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BAB 1V

HASIL DAN PEMBAHASAN

A. Deskripsi Objek Penelitian

Sejarah Dinas Pendapatan, Pengelola Keuangan dan Kekayaan Daerah
Kabupaten Tapanuli Tengah tidak terlepas dari sejarah Pemerintah Kabupaten
Tapanuli Tengah, Dinas Pendapatan, Pengelola Keuangan dan Kekayaan Daerah
Kabupaten Tapanuli Tengah merupakan salah satu Dinas Otonom dibawah
pengawasan dan bertanggungjawab kepada Bupati Tapanuli Tengah.

Kabupaten Tapanuli Tengah dibentuk berdasarkan Undang — undang
Nomor 7 Tahun 1956 tentang Pembentukan Daerah Otonom Kabupaten -
Kabupaten dalam Propinsi Sumatera Utara, yang Ibukotanya terletak di Sibolga.
Berdasarkan Undang — undang Nomor 8 Tahun 1956 tentang Pembentukan
Daerah Otonom Kota — kota Besar Dalam Lingkungan Daerah Propinsi Sumatera
Utara, maka dibentuklah Kotapraja Daerah Tingkat II Sibolga. Dengan demikian
Kota Sibolga merupakan Ibukota Kotamadya Sibolga dan juga sekaligus Ibukota
Kabupaten Tapanuli Tengah.

Sesuai dengan Peraturan Menteri Dalam Negeri Nomor 7 Tahun 1986
tentang Penetapan Batas Wilayah Kota di seluruh Indonesia, telah diatur bahwa
Ibukota Kabupaten Dati II tidak boleh berada dalam Wilayah Kotamadya Dati II,
sehingga Pemda Kabupaten Tapanuli Tengah mulai memikirkan pemindahan

Ibukota dari Kota Sibolga ke salah satu Ibukota Kecamatan di Kabupaten Dati II
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Tapanuli Tengah yang dapat mendukung menjadi Ibukota Kabupaten Daerah
Tingkat I Tapanuli Tengah.

Berdasarkan berbagai pertimbangan dan penilaian disepakati Kota Pandan
[bukota Kecamatan Siboiga diusulkan menjadi Ibukota Kabupaten Dati II
Tapanuli Tengah, dan pembangunan Kantor Bupati KDH selesai dibangun di
Pandan pada tahun 1992 dan diresmikan oleh Gubernur KDH Tingkat Il Sumatera
Utara pada tanggal 7 Oktober 1992.

Pemindahan pusat Pemerintahan sekaligus Ibukota Kabupaten Dati II
Tapanuli Tengah diusulkan pada Pemerintahan Atasan melalui Surat Bupati KDH
Tk. II Tapanuli Tengah Nomor 138/2649 tanggal 28 Nopember 1992, Perihal
Usul Perpindahan Pusat Pemerintahan yang sebelumnya berkedudukan di dalam
Wilayah Kotamadya Sibolga dipindahkan ke Kawasan Perkantoran Pandan.

Usul Pemindahan Pusat Pemerintahan sekaligus Ibukota Kabupaten Dati 11
Tapanuli Tengah yang diprogramkan sejak tahun 1981 melalui proses yang cukup
lama, dan perjuangan para Pejabat Pemerintah yang bertugas di Kabupaten
Tapanuli Tengah, akhirnya Pemerintah Pusat menyetujui dan menetapkan Kota
Pandan sebagai Ibukota Kabupaten Tapanuli Tengah melalui Peraturan
Pemerintah (PP) Nomor 7 tahun 1998, tentang Pemerintahan Ibukota Kabupaten
Datj II dari Wilayah Kotamadya Dati II Sibolga pada tanggal 1 Agustus 1998
yang ditandai dengan penekanan tombol peresmian dan penandatanganan prasasti

peresmian di Kota Pandan.
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Berikut adalah tugas pokok dan fungsi masing-masing komponen yang
ada di lingkungan dinas pendapatan, pengelolaan keuangan dan kekayaan daerah
di Kabupaten Tapanuli Tengah :

1. Kepala Dinas Pendapatan, Pengelolaan Keuangan dan Kekayaan Daerah.
Kepala Dinas Pendapatan, Pengelola Keuangan dan Kekayaan Daerah
mempunyai tugas pokok dan fungsi membantu Bupati dalam bidang
Pendapatan, Pengelola Keuangan dan Kekayaan Daerah yang menjadi
wewenang daerah.

2. Sekretans
Sekretaris mempunyai tugas memberikan pelayanan teknis administratif
kepada Satuan Organisasi Dinas Pendapatan, Pengelola Keuangan dan
Kekayaan Daerah.

3. Kepala Sub Bagian Umum dan Kepegawaian adalah:

a. Menerima petunjuk dan arahan sesuai dengan petunjuk atasan;

b. Membantu sekretaris dalam memberikan pelayanan teknis administratif
kepada satuan organisasi dinas pendapatan, pengelola keuangan dan
kekayaan derah bidang administrasi umum dan kepegawaian;

¢. Menghimpun dan mempelajari peraturan perundang-undangan, petunjuk
pelaksanaan dan petunjuk teknis serta bahan-bahan lainnya yang
berhubungan dengan pedoman pelaksanaan tugas administrasi umu dan
kepegawaian;

d. Menyusun langkah-langkah kerja/kegiatan sub bagian umum dan

kepegawaian sesuai dengan rencana kerja yang ditetapkan;
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e. Mengarsipkan dan memelihara dokuen administrasi dalam berbagai bentuk
sesuai dengan keperluannya;

f. Melaksanakan urusan perlengkapan, inventaris barang serta kebutuhan
rumah tanggga dinas pendapatan, pengelola keuangan dan kekayaan
daerah;

g. Meneruskan proses administrasi surat-menyurat kepada sekretaris;

h. Menomori dan mendistribusikan surat masuk dan surat keluar;

1. Melakukan urusan examinasi terhadap produk hukum, surat-menyurat yang
dikeluarkan dinas pendapatan, pengelola keuangan dan kekayaan daerah;

J. Mengkoordinasi pelaksanaan tugas dengan sub bagian lainnya;

k. Menghimpun dan mempelajari perasalahan pelaksanaan tugas serta
mempersiapkan saran pertimbangan peecahan masalah kepada atasan;

. Mengarahkan pelaksanaan tugas staf bagian umum dan kepegawaian sesuai
dengan pedoman kerja;

m. Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan atasan.

4. Kepala Sub Bagian Keuangan adalah:

a. Menerima petunjuk dan arahan sesuai dengan petunjuk atasan;

b. Membantu sekretaris dalam memberikan pelayanan teknis administratif
kepada satuan organisasi dinas pendapatan, pengelola keuangan dan
kekayaan daerah bidang keuangan;

c. Menghimpun dn mempelajari peraturan perundang-undangan, petunjuk
pelaksanaan dan petunjuk teknis serta bahan-bahan lainnya yang

berhubungan dengan pedoman pelaksanaan tugas Keuangan;
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d. Menyusun langkah-langkah kerja/kegiatan sub bagian keuangan sesuai
dengan rencana kerja yang ditetapkan;

e. Mengarsipkan dan memelihara dokumen adminstrasi dalam berbagai
bentuk sesai dengan keperluannya;

f. Mengkoordinir pengelola administrasi keuangan;

g. Meneliti dokumen dan tanda bukti penerima dan pengeluaran keuangan;

h. Mempersiapkan/penyelenggaraan rapat dinas dan mempersiapkan surat
perintah tugas bagi pegawai yang akan melaksanakan perjalanan dinas;

i. Mengumpulkan bahan-bahan mempersiapkan RKA, DPA dan dokumen
anggaran lainnya untuk penyusunan anggaran;

j. Melaksanakan urusan pengajian PNS dilingkungan dinas;

k. Melaksanakan wurusan keuangan kepada satuan organisasi dinas
mempersiapkan/penyelenggaraan rapat dinas dan mempersiapkan surat
perintah tugas bagi pegawai yang akan melaksanakan perjalanan dinas;

. Mempersiapkan penyelenggaraan rapat dinas;

m. Meneruskan proses administrasi surat-menyurat kepada Sekretaris;

n. Mengkoordinasikan pelaksaan tugas sub bagian keuangan dengan bagian
lainnya;

o. Memeriksa, mengecek, mengontrol, merencanakan kegiatan dan membuat
laporan pelaksanaan tugas;

p. Menyampaikan laporan pelaksanaan tugas kepada atasan sesuai hasil yang

telah dicapai sebagai pelaksanaan pertanggungjawaban pelaksanaan tugas;
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q- Menghimpun dan mempelajari permasalahan pelaksanaan tugas serta
mempersiapkan saran pertimbangan pemecahan masalah kepada atasan;

r. Mengarahkan pelaksanaan tugas staf bagian keuangan sesuai dengan
pedoman kerja;

s. Melaksanakan tugas-tugaslain yang diberikan atasan.

5. Kepala Sub Bagian Perencanaan adalah:

a. Menerima petunjuk dan arahan sesnai denga petunjuk atasan;

b. Membantu sekretaris dalam memberikan pelayanan teknis administratif
kepada satuan organisasi dinas pendapatan, pengelola keuangan dan
kekayaan daerah bidang keuangan;

c. Menghimpun dan mempelajari peraturan perundang-undangan, petunjuk
pelaksanaan dan petunjuk teknis serta bahan-bahan lainnya yang
berhubungan dengan pedoman pelaksanaan rugas Perencanaan;

d. Menyusun langkah-langkah kerja/kegiatan sub bagian perencanaan sesuai
dengan rencana kerja yang ditetapkan;

e. Mengkoordinir pengelola administrasi perencanaan;

f. Meneruskan proses administrasi surat-menyurat kepada sekretaris;

g. Mengkoordinasikan pelaksanaan tugas sub bagian keuangan dengan
bagian lainnya;

h. Memeriksa, mengecek, mengoreksi, mengontrol, merencanakan kegiatan
dan membuat laporan pelaksanaan tugas;

i. Menyampaikan laporan pelaksanaan tugas kepada atasan sesuai hasil yang

telah dicapai sebagai pelaksanaan pertanggungjawaban pelaksanaan tugas;
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j- Menghimpun dan mempelajari permasalahan pelaksanaan tugas serta
mempersiapkan saran pertimbangan pemecahan masalah kepada atasan;
k. Mengarahkan pelaksanaan tugas staf bagian keuangan sesuai dengan
pedoman kerja;

. Melaksanakan tugas-tugas lain yang diberikan atasan.

6. Kepala Bidang Pendapatan
Kepala Bidang Pendapatan mempunyai tugas membantu Kepala Dinas dalam
melaksanakan tugas Bidang Pendapatan yang meliputi program objek
Pendapatan Asli Daerah (PAD) melalui intensifikasi dan eksentifikasi pajak
dan restribusi maupun penerimaan lainnya.

7. Kepala Bidang Belanja
Kepala Bidang Belanja mempunyai tugas membantu Kepala Dinas dalam
melaksanakan tugas bidang program, anggaran dan perbendaharaan.

8. Kepala Bidang Kekayaan
Kepala Bidang Kekayaan mempunyai tugas membantu Kepala Dinas dalam
melaksanakan tugas Bidang Kekayaan Daerah meliputi pengadaan,
Pemanfaatan dan Pengendalian serta Perawatan Kekayaan Daerah.

9. Kepala Bidang Akuntansi
Kepala Bidang Akuntansi mempunyai tugas membantu Kepala Dinas dalam
melaksanakan tugas Bidang Akuntansi meliputi vertifikasi, pembukuan dan

pelaporan.
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keperluan deskripsi variabel, penulis mengklasifikasikan total skor atas 2

klasifikasi yaitu skor rendah dan skor tinggi seperti dijelaskan pada tabel 4.1

berikut.
Table 4.1. Klasifikasi skor variabel penelitian
Variabel Rendah Tinggi
Perubahan Organisasi (X) <99 >99
Budaya Organisasi (Y) <27 >27
Kinerja (Z) <24 >4

1. Skor Tanggapan Responden menurut jenis Kelamin
Tabel 4.2 menjelaskan bahwa semua responden perempuan memiliki
skor yang tinggi utuk variabel perubahan organisasi (X). Sedangkan responden
laki laki masih ada yang memiliki skor rendah terhadap variabel perubahan
organisasi (X) yaitu sebanyak 1 orang atau 2,4%, namun secara keseluruhan

tanggapan responden laki laki tinggi.

Tabel 4.2. Skor Tanggapan Responden untuk Variabel Perubahan
Organisasi (X) Menurut Jenis Kelamin

Skor X (Perubahan Total
Organisasi)

L o Rendah Tinggi
| Jumlah 1 41 42
JENIS lLak’ taki o 2.4% 97.6%|  100.0%
KELAMIN | Jumlah 0 32 32
CTEMPHEAR fo, | 0.0% 100.0%|  100.0%
ol Jumlah 1 73 74
© % 1.4% 98.6%|  100.0%
72
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Tanggapan responden terhadap vanabel budaya organisasi (Y) dapat
dilihat pada tabel 4.3. sebanyak 40 orang atau 95,2% responden laki laki memiliki
skor yang tinggi, sisanya 2 orang lagi atau 4,8% memiliki skor rendah.
Kecenderungan yang sama juga terjadi pada responden perempuan, hanya 2 orang
atau 6,2% yang memiliki skor rendah selebihnya sebanyak 30 orang atau 93,8%

memiliki skor tinggi.

Tabel 4.3. Skor Tanggapan Responden untuk Variabel Budaya Organisasi

(Y) Menurut Jenis Kelamin
[‘\ Skor Y (Budaya Total
Organisasi)
Rendah Tinggi
. .. |Jumlah 2 40 42
JENIS Laki-laki Jo, 4.8% 95.2%|  100.0%
KELAMIN Perempua |Jumlah 2 30 32
n % 6.2% 93.8% 100.0%
Total Jumlah 4 70 74
% 5.4% 94.6% 100.0%

Dari Tabel 4.4 dapat dijelaskan bahwa sebanyak 40 orang atau 95,2% laki-
laki memiliki skor tinggi, sisanya sebanyak 2 orang atau 4,8% memiliki skor
rendah. Sedangkan responden perempuan sebanyak 28 orang atau 87,5% memiliki
skor tinggi, dan sisanya sebanyak 4 orang tauan 12,5% memiliki skor rendah.
Untuk variabel kinerja (Z) dapat dilihat bahwa terdapat kecenderungan bahwa

skor responden laki laki lebih tinggi daripada skor responden perempuan.
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Tabel 4.4. Skor Tanggapan Responden untuk Variabel Kinerja (Z) Menurut
Jenis Kelamin

Skor Z (Kinerja) Total
Rendah Tinggi
Count 2 40 42
Laki-laki % within JENIS 4.8% 95.2%|  100.0%
JENIS KELAMIN il o o
KELAMIN Count 4 28 32
Perempuan | % within JENIS
12.5% 87.5% 100.0%
KELAMIN
R
Count 6] 68 74
Total % within JENIS
ota o within 8.1%! 919%. 100.0%
KELAMIN l

2. Skor Tanggapan Responden menurut pendidikan

Berdasarkan tabel 4.5 dapat dijelaskan bahwa untuk semua tingkat

pendidikan, skor responden terhdap variabel perubahan organisasi (X) adalah

tinggi kecuali pada tingkat pendidikan S,, masih terdapat responden dengan skor

rendah yaitu sebanyak 1 orang atau 25%.

Tabel 4.5. Skor Tanggapan Responden Untuk Variabel Perubahan
Organisasi (X) Menurut Pendidikan

)

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Skor X (Perubahan Organisasi) Total

o Rendah |  Tinggi |
]Jumlah 0] 22 22
SMA B

% 0.0% 100.0% 100.0%

Jumlah 0 3 3

D3

% 0.0% 100.0% 100.0%
PENDIDIK AN ]
- Jumlah 0 45 45

% 0.0% 100.0% 100.0%

- Jumlah 1 3 4

| % 25.0% 75.0% 100.0%

Jumlah 1 73 74

umla

TOtal e ]
% 1.4% 98.6% 100.0%
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Skor tanggapan responden terhadap variabel budaya oganisasi (Y) dapat

dilihat pada tabe; 4.6. Terdapat kecenderungan bahwa semakin tinggi pendidikan

responden maka skor atas budaya organisasi semakin rendah. Hal ii ditunjukkan

oleh masih adanya responden yang memiliki skor rendah pada tingkat pendidikan

S; dan S,. Sedngkan pada tingkat pendidikan SMA dan D; semua responden

memiliki skor tinggi.

Tabel 4.6. Skor Tanggapan Responden untuk Variabel Budaya Organisasi

(Y) Menurut Pendidikan
Skor Y (Budaya Organisasi) ) Total
- | Rendah Tinggi
Jumlah 0 22 22
SMA - —
% 0.0%|  100.0% 100.0%
1
D3 Jumlah 0 3 3
% 0.0% 100.0% 100.0%
PENDIDIKAN [ R
S Jumlah 3 42 45
% o 6.7% 93.3% 100.0%
“ Jumah | R | |
% ] 25.0% 75.0% 100.0%
Jumlah 4 70 74
Total T I T B}
% L 5.4% 94.6% 100.0%

Berdasarkan tabel 4.7 dapat dijelaskan bahwa untuk semua tingkat

pendidikan, skor responden terhadap variabel kinerja (Z) adalah tinggi namun

masih terdapat responden yang memiliki skor rendah yaitu pada klasifikasi

responden dengan pendidikan SMA, D3, dan S2 masing masing sebesar 9,1%,

6,7% dan 25%.
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Tabel 4.7. Skor Tanggapan Responden Untuk Variabel Kinerja (2)

Menurut Pendidikan
] Skor Z (Kinerja) Total
R L
endah Tinggi -
Jumlah 2 20 22
SMA
% 9.1% 90.9%| 100.0%
I—
D3 | Jumlah 0 3 3
PENDIDIKAN % 0.0% 100.0%| 100.0%
S| Jumlah 3 42 45
% 6.7% 93.3%!| 100.0%
Jumlah 1 3 4
S2 - -
- % 25.0% 75.0%| 100.0%
Jumlah 6 68 74
Total S E—
% 1 B1%| 91.9%| 100.0%

3. Skor Tanggapan Responden menurut umur
Table 4.8 menunjukkan bahwa hanya terdapat 1 orang responden yang
memiliki skor rendah untuk vanabel perubahan organisasi (X), yaitu pada
kelompok umur 30-44 tahun. Sementara pada kelompok umur 20-29 tahun

dan 45-54 tahun semua responden memiliki skor tinggi.

Tabel 4.8. Skor Tanggapan Responden untuk Variabel Perubahan
Organisasi (X) Menurut Umur

Skor X (Perubahan Total
Organisasi)

- __ | Rendah Tinggi
20.29 Jumlah 0 5 5
% 0.0% 100.0%|  100.0%|
UMUR 30.44 Jumlah 1 55 56
% - 1.8% 9&2(4 100.0%
Jumlah 0 13} 13
-4 % 0.0% 100.0% 100.0%
Jumlah - 1 73 74
Total % 1.4% 98.6%|  100.0%
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Skor tanggapan responden untuk variable budaya organisasi (¥) menurut
umur dapat dilihat padat tabel 4.9. Responden pada kelompok umur 20-29 tahun
dan 45-54 tahun seluruhnya memiliki skor tinggi. Sedangkan responden pada
kelompok umur 30-44 tahun, sebanyak 4 orang atau 7,1% memiliki skor rendah,

dan sisanya sebanyak 52 orang atau sebanyak 92,9% memiliki skor tinggi.

Tabel 4.9. Skor Tanggapan Responden Untuk Variabel Budaya Organisasi

(Y) Menurut Umur
Skor Y (Budaya Total
Organisasi)
T
Rendah Tinggi
20-29 Jumlah 0 5 5
% 0.0% 100.0% 100.0% |
Jumlah 4 52 56
UMUR 30-44 R R "
7.1% 92.9% L 100.0/0*
0 13 13
45-54 ‘
0.0% 100.0% 100.0% |
Count 4 70 74
Total T S I
| % 5.4%]| 94.6% 100.0%

D. Uji Realiabilitas dan Validitas Instrumen Penelitian

Data yang digunakan dalam penelitian ini berasal dari data primer yang
dikumpulkan melalui instrument berupa kuesioner. Sebelum kuesioner digunakan
pada tahap analisis, terlebih dahulu dilakukan uji validitas dan realiabilitas
instrument. Uji validitas dilakukan untuk mengetahui kelayakan kuesioner atau
butir butir pertanyaan dalam mendefenisikan suatu variabel yang digunakan pada

penelitian ini.
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Untuk menguji ketepatan kuesioner, dilakukan uji validitas terhadap 30
orang responden. Dengan menggunakan bantuan aplikasi SPSS, hasil pengujian
validitas dengan metode korelasi pearson product moment dilanjutkan dengan
metode sekali ukur (one shoot methods) yang dapat diketahui melalui uji
realibilitas.

Melalui korelasi pearson product moment hasil pengolahan dengan
menggunakan SPSS versi 20, terdapat 2 (dua) item pertanyaan yang tidak
berkorelasi signifikan terhadap total skor variabel X (Perubahan Organisasi) yaitu
pertanyaan ke-6 pada indikator Tata Hubungan Organisasi dan pertanyaan ke-5
pada indikator Kepemimpinan, sehingga pada tahap selanjutnya kedua item
pertanyaan tersebut dikeluarkan dan diperoleh hasil uji validasi dengan metode

sekali ukur (one shoot methods) yang dijelaskan pada Tabel 4.10.

Tabel 4.10. Hasil Uji Validitas Variabel X (Perubahan Organisasi)

Corrected
Indikator Pertanyaan | Item-Total Fiabel Validitas
Correlation | "% "%
Tujuan Organisasi Item | 0,369 Vahd
Item 2 0,438 Valid
Item 3 0,419 Valid
Item 4 0,492 Valid
ltem 5 0,557 Valid
Struktur Item | 0,618 0.361 Valid
Organisasi Item 2 0,499 ’ Valid
ltem 3 0,391 Valid
Item 4 0,372 Valid
Item 5 0,465 Valid
Tata Hubungan Item 1 0,496 Valid
Organisasi ltem 2 0,469 Valid
ltem 3 0,387 Valid
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Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

ftem 4 0,520
Item 5 0,374
Penghargaan Item [ 0,535
ftem 2 0,462
Item 3 0,476
Item 4 0,425
Item 5 0,364
Item 6 0,454
Kepemimpinan Item 1 0,388
Item 2 0,610
Item 3 0,461
Item 4 0,561
Item 6 0,571
Item 7 0,522
Mekanisme Tata Item ] 0,561
Kerja Item 2 0,402
Item 3 0,480
Item 4 0,541
Item 5 0,371
Item 6 0,483

Valid

Untuk mengetahui apakah item pertanyaan valid yaitu dengan melihat

nilai Corrected Item-Total Correlation. Apabila item pertanyaan mempunya nilai

Ining lebih besar dari riane maka item pertanyaan tersebut dikatakan valid. Besar

I'abet Untuk variabel X (perubahan organisasi) yang terdiri atas 35 item pertanyaan

dengan mewawancarai sebanyak 30 responden adalah sebesar 0,348. Berdasarkan

hasil pengujian validitas pada variabel X (perubahan organisasi) hanya sebanyak

33 item pertanyaan dinyatakan valid karena mempunyai nilal Ihjung lebih besar

dari 0,361, dengan demikian 33 pertanyaan valid atau dengan kata lain item-item

pertanyaan sudah tepat dalam mengukur variabel X (perubahan organisasi).
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Tabel 4.11. Hasil Uji Validitas Variabel ¥ (Budaya Organisasi)

Corrected
Pertanyaan Item-Total Ttabel Validitas
Correlation 0=30, =005
Item 1 0,626 Valid
Item 2 0,551 Valid
Item 3 0,519 Valid
Item 4 0,488 Valid
0,361 :
Item 5 0,534 Vahd
Item 6 0,515 Valid
Item 7 0,451 Valid
Item 8 0,523 Valid
ltem 9 0,464 | Valid

Hasil uji validitas untuk Y (budaya organisasi) dapat dilihat pada table
4.11. Nilai Corrected Item-Total Correlation untuk Y (budaya organisasi) yang
terdiri dari 9 pertanyaan semua nilainya juga lebih besar dari ripe = 0,361, dengan
demikian semua pertanyaan valid atau dengan kata lain item-item pertanyaan
sudah tepat dalam mengukur variabel Y (budaya organisasi).

Tabel 4.12. Hasil Uji Validitas Variabel Z (Kinerja Pegawai)

Corrected B
Pertanyaan Item-Total Ftabel Validitas
Correlation 0=30, a=0,05
Item | 0,478 Valid
Item 2 0,518 Valid
Item 3 0,698 Valid
ltem 4 0,521 0,361 Valid
Item 5 0,497 Valid
Item 6 0,375 Valid
Item 7 0,536 Valid
Item 8 0,402 Valid

Hasil uji validitas untuk Z (kinerja pegawai) yang terdiri dan 8

pertanyaan dapat dilihat pada Tabel 4.12. Nilai Corrected Item-Total Correlation
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pada semua item pertanyaan menujukkan nilai lebih besar dari rygpe = 0,361.
Dengan demikian semua pertanyaan valid atau dengan kata lain item—item

pertanyaan sudah tepat dalam mengukur variabel Z (kinerja pegawai).

Tabel 4.13. Hasil Uji Realiabilitas

Variabel , Realiabilitas
Cronbach's Alpha >0,60
X (perubahan organisasi) 0,912 Realiabel
Y (Budaya Organisasi) 0,816 Realiabel
Z (kinerja pegawai) 0,773 Realiabel

Berdasarkan hasil pengujian realiabilitas dengan bantuan aplikasi SPSS,
diperoleh nilai Cronbach's Alpha lebih besar dari 0,60 untuk semua variabel yang
digunakan pada penelitian, yaitu masing-masing sebesar 0,912 untuk variabel X
(perubahan organisasi), 0,816 untuk variabel Y (Budaya Organisast), 0,773 untuk
Z (kinerja pegawai). Ini menunjukkan bahwa secara keseluruhan instrument
realibel, atan dengan kata lain instrumen yang digunakan dapat diandalkan dan

tetap konsisten jika pengukuran dilakukan secara berulang.

E. Pengujian Asusmsi Klasik

1. Uji asumsi normalitas
Uji normalitas pada penelitian ini menggunakan uji one sampel
Kolmogorov-Smirnov dengan menggunakan taraf signifikansi 0,05. Data
berdistribusi normal jika signifikansi lebih besar dari 0,05. Berdasarkan hasil
pengujian one sampel Kolmogorov-Smirnov diperoleh bahwa perubahan
organisasi (X), budaya organisasi (Y), dan kinerja pegawai (Z) dengan variabel

berdistribusi normal karena signifikansi lebih besar dari 0,05.
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Tabel 4.14. Hasil Uji Normalitas

Hipotesis Nol (Hy) Signifikansi Kesimpulan
X berdistribusi normal 0,416 Terima H,,
Y berdistribusi normal 0,054 Terima H,
Z berdistribusi normal 0,121 Terima H,

Berdasarkan data yang ada, diperoleh grafik normalitas untuk
persamaan struktural 1 dan 2 seperti dalam gambar sebagai berikut:

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual Normal P-P Pkt of Regression Standardized Residuai
Dependent Variable: Y Dependent Veriable: Z
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20 02 04 0 08 10
ofr T T
L1} [ 04 L] 4] 10 Observed Cum Pred
Observed Cum Prob

Gambar 4.4. Diagram jalur substruktur pertama dan kedua

Berdasarkan gambar 4.7 terlihat bahwa titik-titik menyebar di sekitar garis
diagonal serta penyebarannya mengikuti arah garis diagonal. Maka model regresi

berganda memenuhi syarat asumsi normalitas.
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2.  Uji Multikolinearitas

Pengujian multikolinieritas dilakukan untuk mengetahui ada tidaknya
korelasi antar variabel independen dalam model regresi. Model regresi yang baik
seharusnya tidak terjadi hubungan linear yang kuat antar variabel independen.
Suatu model regresi dikatakan memenuhi asumsi linearitas jika mempunyai nilai
Variance Inflation factor (VIF) kurang dari 10 dan nilai Tolerancedi atas 0,1.
Kedua nilai ini dapat dilihat pada bagian Collinearity Statistics. Dan output SPSS
di bawah diketahui nilai pada variabel perubahan organisasi (X), budaya
organisasi (Y) mempunyai angka VIF di bawah 10 untuk substruktural kedua,
sedangkan untuk model substruktural pertama tidak perlu dihitung, karenanya
terdapat satu variabel bebas. Sehingga dapat disimpulkan bahwa model regresi

memenuhi asumsi linearitas.

Tabel 4.15. Hasil Uji Multikolinearitas Substruktur Kedua

Colinarity Statistics
Model Tolerance VIF Kesimpulan
X 0,544 1.839 | Tidak terjadi multikolinearitas
Y 0,544 1.839 | Tidak terjadi multikolinearitas

3. Uji Heteroskedastisitas

Uji heterokedastisitas termasuk uji asumsi klasik, dimaksudkan untuk
mengetahui apakah variasi residual absolut sama atau tidak sama untuk semua
pengamatan. Model regresi yang baik adalah yang homoskedastis atau tidak

terjadi heterokedastisitas. Untuk mendeteksi ada atau tidaknya heteroskedastisitas
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adalah dengan melihat scatter plot antara nilai prediksi variabel dependen dengan

residuainya.
Scatterplot
Dependent Variable: Y
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Gambar 4.5. Scatterplot Uji Heteroskedastis Persamaan Substruktural
pertama
Pada grafik di atas tampak sisaan menyebar merata diatas dan dibawah
sumbu Y dengan kata lain penyebaran data tidak mengikuti suatu pola tertentu
yang berarti model regresi memenuhi asumsi homoskedastisitas untuk persamaan

regresi substruktural pertama.
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Scatterplot
Dependent Vanable: Z
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Gambar 4.6. Scatterplot Uji Heteroskedastis Persamaan Substruktural
kedua
Pada grafik di atas tampak sisaan menyebar merata diatas dan dibawah
sumbu Y dengan kata lain penyebaran data tidak mengikuti suatu pola tertentu
yang berarti model regresi memenuhi asumsi homoskedastisitas untuk persamaan

regresi substruktural kedua.

F. Analisis Jalur
Analisis jalur merupakan teknik statistik yang digunakan untuk menguji
hubungan kausal antara dua atau lebih variabel. Pengaruh variabel bebas terhadap
variabel terikat dalam analisis jalur dapat berupa pengaruh langsung maupun tak
langsung. Pengaruh tidak langsung suatu variabel bebas terhadap variabel terikat

adalah melalui variabel lain yang disebut variabel antara (intervening variabel).
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Dalam penelitian ini ingin dilketahui kaitan variabel perubahan
organisasi (X) terhadap variabel kinerja pegawai (£) yang di mediasi oleh variabel
budaya organisasi (Y) sebagai variabel intervening yang digambarkan pada

gambar model teoritis berikut:

Y=pyxX +py, &

& &,
l Pre, l Prz,
Pyx Pzy
X Y z
Pzx

Gambar 4.7. Model empiris pengaruh antar variabel

Dengan X dan Y = vanabel eksogen
Y dan Z = vaniabel endogen
X: perubahan organisasi
Y: budaya organisasi
Z :kinerja pegawai
Pyx: Menyatakan besarnya hubungan pengaruh langsung (koefisien jalur) X

terhadap Y

pzy: Menyatakan besarnya hubungan pengaruh langsung (koefisien
jalur) Y terhadap Z

pPzx: Menyatakan besarnya hubungan pengaruh langsung (koefisien jalur) X
terhadap Z

Prz,: Menyatakan besarnya hubungan pengaruh langsung (koefisien jalur) residu
terhadap Y

Pz, Menyatakan besarnya hubungan pengaruh langsung (koefisien jalur) residu
terhadap Z
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Berdasarkan model yang dikembangkan dan digambarkan dalam diagram
jalur diatas dapat dibuat dua persamaan struktural sebagai berikut:

1. Analisis Jalur Persamaan Substruktural Pertama

Pada substruktur pertama, diasumsikan bahwa budaya organisasi (Y)
dipengaruhi oleh perubahan organisasi (X). Berdasarkan model teoritis substruktur
pertama diperoleh diagram jalur sebagai berikut:

X > Y

Gambar 4.8. Diagram jalur substruktural 1

2. Analisis Jalur Persamaan Substruktural Kedua

Pada substruktur kedua, diasumsikan bahwa kinerja pegawai (Z)
dipengaruhi oleh perubahan organisasi (X) dan  budaya organisasi (V).
Berdasarkan model teoritis substruktur kedua diperoleh diagram jalur sebagai

berikut;

Gambar 4.9 Diagram jalur substruktural 2

Setelah mengkonseptualisasikan model kedalam diagram jalur dan
persamaan struktural, langkah selanjutnya yaitu melakukan uji asumsi analisis

jalur terhadap data yang akan di diteliti. Uji asumsi yang akan digunakan adalah
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uji asumsi kenormalan, multikolinieritas, dan homoskedastisitas. Uji asumsi
tersebut digunakan untuk mengetahui apakah data memenuhi asumsi untuk
dilakukannya analisis jalur atau tidak. Dibawah ini merupakan uji asumsi yang

harus dilakukan sebelum melakukan analisis, yaitu:

G. Koefisien Jalur

Koefisien Jalur (path coefficient), merupakan koefisien regresi yg
distandarisasi (beta) yang menunjukkan pengaruh langsung dari suatu variabel
bebas tehadap variabel terikat pada suatu model jalur.

1. Substruktural Pertama

Pada substruktural pertama terdapat 1 variabel cksogen (independen) yaitu

perubahan organisasi (X) serta terdapat 1 variabel endogen yaitu budaya
organisasi (Y). Untuk substruktur 1 dapat dibuat pesamaan struktural sebagai

berikut :

Y=p,X+4 (4.1)

Dengan menggunakan SPSS diperoleh nilai koefisien jalur untuk

substruktural pertama.

0,675

Gambar 4.10. Diagram Jalur Substruktur 1
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Tabel 4.16. Koefisien Jalur untuk Substruktur 1

Variabel Variabel Korelasi Koefisien | g2, Pre,
Endogen Eksogen antar variabel Jalur
(dependen) | (independen) | Endogen dan = /1 — R
Eksogen
Y X 0,675 0,675 0,456 0,737

Berdasarkan persamaan 4.1 diperoleh persamaan substruktural sebagai berikut:

Y =0,675X +0,737

a. Uji Serempak (Uji F)

Tabel 4.17. Uji F Substruktur 1

ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 717833 1 717.833} 60.378 .000°
1 Residual 856.005 72 11.889
Total 1573.838 73

a. Dependent Variable: Y
b. Predictors: (Constant), X

Uji hipotesis secara serempak dilakukan dengan uji F, dengan hipotesis
sebagai berikut:
Hp :pyx= 0 (artinya perubahan organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap
budaya organisasi)
Hi:pyx# 0 (artinya perubahan organisasi berpengaruh signifikan terhadap budaya

organisasi)
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Pada taraf signifikansi 0,05, nilai p-value model substruktural pertama
sangat kecil yaitu sebesar 0,00 atau lebih kecil dann 0,05. Dengan demikian
hipotesis nol di tolak, atau dengan kata lain artinya perubahan organisasi

berpengaruh signifikan terhadap budaya organisasi.

Tabel 4.18. Uji R’ Substruktur 1

Model Summary®

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the

Estimate
1 675° 456 449 3.448
a. Predictors: (Constant), X

b. Dependent Variable: Y

Dari uji R? diatas menunjukkan bahwa secara simultan perubahan
organisasi berpengaruh signifikan terhadap budaya organisasi. Besaran pengaruh
simultan diperoleh dari nilai R? adalah sebesar 0,456 atau 45,60 persen merupakan
kontribusi dari variabel perubahan organisasi. Sedangkan sisanya sebesar 54,40

persen lagi dipengaruhi oleh faktor lain di luar model.

b. Uji Parsial (Uji t)

Uji hipotesis secara parsial dilakukan dengan uji t, dengan hipotesis

sebagai berikut:

Hp :pyx= 0 (artinya perubahan organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap

budaya organisasi)
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H;:pyx# 0 (artinya perubahan organisasi berpengaruh signifikan terhadap budaya
organisasi)
Dengan menghitung nilai ¢ akan dilakukan pengujian terhadap

hitung >
koefisien jalur, untuk mencari apakah antara variabel endogen dan eksogen
mempunyai hubungan sebab akibat, serta perlu tidaknya dilakukan trimming

(pemotongan). Hasil perhitungan nilai ¢ substruktur-1 dapat dilihat dalam

hitung
tabel 4.19.
Tabel 4.19. Pengujian Koefisien Jalur Substruktur 1
Variabel Variabel ‘t ( ! bl Uji Hipotesis Kesimpulan
Endogen | Eksogen hitung e
t
[ l—g;n—k—])
2
Y X 7770 | 1670 | Hy:p,, =0 | H,diolak
H,: = ( | Jalr
! px,x] signifikan.
H, ditolak jika
‘thmmg > t!abe[

Berdasarkan table di atas dapat disimpulkan bahwa secara parsial

perubahan organisasi (X) berpengaruh signifikan terhadap budaya organisasi ().

2. Substurktural Dua
Pada substruktur-1 terdapat 2 variabel eksogen (independen) yaitu parsial
perubahan organisasi (X) dan budaya organisasi (¥) dan 1 variabel endogen yaitu
kinerja Pegawai (Z). Untuk substruktur-2 dapat dibuat persamaan struktural
sebagai berikut:

Z=puX+pyY +E 4.2)
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Dengan diagram jalur seperti pada gambar berikut:

0.675

Y

0.504

0.291

Gambar 4.11 Diagram jalur substruktural 2

Tabel 4.20. Koefisien Jalur Substruktur 2

16/41729.pdf

Variabel |  Variabel Korelasi Koefisien | RZ,y) Pr.s,
Endogen Eksogen antar variabel Jalur -
(dependen) | (independen) | Endogen dan
Eksogen !1 — R*zxv)
VA X 0,701 0,504 0,537 0,684
Y 0,632 0,291

Tabel 4.21. Hubungan Koefisien Korelatif antara Variabel Eksogen

Variabel X Y
Eksogen
X 1,00 0,675
Y 0,675 1,00

Berdasarkan persamaan (4.2) didapatkan persamaan struktural untuk substruktural

dua menjadi sebagai berikut:

Z=0,504X+0,291Y + 0,684

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka
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a. Uji Serempak (Uji F)
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Tabel 4.22. Uji F Substruktur 2

ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 603.946 2 301.973 41.240 .000°
1 Residual 519.892 71 7.322
Total 1123.838 73

a. Dependent Variable: Z
b. Predictors: (Constant), Y, X

sebagai berikut:

Uji hipotesis secara serempak dilakukan dengan uji F, dengan hipotesis

Hy :pzx,pzv= O (artinya perubahan organisasi dan budaya organisasi tidak

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai).

Hi:pzx, pzv# O (artinya perubahan organisasi dan budaya organisasi berpengaruh

signifikan terhadap kinerja pegawai).

Pada taraf signifikansi 0,05, nilai p-value model substruktural pertama

sangat kecil yaitu sebesar 0,00 atau lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian

hipotesis nol di tolak, atau dengan kata lain artinya perubahan organisasi dan

budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai .

Tabel 4.23. Uji R? Substruktur 2

Model Summary®

Model

R R Square

Adjusted R Square

Std. Ermror of the
Estimate

1

.733° 537

.524 2.706

a. Predictors: (Constant), Y, X
b. Dependent Variable: Z
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Dari uji R? diatas menunjukkan bahwa secara simultan perubahan
organisasi dan budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai. Besaran pengaruh simultan diperoleh dari nilai R? adalah sebesar 0,537
atau 53,70 persen merupakan kontribusi dari variabel perubahan organisasi dan
budaya organisasi. Sedangkan sisanya sebesar 46,30 persen lagi dipengaruhi oleh

faktor lain di luar model.

b. Uji Parsial (Uji t)

Uji hipotesis secara parsial dilakukan dengan uji t, dengan hipotesis
sebagai berikut:

Hp :pzx= 0 (artinya perubahan organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai)

Hy:pzx# 0 (artinya perubahan organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai)

Hy :pyy= 0 (artinya budaya organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai)

Hp:pzy# 0 (artinya budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai)

Dengan menghitung nilai ¢, , akan dilakukan pengujian terhadap
koefisien jalur, untuk mencari apakah antara variabel endogen dan eksogen
mempunyai hubungan sebab akibat, serta perlu tidaknya dilakukan trimming
substruktur-2 dapat dilihat dalam

(pemotongan). Hasil perhitungan nilai ¢

hitung

tabel 4.24.
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Tabel 4.24. Pengujian Koefisien Jalur Substruktur 2

| Variabel | Variabel pirg| | Lot | Uii Hipotesis | Kesimpulan
hitung tape
Endogen | Eksogen
1—;n—-k-1
Z X 4,607 1,670 Hy:py, =0 H,ditolak,
jalur
H :pyy #0 signifikan.
Y 2,660 1,670 ’ H , ditolak,
H, ditolak | jalur
ika ,thilung signifikan.
>tmbe1

Berdasarkan table 4.24 dapat dilihat bahwa baik perubahan organisasi (X)
maupun budaya organisasi (Y) berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai
(2). Dengan demikian semua koefisien jalur signifikan sehingga tidak ada yang

mengalami frimming atau pemotongan jalur.

Berdasarkan pengujian pada substruktur 1 dan substruktur 2 diperoleh
kesimpulan bahwa perubahan organisasi (X) berpengaruh secara langsung
terhadap budaya organisasi (Y), budaya organisasi (Y) berpengaruh secara
langsung terhadap kinerja pegawai (Z), perubahan organisasi (X) berpengaruh
secara tidak langsung terhadap kinerja pegawai (Z) yaitu melalui mediasi variabel
intervening budaya organisasi (Y) sehingga diperoleh keofisien jalur sebagai

berikut:
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0,684

0,504

ey N 4—_'8’»

Gambar 4.12. Diagram jalur struktural

Tabel 4.25. Koefisien jalur antara variabel eksogen dan endogen

Variabel r Variabel Korelasi antar Koefisien R? 0
Endogen Eksogen variabe) Jalur
{dependen) | (ndependen) Endogen dan
Eksogen
Y X 0,675 0,675 0,456 | 0,737
Z 0,701 0,504 0,537 0,684
Y 0,632 0,291

H. Pengaruh Langsung dan Pengaruh Tidak Langsung

Pengujian dengan analisis jalur juga menunjukkan besaran dari pengaruh

langsung dan pengaruh tidak langsung dari satu vanabel terhadap variabel

lainnya. Berdasarkan diagram jalur pada Gambar 4.12 dapat dilihat besarnya

pengaruh perubahan organisast (X) terhadap budaya organisasi (Y), budaya

organisasi (Y) terhadap kinerja pegawai (£) dan pengaruh perubahan organisasi

(X) terhadap kinerja pegawai (Z).

1. Pengaruh perubahan organisasi (X) terhadap kinerja pegawai (Z)

Pada Gambar 4.12 pengaruh langsung ditunjukkan oleh perubahan organisasi

(X) terhadap budaya organisasi (Y), sedangkan pengaruh tidak langsungnya
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ditunjukkan oleh pengaruh perubahan organisasi (X) terhadap kinerja

pegawai (Z) melalui budaya organisasi (Y). Besarnya pengaruh adalah

sebagai berikut:

a. Pengaruh langsung ditunjukkan olehp,yx p,x = (0,504) x (0,504) =
0,2540.

b. Pengaruh melalui hubungan variabel intervening budaya organisasi
(V)= Pzxxryx*Pyz= (0,504) x (0,675) x (0,291) =0,0989.

c.  Pengaruh total perubahan organisasi (X) terhadap kinerja pegawai (£) =
0,2540 + 0,0989 = 0,3535.

2. Pengaruh budaya organisasi (Y) terhadap kinerja pegawai (2)

a.  Pengaruh langsung ditunjukkan oleh gz x fzy = (0,291) x (0,291) =
0,0846.

b.  Pengaruh melalui hubungan korelatif dengan perubahan organisasi (X)
=PzyXTyy*Pyz= (0,504) x (0,675) % (0,291) = 0,0989.

c.  Pengaruh total budaya organisasi (Y) terhadap kinerja pegawai (2) =

0,0846 + 0,0989 = 0,1835.

Dengan demikian pengaruh gabungan perubahan organisasi (X) dan
budaya organisasi (Y) terhadap kinerja pegawai (Z) adalah sebesar 0,3535 +
0,1835 = 0,5370 yang tidak lain adalah besarnya R’z(xr) = 0,537 atau 53,70%

sedangkan 0,463 atau 46,30% lagi dipengaruhi oleh faktor lain di Juar model.
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I. Pembahasan

Berdasarkan hasil pada gambar 4.12 dapat dilihat bahwa kekuatan
perubahan organisasi (X) secara langsung mempengaruhi kinerja pegawai (Z)
sebesar 25,40% (0,254), dan yang melalui hubungan dengan variabel intervening
budaya organisasi (¥) adalah sebesar 9,89% (0,0989). Dengan demikian secara
total perubahan organisasi (X) mempengaruhi kinerja pegawai (Z) sebesar 35,35%

(0,3535).

Pengaruh perubahan organisasi (X) terhadap kinerja pegawai (Z) adalah
signifikan dan positif. Hal ini menunjukkan bahwa dengan semakin meningkatnya
perubahan organisasi maka akan semakin meningkat pula kinerja pegawai.Hasil
penelitian ini sejalan dengan teoni teori pendukung. Osborne & Gaebler (1997)
mengemukakan beberapa buah pikiran mereka yang mempertanyakan tentang apa
dan bagimana peran pemenntah yang sesuai dengan kebutuhan masa kini dan
masa mendatang. Berikut im dikemukakan pokok-pokok pikiran mereka :

1. Steering rather than rowing (mengarahkan daripada mengayuh)

2. Empowering rather than serving (memberdayakan daripada melayani)

3. Injecting competition into service delivery (menyuntikan persaingan
kedalam pemberian pelayanan)

4. Transforming rule-driven organization (mengubah organisasi yang
digerakan oleh peraturan)

5.  Funding out comes, not inputs (membiayai hasil bukan masukan)

6. Meeting the needs of the customer, not the bureaucracy (memenuhi

kebutuhan pelayanan bukan birokrasi)
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7. Earing rather than spanding (menghasilkan daripada membelanjakan)

8.  Prevention rather than cure (mencegah daripada mengobati)

9. From hierarchy to participation and team work (dan hirarki kepada
partisipasi anggota organisasi)

10. Leveraging change trough the market (mengdongkrak perubahan melalui
pasar).

Dari sepuluh pokok pikiran dalam buku Reinventing Goverment di atas
tampaknya relevan dengan maslah-masalah yang dihadapi Pemerintah Daerah dan
dapat dijadikan bahan acuan dalam penataan organisasi Pemerintah Daerah sesuai
dengan situasi dan kondisi serta kepentingan daerah. Komponen perubahan
organisasi merupakan salah satu komponen penentu dalam peningkatan kinerja
pegawai.

Secara total budaya organisasi (Y) mempengaruhi kinerja pegawai (Z)
sebesar 18,35% (0,1835), dengan perincian sebesar 8,46% (0,0846) pengaruh
langsung dan 9,89% (0,0989) pengaruh tidak langsung melalui hubungan

korelatifnya dengan perubahan organisasi (X).

Pengaruh budaya organisasi (Y) terhadap kinerja pegawai (Z) adalah
signifikan dan positif. Hal in1 menunjukkan bahwa dengan semakin meningkatnya
budaya organisasi, maka akan semakin meningkat kinerja pegawai. Hasil
penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu. Hasil penelitian Sri Porwani
Tahun 2010 menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Setiap organisasi memiliki budaya dan

pengaruh yang signifikan terhadap sikap dan prilaku anggota. Seringkali budaya
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dalam suatu organisasi berkembang dengan kuat, sehingga dalam kondisi
demikian, setiap anggota mengetahui dengan baik tujuan organisasi yang akan
dicapainya. Dan setiap karyawan untuk mencapai tujuan tersebut dan pada
akhirnya budaya organisasi memiliki kekuatan untuk mempengaruhi kehidupan

organisasi dan produktivitas kena.

Variabel perubahan organisasi (X) dan variabel budaya organisasi (Y) secara
bersama sama mempengaruhi kinerja pegawai (Z) sebesar 0,3535 + 0,1835 =
0,5370 yang tidak lain adalah besarnya R’z(x)= 0,537 atau 53,70% sedangkan
sisanya sebesar 0,463 atan 46,30% (yang dinyatakan oleh variabel residu)
dipengaruhi oleh faktor lain di luar model.

Untuk melihat pengaruh variabel mana yang paling besar dapat dilihat darn
hasil uji t. Variabel yang memiliki nilai t paling besar merupakan variabel yang
memiliki pengaruh lebih besar dibandingkan variabel lain. Dari tabel hasil uji t
diperoleh bahwa tyinng variabel perubahan organisasi (X) sebesar 4,607 lebih besar
dari thinng variabel budaya organisasi (Y) sebesar 2,660. Dengan demikian dapat

disimpulkan bahwa perubahan organisasi (X) memiliki pengaruh terbesar terhadap

kinena (2).
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BAB YV

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan
Berdasarkan uraian dan penelitian dan analisa yang dilakukan terhadap
institusi khususnya pada pegawai masalah kaitan perubahan organisasi terhadap
kinerja Pegawai yang di mediasi oleh budaya organisasi Dinas Pendapatan
Pengelola Keuangan dan Kekayaan Daerah Kabupaten Tapanuli Tengah, maka
dapat disimpulkan antara lain :
1. Perubahan organisasi secara langsung berpengaruh signifikan terhadap
budaya organisasi Dinas Pendapatan Pengelola Keuangan dan Kekayaan

Daerah Kabupaten Tapanuli Tengah.

o

Perubahan organisasi secara langsung berpengaruh signifikan terhadap
kinerja Pegawai Dinas Pendapatan Pengelola Keunangan dan Kekayaan
Daerah Kabupaten Tapanuli Tengah.

3. Budaya organisasi secara langsung berpengaruh signifikan terhadap kinerja
Pegawai Dinas Pendapatan Pengelola Keuangan dan Kekayaan Daerah
Kabupaten Tapanuli Tengah.

4. Perubahan organisasi secara tidak langsung berpengaruh signifikan terhadap

kinerja Pegawai Dinas Pendapatan Pengelola Keuangan dan Kekayaan

Daerah Kabupaten Tapanuli Tengah yaitu dengan melalui mediasi variabel

intervening budaya organisasi.
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B. Saran
Berdasarkan kesimpulan diatas terdapat beberapa hal yang perlu disaran,
diantaranya adalah sebagai berikut :

1. Untuk meningkatkan kinerja pegawai Pegawai Dinas Pendapatan Pengelola
Keuangan dan Kekayaan Daerah Kabupaten Tapanuli Tengah, maka pimpinan
perlu melakukan langka-langkah strategis dengan cara:

a. Meningkatkan perubahan organisasi kearah yang lebih baik.
b. Menciptakan budaya organisasi yang membuka kesempatan seluas-
luasnya bagi setiap pegawai untuk meningkatkan kapasitas diri.

2. Untuk peneliti selanjutnya, dalam melakukan penelitian yang sama dimasa
yang akan datang dapat lebih menyempurnakan penelitian ini agar lebih baik
dan sempurna, karena penulis menyadari akan kekurangan dan keterbatasan
yang dimiliki. Selain itu agar lebih menambah ragam/corak masukan bagi
pimpinan dalam mengambil kebijakan tentang Pengaruh Perubahan Organisasi
Terhadap Budaya Organisasi dan implikasinya terhadap Kinerja Pengawai
DPPKKD Kab. Tapanuli Tengah.

3. Untuk dinas terkait, didalam meningkatkan kinerja pegawai Pegawai Dinas

Pendapatan Pengelola Keuangan dan Kekayaan Daerah Kabupaten Tapanuli

Tengah, maka pimpinan .
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Lampiran 1

. KUESIONER PENELITIAN

I. PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER :

A. Permohonan Pengisian Kuesioner
Bapak/Ibu yang kami hormati, mohon kiranya kesediaannya untuk
mengisi kuesioner ini sesuai dengan keadaan dan fakta yang sebenarnya.

Kuesioner ini disebarkan dalam rangka penelitian.

Judul: Pengaruh Perubahan Organisasi Terhadap Budaya Organisasi
dan Implikasinya Terhadap Kinerja Pegawai Dinas Pendapatan,
Pengelola Keuangan Dan Kekayaan Daerah Kabupaten Tapanuli
Tengah.

B. Petunjuk Pengisian :
1. Isilah kuesioner ini sesuai dengan fakta dan keadaan sebenarnya.
2. Pilihlah salah satu jawaban yang tersedia dengan membubuhkan
tanda V pada jawaban yang sesuai menurut anda
3. Kuesioner ini semata-mata hanya untuk keperluan Penelitian .

4, Kuesioner ini tidak dipublikasikan dan dijamin kerahasiaannya.

C. Terdapat 5 (lima) alternative pilihan :

5 = Sangat Setuju (SS)

4 = Setuju (S)

3 = Netral N

2 =Tidak Setuju (TS)

1 = Sangat Tidak Setuju (STS)

1L DATA RESPONDEN

1. Nomor Kuesioner e (Diisi oleh Peneliti)
2. Tempat/Tgl. Lahir e
3. Jenis Kelamin : L/ P (coret yang tidak perlu)
4. Pendidikan Terakhir L e e
5. Pangkat/Golongan e
6. Masa Kerja D e
7. Jabatan T e e
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No

Indikator

SS

TS

STS

Tujuan Organisasi

Saya dapat memahami dengan tujuan organisasi

Sebagian besar pegawai megerti visi, misi dan|
tujuan organisasi/dinas.

Tujuan yang ditetapkan benar-benar mendukung
arir saya.

Tujuan organisasi yang berubah ini memberikan
motivasi bagi saya untuk dapat bekerja lebih
baik.

ujuan organisasi yang berubah ini sangaf]
penting bagi saya sebagai pedoman dalam|
melakukan pekerjaan

Struktur Organisasi

Struktur baru yang ditetapkan membuat saya
eatif.

Struktur organisasi yang dirancang dapaﬁ
membuat saya bekerja lebih baik.

menurut saya struktur organisasi sangat sesuai
dengan misi dalam pencapaian tujuan organisasi.

Struktur organisasi sudah sesuwai  dengan
kebutuhan saya dalam menyelesaikan pekerjaan.

Struktur organisasi setelah perubahan organisasi
inl membuat saya lebih fokus dalam bekerja.

Tata Hubungan Organisasi

Setelah perubahan organisasi ini tata hubungan
saya dengan pimpinan semakin harmonis.

Hubungan saya dengan sesama rekan kerja sudahj
sangat baik

Hubungan kerja antar bidang yang saya rasakan
sangat baik.

Organisasi menyediakan sarana konseling jika
memiliki permasalahan pada diri saya sendiri.

Situasi lingkungan kerja baik dan menyenakan

| L
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No Indikator SS S N TS | STS

Penghargaan

aji dan imbalan serta penghargaan untuk para
1 |pengawai didasarkan oleh peraturan yang]
berlaku.

Jika seorang pegawai hendak dibert reward
seperti kenaitkan pangkat, gaji, bonus dll. Yang
2 [didasarkan oleh prestasi kerja apakah anda setuju
sistem itu dijadikan dasar.

3 Apakah anda setuju jika sistem penilaian ker)
yang anda alami selama ini diubah atau diganti?.

4 Dalam membuat keputusan, apakah Dinas selalu
mempertimbangkan aspirasi pegawai.

Dalam menangani/menyelesaikan pekerjaan saya|
selalu memperhatikan waktu.

Jika suatu unit kerja (bidang) berprestasi, makaj
6 semua  pegawal unit kerja (bidang) tersebut
dapat merasakan penghargaan yang diperoleh.

Kepemimpinan

Pimpinan saya selalu memberikan dukungan
kepada saya dalam bekerja.

impinan saya selalu memberikan kepercayaan
epada saya untuk melakukan pekerjaan.

N

Pimpinan saya memberikan ide-ide bagi say
untuk melakukan pekerjaan.

Saya tidak pernah ditegur pimpinan karna kesalah
erja

impinan saya memberikan tugas pekerjaan yang|
sesuai dengan kemampuan saya.

Pimpinan selalu melibatkan saya dalam
7 imenyelesaikan permasalahan kerja yang ada di
Dinas kerja saya.

Mekanisme Tata Kerja

1 [Pembagian kerja yang saya terima telah sesuai.

Prosedur kerja sudah sangat baik bagi saya dalam|
melakukan pekerjaan.

Saya merasakan sistem kerja yang saya lakukan,
sudah terkait antara satu dengan lainnya.

Peraturan yang ditetapkan sangat membanty
dalam melaksanakan pekerjaan sehari-hari.

110
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Prosedur kerja sudah sangat efektif

Organisasi yang berubah ini menyediakan
h)rosedur kerja yang jelas bagi saya untuk]
elaksanakan pekerjaan sehari-hari.

IV,

Pernyataan Variabel Budaya Organisasi (Y)

No

Indikator

SS

TS

STS

Organisasi kami menghasilkan sesuatu yang
dibutuh kan masyarakat

Organisasi kami selalu mendorong kami agar
membantu mengatasi masalah masyarakat dan
lingkungan tempat kami bekerja

Saya selalu mengisi daftar hadir/paraf setiap|
masuk dan pulang kerja

Saya selalu mengikuti aturan yang berlaku (yang
diterapkan oleh atasan)

Dalam mengerjakan tugas saya mengerjakan
pekerjaan dinas lebih dahulu dari pada pekerjaan;
ribadi

Saya selalu menggunakan seragam kerja sesuai
dengan ketentuan

Saya selalu minta ijin pada atasan apabila ada
‘kegiatan diluar kantor

ganisasi selalu memberi kesempatan untuk
emperbaiki kesalahan yang telah diperbuat,
arena menurut saya ini menjadi pelajaran yané
berharga

Saya selalu memilah-milah suatu pekerjaan mana
yang perlu  didahulukan supaya  dapaf
terselesaikan seluruhnya
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V. Pernyataan Variabel Kinerja Pegawai (Z)
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No

Indikator

SS

TS

STS

Biasanya saya bekerja sesuai dengan target yang
telah saya tentunkan

{Xnda merasa menikmati jika diberi beban dan
tanggungjawab yang lebih besar dari yang anda
lakukan saat in1

Saya berusaha keras meningkatkan prestasi kerja
paya

Saya selalu berusaha memahami data-data dan
fmformasi yang menjadi tanggungjawab saya

Apakah anda datang kekantor dengan tepat waktu

Saya seringkali merasa tidak punya waktu untuk
bersenang-senang dan bersantai

Saya berusaha untuk bekerja dalam tim

Saya selalu berusaha untuk mencurahkan
perhatian terhadap tugas-tugas atau perintah yang
diberikan oleh Pimpinan

1

NB : Isilah seluruh pertanyaan sesuai petunjuk diatas dengan jujur karena
kejujuran anda Kunci keberhasilan penelitian ini.
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Lampiran . Tabulasi Data Hasil Penelitian

No Jenis Kelamin Umur Pendidikan | X11 X12
Responden
1 Laki-laki 31 S1 4 4
2 Laki-laki 33 S1 5 5
3 Laki-laki 33 S2 4 2
4 Perempuan 42 SMA 5 5
5 Laki-laki 42 S1 5 5
6 Perempuan 39 SMA 3 2
7 Perempuan 33 SMA 3 2
8 Laki-laki 47 SMA 3 2
9 Laki-laki 36 S1 4 5
10 Perempuan 40 S1 4 4
11 Perempuan 31 S1 4 4
12 Perempuan 32 S1 4 2
13 Laki-laki 35 S1 3 3
14 Laki-laki 39 S1 5 4
15 Perempuan 39 S1 4 4
16 Perempuan 35 S1 4 4
17 Laki-laki 35 S2 4 3
18 Laki-laki 32 S1 5 4
19 Laki-laki 53 SMA 5 4
20 Laki-laki 27 SMA 4 3
21 Perempuan 40 52 4 4
22 Laki-laki 38 S1 4 2
23 Perempuan 33 51 4 4
24 Perempuan 38 SMA 4 4
25 Laki-laki 34 S1 4 4
26 Perempuan 36 S1 4 4
27 Laki-laki 27 D3 4 3
28 Perempuan 21 S1 4 4
29 Perempuan 32 S1 4 1
30 Laki-laki 30 SMA 5 4
31 Laki-taki 38 SMA 5 5
32 Laki-laki 42 S1 4 3
33 Laki-laki 38 S1 4 4
34 Laki-laki 54 S1 4 2
35 Laki-laki 40 S1 4 4
36 Perempuan 49 SMA 3 a4
37 Perempuan 31 SMA 4 4
38 Laki-laki 35 Sa 4 4
39 Laki-laki 52 51 4 4
40 Perempuan 30 S1 4 4
4] Laki-laki 32 S1 4 2
42 Perempuan 49 SMA 4 2
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No Jenis Kelamin Umur Pendidikan | X11 X12
Responden

43 Perempuan 36 SMA 4 3
44 Laki-laki 34 S1 5 4
45 Laki-laki 30 S1 5 5
46 Laki-laki 45 S1 4 4
47 Laki-laki 39 S 4 4
48 Laki-faki 50 D3 3 3
49 Laki-laki 29 S1 5 4
50 Perempuan 46 SMA 5 5
51 Laki-laki 30 S1 5 5
52 Laki-laki 38 S1 4 4
53 Laki-laki 37 SMA 4 4
54 Laki-faki 41 S2 4 2
55 Perempuan 30 S1 4 4
56 Perempuan 30 S1 4 2
57 Laki-laki 25 S1 4 5
58 Perempuan 30 SMA 3 3
59 Laki-laki 35 51 4 4
60 Laki-faki 32 S1 4 4
61 Laki-laki 41 S1 4 4
62 Perempuan 45 SMA 4 4
63 Laki-laki 49 S1 5 5
64 Perempuan 32 D3 5 5
65 Perempuan 40 SMA 4 4
66 Perempuan 41 SMA 3 3
67 Perempuan 40 SMA 5 5
68 Laki-laki 35 S1 4 4
69 Perempuan 33 S1 2 3
70 Perempuan 46 SMA 3 3
71 Laki-taki 31 S1 4 4
72 Perempuan 47 SMA 3 4
73 Perempuan 37 S1 3 3
74 Laki-laki 34 S1 5 5
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No
Responden X Y .

1 138 39 32
2 165 45 40
3 95 27 24
4 163 45 39
5 163 45 39
6 121 37 29
7 121 36 29
8 121 37 29
9 127 40 35
10 131 37 30
11 110 27 25
12 102 32 30
13 104 27 26
14 145 39 34
15 126 36 33
16 126 42 34
17 102 38 40
18 142 45 36
19 140 39 32
20 107 34 29
21 134 42 35
22 114 38 30
23 116 36 29
24 131 36 31
25 137 39 36
26 115 42 34
27 111 29 29
28 124 40 32
29 133 36 32
30 157 45 40
31 131 36 29
32 121 35 29
33 125 38 30
34 116 35 30
35 131 36 31
36 110 36 27
37 133 34 31
38 121 35 29
39 126 36 30
40 112 28 30
41 115 32 29
42 115 32 29
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No
X Y z
Responden

43 120 36 31
44 129 36 34
45 133 42 33
46 116 40 35
47 109 32 30
48 116 31 29
49 132 36 34
50 141 34 35
51 146 38 37
52 123 36 30
53 146 44 33
54 135 41 39
55 139 27 32
56 116 36 30
57 136 40 35
58 116 36 28
59 129 36 32
60 131 33 34
61 132 33 36
62 120 36 38
63 130 29 32
64 165 45 40
65 113 32 36
66 120 36 35
67 151 36 40
68 129 33 35
69 126 33 37
70 127 36 36
71 129 36 31
72 125 36 30
73 107 31 28
74 164 45 40
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Lampiran IV

OUTPUT SPSS VERSI 20 IBM

1. Validitas dan Realiabilitas X awal

Item-Total Statistics

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Scale Mean if | Scale Variance } Corrected Item- Cronbach's
Item Deleted if item Deleted Total Alpha if item
Correlation Deleted
X1.1 125.63 168.171 .336 .801
X1.2 125.70 167.252 .394 .800
X1.3 126.10 164.714 .396 .800
X1.4 125.87 165.844 461 .899
X1.5 125.70 163.666 .560 .897
X2.1 125.80 161.269 613 .896
X2.2 125.93 165.444 471 .899
X2.3 125.83 165.730 .387 .900
X2.4 126.13 166.051 377 .900
X2.5 126.00 163.793 .488 .898
X3.1 126.17 166.626 AT77 .899
X3.2 125.63 167.895 482 .899
X3.3 125.87 167.775 .383 .900
X3.4 12617 160.489 .564 897
X3.5 125.53 167.430 .392 .800
X3.6 125.90 176.300 -110 907
X4.1 125.40 167.421 .507 .899
X4.2 125.43 166.116 426 .899
X4.3 126.03 162.516 452 .899
X4.4 126.07 166.685 .368 .900
X45 125.33 169.471 329 .901
X4.6 125.73 164.409 447 .899
X5.1 125.50 166.879 409 .900
X5.2 125.73 161.926 601 .897
X5.3 125.63 165.895 .466 .899
X5.4 126.67 156.506 .582 .897
X5.5 126.27 171.099 .084 807
X5.6 125.90 162.921 577 897
X5.7 126.43 160.599 .555 .897
X6.1 125.87 161.844 570 .897
X6.2 125.87 166.326 402 .800
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X6.3
X6.4
X6.5
X6.6

125.90
125.77
125.87
125.90

163.679
160.944
167.361
164.645

575
375
486
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898
.897

.898

Sumber Data : Hasil Penelitian 2014 (Data Diolah)

2. Validitas dan Realiabilitas X setelah pertanyaan X 3.6 ( (item 16) dan X 5.5 {item
27) dikeluarkan

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of tems

912

33

Item-Total Statistics

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Scale Mean if | Scale Vanance | Corrected Item- Cronbach's
item Deleted if ttem Deleted Total Alpha if ltem
Correlation Deleted
X1.1 118.67 165.540 .369 .91
X1.2 118.73 164.478 438 910
X1.3 119.13 162.189 419 911
X1.4 118.90 163.266 492 910
X1.5 118.73 161.720 .557 .909
xX21 118.83 159.178 618 808
X2.2 118.97 162.930 499 909
X2.3 118.87 163.637 391 9N
X2.4 119.17 164.144 372 911
X2.5 119.03 162.240 465 910
X3.1 119.20 164.303 496 910
X32 118.67 166.023 469 .910
X33 118.90 165.679 .387 911
X3.4 119.20 159.476 520 .909
X3.5 118.57 165.702 .374 .1
X4 118.43 165.013 .535 910
X4.2 118.47 163.430 462 910
X4.3 119.07 159.926 .476 .910
X4.4 119.10 163.541 425 910
X4.5 118.37 166.930 .364 911
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X4.6 118.77 162.254 454 .910
X5.1 118.53 165.223 .388 .91
X5.2 118.77 169.771 610 .908
X5.3 118.67 163.954 461 .810
X5.4 119.70 155.114 .561 909
X5.6 118.93 161.030 571 .908
X5.7 119.47 159.361 522 809
X6.1 118.90 160.024 .561 .908
X6.2 118.90 164.300 402 81
X6.3 118.93 162.133 480 910
X6.4 118.80 159.683 .541 .909
X6.5 118.90 165.403 371 911
X6.6 118.93 162.685 483 .910
Sumber Data : Hasil Penelitian 2014 (Data Diolah)
3. Validitas dan Realiabilitas Y
Reliability Statistics
Cronbach's N of items
Alpha
.816 9
Item-Total Statistics
Scale Mean if | Scale Vanance | Corrected ltem- Cronbach's
{tem Deleted if tem Deleted Total Alpha if item
Correlation Deleted
Y1 32.67 12.506 .626 .782
Y2 32.60 13.007 551 .792
Y3 32.00 14.000 .519 .798
Y4 32.30 13.390 488 .800
Y5 32.47 13.223 .534 .795
Y6 32.20 13.269 .515 .797
Y7 32.30 14.010 .451 .804
Y8 32.40 14.041 .523 .798
Y9 32.53 12.809 464 .807

Sumber Data : Hasil Penelitian 2014 (Data Diolah)
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4. Validitas dan realiabilitas 7,

Reliability Statistics

Cronbach's N of ltems
Alpha
773 8
item-Total Statistics
Scale Mean if | Scale Vanance | Corrected ltem- Cronbach's
Kem Deleted if tem Deleted Total Alpha if tem
Correlation Deleted

2 27.07 9.720 478 749
Z2 27.07 9.926 .518 741
Z3 26.63 10.033 .698 722
Z4 26.57 10.668 .521 .746
zZ5 26.80 10.303 497 .746
Z6 27.50 9.293 375 .785
zZ7 26.53 10.533 .536 743
Z8 26.97 10.171 .402 762

Sumber Data : Hasil Penelitian 2014 (Data Diolah)

5. Uji Kolmogoroy Sminov one sample

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka

Hypothesis Test Summary

Rull Hhypothesis Test Sig. Decision
The distribution of X is normnal with One-Sampie Retain the

1 mean 127 41 and standard deviabidbolmogorow- 416 null
15.55. Smimov Test hypothesis.
The distribution of Y is nommal with One-Sample Retain the

2 mean 38.41 and standard deviatiodolmogorow 054 pull
464 Smimov Test hypothesis
The distribution of Z s nommal with One-Sample Retain the

3 mean 3258 and standard deviatorKolmogorow 121 nul
3982, Smimov Test hypothesis.

Asymptotic significances are displayed. The significance lewvel is 05
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6. Regresi Substruktural 1
Variables Entered/Removed”
Model Variables Entered Vanables Method
Removed
1 x° .| Enter
a. Dependent Vanable: Y
b. All requested variables entered.
Model Summary®
Model R R Square Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 675° 456 449 3.448
a. Predictors: (Constant), X
b. Dependent Variable: Y
ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 717.833 1 717.833 60.378 000"
1 Residual 856.005 72 11.889
Total 1573.838 73
a. Dependent Variable: Y
b. Predictors: (Constant), X
Coefficients®
Model Unstandardized Standardized t Sig. Collinearity Statistics
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta Tolerance VIF
(Constant) 10.707 3.331 3214 .002
X .202 .026 6751 7.770 .000 1.000 1.000

a. Dependent Vanable: Y

CollinearityDiagnostics®
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Model Dimension Eigenvalue Condition Index Variance Proportions
(Constant) X
1 1.993 1.000 .00 .00
1
2 .007 16.562 1.00 1.00
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a. Dependent Variable: Y
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Residuals Statistics”
Minimum Maximum Mean Std. Deviation N
Predicted Value 2087 4389 36.41 3.136 74
Residual -11.744 8.097 000 3.424 74
Std. Predicted Value -2.084 2418 .000 1.000 74
Std. Residual -3.406 2.348 .000 .993 74

a. Dependent Vanable: Y

Charts

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: Y
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Scatterplot
Dependent Variable: Y
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7. Regresi Substruktural 2

Regression Standardized Residuai

Variables Entered/Removed”

Model Varnables Entered Variables Method
Removed
1 Y, X" Enter
a. Dependent Variable: Z
b. All requested vanables entered.
Model Summaryb
Model! R R Square Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 .733° 537 524 2.706

a. Predictors: (Constant), Y, X

b. Dependent Variable: Z
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ANOVA®

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

Regression 603.946 2 301.973 41.240 .000°
1 Residual 519.892 71 7.322

Tolal 1123.838 73
a. Dependent Variable: Z
b. Predictors: (Constant), Y, X

Coefficients®
Model Unstandardized Coefficients | Standardized t Sig. Collinearity Statistics
Coefficients
B Std. Error Beta Tolerance VIF

(Constant) 7.422 2.796 2.655 .010
1 X 27 .028 .504 | 4607 .000 544 1.839

Y .246 .092 291} 2.660 .010 .544 1.839
a. Dependent Vanable: Z

Collinearity Diagnostics®
Model Dimension Eigenvalue Condition Index Variance Proportions
(Constant) X Y

1 2.987 1.000 .00 .00 .00
1 2 009 18.714 Rel) A0 23

3 .005 24.732 .02 .90 77
a. Dependent Vanable: Z

Residuals Statistics®
Minimum Maximum Mean Std. Deviation N
Predicted Value 26.16 39.49 32.59 2.876 74
Residual -3.952 10.246 .000 2.669 74
Std. Predicted Value -2.238 2.399 .000 1.000 74
Std. Residual -1.461 3.787 .000 .986 74
a. Dependent Vanable: Z
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Charts
Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: Z
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JENIS KELAMIN * Skor X (Perubahan Organisasi) Crosstabulation

Skor X (Perubahan Organisasi) Total
Rendah Tinggi
Count 1 41 42
Laki-laki
JENIS % within JENIS KELAMIN 2.4% 97.6% 100.0%
KELAMIN Count 0 32 32
Perempuan
% within JENIS KELAMIN 0.0% 100.0% 100.0%
Count 1 73 74
Total
% within JENIS KELAMIN 1.4% 98.6% 100.0%
Sumber Data : Hasil Penelitian 2014 (Data Diolah)
JENIS KELAMIN * Skor Y (Budaya Organisasi) Crosstabulation
Skor Y (Budaya Organisasi) Total
Rendah Tinggi
Count 2 40 42
Laki-laki
JENIS % within JENIS KELAMIN 4.8% 95.2% 100.0%
KELAMIN Count 2 30 32
Perempuan
% within JENIS KELAMIN 6.2% 93.8% 100.0%
Count 4 70 74
Total
% within JENIS KELAMIN 5.4% 94.6% 100.0%
Sumber Data : Hasil Penelitian 2014 (Data Diolah)
JENIS KELAMIN * Skor Z (Kinerja) Crosstabulation
Skor Z (Kinerja) Total
Rendah Tinggi
Count 2 40 42
Laki-laki
% within JENIS KELAMIN 4.8% 95.2% 100.0%
JENIS KELAMIN
Count 4 28 32
Perempuan
% within JENIS KELAMIN 12.5% 87.5% 100.0%
Count 6 68 74
Total
% within JENIS KELAMIN 8.1% 91.9% 100.0%
Sumber Data : Hasil Penelitian 2014 (Data Diolah)
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PENDIDIKAN * Skor X (Perubahan Organisasi) Crosstabulation

Skor X (Perubahan Organisasi) Total
Rendah Tinggi
Count 0 22 22
SMA
% within PENDIDIKAN 0.0% 100.0% 100.0%
Count 0 3 3
D3
% within PENDIDIKAN 0.0% 100.0% 100.0%
PENDIDIKAN
Count 0 45 45
S
% within PENDIDIKAN 0.0% 100.0% 100.0%
Count 1 3 4
S2
% within PENDIDIKAN 25.0% 75.0% 100.0%
Count 1 73 74
Total
% within PENDIDIKAN 1.4% 98.6% 100.0%
Sumber Data : Hasil Penelitian 2014 (Data Diolah)
PENDIDIKAN * Skor Y (BudayaOrganisasi) Crosstabulation
Skor Y (Budaya Organisasi) Total
Rendah Tinggi
Count 0 22 22
SMA
% within PENDIDIKAN 0.0% 100.0% 100.0%
Count 0 3 3
D3
% within PENDIDIKAN 0.0% 100.0% 100.0%
PENDIDIKAN
Count 3 42 45
S1
% within PENDIDIKAN 6.7% 93.3% 100.0%
Count 1 3 4
S2
% within PENDIDIKAN 25.0% 75.0% 100.0%
Count 4 70 74
Total
% within PENDIDIKAN 5.4% 94.6% 100.0%
Sumber Data : Hasil Penelitian 2014 (Data Diolat)
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PENDIDIKAN * Skor Z (Kinerja) Crosstabulation

Skor Z (Kinerja) Total
Rendah Tinggi
Count 2 20 22
SMA
% within PENDIDIKAN 91% 90.9% 100.0%
Count 0 3 3
D3
% within PENDIDIKAN 0.0% 100.0% 100.0%
PENDIDIKAN
Count 3 42 45
S1
% within PENDIDIKAN 6.7% 93.3% 100.0%
Count 1 3 4
S2
% within PENDIDIKAN 25.0% 75.0% 100.0%
Count 6 68 74
Total
% within PENDIDIKAN 8.1% 91.9% 100.0%
Sumber Data : Hasil Penelitian 2014 (Data Diolah)
UMUR * Skor X (Perubahan Organisasi) Crosstabulation
Skor X (Perubahan Organisasi) Total
Rendah Tirg;gi
Count 0 5 5
20-29
% within UMUR 0.0% 100.0% 100.0%
Count 1 55 56
UMUR 30-44
% within UMUR 1.8% 98.2% 100.0%
Count 0 13 13
4554
% within UMUR 0.0% 100.0% 100.0%
Count 1 73 74
Total
% within UMUR 1.4% 98.6% 100.0%

Sumber Data : Hasil Penelitian 2014 (Data Diolah)
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UMUR * Skor Y (Budaya Organisasi) Crosstabulation

Skor Y (Budaya Organisasi) | Total
Rendah Eggi
Count 0 5 5
20-29
% within UMUR 0.0% 100.0% 100.0%
Count 4 52 56
UMUR 3044
% within UMUR 7.1% 92 9% 100.0%
Count 0 13 13
45-54
% within UMUR 0.0% 100.0% 100.0%
Count 4 70 74
Total
% within UMUR 5.4% 94.6% 100.0%

Sumber Data : Hasil Penelitian 2014 (Data Diolah)

UMUR * Skor Z (Kinerja) Crosstabulation

Skor Z (Kinerja) Total
Rendah Tinggi

Count 0 5 5

2029 % within UMUR 0.0% 100.0% 100.0%

Count 5 51 56

UMUR 3044 % within UMUR 8.9% 91.1% 100.0%
Count 1 12 13

e % within UMUR 7.7% 92.3% 100.0%

Count 6 68 74

Total % within UMUR 8.1% 91.9% 100.0%

Sumber Data : Hasil Penelitian 2014 (Data Diolah)
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ABSTRACT

Linkages Organizational Change Against The Employee Performance In
Mediation Organizational Culture By Revenue Service, Financial
Management and Local Resources Central Tapanuli
Budi Joniar H. Siahaan

Universitas Terbuka

budijoniarsiahaan@yahoo.com

Changes to realize the most important part of an organization, to improve
the performance of employees is important and want to achieve for the
Department of Revenue, Financial Management and Local Resources Central
Tapanuli, the efforts made in order to achieve these objectives is necessary to
change towards a better organization and create organizational culture that is open
greater opportunities for all employees to increase the capacity of self. The
purpose of this study was to determine the association made organizational
changes on employee performance is mediated by organizational culture, by
taking a sample of 74 respondents. Hypothesis testing is performed
simultaneously with the F test, a significance level of 0.05, p-value is very small
first substruktural models is equal to 0.00 or less than 0.05. This suggests that
simultaneous changes in the organization and organizational culture have a
significant effect on employee performance. The magnitude of the effect of
simultaneously obtained from the value of R? is equal to 0.537 or 53.70% is a
variable contribution of organizational change and organizational culture. While
the remaining 46.30% were influenced by other factors outside the model. T test
results showed that the variables of organizational change and organizational
culture variables have a significant effect on the performance of employees, thus
all the significant path coefficients so no experience trimming or cutting lines.
From table t test results obtained by that of t variables of organizational change is
greater than 4.607 thitung organizational culture variables of 2.660. It can be
concluded that the changes in the organization has the greatest connection to the
employee's performance. The direct link is indicated by the variable of
organizational culture change in the organization, while the indirect relation
indicated by the variable of organizational change on employee performance is
mediated by organizational culture.

Keywords : Organizational change, organizational culture, employee performance
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ABSTRAK

Kaitan Perubahan Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai Yang Di Mediasi
Oleh Budaya Organisasi Dinas Pendapatan, Pengelola Keuangan Dan
Kekayaan Daerah Kabupaten Tapanuli Tengah
Budi Joniar H. Siahaan

Universitas Terbuka

budijoniarsiahaan@yahoo.com

Perubahan disadari merupakan bagian terpenting dari suatu organisasi,
untuk meningkatkan kinerja pegawai merupakan hal penting dan ingin dicapai
bagi Dinas Pendapatan, Pengelola Keuangan dan Kekayaan Daerah Kabupaten
Tapanuli Tengah, upaya yang dilakukan dalam rangka mencapai tujuan tersebut
perlu dilakukan perubahan organisasi kearah yang lebih baik dan menciptakan
budaya organisasi yang membuka kesempatan seluas-luasnya bagi setiap pegawai
untuk meningkatkan kapasitas diri. Tujuan Penelitian ini dilakukan adalah untuk
mengetahui kaitan perubahan organisasi terhadap kinerja pegawai yang di mediasi
oleh budaya organisasi, dengan mengambil 74 orang responden sebagai sampel.
Uji hipotesis secara serempak dilakukan dengan uji F, taraf signifikansi 0,05, nilai
p-value model substruktural pertama sangat kecil yaitu sebesar 0,00 atau lebih
kecil dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa secara simultan perubahan organisasi
dan budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Besaran
pengaruh simultan diperoleh dari nilai R* adalah sebesar 0,537 atau 53,70 %
merupakan kontribusi dari variabel perubahan organisasi dan budaya organisasi.
Sedangkan sisanya sebesar 46,30 % lagi dipengaruhi oleh faktor lain di luar
model. Hasil vji t menunjukkan bahwa variabel perubahan organisasi maupun
variabel budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai,
dengan demikian semua koefisien jalur signifikan sehingga tidak ada yang
mengalami trimming atau pemotongan jalur. Dari tabel hasil uji t diperoleh bahwa
thing Variabel perubahan organisasi sebesar 4,607 lebih besar dari thiwng variabel
budaya organisasi sebesar 2,660. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa
perubahan organisasi memiliki kaitan terbesar terhadap kinerja Pegawai. Kaitan
langsung ditunjukkan oleh variabel perubahan organisasi terhadap budaya
organisasi, sedangkan kaitan tidak langsungnya ditunjukkan oleh variabel
perubahan organisasi terhadap kinerja pegawai yang dimediasi oleh budaya
organisasi.

Kata Kunci : Perubahan organisasi, Budaya organisasi, Kinerja pegawai
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Pendahuluan

Perubahan tidak dapat dielakkan dalam kehidupan manusia, perubahan disadari
merupakan bagian terpenting dari suatu organisasi. Perubahan sangat diperlukan
untuk peningkatan kualitas pelayanan terhadap masyarakat agar hak-hak sosial dari
masyarakat dapat dipenuhi oleh Pemerintah. Hak Sosial merupakan, hak-hak untuk
menerima dari pemerintah seperti jaminan pendidikan, jaminan sosial dan sebagainya
(Pasal 34 Undang-Undang Dasar 1945). Pelayanan yang baik kepada masyarakat
dapat dimulai dari pembenahan struktur, tata kerja dan peningkatan sumber daya
manusia dalam rangka mempercepat proses peningkatan kesejateraan masyarakat.

Pemerintah menetapkan Peraturan Pemerintah Nomor 41 Tahun 2007 tentang
Organisasi Perangkat Daerah. Dengan diberlakukannya Peraturan Pemerintah tersebut
diharapkan mampu untuk memenuhi keinginan masyarakat dalam mendapatkan
pelayanan yang baik dari perangkat daerah dengan mengedepankan pelayanan yang
berbasis kewenangan wajib dan kewenangan pilihan daerah.

Berdasarkan PP No. 41 Tahun 2007, Pemerintah Daerah Kabupaten Tapanuli
Tengah mengeluarkan kebijakan untuk melakukan Perubahan Organisasi perangkat
daerah (merger) melalui Peraturan Daerah No. 26 Tahun 2007 tanggal 26 Desember
2007. Salah satu dinas yang bergabung tersebut adalah Dinas Pendapatan Daerah
dengan Bagian Keuangan. Kedua instansi ini bergabung dan membentuk instansi baru
yaitu Dinas Pendapatan, Pengelola Keuangan dan Kekayaan Daerah melalui
Peraturan Bupati Tapanuli Tengah Nomor 7 Tahun 2008 tanggal 18 Juni 2008 yang
selanjutnya pada tulisan ini disebut instansi DPPKKD dimana diharapkan dari
penggabungan yang dilakukan tersebut, instansi DPPKKD mampu menghasilkan
sinergi untuk mencapai kinerja secara efektif sesuai dengan visi misi organisasi yang
telah ditetapkan.

Menurut Dahwan (2009) perubahan organisasi belum memberikan hasil yang
optimal apabila tidak bisa meningkatkan kinerja perusahaan. Oleh karena itu, perlu
dilakukan suatu evaluasi terhadap langkah perubahan organisasi yang telah
dilaksanakan sebelumnya terutama mengidentifikasi berbagai faktor yang
menyebabkan upaya perubahan organisasi tidak sejalan dengan tujuan perusahaan.

Kinerja pegawai sangat dipengaruhi oleh budaya organisasi. Dari budaya
organisasi yang kondusif akan terbentuk tingkat kepuasan kerja pegawai yang lebih
baik, yang pada akhirnya dapat meningkatkan kinerja para pegawai.
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| JURNALILMIAH

Kinerja pegawai yang efektif dan efesien selain akan mencerminkan kinerja
organisasi juga akan membentuk citra Pemerintah Kabupaten Tapanuli Tengah.
Untuk membangun budaya organisasi, maka diperlukan perubahan praktek-praktek
sumber daya manusia. Robbins (2003) mengemukakan organisasi yang berbudaya
kuat akan memiliki ciri khas tertentu sehingga dapat memberikan daya tarik bagi
individu untuk bergabung, berfikir, bertindak dan berperilaku sesuai dengan nilai-
nilai organisasi. Kesesuaian antara budaya organisasi dengan nilai-nilai yang
dimiliki oleh anggota organisasi akan menimbulkan kepuasan kerja, sehingga
mendorong individu untuk bertahan pada satu perusahaan dan berkarir dalam jangka
panjang.

Dengan adanya perubahan ini, kompleksitas tantangan yang dihadapi oleh
organisasi semakin meningkat, hal ini memunculkan kebutuhan organisasi akan
budaya organisasi yang dapat mengarahkan dan mengembangkan pegawai untuk
mengelola dan mengendalikan organisasi agar tetap konsisten dengan perubahan
yang sedang dilaksanakan sesuai dengan visi dan misi DPPKKD Kabupaten
Tapanuli Tengah. Dengan terjadinya perubahan bentuk organisasi, perubahan
budaya serta penerapan ketentuan-ketentuan intern dan ekstern seperti penerapan
ketentuan kode etik yang mengarahkan pegawai dalam pelayaan yang good

governance.

Berdasarkan pada uraian latar belakang masalah, maka peneliti merumuskan
yang menjadi perumusan masalah yang dikaji dalam penelitian ini adalah :

1. Adakah kaitan perubahan organisasi terhadap budaya organisasi DPPKD
Kabupaten Tapanuli Tengah?

2. Adakah kaitan perubahan organisasi terhadap kinerja pegawai DPPKD
Kabupaten Tapanuli Tengah?

3. Adakah kaitan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai DPPKD
Kabupaten Tapanuli Tengah?

4. Adakah kaitan simultan (bersama-sama) perubahan organisasi dan budaya

organisasi terhadap kinerja pegawai DPPKD Kabupaten Tapanuli Tengah?
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Tujuan dilakukannya penelitian ini adalah :

1. Untuk mengetahui apakah ada kaitan perubahan organisasi terhadap
budaya organisasi DPPKD Kabupaten Tapanuli Tengah.

2. Untuk mengetahui apakah ada kaitan perubahan organisasi terhadap
kinerja pegawai DPPKD Kabupaten Tapanuli Tengah.

3. Untuk mengetahui apakah ada kaitan budaya organisasi terhadap kinerja
pegawai DPPKD Kabupaten Tapanuli Tengah.

4. Untuk mengetahui apakah ada kaitan simultan (bersama-sama) perubahan
organisasi dan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai DPPKD
Kabupaten Tapanuli Tengah.

Berkaitan dengan penelitian Perubahan organisasi yang dilakukan oleh penulis,
sebelumnya telah dikemukakan beberapa penelitian sebagai berikut:

Nihal Kartaltepe Behram (2014) The Empirical Link between Environmental
Conditions, Organizational Culture, Corporate Entrepreneurship and Performance:
The Mediating Role of Corporate Entrepreneurship. Dari hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa budaya hirarki secara langsung, kuat dan efek positif penjualan,
kinerja keuangan dan pangsa pasar, yang berarti bahwa itu adalah jenis budaya kerja
yang terbaik di pasar Turki meskipun tidak memiliki berpengaruh signifikan terhadap
kewirausahaan perusahaan.

Mohamad Jasin Uddin (2012) Impact of Organizational Culture on Employee
Performance and Productivity: A Case Study of Telecommunication Sector in
Bangladesh. Tujuan utama dart penelitian ini adalah untuk menguji dampak budaya
organisasi terhadap kinerja karyawan dan produktivitas dari perspektif perusahaan
multinasional yang beroperasi terutama di bawah sektor telekomunikasi dari
Bangladesh di Asia Selatan. Penelitian ini menyimpulkan bahwa budaya organisasi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja dan produktivitas karyawan dalam konteks
negara berkembang dinamis.

Chairun Nur Rachmanto (2010) yang berjudul Pengaruh Komitmen Organisasi,
Perubahan Organisasi, dan Budaya Organisasi terhadap Efektivitas Kerja PADA
Kantor Wilayah Direktorat Jendral Pajak Jawa Tengah II. Hasil penelitian in1 bahwa
Komitmen organisasi dan budaya organisasi secara parsial terbukti berpengaruh

positif terhadap efektivitas kerja pada Kantor Wilayah Direktoratienderal Pajak Jawa
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Tengah 11, sedangkan perubahan organisasi secara parsial terbukti tidak berpengaruh

terhadap efektivitas kerja. Dengan menggunakan analisa regresi linier berganda.
hasilnya menunjukkan adanya pengaruh antara variable komitmen organisasi,
perubahan organisasi, dan budaya organisasi terhadap efektivitas kerja.

Sri Porwani Tahun 2010 yang berjudul Pengaruh budaya organisasi terhadap
kinerja karyawan PT. Tambang Batubara Bukit Asam (Persero) Tanjung Enim. Hasil
penelitian ini menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Setiap organisasi memiliki budaya dan
pengaruh yang signifikan terhadap sikap dan prilaku anggota. Seringkali budaya
dalam suatu organisasi berkembang dengan kuat, sehingga dalam kondisi demikian,
setiap anggota mengetahui dengan baik tujuan organisasi yang akan dicapainya.

Arto Suharto Prawirodirdjo (2007) melakukan penelitian tentang Analisis
Pengaruh Perubahan Organisasi dan Budaya organisasi
terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja Pegawai Direktorat
Jendral Pajak. Hasil analisis data menunjukkan bahwa semua hipotesis yang
diajukan dalam penelitian ini dapat diterima. Artinya terdapat pengaruh secara
positif dan signifikan antara variabel perubahan organisasi, budaya organisasi
terhadap kepuasan kerja pegawai dan kinerja pegawai Ditjen Pajak.

Geri J. Wildenberg (2006) The Culturally Aligned Change Message: How
Knowledge Of Organizational Culture Can Improve Support For Organizational
Change penelitian ini berteori bahwa menggunakan proses yang sistematis untuk
mengidentifikasi budaya organisasi dan subkultur, dan kemudian menyesuaikan pesan
perubahan kekhawatiran masing-masing kelompok, bisa mengurangi resistensi
anggota organisasi 'untuk mengubah dan akibatnya meningkatkan kemungkinan
perubahan organisasi yang sukses.

Suharto (2005) melakukan penelitian terhadap kinerja karyawan Disperindag
Propinsi Jawa Tengah dengan menggunakan variabel kepuasan kerja, motivasi dan
budaya organisasi. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial variabel
kepuasan kerja, motivasi dan budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Sedangkan secara simultan (bersama-sama) variabel
kepuasan kerja, motivasi dan budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Prioritas kebijakan yang perlu dilakukan manajemen
Disperindag Propinsi Jawa Tengah dilihat berdasarkan nilai koefisien regresi yang

terbesar, prioritas pertama adalah pada variabel kepuasan kerja karyawan, prioritas
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kedua adalah variabel motivasi karyawan, dan yang terakhir adalah variabel budaya

organisasi.

Dwiarti (2003) melakukan penelitian tentang struktur organisasi, budaya
organisasi, dan perubahan organisasi. Penerapan struktur organisasi harus dilakukan
dengan pesiapan matang, dengan mempertimbangkan kesiapan karyawan dan
teknologi yang dibutuhkan. Terdapat hubungan positip antara perubahan struktur,

budaya organisasi dan perubahan organisasi.

Kerangka berpikir yang akan dikembangkan dalam penelitian ini menyajikan
suatu pengembangan model variabel budaya organisasi sebagai variabel intervening
yang berdampak pada kinerja pegawai dengan mengunakan variabel perubahan
organisasi sebagai variabel yang mempengaruhi budaya organisasi serta perubahan
organisasi yang mempengaruhi kinerja pegawai. kerangka pemikiran teoritis yang

akan dikembangkan dalam penelitian ini adalah seperti pada gambar berikut ini:

Perubahan Budaya Organisasi Kinerja
Organisasi (X) Y) Pegawai Z
5

Gambar 2.3. Kerangka Pemikiran

Weisbord dalam Thoha (2000) memberikan model untuk mendiagnosa
organisasi yang sering dikenal dengan enam kotak Weisbord yang terdiri dari tujuan,
struktur, sistem penghargaan, mekanisme tata kerja, tata hubungan dan
kepemimpinan. Budaya dalam organisasi setidaknya memainkan tiga peranan
penting, yaitu memberikan identitas bagi anggotanya, meningkatkan komitmen
terhadap visi dan misi organisasi serta memperkuat standar perilaku.

Kinerja (performance) adalah kuantitas dan atau kualitas hasil kerja
individu atau sekelompok didalam organisasi dalam melaksanakan tugas pokok
dan fungsi yang berpedoman pada norma, standar operasional prosedur, kriteria
danukuran yang telah ditetapkan atau yang berlaku dalam organisasi. Dessler
(2006), memberikan definisi penilaian kinerja: Mengevaluasi kinerja karyawan

saat ini dan atau dimasa lalu relatif terhadap standar prestasinya.
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Hipotesis Penelitian

H;:  Ada pengaruh positif perubahan organisasi (X) terhadap budaya organisasi
(Y).

H,:  Ada pengaruh positif perubahan organisasi (X) terhadap kinerja Pegawai (Z)..

H;:  Ada pengaruh positif budaya organisasi (Y) terhadap Kinerja Pegawai (Z).

Hys:  Ada pengaruh positif secara simultan (bersama-sama) perubahan organisasi
(X) dan budaya organisasi (Y) terhadap Kinerja Pegawai (Z).

Metode Penelitian

Penelitian ini dilakukan menggunakan pendekatan survey dengan jenis
penelitian  deskriptif kuantitatif. Pendekatan survey adalah kegiatan
mengumpulkan data sebanyak-banyaknya mengenai fakta-fakta yang merupakan
pendukung terhadap penelitian, dengan maksud untuk mengetahui status, gejala
menentukan kesamaan status dengan cara membandingkan dengan standar yang
sudah dipilih dan atau ditentukan (Arikunto, 2005 :18). Desain penelitian yang
digunakan dalam penelitian ini adalah deskriptif kuantitatif, yaitu untuk mengetahui
dan menganalisis pengaruh Perubahan Organisasi terhadap budaya organisasi dan
implikasinya terhadap kinerja pegawai DPPKKD. Adapun sifat penelitian adalah
explanatory research yaitu menguraikan dan menjelaskan pengujian mengenai konsep
baru atau pencarian sebab akibat antar variabel.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai tetap pada Dinas
Pendapatan, Pengelola Keuangan dan Kekayaan Daerah Kabupaten Tapanuli
Tengah berjumlah 74 orang sekaligus menjadi sampel penelitian (sensus).

Analisis statistik jalur digunakan karena menggunakan variabel intervening
yaitu untuk menganalisis pola hubungan antar variabel iklim kerja, insentif dan
pemberian motivasi apakah berpengaruh langsung maupun tidak langsung

terhadap variabel kinerja pegawai.

Defenisi Operasional

Penelitian ini merupakan suatu atribut dari sekelompok objek yang diteliti,
mempunyai variasi antara satu dan lainnya dalam kelompok tersebut (Sugiono
1997 dalam Umar 2002). Penelitian ini akan melihat keterkaitan variabel bebas
yaitu perubahan organisasi (X) terhadap variabel terikat kinerja pegawai (Z) yang
di mediasi oleh variabel budaya organisasi (Y). Untuk lebih jelasnya variabel
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8 ECTAR T YIS

yang digunakan adalah sebagai berikut :

Tabel 3.1. Operasionalisasi Variabel Penelitian

Variabel Definisi Variabel Indikator Pengukuran
Pada dasarnya semua perubahan 1. Tujuan Organisasi
yang dilakukan mengarah pada 2. Struktur Organisasi
peningkatan efektiftas organisasi 3. Tata Hubungan
dengan tujuan mengupayakan 4. Sistem penghargaan
Perubahan . . R .
Organisasi perbaikan kemampuan organisasi 5. Kepemimpinan Skala Ordinal

dalam menyesuaikan diri terhadap Mekanisme tata kerja
perubahan  lingkungan  serta

perubahan  perilaku  anggota

organisasi (Robbins, 2003).

Budaya organisasi sebagai sebuah 1. Keteraturan
sistem makna bersama yang perilaku

dianut oleh para anggota yang 2. Kepercayaan
Budaya membedakan organisasi tersebut 3. Nilai-nilai Skala Ordinal
Organisasi  dengan  organisasi  lainnya. 4. Filsafat
(Robbins dan Judge 2008). 5. Asumsi
6. Kebiasaan

Kinerja (performance) adalah 1. Kualitas
kuantitas dan atau kualitas Kuantitas
hasil kerja individu atau

sekelompok didalam organisasi

dalam melaksanakan tugas

pokok dan  fungsi yang Skala Ordinal
berpedoman pada  norma,

standar operasional prosedur,

kriteria dan ukuran yang telah

ditetapkan atau yang berlaku

dalam organisasi.

N

Kinerja
Pegawai
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Hasil dan Pembahasan

Hasil Uji Validitas Variabel X (Perubahan Organisasi)

Corrected
Indikator Pertanyaan | Item-Total Fiabel Validitas
Correlation | "%

Tujuan Organisasi Item 1 0,369 Valid
Item 2 0,438 Valid

Item 3 0,419 Valid

Item 4 0,492 Valid

Item 5 0,557 Valid

Struktur Organisasi Item ] 0,618 Valid
Item 2 0,499 Valid

Item 3 0,391 Valid

Item 4 0,372 Valid

Item 5 0,465 Valid

Tata Hubungan Item 1 0,496 Valid
Organisasi Item 2 0,469 Valid
Item 3 0,387 Valid

Item 4 0,520 Valid

Item 5 0,374 Valid

Penghargaan ltem 1 0,535 0361 Valid
Item 2 0,462 ’ Valid

Item 3 0,476 Valid

ftem 4 0,425 Valid

Item 5 0,364 Valid

Item 6 0,454 Valid

Kepemimpinan Item ] 0,388 Valid
Item 2 0,610 Valid

Item 3 0,461 Valid

Item 4 0,561 Valid

Item 6 0,571 Valid

Item 7 0,522 Valid

| Mekanisme Tata Item 1 0,561 Valid
Kerja Item 2 0,402 Valid
Item 3 0,480 Valid

Item 4 0,541 Valid

Item 5 0,371 Valid

Item 6 0,483 Valid

Untuk mengetahui apakah item pertanyaan valid yaitu dengan melihat nilai
Corrected Item-Total Correlation. Apabila item pertanyaan mempunya nilai Thipng
lebih besar dari ran maka item pertanyaan tersebut dikatakan valid. Besar rine untuk
variabel X (perubahan organisasi) yang terdiri atas 35 item pertanyaan dengan
mewawancarai sebanyak 30 responden adalah sebesar 0,348. Berdasarkan hasil

pengujian validitas pada variabel .X (perubahan organisasi) hanya sebanyak 33 item
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pertanyaan dinyatakan valid karena mempunyai nilai rnng lebih besar dari 0,361,

dengan demikian 33 pertanyaan valid atau dengan kata lain item—item pertanyaan
sudah tepat dalam mengukur variabel X (perubahan organisasi).

Tabel Hasil Uji Validitas Variabel Y (Budaya Organisasi)

Corrected
r
Pertanyaan Item-Total bl Validitas
=30, a=0,
Correlation " »
Item | 0,626 Valid
Item 2 0,551 Valid
Item 3 0,519 Valid
Item 4 0,488 0.361 Valid
Item 5 0,534 ’ Valid
Item 6 0,515 Valid
Item 7 0,451 Valid
Item 8 0,523 Valid
Item 9 0,464 Valid

Hasil uji validitas untuk Y (budaya organisasi) dapat dilihat pada table
4.11. Nilai Corrected Item-Total Correlation untuk Y (budaya organisasi) yang
terdiri dari 9 pertanyaan semua nilainya juga lebih besar dari ripe = 0,361, dengan
demikian semua pertanyaan valid atau dengan kata lain item—item pertanyaan

sudah tepat dalam mengukur variabel Y (budaya organisasi).

Hasil Uji Validitas Variabel Z (Kinerja Pegawai)

Corrected
Ftabel
Pertanyaan Item-Total Validitas
=30, a=0,05

Correlation
Item 1 0,478 Valid
Item 2 0,518 Valid
Item 3 0,698 Valid
Item 4 0,521 0,361 Valid
Item 5 0,497 Valid
Item 6 0,375 Valid
Item 7 0,536 Valid
Item 8 0,402 Valid
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Hasil uji validitas untuk Z (kinerja pegawai) yang terdiri dari 8 pertanyaan

dapat dilihat pada Tabel 4.12. Nilai Corrected Item-Total Correlation pada semua
item pertanyaan menujukkan nilai lebih besar dari rygpg = 0,361. Dengan demikian
semua pertanyaan valid atau dengan kata lain item—item pertanyaan sudah tepat
dalam mengukur variabel Z (kinerja pegawai).

Hasil Uji Realiabilitas

Variabel , Realiabilitas
Cronbach's Alpha 0,60
X (perubahan organisasi) 0,912 Realiabel
Y (Budaya Organisasi) 0,816 Realiabel
Z (kinerja pegawai) 0,773 Realiabel

Berdasarkan hasil pengujian realiabilitas dengan bantuan aplikasi SPSS,
diperoleh nilai Cronbach's Alpha lebih besar dari 0,60 untuk semua variabel yang
digunakan pada penelitian, yaitu masing-masing sebesar 0,912 untuk variabel X
(perubahan organisasi), 0,816 untuk variabel Y (Budaya Organisasi), 0,773 untuk Z
(kinerja pegawai). Ini menunjukkan bahwa secara keseluruhan instrument realibel,
atau dengan kata lain instrumen yang digunakan dapat diandalkan dan tetap konsisten
jika pengukuran dilakukan secara berulang.

Analisis jalur merupakan teknik statistik yang digunakan untuk menguji
hubungan kausal antara dua atau lebih variabel. Pengaruh variabel perubahan
organisasi (X) terhadap variabel kinerja pegawai (Z) dengan variabel budaya
organisasi (¥) sebagai variabel intervening yang digambarkan pada gambar model

teoritis berikut: 4

>

¢
=
o

y

—p I N ‘-——-——’S'b

o
5
%)

Pzx

Gambar. Model empiris hubungan antar variabel
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Dengan X dan Y = variabel eksogen

Y dan Z = variabel endogen
X: perubahan organisasi
Y: budaya organisasi kinerja pegawai
Z :kinerja pegawai
Pyx: Menyatakan besarnya hubungan pengaruh langsung (koefisien jalur)X terhadapY
P,y : Menyatakan besarnya hubungan pengaruh langsung (koefisien jalur)Y terhadapZ
Px: Menyatakan besarnya hubungan pengaruh langsung (koefisien jalur)X terhadapZ

fiﬁlz Menyatakan besarnya hubungan pengaruh langsung (koefisien jalur) residu

terhadap Y

AZiz: Menyatakan besarnya hubungan pengaruh langsung (koefisien jalur) residu

terhadap Z

Koefisien Jalur
Koefisien Jalur (path coefficienf), merupakan koefisien regresi yg
distandarisasi (beta) yang menunjukkan pengaruh langsung dari suatu variabel

bebas tehadap variabel terikat pada suatu model jalur.

1. Substruktural Pertama
Pada substruktural pertama terdapat | variabel eksogen (independen) yaitu
perubahan organisasi (X) serta terdapat | variabel endogen yaitu budaya organisasi

(Y). Untuk substruktur 1 dapat dibuat pesamaan struktural sebagai berikut:
Y=p, X+ .1

Dengan menggunakan SPSS diperoleh nilai koefisien jalur untuk

substruktural pertama

£
l 0,737
0,675
X > ¥

Gambar Diagram Jalur Untuk Substruktur 1
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Tabel Koefisien Jalur untuk Substruktur 1

Variabel Variabel Korelasi antar | Koefisien | g2, byxﬁ
Endogen Eksogen variabel Jalur
(dependen) | (independen) | Endogen dan = fl - Rx
Eksogen
Y X 0,675 0,675 0,456 0,737

Berdasarkan persamaan diperoleh persamaan substruktural sebagai berikut:

Y =0,675X +0,737

Uji hipotesis secara serempak dilakukan dengan uji F, dengan hipotesis

sebagai berikut:

Hy :pyyx= 0 (artinya perubahan organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap

budaya organisasi)

Hipyx# 0 (artinya perubahan organisasi berpengaruh signifikan terhadap budaya

organisasi)

Pada taraf signifikansi 0,05, nilai p-value model substruktural pertama
sangat kecil yaitu sebesar 0,00 atau lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian hipotesis
nol di tolak, atau dengan kata lain artinya perubahan organisasi berpengaruh
signifikan terhadap budaya organisasi. Tabel menunjukkan bahwa secara simuitan
perubahan organisasi berpengaruh signifikan terhadap budaya organisasi. Besaran
pengaruh simuitan diperoleh dari nilai R? adalah sebesar 0,456 atau 45,60 persen
merupakan kontribusi dari variabel perubahan organisasi. Sedangkan sisanya sebesar

54,40 persen lagi dipengaruhi oleh faktor lain di luar model.

Uji hipotesis secara parsial dilakukan dengan uji t, dengan hipotesis sebagai
berikut:
Hp :pyx= 0 (artinya perubahan organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap
budaya organisasi)

Hp:pyx# 0 (artinya perubahan organisasi berpengaruh signifikan terhadap budaya

organisasi)
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Dengan menghitung nilai ¢

akan dilakukan pengujian terhadap koefisien

hitung >
jalur, untuk mencari apakah antara variabel endogen dan eksogen mempunyai

hubungan sebab akibat, serta perlu tidaknya dilakukan frimming (pemotongan). Hasil

perhitungan nilai 7, substruktur-1 dapat dilihat dalam tabel dibawah.

Tabel Pengujian Koefisien Jalur Substruktur 1

Variabel | Variabel ,,hmg, L ool Uji Hipotesis Kesimpulan
Endogen | Eksogen
1-—n-k-1
Y X 7,770 1,670 Hy:pyy =0 | H,ditolak,
H :py, #0 jalur
signifikan.

H , ditolak jika
l’hmmgl > Itabel

Berdasarkan table di atas dapat disimpulkan bahwa secara parsial perubahan

organisasi (X) berpengaruh signifikan terhadap budaya organisasi ().

2. Substurktural Dua

Pada substruktur satu terdapat 2 variabel eksogen (independen) yaitu parsial
perubahan organisasi (X)danbudaya organisasi (¥) dan 1 variabel endogen yaitu
kinerja Pegawai (Z). Untuk substruktur dua dapat dibuat pesamaan struktural sebagai

berikut: Z = p,, X + p,, Y +€ 4.2)

Dengan diagram jalur seperti pada gambar berikut:

X 0.504 l &
0.675 Z
Y

0.291

Gambar Diagram Jalur Untuk Substruktur 2
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Tabel Koefisien Jalur untuk Substruktur 2

Variabel Variabel Korelasi antar | Koefisien R*2(xv) ﬁ'Y;ez
Endogen Eksogen variabel Jalur _
(dependen) | (independen) | Endogen dan —
Eksogen \] 1~ Rizom
VA X 0,701 0,504 0,537 0,684
Y 0,632 0,291

Tabel Hubungan Koefisien Korelatif antara Variabel Eksogen

Variabel X Y
Eksogen
X 1,00 0,675
Y 0,675 1,00

Berdasarkan persamaan (4.2) didapatkan persamaan struktural untuk substruktural
dua menjadi sebagai berikut: Z = 0,504 X +0,291Y + 0,684

Uji hipotesis secara serempak dilakukan dengan uji F, dengan hipotesis

sebagai berikut:

Hy :poy,Pzy= 0 (artinya perubahan organisasi dan budaya organisasi tidak

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai).

Hi:pzx, Pzy# O (artinya perubahan organisasi dan budaya organisasi berpengaruh

signifikan terhadap kinerja pegawai).

Pada taraf signifikansi 0,05, nilai p-value model substruktural pertama sangat
kecil yaitu sebesar 0,00 atau lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian hipotesis nol di
tolak, atau dengan kata lain artinya perubahan organisasi dan budaya organisasi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai . Tabel diatas menunjukkan bahwa
secara simultan perubahan organisasi dan budaya organisasi berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai. Besaran pengaruh simultan diperoleh dari nilai R? adalah
sebesar 0,537 atau 53,70 persen merupakan kontribusi dari variabel perubahan
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organisasi dan budaya organisasi. Sedangkan sisanya sebesar 46,30 persen lagi

dipengaruhi oleh faktor lain di luar model.

Uji hipotesis secara parsial dilakukan dengan uji t, dengan hipotesis sebagai

berikut:

Hy :pyy= 0 (artinya perubahan organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai)
Hp:p;x# 0 (artinya perubahan organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai)
Hy :pzy= 0 (artinya budaya organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai)
Hy:p,# 0 (artinya budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawat)

Dengan menghitung nilai ¢ akan dilakukan pengujian terhadap koefisien

hitung
jalur, untuk mencari apakah antara variabel endogen dan eksogen mempunyai
hubungan sebab akibat, serta perlu tidaknya dilakukan trimming (pemotongan). Hasil

perhitungan nilai ¢ substruktur-1 dapat dilihat dalam tabel dibawah ini.

hitung

Tabel Pengujian Koefisien Jalur Substruktur 2

Variabel Variabel ’th' l ! el Uji Hipotesis | Kesimpulan
Endogen | Eksogen e
I——n—-k-1
Z X 4,607 1,670 Hy:pyyx =0 H,ditolak,
jalur
H:p,, 20 signifikan.
Y 2,660 1,670 i H , ditolak,
H, ditolak J‘?‘“f,fk
jika signifikan.
1thmmg l > tlabel

Berdasarkan table diatas dapat dilihat bahwa baik perubahan organisasi (X)
maupun budaya organisasi (¥) berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai (2).
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Dengan demikian semua koefisien jalur signifikan sehingga tidak ada yang

mengalami trimming atau pemotongan jalur.

Berdasarkan pengujian pada substruktur 1 dan substruktur 2 diperoleh
kesimpulan bahwa perubahan organisasi (X) berpengaruh secara langsung terhadap
budaya organisasi (Y), budaya organisasi (¥) berpengaruh secara langsung terhadap
kinerja pegawai (Z), perubahan organisasi (X) berpengaruh secara tidak langsung
terhadap kinerja pegawai (Z) yaitu melalui mediasi variabel intervening budaya

organisasi (¥) sehingga diperoleh keofisien jalur sebagai berikut:

A

31 52
l 0,737 l 0,684
0,675 0,291 |
X Y > Z
0,504 |

Gambar Diagram jalur structural

Tabel Koefisien jalur antara variabel eksogen dan endogen

Variabel Variabel Korelasi antar Koefisien R? p
Endogen Eksogen variabel Jalur
(dependen) | {(ndependen) | Endogen dan
Eksogen
Y X 0,675 0,675 0,456 | 0,737
X 0,701 0,504 0,537 | 0,684
Y 0,632 0,291

Pengaruh Langsung dan Pengaruh Tidak Langsung

Pengujian dengan analisis jalur juga menunjukkan besaran dari pengaruh
langsung dan pengaruh tidak langsung dari satu variabel terhadap variabel lainnya.
Berdasarkan diagram jalur pada Gambar diatas dapat dilihat besarnya pengaruh

perubahan organisasi (X) terhadap budaya organisasi (Y), budaya organisasi (1)
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terhadap kinerja pegawai (Z) dan pengaruh perubahan organisasi (X) terhadap kinerja

pegawai (2).

1. Pengaruh perubahan organisasi (X) terhadap kinerja pegawai (Z)
Pada Gambar diatas pengaruh langsung ditunjukkan oleh perubahan organisasi
(X) terhadap budaya organisasi (Y), sedangkan pengaruh tidak langsungnya
ditunjukkan oleh pengaruh perubahan organisasi (X) terhadap kinerja pegawai

(Z) melalui budaya organisasi (Y). Besarnya pengaruh adalah sebagai berikut:

a. Pengaruh langsung ditunjukkan olehp,yx pzy = (0,504) x (0,504) = 0,2540.

b. Pengaruh melalui hubungan variabel intervening budaya organisasi (Y)=
Pzx*Tyx < Prz=(0,504) x (0,675) x (0,291) = 0,0989.

c. Pengaruh total perubahan organisasi (X) terhadap kinerja pegawai (Z2) =
0,2540 + 0,0989 = 0,3535

2. Pengaruh budaya organisasi (Y) terhadap kinerja pegawai (2)

a. Pengaruh langsung ditunjukkan oleh p,, x g, = (0,291) x (0,291) = 0,0846.

b. Pengaruh melalui hubungan korelatif dengan perubahan organisasi (X)
=P x> Fox * Byz= (0,504) x (0,675) x (0,291) = 0,0989.

c. Pengaruh total budaya organisasi (¥) terhadap kinerja pegawai (Z) = 0,0846 +

0,0989 = 0,1835.

Dengan demikian pengaruh gabungan perubahan organisasi (X) dan
budaya organisasi (Y) terhadap kinerja pegawai (Z) adalah sebesar 0,3535 + 0,1835 =
0,5370 yang tidak lain adalah besarnya R’z(xr) = 0,537 atau 53,70% sedangkan

0,463 atau 46,30% lagi dipengaruhi oleh faktor lain di luar model.
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Pembahasan

Berdasarkan hasil pada gambar diatas dapat dilihat bahwa kekuatan
perubahan organisasi (X) secara langsung mempengaruhi kinerja pegawai (Z) sebesar
25,40% (0,254), dan yang melalui hubungan dengan variabel intervening budaya
organisasi (¥) adalah sebesar 9,89% (0,0989). Dengan demikian secara total
perubahan organisasi (X) mempengaruhi kinerja pegawai (Z) sebesar 35,35%
(0,3535).

Pengaruh perubahan organisasi (X) terhadap kinerja pegawai (Z) adalah
signifikan dan positif. Hal ini menunjukkan bahwa dengan semakin meningkatnya
perubahan organisasi maka akan semakin meningkat pula kinerja pegawai.Hasil
penelitian ini sejalan dengan teori teori pendukung. Osborne & Gaebler (1997)
mengemukakan beberapa buah pikiran mereka yang mempertanyakan tentang apa dan
bagimana peran pemerintah yang sesuai dengan kebutuhan masa kini dan masa

mendatang. Berikut ini dikemukakan pokok-pokok pikiran mereka :

1. Steering rather than rowing (mengarahkan daripada mengayuh)
2. Empowering rather than serving (memberdayakan daripada melayani)
3. Injecting competition into service delivery (menyuntikan persaingan kedalam
pemberian pelayanan)
4.  Transforming rule-driven organization (mengubah organisasi yang digerakan
oleh peraturan)
5. Funding out comes, not inputs (membiayai hasil bukan masukan)
6.  Meeting the needs of the customer, not the bureaucracy (memenuhi kebutuhan
pelayanan bukan birokrasi)
7.  Earing rather than spanding (menghasilkan daripada membelanjakan)
8. Prevention rather than cure (mencegah daripada mengobati)
9. From hierarchy to participation and team work (dari hirarki kepada partisipasi
anggota organisasi)
10. Leveraging change trough the market (mengdongkrak perubahan melalui
pasar).
Dari sepuluh pokok pikiran dalam buku Reinventing Goverment di atas
tampaknya relevan dengan maslah-masalah yang dihadapi Pemerintah Daerah dan

dapat dijadikan bahan acuan dalam penataan organisasi Pemerintah Daerah sesuai
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dengan situasi dan kondisi serta kepentingan daerah. Komponen perubahan organisasi

merupakan salah satu komponen penentu dalam peningkatan kinerja pegawai.

Secara total budaya organisasi (¥) mempengaruhi kinerja pegawai (Z) sebesar
18,35% (0,1835), dengan perincian sebesar 8,46% (0,0846) pengaruh langsung dan
9,89% (0,0989) pengaruh tidak langsung melalui hubungan korelatifnya dengan
perubahan organisasi (X).

Pengaruh budaya organisasi (T) terhadap kinerja pegawai (Z) adalah signifikan
dan positif. Hal ini menunjukkan bahwa dengan semakin meningkatnya budaya
organisasi, maka akan semakin meningkat kinerja pegawai. Hasil penelitian ini
sejalan dengan penelitian terdahulu. Hasil penelitian Sri Porwani Tahun 2010
menunjukkan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan. Setiap organisasi memiliki budaya dan pengaruh yang
signifikan terhadap sikap dan prilaku anggota. Seringkali budaya dalam suatu
organisasi berkembang dengan kuat, sehingga dalam kondisi demikian, setiap
anggota mengetahui dengan baik tujuan organisasi yang akan dicapainya. Dan setiap
karyawan untuk mencapai tujuan tersebut dan pada akhirnya budaya organisasi
memiliki kekuatan untuk mempengaruhi kehidupan organisasi dan produktivitas

kerja.

Variabel perubahan organisasi (X) dan variabel budaya organisasi (¥) secara

bersama sama mempengaruhi kinerja pegawai (Z) sebesar 0,3535 + 0,1835 = 0,5370
yang tidak lain adalah besarnya R’z(xr)= 0,537 atau 53,70% sedangkan sisanya
sebesar 0,463 atau 46,30% (yang dinyatakan oleh variabel residu) dipengaruhi oleh

faktor lain di luar model.

Untuk melihat pengaruh variabel mana yang paling besar dapat dilihat dari
hasil uji t. Variabel yang memiliki nilai t paling besar merupakan variabel yang
memiliki pengaruh lebih besar dibandingkan variabel lain. Dari tabel hasil uji t
diperoleh bahwa tyng variabel perubahan organisasi (X) sebesar 4,607 lebih besar
dari thung variabel budaya organisasi (¥) sebesar 2,660. Dengan demikian dapat

disimpulkan bahwa perubahan organisasi (X) memiliki pengaruh terbesar terhadap

kinerja (Z).
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Kesimpulan

e Perubahan organisasi secara langsung berpengaruh signifikan terhadap
budaya organisasi Dinas Pendapatan Pengelola Keuangan dan Kekayaan
Daerah Kabupaten Tapanuli Tengah.

e Perubahan organisasi secara langsung berpengaruh signifikan terhadap
kinerja Pegawai Dinas Pendapatan Pengelola Keuangan dan Kekayaan
Daerah Kabupaten Tapanuli Tengah.

e Budaya organisasi secara langsung berpengaruh signifikan terhadap kinerja
Pegawai Dinas Pendapatan Pengelola Keuangan dan Kekayaan Daerah
Kabupaten Tapanuli Tengah.

e Perubahan organisasi secara tidak langsung berpengaruh signifikan terhadap
kinerja Pegawai Dinas Pendapatan Pengelola Keuangan dan Kekayaan
Daerah Kabupaten Tapanuli Tengah yaitu dengan melalui mediasi variabel

intervening budaya organisasi.

Saran

e Untuk meningkatkan kinerja pegawai Pegawai Dinas Pendapatan Pengelola
Keuangan dan Kekayaan Daerah Kabupaten Tapanuli Tengah, maka pimpinan
perlu melakukan langka-langkah strategis dengan cara:

a. Meningkatkan perubahan organisasi kearah yang lebih baik.
b. Menciptakan budaya organisasi yang membuka kesempatan seluas-luasnya
bagi setiap pegawai untuk meningkatkan kapasitas diri.

e Untuk peneliti selanjutnya, dalam melakukan penelitian yang sama dimasa yang
akan datang dapat lebih menyempurnakan penelitian ini agar lebih baik dan
sempurna, karena penulis menyadari akan kekurangan dan keterbatasan yang
dimiliki. Selain itu agar lebih menambah ragam/corak masukan bagi pimpinan
dalam mengambil kebijakan tentang Pengaruh Perubahan Organisasi Terhadap
Budaya Organisasi dan implikasinya terhadap Kinerja Pengawai DPPKKD Kab.
Tapanuli Tengah.
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e Untuk dinas terkait, didalam meningkatkan kinerja pegawai Pegawai Dinas

Pendapatan Pengelola Keuangan dan Kekayaan Daerah Kabupaten Tapanuli

Tengah, maka pimpinan.
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