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SUMMARY

Effect of Self Efficacy and Organizational Culture On The Job Satisfaction

In Improving Employee Performance On Credit Unions Artha Tunggal
Makmur Banyuwangi; Imam Mashudi; 090810201003; 2013; 92 Pages;
Department of Management, Faculty of Economicsykhsity of Jember

Credit Unions Artha Tunggal Makmur Banyuwangi tryito improve the
guality of care by improving the performance of émgpes in terms of self-
efficacy and organizational culture so that membefrsthe cooperative are
satisfied. Credit Unions Artha Tunggal Makmur Bawgmgi in cooperation with
Bank Mandiri and Bank BRI for storing things. Tleiort is done because of the
desire to protect and prosper member Credit Uniartka Tunggal Makmur
Banyuwangi. Each member of the cooperative shoelditen the ease of buying
on credit by way of payment by installments light8o that members do not have
objections to repay the goods purchased from theperative. In addition
cooperatives should also expand its business bgasmg the availability of the
items required by the members so that members are mterested in meeting
their needs utilizing cooperative. Credit Unionsth& Tunggal Makmur
Banyuwangi also serve in the form of savings dépa that members can take
advantage of these savings at times when memberstdwave the money. Credit
Unions Artha Tunggal Makmur Banyuwangi was not inm&adrom the problems
of the cooperative board does not have the expdrtithe field because instead of
linear graduates with jobs they hold. But they he&w master their tasks in
accordance with their abilities.

In this study, the company will be made in the @réthions object is
Artha Tunggal Makmur Banyuwangi. This study focusedhe influence of self-
efficacy variables and organizational culture ob gatisfaction in improving
employee performance. Population of this study wateemployees of Credit
Unions Artha Tunggal Makmur Banyuwangi 75 peoplec&use the study
researchers used census, the number of responsi@dtpeople.

Based on the research and discussion that hasdleseribed in front, then
the conclusion in this study was self-efficacy #igant positive effect on job
satisfaction at Credit Unions Artha Tunggal MakmBanyuwangi, cultural
organizations significant positive effect on joltisaction at Credit Unions Artha
Tunggal Makmur Banyuwangi, self-efficacy signifitapositive effect on the
performance of employees in Credit Unions Arthaggal Makmur Banyuwangi,
cultural organizations significant positive effect the performance of employees
in Credit Unions Artha Tunggal Makmur Banyuwangpb j satisfaction is a
significant positive effect on the performance ohptoyees in Credit Unions
Artha Tunggal Makmur Banyuwangi.
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RINGKASAN

Pengaruh Self Efficacy dan Budaya Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja
Dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan Pada Koperasi Smpan Pinjam
Artha Tunggal Makmur Banyuwangi; Imam Mashudi; 090810201003; 2013;
92 Halaman; Jurusan Manajemen, Fakultas Ekonomi,&dsitas Jember.

Koperasi Simpan Pinjam Artha Tunggal Makmur Banyngieberusaha
meningkatkan kualitas pelayanan dengan meningkatikeenja karyawan dari sisi
self efficacy dan budaya organisasi agar anggota koperasi mpuasa Koperasi
Simpan Pinjam Artha Tunggal Makmur Banyuwangi bgkeama dengan Bank
Mandiri dan Bank BRI untuk hal penyimpanan. Usaha dilakukan karena
adanya keinginan untuk melindungi dan mensejahitararanggota Koperasi
Simpan Pinjam Artha Tunggal Makmur Banyuwangi. &etanggota koperasi
harus diberikan kemudahan dalam pembelian secaedlitkidengan cara
pembayaran dengan angsuran yang ringan. Sehingggotantidak merasa
keberatan dalam mengangsur barang kebutuhan ybely dari koperasi tersebut.
Selain itu koperasi juga harus mengembangkan ugahdangan menambah
ketersediaan barang yang dibutuhkan oleh anggbtaggm anggota lebih tertarik
memanfaatkan koperasi dalam memenuhi kebutuhaitoyeerasi Simpan Pinjam
Artha Tunggal Makmur Banyuwangi juga melayani simga berupa tabungan
sehingga anggota dapat memanfaatkan simpanan uersebaktu-waktu ketika
anggota tidak memiliki uang. Koperasi Simpan Pinjartha Tunggal Makmur
Banyuwangi juga tidak luput dari suatu permasalayaitu pengurus koperasi
tidak memiliki keahlian di bidangnya karena bukaaridulusan yang linier
dengan pekerjaan yang mereka pegang. Tetapi mebekgar menguasai
pekerjaannya sesuai dengan kemampuan yang merkkia mi

Dalam penelitian ini, perusahaan yang akan di gdilobjek adalah
Koperasi Simpan Pinjam Artha Tunggal Makmur Banyogia Penelitian ini
difokuskan pada pengaruh varialself efficacy dan budaya organisasi terhadap
kepuasan kerja dalam meningkatkan kinerja karya®Rapulasi dari penelitian ini
adalah seluruh karyawan dari Koperasi Simpan Pimjatha Tunggal Makmur
Banyuwangi sebanyak 75 orang. Dikarenakan permaktnggunakan penelitian
sensus, maka jumlah responden adalah sebanyalkii§. or

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yalah tdiuraikan
didepan, maka kesimpulan didalam penelitian inlatuself efficacy berpengaruh
positif signifikan terhadap kepuasan kerja padadfagi Simpan Pinjam Artha
Tunggal Makmur Banyuwangi, budaya organisasi begpeih positif signifikan
terhadap kepuasan kerja pada Koperasi Simpann®iAjtha Tunggal Makmur
Banyuwangi, self efficacy berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja
karyawan pada Koperasi Simpan Pinjam Artha Tundfsmur Banyuwangi,
budaya organisasi berpengaruh positif signifilkehddap kinerja karyawan pada
Koperasi Simpan Pinjam Artha Tunggal Makmur Banyogiakepuasan kerja
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerjaykavan pada Koperasi Simpan
Pinjam Artha Tunggal Makmur Banyuwangi.
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LAMPIRAN 11. UJI NORMALITASDATA

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

92

Kepuasan | Kepuasan | Kepuasan | Kepuasan

N 75 75 75 75
Normal Parameters&b  Mean 11,67 11,60 11,73 11,79
Std. Deviation 9,699 9,808 9,791 9,720

Most Extreme Absolute ,133 ,137 ,134 ,132
Differences Positive 131 ,129 ,130 132
Negative -,133 -,137 -,134 -131

Kolmogorov-Smirnov Z 1,152 1,188 1,159 1,146
Asymp. Sig. (2-tailed) ,141 ,119 ,136 ,145

a. Test distribution is Normal.

b. calculated from data.




LAMPIRAN 10 HASIL ASUMSI KLASIK PERSAMAAN 2
UJI MULTIKOLINIERITAS
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Coefficients
Unstandardized [Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. [Tolerance| VIF
1 (Constant)] -9,021 1,949 -4,628 ,000
Self Effica ,402 ,048 ,494 8,296 ,000 ,984 1,017
Budaya ,794 ,078 ,605 | 10,141 ,000 ,978 1,022
Kepuasan ,330 ,059 ,335 5,577 ,000 ,964 1,037

a.Dependent Variable: Kinerja

UJI NORMALITAS

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Expected Cum Prob

Dependent Variable: Kinerja Karyawan
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LAMPIRAN 9. HASIL ASUMSI KLASIK PERSAMAAN 1

UJI MULTIKOLINIERITAS

Coefficient8
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Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) | 12,345 1,488 8,299 ,000
Self Efficacy ,078 ,038 ,219 2,074 ,042 ,994 1,006
Budaya ,232 ,065 ,376 3,561 ,001 ,994 1,006

a. Dependent Variable: Kepuasan

UJI NORMALITAS

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Expected Cum Prob

Dependent Variable: Kepuasan

Observed Cum Prob

UJI HETEROKEDASTISITAS

Scatterplot

Dependent Variable: Kepuasan
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LAMPIRAN 8 HASIL ANALISISREGRES PERSAMAAN 2

Variables Entered/Removed

Model

Variables
Entered

Variables
Removed

Method

Kepuasan,
Self
Efficac;g
Budaya

Enter

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: Kinerja

Model Summary?

89

Adjusted Std. Error of Durbin-
Model R R Square | R Square | the Estimate Watson
1 ,8682 , 753 , 742 ,482 1,765
a. Predictors: (Constant), Kepuasan, Self Efficacy, Budaya
b. Dependent Variable: Kinerja
ANOVAP
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 50,115 3 16,705 72,006 ,0002
Residual 16,472 71 ,232
Total 66,587 74
a. Predictors: (Constant), Kepuasan, Self Efficacy, Budaya
b. Dependent Variable: Kinerja
Coefficients
Unstandardized [Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. [Tolerance| VIF
1 (Constant)] -9,021 | 1,949 -4,628 ,000
Self Effica ,402 ,048 ,494 8,296 ,000 ,984 1,017
Budaya 794 ,078 ,605 | 10,141 ,000 ,978 1,022
Kepuasan ,330 ,059 335 5,577 ,000 ,964 1,037

a.Dependent Variable: Kinerja
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LAMPIRAN 7. HASIL ANALISISREGRESI PERSAMAAN 1

Variables Entered/Removed

Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 Budaya,

Self Enter

Efficacy

a. All requested variables entered.

b. Dependent Variable: Kepuasan

Model Summary?

Adjusted Std. Error of Durbin-
Model R R Square | R Square | the Estimate Watson
1 ,4492 ,202 ,180 1,022 1,714
a. Predictors: (Constant), Budaya, Self Efficacy
b. Dependent Variable: Kepuasan
ANOVA?
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 19,025 2 9,512 9,112 ,0002
Residual 75,162 72 1,044
Total 94,187 74
a. Predictors: (Constant), Budaya, Self Efficacy
b. Dependent Variable: Kepuasan
Coefficient8
Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) | 12,345 1,488 8,299 ,000
Self Efficacy ,078 ,038 ,219 2,074 ,042 ,994 1,006
Budaya ,232 ,065 ,376 3,661 ,001 ,994 1,006

a. Dependent Variable: Kepuasan




Y4

Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid 3 12 16,0 16,0 16,0
4 63 84,0 84,0 100,0
Total 75 100,0 100,0
Y5
Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent Percent
Valid 3 3 4,0 4,0 4,0
4 72 96,0 96,0 100,0
Total 75 100,0 100,0
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Z4
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2 1 1,3 1,3 1,3
3 5 6,7 6,7 8,0
4 69 92,0 92,0 100,0
Total 75 100,0 100,0
KINERJA KARYAWAN
Statistics
Y1l Y2 Y3 Y4 Y5 Y
N Valid 75 75 75 75 75 75
Missing 0 0 0 0 0 0
Mean 3,81 3,95 3,95 3,84 3,96 19,51
Y1
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2 4 53 53 53
3 6 8,0 8,0 13,3
4 65 86,7 86,7 100,0
Total 75 100,0 100,0
Y2
Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent Percent
Valid 3 4 5,3 5,3 5,3
4 71 94,7 94,7 100,0
Total 75 100,0 100,0
Y3
Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid 3 4 53 53 53
4 71 94,7 94,7 100,0
Total 75 100,0 100,0




X24

Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3 5 6,7 6,7 6,7
4 70 93,3 93,3 100,0
Total 75 100,0 100,0
X25
Cumulative
Frequency [ Percent | Valid Percent Percent
Valid 3 4 5,3 5,3 5,3
4 71 94,7 94,7 100,0
Total 75 100,0 100,0
KEPUASAN KERJA
Statistics
Z1 Z2 Z3 74 Z
N Valid 75 75 75 75 75
Missing 0 0 0 0 0
Mean 3,77 3,92 3,88 3,91 15,48
Z1
Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid 2 5 6,7 6,7 6,7
3 7 9,3 9,3 16,0
4 63 84,0 84,0 100,0
Total 75 100,0 100,0
z2
Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent Percent
Valid 3 6 8,0 8,0 8,0
4 69 92,0 92,0 100,0
Total 75 100,0 100,0
Z3
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2 1 1,3 1,3 1,3
3 7 9,3 9,3 10,7
4 67 89,3 89,3 100,0
Total 75 100,0 100,0
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X15
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 3 8 10,7 10,7 10,7
4 67 89,3 89,3 100,0
Total 75 100,0 100,0
BUDAYA ORGANISAS
Statistics
X21 X22 X23 X24 X25 X2
N Valid 75 75 75 75 75 75
Missing 0 0 0 0 0 0
Mean 3,87 3,93 3,93 3,93 3,95 19,61
X21
Cumulative
Frequency [ Percent | Valid Percent Percent
Valid 2 3 4,0 4,0 4,0
3 4 53 53 9,3
4 68 90,7 90,7 100,0
Total 75 100,0 100,0
X22
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2 2 2,7 2,7 2,7
3 1 1,3 1,3 4,0
4 72 96,0 96,0 100,0
Total 75 100,0 100,0
X23
Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid 2 1 1,3 1,3 1,3
3 3 4,0 4,0 53
4 71 94,7 94,7 100,0
Total 75 100,0 100,0




LAMPIRAN 6. FREKUENSI JAWABAN RESPONDEN
SELF EFFICACY
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Statistics
X11 X12 X13 X14 X15 X1
N Valid 75 75 75 75 75 75
Missing 0 0 0 0 0 0
Mean 3,88 3,84 3,87 3,95 3,89 19,43
X11
Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid 2 3 4,0 4,0 4,0
3 3 4,0 4,0 8,0
4 69 92,0 92,0 100,0
Total 75 100,0 100,0
X12
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2 3 4,0 4,0 4,0
3 6 8,0 8,0 12,0
4 66 88,0 88,0 100,0
Total 75 100,0 100,0
X13
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid 2 2 2,7 2,7 2,7
3 6 8,0 8,0 10,7
4 67 89,3 89,3 100,0
Total 75 100,0 100,0
X14
Cumulative
Frequency | Percent [ Valid Percent Percent
Valid 3 4 53 53 53
4 71 94,7 94,7 100,0
Total 75 100,0 100,0




LAMPIRAN 5UJI RELIABILITAS

SELF EFFICACY

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of Items

,766

6

BUDAYA ORGANISASI

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of Items

,762

6

KEPUASAN KERJA

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of Items

711

5

KINERJA KARYAWAN

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of Items

721

6

82



KEPUASAN KERJA

Correlations
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Z1 Z2 Z3 Z4 Z
Z1 Pearson Correlation 1 -,032 -,003 ,030 ,598**
Sig. (2-tailed) 786 ,982 ,800 ,000
N 75 75 75 75 75
Z2 Pearson Correlation -,032 1 173 ,654** ,576**
Sig. (2-tailed) ,786 ,138 ,000 ,000
N 75 75 75 75 75
Z3 Pearson Correlation -,003 173 1 ,347* ,565**
Sig. (2-tailed) ,982 ,138 ,002 ,000
N 75 75 75 75 75
Z4 Pearson Correlation ,030 ,654%% ,347* 1 ,704**
Sig. (2-tailed) ,800 ,000 ,002 ,000
N 75 75 75 75 75
Z Pearson Correlation ,598** 576 ,565** , 704 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000
N 75 75 75 75 75
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
KINERJA KARYAWAN
Correlations
Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y
Y1l Pearson Correlation] 1 ,380* ,146 ,197 -,075 , 7254
Sig. (2-tailed) ,001 ,210 ,090 ,523 ,000
N 75 75 75 75 75 75
Y2 Pearson Correlatior] ,380* 1 472 ,220 -,048 ,631*4
Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,058 ,680 ,000
N 75 75 75 75 75 75
Y3 Pearson Correlation] ,146 JAT2 1 ,382* ,254* ,631*4
Sig. (2-tailed) ,210 ,000 ,001 ,028 ,000
N 75 75 75 75 75 75
Y4 Pearson Correlatio ,197 ,220 ,382* 1 ,097 ,658*4
Sig. (2-tailed) ,090 ,058 ,001 ,410 ,000
N 75 75 75 75 75 75
Y5 Pearson Correlatio -,075 -,048 ,254* ,097 1 ,554*
Sig. (2-tailed) ,523 ,680 ,028 ,410 ,000
N 75 75 75 75 75 75
Y Pearson Correlatio [ 725*4 ,631* ,631*1 ,658*1 ,554* 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 75 75 75 75 75 75

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

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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LAMPIRAN 4 UJI VALIDITAS
SELF EFFICACY

Correlations

X11 X12 X13 X14 X15 X1
X11 Pearson Correlation 1 ,305*4 LA37*4 ,347*4 ,505*4 ,778*
Sig. (2-tailed) ,008 ,000 ,002 ,000 ,000
N 75 75 75 75 75 75
X12 Pearson Correlation ,305%4 1 ,238* ,302*4 ,254* ,662*4
Sig. (2-tailed) ,008 ,040 ,008 ,028 ,000
N 75 75 75 75 75 75
X13 Pearson Correlation A7+ ,238* 1 ,356* ,308*4 ,698*4
Sig. (2-tailed) ,000 ,040 ,002 ,007 ,000
N 75 75 75 75 75 75
X14 Pearson Correlation 347 ,302*%4 ,356*4 1 ,302*4 ,595*4
Sig. (2-tailed) ,002 ,008 ,002 ,008 ,000
N 75 75 75 75 75 75
X15 Pearson Correlation ,505*4 ,254* ,308*4 ,302*4 1 ,662*4
Sig. (2-tailed) ,000 ,028 ,007 ,008 ,000
N 75 75 75 75 75 75
X1 Pearson Correlation 778 ,662* ,698*4 ,595*% ,662*4 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 75 75 75 75 75 75

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

BUDAYA ORGANISASI

Correlations

X21 X22 X23 X24 X25 X2
xX21 Pearson Correlation 1 ,296* ,337* , 161 ,197 ,688*
Sig. (2-tailed) ,010 ,003 ,167 ,091 ,000
N 75 75 75 75 75 75
X22 Pearson Correlation ,296* 1 ,482* ,262* ,303* ,708*4
Sig. (2-tailed) ,010 ,000 ,023 ,008 ,000
N 75 75 75 75 75 75
X23 Pearson Correlation 337+ 482+ 1 ,299%4 ,544*4 ,764*4
Sig. (2-tailed) ,003 ,000 ,009 ,000 ,000
N 75 75 75 75 75 75
X24 Pearson Correlation 161 ,262* ,299*4 1 ,412%4 ,560*4
Sig. (2-tailed) 167 ,023 ,009 ,000 ,000
N 75 75 75 75 75 75
X25 Pearson Correlation ,197 ,303*4 ,544*4 412 1 ,643*4
Sig. (2-tailed) ,001 ,008 ,000 ,000 ,000
N 75 75 75 75 75 75
X2 Pearson Correlation ,688*4 ,708*4 ,764*4 ,560*4 ,643*4 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 75 75 75 75 75 75

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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LAMPIRAN 3. REKAPITULAS JAWABAN RESPONDEN

Y|Y |[Y |Y|Y
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39 | 19-26 Tahun Perempuan Tamat Strata 1 (S{1) 7 Bahun | Sudah Menikal
40 | 19-26 Tahun Perempuan Tamat Strata 1 (S) 7 Bahun | Sudah Menikal
41 | 19- 26 Tahul | Perempua Tamat Strata 1 (S 5-7 Tahut | Sudah Menika
42 | 19-26 Tahun Perempuan Tamat Strata 1 (S{1) 7 Bahun | Sudah Menikal
43 > 31 Tahun Perempuan Tamat Strata 1 (S1) 5ehd | Sudah Menikal
44 > 31 Tahun Perempuan Tamat Diploma (D3) 2 -Ruma| Sudah Menikah
45 > 31 Tahui Laki-laki Tamat Diploma (D: 2-4 Tahur | Sudah Menika
46 > 31 Tahun Laki-laki Tamat Diploma (D3) 2 -J4hta | Sudah Menikah
47 > 31 Tahun Laki-laki Tamat Diploma (D3) 2 - 4htia | Sudah Menikah
48 | 19 - 26 Tahun Laki-laki Tamat Diploma (D3 2Tdhun | Sudah Menikal
49 | 19 - 26 Tahun Laki-laki Tamat Diploma (D3 2Tdhun | Sudah Menikal
50 | 19-26 Tahun Perempuan Tamat Strata 1 (S) 4 BPahun | Sudah Menikal
51 | 27-38 Tahun Perempuan Tamat Strata 1 (S) 4 BPahun | Sudah Menikal
52 > 31 Tahun Perempuan Tamat Strata 1 (S1) 2ahdim | Sudah Menikal]
53 | >31 Tahu Perempua Tamat Strata 1 (S 2-4 Tahut | Sudah Menika
54 > 31 Tahun Perempuan Tamat Strata 1 (S11) 2ahd | Belum Menikah
55 | 27 -38 Tahun Perempuan Tamat Strata 1 (S{L) 4 Pahun | Belum Menikali
56 | 27 -38 Tahun Perempuan Tamat Strata 1 (S) 7 Bahun | Belum Menikal
57 | 27-38 Tahul | Perempua Tamat Diploma (D3 5-7 Tahut | Belum Menikal
58 | 27-38 Tahun Perempuan Tamat Diploma (DB) Jalun | Belum Menikah
59 | 27 -38 Tahun Perempuan Tamat Diploma (DB) Jalkun | Belum Menikah
60 | 27 -38 Tahun Perempuan Tamat Diploma (DB) Jalun | Belum Menikah
61 | 27-38 Tahun Perempuan Tamat Diploma (DB) Jalun | Belum Menikah
62 | 27 - 38 Tahun Laki-laki Tamat Diploma (D3 2 Tdhun | Belum Menikah
63 | 27 - 38 Tahun Laki-laki Tamat Diploma (D3 2Tdhun | Belum Menikah
64 | 27 - 38 Tahun Laki-laki Tamat Diploma (D3 57Tahun janda

65 | 27- 38 Tahui Laki-laki Tamat Strata 1 (S 5-7 Tahut | Belum Menikal
66 | 27 - 38 Tahun Laki-laki Tamat Strata 1 (S1 7Blahun duda

67 | 27 - 38 Tahun Laki-laki Tamat Strata 1 (S1 7Blahun | Belum Menikah
68 | 27 - 38 Tahun Laki-laki Tamat Strata 1 (S1 7Tlahun | Belum Menikal]
69 | 27- 38 Tahui Laki-laki Tamat Strata 1 (S 5-7 Tahut | Belum Menikal
70 | 27 - 38 Tahun Laki-laki Tamat Strata 1 (S1 7Blahun | Belum Menikal]
71 | 27 - 38 Tahun Laki-laki Tamat Strata 1 (S1 7Alahun | Belum Menikah
72 | 27 - 38 Tahun Laki-laki Tamat Diploma (D3 5F&hun | Belum Menikah
73 | 27 - 38 Tahun Laki-laki Tamat Diploma (D3 5F&hun | Belum Menikah
74 > 31 Tahun Laki-laki Tamat Diploma (D3) 5-7htia | Belum Menikah
75 > 31 Tahun Laki-laki Tamat Strata 1 (S1 5 -ahdn | Belum Menikah




LAMPIRAN 2. DATA RESPONDEN
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=]

JENIS LAMA STATUS
NO UMUR KELAMIN PENDIDIKAN KERJA PERKAWINAN
1 | 19-26 Tahun Perempuan Tamat Diploma (D3) dakun | Belum Menikah
2 | 27 - 38 Tahun Laki-laki Tamat Diploma (D3 5Tdhun | Belum Menikah
3 | 27 - 38 Tahun Laki-laki Tamat Diploma (D3 5Tgdhun | Belum Menikah
4 | 27 - 38 Tahun Laki-laki Tamat Diploma (D3 5T&hun | Belum Menikah
5 > 31 Tahu Perempua Tamat Diploma (D: 5-7 Tahut | Belum Menikal
6 > 31 Tahun Laki-laki Tamat Diploma (D3) 5-7 Tah | Belum Menikah
7 | 19-26 Tahun Perempuah Tamat Diploma (D3) dalun | Belum Menikah
8 | 19-26 Tahun Perempuan Tamat Diploma (D3) daHAun | Sudah Menikah
9 | 19-26 Tahul | Perempua Tamat Diploma (D: 5-7 Tahur | Sudah Menikh
10 | 19-26 Tahun Perempuan  Tamat SLTA/Sedergjat 4 Pahun | Sudah Menikal
11 | 19-26 Tahun Perempuan  Tamat SLTA/Sedergjat 4 Pahun | Sudah Menikal
12 | 19-26 Tahun Perempuah  Tamat SLTA/Sedergjat 4 Pahun | Sudah Menikal
13 | 19-26 Tahun Perempuan  Tamat SLTA/Sedergjat 4 Pahun | Sudah Menikal
14 | 19-26 Tahunn Perempuan  Tamat SLTA/Sedergjat 4 Pahun | Sudah Menikal
15 | 19-26 Tahun Perempuan  Tamat SLTA/Sedergjat 4 Pahun | Sudah Menikal
16 | 27-38Tahun Perempuan  Tamat SLTA/Sedergjat 4 Pahun | Sudah Menikal
17 | 27-38 Tahui | Perempua | Tamat SLTA/Sederaj | 2-4 Tahut | Sudah Menika
18 | 27 -38 Tahun Perempuan  Tamat SLTA/Sedergjat 4 Pahun | Sudah Menikal
19 | 27-38Tahun Perempuan  Tamat SLTA/Sedergjat 4 Pahun | Sudah Menikal
20 | 27-38Tahun Perempuan Tamat SLTA/Sedergjat 4 Pahun | Sudah Menikal
21 | 27-38 Tahui | Perempua | Tamat SLTA/Sederaj | 2-4 Tahut | Sudah Menika
19 | 27 - 38 Tahur Laki-laki Tamat SLTA/Sederajat ®£TFahun | Sudah Menikal
23 | 19 - 26 Tahun Laki-laki Tamat SLTA/Sederajat #TFahun | Sudah Menikal
24 | 19 - 26 Tahun Laki-laki Tamat SLTA/Sederajat ®2TFahun | Sudah Menikal
25 | 19 - 26 Tahun Laki-laki Tamat SLTA/Sederajat AFahun | Sudah Menikal
26 | 19 - 26 Tahun Laki-laki Tamat SLTA/Sederajat A Fahun | Sudah Menikal
27 | 19 - 26 Tahun Laki-laki Tamat SLTA/Sederajat B Fahun | Sudah Menikal
28 > 31 Tahun Laki-laki Tamat SLTA/Sederajat  5Fahun | Sudah Menikah
29 > 31 Tahui Laki-laki Tamat SLTA/Sederaj | 5-7 Tahut | Sudah Menika
30 | 27-38Tahun Perempuan Tamat SLTA/Sedergjat 7 Bahun | Sudah Menikal
31| 27-38Tahun Perempuan Tamat SLTA/Sedergjat 4 Pahun | Sudah Menikal
32 | 27-38Tahun Perempuan Tamat SLTA/Sedergjat 4 Pahun | Sudah Menikal
33 | 27-38 Tahui | Perempua | Tamat SLTA/Sederaj | 2-4 Tahu | Sudah Merkal
34 | 27-38Tahun Perempuan Tamat SLTA/Sedergjat 4 Pahun | Sudah Menikal
35| 27-38Tahun Perempuan Tamat SLTA/Sedergjat 4 Pahun | Sudah Menikal
36 | 27-38Tahun Perempuan Tamat SLTA/Sedergjat 4 Pahun | Sudah Menikal
37 | 27-38Tahun Perempuan Tamat SLTA/Sedergjat 4 Pahun | Sudah Menikal
38 | 19-26 Tahun Perempuan Tamat Strata 1 (S) 4 BPahun | Sudah Menikal
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C. Kepuasan kerja (2Z)
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Jawaban
No Pernyataan
STS| TS S SS
1. | Saya puas dengan reward yang diberikan
oleh koperasi
2. | Saya puas dengan pekerjaan yang diberikan
oleh koperasi
Saya puas dengan keadaan kerja di koperasi
4. | saya puas dengan rekan kerja yang
mendukung pekerjaan
D. Kinerja(Y)
No Pernyataan Jawaban
STS| TS S SS
1. | Saya dapat memahami dan menguasi
semua hal yang berhubungan dengan
pekerjaan saya saat ini
2. | Saya selalu menyelesaikan  pekerjpan
dengan baik
3. | Saya masuk dan pulang kerja sesuai
dengan jadwal yang telah ditetapkan
4. | Koperasi menciptakan semangat dan
motivasi
5. | Saya selalu merasa memiliki semangat
baru apabila ada tugas yang lebih
menantang daripada sebelumnya

=TERIMA KASIH=



A. Self efficacy (X1)
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Jawaban
No Pernyataan
STS| TS S SS

1. | Saya selalu menyelesaikan pekerjaan tepat

waktu
2. | Saya berusaha untuk kreatif dalam berbagai

hal.
3. | Saya selalu belajar dari masa lalu baik dari

pengalaman sendiri maupun orang lain.
4. | Saya tidak mudah diserang stress, kafena

saya tahu bagaimana cara unfuk

menghindari stress.
5. | Saya selalu berusaha keras untuk mencoba

sesuatu hal yang baru (inovatif).

B. Budayaorganisasi (X»)
Jawaban
No Pernyataan
STS| TS S SS

1. | Koperasi meningkatkan komitmen dan

konsistensi
2. | Koperasi mengedepankan integritas dan

profesionalisme

keteraturan kerja

3. | Koperasi mendorong kreativitas dan
kepekaan

4. | Koperasi menciptakan semangat dan
motivasi

5. | Koperasi menekankan disiplin  dan
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Daftar Kuesioner

I. IDENTITASRESPONDEN

NOmMOor RESPONAEN :........evuvuuuiiiiies mmmmmmm e e e (diisi oleh peneliti)
Umur S tahun

Jenis Kelamin : 1. Laki-laki 2. Wanita

Pendidikan : 1. Tamat SLTA/sederajat

2. Tamat Diploma (D3)

3. Tamat Strata-1 (S1)

4. Tamat Strata-2 (S2)
Lama Kerja S tahun

Status Perkawinan :................

.PETUNJUK PENGISIAN

1. Pernyataan-pernyataan berikut ini mohon diisi danggur dan sesuai
dengan keadaan dan kenyataan yang ada.

2. Berilah tanda (X) pada salah satu jawaban disgtemyataan, sesuai
dengan apa yang anda alami dan rasakan selam@engiapat 4 (empat)

pilihan jawaban, yaitu:

Sangat Setuju (SS) : skor 4
Setuju (S) : skor 3
Tidak Setuju (TS) : skor 2

Sangat Tidak Setuju (STS) :skor 1
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Kepada :
Yth. Bapak/lbu/Sdr/Karyawan Koperasi Simpan Pinjam Artha Tunggal Makmu
Banyuwangi.
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Dengan hormat,
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Self Efficacy Dan Budaya organisas Terhadap Kepuasan kerja Dalam
Meningkatkan Kinerja Karyawan Pada Koperas Simpan Pinjam Artha
Tunggal Makmur Banyuwangi”. Dengan segenap kerendahan hati, saya
memohon kesediaan Bapak/Ibu/Sdr/i untuk mengigi&oer ini dengan jujur dan
apa adanya.

Informasi yang Bapak/Ibi/Sdr/i berikan hanya digkema untuk
kepentingan terbatas, dalam artian hanya diperluk@nk penelitian ini saja.
Peneliti menjamin kerahasiaan pribadi dan juga lpgamaBapak/ibu/Sdr/Sdri
dalam memberikan kebenaran data pada peneliti.

Demikian permohonan ini disampaikan, peneliti meagkan terima
kasih atas kesediaan dan kerjasama Bapak/Ibu/Sdg yelah berkenan

meluangkan waktu untuk mengisi kuesioner ini.

Hormat saya,

I mam M ashudi
NIM. 090810201003
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berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawadap&operasi Simpan

Pinjam Artha Tunggal Makmur Banyuwangi.

5.2 Saran
Mengacu pada hasil kesimpulan dan keterbatasanlitmebeberapa
saran yang dapat diajukan adalah sebagai berikut :

1. Karyawan Koperasi Simpan Pinjam Artha Tunggal MakrmBanyuwangi
dapat meningkatkaself efficacyyang tidak hanya pada peningkatan kualitas
pribadi saja tetapi lebih pada perbaikan diri danipgkatan rasa percaya diri
pada kemampuan yang dimiliki oleh para karyawan ags meningkatkan
kepuasan kerja dan kinerja karyawan pada Koperaspeh Pinjam Artha
Tunggal Makmur Banyuwangi.

2. Kegiatan-kegiatan yang ditujukan untuk peningkatalh efficacyyang telah
dimiliki oleh Koperasi Simpan Pinjam Artha Tungddakmur Banyuwangi,
hendaknya dipertahankan dan ditingkatkan kuanti@spun kualitasnya serta
ditambahkan ragamnya, bukan hanya berupa trainagseminar tetapi juga
dapat berupa kegiatan informal sepedibonddan lomba antar karyawan.
Juga dengan memberikan kesempatan kepada karyawak memperoleh
pendidikan lanjutan (beasiswa).

3. Dengan berpengaruhnyaself efficacy terhadap kemampuan karyawan
hendaknya Koperasi Simpan Pinjam Artha Tunggal Makmanyuwangi
lebih  memperhatikarself efficacyyang dimiliki oleh para karyawannya
terutama dalam hal menyelesaikan pekerjaan tegatuwereatif dalam segala
kegiatan, puas dengan hasil kerja dan memotivasieingan efektif, sehingga
dapat meningkatkan kemampuan karyawan dengan dptitapat dijadikan
patokan penilaian kemampuan dan kinerja).

4. Bagi pihak peneliti selanjutnya, diharapkan perlengkaji lebih lanjut
mengenai faktor-faktor yang dapat meningkatkanridankaryawan selaiself

efficacydan budaya, seperti komunikasi, lingkungan dangemsasi



BAB 5. KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan vyalay tdiuraikan

didepan, maka kesimpulan didalam penelitian inlatdaebagai berikut.

1.

Self efficacy berpengaruh positif signifikan terhadap kepudsama pada
Koperasi Simpan Pinjam Artha Tunggal Makmur Banyogia Hasil ini
menerima hipotesis pertama yang menyatakan bale#f -efficacy
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja a p&operasi Simpan
Pinjam Artha Tunggal Makmur Banyuwangi. Pernyatadarsebut
mengindikasikan bahweaself efficacy yang dimiliki karyawan Koperasi
Simpan Pinjam Artha Tunggal Makmur Banyuwangi mampeningkatkan
kepuasan kerja karyawan.

Budaya organisasi berpengaruh positif signifikarhadap kepuasan kerja
pada Koperasi Simpan Pinjam Artha Tunggal MakmumyBaangi. Hasil ini
menerima hipotesis ke dua yang menyatakan bahwayhudrganisasi
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja Kagarasi Simpan Pinjam
Artha Tunggal Makmur Banyuwangi.

Self efficacyberpengaruh positif signifikan terhadap kinerjayksvan pada
Koperasi Simpan Pinjam Artha Tunggal Makmur Banyogva Hasil ini
menerima hipotesis ke tiga yang menyatakan batelaefficacy berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan pada Kopefisipan Pinjam Artha
Tunggal Makmur Banyuwangi.

Budaya organisasi berpengaruh positif signifikarmadap kinerja karyawan
pada Koperasi Simpan Pinjam Artha Tunggal MakmumyBavangi. Hasil ini
menerima hipotesis ke empat yang menyatakan bahwlayb organisasi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawadap&operasi Simpan
Pinjam Artha Tunggal Makmur Banyuwangi

Kepuasan kerja berpengaruh positif signifikan tdama kinerja karyawan
pada Koperasi Simpan Pinjam Artha Tunggal MakmumyBavangi. Hasil ini

menerima hipotesis ke lima yang menyatakan bahwpudsan kerja
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Implikasinya adalah karyawan Koperasi Simpan Pinjartha Tunggal
Makmur Banyuwangi dapat menggunakan perilaku mameje sebagai mode,
menciptakan kebiasaan dan keyakinan sesuai dengdayd organisasi yang

diinginkan, dan mendukung kinerja pegawai.

4.2.5 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja d¢eamp Koperasi Simpan
Pinjam Artha Tunggal Makmur Banyuwangi.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kenjpdngaruh terhadap
kinerja karyawan Koperasi Simpan Pinjam Artha Twdgakmur Banyuwangi.
karyawan yang mendapatkan kepuasan kerja biasarg@pumyai catatan
kehadiran dan terkadang berprestasi kerja lebik Haripada karyawan yang
tidak memperoleh kepuasan kerja. Kepuasan kerja paegaruhi tingkat
perputaran karyawan dan absensi. Jika kepuasam Katjawan meningkat maka
perputaran karyawan dan absensi menurun. Kepuasgn rkerupakan keadaan
emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkagan mana para
karyawan memandang pekerjaan mereka. Tingginya adsapu kerja akan
menciptakan kinerja yang baik bagi perusahaanngghiapa yang menjadi visi
dan misi perusahaan tercapai.

Bentuk kepuasan kerja pada karyawan Koperasi Sinkpajam Artha
Tunggal Makmur Banyuwangi dikarenakan reward, geaker yang diberikan
koperasi, keadaan kerja dan rekan kerja yang memduksehingga dapat
memaham, menguasai, menyelesaikan segala hal yarfmbungan dengan
pekerjaan. Selain itu, karena kepuasan kerja, Wamgamasuk dan pulang kerja
sesuai dengan jadwal yang telah ditetapkan dan likemotivasi.

Implikasinya adalah Koperasi Simpan Pinjam Arthanggal Makmur
Banyuwangi dapat meningkatkan kepuasan karyawargagiermemberikan
kebijakan promosi bagi karyawan berprestasi, damipeei kesempatan karyawan

menggunakan kemampuan dan keterampilan bekerja.



65

Makmur Banyuwangi dapat memberikan beasiswa ataatudl modal agar
karyawan dapat melanjutkan pendidikan ke jenjanggyabih tinggi terutama
yang masih lulusan SMU dan masih muda agar bisailikekeahlian yang lebih
baik.

4.2.4 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinajgdvan Koperasi Simpan
Pinjam Artha Tunggal Makmur Banyuwangi.

Hasil analisis menunjukkan bahwa budaya organidasipengaruh
terhadap kinerja karyawan. Semakin tinggi budagmmisasi, maka kinerja akan
meningkat. Karyawan yang sudah memahami keseloraottai-nilai perusahaan
akan mejadikan nilai-nilai tersebut sebagai suapribadian perusahaan. Nilai
dan keyakinan tersebut akan diwujudkan menjadilgderi keseharian mereka
dalam bekerja, sehingga akan menjadi kinerja iddiad. Dengan budaya kerja
perusahaan kita dapat memperbaiki perilaku dan vasiti SDM sehingga
meningkatkan kinerjanya dan pada gilirannya meratiggn kinerja perusahaan.
Meskipun tidak mudah untuk berubah, budaya kerjaugahaan dapat
meningkatkan kinerja sehingga produktivitas menatgk

Koperasi Simpan Pinjam Artha Tunggal Makmur Banyogvatelah
meningkatkan komitmen dan konsistensi, mengedepankdegritas dan
profesionalisme, mendorong kreativitas dan kepekaarenciptakan semangat
dan motivasi dan menekankan disiplin dan keteratukerja sehingga
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Pada dasabuwdaya organisasi
Koperasi Simpan Pinjam Artha Tunggal Makmur Banyoagiamerupakan alat
untuk mempersatukan setiap individu yang melakuidivitas secara bersama-
sama.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yadigakukan oleh
Nurchasanah, 2008 yang menemukan baselbefficacydan budaya organisasi
organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerj&idana karyawan. Kepuasan
kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyavikemingkataself efficacydan
kemampuan kerja karyawan sangat penting dalam lyalommya dengan kinerja

karyawan.
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terjaga dan dapat dijadikan pedoman bagi karyawhimgga dapat menciptakan
kepuasan kerja bagi karyawan.

4.2.3 PengaruhSelf Efficacy Terhadap Kinerja Karyawan Koperasi Simpan
Pinjam Artha Tunggal Makmur Banyuwangi.

Hasil pengujian menunjukkan bahwalf efficacyberpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan Koperasi Simpan PinjarthaArTunggal Makmur
Banyuwangi. Berpengaruhngelf efficacyterhadap kinerja karyawan bahwaself
efficacypada Koperasi Simpan Pinjam Artha Tunggal MakmamyBiwangi yang
terdiri dari menyelesaikan pekerjaan tepat wakieatf dalam berbagai hal,
belajar dari masa lalu baik dari pengalaman semdaupun orang lain, tidak
mudah diserang stress, dan berusaha keras untutob@sesuatu hal yang baru
(inovatif) akan menambah kemampuan yang dimilikirygaan dengan
maksimum dan pada akhirnya dapat meningkatkan j&inkesryawan. Tanpa
adanyaself efficacyyang baik maka kinerja yang dimiliki karyawan kuga
optimal dan akan menurun. Hal ini ditunjang olelngataan Bandura (2000),
bahwa pentingnyaelf efficacyakan berpengaruh terhadap usaha yang diperlukan
dan pada akhirnya terlihat dari kinerja.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian ydilgkukan oleh Astrid
Ayuningtyas (2007) yang menemukan bal®ef Efficacyberpengaruh terhadap
kinerja karyawan. Penelitian ini juga mendukunggigéian yang dilakukan oleh
Nurchasanah, 2008 yang menemukan baselbefficacydan budaya organisasi
organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerjaidarna karyawan. Kepuasan
kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyavemingkataself efficacydan
kemampuan kerja karyawan sangat penting dalam Ilgalounya dengan kinerja
karyawan.

Implikasinya adalah karyawan Koperasi Simpan Pinjartha Tunggal
Makmur Banyuwangi dapat meningkatkaelf efficacyyang tidak hanya pada
peningkatan kualitas pribadi saja tetapi lebih paeidaikan diri dan peningkatan
rasa percaya diri pada kemampuan yang dimiliki gdaha karyawan agar bisa
meningkatkan kinerja karyawan pada Koperasi Simpamjam Artha Tunggal

Makmur Banyuwangi. Selain itu, Koperasi Simpan &imj Artha Tunggal
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bidang kerja untuk meningkatkan kualitas kerja g dapat menambah

kepuasan kerja.

4.2.2 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kepu&sga Koperasi Simpan
Pinjam Artha Tunggal Makmur Banyuwangi.

Hasil analisis menunjukkan bahwa budaya organisagiengaruh positif
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Semt@kygi budaya organisasi,
maka kepuasan kerja akan meningkat. Budaya dalatn suganisasi sebenarnya
mengarah pada perilaku-perilaku yang dianggap tepangikat dan memotivasi
setiap individu yang ada di dalamnya dan mengeratgada upaya mencari
penyelesaian dalam situasi yang tidak diinginkaminga bahwa setiap karyawan
yang terlibat di dalam Koperasi Simpan Pinjam Artfanggal Makmur
Banyuwangi akan bersama-sama berusaha menciptakaiiskkerja yang ideal
agar tercipta suasana yang mendukung bagi upayeap&@an tujuan yang
diharapkan.

Bentuk budaya kerja yang ada pada Koperasi Simpgajan® Artha
Tunggal Makmur Banyuwangi terdiri dari koperasi mgkatkan komitmen dan
konsistensi, koperasi mengedepankan integritas ptafesionalisme, koperasi
mendorong kreativitas dan kepekaan, koperasi mehk@Ep semangat dan
motivasi dan koperasi menekankan disiplin dan kétean kerja. Semua bentuk
budaya tersebut akan menciptakan komitmen yangpadd karyawan sehingga
menimbulkan kepuasan kerja.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yadidgakukan oleh
Nurchasanah, 2008 yang menemukan baselbefficacydan budaya organisasi
organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerjaidarna karyawan. Kepuasan
kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyavizamingkataself efficacydan
kepuasan kerja karyawan sangat penting dalam habngg dengan kinerja
karyawan.

Implikasinya adalah karyawan Koperasi Simpan Pinjartha Tunggal
Makmur Banyuwangi dapat meningkatkan motivasi damikmen kerja agar

budaya kerja Koperasi Simpan Pinjam Artha Tunggakiur Banyuwangi bisa
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4.2.1 Pengarulself EfficacyTerhadap Kepuasan Kerja Koperasi Simpan Pinjam
Artha Tunggal Makmur Banyuwangi.

Hasil penelitian menunjukkan bahwalf efficacyberpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja pada Koperasi Simpan PiAjdma Tunggal Makmur
Banyuwangi. Semakin tinggelf efficacyyang dimiliki oleh karyawan, maka
peluang kerberhasilan kerja cenderung tinggi s@@ingapat meningkatkan
kepuasan atas apa yang dikerjakannya.

Berpengaruhnyaelf efficacyterhadap kepuasan kerja bahsedf efficacy
karyawan pada Koperasi Simpan Pinjam Artha Tunddakmur Banyuwangi
yang terdiri dari menyelesaikan pekerjaan tepatwakeatif dalam berbagai hal,
belajar dari masa lalu baik dari pengalaman semdaupun orang lain, tidak
mudah diserang stress, dan berusaha keras untutob@esesuatu hal yang baru
(inovatif) dapat meningkatkan kepuasan karyawarena@asemua hasil kerja yang
sesuai akan mendapat reward.

Self efficacyyang baik maka akan mempermudah kinerja karyawan
sehingga dapat menimbulkan kepuasan kerja. Halifnhjang oleh pernyataan
Bandura (2000), bahwa individu yang memikielf efficaytinggi akan mencapai
suatu kinerja yang lebih baik karena individu inemiliki motivasi yang kuat,
tujuan yang jelas, emosi yang stabil dan kemampanmtuk memberikan
kinerja atas aktivitas atau perilaku dengan sulkse®rja yang baik dari seorang
karyawan dengaself efficacytinggi menunjukkan tingkat kepusan kerja yang
dialami oleh karyawan tersebut juga tinggi.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yadgigakukan oleh
Nurchasanah, 2008 yang menemukan ba$elaefficacydan budaya organisasi
organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerjaidarna karyawan. Kepuasan
kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyavikemingkataself efficacydan
kemampuan kerja karyawan sangat penting dalam Ilgalounya dengan kinerja
karyawan.

Implikasinya adalah karyawan Koperasi Simpan Pinjartha Tunggal

Makmur Banyuwangi dapat meningkatkaalf efficacyyang berkaitan dengan
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terhadap kinerja karyawan pada Koperasi SimpanaRinfrtha Tunggal
Makmur Banyuwangi, diterima.

d. Pengujian Hipotesis Ke empatH
Dari Tabel 4.9 diatas dapat dilihat bahwaxt > traveiatau 10,141 > 2,000 dan
nilai sig < 0,05 atau 0,000 < 0,05, maka hipotdgsempat (H) yang
menyatakan bahwaself efficacy mempunyai pengaruh yang signifikan
terhadap kinerja karyawan pada Koperasi SimpanafinArtha Tunggal
Makmur Banyuwangi, diterima.

e. Pengujian Hipotesis Ke lima ¢{
Dari Tabel 4.9 diatas dapat dilihat bahwgnl > traneratau 5,577 > 2,000 dan
nilai sig < 0,05 atau 0,000 < 0,05, maka hipotdess lima (H) yang
menyatakan bahwa budaya organisasi mempunyai pgngang signifikan
terhadap kinerja karyawan pada Koperasi SimpanaRinArtha Tunggal

Makmur Banyuwangi, diterima.

4.2 Pembahasan

Hasil analisis penelitian ini menunjukkan secaraisgebesar hasil
penelitian menunjukkan bahwa hipotesis yang diajulkapat diterima. Hipotesis
yang dimaksud adalatel$ efficacy berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja pada Koperasi Simpan Pinjam Artha Tunggal f@kBanyuwangi, budaya
organisasi berpengaruh signifikan terhadap kepulksga pada Koperasi Simpan
Pinjam Artha Tunggal Makmur Banyuwangglf efficacyberpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan pada Koperasi Simparafijrtha Tunggal Makmur
Banyuwangi, budaya organisasi berpengaruh sigmfikerhadap kinerja
karyawan pada Koperasi Simpan Pinjam Artha Tundgakmur Banyuwangi,
dan kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhddaprja karyawan pada
Koperasi Simpan Pinjam Artha Tunggal Makmur Banyogia Untuk
menguraikan hubungan variasi tersebut, selanjuakan diuraikan perpaduan
antara temuan empiris dari hasil penelitian sebey{@sehingga diperoleh suatu

konstruk baru dan atau pengembangan teori yandhsadta
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4.1.10 Hasil Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis penelitian bertujuan untuk rogngengaruh self
efficacy terhadap kinerja karyawan, pengarsélf efficacyterhadap kepuasan
kerja, pengaruh budaya organisasi terhadap kitk@ngawan, pengaruh budaya
organisasi terhadap kepuasan kerja dan pengaruagap kerja terhadap kinerja
karyawan.

Tabel 4.9 Hasil Ringkasan Uji t Pada Persamaamda

Variabel bitunc Sig Keputusan
Variabel Dependen: Kepuasan kerja (2)
Variabel Independen:
a. Self Efficacy(X1) 2,074 0,042 | Hy: Diterima
b. Budaya Organisasi X 3,561 0,001 | Hy: Diterima
Variabel Dependen: Kinerja ()

Variabel Independen:

a. Self Efficacy(X1) 8,296 0,000 | Hz: Diterima
b. Budaya Organisasi X 10,141 0,000 | Hg: Diterima
c. Kepuasan kerja (2) 5,577 0,000 | Hs: Diterima

Sumber Data : Lampiran 7 dan 8. 2013.
Keterangan :he= 2,000

a. Pengujian Hipotesis Pertama;jH
Dari Tabel 4.9 diatas dapat dilihat bahwant; > traneratau 2,074 > 2,000 dan
nilai sig < 0,05 atau 0,042 < 0,05, maka hipotgststama (H) yang
menyatakan bahwaself efficacy mempunyai pengaruh yang signifikan
terhadap kepuasan kerja pada Koperasi Simpan Pidjaima Tunggal
Makmur Banyuwangi, diterima.

b. Pengujian Hipotesis Ke dua {H
Dari Tabel 4.9 diatas dapat dilihat bahwgant > traneratau 3,561 > 2,000 dan
nilai sig < 0,05 atau 0,001 < 0,05, maka hipotdess dua (H) yang
menyatakan bahwa budaya organisasi mempunyai pgngang signifikan
terhadap kepuasan kerja pada Koperasi Simpan Pifjaima Tunggal
Makmur Banyuwangi, diterima.

c. Pengujian Hipotesis Ke tiga ¢H
Dari Tabel 4.9 diatas dapat dilihat bahwant; > traneratau 8,296 > 2,000 dan
nilai sig < 0,05 atau 0,000 < 0,05, maka hipotdsss tiga (H) yang

menyatakan bahwaself efficacy mempunyai pengaruh yang signifikan
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c. Uji Normalitas Model
Tujuan dari uji normalitas adalah untuk mengetapékah dalam regresi,

dependent variable, independent variabldan atau keduanya mempunyai
distribusi data normal atau mendekati normal (Sant2002:212).

Dependent VVariable: Kepuasan

Expected Cum Prob

0.0 —=% T T T T
Oo.0 o.2 o.4 0.6 0.8 1.0

Observed Cum Prob

Gambar 4.5 Hasil Uji Normalitas Persamaan Pertdepyasan kerja)

Dependent VVariable: Kinerja Karyawan

Expected Cum Prob

0.0 T T T T T
0.0 0.2 0.4 0.6 0.8 1.0

Observed Cum Prob

Gambar 4.6 Hasil Uji Normalitas Persamaan Ke duagifa)

Sumber Data : Lampiran 9 dan 10. Data di olah3201

Pengujian normalitas berdasarkan Gambar 4.5 darddpat diketahui
pada persamaan pertama dan ke dua data menyebkitatigaris diagonal dan
mengikuti arah garis diagonal sehingga pada mcetglesi tersebut memenuhi

asumsi normalitas.
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Dependent Variable: Kepuasan
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Gambar 4.3 Hasil Uji Heterokedastisitas Persamaatafa (Kepuasan kerja)

Dependent Variable: Kinerja
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Gambar 4.4 Hasil Uji Heterokedastisitas Persamaadu@ (Kinerja)
Sumber Data : Lampiran 9 dan 10. 2013.

Berdasarkan Gambar 4.3 dan 4.4 dapat diketahdk &ida pola yang jelas,
titik-titik menyebar di atas dan di bawah angkaa@igp sumbu Y, sehingga dapat
disimpulkan pada model regresi persamaan pertaméeddua tidak terjadi gejala

heteroskedastisitas.
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d) Pengaruh variabel budaya organisasi) (lérhadap kinerja karyawan
(Y).
TEyx2 =Xo—> Y
= 0,605

4.1.9 Hasil Uji Asumsi Klasik

Agar regresi yang dihasilkan dapat memenuhi sysehtgaibest linier
unbiased estimatofBLUE), maka regresi perlu diuji dengan dasar aswhasik
metode kuadran kecil (OLSfdinary Least Squaje Metode regresi dikatakan

BLUE apabila tidak terdapat multikolinieritas, dagteroskedastisitas.

a. Uji Multikolinearitas
Hasil uji multikolinieritas adalah dengan mempeittat nilai VIF (Value
Inflation Factor)dan Nilai Tolerance yang terdapat dalam Tabel 4.8

Tabel 4.8 Hasil Uji Multikolinearitas Pada Persamaalan 2

Variabel VIF Keputusan
Variabel DependeKepuasan ker (2)
Variabel Independen:
a. Self Efficacy(Xy) 1,006 | Bebas Multikolinieritas
b. Budaya Organisasi (X 1,006 | Bebas Multikolinieritas
Variabel Dependen: Kinerja (YY)
Variabel Independen:

a. Self Efficacy(Xy) 1,017 | Bebas Multikolinieritas
b. Budaya Organisasi @X 1,022 | Bebas Multikolinieritas
c. Kepuasan kerja (2) 1,037 | Bebas Multikolinieritas

Sumber Data : Lampiran 9 dan 10. Data di olah3201
Pada Tabel 4.8, terlihat bahwa pada persamaan 12damlai Value
Inflation Factor (VIF) < 5, hal ini menunjukkan tidak terjadinya gk

multikolinieritas dalam model regresi.

b. Uji Heteroskedastisitas
Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk mengujikapadalam sebuah
model regresi terjadi ketidaksamaan varian darduas dari satu pengamatan ke

pengamatan yang lain.
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DEyx 1= 0,494

Pengaruh variabel budaya organisasi) (bérhadap kinerja karyawan
()

DEvxo=Xo =Y

DEyx,= 0,605

Pengaruh kepuasan kerja (Z) terhadap kinerja kaygW)
DEyzx=Z—>Y

DEyzx = 0,335

2. Menghitung pengaruh tidak langsurgdirect Effectatau IE)

a)

b)

Pengaruh variabedelf efficacy(X1) terhadap kinerja karyawan (Y)
melalui Kemampuan (2)

[Evzxi = X1 —>2Z—Y

IEyzx1= (0,219) (0,335) = 0,073

Pengaruh variabel budaya organisasi) (lérhadap kinerja karyawan
(Y) melalui Kemampuan (2)

I[Eyzxo =Xo > Z—Y

IEyzx2 = (0,376) (0,335) = 0,125

3. Pengaruh TotalTotal Effectatau TE)

a)

b)

Pengaruh variabebelf efficacy(X;) terhadap kinerja karyawan ()
melalui kepuasan kerja karyawan (Z).
TEyzx1 = DEzxa + |Evzxa
TEyzx1 = 0,219+ 0,073
=0, 292
Pengaruh variabel budaya organisasi) (lrhadap kinerja karyawan
(Y) melalui kepuasan kerja karyawan.
TEvzx2 = DEzx2 + |Evzx2
TEyzx2 = 0,376 + 0,125
TEyzx2 = 0,501
Pengaruh variabebelf efficacy(Xi) terhadap kinerja karyawan (Y).
TEyz1=X1—> Y
=0,494
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P, = (1- R2i)

R’m = Koefisien Determinasi (R2)
= Interpretasi terhadap R2m sama dengaerpiretasi koefisien
determinasi (B pada analisis regresi
Dengan demikian:
RY =1 (P,)(P,)’

-

R? =1-(1-0202)*(1—0,753)7
—1—(0,636x 0,061)
=1-—0,0388

=0,9612

Artinya keragaman data yang dapat dijelaskan olelleintersebut adalah
sebesar 96,12%, atau dengan kata lain informagy yarkandung didalam
data 96,12% dapat dijelaskan oleh model tersellatnggkan 3,88% dijelaskan
oleh variabel lain (yang belum terdapat didalam etodanerror.
. Berdasarkan Tabel 4.7 dapat diketahui bahwa sgatwaadalah signifikan,
sehingga tidak dilakukatrimming theory(menghilangkan jalur yang tidak
signifikan, kemudian jalur yang baru tersebut keimlohitung masing-
masing koefisien jalurnya).
. Langkah selanjutnya setelah semua jalur adalatifig@n maka selanjutnya
adalah menghitung jalur, perhitungannya adalahgselteerikut :
1. Menghitung pengaruh langsuriifect Effectatau DE):
a) Pengaruh variabekelf efficacy(X;) terhadap Kepuasan kerja (Z)
DEzx1=X1—Z
DEzx.1= 0,219
b) Pengaruh variabel budaya organisas) (§rhadap Kepuasan kerja (2)
DEzxo=Xo— Z
DEzx»= 0,376
c) Pengaruh variabelef efficacy(X,) terhadap kinerja karyawan ()
DEyxi=X1—Y
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Berpengaruhnya kepuasan kerja menunjukkan bahwagaderadanya
peningkatan kepuasan kerja maka akan meningkatikemnj& karyawan dan
begitu pula sebaliknya bila kepuasan kerja menuonaka kinerja karyawan

akan menurun.

4.1.8 Perhitungan analisis jalyrath analysis

Bagian ini menjelaskan pengaruh langsung, tidagdang dan pengaruh
total self efficacy(X;) terhadap kinerja karyawan (Y9elf efficacy(X;) terhadap
kepuasan kerja (Z), budaya organisas) t&rhadap kinerja karyawan (Y), budaya
organisasi (%) terhadap kepuasan kerja (Z) dan kepuasan kejjaefhadap
kinerja karyawan (Y), berikut penghitungan koefisjalurnya.

Self Efficacy 0,494
(Xl) \
0,219 ——
Kepuasan kerjs Kinerja
) 0,335 Karyawan
(Y)
Budaya 0,376 /
organisasi (%) 0,605

Gambar 4.2 : Hasil Analisis Jalur

Sumber Data : Lampiran 7 dan 8. 2013.
Dari hasil pengujian jalur maka dapat dinyatakalamamodel persamaan yang
disajikan sebagai berikut:

Z=0,219 X+ 0,376 % +¢; (Persamaan 1)

Y =0,494 X + 0,605 % + 0,335 Z ¢, (Persamaan 2)
a. Pengujian Validitas Model

Koefisien Determinasi Total fR)

Total keragaman data yang dapat dijelaskan olehemddikur dengan

menggunakan rumus:

P =1 (Py) (P
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0,05), menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaignifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan. Berpengaruhnytayhu organisasi
menunjukkan bahwa dengan adanya peningkatan budl@gmisasi maka
akan meningkatkan kepuasan kerja karyawan danuopgia sebaliknya bila
budaya organisasi menurun maka kepuasan kerjawarnyakan menurun.
Pengaruhself efficacyterhadap kinerja karyawan Koperasi Simpan Pinjam
Artha Tunggal Makmur Banyuwangi.

Berdasarkan Tabel 4.7 dapat dilihat untuk pengugielh efficacyterhadap
kinerja karyawan diperoleh nilai standar koefissefesar 0,494 dan nilai sig
sebesar 0,000. Nilai sig yang lebih kecil da 0,000 < 0,05), menunjukkan
bahwa self efficacy berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
Berpengaruhnya self efficacy menunjukkan bahwa dengan adanya
peningkatan kepercayaan yang dimiliki seseorangatip kapabilitasnya
maka akan meningkatkan kinerja karyawan dan bgmita sebaliknya bila
self efficacymenurun maka kinerja karyawan akan menurun.

Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyaf@perasi Simpan
Pinjam Artha Tunggal Makmur Banyuwangi.

Berdasarkan Tabel 4.7 dapat dilihat untuk pengujiiaya organisasi
terhadap kinerja karyawan diperoleh nilai standsafisien sebesar 0,605 dan
nilai sig sebesar 0,000. Nilai sig yang lebih keddri oo (0,000 < 0,05),
menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengamifisan terhadap
kinerja karyawan. Berpengaruhnya budaya organisesiunjukkan bahwa
dengan adanya peningkatan budaya organisasi mada m@eningkatkan
kinerja karyawan dan begitu pula sebaliknya bildaya organisasi menurun
maka kinerja karyawan akan menurun.

Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyavwaerdsi Simpan Pinjam
Artha Tunggal Makmur Banyuwangi

Berdasarkan Tabel 4.7 dapat dilihat untuk pengl§gguasan kerja terhadap
kinerja karyawan diperoleh nilai standar koefissetvesar 0,335 dan nilai sig
sebesar 0,000. Nilai sig yang lebih kecil dag0,000 < 0,05), menunjukkan

bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan tephadaerja karyawan.
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4.1.7 Hasil Analisis JaluP@th Analysi¥

Metode analisis yang digunakan untuk menganalesigyarulself efficacy
terhadap kinerja karyawan, pengarsbklf efficacyterhadap kepuasan kerja,
pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyaweengaruh budaya
organisasi terhadap kepuasan kerja dan pengaruagap kerja terhadap kinerja
karyawan. Dengan mengetahui signifikan atau tidaktgp-tiap jalur tersebut
akan menjawab apakah hipotesis yang diajukan mhiteatau ditolak. Masing-
masing jalur yang diuji mewakili hipotesis yang attlam penelitian ini. Hasil
nilai koefisien jalur dapat dilihat pada Tabel Befikut ini :

Tabel 4.7 Hasil Nilai Koefisien Jalur

Variabel Independent Variabel Dependent Standar Sig
Koefisien
Self Efficacy(X1) Kepuasan kerja (2) 0,219 0,042
Budaya organisasi (X | Kepuasan kerja (2) 0,376 0,001
Self Efficacy(X1) Kinerja (Y) 0,494 0,000
Budaya organisasi (X | Kinerja (Y) 0,605 0,000
Kepuasan kerja (2) Kinerja (Y) 0,335 0,000

Sumber : Lampiran 7 dan 8. Data di olah. 2013.

a. Pengaruhself efficacyterhadap kepuasan kerja karyawan pada Koperasi
Simpan Pinjam Artha Tunggal Makmur Banyuwangi.
Berdasarkan Tabel 4.7 dapat dilihat untuk pengujsif efficacy terhadap
kepuasan kerja karyawan diperoleh nilai standafisiea sebesar 0,219 dan
nilai sig sebesar 0,042. Nilai sig yang lebih keddri o (0,042 < 0,05),
menujukkan bahwaelf efficacy berpengaruh signifikan terhadap kepuasan
kerja karyawan. Berpengaruhngalf efficacymenunjukkan bahwa dengan
adanya peningkatan kepercayaan yang dimiliki sesgor terhadap
kapabilitasnya maka akan meningkatkan kepuasaa karyawan dan begitu
pula sebaliknya bilaself efficacymenurun maka kepuasan kerja karyawan
akan menurun.

b. Pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasarkkeymvan pada Koperasi
Simpan Pinjam Artha Tunggal Makmur Banyuwangi.
Berdasarkan Tabel 4.7 dapat dilihat untuk pengujliaya organisasi
terhadap kepuasan kerja karyawan diperoleh ni@idstr koefisien sebesar
0,376 dan nilai sig sebesar 0,001. Nilai sig yastgH kecil dario. (0,001 <
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dengan tepat waktu ¢X), kreatif dalam segala kegiatan (X belajar dari
pengalaman sendiri dan orang lain §X tidak mudah stress (%) dan berpikir
inovatif (X1 5) dapat diketahui bahwa nilai mean tertinggi addapigéem indikator
tidak mudah stress %) yaitu sebesar 3,95. Jadi dapat disimpulkan bahwa
mayoritas karyawan Koperasi Simpan Pinjam Artha dgbah Makmur
Banyuwangi memilikself efficacyberupa tidak mudah stres.

Budaya organisasi yang dimiliki oleh Koperasi Simp@injam Artha
Tunggal Makmur Banyuwangi antara lain mencakup megesi meningkatkan
komitmen dan konsistensi £X), organisasi mengedepankan integritas dan
profesionalisme (X2), organisasi mendorong kreativitas dan kepekaaiy)(X
organisasi menciptakan semangat dan motivasi)(dan organisasi menekankan
disiplin dan keteraturan kerja £¥). Dari Tabel 4.6, nilai mean tertinggi ada pada
indikator organisasi menekankan disiplin dan keteean kerja (%5 sebesar 3,95,
sehingga dapat disimpulkan bahwa budaya orgards&Siperasi Simpan Pinjam
Artha Tunggal Makmur Banyuwangi lebih menekankardapadisiplin dan
keteraturan kerja.

Dari Tabel 4.6 menunjukkan bahwa nilai mean tegingada variabel
kepuasan kerja yang terdiri dari sisteaward (Z;), pekerjaan itu sendiri 6%
keadaan kerja yang mendukungs)(dlan rekan sekerja yang mendukung) (Z
adalah pada indikator pekerjaan itu sendiri seb@®#. Jadi dapat disimpulkan
bahwa kepuasan kerja karyawan Koperasi SimpanrRiAjgha Tunggal Makmur
Banyuwangi karena pekerjaan yang di kerjakan sendir

Untuk penilaian responden berdasarkan masing-masiigator kinerja
karyawan yang terdiri dari pengetahuam)(Ykreativitas (%), kerjasama (%),
tanggung jawab (¥ dan inisiatif (¥), nilai mean tertinggi ada pada indikator
inisiatif (Ys) yaitu 3,96. Jadi dapat disimpulkan bahwa maysrikaryawan
Koperasi Simpan Pinjam Artha Tunggal Makmur Banyoagia memiliki insiatif
dalam pekerjaannya seperti memiliki semangat bpabita ada tugas yang lebih

menantang daripada sebelumnya.
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4.5 menunjukan pada masing-masing variabehumjakan

cronbach’s alphaiatas nilaio > 0,20, jadi menunjukan bahwa instrumen reliabel

semua. Dengan kata lain instrument layak dan diigahakan.

4.1.6 Hasil Analisis Diskriptif

Analisis ini dimaksudkan untuk mengetahui distribiuekuensi jawaban

responden dari daftar pertanyaan yang disebarkanbesisikan variabekelf

efficacy budaya organisasi, kepuasan kerja dan kinerjyakam Koperasi

Simpan Pinjam Artha Tunggal Makmur Banyuwangi. Réwmgan analisis

deskriptif sampel berguna untuk penarikan kesimpula
Tabel 4.6 Statistik Deskriptif Variabel Penelitian

Nilai jawaban responden
Indikator 1 2 3 4 Mean
F|l%| F|] | F| | F| %
Self Efficacy(X1)
X11 0 0| 3 /4C| 3 | 4C | 69| 92 3,88
X12 0 0| 3 /4C| 6 | 8C | 66 | 88 3,84
X13 0 0 2| 27 6 8,0/ 67 893 3,87
X14 0 0 0 0 4| 53| 71 94,7 3,9%
X5 0 0 0 0 8| 10,7 67 898 3,89
Budaya Organisasi (X
X21 0 0 3|40 4| 53 68 90,y 3,87
X1g 0 0 2 |27 1 | 12 | 72| 96 3,93
X23 0 0 1 123 3| 4.C | 71| 947 | 393
X24 0 0 0 0 5| 6,71 70 93,83 3,93
X5 0 0 0 0 4| 53] 71 94,7 3,95
Kepuasan Kerja (2)
Z; 0 0 5167 7| 93 63 84 3,77
Z; 0 0 0 0 6| 80| 69 92 3,92
Z3 0 0 11223 7 | 92 | 67895 | 388
Z, 0 0 1 1223] 5| 6,7 | 69| 92 391
Kinerja Karyawan (Y)
Y 0 0 4| 53 6| 80/ 635 86,/ 381
Y, 0 0 0 0 4| 53| 714 947 3,95
Y3 0 0 0 0 4| 53| 714 947 3,95
Y, 0 0 0| 0| 4| 52 |71|947| 384
Ys 0 0 0| 0| 12| 16 | 63 | 84 | 396

Sumber : Lampiran 6. Data diolah. 2013.

Berdasarkan Tabel 4.6 untuk penilaian respondedabarkan masing-

masing indikator variabedelf efficacy yang terdiri dari menyelesaikan pekerjaan
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Tabel 4.4 Hasil Uji Validitas Instrument Penelitia

Variabel Item Csfrzllrzfi)gn Sig. Ketetapan| Keterangan
1 0,778 0,000 Valid
Self Efficacy 2 0,662 0,000 Valid
(X1) 3 0,69¢ 0,00( Valid
4 0,59t 0,00( Valid
5 0,662 0,00( Valid
1 0,688 0,000 Valid
Budaya 2 0,708 0,000 Valid
organisasi 3 0,764 0,000 Valid
) B — 0,560 0,000 Csrerzlr;tcl’gn Valid
5 0,64< 0,00( ~ 5030 Valid
1 0,55¢ 0,00( D ar’1 Valid
Kepuasan kerja 2 0,576 0,000 Sig < 0,05 Valid
2) 3 0,565 0,000 ’ Valid
4 0,704 0,000 Valid
1 0,725 0,000 Valid
Kinerja 2 0,631 0,000 Vglid
Karyawan (Y) 3 0,631 0,00( Val!d
4 0,65¢ 0,00( Valid
5 0,554 0,000 Valid

Sumber : Lampiran 4. Data diolah. 2013.

Berdasarkan Tabel 4.4 dapat dinyatakan bahwa $elwutir pertanyaan
berstatus valid, karena masing-masing item memitikai sig < 0,000 dan
pearson correlatior> 0,30, sehingga keseluruhan skor indikator-indikaapat

digunakan sebagai instrument dalam mengukur vdneang ditetapkan.

b. Uji Reliabilitas

Uji Reliabilitas menggunakan konsisten interval gigtung koefisien
alpha (). Instrumen dikatakareliable apabila memiliki nilaiCronbach Alphdo)
0.20 Hasil uji reliabilitas dalam penelitian inipe disajikan pada Tabel 4.5 :

Tabel 4.5 Kriteria Uji Reliabilitas Instrument Pdtian

Variabel Nilai o a Ketetapan Keterangan
Self Efficacy(X1) 0,766 0,20 Reliabel
Budaya organisasi (X 0,762 0,20 Reliabel
Kepuasan kerja (2) 0,711 0,20 Reliabel
Kinerja Karyawa () 0,721 0,2( Reliabe

Sumber : Lampiran 5. Data diolah. 2013.
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organisasi yang tinggi saling menghargai karenaalsudewasa dan memiliki

keluarga.

4.1.4 Hasil Uji Normalitas Kolmogorov-Smirnov

Uji normalitas merupakan uji yang dilakukan untulengetahui apakah
data penelitian berdistribusi normal atau tidak nmalt Uji normalitas yang
digunakan dalam penelitian ini adalah uji Kolmoge&mirnov, dengan
ketentuan apabila angka signifikansi lebih besar da& 5% maka data tersebut
berdistribusi normal. Sebaliknya, jika angka sidgaifisi lebih kecil darbo = 5%
maka data tersebut tidak berdistribusi normal.

Tabel 4.3 Hasil Uji Normalitas Kolmogorov-Smirnov

Variabel Nilai o Keterangan
Self Efficacy(X1) 0,141 Berdistribusi Normal
Budaya organisz (X>) 0,11¢ Berdistribusi Norme
Kepuasan ker (2) 0,136 Berdistribusi Norme
Kinerja Karyawa (Y) 0,145 Berdistribusi Norme

Sumber : Lampiran 11. Data diolah. 2013.

Berdasarkan Tabel 4.3 dapat diketahui variabef efficacy budaya
organisasi, kepuasan kerja dan kinerja karyawanilikeangka signifikansi lebih
besar dari 5%, sehingga dapat disimpulkan bahwa laeidistribusi normal atau

memenuhi asumsi normalitas.

4.1.5 Hasil Uji Instrumen

Instrument yang baik yaitu instrument yang memilki(dua) kriteria,
yaitu validitas (sahih) dan reliabilitas (dapatafipaya). Validitas dan reliabilitas
adalah suatu ukuran yang menunjukan tingkat keamhisuatu instrument.
Instrument dikatakan valid dan reliabel apabila pammengukur apa yang
diinginkan, dapat mengungkap data dari variabekligrsecara cepat. Untuk
mengetahui apakah data yang diperoleh dapat mengileuyang kita harapkan,
dan dapat mengungkapkan data variabel yang diteétara tepat, maka
instrument penelitian ini perlu diuji terlebih dainu
a. Uji Validitas

Suatu item pada kuesioner disebut valid jika kaosfiskorelasiproduct

momenimelebihi 0,30. Hasil uji validitas secara lengkiyraikan pada Tabel 4.4.
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Tabel 4.2 menjelaskan bahwa mayoritas karyawan gagarasi Simpan
Pinjam Artha Tunggal Makmur Banyuwangi berumur 2ingba 31 tahun.
Perbedaan umur karyawan memberikan perbedaan gwaabekerja dan berpikir.
Semakin tua umur karyawan tersebut, cara pandaay kdbijakan atau peraturan
perusahaan akan berbeda pula. Mereka sudah merasem dengan kebijakan
yang sudah berlaku selama ini, sehingga jika addjake@n baru lebih merasa
terganggu karena kenyamanan yang selama ini daasakenjadi terusik.
Berbeda jika umur lebih muda, mereka lebih bisaermiema kebijakan baru yang
diterapkan dan dapat menerima sesuatu yang batapi tesia muda lebih
memiliki kekuatan fisik dan lebih produkitif.

Karyawan pada Koperasi Simpan Pinjam Artha Tunglyskmur
Banyuwangi mayoritas berjenis kelamin perempuanrepuan dianggap
cenderung lebih bisa fleksibel yang menyangkut dgab hal yang berkaitan
dengan administrasi kantor. Sebaliknya laki-lakangigap lebih cocok untuk
pekerjaan yang bersifat lapangan.

Mayoritas karyawan pada Koperasi Simpan Pinjam arfhunggal
Makmur Banyuwangi memiliki pendidikan terakhir SL/IS®derajat. Walaupun
tingkat pendidikan merupakan salah satu faktor dataeningkatkan kinerja,
karena diharapkan semakin tinggi pendidikan makaake tinggi kemampuan
yang dimiliki, tetapi karyawan Karyawan pada Koper&impan Pinjam Artha
Tunggal Makmur Banyuwangi memiliki kemampuan mengésan diri dengan
pekerjaan sehingga mereka belajar otodidak dalbatganya.

Data yang disajikan pada Tabel 4.2 menunjukkan bamayoritas
karyawan pada Koperasi Simpan Pinjam Artha Tunddakmur Banyuwangi
telah bekerja selama 2 hingga 4 tahun. Masa keafaylwan mencerminkan
pengalaman dan loyalitas mereka terhadap perusaBaarakin lama masa kerja,
maka semakin berpengalaman dan tinggi kepuasam ki loyalitas yang
diberikan kepada perusahaan.

Mayoritas karyawan pada Koperasi Simpan Pinjam &rffunggal
Makmur Banyuwangi telah berkeluarga. Karyawan geoleerasi Simpan Pinjam

Artha Tunggal Makmur Banyuwangi memiliki rasa kelkabaan dan budaya
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4. Menyocokkan data yang dimiliki koperasi dengandakt
g. Umum
Pada dasarnya tugas pokok bagian umum adalah mamtiogias karyawan

lain dan turut mewujudkan tujuan koperasi.

4.1.3 Karakteristik Responden

Berdasarkan hasil pengumpulan data yang dilakukiperoleh data
karyawan pada Koperasi Simpan Pinjam Artha Tunddakmur Banyuwangi
sebanyak 75 orang. Maka dapat diketahui gambarammutentang umur, jenis
kelamin, tingkat pendidikan, lama kerja dan stgerdkawinan.

Tabel 4.2 Karakteristik Responden
(Karyawan Koperasi Simpan Pinjam Artha Tunggal MakiBanyuwangi)

No keterangan Frekuensi Persentase (%)
1 Umur
19- 26 tahui 23 30
27 — 31 tahun 38 51
> 31 tahun 14 19
Jumlah 75 100
2 JenisKelamin
Laki-laki 31 41
Perempual 44 59
Jumlah 75 10C
3 Pendidikan
Tamat SLTA/Sederajat 28 37
Tamat Diploma (D3) 26 35
Tamat Strata 1 (S1) 21 28
Tamat Strata 2 (S 0 0
Jumlah 75 100
4 LamaKerja
2 - 4Tahun 48 64
5 -7 Tahun 27 36
Jumlah 75 100
5 Status Perkawinan
Belum Menikal 27 36
Sudah Menika 46 61
Janda/Duda 2 3
Jumlah 75 10C

Sumber : Lampiran 2. Data diolah, 2013.
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c. Pembukuan
Pada dasarnya tugas pokok pembukuan adalah merseatata transaksi
keuangan yang terjadi pada koperasi, antara lain :
1. Mencatat dan merekap masalah keuangan koperasi.
Mencatat dan merekap pembukuan keuangan.
Mencatat dan merekap anggaran setiap bulan.

Mencatat dan merekap pengeluaran uang.

ok~ 0D

Mencatat rencana anggaran dan pendapatan koperasi.
6. Mencatat dan merekap laporan keuangan.
d. Administrasi Kredit
Pada dasarnya tugas pokok administrasi kredit adakngurusi, mencatat
administrasi yang berkaitan dengan pengambilanamian atau kredit
anggota koperasi:
1. Bertanggung jawab masalah peminjaman / kredit aiaggo
2. Bekerjasama dengan Bendahara mengatur jadwal pandaedit.
3. Menyusun persyaratan pengambilan kredit.
4. Mencatat keluar masuk kredit
e. Kasir
Pada dasarnya tugas pokok kasir adalah menerimandaoatat arus keluar
masuk uang, antara lain :
1. Bertanggung jawab atas aliran uang yang masuk.
2. Bertanggung jawab atas ketepatan aliran uang yalugkmasuk.
3. Menerima pembayaran dari anggota.
4. Mencocokkan penerimaan uang dengan pembukuan
5. Merekap transaksi keluar masuk uang
f. Surveyor
Pada dasarnya tugas pokok surveyor adalah memekksalaan dan
kebenaran informasi anggota koperasi yang mengamullt, antara lain :
1. Mencari informasi yang dibutuhkan oleh koperasi.
2. Mengumpulkan data anggota koperasi

3. Bertanggung jawab atas kebenaran data yang didapat.
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Tugas dan tanggung jawab masing-masing dari SDMekagd Simpan

Pinjam Artha Tunggal Makmur Banyuwangi adalah sabbagrikut:

a. Manajer

Tugas manajer adalah mengkoordinasikan seluruh ategi usaha,

administrasi, organisasi dan ketatalaksanaan sedmberikan pelayanan

administratif kepada Pengurus dan Pengawas. Untelaksanakan tugas

tersebut, manajer berfungsi :

1.
2.
3.

5.

Sebagai pemimpin tingkat pengelola,

Merencanakan kegiatan usaha, kepegawaian dan keuang
Mengkoordinasikan kegiatan kepala-kepala unit usakepala
sekretariat dan kepala keuangan dalam upaya mengambina baik
yang bersifat tehnis maupun administratif

Berwenang mengambil langkah tindak lanjut atasjakbanaan yang
telah ditetapkan oleh Pengurus

Bertanggungjawab kepada Pengurus melalui Ketua

b. Keuangan

Pada dasarnya tugas pokok bendahara adalah mengekayaan dan

keuangan koperasi, antara lain :

1.

o g A~ w DN

7.

Bertanggung jawab masalah keuangan koperasi.
Mengatur jalannya pembukuan keuangan.

Menyusun anggaran setiap bulan.

Mengawasi penerimaan dan pengeluaran uang.
Menyusun rencana anggaran dan pendapatan koperasi.
Menyusun laporan keuangan.

Mengendalikan anggaran.

Keuangan berwenang :

1.
2.

Mengambil keputusan dibidang pengelolaan keuangarudaha.
Bersama dengan ketua menandatangani surat yangibbedan

dengan bidang keuangan dan usaha.
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STRUKTUR KOPERASI SIMPAN PINJAM ARTHA TUNGGAL
MAKMUR BANYUWANGI

Manajer
Keuangan Pembukuan — Adm. Kredit
- Kasir
] Surveyor
Umum Umum Umum

Gambar 4.1 Struktur Koperasi Simpan Pinjam ATM Bamgngi
Sumber: Koperasi Simpan Pinjam Artha Tunggal MakBamyuwangi, 2013.

Berikut ini data nama dan jabatan karyawan Kope&sipan Pinjam
Artha Tunggal Makmur Banyuwangi, 2013.

Tabel 4.1 Jabatan Karyawan Dan Jumlah Karyawan t&speSimpan Pinjam
Artha Tunggal Makmur Banyuwangi

No Jabata Jumal

1 Manager 6

2 Keuangan 1

3 Pembukua 9

4 Adm Kredit 2C

5 Kasir 6

6 Surveyor 23

7 Umum 10
Jumlah Karyawan Keselurufr 75

Sumber: Koperasi Simpan Pinjam Artha Tunggal MakBamyuwangi, 2013.
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perlu dikembangkan lagi, agar anggota Koperasi &mpPinjam Artha
Tunggal Makmur Banyuwangi dapat terlayani secarksimzal.
c. Syarat untuk menjadi anggota KSP ATM Banyuwandiwai

1) Hendaknya mengisi formulir anggota baru.

2) Membayar uang simpanan pokok sebesar Rp 500.0@&00simpanan
wajib Rp 100.000,00. Untuk simpanan pokok dibayekat pada saat
masuk menjadi anggota koperasi, untuk perbulannyamivayar
Simpanan wajib sebesar Rp 102.000,00 dan potondeg&t keuangan
Koperasi Simpan Pinjam Artha Tunggal Makmur Banyogia

3) Jika anggota koperasi mengundurkan diri, maka aagtgrsebut tidak
boleh masuk kembali menjadi anggota Koperasi Simpiajam Artha
Tunggal Makmur Banyuwangi.

Koperasi Simpan Pinjam Artha Tunggal Makmur Banyogiajuga
melayani simpanan berupa tabungan sehingga angigp@t memanfaatkan
simpanan tersebut sewaktu-waktu ketika anggotak tidemiliki uang.
Sebagaimana tujuan utama dari Koperasi Simpan rRirjatha Tunggal
Makmur Banyuwangi yaitu mensejahterakan anggotaaloelsaha simpan
pinjam.

Dalam menghadapi resiko yang tidak diinginkan mmgal anggota
tersebut meninggal sebelum hutangnya terlunasi. aMEkperasi Simpan
Pinjam Artha Tunggal Makmur Banyuwangi melakukanjdsama dengan
pihak koperasi asuransi hal ini adalah Jasa Raldajam menyelesaikan
tagihan yang belum terbayar terhadap anggota yaeginggal pada saat
hutangnya belum terlunasi. Yaitu dengan mewajiblearggota koperasi
membayar biaya ansuransi sebesar Rp.2.000.000¢g ggotong dari gaji
bulanan, biaya tersebut boleh diangsur atau diktayai.

4.1.2 Organisasi dan SDM Koperasi Simpan PinjarhaAitunggal Makmur
Struktur koperasi yang ada di Koperasi Simpan Rinfartha Tunggal
Makmur Banyuwangi mempunyai tipe struktur kopegsis. Tipe koperasi garis

ini, arus komunikasinya dari atas ke bawah ataalgelya berjalan lurus.



BAB 4. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasll Penelitian

4.1.1 Gambaran Umum Koperasi Simpan Pinjam Arthag@al Makmur

a. Sejarah Singkat

Koperasi Simpan Pinjam Artha Tunggal Makmur ataasai disingkat

KSP. ATM didirikan untuk dapat ikut serta dan saekidya telah berbuat
sesuatu bagi perekonomian masyarakat, melalui waddisi yang mulia
tersebut dengan wacana pemikiran Visi yang jautddq@an dengan koridor
utama yaitu profesionalisme sehingga keberadaan K¥M diharapkan dapat
menjadi motor penggergkbneer dalam pemberdayaan ekonomi kerakyatan
dengan mengajak anggota koperasi/masyarakat ungénkuiai berfikir secara
mandiri. Koperasi Simpan Pinjam Artha Tunggal MakrBanyuwangi, yang
telah berbadan hukum: No. 518/09/BH/V1/429.106/2@d03alan Gajah Mada
Genteng Banyuwangi. Koperasi Simpan Pinjam Arthagbal Makmur selain
memiliki kantor pusat yang berada di Genteng KSPMAuga sudah memiliki
cabang sebanyak lima tempat yang tersebar disekabihpaten Banyuwangi
yang berada di Kalibaru, Sumber wadung, TegalsBangorejo, dan
Siliragung.

b. Jenis Usaha
Dalam melaksanakan kegiatannya, Koperasi SimpajarRiArtha Tunggal
Makmur Banyuwangi mengembangkan jenis usaha ydakgutian sendiri oleh
Koperasi Simpan Pinjam Artha Tunggal Makmur Banyogia Unit usaha
yang dijalankan yaitu simpan pinjam Koperasi Simpamam Artha Tunggal
Makmur Banyuwangi yang bekerja sama dengan BankdMaiPersero) dan
Bank BRI (Persero) untuk hal penyimpanan dengamatujuntuk melayani
anggota Koperasi Simpan Pinjam Artha Tunggal MakBamyuwangi. Usaha
ini dilakukan karena adanya keinginan untuk mefmdejakan anggota
Koperasi Simpan Pinjam Artha Tunggal Makmur Banyagia Modal yang

dimiliki Koperasi Simpan Pinjam Artha Tunggal MakmBanyuwangi masih

41
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Keterangan:

a.
b.

Start merupakan berbagai persiapan materi untukanedgata.

Pengumpulan data yaitu mengumpulkan data yang ldkzsr dalam
penelitian melalui wawancara dan penyebaran kugsion

Uji normalitas data, untuk mengetahui apakah dateyydiperoleh berdistribusi
normal atau tidak.

. Data yang diperoleh lalu diuji validitas dan ujliaeilitas untuk mengetahui

sejauh mana kendala instrumen yang dipengaruhkatabsudah sesuai.

. Data dianalisis menggunakan analisis jalur untuknge&hui pengaruh

langsung ataupun tidak langsung dari beberapabedryang ada.
Uji asumsi Kklasik. Setelah di uji analisis jalur kaa pengolahan data
selanjutnya pengujian asumsi klasik, dimana haresemuhi kriteria tidak ada

multikolinieritas, tidak ada heteroskedastisitas.

. Melakukan uji t untuk mengetahui ada tidaknya pemgaariabel bebas secara

parsial terhadap variabel terkait:
Dibagi menjadi 2 tahapan,yaitu:

1) Berdasarkan perhitungan uji t, jika jalur terbukignifikan maka dapat
dilakukan perhitungan pengaruh langsung dan tidagdung.

2) Berdasarkan perhitungan uji t, jika terdapat jgumg tidak signifikan maka
harus dilakukan perhitungan ulang dengan dengangilangkan jalur

yang menurut pengujian tidak signifik@frimming Theory).

. Pembahasan.

. Menyimpulkan hasil penelitian.

Stop yaitu dari penelitian yang dilakukan.
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3.12 Kerangka Pemecahan M asalah

Pengumpulan Dat

v

Uji Normalitas Data

A

Tidak Valid
dan
Tidak Reabel

Uji Validitas
Dan
Uji Reabilitas

v
Analisis Jalur(Path Analysis)

v

Uji Asumsi Klasik

v
i/ Uji t ,;

A 4 A 4

Ho Diterime Ho Ditolak

Jalur Dihilangka Perhitungar
(Triming Theory Pengaruh

v

Pembahasa

v

Kesimpulan

Gambar 3.2 : Kerangka Pemecahan Masalah

Sumber: Data diolah
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b. Menghitung pengaruh tidak langsungdirect Effectatau IE)
1) Pengaruh variab&elf efficacy(X,) terhadap kinerja karyawan (Y) melalui
kepuasan kerja karyawan (Z).
IEvzx1 = X1 —» Z —» Y
2) Pengaruh variabel budaya organisasi) (érhadap kinerja karyawan (Y)
melalui kepuasan kerja karyawan (Z).
IEvzo=Xo —» Z —» Y
c. Menghitung pengaruh total (Total Effect atau TE)
1) Pengaruh variab&elf efficacy(X;) terhadap kinerja karyawan (Y) melalui
kepuasan kerja karyawan (Z). A1 = DEzxa + 1Eyzxa
2) Pengaruh variabel budaya organisasi) (férhadap kinerja karyawan (Y)
melalui kepuasan kerja karyawan.ybk = DEzx2 + |[Eyzx2
3) Pengaruh variab@&elf efficacyX;) terhadap kinerja karyawan (Y).
TEyz1 : Xy — Y
4) Pengaruh variabel budaya organisas) t&rhadap kinerja karyawan (Y).
TEyx2 : X2 —» Y
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a. Merumuskan persamaan stuktural,

b. Menghitung koefisien jalur yang didasarkan paddikmn regresi;

1) Membuang gambar diagram jalur secara lengkap.

2) Menghitung koefisien regresi untuk setiap sub stnukang telah
dirumuskan.

Menghitung koefisien jalur secara simultan;

Menghitung secara individual;

Menguji kesesuaian antara model analisis jalur;

=~ ® o o

Merangkum ke dalam Tabel;

g. Memakai dan menyimpulkan.

3.11 Menghitung Jalur
Perhitungan jalur menjelaskan tentaBglf efficacy(Xi) dan budaya
organisasi (%), baik secara langsung maupun tidak langsung defh&inerja
karyawan (Y) melalui variabehterveningyakni kepuasan kerja karyawan (2).
Sebelum menghitung jalur, maka sebelumnya masirgirmgalur harus diuiji
signifikansinya. Apabila terdapat jalur yang tidalgnifikan maka dilakukan
trimming theory yaitu dengan menghilangkan jalur yang tidak sigaif.
Kemudian dari jalur yang baru tersebut kembalitdiig masing-masing koefisien
jalurnya. Perhitungan dilakukan dengan menghitusrggpruh langsung dan tidak
langsung. Proses perhitungannya adalah sebagkiiberi
a. Menghitung pengaruh langsurifect Effectatau DE):
1) Pengaruh variab&elf efficacy(X;) terhadap kinerja karyawan (Y).
DEyxy1 = X1 —» Y
2) Pengaruh variabel budaya organisasi) (rhadap kinerja karyawan ().
DEyx2=X2 —» Y
3) Pengaruh variabel kepuasan kerja karyawan (Z) degh&inerja karyawan
(Y).
DEyx =Z— Y
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3.10 Uji Hipotesis
3.10.1 Uji t

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah variabalependen (X)
mempunyai pengaruh terhadap variabel dependerR{jius untuk uji t menurut
Santoso (2002):

b
t=—
St
keterangan:
t = Hasil t hitung
b = Koefisien regresi variabel bebas
Shb = Kesalahan standar koefisien regresi yang tddpentukan dengan
formula.

Kriteria pengujian:

1. Apabila tiung> travelpada a = 0,05 : ¢tlitolak atau H diterima. Hal itu berarti
ada pengaruh antar8elf efficacydan budaya organisasi secara parsial
terhadap kinerja karyawan

2. Apabila hiung< traveipada a = 0,05: fditerima atau Hditolak. Hal itu berarti
tidak ada pengaruh antagelf efficacydan budaya organisasi secara parsial

terhadap kinerja karyawan.

3.10.2Triming Theory

Triming Theoryadalah teori yang digunakan untuk memperbaikiusuat
model struktur analisis jalur dengan cara mengkarardari model variabel
eksogen yang koefisien jalurnya tidak signifikaadiJTriming Theoryterjadi
ketika koefisien jalur diuji secara keseluruhamyata ada variabel yang tidak
signifikan (Ridwan, 2008:127). Walaupun ada satig dtau lebih variabel yang
tidak signifikan, peneliti perlu memperbaiki andisjalur yang telah
dihipotesiskan.

Cara menggunakafriming Theoryyaitu menghitung ulang koefisien jalur
tanpa menyertakan variabel eksogen yang koefisa@mnya tidak signifikan.
Langkah-langkah pengujian analisis jalur dengaming Theoryadalah sebagai
berikut (Ridwan, 2008;128) :
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Uji multikolinieritas merupakan pengujian dari aginyang berkatitan
bahwa antara variabel-variabel bebas dalam suatleintidak saling berkorelasi
satu dengan yang lainnya. Salah satu cara untukihahelterjadinya
multikolinieritas yaitu dengan melihat nilai VIFVariance Inflation Factor)
dengan ketentuan apabila nilai VIF > 5, maka témaaltikolinieritas. Begitupun
sebaliknya, jika VIF < 5, maka tidak terjadi mudilkieritas (Gujarati, 1991:299).

b. Uji Heteroskedastisitas
Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk mengujikapadalam sebuah

model regresi terjadi ketidaksamaan varian dardued dari satu pengamatan ke
pengamatan yang lain. Jika varian dari residuali datu pengamatan ke
pengamatan yang lain tetap, maka disebut Homosksities Adapun deteksi

adanya Heteroskedastisitas menurut Santoso (20)2i@&4h dengan melihat ada
tidaknya pola tertentu pada grafik, dimana sumbuadalah Y yang telah

diprediksi, dan sumbu X adalah Residual (Y predksiesungguhnya) yang telah

di unstandardized

c. Uji Normalitas Model
Tujuan dari uji normalitas adalah untuk mengetapgkah dalam regresi,
dependent variable, independent variabldan atau keduanya mempunyai
distribusi data normal atau mendekati normal (Samt@002:212).
Dasar pengambilan keputusan uji normalitas adalah:
1. Jika data menyebar disekitar garis diagonal dangrketi arah garis
diagonal, maka model regresi yang ada memenuhigswrmalitas.
2. Jika data menyebar jauh dari garis diagonal dangiket arah garis
diagonal, maka model regresi yang ada tidak memeragumsi

normalitas.
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Self Efficac BX,Y
(X 1) BX:Z \
Kepuasan Kinerja
Kerja BZY | Karyawan
2) (Y)
Budaya BXoZ /
(X2) BX,Y

Sumber : Data diolah

Keterangan :

BX1Y : Koefisien jalur pengaruh langsuBeglf efficacyterhadap Kinerja.

BX1Z : Koefisien jalur pengaruh langsuBglf efficacyerhadap Kepuasan kerja.

BX2Y : Koefisien jalur pengaruh langsung Budaya tdapaKinerja.

BX2Z : Koefisien jalur pengaruh langsung Budaya tdapaKepuasan kerja.

BZY : Koefisien jalur pengaruh langsung Kepuasarekierhadap Kinerja.
Model analisis jalur yang digunakan dalam peneiliiisi dapat diuraikan

dalam persamaan struktural berikut (Sarwono, 20109:1

Z=BXiY +B XY +BZ+c, ... (persamaan 1)
Y=BX1Z +BX2Z +€1 .o, (persamaan 2)
Dimana:
X1 = Self Efficacy
X2 = Budaya organisasi
Z = Kepuasan kerja karyawan
Y = Kinerja karyawan

€,, €, = Variabel pengganggu

3.9 Uji Asumsi Klasik

Agar regresi yang dihasilkan dapat memenuhi sysehfagaibest linier
unbiased estimatofBLUE), maka regresi perlu diuji dengan dasar asuasik
metode kuadran kecil (OLStdinary Least Squaje Metode regresi dikatakan

BLUE apabila tidak terdapat multikolinieritas, dagteroskedastisitas.

a. Uji Multikolinearitas
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masing variabel memenuhi asumsi normalitas. Kateengujian dengan melihat
besararkolmogorov-smirnov testdalah sebagai berikut:
a. Jika signifikansi > 0,05 maka data tersebut beitlissi normal.

b. Jika signifikansi < 0,05 maka data tersebut tidatdstribusi normal.

3.7.2 Uji Instrumen
a. Uji Validitas

Suatu skala pengukuran dikatakan valid apabilaasteakebut digunakan
untuk mengukur apa yang seharusnya diukur (Kunc206,7:20). Uji validitas
dapat dilakukan dengan menghitung korelasi antamaing-masing pertanyaan
dengan skor total pengamatan. Uji validitas dalamefitian ini dilakukan dengan
metode Pearson Product MomentAzwar dan Sugiyono (Kuncoro, 2007:20)
mengemukakan bahwa keputusan pada sebuah butinpaain dapat dianggap
valid jika koefisien korelagsroduct momentnelebihi 0,30.
b. Uji Reliabilitas

Menurut Santoso (2002:200) reliabilitas menunjuk dgpa adanya
konsistensi dan stabilitas nilai hasil skala pengak tertentu. Reliabilitas
berkonsentrasi pada masalah akurasi pengukuranhdsimya. Penelitian ini
menggunakan uji reliabilitas dengan koefist@éronbach Alphala). Jika jumlah
butir pertanyaan untuk masing-masing variabel kyrdari sepuluh item, maka

angka kriteria untuk mengukur reliabilitas instrunaglalah 0,20.

3.8 Metode Analisis Data (Analisis Jalur / Path Analysis)

Analisis jalur merupakan bagian dari analisis regrngang digunakan
untuk menganalisis hubungan antar variabel, dimemaabel-variabel bebas
mempengaruhi variabel terikat baik secara langsomaypun tidak langsung
melalui satu atau lebih perantara (Sarwono, 200%:14

Dengan path analysisakan dilakukan estimasi pengaruh kausal antar
variabel dan kedudukan masing-masing variabel dgdum baik secara langsung
maupun tidak langsung. Signifikansi model tampakdasarkan koefisienf)

yang signifikan terhadap jalur. Model analisis jadisajikan sebagai berikut :

Gambar 3.1 Model Analisis Jalur
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skala likert, maka variabel yang diukur dijabarkaenjadi indikator variabel
kemudian dijadikan sebagai titik tolak untuk meyusiem-item instrumen yang
berupa pertanyaan.

Untuk bentuk pilihan ganda diberi skor sebagailgri

a. Sangat setuju = diberi skor 4
b. Setuju = diberi skor 3
c. Tidak setuju = diberi skor 2
d. Sangat tidak setuju = diberi skor 1

Modifikasi skala likert dari 5 kategori jawaban rjeeti 4 kategori jawaban
dengan meniadakan kategori jawaban yang ditengatiaserkan tiga alasan
sebagai berikut (Hadi, 1991:20) :

1. Kategori undicided (kategori jawaban ditengah) itu mempunyai artidgan
bisa diartikan belum dapat memutuskan atau member@ban (menurut
konsep asli), bisa juga diartikan netral, setuglaki tidak setuju pun tidak,
atau bahkan ragu-ragu. Kategori jawaban yang garidémulti interpretablé
ini tentu saja tidak diharapkan dalam instrument.

2. Tersedianya jawaban ditengah itu menimbulkan kememfjan menjawab

tengah ¢entral tendency effé¢tterutama bagi mereka yang ragu-ragu atas

arah kecenderungan jawabannya. Kearah setuju etaalktidak setuju.

3. Maksud kategori menjadi 4 jawaban adalah untuk hmaelkecenderungan
pendapat responden, kearah setuju atau kearah detaju. Jika disediakan
kategori jawaban akan menghilangkan banyak dateelipan sehingga

mengurangi banyak informasi yang dapat diperolehpdaa responden.

3.7 Metode Analisis Data
3.7.1 Uji Normalitas Data

Uji normalitas data dilakukan untuk mengetahui apalkdata yang
diperoleh berdistribusin normal atau tidak (Kun¢d2601). Uji normalitas yang
dilakukan dengan menggunak&olmogorov-smirnov testiengan menetapkan
derajat keyakinanoj sebesar 95% dengan penyimpangan 5%. Uji ini dikak

pada setiap variabel dengan ketentuan bahwa jikaraeindividual masing-
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e) Berpikir inovatif (X 5).
2) Budaya organisasi dinotasikan jXIndikator yang digunakan antara lain :
a) Organisasi meningkatkan komitmen dan konsistensi)(X
b) Organisasi mengedepankan integritas dan profesomal(% )
c) Organisasi mendorong kreativitas dan kepekaan)(X
d) Organisasi menciptakan semangat dan motivasj) (X
e) Organisasi menekankan disiplin dan keteraturarakeg s)
Variabel Endogenintervening (Z), yaitu variabel perantara yang secara
konkrit pengaruhnya tidak tampak tetapi secaratiea@apat mempengaruhi
hubungan antar variabel bebas yang tergantung seatang diteliti. Variabel
intervening dalam penelitian ini diberi notasi Z (Kepuasan &prj
Indikatornya antara lain :
1) Sistem eward(Z,)
2) Pekerjaan itu sendiri ¢
3) Keadaan kerja yang mendukung)(Z
4) Rekan sekerja yang mendukung)(Z
Variabel Endogen terikat (Y), yaitu variabel yamggantung pada variabel
lain. Variabel Endogen terikat disebut juga varlablependent Dalam
penelitian ini diberi notasi Y(Kinerja Karyawan). Indikator yang digunakan
antara lain :
1) Pengetahuan (Y
2) Kreativitas (Y2)
3) Kerjasama (¥)
4) Tanggung jawab (¥
5) Inisiatif (Ys)

3.6.2 Skala Pengukuran Variabel

Skala pengukuran digunakan sebagai acuan untuk nuka® panjang

pendeknya interval dalam alat ukur. Alat ukur tbrgeyang digunakan dalam

pengukuran akan menghasilkan data kuantitatif. IRemeini menggunakan skala

likert yang digunakan untuk mengukur sikap, pentalaen persepsi seseorang

atau sekelompok tentang kejadian atau gejala s@&imicoro, 2007:20). Dengan



30

dengan objek penelitian. Dalam hal ini informagpedbleh langsung dari

manajer Koperasi Simpan Pinjam Artha Tunggal MakBamyuwangi.

3.5 Identifikas Variabel

Berdasarkan pokok permasalahan yang diajukan, nekabel yang akan

digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berik

a.

Variabel Independent(X), yaitu variabel bebas atau variabel yang tidak
tergantung pada variabel lain, yang terdiri damgg yaitu :

1) Variabel X  : Self Efficacy

2) Variabel X% : Budaya organisasi

Variabel Intervening (Z), yaitu variabel perantara yang secara konkrit
pengaruhnya tidak tampak tetapi secara teoritisatdapempengaruhi
hubungan antara variabel bebas dan tergantung sedang diteliti. Yang
temasukintervening variabetlalam penelitian ini adalah Kepuasan kerja (2).
Variabel Dependent(Y), yaitu variabel yang terikat atau tergantunglgpa
variabel lain. Dalam hal ini yang merupakan variadependenadalah
Kinerja Karyawan (Y).

3.6 Definis Operasional Variabel dan Skala Pengukuran
3.6.1 Definisi Operasional Variabel

Guna memberikan penyederhanaan dan pemahaman ateakadap

variabel-variabel yang digunakan dalam penulisaneligan ini, maka perlu

disampaikan definisi operasional variabel yang dékan dalam penelitian ini

adalah:

a.

Variabel Eksogen (X) yaitu variabel yang tidak seryng pada variabel lain.
Variabel ini disebut variabel bebas atau variab®lependent dalam
penelitian ini diberi notasi Xerdapat dua variabel bebas yaitu :
1) Self efficacydinotasikan (X). Indikator yang digunakan antara lain :

a) Menyelesaikan pekerjaan dengan tepat wakiy)(X

b) Kreatif dalam segala kegiatan(}.

c) Belajar dari pengalaman sendiri dan orang laifg[X

d) Tidak mudah stres (%).
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a. Data kualitatif

Data kualitatif adalah data yang tidak berupa lgaum Secara sederhana
dapat disebut dengan data katagorikal atau pemmbé&wae untuk data yang
berupa kata-kata. Data kualitatif ini didapatkami dsil penyebaran kuesioner
kepada responden yaitu karyawan Koperasi SimpamarRinrArtha Tunggal
Makmur Banyuwangi yang terkaelf efficacy budaya organisasi, kepuasan kerja
dan kinerja karyawan.
b. Data Kuantitatif

Data yang merupakan perhitungan statistik yang akgonakan untuk
menganalisi variabedelf efficacy budaya organisasi, kepuasan kerja dan kinerja

karyawan pada Koperasi Simpan Pinjam Artha Tunlyg&dmur Banyuwangi.

3.3.2Sumber Data

Dalam penelitian ini, sumber data yang digunaldalan data primer yaitu
data yang dikumpulkan dan diolah sendiri oleh swayanisasi atau perorangan
langsung dari objeknya (Santoso dan Tjiptono, Z8®)1: Data primer dalam
penelitian ini adalah berupa jawaban dari kuisioats pertanyaan yang telah
dibuat oleh penelitian dan wawancara kepada atasangenai data yang

dibutuhkan dalam penelitian.

3.4 M etode Pengumpulan Data
Metode pengumpulan data yang digunakan dalam pienelni adalah
sebagai berikut:

a. Kuisioner adalah metode pengumpulan data yang ukbk dengan
mengajukan pertanyaan pada semua responden dakameja@vaban untuk
dianalisis (Emory dan Cooper, 1999:287). Responuamelitian ini semua
karyawan di Koperasi Simpan Pinjam Artha Tunggakiar Banyuwangi.
Jadi, data penelitian didapat dengan cara memimerikasioner dengan
mempergunakan daftar pertanyaan yang telah tedahstersusun rapi yang
akan ditanyakan kepada responden.

b. Wawancara, pengumpulan data ini dilakukan dengam caengadakan

wawancara langsung dengan pihak yang bersangkutan erhubungan



BAB 3. METODE PENELITIAN

3.1 Rancangan Penelitian

Berdasarkan latar belakang masalah dan rumusanlahagang ada,
karakteristik masalah yang diteliti dalam penetitismi dapat diklasifikasikan
sebagai penelitiaexplanatoryresearchyaitu penelitian untuk menguji hubungan
atau pengaruh antar variabel yang dihipotesiskadaFpenelitian ini jelas ada
hipotesis yang akan diuji kebenarannya. Hipotesissendiri menggambarkan
hubungan antar dua variabel atau lebih variabeykumengetahui apakah suatu
variabel berasosiasi ataukah tidak dengan variidehya; atau apakah suatu
variabel disebabkan/dipengaruhi ataukah tidak olahabel lainnya (Faisal,
2007:21). Pengambilan data dalam penelitian iniumiigulkan dari seluruh
populasi. Dalam penelitian ini, perusahaan yangattajadikan objek adalah
Koperasi Simpan Pinjam Artha Tunggal Makmur Banyogia Penelitian ini
difokuskan pada pengaruh varialself efficacydan budaya organisasi terhadap

kepuasan kerja dalam meningkatkan kinerja karyawan.

3.2 Populasi

Menurut Arikunto (2006:134) yang dimaksud dengampytasi adalah
keseluruhan subyek penelitian. Apabila seseoragm imeneliti semua elemen
yang ada di dalam wilayah penelitian, maka pea@litya merupakan penelitian
sensus. Populasi dari penelitian ini adalah selkanpawan dari Koperasi Simpan
Pinjam Artha Tunggal Makmur Banyuwangi sebanyakoréng. Dikarenakan
peneliti menggunakan penelitian sensus, maka juneishonden adalah sebanyak

75 orang.

3.3Jenisdan Sumber Data
3.3.1 Jenis Data

Data merupakan fakta yang digambarkan melalui angkmbol, dan
bentuk lainnya. Berdasarkan karakteristiknya, jedéda yang dipakai dalam

penelitian ini adalah sebagai berikut:

28
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. Budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadaprjl karyawan pada
Koperasi Simpan Pinjam Artha Tunggal Makmur Banyogva
. Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap rjeinkaryawan pada

Koperasi Simpan Pinjam Artha Tunggal Makmur Banyogia



26

dalam meningkatkan kinerja karyawan. Penelitian nmenggunakan metode
analisis jalur Path Analysiy dengan variabel bebas (X) yaself efficacy(X,)
dan budaya organisasi )X variabel penghubung (Z) yaitu kepuasan kerja, da

variabel terikat yaitu kinerja karyawan (Y).

2.3 Kerangka K onseptual

Kerangka konseptual yang mendasari penelitian dailad self efficacy
(X1) dan budaya organisasi {Xyang memiliki arti penilaian subyektif individu
akan kemampuannya dapat mempengaruhi kepuasan Kgjja dimana
kemampuan tersebut tentu saja diharapkan dapat qugapengaruhi kinerja
karyawan (Y). Alur Pemikiran penelitian ini dapatudngkan dalam gambar
berikut :

Self Efficacy Hs
(Xy) o
Hy : Kiner
Kepuasan kerja He inerja
2 > Karyawan
H, (v)
Budaya H, /"

organisasi (%)

Gambar 2.1 : Kerangka Konseptual

Sumber : Data diolah

2.4 Hipotesis
Dari uraian model kerangka konseptual tersebut ditinjau dari teori
yang telah diuraikan sebelumnya, maka diajukan teg® penelitian sebagai
berikut :
a. Self efficacyberpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pagberasi
Simpan Pinjam Artha Tunggal Makmur Banyuwangi.
b. Budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadepu&san kerja pada
Koperasi Simpan Pinjam Artha Tunggal Makmur Banyagva
c. Self efficacyberpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawaaepKoperasi

Simpan Pinjam Artha Tunggal Makmur Banyuwangi.



25

Philip Moriss Surabaya “. Penelitian ini menggunakdat analisis jalur path
analysig dengan variabel eksogen (X) adalah need for gehient (X1) need for
affiliation (X2), need for powenX3), sedangkan variabel interveningnya (Z2)
adalahself effcacyserta variabel endogennya (Y) adalah Kinerja. Haesilgujian
hipotesis menunjukkan bahwa semua nilai t hitung d&ariabel Need for
achievement(X1), Need for affiliation (X2), Need for power(X3), dan Self
Efficacy (Y) lebih besar dari nilai signifikansinya (0,05Rengan demikian
pengaruh Variabelleed for achieveme(X1), Need for affiliation (X2), Need for
power (X3), terhadap Variabel Intervening yaiBelf Efficacy(Y) secara parsial
dinyatakan signifikan. Dengan demikian hipotesigtgyaa sampai ketiga dalam
penelitian ini terbukti kebenarannya. Begitu putamgaruh darSelf Efficacy Y)
terhadap Kinerja karyawan (Z) sebagai variabek&tridinyatakan signifikan.
Dengan demikian hipotesis keempat dalam peneliticterbukti kebenarannya.

Penelitian kedua dilakukan oleh Nurchasanah (20G®nelitian ini
bertujuan untuk menganalisis pengarrmhpowerment, self efficacgan budaya
organisasi organisasi terhadap kepuasan kerja daerjk karyawan serta
menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadapj&ikaryawan. Sampel yang
digunakan sebanyak 161 responden. Teknik pengami#enpel berdasarkan
kelompok Cluster Random Sampling)ariabel yang digunakaempowerment,
self efficacypudaya organisasi organisasi, kepuasan kerja denj&ikaryawan.
Alat analisis yang digunakan adalah analiSisuctural Equation Modeling
(SEM). Hasil penelitian menyimpulkan bahwa bahsedf efficacy,dan budaya
organisasi organisasi berpengaruh terhadap kepkas@ndan kinerja karyawan.
Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinégayawan. Sedangkan
empowermenttidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja maupuoerji
karyawan.

Penelitian yang akan dilakukan oleh Imam Mashudngde judul
“PengaruhSelf EfficacyDan Budaya organisasi Terhadap Kepuasan kerjarDala
Meningkatkan Kinerja Karyawan Koperasi Simpan Rmjartha Tunggal
Makmur Banyuwangi”. Tujuan penelitian yang akaraklilkan ini adalah untuk

mengetahui pengarugelf efficacydan budaya organisasi terhadap kepuasan kerja
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perbedaan pada dirinya dan masing-masing indiviskmakin banyak aspek-

aspek dalam pekerjaan sesuai dengan keinginandodiersebut, maka semakin

tinggi tingkat kepuasan dirasakan dan sebaliknyabudgan antara bawahan

dengan pihak pimpinan sangat penting artinya daf@mingkatkan produktivitas

kerja. Kepuasan kerja dapat ditingkatkan melaluhgigéan dan hubungan yang

baik dari pimpinan kepada bawahan, sehingga kanyamkan merasa bahwa

dirinya merupakan bagian yang penting dari organisaja.

2.2 Pendlitian Terdahulu

Tabel 2.1 Perbedaan Penelitian Terdahulu

No | Nama Penelit|  Variabe-variabel Metode Hasil (Kesimpular
(Tahun) Penelitian Analisis
1 | Astrid Variabel eksoge Analisis | pengaruh VariabeNeed
Ayuningtyas | Need for achievementalur for achievement(X1),
M (2007) (X1) Need for affiliation
Need for affiliation (X2), Need for power
(X2) (X3), terhadap Variabel
need for powerX3) Intervening vyaitu Self
Variabel Intervening : Efficacy (Y) secara
Self Efficacy(Z) parsial signifikan
Variabel Endogen :
Kinerja (Y)
2 | Nurchasana | Variabel eksoge SEM self  efficacy, dan
(2008) EmpowermengX ;) budaya organisasi
Self Efficacy(Xy) berpengaruh terhadap
Budaya organisasi kepuasan kerja dan
(X3) kinerja karyawan
Variabel Intervening: Kepuasan kerja
Kepuasan kerjéz) berpengaruh positif
Variabel Endogen: terhadap Kinerj
Kinerja (Y) karyawan. Sedangkan
empowerment  tidak
berpengaruh  terhadap

kepuasan kerja maupun

kinerja karyawan

Sumber: Kajian Empiris

Penelitian Astrid Ayuningtyas M, yang berjudul

“Bainuh Tiga

Kebutuhan McClelland terhadap Kinerja dendzelf Efficacysebagai Variabel

Intervening pada Karyawan Female Presenter Bagramd®ional Office PT.
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perusahaan adalah nilai-nilai, kepercayaan-kepaergy pendapat-pendapat,
sikap-sikap dan norma-norma. Budaya pada dasarmyapakan totalitas pola
tingkah laku sosial, seni, keyakinan, kelembagadem produk kerja, serta
pemikiran manusia lainnya dari suatu komunitas giapulasi tertentu, atau
merupakan nilai yang disumbangkan oleh orang dataatu kelompok yang

cenderung bertahan dalam waktu yang relatif lamaskipun anggota

kelompoknya mengalami perubahan. Budaya orgareskdah suatu sistem nilai
yang diperoleh dan dikembangkan oleh organisaspdénkebiasaan dan falsafah
dasar pendirinya, yang terbentuk menjadi aturangyaigunakan sebagai
pedoman dalam berfikir dan bertindak dalam mencaypaan organisasi. Budaya
yang tumbuh menjadi kuat mampu memacu organisasirél perkembangan
yang lebih baik (Robbins, 1996). Perubahan budagpsatd dilakukan dengan
menjadikan perilaku manajemen sebagai mode, makeiptsejarah baru, simbol
dan kebiasaan dan keyakinan sesuai dengan budagalimaginkan, menyeleksi,

mempromosikan dan mendukung pegawai, menentukahdteproses sosialisasi
untuk nilai-nilai yang baru, mengubah sistem penggian dengan nilai-nilai baru,
menggantikan norma yang tidak tertulis dengan atd@mal atau tertulis,

mengacak sub-budaya melalui rotasi jabatan dan ngkatkan kerjasama

kelompok.

2.1.10 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerjgaaan

Sebagian besar penelitian menguji hubungan kepuagsarja yang
dilakukan pada individu dengan organisasi. Teotiekamnya menunjukkan
implikasi bahwa kepuasan pegawai dan keberadaag aik terkait dengan
kinerja, tetapi tidak secara eksplisit menunjuki@ngaruh mengenai analisis
level yang terkait (sebagai contoh individu, kelakpatau organisasi). Studi
kepuasan-kinerja pada level organisasional akanunjekkan bahwa pegawai
yang lebih puas lebih produktif dan profitable gdada organisasi yang
pegawainya kurang puas. Lebih jauh lagi, hubungguésan-kinerja pada level
organisasional mungkin lebih kuat daripada hubunmata level individu.

Setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang leetd-beda sesuai

dengan sistem nilai-nilai yang berlaku pada dirinya disebabkan oleh adanya
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2.1.8 PengaruBelf EfficacyTerhadap Kinerja Karyawan

Kepercayaan terhadap kemampuan diri, keyakinaradegh keberhasilan
yang selalu dicapai membuat seseorang bekerja It dan selalu
menghasilkan yang terbaik. Dengan demikian dapatkin bahwaelf efficacy
dapat meningkatkan kinerja individual. Meta analigang dilakukan oleh Judge
dan Bono (2001) dalam Nurchasanah (2008) menema#lanhubungan positif
antaraself efficacydan kinerja individual. Penelitian yang dilakukaleto Amir
Erez dan Timothy Judge (2001) dalam Nurchasanab8j2iga menyatakan ada

hubungan yang positif dan signifikan antaedf efficacydan kinerja individual.

2.1.9 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinexjgatvan

Budaya mengandung apa yang boleh dilakukan atalk bdleh dilakukan
sehingga dapat dikatakan sebagai suatu pedomara Baslarnya Budaya
organisasi dalam perusahaan merupakan alat untukpersatukan setiap
individu yang melakukan aktivitas secara bersammaasaKreitner dan Kinicki
(1995) dalam Nurchasanah (2008) mengemukakan bdwdaya organisasi
adalah perekat sosial yang mengikat anggota daansasi. Pendapat Bliss
dalam Nurchasanah (2008) mengatakan bahwa didalaciayh terdapat
kesepakatan yang mengacu pada suatu sistem matara ersama, dianut oleh
anggota organisasi dalam membedakan organisasisggnglengan yang lainnya.
Lain halnya dengan Robbins (2006); budaya orgainisasupakan suatu persepsi
bersama yang dianut oleh anggota-anggota organidasi merupakan suatu
sistem makna bersama. Mengingat budaya organisasiupakan suatu
kesepakatan bersama para anggota dalam suatu sagjamitau perusahaan
sehingga mempermudah lahirnya kesepakatan yangy ligds untuk kepentingan
perorangan.

Keutamaan budaya organisasi merupakan pengendaliadzh dalam
membentuk sikap dan perilaku manusia yang melibatdai dalam suatu
kegiatan organisasi. Molenaar (2002), Kotter danskd# (1992) dalam
Nurchasanah (2008) budaya mempunyai kekuatan yamghp berpengaruh pada
individu dan kinerjanya bahkan terhadap lingkundaarja. Buchanan dan

Huczyski, dalam Koesmono (2005); elemen-elemen ymdarganisasi atau
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kemampuannya untuk memberikan kinerja atas aksivittau perilaku dengan
sukses. Kinerja yang baik dari seorang karyawargaleself efficacytinggi
menunjukkan tingkat kepusan kerja yang dialami dtahyawan tersebut juga
tinggi. Berbeda individu dengaself efficacyrendah yang akan cenderung tidak
mau berusaha atau lebih menyukai kerjasama dataassyang sulit dan tingkat
kompleksitas tugas yang tinggi. Hasil penelitian né@ra (1985; dalam
Nurchasanah, 2008) ketika menerima umpan balik yagatif, individu yang
memiliki self efficacyyang tinggi akan merespon dengan meningkatkarausain
motivasi sedangkan individu dengaaelf efficacyyang rendah akan cenderung
rendah diri dan menyebabkan menurunnya kinerjaviehditersebut. Maka dari
pendapat di muka dapat disimpulkan bahwa individngdnself efficacytinggi
akan mengalami kepuasan kerja yang tingi, sedangkdinidu denganself

efficacyyang rendah akan mengalami tingkat kepuasan ¥anjg rendah pula.

2.1.7 Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kepaesgn

Kesesuaian karakteristik individu dengan budaya amigasi akan
berhubungan dengan kepuasan kerja, kinerja karyateankemungkinan pindah
kerja (Sutanto, 2002). Organisasi yang mempekemjat@ividu dengan nilai-nilai
yang menimbulkan kepuasan kerja karyawan, sebaikagabila tidak ada
kesesuaian antara karakteristik karyawan denganayludorganisasi akan
menimbulkan karyawan yang kurang termotivasi damitoen kerjanya rendah
serta tidak terciptanya kepuasan kerja. Akibatnggkat perputaran karyawan
lebih tinggi karena mereka memilih pindah ke orgasi lain (Robbins, 2006).

Sesungguhnya antar budaya organisasi dengan kepkaga terdapat
hubungan, dimana budayé&ulture) dikatakan memberi pedoman seorang
karyawan bagaimana dia mempersepsikan karaktehstilaya suatu organisasi,
nilai yang dibutuhkan karyawan dalam bekerja, heraksi dengan kelompoknya,
dengan sistem dan administrasi, serta berinterdksigan atasannya. Hasil
penelitian Kirk L. Rogga (1992; dalam Nurchasar2®d08) menyatakan bahwa

budaya organisasi dapat meningkatkan kepuasankesawan.
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Menurut Handoko (2001:135) ada enam metode penildiamerja
karyawan, antara lain:

a. Rating Scale evaluasi hanya didasarkan pada pendapat penjikaig
membandingkan hasil pekerjaan karyawan denganrikritgang dianggap
penting bagi pelaksanaan kerja.

b. Checklist yang dimaksudkan dengan metode ini adalah untakgorangi
beban penilai. Penilai tinggal memilih kalimat-kadit atau kata-kata yang
menggambarkan kinerja karyawan. Penilai biasanyasaat langsung.
Pemberian bobot sehingga dapat di skor.

c. Metode peristiwa kritisqfitical incident methoy penilaian yang berdasarkan
catatan-catatan penilai yang menggambarkan perikakyawan sangat baik
atau jelek dalam kaitannya dengan pelaksanaan kerja

d. Metode peninjauan lapangafie(d review methadgd Dalam metode ini wakil
ahli departemen personalia turun ke lapangan dambaetu para penyelia
dalam penilaian mereka.

e. Tes dan observasi prestasi kerja, Metode ini digamaapabila jumlah
pekerjaan terbatas, penilaian prestasi kerja biggasdrkan pada tes
pengetahuan dan keterampilan.

f. Method ranking penilai membandingkan satu dengan karyawan l@ipas
yang paling baik dan menempatkan setiap karyawdandarutan terbaik

sampai terjelek.

2.1.6 PengaruBelf EfficacyTerhadap Kepuasan Kerja

Self efficacymerupakan kepercayaan terhadap kemampuan seseorang
untuk menjalankan tugas. Orang yang percaya dirigale kemampuannya
cenderung untuk berhasil, sedangkan orang yanusekrasa gagal cenderung
untuk gagal.Self efficacyberhubungan dengan kepuasan kerja dimana jika
seseorang memililgelf efficacyyang tinggi maka cenderung untuk berhasil dalam
tugasnya sehingga meningkatkan kepuasan kerjapaéagang dikerjakannya.

Bandura (2006) mengungkapkan bahwa individu yangnifile self
efficay tinggi akan mencapai suatu kinerja yang lebih baikena individu ini

memiliki motivasi yang kuat, tujuan yang jelas, emno/ang stabil dan
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tugas terandalkan atau memenuhi tolok ukur minkoahtitas dan kualitas, kerja
sama, tindakan protektif, gagasan konstruktif, tieda diri, dan sikap-sikap yang
menguntungkan.

Berdasarkan beberapa pendapat ahli tersebut, makgukuran kinerja
dalam penelitian ini terdiri dari :

a. Kualitas Kerja

Bernadin and Russel (2000:341) menyatakan bahwa kualitas kerja
merupakan tingkatan dimana proses/hasil diperoligah sempurna tampilan
kerja secara ideal dan sesuai dengan tujuan yaetppgkan (rapi, tertib, akurat,
terorganisasi dengan baik) serta memiliki tanggamgb dan kejujuran.

b. Kuantitas Kerja

Kuantitas pekerjaan karyawan dapat diukur melahgkat absensi yaitu
keadaan yang menggambarkan tingkat kemangkiraa karp karyawan. Tingkat
keterlambatan hadir ke kantor yang menggambarkagkdt kedisiplinan
karyawan. Tingkat cekatan karyawan yang menggamahatikgkat kelambanan
atau keterlambatan para karyawan dalam menyelespiéderjaan. Serta lamanya
waktu yang dipergunakan para karyawan dalam mek#repelayanan publik.

c. Ketepatan Waktu

Ketepatan waktu yaitu tingkatan dimana antar kegiatengan hasil yang
diproduksi tepat waktu atau lebih awal khusunyaamntkoordinasi dengan
keluaran yang lain, sebisa mungkin memaksimalkaktwantuk kegiatan lain
(BernardinandRussel, 2000:341)

Kinerja karyawan merupakan perolehan organisass dtasil kerja,
prestasi, atau kinerja para karyawannya. Kinerjydwan perlu terus menerus
diperhatikan dan dinilai, sehingga bahwa kinerjanggambarkan langkah-
langkah organisasi ke arah yang lebih efektif bdyarar terwujud. Untuk
keperluan tersebut, maka perlu diciptakan kondisieksi yang mendukung,
seperti disiplin karyawan, tingkat supervisor teldga para karyawan, dan

kreativitas dan sikap-sikap lain yang menguntungkganisasi dan karyawan.
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tujuan organisasi. Kinerja merupakan kesuksesagpemsg dalam melaksanakan
suatu pekerjaan.

Menurut As’ad (2003:48) hasil yang dicapai oleheseang menurut
ukuran yang berlaku untuk pekerjaan yang bersaagkuedangkan menurut
Hasibuan (2003:105) menyatakan bahwa kinerja adalas$il yang dicapai
seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang adiksab kepadanya
berdasarkan kecakapan, pengalaman dan kesunggyars (2004:311)
menyatakan bahwa prestasi kerja atau kinerja adwedlaih dari keterkaitan antara
usaha, kemampuan, dan persepsi tugas.

Usaha merupakan hasil motivasi yang menunjukkamdeh energi (fisik
dan atau mental) yang digunakan oleh individu damaemjalankan suatu tugas.
Kemampuan merupakan karakteristik individu yang udakan dalam
menjalankan suatu pekerjaan. Kemampuan ini tidgkatdaipengaruhi secara
langsung dalam jangka pendek. Persepsi tugas memppetunjuk dimana
individu percaya bahwa mereka dapat mewujudkanaisahha mereka dalam
pekerjaannya. Evaluasi pencapaian kinerja karyas@ma evaluasi terhadap
besarnya penyimpangan adalah dengan cara membkanlirtasil pekerjaan
dengan hasil yang ditetapkan atau diharapkan pesasa Oleh karena itu, perlu
ditetapkan standar dan pengukuran yang jelas dalangukur kinerja karyawan.
Kinerja karyawan merupakan perolehan organisasi la&sil kerja, prestasi, atau
kinerja para karyawannya. Kinerja karyawan pertusenenerus diperhatikan dan
dinilai, sehingga menggambarkan langkah-langkalarosgsi ke arah yang lebih
efektif benar-benar terwujud.

Untuk keperluan tersebut, maka perlu diciptakandiirkondisi yang
mendukung, seperti disiplin karyawan, seperti disipkaryawan, tingkat
supervisor terhadap karyawan, dan kreatifitas d#mpssikap lain yang
menguntungkan organisasi dan karyawan. Menuruta@émmand Russel dalam
As’ad (2000:61) pengukuran kinerja pegawai berdasarkualitas, kuantitas,
ketepatan waktu, efektifitas biaya, kebutuhan pkamyedan hubungan antar
karyawan. Simamora (2001:418) menyatakan bahwardghedimensi kinerja

karyawan adalah ketidakhadiran, keterlambatan, lamiddu dinas, penyelesaian
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waktu dalam melaksanakan tugas kerjanya sesuaadeiagmggung jawab yang
diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2006:9).
Menurut Umar dalam Mangkunegara (2006:18) aspekkaafau indikator
yang terdapat dalam kinerja antara lain:
. Mutu pekerjaan

. Kejujuran karyawan

a

b

c. Inisiatif
d. Kehadiran
e. Sikap

f. Kerja sama

Pengetahuan tentang pekerjaan

> @

Tanggung jawab

Pemanfaatan waktu kerja

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kinerja upekan suatu
kondisi dimana seseorang dapat melaksanakan tumatmygan memanfaatkan
seluruh kemampuan, kecakapan dan keterampilan gmmidjki sehingga dapat
melaksanakan pekerjaan dengan standar yang tedahpdian.

Penilaian kinerja adalah salah satu tugas pentirtigkudilakukan oleh
seorang manajer atau pimpinan. Walaupun demikialakpanaan kinerja yang
obyektif bukanlah tugas yang sederhana. Kegiatailgien ini penting, karena
dapat digunakan untuk memperbaiki keputusan-kepotupersonalia dan
memberikan umpan balik kepada para karyawan teiarga mereka. Penilaian
kerja karyawan dilakukan sebagai proses mengungkamegiatan manusia
dalam bekerja yang sifat dan bobotnya ditekankala peerilaku manusia sebagai
perwujudan dimensi kemanusiaan, sehingga penilgemy dilakukan harus
bersifat obyektif baik dari sisi kualitatif mauploantitatif.

Mangkunegara (2002:67) menyatakan bahwa kinerjaupadmn hasil
kerja secara kualitas maupun kuantitas yang dicalphi seorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung yanghdiberikan kepadanya.
Kinerja pegawai merupakan tujuan akhir dan merupaleaia bagi manajer untuk

memastikan bahwa aktivitas pegawai dan output yhhgsilkan sinergi dengan
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(As'ad, 2003:114). Pengawas menurut Handoko (2@23:2berarti atasan
mengarahkan, memimpin dan mempengaruhi bawahaaréseederhana adalah
untuk membuat atau mendapatkan para karyawan yagadi bawahannya
melakukan apa yang diinginkan, dan harus merekikékdengan menggunakan
kemampuan motivasi, komunikasi dan kepemimpinanukuninengarahkan
karyawan mengerjakan sesuatu yang ditugaskan kdpadahannya. Terdapat
dua dimensi dari gaya pengawasan yang mempendephasan kerja. Pegawai
yang bekerja bukan di kantor pusat dan kinerjangdad oleh pengawas untuk
menetukan besarnya imbalan yang ia peroleh, teatuskan berpengaruh
terhadap personal interens karena menentukan juyaladp akan mereka peroleh
(Luthans, 2002:67). Pegawai di Amerika umumnya nretes para pengawas
yang tidak bekerja dengan baik pada pekerjaannyatuSsurvey skala besar
menemukan bahwa lebih dari setengah responden anetgservisor mereka
secara reguler menampung umpan balik atu mencdb& oremecahkan masalah
mereka.
c. Status karyawan

Status karyawan adalah persepsi karyawan terhadapskaian status
dengan pengabdian yang selama ini dilakukan. Stikémgawan terjadi oleh
adanya peluang promosi kerja jabatan dari perusaliReluang promosi terlihat
mempunyai pengaruh yang berubah-ubah pada kepulasgnkarena promosi
membawa sejumlah bentuk yang berbeda dan mempwayssi dari yang

mengiringi promosi tersebut (Luthans, 1998:45).

2.1.5 Kinerja Karyawan
Kinerja merupakan penampilan kerja karyawan itudserdan taraf

potensi karyawan dalam upayanya mengembangkan uditik kepentingan
perusahaan (Robbins, 2006:123). Jadi kinerja mé&eupdasil atau output dari
suatu proses. Jika output tersebut berasal daja Kexryawan, maka hal itu
dinamakan kinerja karyawan. Simamora (2004:409)ihatlkinerja karyawan
adalah tingkat dimana para karyawan mencapai patsyapersyaratan. Oleh
karena itu dapat disimpulkan bahwa kinerja adal@stpsi kerja atau hasil kerja

(outpu) baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai sesepper satuan periode
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khususnya tim yang erat sebagai sumber dari dukuyriggnyamanan, saran
dan membantu pekerja secara individu.
f. Kondisi tempat kerj@Working Condition)
Kondisi tempat kerja mempunyai pengaruh terhadapu&san kerja. Jika
kondisi kerja bagus (bersih, sekitarnya menariky iagkungan kerja yang
menyenangkan) pegawai akan lebih mudah melaksanpkkarjaan. Jika
kondisi kerja kurang mendukung (panas, lingkunglauty, pegawai akan sulit
melaksanakan pekerjaan.
Berdasarkan pendapat para ahli tersebut, maka &apueerja karyawan
dalam penelitian terdiri dari :
a. Ganjaran yang pantas
Ganjaran yang pantas merupakan keinginan pegawaisiktem upah dan
kebijakan promosi yang mereka persepsikan sebdalijaitidak kembar arti, dan
segaris dengan pengharapan mereka (Robbins, 20Q1:Bd4a upah dilihat
sebagai adil yang didasarkan pada tuntutan pekerjiagkat keterampilan
individu, dan standar pengupahan komunitas, kenmoagkbesar akan dihasilkan
kepuasan kerja. Tidak semua orang mengejar uangyakaorang bersedia
menerima baik uang yang lebih kecil untuk bekeilgkdsi yang lebih diinginkan
atau dalam pekerjaan yang kurang menuntut atau omeyapkeleluasaan yang
lebih besar dalam kerja yang mereka lakukan danjgamkerja. Tetapi kunci
yang menautkan upah dengan kepuasan kerja bukgmalah mutlak yang
dibayarkan, lebih penting adalah persepsi keadil@arupa pula, pegawai
berusaha mendapatkan praktik promosi yang adienapromosi memberikan
kesempatan untuk pertumbuhan pribadi, tanggungbam@ag lebih banyak, dan
status sosial yang ditingkatkan.
b. Sikap Pengawas
Perilaku pengawas juga merupakan determinan utam&epuasan kerja.
Umumnya studi mendapatkan bahwa kepuasan kerjaawary meningkat bila
pengawas langsung bersifat ramah dan memahami, emidsab ujian,
mendengarkan pendapat karyawan serta menunjukkaat mpribadi. Pengawas

yang berperilaku buruk pada karyawan menyebabkasenab danturnover
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a. Pekerjaan itu sendifThe Work Itself)
Pekerjaan itu sendiri, sejauh mana karyawan menmgngiekerjaannya sebagai
pekerjaan yang menarik, memberikan kesempatan abelajenggunakan
kemampuan dan keterampilan, peluang untuk mendamggung jawab dan
umpan balik betapa baik mereka bekerja.

b. Gaji atau upaliPay)
Gaji atau upah merupakan jumlah balas jasa fineyary diterima karyawan
dan tingkat dimana hal ini dipandang sebagai seshat yang adil dalam
organisasi. Apabila penggajian dirasa adil berdgsala tuntutan pekerjaan,
tingkat keterampilan individu dan standar pengupdtwamunitas kemungkinan
besar karyawan akan menjadi puas.

c. Peluang promogiPromotion)
Peluang promosi terlihat mempunyai pengaruh yangubad-ubah pada
kepuasan kerja karena promosi membawa sejumlatulbbgang berbeda dan
mempunyai variasi dari yang mengiringi promosi dérg. Promosi
memberikan kesempatan untuk pertumbuhan pribadggteng jawab yang
lebih banyak dan status sosial yang meningkat. debna itu seseorang yang
dipersepsikan bahwa keputusan promosi dibuat dergaa yang adil
kemungkinan besar akan merasakan kepuasan kerja.

d. Supervision
Dampak darskill kepemimpinan tampak dua dimensi dari gaya kepemiampi
pengawasan yang lebih mempengaruhi daripada kepukesga. Pertama
adalah ketidakpuasan pekerja, yang diukur olehkéihglimana seseorang
pengawas yang membawa ketertarikan pribadi dalansejahterakan pekerja
yang dimanifestasikan dalam cara seperti mengeotkk umelihat bagaimana
baiknya bawahan melakukan, memberikan saran darbammindividu, serta
mengkomunikasikan dengan pekerja secara perorangan.

e. Kelompok kerja atau tinffwork Group)
Sifat dari kelompok kerja atau tim mempunyai penbgrada kepuasan kerja.
Umunya, rekan kerja atau anggota tim yang koogeladialah sumber

sederhana dari kepuasa kerja pada pekerja sedaivadin Kelompok kerja,
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Pierceand Gardner (2002:192) menyatakan orang yang percakiwaa
pekerjaan memberikan peluang untuk mencapai nil@i-gang berharga baik
secara langsung (misalnya prestasi kerja) maupmara¢idak langsung (misalnya
upah yang diterima setiap bulan), orang tersebuigembangkan sikap positif
terhadap pekerjaan dan organisasi. Kepuasan kegacarminkan perasaan
seorang individu terhadap pekerjaan. Williams (20p#nenyatakan bahwgcb
satisfaction is the feeling(s) which an employeg daout the total job situation,
including other job alternatives available besiddg present job."Definisi ini
menyarankan kepuasan kerja adalah reaksi indieidtang kerjanya.

Georgeand Jones (2005:80) menyatakan bahwa kepuasan kerjahada
sekumpulan perasaan dan kepercayaan yang dinmelkiosang tentang pekerjaan
yang sedang dijalani. Kepuasan kerja mempunyaidekuuntuk mempengaruhi
secara meluas dari perilaku dalam organisasi dakobgibusi pada level
kepuasan kerja pekerja. Pierard Gardner (2002:192) menyatakan “Kepuasan
kerja adalah refleksi dari gap antara apa yangikan dari kerja (berharga) dan
apa yang diterima dari pekerjaan. Kepuasan kemaraekeseluruhan (kadang
disebut kepuasan kerja umum) menerangkan reaksg yaempengaruhi
seseorang secara keseluruhan ke dalam serangkargm dan faktor yang
berhubungan dengan kerja. Kepuasan kerja keseluratdalah kombinasi dari
faktor kepuasan kerja. Robbins (2001:148) kepu&saja dapat diukur melalui
beberapa kriteria diantaranya sifat dasar pekerjpamyeliaan, upah, kesempatan
promosi, dan hubungan dengan rekan kerja. Sememhisttzans (2002:431)
mengemukakan bahwa kepuasan kerja dapat diukuradepgmbayaran seperti
gaji atau upah, pekerjaan itu sendiri, rekan k@ramosi pekerjaan dan penyelia.

Berbeda dengan pendapat Gilmer dalam As’ad (20@3#dpuasan kerja
dapat diukur melalui kesempatan untuk maju, keam&esja, gaji, perusahaan
dan manajemen, pengawasan, faktor instrinsik pa&erjkondisi kerja, aspek
sosial pekerjaan, komunikasi, dan fasilitas. Adgumatah faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja. Fricko dan Boehr (1@82m Luthans (1998:45)
melakukan sebuah studi dan berhasil merangkum p#mgdama dari kepuasan

kerja menjadi lima dimensi, yaitu :
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2.1.4 Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan persepsi karyawan terhdwamimana
pekerjaan mereka memberikan sesuatu yang dianggdn@, yang secara umum
dalam organisasi, diterima sebagi suatu yang pgrdemlam bidang perilaku.
Luthans (1996, dalam Nurchasanah, 2008) merumukkpnasan kerja adalah
suatu keadaan emosi seseorang yang positif maupemyemangkan yang
dihasilkan dan penilaian suatu pekerjaan atau pemga kerja. Kepuasan kerja
mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekegadded ini tampak dalam
sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan segesuatu yang dihadapi di
lingkungan kerjanya.

Setiap karyawan memiliki tingkat kepuasan kerja gydrerbeda-beda
sesuai dengan nilai yang berlaku pada dirinya. mibanyak aspek dalam
pekerjaan yang sesuai dengan keinginan dan aspek-dgi individu, maka ada
kecenderungan semakin tinggi tingkat kepuasan rkgja Kepuasan kerja dapat
mengakibatkan pengaruh terhadap tingkat turnovertitgkat absensi terhadap
kesehatan fisik dan mental karyawan serta tingk&rkbanan. Fungsi kepuasan
kerja adalah: (a) untuk meningkatkan disiplin karga dalam menjalankan
tugasnya. Karyawan akan datang tepat waktu dan alemyelesaikantugasnya
sesuai dengan waktu yang telah ditentukan. (b)kuntaningkatkan semangat
kerja karyawan dan loyalitas karyawan terhadapgadraan.

Kepuasan kerja seseorang tergantung karakteristkidu dan situasi
pekerjaan. Setiap individu akan memiliki tingkatokasan kerja yang berbeda
sesuai dengan sistem nilai yang berlaku pada diri8emakin banyak aspek
dalam pekerjaan yang sesuai dengan kepentingamatapan individu tersebut
maka semakin tinggi tingkat kepuasan kerja yangsdikannya dan sebaliknya.
Menurut Lawler Il (1998, dalam Nurchasanah, 2008uran kepuasan kerja
sangat didasarkan atas kenyataan yang dihadaplidaima sebagai kompensasi
usaha dan tenaga yang diberikan. Kepuasan kegantemng kesesuaian atau
keseimbangaiequity) antara yang diharapkan dan kenyataan. Indikasidssm
kerja biasanya dikaitkan dengan tingkat absenmsikét perputaran tenaga kerja,

disiplin kerja, loyalitas dan konflik di lingkung&erja.
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d. Orientasi barang.Sejauhmana keputusan manajemen memperhitungkan
dampak hasil-hasil pada orang-orang di dalam pkassaitu;

e. Orieantasi tim.Sejauhmana kegiatan kerja keperusahaanan berdasar t
bukannya berdasarkan individu;

f. KeagresifanSejauhmana orang-orang itu agresif dan kompetitif.

g. Kemantapan.Sejauhmana kegiatan perusahaan menekankan dipdaha
status quo bukannya pertumbuhan.

Perusahaan banyak berkembang disebabkan oleh adbogaya
organisasi perusahaan tersebut. Adanya kesepdi@atsaima yang telah mengikat
kesetiaan dan kesepakatan sehingga menciptakankepsscayaan yang baik
antar anggota perusahaan dan terjalin hubunganrk&esi yang baik.

Fungsi budaya organisasi perusahaan (Robbins, Z206adalah :

a. Berperan menetapkan batasan, menetapkan perbedagrejas antara satu
perusahaan dengan lainnya;

b. Membawa rasa identitas bagi para anggota;

c. Budaya organisasi mempermudah timbulnya komitmesa pgesuatu yang
lebih luas dari kepentingan individu;

d. Budaya organisasi menetapkan sistem;

e. Budaya organisasi merupakan perekat yang membargmpersatukan
perusahaan;

f. Budaya organisasi berfungsi sebagai mekanisme peniakna dan kendali
yang memandu dan membentuk sikap dan perilaku warya

Hasil yang diharapkan dari perusahaan adalah tiroggp tujuan bersama
dan dikembangkan dengan kreativitas dan aktivitaggeta kelompok.
Penghargaan dan peningkatan upah kepada anggotsapaan atau perusahaan
akan mendukung perubahan dan timbul kepuasan y@ng berhubungan dengan

kinerjanya.
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Budaya organisasi memberikan stabilitas pada peaasa budaya
organisasi dibuat dan dibentuk berdasarkan kestgrakdersama dalam
lingkungan perusahaannya. Menurut Robbins (2009, 1t2tbentuknya budaya
organisasi adalah sebagai berikut :

a. Budaya organisasi diturunkan dari filsafat pengmin

b. Selanjutnya budaya organisasi itu akan mempengakitieria yang
digunakan dalam mempekerjakan.

c. Tindakan dan manajemen puncak menentukan iklim ustamperilaku yang
dapat diterima baik dan yang tidak baik.

d. Bagaimana bisa disosialisasikan akan tergantun@ piadkat sukses yang
dicapai dalam mencocokkan nilai-nilai karyawan badengan nilai-nilai
perusahaan.

Manajemen puncak dalam perusahaan yaitu para nmafeajg masih baru
atau muda berupaya untuk mengembangkan dan mewrgmaptasikan visi
filosofi atau strategi bisnis. Selanjutnya akan kberbang kepada perilaku
perusahaan yang dipandu oleh filosofi strategi yaohg dalam perusahaan. Suatu
budaya organisasi muncul, mencerminkan misi daategjir serta pengalaman
yang dimiliki orang dalam mengimplementasikannya.erk@mbangnya
perusahaan dengan baik dilengkapi dengan infrastrylang memenuhi standar
yang dimilikinya. Sarana dan prasarana yang dimifik disesuaikan dengan
program kerja yang ditetapkan sehingga tujuannysatddicapai sesuai dengan
harapannya.

Riset paling baru mengemukakan tujuh karakterigtitner berikut yang
bersama-sama, menangkap, hakikat dari budaya eegaperusahaan yaitu :

a. Inovasi dan pengambilan resiko. Sejauhmana pangawan didorong agar
inisiatif dan mengambil resiko;

b. Perhatian terhadap detailSejauhmana para karyawan diharapkan
memperlihatkan presisi (kecermatan), analisis,mahatian terhadap detail;

c. Orientasi hasil.Sejauhmana manajemen memusatkan perhatian pada hasi

bukannya pada teknik dan proses yang digunakatk umtmcapai hasil itu;



d. Plan, prepare, practice individu dengarself efficacytinggi selalu berusaha
merencanakan, mempersiapkan, dan melakukan kegjaag dipilih atau
dibebankan kepadanya.

e. Try hard, preserveselalu berusaha keras untuk mencoba sesuatu hal.

f. Creatively solve problem sejak pentingnya kretifitas telah lama diakui,
banyak usaha dilakukan untuk mengetahui prosesifiiaea

g. Learn from setbackbelajar dari masa lalu baik dari pengalaman sendi

maupun pengalaman orang lain.

h. Visualize successberusaha untuk memvisualisasikan kesuksesan yang

diingikan hingga tersimpan di bawah sadar, dengamildan ia berusaha
memotivasi diri dengan efekiif.
i. Limit stress,orang mempunyai kepercayaan diri tinggi tidak nutiaserang

stress, karena mereka mengetahui cara-cara untughinelari stress.

2.1.3 Budaya Organisasi

Menurut Mangkunegara (2005:113), budaya organistidefinisikan
sebagai perangkat asumsi atau sistem keyakinaai-nili dan norma yang
dikembangkan dalam organisasi yang dijadikan pedotiegkah laku bagi
anggota-anggotanya untuk mengatasi masalah adagkst@rnal dan intergasi
internal. Budaya organisasi mengandung apa yanghbdilakukan atau tidak
sehingga dapat dikatakan sebagai suatu pedomardyzaigai untuk menjalankan
aktivitas organisasi.

Budaya organisasi adalah “sebuah pola dan nilai kdgrercayaan yang
disepakati bersama yang memberikan arti kepadaotangigan organisasi tersebut
dan aturan-aturan berperilaku”, (Mathis dan Jaclfil). Budaya organisasi
adalah “sistem makna bersama yang dianut oleh &m@gmgota yang
membedakan organisasi itu dari organisasi-orgariaas, (Robbins,2006:121).



a.

Aspekself-efficacymenurut Bandura (2006:199), yaitu:
Pengharapan Hasil Oitcome Expectayy adalah harapan terhadap
kemungkinan hasil dari perilaku yang jika indivigmenunjukkan perilaku
tersebut, maka mengandung harapan akan mempemsdhdari perilakunya.
Misal: jika saya tekun, maka saya akan berhasingRarapan hasil ini
dipengaruhi kognisi dan afeksi yaitu siswa pastraifetujuan, merasa yakin
dan mempunyai bayangan strategi untuk mencapaartujarsebut. Dalam
situasi sekolah yang kompetitif, pengharapan hasilg terlalu tinggi dalam

diri siswa akan menimbulkan kecemasan akan adasyagalan.

. Pengharapan Efikagtefficacy Expectationadalah keyakinan seseorang bahwa

dirinya dapat menghasilkan perilaku yang dibutuhkatuk mencapai hasil.
Hal ini berarti bahwa seseorang dapat saja pefcaly@va suatu tindakan dapat
menghasilkan kinerja namun merasa dirinya tidak mamelakukan tindakan
tersebut. Seseorang yang percaya bahwa dirinya mangtakukan tindakan
mencapai prestasi tersebut akan lebih bekerja keéia@s tekun dalam
melaksanakan tugasnya.

Bandura (2006:197) menjelaskan balse# efficacymenunjukkan tingkat

keyakinan individu dalam mengerjakan pekerjaanrygmg tinggi ditunjukkan

dengan perilaku sebagai berikut :

a.

Be active — select best opportunitpenjadi aktif menyelesaikan pekerjaan
tepat waktu dan tidak menunda-nunda untuk melakskatu tindakan. Orang
yang aktif akan berfikir bahwa menunda-nunda pelkerjtanpa alasan yang

tepat hanya akan membuang-buang waktu dan tidakiftia

. Manage the situation — avoid or neutralize obstgaleereka yang percaya diri

tinggi selalu berusaha mengatur waktu dan mengadtial/kegiatan yang
telah ditentukan dan berusaha menghindari situasingy kurang
menguntungkan.

Set goal — establish standis, orang yang percaya dirinya tinggi sering
menetapkan standar-standar tindakan yang perlkuttigan untuk meraih tujuan
tersebut. Kedua tindakan ini dilakukan terutamaukintnemotivasi dirinya

dalam meraih prestasi.



c. Proses Afektif
Orang-orang percaya terhadap pengaruh kapabildiadalam mengatasi stres
dan depresi dalam menghadapi ancaman atau situagisylit. Dengan adanya
self-efficacy seseorang akan lebih mampu mengatasi segalaatmrsgang
mengancam keberadaannya.

d. Proses Seleksi
Melalui kepercayaan diri terhadap kapabilitas ydngiliki, maka seseorang
cenderung bertindak selektif atau melakukan pemnliterhadap pencapaian
tujuan hidupnya. Manusia akan memilih pemecaharalaasian pencapaian
tujuan yang sesuai dengan kapabilitas yang dimiliki

Bandura (2006:199) mendefinsikaalf-efficacysebagai rasa kepercayaan
seseorang bahwa ia dapat menunjukkan perilaku gitungtut dalam suatu situasi
yang spesifik. Individu dengaself-efficacytinggi akan berusaha lebih keras dan
mempunyai daya tahan yang kuat dalam mengerjakgas wibandingkan dengan
individu yang memilikiself-efficacyrendah Self-efficacylebih mengarahkan pada
penilaiaan individu akan kemampuannya. Pentingrgelf-efficacy akan
berpengaruh pada usaha yang diperlukan dan padanykhterlihat dari
performancekerja. Individu dengaself-efficacytinggi akan lebih ulet dan tahan
menghadapi situasi di sekitarnya.

Dimensiself-efficacymenurut Bandura (2006:197), yaitu:

a. Magnitude menunjuk pada tingkat kesulitan tugas yang diyiatdeh individu
untuk dapat diselesaikan.

b. Strength menunjuk pada kuat atau lemahnya keyakinan iddivierhadap
tingkat kesulitan tugas yang bisa dikerjak&elf-efficacyyang lemah mudah
ditiadakan oleh pengalaman yang sulit, sedangkamgoyang mempunyai
keyakinan yang kuat dalam kompetisi akan mempentedrausaha walaupun
mengalami kesulitan.

c. Generality menunjuk apakah keyakinaelf-efficacyhanya berlangsung dalam

domain tertentu atau berlaku dalam berbagai maéainitas dan perilaku.



organisasi, pengembangan organisasi, dan mutu Wedmid berkarya (Siagian,
2008).

2.1.2Self Efficacy
Self-efficacymerupakan suatu bentuk kepercayaan yang dimilde@@ang
terhadap kapabilitas masing-masing untuk meningkatkrestasi kehidupannya.
Self-efficacydapat berupa bagaimana perasaan seseorang, daikdrperotivasi
diri, dan keinginan memiliki terhadap sesuatu. $péan Jordon dikutip Maryati
(2008:50), yang mengistilahkan kenyakinan sebafjjeas diri yaitu kenyakinan
seseorang bahwa dirinya akan mampu melaksanakagkalin laku yang
dibutuhkan dalam suatu tugas. Peranan individwatep efikasi diri menentukan
seberapa besar usaha yang akan dicurahkan daapibema individu akan tetap
bertahan dalam menghadapi hambatan atau pengalagsarg tidak
menyenangkan.
Keberadaarself-efficacypada diri seseorang akan berdampak pada empat
proses (Bandura, 2006:195) yaitu:
a. Proses Kogpnitif
Pengaruhself-efficacy pada proses kognitif dapat timbul dalam berbagai
format. Banyak perilaku manusia yang diatur dengeamikiran sebelumnya
dalam mewujudkan tujuan. Pengaturan tujuan individipengaruhi oleh
penaksiran individu terhadap kapabilitas yang dkimya.
b. Proses Motivasi
Kepercayaan diri terhadagelf-efficacymemainkan kunci dalam pengaturan
diri terhadap motivasi. Motivasi individu banyaktidibulkan melalui proses
kognitif. Orang-orang memotivasi dirinya sendiri ndamengarahkan
tindakannya dengan melalui berbagai latihan. Meneéecaya terhadap apa
yang mereka lakukan dan selalu mengantisipasi adaagil tindakan yang
prospektif. Mereka akan mengatur tujuan yang dkimjia dan merencanakan
latihan-latihan sebelum melakukan tindakan dengandimsainnya sesuai nilai-

nilai masa depan.



BAB 2. TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Landasan Teori
2.1.1 Teori Sumber Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia secara sederharimidikizn sebagai
mengelola sumber daya manusia. Manajemen sumber rdapusia merupakan
satu gerakan pengakuan terhadap pentingnya unswrsiaasebagai sumber daya
yang potensial, yang perlu dikembangkan sedemikigra sehingga mampu
memberikan kontribusi yang maksimal bagi organisksi bagi pengembangan
dirinya.

Tugas manajemen sumber daya manusia berkisar geda tmengelola
unsur manusia dengan segala potensi yang dimibkisgefektif mungkin
sehingga dapat diperoleh sumber daya manusia yamg @atisfied dan
memuaskan satisfactory bagi organisasi. MSDM merupakan bagian dari
manajemen umum yang memfokuskan diri pada unsubeumaya manusia.
Perhatian ini mencakup fungsi manajerial, operadjatan peran serta kedudukan
sumber daya manusia dalam pencapaian tujuan oeganisingkup MSDM
meliputi seluruh aktivitas yang berhubungan dengiamber daya manusia dalam
organisasi. Aktivitas-aktivitas yang berkaitan demgMSDM secara umum
mencakup (Robbins, 2006:123):

Rancangan organisasi;
Staffing

a
b
c. Sistemreward
d. Manajemen kinerja;
e. Pengembangan pekerja dan organisasi;
f.  Komunikasi dan hubungan masyarakat.

Permasalahan mengenai stres kerja ditempatkan aetslgh satu kajian
mengenai pemeliharaan hubungan dengan karyawananKai dalamnya
mencakup seputar permasalahan motivasi kerja, kapukerja, stres, konseling,

disiplin pegawai, sistem komunikasi pegawai, pehalpadan pengembangan



Menguji dan menganalisis pengaruh budaya organigaiadap Kkinerja

karyawan Koperasi Simpan Pinjam Artha Tunggal MakBanyuwangi.

. Menguji dan menganalisis pengaruh budaya orgartisdsidap kepuasan kerja

Koperasi Simpan Pinjam Artha Tunggal Makmur Banyogia
Menguji dan menganalisis pengaruh kepuasan keatjadap kinerja karyawan
Koperasi Simpan Pinjam Artha Tunggal Makmur Banyogia

1.4 Manfaat Penelitian

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfeeai beberapa pihak,

yaitu bagi peneliti, akademisi dan instansi.

a.

Bagi Peneliti

Penelitian ini diharapkan dapat memberi tambahanasan pengetahuan bagi
peneliti dalam pengembangan keilmuan lebih lafgaik secara teori maupun
praktek.

Bagi Akademisi

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan tambaleswasan dan
pengetahuan, selain memberikan kontribusi akaddya pengembangan
konsep teori rotasi pekerjaan dalam kaitannya dermsg#f efficacy,budaya
organisasi, kepuasan kerja karyawan dan kinerjgaka&n yang memang perlu
diteliti lebih lanjut guna menghasilkan konsep baru

Bagi Instansi

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan konsiibdalam pengambilan
keputusan, penentuan kebijakan dalam meningkatleanaikpuan darself

efficacy.



simpanan tersebut sewaktu-waktu ketika anggot& tdemiliki uang. Koperasi
Simpan Pinjam Artha Tunggal Makmur Banyuwangi jtigak luput dari suatu
permasalahan yaitu pengurus koperasi tidak memiédahlian di bidangnya
karena bukan dari lulusan yang linier dengan pekerjyang mereka pegang.
Tetapi mereka belajar menguasai pekerjaannya sdsagan kemampuan yang
mereka miliki.

Berdasarkan uraian yang telah dijelaskan, makaligemengambil judul
penelitian “PengarulBelf Efficacydan Budaya Organisasi Terhadap Kepuasan
Kerja Dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan Pada Kape Simpan Pinjam

Artha Tunggal Makmur Banyuwangi”.

1.2 Rumusan M asalah
Berdasarkan uraian latar belakang masalah dapahbdiarumusan

masalah sebagai berikut:

a. Apakahself efficacyberpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerjse ks
Simpan Pinjam Artha Tunggal Makmur Banyuwangi?.

b. Apakah budaya organisasi berpengaruh signifikahattap kepuasan kerja
Koperasi Simpan Pinjam Artha Tunggal Makmur Banyogia.

c. Apakah self efficacy berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan
Koperasi Simpan Pinjam Artha Tunggal Makmur Banyogva.

d. Apakah budaya organisasi berpengaruh signifikamatiap kinerja karyawan
Koperasi Simpan Pinjam Artha Tunggal Makmur Banyogia.

e. Apakah kepuasan kerja berpengaruh signifikan teshakinerja karyawan
Koperasi Simpan Pinjam Artha Tunggal Makmur Banyogva.

1.3 Tujuan Penelitian
Berdasarkan uraian latar belakang masalah dan amonasalah dapat
diambil tujuan penelitian sebagai berikut:
a. Menguji dan menganalisis pengargélf efficacyterhadap kinerja karyawan
Koperasi Simpan Pinjam Artha Tunggal Makmur Banyogia
b. Menguji dan menganalisis pengarsklf efficacyterhadap kepuasan kerja
Koperasi Simpan Pinjam Artha Tunggal Makmur Banyogia



Selain self efficacy faktor pendukung determinan kreativitas dalam
organisasi adalah budaya organisasi. Kreativitasupa&an asset modal
kemanusiaan termegah yang tergantung pada keatidianpartisipasi. Untuk
mencapai kinerja yang baik telah diupayakan beibagaha oleh instansi
termasuk menciptakan kondisi kerja yang baik dengaglaksanakan dan
menanamkan nilai-nilai budaya organisasi pada selkaryawan dengan harapan
budaya organisasi tersebut dapat diterima deng&ndba dapat mendukursglf
efficacy

Budaya organisasi koperasi dapat mempunyai damgalg yberarti
terhadap kinerja karyawan jangka panjang. Budagmrosasi kuat membantu
kinerja karyawan karena menciptakan suatu tingkativasi yang luar biasa
dalam diri karyawan. Nilai-nilai dan perilaku yadignut bersama membuat orang
merasa nyaman dalam bekerja untuk sebuah orgariRess komitmen atau loyal
membuat orang berusaha lebih keras.

Dengan adanya beberapa koperasi yang lokasinyaddetalam satu
kawasan yang sama, maka dengan sendirinya akatirkala persaingan yang
ketat untuk merekrut anggota. Koperasi Simpan Rinjatha Tunggal Makmur
Banyuwangi berusaha meningkatkan kualitas pelayateamgan meningkatkan
kinerja karyawan dari sisself efficacydan budaya organisasi agar anggota
koperasi merasa puas. Koperasi Simpan Pinjam Afbaggal Makmur
Banyuwangi bekerja sama dengan Bank Mandiri dankBBRI untuk hal
penyimpanan. Usaha ini dilakukan karena adanyagken untuk melindungi
dan mensejahterahkan anggota Koperasi Simpan Pisjtla Tunggal Makmur
Banyuwangi. Setiap anggota koperasi harus diberikemudahan dalam
pembelian secara kredit dengan cara pembayararadearggsuran yang ringan.
Sehingga anggota tidak merasa keberatan dalam mgswgabarang kebutuhan
yang dibeli dari koperasi tersebut. Selain itu kapejuga harus mengembangkan
usahanya dengan menambah ketersediaan barang wWamghlan oleh anggota
sehingga anggota lebih tertarik memanfaatkan kepedmlam memenuhi
kebutuhannya. Koperasi Simpan Pinjam Artha Tunddakmur Banyuwangi

juga melayani simpanan berupa tabungan sehingggotngapat memanfaatkan



BAB 1.PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Perkembangan dan persaingan dunia perkoperasiandsid yang tajam,
padat informasi dan kehidupan yang semakin terbmenuntut koperasi dapat
bertahan, maju dan berkembang dengan memaksimalikarber daya yang
dimilikinya. Secara garis besar, sumber daya yainglii koperasi meliputi
finansial, fisik, manusia dan teknologi, karena lgimsumber daya yang dimiliki
terbatas jumlahnya, maka perusahaan dituntut mampmberdayakan dan
mengoptimalkan sumber daya untuk mencapai tujugerasi, dan salah satu
penentu dari keberhasilan koperasi adalah kineggyawan dalam koperasi
tersebutSkill bagus yang dimiliki karyawan akan membantu perateyk kinerja
karyawan, sebaliknyskill yang kurang akan menurunkan kinerja karyawan.

Bagi banyak orang terutama yang berpendidikan @akeimampuan baik,
salah satu tujuan bekerja adalah memperoleh kepuesg. Kondisi kepuasan
kerja akan tercapai bila dalam pekerjaan dapat geragkan motivasi yang kuat
untuk mencapai kinerja yang lebih baik. Kepuasamakelisinyalir sangat
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Di satu diisitakan kepuasan kerja
menyebabkan peningkatan kinerja sehingga pekeng gaas akan menunjukkan
kinerja yang baik pula. Di sisi lain dapat pulgadr kepuasan kerja disebabkan
oleh adanya kinerja atau prestasi kerja sehinggerjgeyang kinerjanya baik akan
mendapatkan kepuasan.

Selain program pemberdayaan penting untuk peniagk&inerja, juga
perlu diperhatikan jugaelf efficacydari para karyawanSelf efficacyadalah
sebuah keyakinan tentang probabilitas bahwa sesgadapat melaksanakan
dengan sukses beberapa tindakan atau masa depamedaapai beberapa hasil.
Self efficacyatau efikasi diri adalah pertimbangan subyektdividu terhadap
kemampuannya untuk menyusun tindakan yang dibutubkéuk menyelesaikan
tugas-tugas khusus yang dihadapi. Seseorang yangilikieefikasi tinggi
cenderung untuk menggunakan segala kemampuan yaidkiduntuk mencapai
tujuan yang diharapkan.



