, dorongan ini adalah kebutuhan untuk 

berprestasi, kebutuhan afiliasi merupakan hasrat untuk disukai orang lain atau 

diterima baik oleh orang lain. Sedangkan kebutuhan kekuasaan merupakan hasrat 

untuk dapat menguasai orang lain. Mc Clelland mengemukakan apabila seseorang 

yang sangat mendesak untuk memenuhi kebutuhan itu , maka seseorang tersebut 

akan memotivasi untuk bekerja keras memenuhi kebutuhannya.  

Berikut ini  penjelasan lebih lanjut tentang teori kebutuhan Mc Clelland (dalam 

Trisnawati, 2005) sebagai berikut : 

1. Kebutuhan untuk berprestasi ( Need for Achievement atau N-Ach ) , merupakan 

dorongan untuk berprestasi dan mengungguli, mencapai standar-satnadar dan 

berusaha keras untuk berhasil . Mc Clelland Mengemukakan bahwa seseorang 

yang memiliki kebutuhan berprestasi yang tinggi (N-Ach tinggi ) memiliki 

karakteristik sebagai orang yang menyukai pekerjaan yang menantang , beresiko 

serta menyukai adanya tanggapan atas pekerjaan yang dilakukannya. Akan tetapi 

jika seseorang yang memiliki kebutuhan untuk berprestasi yang rendah (N-Ach 

rendah) cenderung memiliki karakteristik sebaliknya. Mc Clelland menemukan 

Digital Repository Universitas JemberDigital Repository Universitas Jember

http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/


37 
 

adanya indikasi bahwa kebutuhan untuk berprestasi memiliki korelasi yang erat 

dengan pencapaian kinerja. Hal ini diartikan bahwa apabila dalam organisasi 

atau perusahaan memiliki orang yang berN-Ach tinggi maka akan memiliki 

kinerja yang tinggi, akan tetapi apabila organisasi atau perusahaan memiliki 

orang yang ber N-Ach rendah maka akan cenderung memiliki kinerja yang 

rendah. 

2. Kebutuhan untuk berafiliasi ( Need for Affiliation atau N-Aff), merupakan hasrat 

untuk hubungan antar pribadi yang ramah dan akrab. .Mc Clelland 

mengemukakan bahwa seseorang dapat melakukan komunikasi dan interaksi 

yang lebih cepat dan hemat melalui kemajuan teknologi seperti telephon serta 

berbagai alat telekomunikasi lainnya, namun kebutuhan akan berinteraksi sosial 

tetap menjadi sesuatu yang tidak bisa dihilangkan artinya seseorang tetap 

memiliki kebutuhan akan interaksi sosial .  

3. Kebutuhan akan kekuasaan ( Need for Power atau N-Pow), merupakan 

kebutuhan untuk membuat orang lain berperilaku sedemikian rupa sehingga 

mereka tidak akan berprilaku sebaliknya. Mc Clelland memandang bahwa 

kebutuhan ini terkait dengan tingkatan dari seseorang dalam melakukan kontrrol 

atas situasi dan lingkungan yang dihadapinya.  Hal ini terkait dengan apa yang 

dinamakan sebagi kesuksesan dan kegagalan bagi seseorang . Rasa kekawatiran 

akan kegagalan bagi seseorang dapat menjadi dorongan motivasi untuk sukses, 

sebaliknya bagi yang lain, begitu pula rasa kekhawatiran terhadap kesuksesan 

mungkin merupakan dorongan motivasi baginya.  

Berdasarkan uraian diatas, maka indikator teori motivasi Mc Clelland dalam 

Veirtzal Rival (2011) adalah sebagai berikut : 

1. Kebutuhan berprestasi ( Need for Achievement )  

Kebutuhan berprestasi yaitu meliputi : berusaha melakukan sesuatu dengan cara-cara 

baru dan kreatif, mencari feedback tentang perbuatannya, memilih resiko yang 

sedang dalam perbuatannya, mengambil tanggung jawab pribadi atas perbuatannya  

2. Kebutuhan berafiliasi ( Need for Affiliation). 
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Kebutuhan berafiliasi yaitu meliputi : menyukai persahabatan, mencari persetujuan 

atau kesepakatan dari orang lain , lebih suka bekerja sama daripada berkompetensi 

dan selalu berusaha menghindari konflik. 

3. Kebutuhan untuk menguasai sesuatu ( Need for Power) . 

Kebutuhan untuk menguasai sesuatu yaitu  meliputi : menyukai pekerjaan dimana 

mereka menjadi pemimpin , sangat aktif dalam menentukan arah kegiatan dari 

sebuah organisasi dimanapun dia berada dan senang dengan tugas yang dibebankan 

kepadanya.  

 

d. Teori ERG (existence, relatedness and growth) dari Alderfer 

Menurut teori ERG dalam Hasibuan (2005) menyatakan ada tiga kelompok 

kebutuhan yang utama dalam memotivasi seseorang,yaitu : 

1. Kebutuhan akan keberadaan , yaitu kebutuhan yang berhubungan dengan 

kebutuhan dasasr termasuk di dalamnya kebutuhan fisik dan kebutuhan 

keamanan dan keselamatan dari maslow 

2. Kebutuhan akan afiliasi, kebutuhan ini menekankan akan pentingnya hubungan 

antar individu dan juga bermasyarakat. Kebutuhan ini berhubungan dengan 

kebutuhan sosial dan kebutuhan status. 

3. Kebutuhan akan kemajuan , yaitu keinginan intrinsik dalam diri seseorang untuk 

maju atau meningkatkan kemampuan pribadinya. 

 

2.3. Komitmen Organisasi  

2.3.1.  Pengertian Komitmen Organisasi 

 

Secara umum  komitmen organisasi dimaknai sebagai dedikasi atau kewajiban. 

Menurut Robbins  dan Judge (2008) mengemukakan  komitmen organisasi adalah 

tingkat sampai dimana seseorang karyawan memihak sebuah organisasi serta tujuan-

tujuan dan keinginannnya untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi. 

Menurut Luthans ( 2006; 249) komitmen organisasi paling sedikit didefinisikan sebagai 

berikut : 1. Keinginan kuat untuk tetap sebagai anggota organisasi tertentu,  2. keinginan 

untuk berusaha keras sesuai keinginan organisasi, 3. Keyakinan tertentu , dan 
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penerimaan nilai dan tujuan organisasi . Dari ketiga points tersebut Luthans menyatakan 

bahwa   komitmen organisasi ini dapat diartikan sebagi sikap merefleksikan loyalitas 

karyawan pada organisasi dan proses berkelanjutan dimana anggota organisasi 

mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi dan keberhasilannya serta kemajuan 

yang berkelanjutan . Griffin ( 2004:15) menyatakan komitmen organisasi merupakan 

sikap yang mencerminkan sejauhmana seorang individu mengenal dan terikat pada 

organisasinya. Dengan demikian karyawan yang mempunyai komitmen yang lebih pada 

organisasi memiliki kebiasaan – kebiasaan yang bisa diandalkan dalam organisasi dan 

lebih banyak mencurahkan upayanya untuk bekerja dalam mendukung organisasi . 

Selanjutnya Robbins ( 2008:101) mengelompokkan komitmen organisasi dalam 

tiga indikator yang terpisah yaitu :  

1. Komitmen Afektif (Affective Commitment) . 

Kebutuhan Afektif merupakan perasaan emosional untuk organisasi dan keyakinan 

di dalam nilai-nilainya.Seseorang yang memiliki  komitmen afektif yang kuat akan 

terus bekerja dalam organisasi karena mereka ingin melakukan hal tersebut. 

2. Komitmen Normatif (Normative Commitment). 

Kebutuhan Normatif  merupakan kewajiaban karyawan untuk bertahan pada suatu 

organisasi untuk alasan – alasan moral atau etis. Komitmen ini menyebabkan 

karyawan bertahan pada pekerjaannya karena hal ini merupakan sebuah 

kewajibannya. Dengan kata lain komitmen ini berkaitan dengan perasaan wajib 

untuk bekerja pada organisasi. 

3. Komitmen yang berkelanjutan (Continuance Commitment). 

Kebutuhan yang berkelanjutan   merupakan  nilai ekonomi yang dirasakan bertahan 

dalam suatu organisasi dibandingkan dengan meninggalkan organisasi tersebut. 

Seorang karyawan mungkin bertahan dan berkomitmen pada organisasi dan 

pemberi kerja karena mendapat imbalan yang cukup tinggi. Komitmen ini 

menyebabkan karyawan bertahan pada organisasi karena membutuhkannya. 

Ketiga indikator komitmen diatas,  dapat digunakan untuk mengukur komitmen 

organisasi pada pemerintah daerah.Seorang aparatur pada pemerintah daerah harus 

mempunyai komitmen pada tugasyang menjadi tanggungjawabnya. Komitmen aparatur 

pada pemerintah daerah dipengaruhi oleh beberapa faktor seperti perasaan emosional 
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untuk organisasi juga keyakinan didalam nilai-nilainya , nilai ekonomi yang dirasakan 

seorang aparatur pemerintah daerah tersebut dalam bertahan pada organisasi dan juga 

dikarenakan adanya alas an-alasan moral atau etis.  

 

 2.3.2  Faktor – faktor yang Mempengaruhi Komitmen Organisasi  

 Faktor – faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi menurut Armstrong 

(2001: 183) terdapat tiga hal yaitu : rasa memiliki terhadap organisasi , rasa senang 

terhadap pekerjaan dan kepercayaan pada pada organisasi .Menurut Allen dan Meyer 

(2007), mengemukaan faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen dalam berorganisasi 

anatara lain : aspek karakteristik pribadi, karakteristik organisasi dan pengalaman 

selama berorganisasi . Hal – hal yang berkaitan dengan karakteristik organisasi  adalah 

struktur organisasi , design kebijakan dalam organisasi dan bagaimana organisasi 

tersebut disosialisasikan. Sedangkan pengalaman berorganisasi mencakup dalam 

kepuasan dan motivasi anggota dalam organisasi , perannya dalam organisasi dan 

hubungan antar anggota organisasi dengan atasannya.  

Berdasarkan uraian tersebut dapat disimpulkan bahwa terdapat tiga faktor 

yang mempengaruhi komitmen organisasi yaitu sebagai berikut : 1) Kepercayaan 

dan penerimaan yang kuat atas tujuan dan nilai-nilai organisasi , 2) Kemauan untuk 

mengusahakan tercapainya kepentingan organisasi, dan 3) Keinginan yang kuat 

untuk mempertahankan keanggotaan organisasi. 

 

2.4. Kinerja 

2.4.1 Pengertian Kinerja  

Kinerja ( prestasi kerja) dapat didefinisikan hasil kerja yang dicapai pekerja atau 

karyawan secara kualitas dan kuantitas yang sesuai dengan tugas dan tanggung jawab 

mereka. Mathis dan Jackson (2006) menyatakan bahwa kinerja (performance) pada 

dasarnya adalah apa yang dilakukan  atau tidak dilakukan karyawan. Kinerja yang 

umum untuk kebanyakanpekerjaan meliputi elemen sebagai berikut : 1) Kualitas dari 

hasil, 2) Kuantitas dari hasil,3) Ketepatan waktu dari hasil,  4) Kehadiran,  dan 5) 

kemampuan bekerjasama. Kinerja organisasi menurut Bastian (2001: 329) sebagai 

gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan tugas suatu organisasi dalam upaya 
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mewujudkan sasaran, tujuan , visi dan misi organisasi tersebut.  Kinerja organisasi 

merupakan gambaran mengenai hasil kerja organisasi dalam mencapai tujuan yang tentu 

saja akan dipengaruhi oleh sumber daya yang dimiliki organisasi tersebut. Sumber daya 

tersebut dapat berupa fisik yaitu sumber daya manusia dan sumber daya nonfisik antara 

lain peraturan , informasi dan kebijakan .  

 Mangkunegara (2013: 45) menyatakan bahwa pada umumnya kinerja dibedakan 

menjadi dua yaitu kinerja individu dan kinerja organisasi. Kinerja individu adalah hasil 

kerja karyawan baik dari segi kualitas maupun kuantitas berdasarkan standar kerja yang 

telah ditentukan, sedangkan kinerja organisasi adalah gabungan dari kinerja individu 

dan kinerja kelompok. Maka pengertian kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai 

dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya sebagai tingkat pencapaian atau hasil 

kerja seseorang dari sasaran yang dicapai atau tugas yang harus dilaksanakan dalam 

kurun waktu tertentu. 

  

2.4.2 Faktor- faktor  yang Mempengaruhi Kinerja  

Mathis dan Jackson (2006) menyatakan bahwa variabel yang dapat 

mempengaruhi kinerja adalah :1. Variabel individual meliputi : sikap, karakteristik, sifat 

fisik, minat dan motifasi, pengalaman, umur, jenis kelamin, pendidikan, serta faktor 

individual lainnya. 2. Variabel situasional  meliputi: a. Faktor fisik dan pekerjaan yang 

terdiri dari : metode kerja, kondisi dan desain perlengkapan kerja, penataan ruang dan 

lingkungan fisik. b. Faktor sosial dan organisasi, meliputi peraturan-peraturan 

organisasi, sifat organisasi, jenis latihan dan pengawasan, sistem upah dan lingkungan 

sosial. 

Menurut Mangkunegara (2013:67) faktor-faktor yang mempengaruhi pencapaian 

kinerja adalah faktor kemampuan (ability) dan  motivasi (motivation). Faktor 

Kemampuan bahwa secara psikologis , kemampuan pegawai terdiri dari kemampuan 

potensi (IQ) diatas rata-rata yaitu 110-120,  dengan pendidikan yang memadai untuk 

jabatan dan trampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari , maka ia akan lebih 

mudah mencapai kinerja yang diharapkan . Oleh karena itu pegawai perlu ditempatkan 

pada pekerjaan yang sesuai dengan kemampuannya. Faktor motivasi terbentuk dari 
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sikap seorang pimpinan dan pegawai dalam menghadapi situasi, motivasi merupakan 

kondisi yang menggerakkan diri pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan 

organisasi. Bagi yang mendukung terhadap situasi kerja yang ada pada suatu organisasi 

maka akan muncul motivasi yang tinggi . 

 

2.4.3. Aspek-aspek Pengukuran Kinerja  

 Pengukuran kinerja perlu dilakukan untuk mengetahui apakah pelaksanaan 

kinerja terdapat penyimpangan dari rencana yang sudah ditetapkan, apakah kinerja 

dicapai sesuai jadwal yang telah ditetapkan atau apakah kinerja telah sesuai dengan 

yang diharapkan. Pengukuran kinerja ini dapat dilakukan terhadap kinerja yang nyata 

dan terukur. Beberapa aspek yang mendasar dalam pengukuran kinerja antara lain :  

1) Menetapkan tujuan, sasaran, dan strategi organisasi dengan menetapkan secara umum 

apa yang diharapkan oleh organisasi sesuai tujuan, visi dan misi organisasi. 2) 

Merumuskan indikator kinerja dan ukuran kinerja dengan mengacu pada penilaian 

kinerja secara tidak  langsung,sedangkan indikator kinerja mengacu pada pengukuran 

kinerja secara langsung yang membentuk keberhasilan utama dan indikator kinerja 

kunci, 3) Mengukur tingkat capaian dan sasaran organisasi, menganalisa hasil 

pengukuran kinerja yang dapat diimplementasikan dengan membandingkan tingkat 

capaian tujuan dan sasaran organisasi, 4) Mengevaluasi kinerja dengan menilai 

kemajuan orgnaisasi dan pengambilan keputusan yang berkualitas,memberikan 

gambaran kepada organisasi seberapa besar tingkat keberhasilannya dan mengevaluasi 

langkah apa yang akan diambil selanjutnya oleh organisasi,   Moeheriono ( 2009 ).  

 

2.4.4 Indikator Kinerja  

Indikator kinerja ( performance indicator ) terkadang digunakan secara bergantian  

dengan pengukuran kinerja tetapi banyak pula yang membedakanya. Pengukuran 

kinerja berkaitan dengan hasil yang dapat dikuantitaskan dan mengusahakan data 

setelah kejadian, sedangkan indikator kinerja untuk kegiatan yang ditetapkan secara 

kualitatif atas dasar prilaku,  Wibowo ( 2010) .  

Menurut Mathis dan Jackson (2006:378) indikator kinerja adalah sebagai berikut : 
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1. Kuantitas, dapat diukur dari perepsi karyawan terhadap jumlah aktivitas yang 

ditugaskan beserta hasilnya  

2. Kualitas, dapat diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan yang 

dihasilkan serta  kesempurnaan tugas terhadap ketrampilan dan kemampuan 

karyawan. Hasil pekerjaan yang dilakukan mendekati sempurna atau memenuhi 

tujuan yang diharapkan dari pekerjaan tersebut . 

3. Ketepatan waktu, diukur dari persepsi karyawan terhadap suatu aktivitas yang 

diselesaikan dari awal waktu sampai dengan menjadi output.Dapat menyelesaikan 

pada waktu yang telah ditetapkan serta memaksimalkan waktu yang  tersedia 

untuk aktivitas yang lain. 

4. Efektifitas , pemanfaatan secara maksimal sumber daya dan waktu yang ada pada 

organisasi untuk meningkatkan keuntungan dan mengurangi kerugian. Kehadiran, 

tingkat kehadiran karyawan dalam perusahaan dapat menentukan kinerja 

karyawan. 

Adapun indikator kinerja  yang biasa digunakan untuk mengukur kinerja birokrasi 

publik menurut Dwiyanto ( 2013 ) sebagai berikut : 

1. Efisiensi . 

Efisiensi merupakan tingkat efisiensi layanan oleh organisasi publik , hal ini tidak 

hanya mengukur tingkat efisiensi akan tetapi juga mengukur efektifitas pelayanan.  

2. Kualitas layanan. 

Merupakan bentuk layanan yang diberikan kepada masyarakat, banyak pandangan 

negatif mengenai organisasi publik yang muncul karena ketidakpuasan terhadap 

kualitas layanan oleh organisasi publik. 

3. Responsibilitas . 

Responsibilitas menjelaskan apakah pelaksanaan kegiatan birokrasi publik telah 

dilakukan sesuai dengan prinsip – prinsip administrasi yang benar dengan kebijakan 

birokrasi , baik yang eksplisit maupun implisit. 

4. Akuntabilitas. 

Akuntabilitas ini menunjuk seberapa besar kebijakan dan kegiatan birokrasi publik 

tunduk pada para pejabat politik yang telah dipilih rakyat.  
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2.5 . Kajian Empiris  

 Penelitian yang berkaitan dengan budaya kerja, motivasi kerja, komitmen 

organisasi dan kinerja telah banyak dilakukan oleh peneliti sebelumnya.Berikut 

disajikan hasil penelitian terdahulu dengan harapan bisa diketahui persamaan dan 

perbedaannya. 

2.5.1  Hasil Penelitian terdahulu yang mendukung. 

Beberapa penelitian terdahulu  yang mendukung pernah dilakukan oleh peneliti 

antara lain sebagai berikut :  

1. Safrizal dkk. (2014) 

Dalam penelitiannya yang berjudul Pengaruh Budaya Kerja, Kemampuan Dan 

Komitmen Pegawai Terhadap Kinerja Pegawai serta Dampaknya Pada kinerja Dinas 

Pertambangan Dan Energi Aceh. Tujuan penelitian untuk mengetahui pengaruh 

budaya kerja, kemampuan pegawai dan komitmen pegawai terhadap kinerja pegawai 

pegawai, baik secara parsial maupun simultan. Selain itu, juga untuk mengetahuai 

pengaruh budaya kerja, kemampuan pegawai dan komitmen pegawai terhadap 

kinerja Dinas Pertambangan dan Energi Aceh, baik secara parsial maupun simultan, 

baik secara langsung maupun tidak langsung. Penelitian ini dilakukan terhadap 92 

orang pegawai Dinas Pertambangan dan Energi Aceh menggunakan teknik sampling 

acak. Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya kerja, kemampuan pegawai dan 

komitmen pegawai berpengaruh secara parsial dan simultan terhadap kinerja pegawai 

dan juga terhadap kinerja Dinas Pertambangan dan Energi Aceh. 

Persamaan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh budaya kerja, dan 

komitmen  terhadap kinerja organisasi. Sedangkan perbedaannya antara lain selain 

untuk mengetahui pengaruh  budaya kerja dan komitmen terhadap kinerja  juga 

untuk mengetahui pengaruh kemapuan pegawai terhadap kinerja baik kinerja 

pegawai maupun kinerja organisasi. Teknik pengambilan sampel menggunakan 

teknik random samping sedangkan dalam penelitian ini dilakukan dengan secara 

sensus atau sampel jenuh. 

2. Riandani  (2015) 

Dalam penelitiannya yang berjudul Pengaruh Budaya Kerja Terhadap Kinerja 

Komisi Pemilihan Umum Kota Serang.Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui 
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apakah ada pengaruh antar budaya kerja terhadap kinerja Komisi Pemilihan Umum 

Kota Serang. Metode penelitian adalah kuantitatif dengan pendekatan asosiatif. 

Populasi dalam penelitian ini adalah 28 orang dan semuanya dijadikan sampel. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa pengaruh budaya kerja terhadap kinerja Komisi 

Pemilihan Umum Kota Serang adalah sangat kuat. Hasil perhitungan menyatakan 

bahwa adanya pengaruh budaya kerja terhadap kinerja Komisi Pemilihan Umum 

Kota Serang . 

Persamaan dari penelitian ini antara lain yaitu metode penelitian menggunakan 

metode kuantitatif, teknik pengambilan sampel secara sensus dan tujuan dari 

penelitian untuk mengetahui pengaruh budaya kerja terhadap kinerja organisasi. 

Perbedaan dari penelitian ini adalah hanya untuk mengetahui pengaruh satu variabel 

saja yaitu budaya kerja terhadap kinerja organisasi.  

3. Ismawarni (2016) 

Penelitiannya berjudul Pengaruh Budaya Kerja Dan Kompensasi Terhadap  

Komitmen Serta Implikasinya Pada Kinerja Pegawai Bank Bjb Kantor Cabang 

Subang. Dalam penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh budaya kerja dan 

kompensasi terhadap komitmen dan implikasinya bagi kinerja karyawan. Metode 

penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah deskriptif dan verifikatif.. 

Objek penelitian ini adalah seluruh karyawan Anbk Bjb Cabang Subang sebanyak 

117 orang. Analisis data yang dilakukan adalah analisis kuantitatif dan metode 

perhitungan dengan menggunakan Strukctural Equation Modelling (SEM).Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa :  (1) budaya kerja berpengaruh positif terhadap 

komitmen karyawan (2) kompensasi berpengaruh positif terhadap komitmen 

karyawan (3) budaya kerja dan kompensasi berpengaruh signifikan secara signifikan 

terhadap komitmen karyawan (4) budaya kerja memiliki dampak positif yang tidak 

signifikan terhadap kinerja karyawan (5) kompensasi memiliki dampak positif yang 

tidak signifikan terhadap kinerja karyawan (6) budaya kerja dan kompensasi 

memiliki dampak positif yang tidak signifikan terhadap kinerja karyawan (7) dan 

komitmen karyawan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Persamaan dari penelitian ini adalah antara lain tujuan untuk mengetahui pengaruh 

budaya kerja terhadap komitmen dan implikasinya bagi kinerja karyawan. Objek 
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penelitian ini adalah seluruh karyawan. Perbedaan dari penelitian adalah analisis data 

yang digunakan adalah analisis kuantitatif dengan menggunakan Strukctural 

Equation Modelling (SEM) sedangkan dalam penelitian ini menggunakan analisa 

jalur (path analysis). 

4. Putri (2014) 

Penelitiannya berjudul  Pengaruh Motivasi,Komitmen Organisasi dan Budaya Kerja 

Terhadap Kinerja pada  BPR Restu Klepu Makmur Semarang. Penelitian ini bertujuan 

untuk menguji pengaruh motivasi, komitmen organisasi dan budaya kerja , 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada BPR Restu Klepu Makmur Semarang. 

Teknis analisis data menggunakan analisa regresi linier berganda. Hasil penelitian 

menunjukkan variabel motivasi, komitmen organisasi dan budaya Kerja berpengaruh  

signifikan terhadap kinerja . 

Persamaan dari penelitian ini antara lain variabel yang diteliti sama , perbedaannya 

adalah variabel penelitian tidak ada variabel penghubung dan teknis analisa data 

menggunakan regresi linier berganda sedangkan dalam penelitian ini adalah analisa 

jalur (path analyisis). 

 

5. Yuliantini .dkk. (2017)  

Dengan penelitiannya berjudul Kompetensi Sumber Daya Manusia, Motivasi Dan 

Lingkungan Kerja Pada Komitmen Organisasi Dan Implikasinya Pada Kinerja 

Pengurus Barang .Tujuan penelitian adalah untuk memperoleh bukti empiris terkait 

pengaruh kompetensi Sumber Daya Manusia (SDM), motivasi dan lingkungan kerja 

pada komitmen organisasi serta dampaknya pada kinerja pengurus barang 

Pemerintah Kabupaten Tabanan. Jenis data yang digunakan berupa data primer yang 

diperoleh dari responden melalui metode survey menggunakan kuesioner. Populasi 

terdiri dari 47 Pengurus Barang di masing–masing unit kerja. Teknik penentuan 

sampel mengunakan purposive sampling dan didapat sampel sejumlah 41 orang. 

Analisis data menggunakan Smart PLS versi 3.2.4 m3 melalui pengukuran model, 

pengukuran struktural dan pengujian hipotesis. Hasil pengukuran model dan 

struktural menunjukkan semua instrumen penelitian valid dan reliabel serta model 

yang digunakan layak untuk menjelaskan variabel endogen. Kompetensi SDM, 
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motivasi dan lingkungan kerja berpengaruh langsung pada komitmen organisasi dan 

kinerja pengurus barang. Motivasi dan lingkungan kerja berpengaruh secara tidak 

langsung pada kinerja pengurus barang melalui komitmen organisasi sedangkan 

pengaruh kompetensi SDM pada kinerja pengurus barang tidak dimediasi komitmen 

organisasi. 

Persamaan dari penelitian ini antara lain : tujuan penelitian untuk mengetahui 

pengaruh motivasi terhadap  kinerja  melalui variabel penghubung yaitu komitmen 

organisasi, metode penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif. Perbedaan dari 

penelitian ini antara lain teknik pengambilan sampling dengan purposive sampling 

sedangkan dalam penelitian ini adalah dengan cara sensus , dan metode analisa data 

menggunakan menggunakan Smart PLS versi 3.2.4 m3 melalui pengukuran model, 

pengukuran struktural dan pengujian hipotesis sedangkan pada penelitian ini 

menggunakan analisa jalur (path analysis). 

6. Mahanani. dkk (2014)  

Penelitiannya berjudul Pengaruh Budaya Kerja Dan Kepuasan Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan Dengan Komitmen Karyawan Sebagai Variabel Antara (Studi 

Kasus Pada Karyawan Bagian Produksi Cetak Surat Kabar  PT. Masscom Graphy 

Semarang). Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh budaya kerja dan 

kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan dengan komitmen karyawan sebagai 

variabel antara Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh budaya kerja dan 

kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan dengan komitmen karyawan sebagai 

variabel antara. Sampel dalam penelitian ini berjumlah 40 responden dengan teknik 

pengambilan sampel adalah sampling sensus. Skala pengukuran menggunakan skala 

Likert. Analisis data pada penelitian ini, menggunakan teknik analisis kuantitatif dan 

kualitatif. Analisis kuantitatif menggunakan uji statistik antara lain koefisien 

korelasi, analisis regresi sederhana dan berganda, koefisien determinasi, uji 

signifikansi (uji t dan uji F) serta analisis jalur (path analysis) dengan bantuan SPSS 

for windows version 16.0. Uji validitas dan uji reliabilitas digunakan untuk menguji 

instrumen pengumpulan data. Adapun analisis kualitatif digunakan untuk analisis 

tabel, persepsi responden dan gambaran umum perusahaan. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa budaya kerja berpengaruh positif terhadap komitmen karyawan. 
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Komitmen karyawan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan . Budaya kerja 

berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan . Kepuasan kerja berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan . Budaya kerja dan kepuasan kerja berpengaruh positif 

terhadap komitmen karyawan. Budaya kerja, kepuasan kerja dan komitmen  

karyawan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan . Berdasarkan hasil  analisis 

jalur, pengaruh budaya kerja terhadap kinerja karyawan lebih besar apabila melalui 

komitmen karyawan dan pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan  juga 

lebih besar apabila melalui komitmen karyawan . 

Persamaan dari penelitian ini antara lain : tujuannya untuk mengetahui pengaruh 

budaya kerja terhadap kinerja melalui komitmen karyawan. teknik pengambilan 

sampel secara sensus, skala pengukuran menggunakan skala Likert.  Perbedaan dari 

penelitian ini adalah penelitian ini selain menggunakan pendekatan kuantitatif juga 

kualitatif . 
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Tabel : 2.1   Ringkasan Penelitian Terdahulu  

No Nama Peneliti 

dan Tahun  

Judul Penelitian Metode 

Penelitian 

Hasil Penelitian 

1 2 3 4 5 

 

1. 

 

Safrizal,Said, 

 Musnadi ,dan  

Syafruddin, 

Chan (2014)  

 

 

 

Pengaruh budaya 

Kerja, Kemampuan 

dan Komitmen 

Pegawai terhadap 

kinerja Pegawai 

Serta Dampaknya 

pada kinerja Dinas 

Pertambangan Dan 

Energi Aceh 

 

Penelitian ini 

dilakukan 

terhadap 92 

orang pegawai 

Dinas 

Pertambangan 

dan Energi 

Aceh 

menggunakan 

teknik 

sampling acak 

(random 

sampling). 

 

Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa 

budaya kerja, 

kemampuan pegawai 

dan komitmen 

pegawai 

berpengaruh secara 

parsial dan simultan 

terhadap kinerja 

pegawai dan juga 

terhadap kinerja 

Dinas Pertambangan 

dan Energi Aceh. 

 

 

 

2. 

 

Riandani , Wida 

(2015) 

 

 

 

Pengaruh Budaya 

Kerja Terhadap  

Kinerja Komisi 

Pemilihan Umum  

Kota Serang  

 

 

Metode 

penelitian 

adalah 

kuantitatif 

dengan 

pendekatan  

asosiatif. 

Populasi dalam 

penelitian ini 

adalah 28 

orang dan 

semuanya 

dijadikan  

sampel. Uji 

validitas dalam 

penelitian ini 

dengan r tabel 

= 0,374 

 

Hasil penelitian  

menunjukkan bahwa 

pengaruh budaya 

kerja terhadap 

kinerja Komisi 

Pemilihan  

Umum Kota Serang 

adalah sangat kuat. 

Hasil perhitungan 

menyatakan bahwa 

adanya pengaruh 

budaya kerja 

terhadap kinerja 

Komisi Pemilihan 

Umum Kota Serang  
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No Nama Peneliti 

dan Tahun  

Judul Penelitian Metode 

Penelitian 

Hasil Penelitian 

1 2 3 4 5 

 

3. 

 

Ismawarni, Dian  

(2016)  
 

 

 

Pengaruh Budaya 

Kerja Dan 

Kompensasi 

Terhadap  Komitmen 

Serta Implikasinya 

Pada Kinerja 

Pegawai 

Bank BJBKantor 

Cabang Subang 

 

 

Analisis data 

yang dilakukan 

adalah analisis 

kuantitatif dan 

metode 

perhitungan 

dengan 

menggunakan 

Structural 

Equation 

Modelling 

(SEM). 

 

Hasil penelitian : 

1.budaya kerja 

berpengaruh 

positif terhadap 

komitmen 

karyawan 

2.kompensasi 

berpengaruh 

positif terhadap 

komitmen 

karyawan  

3.budaya kerja dan 

kompensasi 

berpengaruh 

signifikan secara 

signifikan terhadap 

komitmen 

karyawan  

4.budaya kerja 

memiliki dampak 

positif yang tidak 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan 

5.kompensasi 

memiliki dampak 

positif yang tidak 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan 

6. budaya kerja dan 

kompensasi 

memiliki dampak 

positif yang tidak 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan  

7.komitmen karyawan 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 
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No Nama Peneliti 

dan Tahun  

Judul Penelitian Metode 

Penelitian 

Hasil Penelitian 

1 2 3 4 5 

4. Putri , Solvi 

Arlista Marsha  

(2014) 

 

 

Pengaruh 

Motivasi,Komitmen 

Organisasi Dan 

Budaya Kerja  

Terhadap Kinerja 

pada  BPR Restu 

Klepu Makmur 

Semarang 

Teknik 

analisis data 

dalam 

penelitian ini 

menggunakan 

analisis  

regresi linear 

berganda 

Hasil penelitian : 

variabel Motivasi  

(X1), Komitmen 

Organisasi (X2) dan 

Budaya Kerja (X3) 

berpengaruh  

signifikan terhadap 

kinerja (Y). 

5. Markonah, Siti dan 

Sunarto(2014) 

Pengaruh Motivasi 

Dan Kompetensi 

Terhadap Kinerja 

Guru Dimediasi 

Komitmen 

Organisasional 

(Studi Kasus Di 

SMA Negeri 1 

Jakenan Kabupaten 

Pati) 

Teknik 

analisis data 

dalam 

penelitian ini 

menggunakan 

analisis  

regresi linear 

berganda 

Hasil Penelitian:  

1.motivasi berpengaruh 

positif dan signifikan 

terhadap komitmen 

organisasional, 

2.kompetensi 

pengaruh positif dan 

signifikan terhadap 

komitmen 

organisasional,  

3.motivasi tidak ber- 

pengaruh terhadap 

kinerja guru,  

4.kompetensi ber-

pengaruh positif dan 

signifikan terhadap 

kinerja guru, 

5.komitmen 

organisasional ber 

pengaruh positif dan 

signifikan terhadap 

kinerja guru, 

6.komitmen 

organisasional 

memediasi pengaruh 

motivasi terhadap 

kinerja guru,  

7.komitmen 

organisasional tidak 

memediasi pengaruh 

kompetensi terhadap 

kinerja guru. 
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No Nama Peneliti 

dan Tahun  

Judul Penelitian Metode 

Penelitian 

Hasil Penelitian 

1 2 3 4 5 

6. Mahanani , Indah 

Woro, Lubis, 

Nawazirul dan 

Widiartanto 

(2014)  

Pengaruh Budaya 

Kerja Dan 

Kepuasan Kerja 

Terhadap Kinerja 

Karyawan Dengan 

Komitmen 

Karyawan Sebagai 

Variabel Antara 

(Studi Kasus Pada 

Karyawan Bagian 

Produksi Cetak 

Surat Kabar 

PT.Masscom 

Graphy Semarang) 

Analisis 

kuantitatif 

menggunakan 

uji statistik 

antara lain 

koefisien 

korelasi, 

analisis 

regresi 

sederhana 

dan berganda, 

koefisien 

determinasi, 

uji 

signifikansi 

(uji t dan uji 

F) serta 

analisis jalur 

(path 

analysis) 

dengan 

bantuan 

SPSS for 

windows 

version 16.0 

Hasil penelitian : budaya 

kerja (X1) berpengaruh 

positif terhadap 

komitmen karyawan 

(Y1) = 51,9%. Kepuasan 

kerja (X2) berpengaruh 

positif terhadap 

komitmen karyawan (Y1) 

=49,9%. 

Komitmen karyawan 

(Y1) berpengaruh positif 

terhadap kinerja 

karyawan (Y2) = 63%. 

Budaya kerja (X1) 

berpengaruh positif 

terhadap kinerja 

karyawan (Y2) = 73%. 

Kepuasan kerja (X2) 

berpengaruh positif 

terhadap kinerja 

karyawan (Y2) =43,8%. 

Budaya kerja (X1) dan 

kepuasan kerja (X2) 

berpengaruh positif 

terhadap komitmen 

karyawan (Y1) = 61,7%.  

Budaya kerja (X1), 

kepuasan kerja (X2) dan 

komitmen 

karyawan (Y1) 

berpengaruh positif 

terhadap kinerja 

karyawan (Y2) =79,7% 

(Y2). Berdasarkan hasil 

analisis jalur, pengaruh 

budaya kerja (X1) 

terhadap kinerja 

karyawan (Y2) lebih 

besar apabila melalui 

komitmen karyawan 

=80,5% dan pengaruh 

kepuasan kerja (X2) 

terhadap kinerja 

karyawan (Y2) juga lebih 

besar apabila melalui 

komitmen karyawan (Y1) 

sebesar 76,4%. 
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No Nama Peneliti 

dan Tahun  

Judul Penelitian Metode 

Penelitian 

Hasil Penelitian 

1 2 3 4 5 

7. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

8. 

Lingga , Dela 

Elvi  

(2014) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Yuliantini,Putu 

Ayu , Astika, 

I.B. Putra dan 

Nyoman, Dewa 

(2017) 

 

 

 

Pengaruh komitmen 

Karyawan, Budaya 

Kerja Dan Motivasi 

Terhadap Kinerja 

Pegawai Keuangan 

BPR Di 

TanjungPinang 

 

 

 

 

 

Pengaruh 

Kompetensi Sumber 

Daya Manusia, 

Motivasi Dan 

Lingkungan Kerja 

Pada Komitmen 

Organisasi Dan 

Implikasinya Pada 

Kinerja Pengurus 

Barang 

( Studi Kasus pada  

Pemerintah 

Kabupaten Tabanan)   

Analisa yang 

digunakan 

Analisis 

Regresi 

Berganda 

 

 

 

 

 

 

 

Penelitian ini 

dilakukanterha

dap 92 orang 

pegawai Dinas 

Pertambangan 

dan Energi 

Aceh 

menggunakan 

teknik 

sampling acak 

(random 

sampling). 

Hasil penelitian :  

1.Komitmen 

karyawan 

berpengaruh 

positif, signifikan 

terhadap kinerja 

pegawai  

2. Budaya kerja dan 

Motivasi tidak 

berpengaruh 

terhadap kinerja 

pegawai . 

Hasil pengukuran  

model  dan  struktural 

Menunjukkan semua  

instrumen  

penelitian  valid  dan  

reliabel  serta  model  

yang  digunakan  layak 

untuk  menjelaskan  

variabel endogen.  

Kompetensi 

SDM, motivasi dan 

lingkungan kerja  

berpengaruh langsung 

pada komitmen  

organisasi  dan  

kinerja pengurus  

barang. 

Motivasi  dan  

lingkungan  kerja  

berpengaruh secara  

tidak langsung pada   

kinerja   pengurus   

barang   melalui   

komitmen   organisasi   

sedangkan   pengaruh  

kompetensi SDM pada 

kinerja pengurus 

barang tidak dimediasi 

komitmen organisasi. 
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No Nama Peneliti 

dan Tahun  

Judul Penelitian Metode 

Penelitian 

Hasil Penelitian 

 

1 2 3 4 5 

9. Sutrischastini, 

Ari  dan  

Riyanto, Agus  

(2015)  

 

 

 

 

Pengaruh Motivasi 

Kerja Terhadap 

Kinerja Pegawai 

Kantor Sekretariat 

Daerah Kabupaten 

Gunungkidul 

Penelitian ini 

menggunakan 

regresi linier 

berganda 

Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa  

adanya pengaruh 

positif antara motivasi 

kerja terhadap kinerja 

pegawai Kantor 

Sekretariat Daerah 

Kabupaten 

Gunungkidul 

 

10. Maulana , 

Tofan Hasan 

(2012) 

Pengaruh Motivasi 

Kerja Dan Kepuasan 

Kerja Terhadap 

Komitmen 

Organisasi Pegawai 

pada  Badan 

Perencanaan 

Pembangunan 

Daerah (Kota 

Bandung ) 

Penelitian 

menggunakan 

analisis 

statistik yaitu 

regresi linier 

berganda 

Hasil penelitian 

menunjukkan terdapat 

hubungan yang kuat 

antara variabel 

motivasi dan kepuasan 

kerja terhadap 

komitmen organisasi 

baik secara parsial 

maupun simultan 

ataubersama-sama 

 

11. Rosmiyati, 

Rini (2014) 

 

 

Pengaruh Gaya 

Kepemimpinan, 

Motivasi Dan 

Budaya Organisasi 

Terhadap Kinerja 

Karyawan  

PT Asuransi Umum 

Bumiputera Muda 

1967 ( Kabupaten 

Sleman ). 

 

Metode analisa 

yaitu regresi 

berganda 

dengan 

bantuan 

program SPSS 

v.17. 

Hasil penelitian : 

 1.gaya kepemimpinan 

tidak berpengaruh 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan,  

2.motivasi tidak 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan,  

3.budaya organisasi 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan,  

4.budaya terhadap 

kinerja karyawan 

dipengaruhi oleh 

variabel lain yang 

tidak dibahas dalam 

penelitian . 
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No Nama Peneliti 

dan Tahun  

Judul Penelitian Metode 

Penelitian 

Hasil Penelitian 

1 2 3 4 5 

12. Sumanto dan 

Herminingsih, 

Anik (2016) 

 

 

Pengaruh Budaya 

Organisasi Dan 

Motivasi Kerja 

Terhadap Komitmen 

Organisasional Pada 

Pt. Bank Central 

Asia, Tbk. Kantor 

Cabang Utama 

Tangerang 

Metode non 

probability 

sampling dan 

melibatkan 120 

karyawan tetap 

sebagai sampel 

penelitian 

Hasil penelitian  

 1.budaya organisasi 

secara parsial 

berpengaruh signifikan 

terhadap komitmen 

organisasi 

 2.motivasi kerja secara 

parsial tidak 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

komitmen rganisasi 

3.sedangkan secara 

simultan, budaya 

organisasi dan 

motivasi kerja 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

komitmen organisasi. 

 

13. Sinha,Smrita, 

KR. Sing Ajay, 

Gupta, Nisha , 

Dutt , Rajul  

   (2010) 

 

Dampak Budaya 

Kerja Pada Motivasi 

Dan 

Tingkat Kinerja 

Karyawan Di  

Sektor Perusahaan 

 

Impact Of Work 

Culture On 

Motivation And 

Performance Level 

Of Employees In 

Private 

Sector Companies  

Data dianalisis 

dengan 

menggunakan 

microsoft excel 

dan paket 

statistik  

(SPSS) 

Hasilnya bahwa  

bahwa budaya kerja 

(teknokratis) jika 

dominan, akan 

meningkatkan 

motivasi karyawan di 

tingkat manajemen 

menengah dan budaya 

kerja (otokratis)  

  memiliki tingkat 

pengaruh yang 

tinggi terhadap 

kinerja karyawan di 

tingkat manajemen 

menengah di 

organisasi 

manufaktur swasta 

X dan Y di India . 
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No Nama Peneliti 

dan Tahun  

Judul Penelitian Metode 

Penelitian 

Hasil Penelitian 

1 2 3 4 5 

 

14. 

 

 

Qatmeemalmar

oon ,Ahmed 

Bin Ali Said, 

Khairrunneeza

m , Abdalla 

Marai.A.D. dan 

Musbah , Ali 

Ramadan  

 ( 2017) 

 

 

Pengaruh Motivasi 

Terhadap Kinerja 

Karyawan Dan 

Komitmen 

Karyawan. 

 

Effect Of Motivation 

On Employees’ 

Performance And 

Employees’ 

Commitment 

 

 

 

Penelitian ini 

menggunakan 

pendekatan 

kuantitatif 

untuk analisa 

data dengan 

Persamaan 

Struktural 

Pemodelan 

(SEM) teknik 

Amos 

perangkat 

lunak untuk 

menguji 

validitas model 

penelitian. 

 

 

Motivasi memiliki 

pengaruh positif pada 

Kinerja dan 

Komitmen Karyawan. 

Faktor  menjelaskan 

67% dari motivasi   

terhadap kinerja 

karyawan. Sedangkan 

pengaruh motivasi 

adalah 44% pada 

komitmen karyawan . 

 

15. Kurniawan, 

Muhammad 

Rizki Nur  

(2011) 

 

 

Pengaruh Komitmen 

Organisasi, Budaya 

Organisasi, Dan 

Kepuasan Kerja 

terhadap Kinerja 

Organisasi Publik 

(Studi Pada 

Pemerintah Daerah 

Kabupaten Demak) 

Alat analisis 

yang 

digunakan 

adalah regresi 

berganda. 

Hasil penelitian  

1.komitmen 

organisasi tidak 

berpengaruh 

terhadap kinerja 

organisasi publik;  

2.budaya organisasi 

tidak berpengaruh 

terhadap kinerja 

organisasi publik;  

3.kepuasan kerja 

berpengaruh positif 

terhadap kinerja 

organisasi publik. 
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No Nama Peneliti 

dan Tahun  

Judul Penelitian Metode 

Penelitian 

Hasil Penelitian 

1 2 3 4 5 

16. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

17. 

Pratama,  

Riski Syandri  

(2016) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Ibrahim, 

Masud  

(2015) 

 

Pengaruh Budaya 

Organisasi Dan 

Komitmen 

Organisasi Terhadap 

Kinerja Organisasi 

(Studi Kasus Pusat 

Pelaporan dan 

Analisis Transaksi 

Keuangan). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Pengaruh Motivasi 

Terhadap Kinerja 

Karyawan Studi 

Kasus pada 

Beberapa 

Perusahaan 

Keuangan Micro 

Terpilih Di Kumasi, 

Ghana. 

 
Impact Of 

Motivation On 

Employee 

Performance The 

Case Of Some 

Selected Micro 

Finance Companies 

In Ghana 

Analisa yang 

digunakan 

analisis regresi 

berganda dengan 

pengujian 

instrumen 

penelitian 

menggunakan 

analisis faktor 

untuk melihat 

validitas 

instrumen 

penelitian, 

pengujian 

realibilitas 

instrumen 

penelitian,  

serta pengujian 

normalitas  

untuk melihat 

distribusi data 

dalam variabel 

penelitian. 

 

Data untuk 

penelitian 

diperoleh dari 

staf dari empat 

lembaga 

keuangan sampel 

di Kumasi, 

Ghana. Ukuran 

sampel 80 

responden 

digunakan untuk 

penelitian . 

Sampel ini 

dipilih melalui 

teknik sampling 

acak sederhana 

 

 

 

Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa 

Pengaruh signifikan 

terhadap kinerja 

organisasi oleh 

variabel budaya 

organisasi dan 

komitmen 

organisasi.  

1. bahwa budaya  

organisasi 

     berpengaruh 

signifikan 

terhadap kinerja 

organisasi,  

2. sedangkan  

     komitmen 

organisasi tidak 

     berpengaruh 

signifikan 

terhadap kinerja 

organisasi. 

 

 

  Hasil penelitian: 

bahwa pengaruh 

motivasi terhadap 

kinerja organsasi 

mampu 

meningkatkan 

efisiensi karyawan, 

membantu 

karyawan  

mencapai 

tujuannya, 

kepuasan 

karyawan, dan 

membantu 

karyawan  

menjalin ikatan 

dengan organisasi. 
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No Nama Peneliti 

dan Tahun 

Judul Penelitian Metode 

Penelitian 

Hasil Penelitian 

1 2 3 4 5 

 

18. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

19. 

 

Memari, Negin  

Mahdieh, 

Omid dan 

Marnan Barati,  

Ahmad  

(2013)  
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Hasil penelitian 
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terdapat hubungan 

positif antara 
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signifikan dengan 

kinerja  karyawan. 

 

Hasil penelitian 
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hubungan positif 

antara komitmen 

organisasi dan 

kinerja karyawan. 

Dalam analisis 

komparatif dari tiga 

dimensi komitmen 

organisasi, 

komitmen normatif 
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positif dan  

signifikan pada 

kinerja  karyawan. 
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2.6.  Kerangka Konseptual  

Menurut Sugiyono ( 2011: 60 )  yang dimaksud dengan kerangka konseptual 

adalah model konseptual tentang bagaimana teori berhubungan dengan berbagai faktor 

yang telah didefinisikan sebagai masalah yang penting. Agar penelitian ini lebih terarah 

sesuai dengan rumusan masalah dan tujuan penelitian yang ingin dicapai , maka 

kerangka konseptual dibangun dengan lima tahapan sebagai berikut : 

1. Pengaruh budaya kerja terhadap komitmen organisasi pada Badan Pengelolaan 

Keuangan  dan Aset Kabupaten Jember. 

2. Pengaruh motivasi terhadap komitmen organisasi pada Badan Pengelolaan Keuangan  

dan Aset  Daerah Kabupaten Jember. 

3. Pengaruh budaya kerja terhadap kinerja organisasi pada Badan Pengelolaan 

Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Jember. 

4. Pengaruh motivasi terhadap kinerja organisasi pada Badan Pengelolaan Keuangan 

dan Aset Daerah Kabupaten Jember. 

5. Pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja organisasi pada Badan Pengelolaan 

Keuangan  dan Aset  Daerah Kabupaten Jember. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1 . Kerangka Konseptual Penelitian 
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2.7 . Hipotesis 

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian , 

hal ini dikemukakan oleh Sugiyono ( 2011:64) , selanjutnya  bentuk hipotesis terdapat 

tigahal yaitu hipotesis deskriptif, komparatif dan asosiatif , Sugiyono ( 2011: 168) . 

Dalam penelitian ini, hipotesis yang digunakan adalah hipotsesis asosiatif yaitu dugaan 

terhadap ada tidaknya pengaruh secara signifikan antara dua variaebl atau lebih . 

Berdasarkan uraian pada kerangka konseptual ,dandengan memperhatikan 

landasan teori, normatif dan research gap hasil penelitian sebelumnya maka hipotesis 

yang diajukan penulis adalah  sebagai berikut :  

 

2.7.1   Pengaruh Budaya Kerja terhadap Komitmen Organisasi  

Menurut Mangkunegara ( 2005:113 ) yang dikutip dari Edgar H. Schein 

mendefinisikan bahwa budaya kerja adalah seperangkat asumsi atau sistem keyakinan, 

nilai – nilai dan norma yang dikembangkan dalam organisasi yang dijadikan pedoman 

tingkah laku bagi anggota- anggotanya untuk mengatasi adaptasi eksternal dan integrasi 

internal.  

Menurut Robbins dan Judge (2008) mengemukakan  komitmen organisasi 

adalah tingkat sampai dimana seseorang karyawan memihak sebuah organisasi serta 

tujuan-tujuan dan keinginannnya untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi. 

Sedangkan Menurut Luthans ( 2006; 249) komitmen organisasi paling sedikit 

didefinisikan sebagai berikut : 1. Keinginan kuat untuk tetap sebagai anggota organisasi 

tertentu . 2 Keinginan untuk berusaha keras sesuai keinginan organisasi  3. Keyakinan 

tertentu , dan penerimaan nilai dan tujuan organisasi . Dari ketiga points tersebut 

Luthans menyatakan bahwa  komitmen organisasi dapat diartikan sebagi sikap 

merefleksikan loyalitas karyawan pada organisasi dan proses berkelanjutan dimana 

anggota organisasi mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi dan 

keberhasilannya serta kemajuan yang berkelanjutan. 

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu  yang dilakukan oleh  Ismawarni (2016) 

ditemukan bahwa budaya kerja berpengaruh positif terhadap komitmen pegawai bank 

BJB Cabang Subang.  

Digital Repository Universitas JemberDigital Repository Universitas Jember

http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/


61 
 

Berdasarkan hasil penelitian tersebut diatas, maka dapat dirumuskan hipotesis penelitian 

sebagai berikut : 

H1:  Budaya  kerja berpengaruh  terhadap komitmen organisasi pada Badan 

Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Jember. 

 

2.7.2 Pengaruh  Motivasi terhadap Komitmen Organisasi  

Menurut Hasibuan ( 2003) bahwa motivasi adalah pemberian daya penggerak, 

yang menciptakan kegairahan kerja seseorang , agar mereka mau bekerja sama , bekerja 

efektif dan terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan. 

Robbins (2001)  menyatakan bahwa : We’ll define motivation as the willingness to exert 

high levels toward organizational goals, conditional by effort’s ability to satisfy some 

individual need artinya kita akan mendefinisikan motivasi sebagai suatu kerelaan untuk 

berusaha seoptimal mungkin dalam pencapaian tujuan organisasi yang dipengaruhi oleh 

kemampuan usaha untuk memuaskan beberapa kebutuhan individu . dapat disimpulkan 

bahwa motivasi adalah sesuatu keinginan, suatu dorongan yang ada pada diri seseorang 

yang memungkinkan orang tersebut tergerak untuk melaksanakan suatu kegiatan guna 

mencapai tujuan. Orang yang mempunyai motivasi yang tinggi  pada umumnya 

mempunyai komitmen yang tinggi pada organisasi  .  

Hal ini telah dibuktikan dengan penelitian yang dilakukan oleh Maulana (2012), 

Markonah dan Sunarto  (2014), Yuliantini dkk. (2017) dari hasil penelitiannya 

ditemukan bahwa motivasi berpengaruh langsung pada komitmen organisasi. 

Berdasarkan beberapa hasil penelitian yang telah diuraikan sebelumnya, maka dapat 

dirumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut : 

H 2  : Motivasi berpengaruh terhadap komitmen organisasi pada Badan Pengelolaan 

Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Jember. 

 

2.7.3  Pengaruh Budaya Kerja terhadap Kinerja organisasi 

 Mathis dan Jackson (2006) menyatakan bahwa kinerja  (performance ) pada 

dasarnya adalah apa yang dilakukan  atau tidak dilakukan karyawan. Sedangkan 

menurut Mangkunegara (2000:67) kinerja atau prestasi kerja adalah hasil kerja kualitas 

Digital Repository Universitas JemberDigital Repository Universitas Jember

http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/


62 
 

dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya 

sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

Berdasarkan  penelitian sebelumnya  yang dilakukan oleh Safrizal dkk.(2014) 

bahwa budaya kerja, berpengaruh secara parsial dan simultan terhadap kinerja pegawai 

dan juga terhadap kinerja Dinas Pertambangan dan Energi Aceh , dan penelitian yang 

dilakukan oleh Riandani  (2015) ditemukan pengaruh budaya kerja terhadap kinerja 

Komisi Pemilihan Umum Kota Serang adalah sangat kuat serta hasil penelitian Putri 

(2014) Budaya Kerja berpengaruh  signifikan terhadap kinerja pada  BPR Restu Klepu 

Makmur Semarang. 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah diuraikan sebelumnya, maka dapat 

dirumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut : 

H 3 : Budaya kerja berpengaruh terhadap kinerja organisasi pada Badan 

Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Jember. 

 

2.7.4 Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja  

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh  Sutrischastini dan Riyanto 

(2015) ditemukan bahwa bahwa adanya pengaruh positif antara motivasi kerja terhadap 

kinerja pegawai Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Gunungkidul,  demikian juga 

hasil penelitian Yuliantini dkk.(2017)  motivasi berpengaruh langsung pada kinerja. 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah diuraikan sebelumnya maka dapat dirumuskan 

hipotesis penelitian sebagai berikut : 

H 4 :  Motivasi berpengaruh terhadap kinerja  organisasi  pada Badan Pengelolaan 

Keuangan  dan Aset Daerah Kabupaten Jember. 

 

2.7.5 Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja  

Berdasarkan penelitian sebelumnya dilakukan Wibowo (2014) menemukan hasil 

yang sama yaitu komitmen organisasi memberikan pengaruh yang signifikan baik 

secara parsial maupun secara simultan terhadap kinerja karyawan . Demikian juga 

dengan  hasil penelitian yang dilakukan oleh Putri (2014), Markonah dan Sunarto (2014),  

bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. 
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Berdasarkan hasil penelitian yang telah diuraikan sebelumnya maka dapat 

dirumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut : 

H5 :  Komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja organisasi pada 

Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Jember. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN  

 

3.1   Jenis penelitian  

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif yaitu jenis penelitian yang 

menekankan pada pengujian variabel yang dinyatakan dalam angka sebagai alat ukur 

dan memerlukan analisis data statistik. Peneliti dapat mengidentifikasi fakta atau 

peristiwa sebagai variabel yang dipengaruhi dan melakukan penyelidikan terhadap 

variabel yang mempengaruhi (Sugiyono, 2010:60). Pada penelitian ini juga 

menggunakan variable  intervening yaitu variabel yang mempengaruhi antara variabel 

independen dan veriabel dependen.  

 

3.2    Objek Penelitian  

Dalam penelitian ini yang dijadikan objek penelitian adalah seluruh pegawai pada 

Badan Pengelolaan Keuangan Dan Aset Daerah Kabupaten Jember yang bertugas 

menyiapkan bahan – bahan penyusunan laporan keuangan dan yang melakukan 

penyusunan laporan keuangan Pemerintah Daerah. 

 

3.3.  Populasi dan sampel  

Populasi menurut Sugiyono (2010:117) adalah wilayah generalisasi yang terdiri 

atas objek/subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan 

oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Jadi Populasi bukan 

hanya orang , tetapi juga objek dan benda-benda alam yang lain, Sampel oleh  Sugiyono 

(2010:118) adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi 

tersebut. Sugiyono (2010:118) sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang 

dimiliki oleh populasi tersebut. Untuk pengambilan sampel, Arikunto (2006:112) 

mengatakan bahwa apabila subjeknya kurang dari seratus , lebih baik diambil semua 

sehingga penelitiannya merupakan populasi . Tetapi , jika jumlah subjek besar dapat 

diambil antara 10 - 15 % atau 15 - 25 % atau lebih . Pendapat tersebut sesuai pendapat 

Sugiyono (2010: 90 ) bahwa ukuran sampel yang layak dalam penelitian adalah antara  

30 sampai dengan 500. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai pada 
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Badan Pengelolaan Keuangan Dan Aset Kabupaten Jember baik yang berstatus PNS 

maupun non PNS  yang diberi tugas untuk  menyiapkan bahan - bahan penyusunan 

laporan keuangan dan yang melakukan penyusunan laporan Keuangan Pemerintah 

Daerah Kabupaten Jember, secara keseluruhan berjumlah 67 (enam puluh tujuh) orang 

pegawai. Mengingat jumlah populasi relatif kecil yaitu kurang dari 100, maka 

berdasarkan ketentuan di atas dalam penelitian ini pengambilan sampel dilakukan secara 

sensus atau sampel jenuh yaitu seluruh pegawai menjadi sampel penelitian. 

 

3.4.  Sumber Data  dan Metode Pengumpulan Data  

Untuk kepentingan penelitian ini maka terlebih dahulu harus menentukan sumber 

data yang akan diambil . Menurut Arikunto ( 2010: 172) yang dimaksud sumber data 

penelitian adalah subjek dimana suatu data dapat diperoleh untuk mempermudah 

mengidentifikasi sumber data. Sumber data dalam penelitian ini terdiri dari 2 (dua) 

bagian yaitu sebagi berikut : 

1. Data Primer 

 Data Primer merupakan data yang diperoleh langsung melalui penelitian lapangan 

yang merupakan tanggapan pribadi dari responden melalui kuesioner sebagai hasil 

penelitian di lapangan. Pada penelitian ini,  metode dalam pengumpulan data yang 

digunakan yaitu  sebagai berikut :  

a. Kuesioner  

 Kuesioner, yaitu teknik pengumpulan data yang dilaksanakan dengan cara 

menyampaikan daftar pertanyaan kepada responden untuk dijawab. Dengan 

asumsi bahwa responden memahami daftar pertanyaan yang disampaikan dan 

kemudian memberikan jawaban sebagaimana yang diharapkan. Untuk 

penyusunan pengukuran menggunakan skala Likert yaitu dengan cara mengukur 

sikap dimana subjek diminta untuk mengidentifikasi tingkat setuju atau tidak 

setuju terhadap masing-masing pertanyaan, dimana setiap pertanyaan 

menggunakan skor dengan alternatif pilihan 1 sampai dengan 5. 

b. Wawancara, yaitu teknik pengumpulan data yang dilaksanakan berhubungan 

langsung dengan responden mengenai sesuatu hal yang ada relevasinya dengan 

pertanyaan yang telah disampaikan. Menurut Nazir (2011:193) wawancara adalah 
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proses memperoleh keterangan untuk tujuan penelitian dengan cara tanya jawab 

sambil bertatap muka antara si penanya atau pewawancara dengan si penjawab 

atau responden. Pada penelitian ini responden yang diwawancarai adalah pegawai 

pada Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset daerah berkaitan tentang budaya 

kerja, motivasi dan komitmen organisasi terhadap kinerja penyusunan Laporan 

Keuangan Pemerintah Daerah Kabupaten Jember  . 

c. Dokumentasi 

 Teknisk pengumpulan data dengan mengumpulkan segala jenis data yang sudah 

ada berkaitan dengan penelitian. Mendokumentasikan kegiatan pada saat 

pengisisan kuesioner dan wawancara. 

 

2. Data Sekunder  

 Data Sekunder adalah data objektif yang sudah teratur yang diberikan oleh pihak 

kedua atau yang diolah pihak ketiga dalam bentuk brosur seperti peraturan daerah dan 

data-data lainnya. Data-data tersebut antara lain data kepegawaian, Peraturan Bupati 

tentang Struktur Organisasi dan Tata Kerja, data hasil pemeriksaan BPK-RI atas 

laporan keuangan Pemerintah Daerah Kabupaten Jember. 

 

3.5   Variabel Penelitian  

Nasir ( 2011:123) mengemukakan variabel adalah konsep yang mempunyai 

bermacam-macam nilai. Berdasarkan judul penelitian yang telah dikemukakan diatas 

maka variabel-variabel yang terkait dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :  

1. Variabel  Bebas ( Independent Variable) 

Menurut Sugiyono ( 2010:61) menjadi sebab perubahan atau timbulnya variabel 

terikat ( dependen) . Vaiabel bebas  yang akan diteliti dalam penelitian ini adalah 

budaya kerja  dan motivasi . 

2. Variabel  Intervening ( Penghubung)   . 

Menurut Sugiyono ( 2010:63)  pengertian variabel intervening ( penghubung) adalah 

variabel yang secara teoritis mempengaruhi hubungan antara variabel bebas 

(independen) dengan variabel terikat (dependen) menjadi hubungan yang   tidak 
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langsung dan tidak dapat diamatai dan diukur . Variabel intervening pada penelitian 

ini adalah komitmen organisasi . 

3. Variabel terikat ( Dependent Variable) 

Menurut Sugiyono (2010:61),  pengetian variabel terikat ( dependent) adalah variabel 

yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat karena adanya variabel bebas .Variabel 

terikat (dependen) dalam penelitian ini adalah kinerja . 

 

3.6 Definisi Operasional Variabel  

Definisi operasional menurut Nasir  merupakan suatu definisi yang diberikan 

pada sebuah variabel dengan cara memberikan atau menspesifikasikan kegiatan yang 

diperlukan untuk mengukur variabel tersebut. Dalam penelitian ini definisi operasional 

variabelnya  adalah sebagai berikut :  

3.6.1  Budaya kerja  

Budaya kerja merupakan sekelompok pikiran dasar atau program mental yang 

dapat dimanfaatkan untuk meningkatkan efisiensi kerja dan kerjasama manusia yang 

dimiliki oleh suatu golongan masyarakat.atauperilaku yang dilakukan berulang-ulang 

oleh setiap individu dalam suatu organisasi dan telah menjadi kebiasaan dalam 

pelaksanaan pekerjaan. Indikator budaya kerja antara lain adalah sebagai berikut : 

4. Mau menerima arahan pimpinan 

Mau menerima arahan pimpinan merupakan kesediaan untuk  menerima dan  

melaksanakan tugas sesuai petunjuk pimpinan baik secara tertulis maupun lisan. 

5. Melaksanakan pekerjaan sesuai tugas  

Melaksanakan pekerjaan sesuai tugas yaitu melaksanakan pekerjaan dengan 

memfokuskan sesuai tugas pokok dan fungsinya.  

6. Disiplin kerja  

Disiplin kerja merupakan wujud pengendalian diri untuk melaksanakan pekerjaan 

sesuai standar organisasi agar pekerjaan terselesaikan dengan baik dan  tepat waktu. 
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7. Tanggungjawab terhadap pekerjaan  

Tanggungjawab terhadap pekerjaan merupakan suatu perilaku baik yang atas 

kesadarannya dan keinginannya untuk menanggung dan memikul kewajiban atas 

pekerjaannya. 

8. Kerjasama dengan rekan kerja. 

Kerjasama dengan rekan kerja merupakan  sikap kompak dengan rekan atau mitra 

kerja untuk menyelesaikan pekerjaan sesuai target . 

3.6.2  Motivasi   

Motivasi adalah sesuatu keinginan, suatu dorongan yang ada pada diri seseorang 

yang memungkinkan orang tersebut tergerak untuk melaksanakan suatu kegiatan guna 

mencapai tujuan. Indikator teori kebutuhan atau motivasi adalah sebagai berikut : 

a. Kebutuhan untuk berprestasi (Need for Achievement) yaitu meliputi berusaha 

melakukan sesuatu dengan cara-cara baru dan kreatif , mencari feedback tentang 

perbuatannya, memilih resiko yang sedang didalam perbuatannya , mengambil 

tanggung jawab pribadi atas perbuatannya .  

b. Kebutuhan untuk berafiliasi (Need for Affiliation)  yang meliputi : menyukai 

persahabatan, mencari persetujuan atau kesepakatan dari orang lain , lebih suka 

bekerja sama daripada berkompetensi dan selalu berusaha menghindari konflik. 

c. Kebutuhan untuk menguasai sesuatu  (Need for Power) yang meliputi : menyukai 

pekerjaan dimana mereka menjadi pemimpin , sangat aktif dalam menentukan arah 

kegiatan dari sebuah organisasi dimanapun dia berada dan senang dengan tugas 

yang dibebankan kepadanya.  

3.6.3   Komitmen Organisasi   

Komitmen organisasi merupakan sikap yang mencerminkan sejauhmana seorang 

individu mengenal dan terikat pada organisasinya. Dengan demikian karyawan yang 

mempunyai komitmen yang lebih pada organisasi memiliki kebiasaan – kebiasaan yang 

bisa diandalkan dalam organisasi dan lebih banyak mencurahkan upayanya untuk 

bekerja dalam mendukung organisasi. Selanjutnya komitmen organisasi terdiri dari 

dalam tiga indikator yang terpisah yaitu : 

1. Komitmen Afektif (Affective commitment) merupakan perasaan emosional untuk 

organisasi dan keyakinan di dalam nilai-nilainya. Seseorang yang memiliki  
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komitmen afektif yang kuat akan terus bekerja dalam organisasi karena mereka ingin 

melakukan hal tersebut. 

2. Komitmen Normatif (Normative Commitment) merupakan kewajiban karyawan 

untuk bertahan pada suatu organisasi karena alasan – alasan moral atau etis. 

Komitmen ini menyebabkan karyawan bertahan pada pekerjaannya karena hal ini 

merupakan sebuah kewajibannya. Dengan kata lain komitmen ini berkaitan dengan 

suatu kewajiban untuk bekerja pada organisasi. 

3. Komitmen yang berkelanjutan ( Continuance Commitment)  merupakan  nilai 

ekonomi yang dirasakan bertahan dalam suatu organisasi dibandingkan dengan 

meninggalkan organisasi tersebut. Seorang karyawan mungkin bertahan dan 

berkomitmen pada organisasi dan pemberi kerja karena mendapat imbalan yang 

cukup tinggi. Komitmen ini menyebabkan karyawan bertahan pada organisasi karena 

membutuhkannya. 

3.6.4   Kinerja  

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 

seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya sebagai tingkat pencapaian atau hasil kerja seseorang dari sasaran 

yang harus dicapai atau tugas yang harus dilaksanakan dalam kurun waktu tertentu. Para 

pimpinan perusahaan sangat menyadari adanya perbedaan kinerja antar pegawai  yang 

berada di bawah pengawasannya walaupun para pegawai bekerja pada tempat yang 

sama namun produktivitas mereka tidaklah sama. 

Indikator yang biasa digunakan untuk mengukur kinerja birokrasi publik adalah 

sebagai berikut : 

1.  Efisiensi yaitu tingkat efisiensi layanan oleh organisasi publik dan hal ini tidak 

hanya mengukur tingkat efisiensi akan tetapi juga mengukur efektifitas pelayanan.  

2.  Kualitas layanan merupakan wujud nyata atau kualitas layanan yang diberikan oleh 

organisasi publik kepada masyarakat , bahwa banyak pandangan negatif mengenai 

organisasi publik yang muncul karena ketidakpuasan terhadap kualitas layanan oleh 

organisasi publik. 
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3.  Responsibilitas , yaitu menjelaskan apakah pelaksanaan kegiatan birokrasi publik 

itu dilakukan sesuai dengan prinsip–prinsip administrasi yang benar dengan 

kebijakan birokrasi , baik yang eksplisit maupun implisit. 

4.  Akuntabilitas, yaitu menunjuk seberapa besar kebijakan dan kegiatan birokrasi 

publik tunduk pada para pejabat politik yang telah dipilih rakyat. 

 

3.7  Skala Pengukuran  Data. 

Penelitian ini menggunakan skala pengukuran berupa kuesioner. Kuesioner 

berisi daftar pernyataan mengenai variabel independen, variabel dependen dan variabel 

intervening  dengan  menggunakan skala Likert . Sugiyono (2010: 93 ) skala Likert 

digunakan untuk mengukur  sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau sekelompok 

orang tentang fenomena sosial. Pilihan terhadap masing-masing jawaban untuk 

tanggapan responden atas indikator variabel yaitu  Budaya kerja , Motivasi  , Komitmen 

Organisasi  dan Kinerja    menggunakan 5 kategori skor  1 sampai dengan 5  sebagai 

berikut :  

a. Jawaban sangat setuju  mempunyai skor 5 

b. Jawaban setuju mempunyai skor 4   

c. Jawaban  netral  mempunyai skor   3   

d. Jawaban tidak setuju mempunyai skor  2  

e. Jawaban sangat  tidak setuju mempunyai skor  1 .  

  

3.8 Metode Analisa Data  

3.8.1 Analisa Statistik Deskriptif  

Analisa statistik deskriptif digunakan untuk mengetahui distribusi frekuensi 

jawaban dari hasil kuesioner. Adapun caranya yaitu dengan mengumpulkan data dari 

hasil jawaban dari responden . Data tersebut selanjutnya ditabulasi dalam tabel dan 

dilakukan pembahasan secara deskriptif. Ukuran deskriptif adalah pemberian angka 

baik jumlah responden beserta nilai rata-rata jawaban maupun dalam prosentase. 

3.8.2. Analisa Jalur  ( Path Analysis)  

Pengujian statistik pada penelitian ini menggunakan analisis jalur ( Path 

Analysis) yaitu menggunakan sofware SPSS 18 for windows. Menurut Ridwan dan 
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kuncoro (2007:3) analisis jalur merupakan bagian dari analisis regresi yang digunakan 

untuk menganalisis pola hubungan antar variabel, dimana variabel - variabel 

independent mempengaruhi variabel dependent baik secara langsung maupun tidak 

langsung melalui satu atau dua perantara. Lebih lanjut analisis jalur ini merupakan 

pengembangan dari analisis regresi berganda yang digunakan untuk mengetahui adanya 

pengaruh kausalitas antar variabel. Perhitungan dengan analisis jalur untuk menjelaskan 

pengaruh variabel budaya kerja dan motivasi baik secara langsung maupun tidak 

langsung terhadap kinerja dengan komitmen organisasi sebagai variabel intervening. 

Penggunaan analisis jalur ini sebaiknya digunakan apabila kondisi  memenuhi 

persyaratan sebagai berikut : 

a. Semua variabel berskala interval 

b. Pola hubungan antar variabel bersifat linier. 

c. Variabel-variabel residualnya tidak berfungsi korelasi dengan variabel 

sebelumnya dan tidak berkorelasi satu dengan lainnya , dan  

d. Model hanya bersifat searah. 

 

3.9 Uji Instrumen Data  

Uji Instrumen data dimaksudkan untuk mengetahui seberapa besar tingkat 

keakuratan dan konsistensi data yang dikumpulkan. Instrumen yang digunakan untuk 

mengumpulkan data primer harus memenuhi dua persyaratan yaitu viladitas dan 

reliabilitas. 

3.9.1 Uji Validitas 

Uji valitiditas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat kevalidan atau 

kesahihan suatu instrumen ( Arikunto 2010:144)  hasil penelitian yang valid bila 

terdapat kesamaan antara data yang terkumpul dengan data yang sesungguhnyanterjadi 

pada objek yang diteliti. Uji validitas data bertujuan untuk mengetahui sejauh mana 

validitas data yang diperoleh dari penyebaran kuesioner   Suatu kuisioner dikatakan 

valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkap sesuatu yang akan 

diukur oleh kuesioner tersebut. Menurut Arikunto (2010)  secara statistik uji validitas 

dilakukan dengan teknik product moment rumusan korelasi Product Moment Pearson 

sebagai berikut : 

Digital Repository Universitas JemberDigital Repository Universitas Jember

http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/


72 
 

 

       

 ∑    ∑   ∑  

√  ∑    ∑      ∑    ∑    
 

Keterangan : 

r   :   Koefisien korelasi 

n  :   Jumlah data responden 

X :   Nilai variabel independen 

Y :   Nilai variabel dependen . 

Dasar Pengambilan keputusan merujuk pada pendapat sugiyono :191) bahwa 

instrumen dikatakan valid jika rhitung lebih besar dari rtabel (rhitung > rtabel).Selain itu juga 

bisa dilihat dari nilai signifikansinya. Jika nilai signifikansinya lebih besar dari 0.05 

berarti instrumen dapat dikatakan tidak valid, Akan tetapi jika nilai signifikansinya lebih 

kecil dari 0,05 berarti instrumen dapat dikatakan valid. 

3.9..2   Uji Reliabilitas 

Menurut Usman (2008) uji reliabilitas adalah  mengukur instrumen terhadap 

ketepatan, kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap 

pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Kehandalan yang 

menyangkut kekonsistenan jawaban jika diujikan berulang pada sampel yang berbeda. 

SPSS memberikan fasilitas untuk mengukur reliabilitas dengan uji statistic metode 

alpha . Metode Alpha yang digunakan adalah metode Cronbach sebagai berikut: 

 

   
  

        
 

 

Keterangan : 

    :   koefisien reliabilitas . 

r   :   koefisien rata-rata korelasi antar variabel 

   :   jumlah variabel bebas dalam persamaan  

  

Ghozali (2005) menyatakan nilai batas yang digunakan untuk menilai sebuah 

tingkat reliabilitas yang dapat diterima adalah 0,7 . Jadi apabila nila penelitian yang 
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dilakukan adalah penelitian eksploratori maka nilai 0,7 masih dapat diterima sepanjang 

disertai alasan empirik yang terlihat dalam proses eksplorasi.  

3.9.3 Uji Asumsi Klasik  

Pengujian asumsi klasik perlu dilakukan sebelum suatu model regresi linier . 

Tujuan pengujian ini adalah agar asumsi-asumsi yang mendasari model regresi linier 

dapat terpenuhi sehingga dapat menghasilkan penduga yang tidak bias. Model regresi 

akan dapat dijadikan alat estimasi yang tidak bias jika telah memenuhi persyaratan 

unbiased linear estimator dan memiliki varian minimum atau sering disebut dengan 

BLUE (best linear unbiased estimator) yakni tidak terdapat heteroskedastistas, tidak 

terdapat multikolinearitas, dan tidak terdapat autokorelasi (Ghozali, 2005). Jika terdapat 

heteroskedastistas, maka varian tidak konstan sehingga dapat menyebabkan biasnya 

standar eror. Jika terdapat multikolinearitas, maka akan sulit untuk mengisolasi 

pengaruh individual dari variabel, sehingga tingkat signifikansi koefisien regresi 

menjadi rendah.  Dengan adanya autokorelasi mengakibatkan penaksir masih tetap bias 

dan masih tetap konsisten hanya saja menjadi tidak efisien. Oleh karena itu uji asumsi 

klasik perlu dilakukan. Pengujian-pengujian yang dilakukan adalah sebagai berikut:  

3.9.3.1. Uji Normalitas  

Menurut Ghozali ( 2005:110) Uji Normalitas digunakan untuk menguji apakah 

dalam model regresi , variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal.. 

Uji normalitas data diperlukan karena pada analisa statistik parametrik, asumsi yang 

harus dimiliki oleh data adalah data tersebut berdistribusi normal. Uji normalitas yang 

dilakukan dengan menggunakan Kalimogrov-Smirnov Test dengan menetapkan derajat 

keyakinan (α)  sebesar 5 % . Uji ini dilakukan pada setiap variabel dengan ketentuan 

jika  secara individual masing-masing variabel memenuhi asumsi normalitas maka 

secara simultan variabel-variabel tersebut juga dapat dikatakan memenuhi sasumsi 

normalitas . Kriteria pengujian dengan melihat besaran Kalmogrov-Smirnov Test 

sebagai berikut : 

a. Jika signifikansi  >  0,05 maka data tersebut berdistribusi normal. 

b. Jika signifikansi <  0,05 maka data tersebut berdistribusi tidak normal.  
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3.9.3.2  Uji Multikolinieritas. 

 Uji multikolineritas bertujuan untuk menguji apakah  model regresi 

ditemukan adanya korelasi antar variabel independent . Menurut Ghozali (2005: 91) 

bahwa model regresi yang baik  seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel . 

Sugiyono ( 2010)  bahwa untuk mendeteksi ada atau tidak adanya  multikolinier adalah 

adalah sebagai berikut : 

1. Besarnya VIF ( Variance Information Factor ) yaitu : 

a. Mempunyai nilai VIF disekitar angka 1 

b. Mempunyai angka toleransi mendekati angka 1 

2. Besarnya korelasi antar variabel Independent  

 Pedoman suatu model regresi yang bebas multikolinier adalah koefisien-koefisien 

korelasi antar variabel independent seharusnya dibawah 0,5 . Apabila korelasi lebih 

dari 0,5 maka variabel independent tersebut mempunyai persoalan multikolinier 

dengan variabel Independent lainnya. Apabila terjadi multikolinier maka tindakan 

perbaikan yang perlu dilakukan adalah dengan cara penggabungan data ( Polling 

Data ) atau mengeluarkan salah satu variabel Independent yang ada  

3.9.3.3. Uji  Heteroskedastisitas  

Uji Heteroskedastisitas yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan 

menggunakan metode Glejser, Menurut Ghozali (2005:105) bahwa uji 

Heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi terjadi 

ketidaksamaan varian dari residual ( variabel pengganggu ) satu pengamatan ke 

pengamatan lainnya. Jika varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain 

tetap , maka disebut homoskesdastisitas . namun sebaliknya jika varian dari residual 

satu pengamatan ke pengatan lainnya berbeda disebut hetersokedastisitas. Model regresi 

yang baik adalah tidak terjadi hetersokedastisitas.  Jika variabel independent signifikan 

secara statistik mempengaruhi variabel dependent maka dapat dikatan ada indikasi 

terjadi hetersoskedastisitas. Kriterianya jika signifikansinya di atas kepercayaan 5 %      

(0,05) maka dapat dikatan bahwa model dalam penelitian lolos dari adanya 

hetersoskedastisitas . sebaliknya jika signifikansinya di bawah  5 %  ( 0,05) maka dapat 

dikatan bahwa model dalam penelitian terjadi homoskedastisitas.  

 

Digital Repository Universitas JemberDigital Repository Universitas Jember

http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/


75 
 

3.10.  Pengujian Hipotesis   

Pengujian hipotesis merupakan proses yang dilakukan untuk mengetahui 

seberapa jauh pengaruh variabel independent terhadap variabel intervening serta 

interaksi keduanya terhadap variabel dependent. 

Dengan menggunakan analisis jalur, akan dilakukan estimasi pengaruh kausal 

antar variabel dan kedudukan masing-masing variabel dalam jalur baik secara langsung 

maupun tidak langsung. Signifikan model tampak berdasarkan koefisien beta (β) yang 

signifikan terhadap jalur. Kaidah pengujian signifikan dalam pengujian SPSS adalah: 

a. Jika nilai signifikansi lebih besar atau sama dengan 0,05 (Sig ≥ 0,05), maka H0 

diterima dan Ha ditolak, artinya variabel tidak signifikan. 

b. Jika nilai signifikansi lebih kecil atau sama dengan 0,05 (Sig ≤ 0,05), maka H0 

ditolak dan Ha diterima, artinya signifikan.  
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BAB V 

 KESIMPULAN DAN SARAN 

 

5.1   Kesimpulan 

Berdasarkan rumusan masalah, hipotesis, data-data penelitian dan hasil analisa 

yang telah dilakukan pada penelitian ini , maka ditarik kesimpulan sebagai berikut : 

a. Budaya kerja berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi pada  Badan 

Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Jember. Hal ini membuktikan 

bahwa implementasi budaya kerja yang telah menjadi nilai dan perilaku dalam 

aktivitas kerja pegawai dilaksanakan dengan baik akan mendukung adanya 

komitmen pada organisasinya; 

b. Motivasi berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi pada  Badan 

Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Jember. Hal ini membuktikan 

bahwa motivasi kerja pegawai akan memberikan  hasil yang lebih baik dalam 

organisasinya sehingga  akan meningkatkan komitmen dalam organisasinya; 

c. Budaya kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja organisasi pada  Badan 

Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Jember. Hal ini membuktikan 

bahwa budaya kerja yang dilandasi dengan prinsip kerja yang baik dan kerjasama 

antar rekan kerja yang baik maka akan meningkatkan kinerja dalam organisasinya; 

d. Motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja organisasi pada  Badan 

Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Jember. Hal ini membuktikan 

bahwa motivasi yang didasari oleh dorongan kuat dari para pegawainya  secara 

individu karena ada jaminan penghargaan dalam suatu pekerjaannya maka akan 

dapat meningkatkan kinerja dalam organisasinya; 

e. Komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja organisasi pada 

Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Jember. Hal ini 

membuktikan bahwa komitmen organisasi yang dilandasi dengan memegang teguh 

peraturan yang berlaku dalam  melaksanakan kewajiban serta menerapkan prinsip 

kerja yang baik akan meningkatkan kinerja dalam organisasinya. 
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5.2  Saran 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan pada Badan Pengelolaan Keuangan 

dan Aset Daerah kabupaten Jember , maka dapat disarankan  sebagai berikut; 

a. Kepala Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Jember dimohon 

untuk  lebih memperhatikan dan meningkatkan implementasi budaya kerja yang 

telah ada, agar pegawai  yang ada dapat lebih terbiasa dan terdorong untuk bekerja 

secara lebih baik dengan  lebih maksimal di dalam menjalankan tugas yang 

diberikan oleh pimpinan dan tugas lainnya yang saling berhubungan dengan bidang 

kerjanya. Pegawai juga perlu di dorong agar lebih bertanggung jawab terhadap 

pekerjaannya dengan tujuan untuk peningkatan kinerja organisasi.  

b. Kepala Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kabupaten Jember dimohon 

untuk lebih memperhatikan dan  meningkatkan motivasi para pegawainya agar 

pegawai lebih bersemangat dalam menjalankan tugas pokok dan fungsinya. 

Motivasi kerja pegawai juga perlu dilakukan evaluasi utamanya yang berkaitan 

dengan  hubungan kerjasama  dengan rekan  kerja  agar tugas yang sudah  menjadi 

tanggungjawabnya dapat terselesaikan sesuai target  dan tujuan organisasi. 
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LAMPIRAN 1.   KUESIONER  PENELITIAN 

 

Kepada  

Yth. Bapak / Ibu Responden  

Pada Badan Pengelolaan Keuangan Dan Aset Daerah  Kabupaten Jember  

di   Jember . 

 

Dengan hormat ,  

Dalam rangka  kegiatan penelitian yang saya lakukan untuk penyusunan Tesis sebagai 

salah satu syarat untuk memperoleh gelar Magister Manajemen pada Program Studi 

Magister Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Jember, dengan Judul 

“Pengaruh Budaya Kerja dan Motivasi Terhadap Kinerja Organisasi dengan 

Intervening Komitmen Organisasi  Pada Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset  

Daerah Kabupaten Jember”,  maka dengan ini  saya  mengharapkan bantuan dan 

kesediaan Bapak/ Ibu untuk mengisi daftar pertanyaan atau Kuesiuner yang saya 

sertakan sebagaimana dibawah ini .  

Demi tercapainya tujuan penelitian tersebut , informasi yang Bapak/Ibu berikan 

akan saya gunakan untuk kepentingan terbatas yaitu  untuk kepentingan penelitian.  

Saya menjamin kerahasiaan atas  jawaban atau data  yang Bapak/Ibu berikan.. 

 Demikian atas bantuan dan kerjasama yang baik dari Bapak / Ibu saya 

menyampaikan  terima kasih .  

 

      Jember ,    April   2018 

      Hormat Saya, 

 

 

      Sri Rahayu Wilujeng 

      NIM 160820101042 
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Identitas  Responden  

No. Urut  : 

Umur    : 

Jenis kelamin   :  a. Laki-laki      b. Perempuan    

Masa kerja    : 

Pendidikan terakhir  :  a.  SMA       b.  Diploma        c.    S1         d.   S2   

    

 

Petunjuk pengisian 

Berilah tanda check list   (√)   pada jawaban yang dipilih yaitu :  

SS =  Sangat Setuju   

S =  Setuju   

N =      Netral  

TS  =  Tidak Setuju   

STS  =  Sangat Tidak Setuju  

 

A. Kuesioner  Budaya Kerja  

No Pernyataan SS S N TS STS 

     

1. Melaksanakan pekerjaan sesuai petunjuk 

pimpinan baik secara tertulis maupun lisan. 

     

2. Melaksanakan   pekerjaan sesuai tugas pokok dan 

fungsi. 

     

3. Menyelesaikan pekerjaan dengan baik dan  tepat 

waktu. 

     

4.. Bertanggungjawab  terhadap tugas yang menjadi 

kewajibannya 

     

5. Kompak dalam melaksanakan kerjasama dengan 

rekan atau mitra kerja untuk penyelesaian 

pekerjaan sesuai target. 
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B. Kuesioner Motivasi  

No Pernyataan SS S N TS STS 

     

6. Pemberian penghargaan atas prestasi yang 

diraih akan memberikan motivasi kerja. 

     

7. Hubungan kerja dengan sesama atau 

dengan rekan kerja berjalan dengan baik. 

     

8. Melaksanakan tugas dengan baik agar 

mendapatkan posisi dalam jabatan.  

     

 

 

C. Kuesioner Komitmen Organisasi   

No Pernyataan SS S N TS STS 

     

9. Memegang teguh peraturan perundang-

undangan yang berlaku  di dalam melaksanakan 

pekerjaan.  

     

10. Melaksanakan kewajiban dan menyelesaikan  

pekerjaan  dengan baik.  

     

11. Mengerahkan seluruh usaha melebihi yang 

diharapkan untuk mendukung kesuksesan 

kinerja organisasi  . 

     

 

 

D. Kuesioner Kinerja Pegawai  

No Pernyataan SS S N TS STS 

     

12. Pelayanan kepada unit kerja dan  mitra 

kerja sudah dilakukan secara efektif dan 

efisien.  

     

13. Kualitas pelayanan kepada unit kerja dan 

mitra kerja sudah memuaskan. 
     

14  Pelaksanaan kegiatan birokrasi 

dilakukan dengan prinsip–prinsip 

administrasi yang benar   

     

15. Penyusunan laporan keuangan daerah  

dilaksanakan sesuai ketentuan yang 

berlaku. 
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LAMPIRAN 2. REKAPITULASI DATA KUESIONER 

 

NO X.1.1 X.1.2 X.1.3 X.1.4 X.1.5 X.2.1 X.2.2 X.2.3 Z.1 Z.2 Z.3 Y.1 Y.2 Y.3 Y.4

1 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

2 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4

3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5

5 3 4 5 4 4 3 4 3 5 4 5 4 4 5 4

6 3 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4

7 3 4 4 4 4 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4

8 3 4 5 4 4 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5

9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

10 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4

11 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4

12 4 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

13 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

15 3 4 4 4 4 3 5 4 5 4 4 4 3 4 4

16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

17 3 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4

18 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4

19 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4

20 4 4 4 3 4 3 5 3 4 4 4 4 4 4 4

21 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

22 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 5 5 5

23 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 5 5 4 4

24 4 4 4 3 4 4 4 3 5 4 4 4 4 5 4

25 5 4 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4

26 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

27 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4

28 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

29 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4

30 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

31 4 3 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4

32 5 5 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5

33 4 4 4 3 4 4 5 5 4 4 3 4 4 4 4
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34 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

35 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4

36 4 4 5 3 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4

37 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

38 4 4 4 4 4 5 4 3 4 4 4 4 4 5 4

39 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4

40 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

41 3 5 4 4 3 4 4 5 5 3 4 4 5 4 4

42 5 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5

43 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

44 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

45 4 4 5 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5

46 4 4 4 4 3 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4

47 5 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 4

48 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4

49 5 4 4 4 4 5 4 5 5 4 5 5 4 5 4

50 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

51 4 4 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5

52 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4

53 3 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5

54 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4

55 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

56 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

57 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5

58 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5

59 5 4 4 5 4 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4

60 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 5 5 5 4

61 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4

62 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4

63 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

64 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4

65 4 4 4 3 3 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4

66 5 4 5 4 5 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4

67 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 5 4 4 5

Digital Repository Universitas JemberDigital Repository Universitas Jember

http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/


117 
 

 

 
 
 

LAMPIRAN 3. DISTRIBUSI FREKUENSI 
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LAMPIRAN 4. HASIL UJI VALIDITAS 
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LAMPIRAN 5. HASIL UJI RELIABILITAS 

 

 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=X.1.1 X.1.2 X.1.3 X.1.4 X.1.5 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

 

 

 

 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=X.2.1 X.2.2 X.2.3 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 

 

 

 

 

 

 

RELIABILITY 

  /VARIABLES=Z.1 Z.2 Z.3 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 
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RELIABILITY 

  /VARIABLES=Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA. 
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LAMPIRAN 6. HASIL UJI NORMALITAS 
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LAMPIRAN 7. HASIL ANALISIS JALUR X.1 X.2  Z 

 

 

REGRESSION 

  /DESCRIPTIVES MEAN STDDEV CORR SIG N 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA COLLIN TOL 

  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT Z 

  /METHOD=ENTER X.1 X.2 

  /SCATTERPLOT=(*SRESID ,*ZRESID) 

  /RESIDUALS NORM(ZRESID). 
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LAMPIRAN 8. HASIL ANALISIS JALUR X.1 X.2  Y 

 

 

REGRESSION 

  /DESCRIPTIVES MEAN STDDEV CORR SIG N 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA COLLIN TOL 

  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT Y 

  /METHOD=ENTER X.1 X.2 

  /SCATTERPLOT=(*SRESID ,*ZRESID) 

  /RESIDUALS NORM(ZRESID). 
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LAMPIRAN 9. HASIL ANALISIS JALUR Z  Y 

 

 

REGRESSION 

  /DESCRIPTIVES MEAN STDDEV CORR SIG N 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA 

  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT Y 

  /METHOD=ENTER Z 

  /SCATTERPLOT=(*SRESID ,*ZRESID) 

  /RESIDUALS NORM(ZRESID). 
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