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MOTTO

“Jangan bandingkan hidup anda dengan orang lain. Tidak ada perbandingan antara

matahari dan bulan, mereka bersinar saat waktunya tiba”

(Islamidia)

“Do not compare you to others. There is no comparison between the sun and the moon,

they shine when the time comes”

(Islamidia)
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RINGKASAN

Pengaruh Budaya Organisasi, Dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
Dengan Perilaku Kerja Sebagai Variabel Intervening; Riskiyatul Jannah;
130810201120; 2020; halaman; Jurusan Manajemen Fakultas Ekonomi Universitas
Jember.

Peran pegawai dan kepala dinas sangatlah penting dalam pelaksanaan kegiatan
pemerintahan dan pembangunan. Sumber daya yang dimiliki oleh suatu instansi atau
organisasi salah satunya adalah sumber daya manusia. Sumber daya manusia
merupakan salah satu aset yang dimiliki oleh suatu instansi yang memiliki
peranan penting. Adanya sumber daya manusia yang handal maka kegiatan pemerintahan
dan pembangunan akan berjalan dengan lancar. Untuk membentuk sumber daya manusia
yang handal dibutuhkan pendidikan yang berkualitas, bimbingan mental, pelatihan-
pelatihan, dan lapangan kepegawaian yang memadai. Hal yang penting juga adalah
bagaimana menciptakan sumber daya manusia yang dapat menghasilkan kinerja optimal
untuk mencapai tujuan bersama dalam suatu organisasi.

Instansi perlu melakukan penilaian kinerja terhadap kerja pegawainya selama
melaksanakan tugasnya. Menurut Suntoro dalam (Nawawi, 2015:212), kinerja
(performance) hasil kerja yang dicapai seseorang atau kelompok orang dalam suatu
organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing- masing dalam rangka
mencapai tujuan organisasi yang bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum
dan sesuai dengan etika. Namun kinerja tidak dapat tercipta begitu saja, perlu
adanya disiplin kerja yang baik, budaya organisasi yang positif, dan lingkungan kerja
yang nyaman. Kinerja pegawai baik, maka kinerja instansi akan meningkat. Sebaliknya
apabila kinerja pegawai buruk, dapat menyebabkan menurunnya kinerja instansi.
Sumber daya manusia merupakan aset terpenting instansi karena perannya sebagai
subyek pelaksana kebijakan dan kegiatan operasional instansi. Dukungan instansi dalam
meningkatkan budaya organisasi dan lingkungan kerja yang memadai dapat
memberikan dorongan perilaku kerja yang baik sehingga menghasilkan kinerja pegawai
yang diinginkan untuk mencapai tujuan organisasi.

Obyek penelitian ini adalah di Dinas Pengendalian Penduduk dan
Keluarga Berencana di Kabupaten Situbondo yang dimana kantor ini baru saja berubah
menjadi kantor dinas. Adanya penetapan peraturan baru ini maka menyebabkan dinas
ini sekarang memiliki struktur organisasi yang baru dan jumlah pegawai yang berubah
semakin banyak. Saat ini pegawai di dinas ini mencapai 65 orang pegawai, yang terdiri
dari 32 pegawai ber status PNS, 11 pegawai non PNS dan 22 PNS lagi yang ada di
lapangan dan dengan luas tanah sebesar 60M?2.

Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah yang ada, penelitian ini
menjelaskan hubungan dan pengaruh antar variabel sehingga penelitian ini termasuk
dalam penelitian explanatory research.
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SUMMARY

The Influence of Organizational Culture and The Work Environment on
Performance by Intervening Work Behavior; Riskiyatul Jannah; 130810201120; 2020;
page; Department of Management faculty of economics, Jember University.

The role of officers and heads of service is very important in the implementation
of government and development activities. Resources owned by an agency or
organization are human resources. Human resources are one of the assets owned by an
agency that has an important role. There are reliable human resources, so government
and development activities will run smoothly. To establish reliable human resources,
quality education, mental guidance, training, and adequate staffing field are needed. The
important thing is also how to create human resources that can produce optimal
performance to achieve common goals within an organization.

Instansi perlu melakukan penilaian kinerja terhadap kerja pegawainya selama
melaksanakan tugasnya. Menurut Suntoro dalam (Nawawi, 2015:212), kinerja
(performance) hasil kerja yang dicapai seseorang atau kelompok orang dalam suatu
organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing- masing dalam rangka
mencapai tujuan organisasi yang bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum
dan sesuai dengan etika. Namun kinerja tidak dapat tercipta begitu saja, perlu
adanya disiplin kerja yang baik, budaya organisasi yang positif, dan lingkungan kerja
yang nyaman. Kinerja pegawai baik, maka kinerja instansi akan meningkat. Sebaliknya
apabila kinerja pegawai buruk, dapat menyebabkan menurunnya kinerja instansi.
Sumber daya manusia merupakan aset terpenting instansi karena perannya sebagai
subyek pelaksana kebijakan dan kegiatan operasional instansi. Dukungan instansi dalam
meningkatkan budaya organisasi dan lingkungan kerja yang memadai dapat
memberikan dorongan perilaku kerja yang baik sehingga menghasilkan kinerja pegawai
yang diinginkan untuk mencapai tujuan organisasi.

The object of this research is at the Office of Population Control and Family
Planning in Situbondo District where this office has just been transformed into a service
office. The establishment of these new regulations is causing the department to now
have a new organizational structure and a changing number of employees. Currently, the
employees in this service reach 65 employees, consisting of 32 employees with civil
servant status, 11 non civil servants and 22 more civil servants in the field and with a land
area of 60M> .

Based on the background and formulation of existing problems, this study
explains the relationship and influence between variables so that this research is included
in explanatory research research.
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BAB 1. PENDAHULUAN
1.1 Latar belakang

Peran pegawai dan kepala dinas sangatlah penting dalam pelaksanaan
kegiatan pemerintahan dan pembangunan. Sumber daya yang dimiliki oleh suatu
instansi atau organisasi salah satunya adalah sumber daya manusia. Sumber daya
manusia merupakan salah satu aset yang dimiliki oleh suatu instansi yang
memiliki peranan penting. Adanya sumber daya manusia yang handal maka
kegiatan pemerintahan dan pembangunan akan berjalan dengan lancar. Untuk
membentuk sumber daya manusia yang handal dibutuhkan pendidikan yang
berkualitas, bimbingan mental, pelatihan-pelatihan, dan lapangan kepegawaian
yang memadai. Hal yang penting juga adalah bagaimana menciptakan sumber
daya manusia yang dapat menghasilkan kinerja optimal untuk mencapai tujuan
bersama dalam suatu organisasi.

Salah satu faktor yang dapat memengaruhi kinerja pegawai adalah budaya
organisasi. Budaya organisasi (corporate culture) dapat diartikan sebagai nilai-
nilai, simbol-simbol yang dimengerti dan dipatuhi bersama, yang dimiliki suatu
organisasi sehingga anggota organisasi merasa satu keluarga dan menciptakan
suatu kondisi organisasi yang berbeda dengan organisasi lain. Budaya yang
tumbuh menjadi kuat mampu memacu organisasi kearah perkembangan yang
lebih baik. Budaya yang tumbuh dengan baik dan kuat akan berpengaruh positif
terhadap perilaku kerja pegawai karena dapat memberikan motivasi, sehingga
berdampak terhadap kinerja pegawai dan organisasi secara keseluruhan. Hal ini
didukung oleh pendapat Mangkunegara (2009:335) yang mendefinisikan budaya
organisasi sebagai perangkat asumsi atau sitem keyakinan, nilai-nilai dan norma
yang dikembangkan dalam organisasi yang dijadikan pedoman tingkah laku bagi
anggota-anggota untuk mengatasi masalah eksternal dan integrasi internal.
Budaya yang kuat dalam organisasi dapat memberikan paksaan atau dorongan
kepda para anggotanya untuk berperilaku sesuai dengan yang diharapkan oleh
organisasi. Artinya budaya organisasi yang kuat akan mempengaruhi perilaku
karyawan untuk melakukan pekerjaan sesui tanggung jawab atau tugas-tugas yang

diberikan atasan.
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Lingkungan kerja adalah faktor yang juga dapat berpengaruh terhadap
perilaku kerja dan kinerja pegawai. Lingkungan kerja pegawai juga sangat penting
dalam memengaruhi kinerja. Menurut Sedarmayanti (2001:1), Lingkungan Kerja
merupakan keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan
kesekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya,serta pengaturan
kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok. Keoptimalan
pegawai dalam melaksanakan tanggung jawabnya juga dapat dipengaruhi dari
lingkungan kerja yang berupa lingkungan kerja fisik maupun lingkungan kerja
non fisik. Lingkungan Kerja yang ada disekitar karyawan baik secara langsung
maupun tidak langsung memiliki pengaruh terhadap tinggi atau rendahnya kinerja
karyawan. Lingkungan kerja bisa berupa hubungan antara karyawan satu dengan
yang lain, bisa juga berupa lingkungan fisik seperti tempat kerja. Jika hubungan
antara karyawan berjalan dengan baik maka hal tersebut tidak akan menjadi
masalah bagi karyawan. Selain itu, lingkungan fisik yang aman dan nyaman akan
membuat karyawan merasa bersemangat dalam melakukan kinerjanya.

Instansi perlu melakukan penilaian kinerja terhadap kerja pegawainya
selama melaksanakan tugasnya. Menurut Suntoro dalam (Nawawi, 2015:212),
kinerja (performance) hasil kerja yang dicapai seseorang atau kelompok orang
dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-
masing dalam rangka mencapai tujuan organisasi yang bersangkutan secara legal,
tidak melanggar hukum dan sesuai dengan etika. Namun kinerja tidak dapat
tercipta begitu saja, perlu adanya disiplin kerja yang baik, budaya organisasi yang
positif, dan lingkungan kerja yang nyaman. Kinerja pegawai baik, maka kinerja
instansi akan meningkat. Sebaliknya apabila kinerja pegawai buruk, dapat
menyebabkan menurunnya kinerja instansi. Sumber daya manusia merupakan
aset terpenting instansi karena perannya sebagai subyek pelaksana kebijakan dan
kegiatan operasional instansi. Dukungan instansi dalam meningkatkan budaya
organisasi dan lingkungan kerja  yang memadai dapat memberikan dorongan
perilaku kerja yang baik sehingga menghasilkan kinerja pegawai yang diinginkan
untuk mencapai tujuan organisasi.

Obyek penelitian ini adalah di Dinas Pengendalian Penduduk dan
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Keluarga Berencana di Kabupaten Situbondo yang dimana kantor ini baru saja
berubah menjadi kantor dinas. = Adanya penetapan peraturan baru ini maka
menyebabkan  dinas ini sekarang memiliki struktur organisasi yang baru dan
jumlah pegawai yang berubah semakin banyak. Saat ini pegawai di dinas ini
mencapai 65 orang pegawai, yang terdiri dari 32 pegawai ber status PNS, 11
pegawai non PNS dan 22 PNS lagi yang ada di lapangan dan dengan luas tanah
sebesar 60M?>.

Dalam upaya meningkatkan kinerja pegawai, nampaknya masih terdapat
beberapa kendala yang dihadapi sehingga sulit untuk mencapai tujuan organisasi.
Kendala tersebut antara lain :

a. Masih banyak pegawai yang tidak mengikuti apel pagi. Rata-rata
kehadiran pegawai dalam tiap-tiap bagian organisasi tidak mencapai

100% melainkan hanya 84,62% pegawai yang mengikuti apel pagi atau

sekitar 55 orang pegawai dari total pegawai 65 orang yang ada di kantor.

Hal itu bisa dilihat dalam prosentase pegawai yang hadir. Masih terdapat

pegawai yang bersantai dan keluar tanpa ijin pada saat jam kerja sehingga

waktu terbuang percuma yang dapat menyebabkan kinerja pegawai yang
dihasilkan tidak maksimal.
b. Masih terdapat pegawai yang pulang Dinas tidak sesuai jam kerja.
c. Kerapian administrasi yang masih kurang karena penempatan data-data
organisasi tidak teratur.
d. Tata letak peralatan Dinas yang kurang teratur sehingga dapat
menyebabkan kejenuhan.
Kurangnya pelaksanaan kode etik pada setiap pegawai.
Tata letak ruang kerja tiap pegawai kurang memadai dan kurang teratur

Hubungan antara sesama pegawai kurang terjalin dengan baik

=m0

Kurangnya kedekatan antara atasan dan bawahan

Luas tanah dan bangunan tidak seimbang dengan jumlah pegawai yang

—

ada di Dinas Pengendalian Penduduk dan Keluarga Berencana Kabupaten
Situbondo.

Berdasarkan fenomena diatas maka penulis tertarik untuk membahas dan
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melakukan penelitian lebih lanjut dengan judul “PENGARUH BUDAYA
ORGANISASI, DAN LINGKUNGAN KERJA TERHADAP KINERJA
PEGAWAI DENGAN PERILAKU KERJA SEBAGAI VARIABEL
INTERVENING (STUDI KASUS DI DINAS PENGENDALIAN PENDUDUK
DAN KELUARGA BERENCANA KABUPATEN SITUBONDO”.

1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan wuraian dari latar belakang maka dapat dirumuskan
permasalahan sebagai berikut:

a. Bagaimana pengaruh budaya organisasi terhadap perilaku pegawai pada
Dinas Pengendalian Penduduk Dan Keluarga Berencana di Kabupaten
Situbondo?

b. Bagaimana pengaruh lingkungan kerja terhadap perilaku pegawai pada Dinas
Pengendalian Penduduk Dan Keluarga Berencana di Kabupaten Situbondo?

c. Bagaimana pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai pada Dinas
Pengendalian Penduduk Dan Keluarga Berencana di Kabupaten Situbondo?

d. Bagaimana pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai pada Dinas
Pengendalian Penduduk Dan Keluarga Berencana di Kabupaten Situbondo?

e. Bagaimana pengaruh perilaku kerja terhadap kinerja pegawai pada Dinas

Pengendalian Penduduk Dan Keluarga Berencana di Kabupaten Situbondo?

1.3 Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah maka tujuan penelitian ini adalah sebagai
berikut:

a. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap
perilaku pegawai Dinas Pengendalian Penduduk Dan Keluarga Berencana di
Kabupaten Situbondo?

b. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap
perilaku pegawai Dinas Pengendalian Penduduk Dan Keluarga Berencana di

Kabupaten Situbondo?
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C.

1.

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap
kinerja pegawai Dinas Pengendalian Penduduk Dan Keluarga Berencana di
Kabupaten Situbondo?

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap
kinerja pegawai Dinas Pengendalian Penduduk Dan Keluarga Berencana di
Kabupaten Situbondo?

Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh perilaku kerja terhadap kinerja
pegawai Dinas Pengendalian Penduduk Dan Keluarga Berencana di

Kabupaten Situbondo?

4 Manfaat

Penelitian mengenai pengaruh disiplin, budaya organisasi, dan lingkungan

kerja diharapkan dapat memberikan manfaat bagi beberapa pihak, antara lain:

a.

Bagi Instansi

Hasil penelitian ini diharapkan dapat membantu instansi untuk meningkatkan
kinerja pegawai dalam budaya organisasi dan lingkungnan kerja melalui
perilaku kerja pegawai terhadap kinerja pegawai dengan barunya penetapan
dinas ini sebagai dinas pemerintahan yang membantu bupati dalam masalah
pengendalian penduduk dan keluarga berencana di Kabupaten Situbondo yang

sesuai dengan peraturan Bupati Situbondo tahun 2016

b. Akademisi

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi, menambah
wawasan dan ilmu pengetahuan akademisi mengenai variabel — variabel yang
memengaruhi kinerja pegawai sebagai bahan acuan dalam penelitian yang akan
datang. Hasil penelitian ini dapat dijadikan pedoman untuk melakukan
penelitian untuk mengetahui bagaimana kinerja pegawai yang produktif
dipengaruhi oleh variabel tertentu.
c. Peneliti

Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan dan ilmu

pengetahuan pada bidang manajemen sumber daya manusia, khususnya
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mengenai pengaruh budaya organisasi, dan lingkungan kerja terhadap

kinerja.
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BAB II. TINJAUAN PUSTAKA
2.1 Landasan Teori
2.1.1 Budaya Organisasi
a. Pengertian Budaya Organisasi

Menurut Mangkunegara (2005:113), budaya organisasi didefinisikan sebagai
perangkat asumsi, nilai-nilai dan norma yang dikembangkan dalam organisasi
yang dijadikan pedoman tingkah laku bagi anggota-anggotanya untuk mengatasi
masalah adaptasi eksternal dan integrasi internal. Budaya mengandung apa yang
boleh dilakukan atau tidak sehingga dapat dikatakan sebagai suatu pedoman yang
dipakai untuk menjankan aktivitas organisasi. Robbins (2002:246) menyatakan
bahwa setiap organisasi mempunyai suatu budaya dan bergantung kepada
kekuatannya sehingga budaya dapat mempunyai pengaruh yang bermakna pada
sikap dan perilaku anggota-anggota organisasi.

Berdasarkan beberapa pengertian tersebut, dapat disimpulkan bahwa budaya
organisasi (organizational culture) adalah suatu sistem makna bersama yang
dianut oleh anggota organisasi yang membedakan organisasi dengan organisasi
lain yang merupakan kunci dari nilai-nilai organisasi (Robbins, 2002:248).

Rivai dan Sagala (2009:430) menyatakan bahwa fungsi budaya organisasi
adalah sebagai berikut:

1) Budaya mempunyai suatu peran menetapkan tapal batas artinya budaya
menciptakan perbedaan yang jelas antara organisasi dengan organisasi
lain.

2) Budaya memberikan identitas bagi anggotanya.

3) Budaya mempermudah timbulnya komitmen yang lebih luas daripada
kepentingan individu.

4) Budaya memandu serta membentuk sikap dan perilaku pegawai.

Robbins (2002:248) mengemukakan bahwa indikator budaya organisasi
yaitu:

a) Innovation and risk taking (inovasi dan pengambilan resiko), suatu
tingkatan dimana, pegawai didorong untuk menjadi inovatif dan

mengambil resiko.
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b) Attention to detail (perhatian pada hal detail), dimana pegawai diharapkan
menunjukkan ketepatan, analisis, dan perhatian pada hal detail.

¢) Qutcome orinetation (orientasi pada hasil), dimana manajemen
memfokuskan pada hasil atau manfaat dari sekedar pada tekhnik dan
proses yang dipergunakan untuk mendapatkan manfaat dalam organisasi.

d) People orientation (orientasi pada orang), dimana keputusan manajemen
mempertimbangkan pengaruh manfaat pada orang dalam organisasi.

e) Team orientation (orientasi pada tim) dimana aktifitas kerja organisasi
berdasar pada tim darpada individual.

f) Aggreciveness (agresitifitas), dimana seseorang cenderung lebih agresif
dan kompetitif daripada easygoing.

g) Stability (sabilitas), dimana aktivitas organisasional menekankan untuk

tetap mejaga perkembangan.

2.1.2 Lingkungan Kerja
a. Pengertian Lingkungan Kerja

Lingkungan kerja dalam suatu instansi sangat perlu untuk diperhatikan.
Lingkungan kerja memiliki pengaruh langsung terhadap para pegawai meskipun
lingkungan kerja tidak melaksanakan proses produksi dalam suatu instansi.
Lingkungan kerja yang kondusif dapat meningkatkan kinerja pegawai, lingkungan
kerja yang tidak kondusif dapat menurunkan kinerja pegawai sehingga para
pegawai tidak puas dengan hasil pegawaiannya.

Menurut Nitisemito (dalam Nuraini, 2013:97) lingkungan kerja adalah
segala sesuatu yang ada disekitar pegawai dan dapat memengaruhi dalam
menjalankan tugas yang diembankan kepadanya misalnya dengan adanya air
conditioner (AC), penerangan yang memadai dan sebagainya. Pendapat
selanjutnya dikemukakan oleh Sutrisno (2010:118), lingkungan kerja adalah
keseluruhan sarana dan prasarana yang ada disekitar pegawai yang sedang
melakukan pegawaian yang dapat memengaruhi pelaksanaan pegawaian.
Lingkungan kerja juga memengaruhi terhadap semua yang berada di tempat kerja

pegawai baik secara fisik maupun non fisik.
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Berdasarkan pengertian menurut para ahli dapat disimpulkan bahwa
lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang ada ditempat kerja yang dapat
memengaruhi pegawai dalam bekerja. Lingkungan dinyatakan baik dan sesuai
dengan kriteria sebuah instansi adalah lingkungan kerja yang mampu memberikan
rasa aman dan nyaman bagi pegawai untuk melaksanakan kegiatan dengan

maksimal.

b. Jenis Lingkungan Kerja
Ketidaknyamanan saat bekerja merupakan kondisi yang sangat tidak baik
bagi tenaga kerja dalam beraktifitas, karena pegawai akan melakukan aktivitasnya
yang kurang optimal dan akan menyebabkan lingkungan kerja yang tidak
bersemangat dan membosankan, sebaliknya apabila kenyamanan kerja tercipta
saat pegawai melakukan aktivitasnya maka pegawai akan melakukan aktivitasnya
dengan optimal, dikarenakan kondisi lingkungan pegawaian yang sangat baik dan
mendukung serta akan memberikan kepuasan kerja tersendiri bagi pegawai.
Sedarmayanti (2009:12), jenis lingkungan kerja terbagi menjadi dua yaitu:
1) Lingkungan Kerja Fisik
Lingkungan kerja fisik merupakan suatu keadaan berbentuk fisik yang
terdapat disekitar tempat kerja yang dapat memengaruhi pegawai baik secara
langsung maupun tidak langsung.
2) Lingkungan Kerja Non Fisik
Lingkungan kerja non fisik merupakan semua keadaan yang berkaitan dengan
hubungan kerja, baik dengan atasan maupun dengan sesama pegawai rekan

kerja, ataupun dengan bawahan.

c. Faktor-faktor yang memengaruhi Lingkungan Kerja

Manusia akan mampu melaksanakan kegiatannya dengan baik, sehingga
mencapai suatu hasil yang optimal, apabila diantaranya ditunjang oleh suatu
kondisi lingkungan yang sesuai. Suatu kondisi lingkungan dikatakan baik atau
sesuai apabila manusia dapat melaksanakan kegiatannya secara optimal, sehat,

aman, dan nyaman. Ketidaksesuaian lingkungan kerja dapat dilihat akibatnya


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

dalam jangka waktu yang lama. Lebih jauh lagi, keadaan lingkungan yang kurang
baik dapat menuntut tenaga dan waktu yang lebih banyak dan tidak mendukung
dikelolahnya rancangan sistem kerja yang efisien. Banyak faktor yang
memengaruhi terbentuknya suatu kondisi lingkungan kerja. Untuk menciptakan
kondisi lingkungan kerja yang baik sesuai dengan kebutuhan pegawai yang dapat
meningkatkan semangat kerja pegawai, ada faktor-faktor yang membentuknya.
Menurut Ahyari (2000:129), membagi lingkungan kerja menjadi 3 bagian yaitu:
1) Pelayanan pegawai :

a) Pelayanan makanan

b) Pelayanan kesehatan

c¢) Penyediaan kamar mandi dan kamar kecil
2) Kondisi kerja

a) Penerangan b)

Suhu udara c)

Suara bising

d) Penggunaan warnpa

e) Ruang gerak yang diperlukan

f) Keamanan kerja

g) Hubungan pegawai

d. Indikator Lingkungan Kerja
Menurut Sedarmayanti (2009:26), indikator lingkungan kerja yang dapat
digunakan untuk mengukur lingkungan kerja yaitu:
1) Penerangan
Penerangan atau pencahayaan ditempat bekerja dapat berasal dari lampu dan
sinar matahari yang masuk melalui fentilasi ditempat kerja.
2) Dekorasi atau ruang gerak
Tempat kerja ditata sedemikian rupa sehingga alat-alat yang digunakan tidak
mengganggu aktifitas para pegawai.

3) Suhu udara
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Suhu udara merupakan hal yang penting diperhatikan oleh instansi, suhu udara
diatur sedemikian rupa sehingga dapat diterima oleh pegawai.

4) Suara bising
Suara bising yang tidak diperkirakan oleh pegawai dapat mengganggu
konsentrasi pegawai dalam bekerja.

5) Keamanan bekerja
Instansi menjamin keamanan setiap pegawai untuk tidak terjadi kriminal antar
pegawai.

6) Hubungan antar pegawai
Hubungan pegawai antar rekan kerja maupun atasan dapat terjalin dengan

komunikasi yang baik dan mampu bekerja sama dengan baik.

2.1.3 Perilaku Kerja
a. Pengertian Perilaku Kerja

Perilaku adalah segala sesuatu atau apa-apa yang kita lakukan. Dari apa
yang kita lakukan akan membentuk suatu kebiasaan, watak, karakter, tingkah
laku, atau perilaku. Kebiasan yang selalu dilakukan pegawai dalam suatu instansi
disebut dengan perilaku pegawai.

Menurut Ajzen dan Fisbhein (Ndraha, 1997:28) perilaku kerja adalah
kecenderungan tingkah laku yang didasari oleh proses evaluatif dalam diri
individu terhadap suatu objek tertentu. Sedangkan menurut Azwar (1995) sikap
dikatakan sebagai suatu respon evaluatif. Respon hanya akan timbul apabila
individu dihadapkan pada suatu stimulus yang menghendaki adanya reaksi
individual. Respon evaluatif berarti bahwa bentuk reaksi yang dinyatakan sebagai
sikap itu timbulnya didasari oleh proses evaluasi dalam diri individu yang
memberikan kesimpulan terhadap stimulus dalam bentuk nilai baik, buruk,
positif-negatif, menyenangkan-tidak menyenangkan yang kemudian mengkristal
sebagai reaksi terhadap objek sikap.

Perilaku kerja merupakan bagian yang berperan sangat penting dalam
kehidupan bekerja. Sedangkan menurut Robbins (2002:35-39) perilaku kerja yaitu

bagai mana orang-orang dalam lingkugan kerja dapat mengaktualisaksikan dirinya

10
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melalui sikap dalam bekerja. Pendapat Robbins ini menekankan pada sikap yang
diambil oleh pegawai untuk menentukan apa yang akan mereka lakukan di
lingkungan tempat kerja mereka. Dari pengertian perilaku kerja tersebut dapat
disimpulkan perilaku kerja yaitu kemampuan kerja dan perilaku—perilaku dari
para pegawai dimana yang mereka menunjukan tindakan dalam melaksanakan

tugas-tugas yang ada di tempat mereka bekerja.

b. Faktor-faktor perilaku kerja

Manusia diciptakan sebagai makhluk pengemban nilai-nilai moral, adanya
akal dan budi pada manusia menyebabkan adanya perbedaan cara dan pola hidup
yang berdimensi ganda, yakni kehidupan yang bersifat material dan kehidupan
yang bersifat spiritual. Akal dan budi sangat berperan dalam usaha menciptakan
pola hidup atau perilaku manusia itu sendiri. Selain akal dan budi tersebut di atas,
ada beberapa faktor yang memengaruhi perilaku manusia, seperti yang diutarakan
oleh Kreitner dan Kinicki (2003), yaitu :

1) Motivation (motivasi), pada dasarnya berusaha bagaimana menguatkan,
mengarahkan, memelihara, dan membuat perilaku individu agar setiap
individu bekerja sesuai dengan keinginan pimpinan. Dapat dikatakan teori ini
merupakan proses sebab akibat bagaimana seseorang bekerja serta hasil apa
yang akan diperolehnya. Jadi, hasil yang akan dicapai tercermin pada
bagaimana proses kegiatan yang dilakukan seseorang.

2) Attitude (sikap), didefinisikan sebagai kecenderungan merespon sesuatu
secara konsisten untuk mendukung atau tidak mendukung dengan
memperhatikan suatu objek tertentu. Sikap memengaruhi perilaku pada suatu
tingkat yang berbeda dengan nilai. Sementara nilai mewakili keyakinan yang
memengaruhi perilaku pada seluruh situasi, sikap hanya berkaitan dengan
perilaku yang diarahkan pada objek, orang, atau situasi tertentu.

3) Confidence (keyakinan), seseorang merupakan representasi mental lingkungan
yang relevan, lengkap dengan hubungan sebab dan akibat yang ada.
Keyakinan merupakan hasil dari pengamatan langsung dan kesimpulan dari

hubungan yang dipelajari sebelumnya.
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4)

5)

C.

Reward and law (Imbalan dan Hukuman), sifat imbalan atau hukuman yang
dilaksanakan sangat memengaruhi perilaku individu. Teori motivasi
pengukuhan ini didasarkan sebab dan akibat dari perilaku dengan pemberian
kompensasi. Misalnya, promosi tergantung dari prestasi yang selalu
dipertahankan atau bonus kelompok tergantung pada tingkat produksi
kelompok. Sifat ketergantungan tersebut bertautan dengan hubungan antara
perilaku dan kejadian yang mengikuti perilaku itu.

Culture (Budaya), juga membantu anggota organisasi dalam membenarkan
perilaku yang sudah ada dan merupakan aset yang berharga, jika perilaku

tersebut tidak sesuai maka penguatan ini akan menjadi beban (hability).

Indikator perilaku kerja

Indikator perilaku kerja yang mempengaruhi perilaku kerja di adopsi

dari Anthony & Jansen (1984: 41) dan Brysonet al (1997: 41 dan 42) yang telah

dimodifikasi yaitu:

1))

2)

3)

4)

Keramah-tamahan , sikap ramah tamah antara pegawai, antara pegawai
dengan atasan ataupun dengan tamu-tamu yang datang ke Dinas Pengendalian
Penduduk dan Keluarga Berencana. Dengan sikap keramah-tamahan dapat
memengaruhi hubungan antar pegawai dengan atasan dan juga pegawai yang
lain.

Melakukan pegawaian, yaitu mengenai kinerja pegawai dalam melaksanakan
tanggung jawab yang ditetapkan secara baik dan benar sesuai dengan
bidangnya masing-masing.

Dapat diandalkan, hal ini bersangkutan dengan bagaimana pegawai bisa atau
tidak diandalkan oleh instansi seperti tepat waktu dalam masuk kerja atau
menghadiri rapat.

Kemampuan berhubungan sosial, yaitu sikap dan tindakan pegawai dalam
menjalin kerjasama yang baik dengan pegawai lain dan kepala dinas dalam

mencapai tujuan bersama.
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5) Kualitas pegawaian, yaitu mengacu pada sumber daya manusia/ pegawai
dalam melaksanakan tugasnya yang meliputi tingkat kesesuaian, ketepatan,
kerapian dan kelengkapan.

6) Kebiasaan kerja, yaitu pegawai bersikap positif atau negatif selama
melaksanakan tanggung jawabnya.

7) Pengendalian diri, yaitu mengacu pada sikap setiap pegawai selama

berhubungan sosial bersikap mudah marah atau berperilaku aneh.

2.1.4 Kinerja
a. Pengertian Kinerja

Kinerja merupakan prestasi kerja, yaitu perbandingan antara hasil kerja
dengan standart kerja yang ditetapkan (Dessler 2000:41). Menurut Mangkunegara
(2011:67), kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai
oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai tanggung jawab
yang diberikan kepadanya. Sedangkan menurut Bangun (2012:231), kinerja
(performance) adalah hasil pegawaian yang dicapai seseorang berdasarkan
persyaratan-persyaratan pegawaian (job requitment). Pendapat selanjutnya
menurut Mathis dan Jackson (2006:65) menyatakan bahwa kinerja pada dasarnya
adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan pegawai. Kinerja pegawai sangat
diperlukan oleh instansi agar dapat melangsungkan kegiatan usahanya dan dapat
bersaing dengan instansi lain.

Berdasarkan uraian yang telah dipaparkan sebelumnya, dapat ditarik
kesimpulan bahwa kinerja adalah hasil kerja dan prestasi kerja yang dilakukan
oleh seseorang sebagai bentuk tanggung jawab atas tugas yang diberikan sehingga

dapat mencapai tujuan organisasi.

b. Faktor yang Memengaruhi Kinerja
Pimpinan instansi harus mengetahui perbedaan kinerja antara satu pegawai
dengan pegawai lainnya yang berada di bawah pengawasannya. Kinerja pegawai

berbeda antara yang satu dengan lainnya meskipun bekerja di tempat yang sama.
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Perbedaan kinerja ini disebabkan oleh beberapa faktor. Menurut Handoko

(2001:193), faktor yang memengaruhi kinerja pegawai adalah:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Motivasi

Faktor pendorong yang menyebabkan manusia bekerja adalah adanya
kebutuhan yang harus dipenuhi. Kebutuhan yang harus dipenuhi akan
memotivasi seseorang untuk dapat bekerja dengan maksimal.

Kepuasan kerja

Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap pegawaiannya.
Hal ini nampak dalam sikap positif pegawai terhadap pegawaian dan segala
sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerjanya.

Tingkat stress

Stress adalah suatu kondisi ketegangan yang memengaruhi emosi, proses
berpikir, dan kondisi sekarang. Tingkat stress yang terlalu besar dapat
mengancam kemampuan seseorang untuk menghadapi lingkungan sehingga
dapat mengganggu pelaksanaan pegawaian.

Kondisi pegawaian

Kondisi pegawaian dapat memengaruhi kinerja pegawai, misalnya tempat
kerja, ventilasi, penyinaran dalam ruang kerja, dan lain sebagainya.

Sistem kompensasi

Kompensasi adalah segala sesuatu yang diterima para pegawai sebagai balas
jasa untuk kerja mereka. Pegawai akan lebih bersemangat dalam
melaksanakan pegawainnya apabila diberikan kompensasi yang sesuai
dengan kinerja yang dihasilkan.

Desain pegawaian.

Desain pegawaian adalah fungsi penetapan kegiatan-kegiatan kerja
seorang individu atau kelompok pegawai secara organisasional. Desain
pegawaian yang jelas menyebabkan pegawai dapat bekerja dengan baik

sesuai dengan pegawaian yang diberikan.

Indikator Kinerja
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Menurut Bangun (2012:233), menyatakan bahwa untuk memudahkan
penilaian kinerja pegawai, standar pegawaian harus dapat diukur dan dipahami
secara jelas. Suatu pegawaian dapat diukur melalui 5 dimensi, yaitu :

1) Kuantitas pegawaian
Hal ini menunjukkan jumlah pegawaian yang dihasilkan pegawai sebagai
persyaratan yang menjadi standar pegawaian.

2) Kualitas pegawaian
Kualitas adalah hasil kerja yang berdasarkan atas mutu yang sesuai dengan
tuntutan instansi.

3) Ketepatan waktu.
Ketepatan waktu adalah kesesuaian antara output yang dihasilkan dengan
waktu yang diberikan oleh perusaaan.

4) Kehadiran.
Kehadiran adalah kedatangan pegawai ke instansi untuk menyelesaikan
pegawaiannya.

5) Kemampuan kerjasama.
Pegawai harus mampu bekerja sama dengan rekan kerja, karena tidak semua
pegawaian dapat diselesaikan oleh satu pegawai saja, untuk jenis pegawaian
tertentu mungkin harus diselesaikan oleh dua orang pegawai atau lebih.
Kinerja pegawai dapat dinilai dari kemampuannya bekerjasama dengan rekan

sekerja lainnya.

2.2 Penelitian Terdahulu

Salah satu peranan terpenting dalam melakukan suatu penelitian adalah kajian
hasil-hasil penelitian sebelumnya. Hasil-hasil penelitian tersebut dapat dijadikan
dasar dan perbandingan dengan penelitian yang akan dilakukan.

Dipta Adi Prawatya (2012) dengan judul penelitian ‘“Pengaruh Disiplin Kerja
Dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai Pabrik Minyak Kayu Putih
(PMKP) Di KRAI Purwodadi”. Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis
pengaruh disiplin kerja dan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai Pabrik

Minyak Kayu Putih (PMKP) di Purwodadi. Populasi dan sampel dalam penelitian
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ini adalah pegawai Pabrik Minyak Kayu Putih (PMKP) di Purwodadi yang
berjumlah 40 pegawai. Jenis datanya adalah primer. Metode pengumpulan data
menggunakan kuesioner. Teknik analisis yang digunakan adalah regresi berganda.
Hasil analisis dengan menggunakan SPSS Versi 13 menunjukkan bahwa: (1)
disiplin kerja berpengaruh positif dan positif terhadap kinerja pegawai, (2) budaya
organisasi berpengaruh positif dan positif terhadap kinerja pegawai.

Regina Pusparani Lestari (2013) dengan judul “Analisis Pengaruh Budaya
Kerja Eksplisit Dan Implisit Terhadap Perilaku Kerja Dan Kinerja Pegawai (Studi
Kasus pada CV. Pilars Konsultan dan CV. Wijasena Konsultek Jember). Data
yang digunakan adalah data primer yang diperoleh melalui kuisioner yang
disebarkan kepada 36 responden. Populasi yang digunakan adalah seluruh
pegawai CV. Pilars Konsultan dan CV. Wijasena Konsultek Jember. Sampel
ditentukan dengan menggunakan metode sensus yaitu dengan cara memilih
sekelompok subyek penelitian berdasarkan ciri-ciri atau seluruh populasi dalam
penelitian ini bertindak pula sebagai sampel. Metode analisis yang digunakan
adalah analisis jalur (Path Analysis). Berdasarkan hasil penelitian dapat
disimpulkan bahwa budaya kerja eksplisit dan implisit berpengaruh terhadap
perilaku kerja dan kinerja pegawai pada CV. Pilars Konsultan dan CV. Wijasena
Konsultek Jember.

Hery Crissida (2013) dengan judul penelitian “Pengharuh Budaya Organisasi,
Lingkungan Kerja Fisik, Dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai Pada PT.
Summit Oto Finance Cabang Jember”. Hasil analisis secara parsial menunjukkan
budaya organisasi (X1) berpengaruh positif dan positif terhadap kinerja pegawai
(Y). Lingkungan kerja fisik (X2) secara parsial berpengaruh positif dan positif
terhadap kinerja pegawai (Y). Sedangkan untuk disiplin kerja (X3) secara parsial
berpengaruh positif dan positif terhadap kinerja pegawai (Y).

Velina Dita Rozhalia (2016) dengan judul penelitian “Pengaruh Budaya
Organisasi, Disiplin Kerja, dan Lingkungan Kerja Pegawai Pada PT. PLN Persero
unit Asembagus”. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. PT PLN
Persero unit Asembagus ini memiliki 47 pegawai aktif. Hasil dari penelitian ini

adalah ada pengaruh antara budaya organisasi (X1) sebesar 2.525 dan disiplin
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kerja (X2) sebesar 2.256 serta lingkungan kerja (X3) sebesar 2.439 lebih besar
dari t tabel = 2.0166, sehingga secara parsial budaya organisasi (X1), disiplin
kerja (X2), dan lingkungan kerja (X3) berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

Desi Ratna Sari (2016) dengan judul penelitian “Pengaruh Budaya
Eksplisit dan Implisit terhadap Perilaku kerja dan Kinerja pegawai pada PT.
Cement Puger Jaya Raya Sentosa di Puger Jember”. Pada penelitian ini
menunjukkan bahwa Budaya Eksplisit Dan Implisit memengaruhi perilaku kerja

pegawai dan juga pada kinerja. Perilaku kerja sendiri memengaruhi kinerja

pegawai.
Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu
No Nama Variabel Penelitian Metode Hasil Penelitian
Peneliti Penelitian  (Kesimpulan)
(Tahun)
1 Dipta Adi Disiplin kerja (X1), Analisis Disiplin kerja berpengaruh positif
Prawatya Budaya  organisasi Regresi terhadap kinerja. Budaya
(2012) (X2), Kinerja (Y) Linier organisasi berpengaruh

Berganda signifiklan terhadap kinerja

2 Regina Budaya kerja  Analisis Budaya kerja eksplisit dan
Pusparani eksplisit (X1) Budaya jalur (path implisit berpengaruh  positif
Lestari implisit (X2), analysis) terhadap perilaku kerja dan juga
(2013) Perilaku kerja (2), berpengaruh  positif  terhadap

kinerja (Y) kinerja

3  Hery crissida Budaya  organisasi Analisis Semua variabel bebas
(2013) (X1), lingkungan regresi berpengaruh  positif  terhadap

kerja  fisik (X2), linear variabel tetap.

Disiplin kerja (X3), berganda

kinerja (Y)

4  Velina dita Budaya Analisis Budaya organisasi, disiplin kerja,
rozhalia organisasi(X1), Regresi dan lingkungan kerja berpengaruh
(2016) disiplin kerja (X2), Linier secara positif terhadap kinerja

lingkungan kerja Berganda pegawai

(X3), Kinerja (Y)

5  Desi Ratna Budaya Eksplisit  Path Perilaku kerja berpengaruh positif
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Sari (2016) (X1), Budaya Implisit  analysis terhadap kinerja pegawai.
(X2), perilaku kerja
(Z), dan kinerja (Y)
Sumber: data diolah

2.3 Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual dalam penelitian ini bertujuan untuk mempermudah
dalam menganalisis pengaruh dari setiap variabel terikat. Kerangka konseptual
dapat dilihat pada gambar 1 dibawah ini menunjukkan bahwa Budaya Organisasi
(X1), Lingkungan Kerja (X2), melalui Perilaku Kerja (Z) terhadap Kinerja sebagai
variabel terikat (Y).

Budaya Organisasi

X1 H1 H3

/)

H5
Perilaku Kerja (Z) ] Kinerjd4 (Y)
A

H4
Lingk Kerj
ingkungan Kerja . /',

(X2) 7

>

\—Gambaf—l.—léemﬂgka—léeﬁsep&mli

2.4 Pengembangan Hipotesis Penelitian

Hipotesis merupakan suatu penjelasan sementara tentang perilaku,
fenomena atau keadaan tertentu yang telah terjadi (Kuncoro, 2011:47). Dengan
kata lain hipotesis muncul karena adanya penelitian terdahulu dan teori-teori
berkaitan dengan penelitian yang dilakukan. Berdasarkan landasan teori dan

penelitian terdahulu, maka dapat diajukan hipotesis sebagai berikut:
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2.4.1 Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Perilaku kerja

Budaya kerja yang tercipta didalam suatu instansi dapat memengaruhi
perilaku kerja pegawai. Karena kebiasaan-kebiasaan atau budaya yang ada
didalam instansi tersebut, baik secara langsung maupun tidak langsung akan
memberikan dampak atau efek terhadap perilaku kerja sehari-hari para pegawai.
Suatu instansi memiliki peraturan masuk kerja pukul 08.00 dan bila terlambat
akan dikenakan sanksi, maka dengan adanya peraturan seperti itu tentunya
pegawai akan selalu mematuhi aturan jam masuk kerja tersebut. Adanya budaya
kerja seperti itu, maka akan mengakibatkan suatu perilaku kerja yang disiplin bagi
para pegawainya. Instansi tersebut juga memiliki kebijakan untuk memberikan
bonus kepada pegawai yang terpilih sebagai pegawai teladan, dengan adanya
kebijakan tersebut tentunya pegawai akan tergerak untuk selalu bekerja dengan
penuh semangat, tanggung jawab, teliti serta mengerjakan sesuai dengan waktu
yang telah ditetapkan. Oleh karena itu, budaya kerja berpengaruh pada perilaku
kerja (Kreitner dan Kinicki, 2003:12).
Hi: Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap perilaku kerja pegawai pada

Dinas Pengendalian Penduduk dan Keluarga Berencana Kabupaten Situbondo

2.4.2 Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Perilaku Kerja

Sutrisno (2010:118), lingkungan kerja adalah keseluruhan sarana dan
prasarana yang ada disekitar pegawai yang sedang melakukan pegawaian yang
dapat memengaruhi pelaksanaan pegawaian. Lingkungan kerja juga memengaruhi
terhadap semua yang berada di tempat kerja pegawai baik secara fisik maupun
non fisik. Dengan lingkungan yang nyaman dan sesuai dengan apa yang
dibutuhkan oleh pegawai, maka pegawai akan merasa aman dan tentram dalam
melaksanakan tugas mereka dalam kantor.
H: :Lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap perilaku kerja pegawai pada

Dinas Pengendalian Penduduk dan Keluarga Berencana Kabupaten Situbondo
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2.4.3 Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja

Dalam setiap organisasi, budaya kerja selalu diharapkan baik karena
baiknya budaya kerja akan berhubungan dengan berhasil atau tidaknya tujuan
organisasi dicapai. Dengan budaya organisasi yang baik, biasanya organisasi akan
mudah mengatasi masalah yang dihadapi dan bisa mencapai tujuan organisasi
dengan mengandalkan kekuatan yang ada di organisasi (Setiyawan dan Waridin,
2006:190). Adanya budaya organisasi yang baik, biasanya dapat memengaruhi
kinerja pegawainya. Dapat disimpulkan, semakin baik budaya suatu organisasi,
maka semakin baik kinerja pegawai. Hasil penelitian (Setiyawan dan Waridin,2006)
menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
Berdasarkan uraian tersebut, maka dapat dibuat hipotesis sebagai berikut
H; : Budaya Organisasi berpengaruh positif terhadap Kinerja pegawai pada Dinas

Pengendalian Penduduk dan Keluarga Berencana Kabupaten Situbondo

2.4.4 Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja

Lingkungan kerja adalah lingkungan dimana pegawai melakukan kegiatan
bekerjanya. Lingkungan kerja haruslah kondusif agar pegawai merasa nyaman
dalam bekerja. Kenyamanan lingkungan kerja bisa membuat pegawai lebih
optimal dalam menyelesaikan pekerjaannya. Pegawai yang nyaman dalam bekerja
akan bisa menggunakan waktunya untuk mengerjakan semua tugas dan tanggung
jawabnya secara efektif, karena adanya rasa senang dalam diri mereka berada
dilingkungan kerja tersebut. Apabila pegawai dalam dalam suatu organisasi telah
merasa nyaman ditempat mereka bekerja, mereka akan bersemangat dalam
bekerja. Semangat pegawai dalam bekerja tersebut akan memengaruhi kinerja
pegawai. Pernyataan bahwa adanya hubungan antara lingkungan kerja dan kinerja
juga didukung dengan penelitian yang telah dilakukan oleh Nela Pima
Rahmawanti bahwa variabel lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non
fisikmenunjukan bahwa secara parsial juga mempunyai pengaruh yang positif

terhadap Kinerja Pegawai
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Hy : Lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai pada Dinas

Pengendalian Penduduk dan Keluarga Berencana Kabupaten Situbondo

2.4.5 Pengaruh Perilaku kerja terhadap Kinerja

Menurut Kreitner dan Kinicki (2003) pada saat perilaku kerja tidak dapat
dipantau langsung alternatif terbaik adalah dengan melacak hasilnya. Hal ini
sejalan dengan temuan di lapangan bahwa pegawai merasa yakin apa yang
dilakukan didalam menjalankan tugasnya akan terus dipantau dengan tujuan untuk
meningkatkan kinerjanya.

Pengaruh perilaku kerja terhadap kinerja pegawai adalah seperti perilaku
kerja yang disiplin, teliti, giat bekerja, mau bekerja keras, selalu menyelesaikan
pegawaian tepat waktu, dan sebagainya, tentu berpengaruh terhadap kinerja
pegawai tersebut. Perilaku kerja tersebut pada akhirnya akan menghasilkan
prestasi kerja yang memberikan hasil yang baik pula bagi instansi. Begitupula
sebaliknya, ketika perilaku kerja buruk maka akan menghasilkan kinerja yang
buruk yang berdampak pada instansi juga. Seperti yang dikemukakan oleh
Robbins (2002:64-65) terkait tentang perilaku kerja dan konsekuensinya yang
menjadi faktor pendorong pegawai untuk berperilaku kerja yang baik sehingga
dapat meningkatkan kinerja yang pada akhirnya akan menghasilkan prestasi kerja.
Jadi dapat disimpulkan bahwa perilaku kerja berpengaruh terhadap kinerja
pegawai. Hal ini sesuai dengan penelitian Desi Ratna Sari (2016) dengan judul
penelitian “Pengaruh Budaya Eksplisit dan Implisit terhadap Perilaku kerja dan
Kinerja pegawai pada PT. Cement Puger Jaya Raya Sentosa di Puger Jember”
yang memiliki kesimpulan bahwa perilaku kerja sendiri memengaruhi kinerja
pegawai.

Hs : Perilaku kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai pada Dinas

Pengendalian Penduduk dan Keluarga Berencana Kabupaten Situbondo
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BAB III. METODE PENELITIAN

3.1 Rancangan Penelitian

Menurut Hermawan (2009:20) rancangan penelitian menjelaskan
mengenai informasi yang relevan sesuai dengan kebutuhan dari penelitian,
sehingga rancangan penelitian 1ini digunakan sebagai petunjuk dalam
melaksanakan penelitian yang akan dilakukan. Berdasarkan latar belakang dan
rumusan masalah yang ada, penelitian ini menjelaskan hubungan dan pengaruh
antar variabel sehingga penelitian ini termasuk dalam penelitian explanatory

research.

3.2 Populasi dan sampel
3.2.1 Populasi

Menurut Sugiyono (2013: 61) populasi adalah wilayah generalisasi yang
terdiri atas obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk di pelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.
Populasi dalam penelitian ini adalah semua pegawai yang bekerja di Dinas
Pengendalian Penduduk Dan Keluarga Berencana di Situbondo adalah berjumlah

65 orang.

3.2.2 Sampel

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh
studi populasi. Metode sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah
metode sensus. Metode sensus adalah metode penghitungan jumlah pegawai yang

dilakukan oleh peneliti untuk kepentingan penelitian.

3.3 Jenis dan Sumber Data

3.3.2 Jenis Data

a. Data Kuantitatif, meliputi data jumlah pegawaipada Dinas Pengendalian
Penduduk Dan dan jawaban responden dalam bentuk angka yang didapat

melalui penyebaran kuisioner.
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b. Data kualitatif meliputi data yang didapatkan melalui wawancara kepada
pegawai yang menjadi responden di Dinas Pengendalian Penduduk Dan

Keluarga Berencana.

3.3.3  Sumber Data
Sumber data dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

a. Data primer

Data primer merupakan data yang diperoleh langsung dari objek
penelitian. Dalam penelitian ini, data primer yang diperoleh berasal dari
wawancara secara langsung kepada para pegawai instansi ini dan penyebaran
kuesioner. Sumber data lain yang diperoleh berupa pernyataan pegawai yang
berkaitan dengan variabel penelitian berupa budaya organisasi, lingkungan kerja,
perilaku kerja, dan kinerja.
b. Data Sekunder

Data sekunder adalah data yang diperoleh secara tidak langsung dari objek
yang diteliti. Data sekunder dalam penelitian ini diperoleh dari perpustakaan,

jurnal, laporan penelitian terdahulu, artikel dan internet.

3.4 Metode Pengumpulan Data
Data dan informasi dalam penelitian ini diperoleh dari pengumpulan data
pada pegawai instansi ini. Metode yang peneliti gunakan metode survey dengan
menggunakan, antara lain :
a. Kuesioner
Kuesioner adalah daftar pernyataan tertulis yang telah disusun sebelumnya.
Pernyataan-pernyataan dalam kuesioner adalah pernyataan yang berhubungan
dengan budaya organisasi, lingkungan kerja, perilaku kerja dan kinerja.
b. Wawancara
Wawancara adalah metode pengumpulan data yang dilakukan dengan
bertanya dengan cara bertanya langsung kepada responden tentang
pertanyaan yang berhubungan dengan budaya organisasi, lingkungan kerja,

perilaku kerja dan kinerja.
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3.5 Identifikasi variabel
Variabel yang digunakan dalam penelitian ini dikelompokan menjadi tiga

yakni variabel independen, variabel intervening dan variabel dependen.

a. Independent Variable (X)
Independent variable atau variabel bebas merupakan variabel yang menjadi
sebab perubahan dimana akan menjelaskan atau memengaruhi secara positif
maupun negatif variabel terikat. Variabel bebas pada penelitian ini adalah
Budaya Organisasi (X;), dan Lingkungan Kerja (X5).

b. Intervening Variable (Z)
Intervening Variable atau variabel perantara adalah variabel yang
menghubungkan antara variabel bebas dan variabel terikat. Dalam penelitian
ini variabel perantara adalah Perilaku Kerja (Z).

c. Dependent Variable (Y)
Dependent variable atau variabel terikat adalah variabel yang dipengaruhi
atau yang menjadi akibat Karena adanya variabel bebas (independen). Dalam

penelitian ini yang menjadi variabel terikat adalah Kinerja (Y)

3.6 Definisi operasional

Definisi operasional variabel merupakan penarikan batasan yang lebih
menjelaskan ciri-ciri spesifik guna mempermudah pengukuran variabel, sehingga
peneliti mengetahui baik buruknya pengukuran tersebut. Definisi operasional
variabel tersebut dalam penelitian ini dijelaskan sebagai berikut :

l. Budaya Organisasi (X;)

Budaya organisasi adalah pedoman tingkah laku pegawai di Dinas
Pengendalian Penduduk dan Keluarga Berencana Kabupaten Situbondo yang
mengindikasikan aturan, standar perilaku, etika yang seharusnya dan tidak
seharusnya, boleh dan tidak boleh dilakukan oleh pegawai selama melaksanakan

tanggung jawab.
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Robbins (2002:248) mengemukakan bahwa indikator budaya organisasi
yang digunakan untuk mengukur Budaya Organisasi di Dinas Pengendalian
Penduduk dan Keluarga Berencana di Kabupaten Situbondo yaitu:

a) Innovation and risk taking (inovasi dan pengambilan resiko), suatu tingkatan
dimana, pegawai didorong untuk menjadi inovatif dan mengambil resiko.

b) Attention to detail (perhatian pada hal detail), dimana pegawai diharapkan
menunjukkan ketepatan, analisis, dan perhatian pada hal detail.

¢) OQOutcome orientation (orientasi pada hasil), dimana manajemen memfokuskan
pada hasil atau manfaat dari sekedar pada teknik dan proses yang
dipergunakan untuk mendapatkan manfaat dalam organisasi.

d) People orientation (orientasi pada orang), dimana keputusan manajemen
mempertimbangkan pengaruh manfaat pada orang dalam organisasi.

e) Team orientation (orientasi pada tim) dimana aktifitas kerja organisasi
berdasar pada tim darpada individual.

f) Aggreciveness (sifat agresif), dimana seseorang cenderung lebih agresif dan
kompetitif daripada easygoing.

g) Stability (stabilitas), dimana aktivitas organisasional menekankan untuk tetap

menjaga perkembangan.

2 Lingkungan Kerja (X3)

Lingkungan kerja adalah kondisi atau keadaan disekitar tempat kerja baik
fisik maupun nonfisik yang dapat memengaruhi kinerja pegawai Dinas
Pengendalian Penduduk dan Keluarga Berencana Kabupaten Situbondo. Indikator
untuk mengukur lingkungan kerja yang ada di Dinas Pengendalian Penduduk dan
Keluarga Berencana Kabupaten Situbondo diadopsi dari Sedarmayanti (2009:26),
antara lain:

a) Penerangan, Pencahayaan ditempat bekerja dapat berasal dari lampu dan sinar
matahari yang masuk melalui fentilasi yang dapat memperlancar pekerjaan.
b) Dekorasi atau ruang gerak, tempat kerja ditata sedemikian rupa sehingga alat-

alat dan ruang kerja yang digunakan mempermudah aktifitas para pegawai.
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¢) Suhu udara, tingkat kepanasan dan kelembapan ruangan yang berkaitan
dengan keberadaan alat-alat pendingin ruangan perti AC dan kipas angin.

d) Suara bising, tingkat pelan kerasnya suara yang dapat mengganggu
konsentrasi pegawai dalam bekerja.

e) Keamanan bekerja, tingkat perasaan aman pegawai dalam bekerja yang terkait
dengan keberadaan petugas keamanan baik ditempat parkir maupun
dilingkungan kantor.

f) Hubungan antar pegawai, tingkat keharmonisan hubungan antar rekan kerja
maupun antar pegawai dengan atasan yang terkait dengan  komunikasi,

kerjasama dan tingkat keakraban.

3. Perilaku Kerja (Z)

Perilaku kerja adalah karakteristik, tingkah laku, sikap, dan tindakan yang
terefleksi dari pegawai dalam melaksanakan pekerjaan yang mencakup
kepribadian, harga diri, kendali diri dan upaya pada Dinas Pengendalian
Penduduk dan Keluarga Berencana Kabupaten Situbondo.

Indikator perilaku kerja diadopsi dari Anthony & Jansen (1984: 41) dan
Brysonet al (1997: 41 dan 42) yang telah dimodifikasi yaitu:

a) Keramah-tamahan, yaitu sikap ramah tamah antara pegawai, antara pegawai
dengan atasan ataupun dengan tamu-tamu yang datang ke Dinas Pengendalian
Penduduk dan Keluarga Berencana Kabupaten Situbondo. Dengan sikap
keramahtamahan dapat memengaruhi hubungan antar pegawai dengan atasan
dan juga pegawai yang lain.

b) Melakukan disiplin pekerjaan, yaitu tindakan dan sikap pegawai dalam
melaksanakan tanggung jawab yang ditetapkan secara baik dan benar sesuai
dengan bidangnya masing-masing.

c) Dapat diandalkan, sikap dan tindakan pegawai bisa diandalkan oleh instansi
seperti tepat waktu dalam masuk kerja atau menghadiri rapat.

d) Kemampuan berhubungan sosial, yaitu sikap dan tindakan pegawai dalam
menjalin kerjasama yang baik dengan pegawai lain dan kepala dinas dalam

mencapai tujuan bersama.
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)

4.

Kualitas pegawai, yaitu mengacu pada sumber daya manusia atau pegawai
dalam melaksanakan tugasnya yang meliputi tingkat kesesuaian, ketepatan,
kerapian dan kelengkapan.

Kebiasaan kerja, yaitu pegawai bersikap positif atau negatif selama
melaksanakan tanggung jawabnya.

Pengendalian diri, yaitu mengacu pada sikap setiap pegawai selama

berhubungan sosial bersikap sabar dan tenang.

Kinerja (Y)

Kinerja adalah hasil kerja yang dicapai pegawai dalam melaksanakan

tugas-tugas yang diberikan kepada pegawai Dinas Pengendalian Penduduk dan

Keluarga Berencana Kabupaten Situbondo. Indikator untuk mengukur kinerja

yang ada di Dinas Pengendalian Penduduk dan Keluarga Berencana Kabupaten

Situbondo diadopsi dari Bangun (2012:233), antara lain:

a)

b)

d)

Kualitas kerja

Mutu seorang karyawan atau pegawai dalam hal melaksanakan tugas-
tugasnya.

Kuantitas

Jumlah kerja yang dilaksanakan oleh seorang pegawai dalam suatu periode
tertentu

Ketepatan waktu

Kemampuan seorang pegawai dalam menyelesaikan pekerjaannya dalam
waktu tertentu

Kerjasama

Tingkat kemampuan pegawai untuk dapat bekerja secara bersama-sama

dengan rekan kerja agar dapat menyelesaikan pekerjaannya dengan baik.

3.7 Skala Pengukuran

Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan skala likert untuk pengukuran

variabel. Skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi

seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial (Sugiono 2007: 15).
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Dengan skala likert, maka variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi indikator
variabel. Kemudian indikator tersebut dijadikan sebagai titik tolak untuk
menyusun item-item instrumen yang dapat berupa pernyataan atau pertanyaan,
baik bersifat favorable (positif) dan bersifat unfavorable (negatif). Jawaban setiap
item instrumen yang menggunakan skala likert mempunyai gradasi dari sangat

positif sampai sangat negatif, yang berupa kata-kata antara lain :

a. Sangat Setuju (SS) :Skor5
b. Setuju (S) : Skor 4
c. Cukup Setuju (CS) :Skor3
d. Tidak Setuju (TS) :Skor2

e. Sangat Tidak Setuju (STS) : Skor 1

3.8 Metode Analisis Data
3.8.1 Uji Instrumen
a. Uji Validitas

Uji Validitas menurut Sugiyono (2014:267) adalah derajat ketepatan antara
data yang terjadi pada obyek penelitian dengan daya yang dapat dilaporkan oleh
peneliti. Suatu instrumen yang valid atau sahih mempunyai validitas tinggi.
Sebaliknya, instrumen yang kurang valid berarti memiliki validitas rendah.
Namun jika data tidak valid dapat melakukan perbaikan dalam daftar pernyataan
kuesioner dan membagikan kembali kepada responden selain itu dapat juga
melakukan drop atau menggugurkan daftar pernyataan yang tidak valid. Untuk
menguji validitas tersebut dapat digunakan rumus korelasi product moment

pearson sebagai berikut:

xy
Dimana:

ryy = koefisien korelasi

X = nilai indikator variabel

Y = nilai total variabel

n = jumlah data (responden sampel)
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Dasar pengambilan keputusan:
1) Jika r hasil positif, serta r hasil > r table, maka variabel tersebut valid

2) Jika r hasil positif, serta r hasil <r table, maka variabel tersebut tidak valid
Suatu butir pertanyaan dikatakan valid dapat juga dilihat dari nilai positifnya.

Apabila nilai positif lebih kecil dari 0,05 maka data tersebut dapat dikatakan valid,

sedangkan jika nilai positifnya lebih besar dari 0,05 maka data tersebut dikatakan

tidak valid. (Sugiyono, 2012:128).

Data yang diperoleh dari uji validitas tidak selalu dinyatakan valid.

Apabila hasil dinyatakan tidak valid dapat diatasi dengan cara sebagai berikut:

1. Memperbaiki item pernyataan dalam kuesioner yang dinyatakan tidak valid
dan membagikan ulang kepada responden untuk diisi

2. Melakukan drop terhadap item pernyataan yang tidak valid. Drop disini
berarti menggugurkan atau membuang item pernyataan yang tidak valid
setelah dilakukan pengujian atau tidak mengikutkan nilai item pernyataan

yang tidak valid dalam pengujian selanjutnya.

b. Uji Reliabilitas

Reliabilitas atau keandalan dilakukan untuk mengetahui sampai sejauh
mana kuisioner yang diajukan dan dilakukan dapat memberikan hasil yang tidak
berbeda jika dilakukan pengukuran kembali terhadap objek yang sama pada
waktu yang berlainan. Suatu kuisioner disebut mempunyai reliabilitas tinggi atau
dipercaya jika kuisioner itustabil dan dapat diandalkan sehingga penggunaan
kuisioner tersebut berkali-kali akan memberikan hasil yang serupa (Ghozali,
2013:48). Suatu instrument dikatakan reliabel apabila cronbach’s alpha lebih
besar dar 10,60 (Prayitno,2010:97).

— lﬂ.
71+ (k= Dr
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Keterangan:
a = Koefisien reliabilitas
k = Jumlah variabel bebas
r = Koefisien rata-rata korelasi antarvariabel
Data yang diperoleh dari uji reliabelitas tidak selalu dinyatakan reliabel.
Apabila hasil dinyatakan tidak reliabel dapat diatasi dengan cara sebagai berikut:
1. Memperbaiki item pernyataan dalam kuesioner yang dinyatakan tidak
reliabel dan membagikan ulang kepada responden untuk diisi
2. Melakukan drop terhadap item pernyataan yang tidak reliabel. Drop disini
berarti menggugurkan atau membuang item pernyataan yang tidak reliabel
setelah dilakukan pengujian atau tidak mengikutkan nilai item pernyataan

yang tidak reliabel dalam pengujian selanjutnya.

c. Uji Normalitas

Uji normalitas data sebaiknya dilakukan sebelum data diolah berdasarkan
model-model penelitian. Uji normalitas ini bertujuan untuk mengetahui distribusi
data dalam variable yang akan digunakan dalam penelitian. Data yang baik dan
layak yang digunakan dalam penelitian adalah data yang berdistribusi normal.
Untuk mendeteksi apakah residual berdistribusi normal atau tidak yaitu dengan
menggunakan  Kolmogorov-Smirnov(K-S). Kuisioner penelitian dikatakan
terdistribusi normal apabila nilai Asymp. Sig. lebih besar dari 0,05(5%).Jika data
yang diperoleh tidak berdistribusi normal maka peneliti menggunakan
teori “Central Limit Theorem”. Teori tersebut menyatakan bahwa data dianggap

berdistribusi normal apabila data lebih dari 30.

3.8.2 Metode analisis jalur (Path Analysis)

Analisis jalur merupakan bagian dari analisis regresi yang digunakan
untuk menganalisis hubungan kausal antar variabel dimana variabel-variabel
bebas memengaruhi variabel terikat baik secara langsung maupun tidak langsung
melalui satu atau lebih perantara. Hubungan kausal yang terbentuk dengan model

haruslah berlandaskan pada teori (Sarwono, 2006:1).Untuk penyelesaian analisis
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jalur, maka perlu untuk membuat diagram jalur maupun koefisien jalur, sebagai

berikut :

Budava Organisasi pYX,
X1)
BIX,
Perilaku BYZ Kindrja (Y)
Kerja (Z) ¥
BZX; : 3
Lingkungan Kerja
(X2) BYX,
Keterangan : Gambar 2. Model Analisis Jalur (Path Analyfis)

BX1 Z= Koefisien Sumbgr: data diolah

X2 Z= Koefisien pengaruh langsung X2 terhadap Z
BX1 Y= Koefisien pengaruh langsung X1 terhadap Y
BX2 Y= Koefisien pengaruh langsung X2 terhadap Y
BZ Y= Koefisien pengaruh langsung Z terhadap Y

Berikut ini persamaan dalam penelitian untuk menjelaskan model

jaluryang digunakan :
Z =0+ BX1Z HPX2Z Feveiieieeeeeeeeeee e ( persamaan 1)
Y = 0B LY FPX2YHPZY weveeiieiieiieieeieeee e ( persamaan 2)
Dimana :
Y= Kinerja

7= Perilaku Kerja

X ;= Budaya Organisasi

X,= Lingkungan Kerja

= Koefisien Variabel Bebas
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3.8.3 Uji Asumsi Klasik
Uji asumsi klasik dalam penelitian ini terdiri dari : Uji multikolinearitas,
dan uji heteroskedastisitas. Keseluruhan uji asumsi klasik diproses dengan

menggunakan software SPSS v.22 windows.

a. Uji Multikolinearitas

Multikolinearitas berarti terjadi interkorelasi antar variabel bebas yang
menunjukkan adanya lebih dari satu hubungan linier yang positif. Apabila
koefisien korelasi variabel yang bersangkutan nilainya terletak diluar batas-batas
penerimaan maka koefisien korelasi bermakna dan terjadi multikolinearitas.
Apabila koefisien korelasi terletak didalam batas-batas penerimaan maka
koefisien korelasinya tidak bermakna dan tidak terjadi multikolinearitas. Dimana
apabila nilai tolerance < 5 atau nilai VIF > 5 artinya bebas terdapat

multikolinearitas.

b. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas adalah uji untuk mengetahui apakah variabel
pengganggu dalam persamaan regresi mempunyai varian yang sama atau tidak.
Jika varian satu dari residual satu pengamatan yang lain tetap, makadisebut
heteroskedastisitas (Santoso, 2002). Gejala heteroskedastisitas terjadi sebagai
akibat ketidaksamaan data, terlalu bervariasinya nilai data yang diteliti. Menurut
Gujarati  (2005:47) pengujian untuk mengetahui suatu data terjadi
heteroskedastisitas dapat menggunakan uji gletser yang dilakukan dengan cara
meregresikan nilai absolute residual terhadap seluruh variabel bebas. Dimana jika

signifikasi lebih besar dari 0,05 berarti tidak terjadi heteroskedastisitas.

3.84 Ujit

Uji t digunakan untuk membuktikan positif tidaknya pengaruh antar
variabel terhadap kinerja dengan perilaku kerja sebagai variabel intervening pada
pegawai Dinas Pengendalian Penduduk dan Keluarga Berencana di Kabupaten

Situbondo. Menurut santoso (2002) untuk menguji taraf positifsi dari hipotesis
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yang telah ditetapkan, maka dalam penelitian ini menggunakan uji t pada a < 0,05

atau p< 0,05. Adapun langkah-langkah dalam uji t adalah :

a. Merumuskan hipotesis
Ho : B1, B2, ...., Pn = 0 (mengidentifikasikan bahwa variabel bebas kasus ini
budaya organisasi, dan lingkungan kerja secara parsial tidak mempunyai
pengaruh terhadap variabel terikat)
Ha : B1, B2,.... , pn # 0 (mengidentifikasi bahwa variabel bebas kasus ini
budaya organisasi, dan lingkungan kerja secara parsial mempunyai pengaruh
terhadap variabel terikat)

b. Menentukan tingkat positif
Tingkat positif yang diharapkan dalam penelitian ini adalah a = 0,05 atau a =
5%

¢. Menghitung nilai pfung

h
t.. =
hitung <h

Dimana :

Chitung= hasil thig,

b= koefisien regresi variabel bebas

sb= standar error variabel bebas

dengan kriteria :

a. jikat >t

maka, Ho ditolak dan Ha diterima, artinya bahwa variabel budaya organisasi,
dan lingkungan kerja memiliki pengaruh terhadap variabel kinerja.

b. jikat <t

maka Ho di terima dan Ha ditolak, artinya bahwa variabel bebas budaya
organisasi dan lingkungan kerja tidak memiliki pengaruh terhadap variabel

terikatnya yakni kinerja

3.8.5 Perhitungan jalur
Perhitungan jalur pada penelitian ini menjelaskan bahwa Budaya

Organisasi (X1), Lingkungan Kerja (X2) baik secara langsung maupun tidak
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langsung memiliki pengaruh terhadap Kinerja (Y) melalui variabel intervening
yakni Perilaku Kerja (Z). sebelum menguji apakah pengaruh tersebut ada atau
tidak, masing-masing jalur perlu untuk diuji positifsinya terlebih dahulu. Apabila
jalur tidak positif maka akan diberlakukan trimming theory dimana
menghilangkan jalur yang tidak positif. Kemudian hasil struktur tersebut dihitung
kembali masing-masing jalurnya. Apabila jalur positifsi maka dilakukan
perhitungan pengaruh langsung atau tidak langsung.Perhitungan jalur tersebut
melalui proses sebagi berikut :
1) Menghitung pengaruh langsung (Direct effect atau DE)
a) Pengaruh variabel budaya organisasi (X1) terhadap perilaku kerja (Z) DE
b) Pengaruh variabel lingkungan kerja (X2) terhadap perilaku kerja (Z) DE c)
Pengaruh variabel perilaku kerja (Z) terhadap kinerja (Y) DE
2) Menghitung pengaruh tidak langsung (Indirect effect atau IE)
a) Pengaruh budaya organisasi(X1) terhadap Kinerja (Y)
b) Pengaruh Lingkungan Kerja (X2) terhadap Kinerja (Y)
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3.9 Kerangka Pemecahan Masalah

Pengumpulan Data

v

Uji Validitas
Uji

tidak

JFIor NL ) B It
UJI INOIIIdIItds DJdld

A B Tl D .1 1 I
ALAIISIS Jariul (- dirt dridiysis)]

A

T I A h v | 1
UJI ASULIST NIdSIK

Uji Hip%tesis
|

v

Hipotesis Tidak Signifikan l

l Hipotesis Signifikan

Jalur dihilangkan
(Trimming Theory)

Perhitungan Langsung
Dan Tidak Langsung

v

Pembahasan

v

Kesimpulan

Keterangan :
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a.

Mulai, yaitu tahap awal atau persiapan sebelum melakukan penelitian

terhadap masalah yang dihadapi.

Mengumpulkan data awal berupa wawancara.

Uji instrument, yaitu digunakan untuk menguji apakah layak atau tidak

kuesioner yang telah disebarkan, terdiri dari dua pengujian yaitu :

1) Validitas, digunakan untuk mengukur kesahihan kuesioner.

2)  Reliabilitas, digunakan untuk melihat konsistensi nilai hasil skala

pengukuran.
Jika Uji Instrumen menunjukkan hasil yang valid maka dilanjutkan
kepengujian Normalitas. Namun, jika hasil uji instrumen tidak valid,
maka yang harus dilakukan adalah memperbaiki pertanyaan dalam
kuesioner penelitian, atau bisa juga melakukan drop pada daftar
pertanyaan yang dirasa tidak valid.

3) Uji normalitas merupakan pengujian untuk mengetahui apakah data yang
diperoleh berdistribusi  normal atau tidak. Jika data yang digunakan
berkontribusi dengan normal, maka dilanjutkan ke langkah selanjutnya.
Namun, sebaliknya jika data yang digunakan tidak berkontribusi dengan
normal maka yang harus digunakan adalah melakukan penambahan data
(sampel) karena ada beberapa asumsi yang menyatakan bahwa dengan
lebih banyak data (sampel) yang digunakan maka kemungkinan besr data
berkontribusi normal. Bisa juga dengan membuang data yang dirasa
ekstrim atau melakukan transformasi data.

Mengumpulkan data lanjutan dengan cara membagikan kuisioner.

Analisi jalur, digunakan untuk mengetahui pengaruh langsung dan tidak
langsung variabel bebas terhadap variabel terikat.

Uji asumsi klasik, digunakan untuk mengetahui model regresi dengan
menggunakan heteroskedastisistas.

Uji hipotesis, yaitu untuk menghitung jalur dan melakukan uji  t untuk

mengetahui ada tidaknya pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat

secara parsial.  Uji t di bagi menjadi dua tahapan
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1) Berdasarkan perhitungan uji t, jika terdapat jalur yang tidak positif, maka harus
dilakukan perhitungan ulang dengan menggunakan jalur yang menurut pengujian
tidak positif (7rimming Theory)

2) Jika jalur terbukti positif pada uji t, maka dapat dilakukan perhitungan pengaruh
langsung dan tidak langsung

Pembahasan, berisi tentang kesesuaian hasil penelitian dengan teori serta

penelitian terdahulu.

Kesimpulan, menarik kesimpulan dari analisis dan memberikan saran yang sesuai
dengan penelitian yang dilakukan.

Selesai, berakhirnya penelitian yang dilakukan.
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BAB 5. KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan analisis yang dilakukan dalam penelitian ini, maka

dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut:

a.

Budaya organisasi (X;) berpengaruh signifikan terhadap perilaku
kerja  (Z) pada pegawai Dinas Pengendalian Penduduk Dan Keluarga
Berencana Kabupaten Situbondo terbukti kebenarannya (H,;) diterima.
Lingkungan kerja (X;) berpengaruh signifikan terhadap perilaku kerja
(Z) pada pegawai Dinas Pengendalian Penduduk Dan Keluarga
Berencana Kabupaten Situbondo terbukti kebenarannya (H,,) diterima.
Budaya organisasi (X;) berpengaruh signifikan terhadap kinerja (Y)
pada pegawai Dinas Pengendalian Penduduk Dan Keluarga Berencana
Kabupaten Situbondo terbukti kebenarannya (H,3) diterima.

Lingkungan kerja (X;) berpengaruh signifikan terhadap kinerja (Y) pada
pegawai Dinas Pengendalian Penduduk Dan Keluarga Berencana
Kabupaten Situbondo terbukti kebenarannya (H,4) diterima.

Perilaku kerja (Z) berpengaruh signifikan terhadap kinerja (Y) pada
pegawai Dinas Pengendalian Penduduk Dan Keluarga Berencana

Kabupaten Situbondo terbukti kebenarannya (H,s) diterima.

5.2 Saran

a.

Berdasarkan analisis yang telah dilakukan dalam penelitian ini,
maka terdapat beberapa saran sebagai berikut:

Bagi Pihak Dinas Pengendalian Penduduk Dan Keluarga Berencana

Kabupaten Situbondo
Budaya organisasi dan lingkungan kerja memengaruhi perilaku
kerja, begitu pula dengan budaya organisasi, lingkungan kerja dan
perilaku kerja memengaruhi kinerja. Oleh karena itu pihak perusahaan
harus mampu mengapresiasi tindakan pegawai seperti memberikan

motivasi ataupun memberikan penghargaan bagi pegawai berprestasi
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serta menciptakan lingkungan kerja yang nyaman dan kondusif
untuk pegawai Dinas Pengendalian Penduduk Dan Keluarga
Berencana Kabupaten Situbondo. Hal ini perlu dilakukan agar instansi
mampu mempertahankan pegawai  yang  memiliki kompetensi
yang  besar dalam menjalankan kegiatan instansi guna mencapai
target instansi yang maksimal. Untuk itu, upaya yang dilakukan
perusahaan dalam meningkatkan kinerja pegawai harus dilakukan
semaksimal mungkin. Dengan adanya budaya organisasi yang sudah
diterapkan di dalam organisasi, lingkungan kerja yang kondusif serta
perilaku kerja yang baik diharapkan dapat menjadi salah satu faktor
untuk meningkatkan kinerja pegawai dalam menyelesaikan tugas dan
tanggung jawabnya.

b. Bagi Peneliti Selanjutnya

Peneliti selanjutnya dapat menambahkan variabel-variabel lainnya
untuk mengetahui faktor-faktor yang lebih memengaruhi perilaku kerja
dan kinerja. Hal tersebut  bertujuan  untuk mengetahui
permasalahan yang lebih kompleks yang dapat memengaruhi perilaku
kerja dan kinerja demi menyempurnakan hasil penelitian. Selain itu,
peneliti selanjutnya juga dapat menambah sampel dengan melakukan
penelitian di instansi lainnya. Hal tersebut untuk memperoleh hasil
yang berbeda sebagai bahan perbandingan yang nantinya dapat

digeneralisasi.
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Lampiran 1. Kuisioner Penelitian

Daftar Kuisioner

A. Identitas responden
a. Nomor responden D (diisi oleh peneliti)
b. Pendidikan terakhir : a. SMA/Sederajat

b. Diploma (D3)

c. Strata 1 (S1)

*lingkari jawaban benar

c. Masa kerja T Tahun ......... Bulan

B. Petunjuk pengisian kuesioner

1. Pernyataan berikut mohon untuk diisi dengan jujur dan sesuai dengan keadaan yang
sebenarnya.

2. Berilah tanda centang (V) pada salah satu jawaban di setiap pertanyaan. Terdapat lima pilihan

jawaban, yaitu:

a. Jawaban sangat setuju (SS) : skor 5
b. Jawaban setuju (S) : skor 4
c. Jawaban cukup setuju (CS) : skor 3
d. Jawaban tidak setuju (TS) : skor 2

e. Jawaban sangat tidak setuju (STS) : skor 1
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Budaya Organisasi (X1)

No | Pernyataan Kategori Penilaian
SS|S |CS|TS |STS
1 Saya selalu memiliki rasa ingin maju
Saya selalu menerapkan sikap teliti dalam
2 menjalankan tugas sebagai bagaian dari budaya
kerja.
3 Saya selalu memiliki rasa percaya diri untuk
hasil pekerjaan yang baik
4 Saya selalu memutuskan sesuatu dengan
mempertimbangkan keputusan bersama
5 Saya selalu menerapkan semangat kerjasama
antar rekan kerja
6 Saya selalu menerapkan hubungan yang baik
dengan atasan
7 Saya selalu menerapkan hubungan baik dengan
sesama pegawai
Lingkungan Kerja (X2)
No | Pernyataan Kategori Penilaian
SS|S |CS |TS |STS
Saya merasa penataan tata cahaya atau
1 penerangan dalam ruang kerja sangat baik,
sehingga tidak menggangu aktivitas kerja saya.
) Saya merasa penataan ruang kerja yang ada
nyaman mendukung aktivitas pekerjaan saya.
Saya merasa keberadaan alat-alat pendingin
3 ruangan memadai sehingga membuat suhu
udara dalam ruangan kerja terasa nyaman
4 Saya merasa frekuensi suara di ruang sidang
tidak menggangu konsentrasi kerja saya.
5 Saya merasakan terjalinnya komunikasi yang
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baik sesama rekan kerja saya di kantor
Saya merasakan terjalinnya kerjasama yang

6 ; . :
baik sesama rekan kerja saya di kantor

7 Saya merasakan terjalinnya keakraban yang
baik sesama rekan kerja saya di kantor

g Saya merasakan terjalinnya komunikasi yang
baik dengan atasan di kantor

9 Saya merasakan terjalinnya kerjasama yang
baik dengan atasan saya di kantor

10 Saya merasakan terjalinnya keakraban yang
baik dengan atasan saya di kantor

Perilaku kerja (Z)
Kategori Penilaian
No | Pertanyaan
SS S CS | TS | STS

1 Saya selalu bersikap ramah antar pegawai

2 Saya selalu bersikap ramah kepada atasan

3 Saya selalu bersikap ramah kepada tamu

4 Saya mengerjakan pekerjaan saya dengan
segenap kemampuan saya

5 Saya selalu datang tepat waktu

6 Saya mampu bekerja sama dengan sesama
rekan kerja

7 Saya selalu berpakaian rapi sesuai aturan
dinas

8 Saya selalu melakukan tugas sesuai dengan
tanggung jawab

9 Saya memiliki sifat yang sabar dalam
menyelesaikan pekerjaan

Kinerja (Y)
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No

Pertanyaan

Kategori Penilaian

SS S CS | TS

STS

Saya selalu menyelasaikan pekerjaan dan
tugas-tugas yang diberikan dengan tingkat
kebenaran yang sesuai atau lebih baik dari
standart yang ditentukan

Saya selalu menghasilkan jumlah hasil
pekerjaan yang sama atau lebih banyak dari
standar yang ditentukan

3 Saya selalu menyelesaikan perkerjaan sesuai
dengan waktu yang ditentukan oleh instansi
4 Saya selalu mempunyai kemampuan bekerja

sama dengan rekan kerja di kantor
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Lampiran 2. Rekapitulasi Hasil Jawaban Kuesioner

X1 X2
"o X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6  X1.7 Jml X2.1 X2.2 X233  X2.4  X2.5 | X2.6 | X2.7  X2.8 X2.9 | X2.10 Jml
1 3 5 1 4 4 4 5 26 4 5 4 1 4 1 4 1 4 4 32
2 4 5 2 5 1 4 3 24 4 3 3 3 5 1 3 3 5 5 35
3 4 5 2 4 5 5 4 29 5 5 5 1 5 5 5 3 5 5 44
4 2 3 2 4 4 3 3 21 4 3 5 1 5 1 4 4 3 4 34
5 4 4 1 4 4 4 4 25 5 4 4 2 5 1 5 3 4 5 38
6 2 3 2 3 4 4 3 21 4 5 4 1 4 4 5 3 5 3 38
7 3 3 2 4 4 3 3 22 4 4 3 3 5 4 3 2 5 4 37
8 4 4 2 5 2 3 2 22 4 5 5 1 5 1 5 3 5 4 38
9 3 3 4 4 4 4 3 25 4 2 3 3 3 4 5 5 4 4 37
10 2 3 3 4 4 4 3 23 4 4 3 1 4 1 4 1 4 4 30
11 4 2 1 4 5 4 4 24 4 3 4 1 4 1 5 2 4 5 33
12 4 2 4 4 2 4 2 22 4 4 2 2 3 2 4 4 4 5 34
13 3 3 1 5 4 4 4 24 4 4 3 3 4 1 4 1 4 4 32
14 4 5 5 5 4 4 5 32 4 2 4 4 2 5 3 5 5 5 39
15 3 3 2 4 4 4 4 24 3 3 4 1 4 5 3 4 4 4 35
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16

24

36

17

23

38

18

24

40

19

26

39

20

23

36

21

31

39

22

27

43

23

29

41

24

30

39

25

28

41

26

25

40

27

24

45

28

24

39

29

29

41

30

19

37

31

22

40

32

22

41

33

24

36
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34

25

34
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19

37

36

17

31

37

27

33

38

28

32

39

30

36

40

24

34

41

23

36

42

22

33

43

27

37

44

18

45

45

28

34

46

21

35

47

28

34

48

21

34

49

20

36

50

17

36

51

22

37
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52

20

31

53

17

34

54

25

33

55

20

35

56

19

33

57

29

36

58

20

32

59

21

36

60

23

45

61

22

34

62

23

34

63

19

35

64

25

33

65

25

37
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VA Y
No Jml
Z1.1 712 713 7214 Z15 Z16 Z1.7 718 Z71.9 Y1.1 Y12 Y13 Y14 Jml

1 4 2 4 3 4 4 3 4 3 31 4 4 2 4 14
2 4 4 4 4 4 4 2 5 5 36 4 2 4 4 14
3 4 5 4 5 5 4 4 5 5 41 4 4 4 4 16
4 4 4 3 3 3 2 3 3 3 28 4 3 4 4 15
5 3 4 3 4 4 2 4 5 4 33 5 4 3 4 16
6 4 4 3 3 4 3 3 3 4 31 4 3 4 3 14
7 4 3 4 3 5 3 4 4 3 33 4 3 2 4 13
8 4 4 5 3 4 3 4 4 3 34 5 3 2 5 15
9 5 3 4 2 4 4 3 4 2 31 4 3 4 4 15
10 4 2 5 2 4 4 4 4 2 31 5 1 4 4 14
11 5 5 5 5 5 1 5 5 3 39 5 5 1 4 15
12 4 5 4 5 5 5 5 5 5 43 5 3 1 4 13
13 4 4 4 3 5 2 4 5 2 33 4 4 5 4 17
14 4 4 5 4 4 4 4 5 5 39 5 2 4 4 15
15 4 4 4 5 4 5 4 5 3 38 5 3 5 4 17
16 4 4 4 4 4 3 4 4 4 35 4 2 2 3 11
17 4 2 5 3 4 4 4 5 3 34 4 4 4 4 16



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

18

36

16

19

30

13

20

35

12

21

32

18

22

31

17

23

30

16

24

27

14

25

36

14

26

33

16
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12
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28

13
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39
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37
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12
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32
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27

15

53

33

12

54

29

17

55

36

15

56

27

16

57

33

15
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16
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35

18
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33

16
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35

15

64

27

15

65

33

12
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Lampiran 3. Uji Validitas

Variabel Budaya Organisasi (X;)

Correlations

¥1.1 ¥1.2 ¥1.3 ¥1.4 ¥1.5 ¥1.6 ¥1.7 skor total

¥1.1 Pearson Correlation 1 Fzn” A60" B31” A05" A07" a7a” Far

Sig. (2-tailed) 000 .00o 000 000 .00 00z 000

M G5 65 a4 65 G5 G5 G5 i}

wl.2 Fearson Correlation T20° 1 Nl A34" 559" A3 m3z” |4z

Sig. (2-tailed) 000 0o 000 000 000 000 000

M 2] aa] i 65 G5 2] 65 2]

¥1.3 Fearson Correlation A607 BEE" 1 T4 B1g” 4427 5197 azg"

Sig. (2-tailed) .oon oo 000 .00o .oon 000 .oon

M 65 65 G5 65 65 65 65 65

w14 Fearson Correlation B3 A94" T417 1 Nirch 487" 455" B3g”

Sig. (2-tailed) 000 000 .00o .00o 000 000 000

M 2] 65 a4 65 G5 2] G5 2]

¥1.5 Fearsan Correlation A0s” A59" A18” BT3T 1 495" A26" Fas”

Sig. (2-tailed) Rl 000 0o 000 000 0o 000

M G5 65 7] 65 G5 2] 65 2]

¥1.6 Pearson Correlation 4077 5377 442" ART 439" 1 819" acha

Sig. (2-tailed) .00 .00o .00o 000 000 .00o 000

M 65 G5 G5 65 65 65 65 65

¥1.7 Fearson Correlation arg” B3z A19" 455" 426" 819" 1 749"

Sig. (2-tailed) .00z .00o .00oo 000 .00o 000 000

M G5 aa] i 65 G5 G5 65 i}

skor_total  Pearson Correlation TaT" |4z a2e” |as” iz Jar T49" 1
Sig. (2-tailed) Qi 000 0o 000 000 000 000

M 65 aa] 2k 65 G5 2] 65 2]

** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).
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Variabel Lingkungan Kerja (X;)

Correlations

1 1 xd 23 x2d x5 x2Lb £l 7 228 Ko, 2210 s<or_tatal |
¥21 Fearson Correlation 1 243 276 186 1489 a4e” 261 236 189 073 A1
Jig. {2-taled) a1 1] 137 11 0a 136 158 132 Ralikd] RIjIN]
P £5 ] £5 i i 65 il i i g i3
¥ Fearsoh Cotrelatioh 243 1 AT ars” A A1 GOg" A Aagt Az A5
Sig. (2-taled) £ 0co ] 1] Rujiln] .0aa 008 00 .oaa .0od
i £5 Fifi £ i i 1 k5 if fif fifi B3
¥2.3 Peaisun Currglglivn s LA 1 i EXVa ALak" Ay A2 Ahy" A Fi)
Sig. (2-taled) N8 000 oo oo .00 .onn 08 .o o0z 003
M £5 £i5 £5 5 5 f5 b5 5 5 & £3
a1 Foarzon Corralation ALG g7 g 1 522 277" GGT B0 5277 Jag” o
olg. (-taled) 1:7 aan aco oon 0o 0o 106 0o 00 RIjIN]
M £5 i £ fid fi‘d fi fid fid li5 (i3 fi7
¥2.9 Fearson Correlation JqE9 Aa1” A3 eEEe 1 A3 A5 A1 467 A0y L1k
Dig. {2t lad) A3 fnjuin] LEo aaa .0ad 0ad 000 05 .0ad Bij !
i FA kA Fh FA FA 13 13 FA i1 Fi& F5
W20 Fearson Correlation el E1T ASE" AT L3E7 1 A0z ABR” A26" 3447 T’
Sig. (2aled 0cs il co a0 oo .oon .ooo .ooo 004 oo
M 3 k& kS 1 kg 1 1 1 % g ki3
¥a7? Pearzon Correlation 261" E0E" g EBT" 252" 502" 1 aze" 593" 508" 773’
sid. (2-taled) 0zR aan aco ooo oon 00 07 0o 00 RIjIN]
M £5 Fi5 £5 5 5 fi5 f5 5 fi5 fi5 fi3
L Fearson Correlaton 2Zh RO 201 3R A1 AAE 29 1 A 288 S04
Big. (2 talod) fuld: ] ACE 0o oog il o7 00 A2 il
M £5 £ £5 5 & f5 B5 5 5 & £3
¥4 Pearzon Correlation A1£9 £gL A5 E3T 245" A2E 593" 428" 1 417 715
Sin. (2-aled 137 nnn nrn i M fnn nnn i 1 nn
M £5 ] £5 i i f5 il i il il A3
LERll Frarsnn Correlation 073 A3E” Rerr 291" H09” AT 508" 298 A17" 1 B0z’
Sig. (2-taled) FES oo oz a1 oo i1l .oon 0 . oo
M E5 B5 E5 11 i3 13 13 11 i1 13 B3
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Variabel Kinerja (Y)

Correlations
w11 W12 vl .3 vl .4 skor total
vl .1 Fearsan Correlation 1 HaT A8 203 a8
Sig. (2-tailed) Rululu} ann 06 000
M 513 Ba G5 51 G5
yl.2 Pearson Corralation ma7" 1 G437 Xl 838"
Sig. (2-tailed) .ooo .ooon 006 .0oo
M [i14] G5 G5 [i14] G5
yl.3 Pearson Correlation AOg" F43" 1 433" 861"
Sig. (2-tailed) .ooo .00o 000 .ooo
M [a}4] A5 G5 [a}4] G5
vl.d Fearson Correlation 203 a4 433 1 E44"
Sig. (2-tailed) J106 006 .ooon .0oo
M [214] G5 G5 [214] G5
skor_total  Pearson Correlation 7a9" Bas” B8R F44” 1
Sig. (2-tailed) .ooo .0oo .oon .ooo
M [ah4] A5 G5 [ah4] G5

= Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).
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Variabel Perilaku Kerja (Z)

Correlations
%31 ¥3.2 ¥3.3 ¥3.4 ¥3.5 ¥3.6 ¥3.7 ¥3.8 ¥3.49 skor total
LER Fearson Correlation 1 274 -.060 1468 3217 08 056 144 62 3347
Sig. (2-tailed) M27 B34 209 004 392 BEQ 250 B25 0av
M 65 aa] 65 65 214] 65 aa] 65 aa] 65
¥3.2 Fearson Correlation 274 1 306 AT EARD 337 228 B9 232 A997
Sig. (2-tailed) 27 013 .0oo 012 006 068 78 OFE .oon
M 65 53] 65 65 65 65 65 65 65 65
¥3.3 Fearson Correlation -.060 elil 1 5317 265 286 228 240 377 Eaz"
Sig. (2-tailed) R34 013 000 033 021 BT 054 0oz .oon
M 65 [a14] 65 65 G5 65 a14] 65 a14] 65
¥3.4 Fearson Correlation 148 AT A317 1 3697 A4E" 499" A1 AT17 |13
Sig. (2-tailed) 209 a0 0an 00z .0on 000 12 000 .0on
M 65 aa] 65 65 a4] 65 aa] 65 aa] 65
¥3.4 Fearson Correlation a2 A1 268 368 1 B11 BOE™ 231 018 B4E"
Sig. (2-tailed) n0g 012 033 0oz .ooo 000 064 .89 .oon
M 65 513 65 65 65 65 65 65 65 65
¥3.6 Fearson Correlation g0a 337" 286 445" B117 1 546" 31 040 E4g”
Sig. (2-tailed) 3492 006 02 .0oo .0nan .0oo 010 a0 .oon
M 65 [a1] 65 65 G5 65 ak] 65 ak] 65
L Fearson Correlation BRIk 228 228 499" B0B" F46" 1 316 31 :Th
Sig. (2-tailed) BEQ Rijaz 67 .0oo .0an .0on 010 299 .0on
M 65 [a1a] 65 65 a14] 65 a1a] 65 a1a] 65
¥3.8 Fearson Correlation 144 B9 240 A1 2N B E 1 288 481"
Sig. (2-tailed) 240 78 054 012 064 010 010 020 .oon
M 65 5] 65 65 65 65 a1a] 65 g5 65
¥3.4 Fearson Correlation ME2 222 ATT AT 18 040 AN 288 1 A2a"
Sig. (2-tailed) B24 LO76 ooz .ooo 824 .Fan 299 020 .oon
M 65 [4k] 65 65 G5 65 [ak] 65 [ak] 65
skor_total  Pearson Correlation 334" 599" B4z 813 F45" F49” F42" Aa1" 5287 1
Sig. (Z-tailed) nnv 000 .00o .oon .0nan .oon 000 .ooo 000
M 55 [afa] 65 65 G5 65 o] 55 o] 65
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Lampiran 4. Uji Reliabilitas

Variabel Budaya
Organisasi (X;)

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of ltems

.899

Variabel Lingkungan Kerja (X;)

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of ltems

877

10

Variabel Perilaku Kerja (Z)

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of ltems

779

Variabel Kinerja (Y)

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of Items

777
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Lampiran 5. Uji Normalitas Data

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual
N 42
Normal Parameters®® Mean 4.3273810
Std. Deviation .34460215
Absolute 141
Most Extreme Differences  Positive 141
Negative -.082
Kolmogorov-Smirnov Z .916
Asymp. Sig. (2-tailed) .981

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual
N 42
Normal Parameters®® ian =
Std. Deviation .21768811
Absolute .061
Most Extreme Differences  Positive .055
Negative -.061
Kolmogorov-Smirnov Z .392
Asymp. Sig. (2-tailed) .348

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.
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Lampiran 6. Analisis Jalur

Analisis Jalur (Path Analysis) Persamaan Pertama

a. Predictors: (Constant), x2, x1

Coefficients®

Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 17.663 2.560 6.900 .000
1 x1 191 147 .701 1.300 .001

a. Dependent Variable: z
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Lampiran 7. Uji Asumsi Klasik

a. Uji Multikolinieritas

Uji Asumsi Klasik pada Persamaan Pertama (terhadap Disiplin Kerja)

Variables Entered/Removed®

Model Variables Variables Method
Entered Removed
1 X2, X1° Enter

a. Dependent Variable: Z

b. All requested variables entered.

Coefficients®

Model Collinearity Statistics
Tolerance VIF
X1 .996 1.004
1 X2 .996 1.004

a. Dependent Variable: Z

Uji Asumsi Klasik pada Persamaan Kedua (terhadap Lingkungan Kerja)

Variables Entered/Removed®

Model Variables Variables Method
Entered Removed
1 Z, X2, X1° Enter

a. Dependent Variable: Y

b. All requested variables entered.

Coefficients®

Model Collinearity Statistics
Tolerance VIF
X1 442 2.431
1 X2 .450 1.562
Z .613 1.000

a. Dependent Variable: Y
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Regression Studentized Residual

Regression Studentized Residual

Lampiran 7. Uji Asumsi Klasik
b. Uji Heterokedastisitas

Dependent Variable: perilaku kerja
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LAMPIRAN 8. TITIK PERSENTASE DISTRIBUSI T (DF = 41 -80)

Pr

0.25 0.10 0.05 0.025 0.01 0.005 0.001

df 0.50 0.20 0.10 0.050 0.02 0.010 0.002
41 0.68052 1.30254 1.68288 2.01954 2.42080 2.70118 3.30127
42 0.68038 1.30204 1.68195 2.01808 2.41847 2.69807 3.29595
43 0.68024 1.30155 1.68107 2.01669 2.41625 2.69510 3.29089
44 0.68011 1.30109 1.68023 2.01537 241413 2.69228 3.28607
45 0.67998 1.30065 1.67943 2.01410 241212 2.68959 3.28148
46 0.67986 1.30023 1.67866 2.01290 2.41019 2.68701 3.27710
47 0.67975 1.29982 1.67793 2.01174 2.40835 2.68456 3.27291
48 0.67964 1.29944 1.67722 2.01063 2.40658 2.68220 3.26891
49 0.67953 1.29907 1.67655 2.00958 2.40489 2.67995 3.26508
50 0.67943 1.29871 1.67591 2.00856 2.40327 2.67779 3.26141
51 0.67933 1.29837 1.67528 2.00758 2.40172 2.67572 3.25789
52 0.67924 1.29805 1.67469 2.00665 2.40022 2.67373 3.25451
53 0.67915 1.29773 1.67412 2.00575 2.39879 2.67182 3.25127
54 0.67906 1.29743 1.67356 2.00488 2.39741 2.66998 3.24815
55 0.67898 1.29713 1.67303 2.00404 2.39608 2.66822 3.24515
56 0.67890 1.29685 1.67252 2.00324 2.39480 2.66651 3.24226
57 0.67882 1.29658 1.67203 2.00247 2.39357 2.66487 3.23948
58 0.67874 1.29632 1.67155 2.00172 2.39238 2.66329 3.23680
59 0.67867 1.29607 1.67109 2.00100 2.39123 2.66176 3.23421
60 0.67860 1.29582 1.67065 2.00030 2.39012 2.66028 3.23171
61 0.67853 1.29558 1.67022 1.99962 2.38905 2.65886 3.22930
62 0.67847 1.29536 1.66980 1.99897 2.38801 2.65748 3.22696
63 0.67840 1.29513 1.66940 1.99834 2.38701 2.65615 3.22471
64 0.67834 1.29492 1.66901 1.99773 2.38604 2.65485 3.22253
65 0.67828 1.29471 1.66864 1.99714 2.38510 2.65360 3.22041
66 0.67823 1.29451 1.66827 1.99656 2.38419 2.65239 3.21837
67 0.67817 1.29432 1.66792 1.99601 2.38330 2.65122 3.21639
68 0.67811 1.29413 1.66757 1.99547 2.38245 2.65008 3.21446
69 0.67806 1.29394 1.66724 1.99495 2.38161 2.64898 3.21260
70 0.67801 1.29376 1.66691 1.99444 2.38081 2.64790 3.21079
7 0.67796 1.29359 1.66660 1.99394 2.38002 2.64686 3.20903
72 0.67791 1.29342 1.66629 1.99346 2.37926 2.64585 3.20733
73 0.67787 1.29326 1.66600 1.99300 2.37852 2.64487 3.20567
74 0.67782 1.29310 1.66571 1.99254 2.37780 2.64391 3.20406
75 0.67778 1.29294 1.66543 1.99210 2.37710 2.64298 3.20249
76 0.67773 1.29279 1.66515 1.99167 2.37642 2.64208 3.20096
7 0.67769 1.29264 1.66488 1.99125 2.37576 2.64120 3.19948
78 0.67765 1.29250 1.66462 1.99085 2.37511 2.64034 3.19804
79 0.67761 1.29236 1.66437 1.99045 2.37448 2.63950 3.19663
80 0.67757 1.29222 1.66412 1.99006 2.37387 2.63869 3.19526
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Lampiran 9. R Tabel

Tingkat signifikansi untuk uji satu arah
df = (N-2) 0.05 0.025 0.01 0.005 0.0005
Tingkat signifikansi untuk uji dua arah

0.1 0.05 0.02 0.01 0.001

51 0.2284 0.2706 0.3188 0.3509 0.4393
52 0.2262 0.2681 0.3158 0.3477 0.4354
53 0.2241 0.2656 0.3129 0.3445 0.4317
54 0.2221 0.2632 0.3102 0.3415 0.4280
55 0.2201 0.2609 0.3074 0.3385 0.4244
56 0.2181 0.2586 0.3048 0.3357 0.4210
57 0.2162 0.2564 0.3022 0.3328 0.4176
58 0.2144 0.2542 0.2997 0.3301 0.4143
59 0.2126 0.2521 0.2972 0.3274 0.4110
60 0.2108 0.2500 0.2948 0.3248 0.4079
61 0.2091 0.2480 0.2925 0.3223 0.4048
62 0.2075 0.2461 0.2902 0.3198 0.4018
63 0.2058 0.2441 0.2880 0.3173 0.3988
64 0.2042 0.2423 0.2858 0.3150 0.3959
65 0.2027 0.2404 0.2837 0.3126 0.3931
66 0.2012 0.2387 0.2816 0.3104 0.3903
67 0.1997 0.2369 0.2796 0.3081 0.3876
68 0.1982 0.2352 0.2776 0.3060 0.3850
69 0.1968 0.2335 0.2756 0.3038 0.3823
70 0.1954 0.2319 0.2737 0.3017 0.3798
71 0.1940 0.2303 0.2718 0.2997 0.3773
72 0.1927 0.2287 0.2700 0.2977 0.3748
73 0.1914 0.2272 0.2682 0.2957 0.3724
74 0.1901 0.2257 0.2664 0.2938 0.3701
75 0.1888 0.2242 0.2647 0.2919 0.3678
76 0.1876 0.2227 0.2630 0.2900 0.3655
77 0.1864 0.2213 0.2613 0.2882 0.3633
78 0.1852 0.2199 0.2597 0.2864 0.3611
79 0.1841 0.2185 0.2581 0.2847 0.3589
80 0.1829 0.2172 0.2565 0.2830 0.3568
81 0.1818 0.2159 0.2550 0.2813 0.3547
82 0.1807 0.2146 0.2535 0.2796 0.3527
83 0.1796 0.2133 0.2520 0.2780 0.3507
84 0.1786 0.2120 0.2505 0.2764 0.3487
85 0.1775 0.2108 0.2491 0.2748 0.3468
86 0.1765 0.2096 0.2477 0.2732 0.3449
87 0.1755 0.2084 0.2463 0.2717 0.3430
88 0.1745 0.2072 0.2449 0.2702 0.3412
89 0.1735 0.2061 0.2435 0.2687 0.3393
90 0.1726 0.2050 0.2422 0.2673 0.3375
91 0.1716 0.2039 0.2409 0.2659 0.3358
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