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ABSTRAK

Pengaruh Motivasi dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja Karyawan
pada Kantor Wilayah Direktorat Jenderal Perbendaharaan
Provinsi Nusa Tenggara Barat

Jan Pahlevie Firdaus
Universitas Terbuka

j_pahlevie@yahoo.com

Kata Kunci : motivasi, budaya organisasi, kinerja karyawan

Pokok masalah dari penelitian ini adalah masih ‘kurang” maksimalnya
kinerja karyawan pada Kantor Wilayah Direktorat Jenderal Perbendaharaan
Provinsi Nusa Tenggara Barat. Penyebab rendahnya kinerja tersebut akan
dianalisa dari faktor motivasi dan budaya organisasi. Dengan demikian motivasi
dan budaya organisasi dijadikan sebagai variabel bebas (independent), sedangkan
kinerja dijadikan sebagai variabel terikat (dependent).

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian kuantitatif
dan dilakukan untuk menjawab tiga . hipotesis utama, yaitu: (1) motivasi
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan, (2) budaya organisasi berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan, (3) motivasi dan budaya organisasi secara
bersama-sama berpengaruh. positif terhadap kinerja karyawan. Instrumen
penelitian ini adalah berupa daftar pertanyaan (kuesioner) yang dibagikan
langsung kepada responden:” Responden dalam penelitian ini adalah seluruh
karyawan pada Kantor’ Wilayah Direktorat Jenderal Perbendaharaan Provinsi
Nusa Tenggara, Barat sebanyak 51 orang. Tehnik analisis data dalam penelitian ini
menggunakan Analisis Regresi Berganda.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi tidak berpengaruh secara
signifikan_terhadap kinerja karyawan, namun budaya organisasi berpengaruh
secara signifikan terhadap kinerja karyawan. Variabel motivasi dan budaya
organisasi secara simultan (bersama-sama) juga berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan.

Saran-saran yang dapat diberikan pada penelitian ini antara lain adalah
perlu dikembangkan lagi budaya organisasi yang memiliki norma-norma atau
nilai-nilai yang dapat menghasilkan organisasi yang lebih efektif sehingga
karyawan dapat memberikan hasil kerja yang maksimal, selain itu pada penelitian
mendatang diharapkan juga dapat meneliti faktor-faktor atau variabel-variabel lain
yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan.
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ABSTRACT

The Influence of Motivation and Organizational Culture
on Performance of Employees
at the Office of the Directorate General of the Treasury of the
region of the Province of West Nusa Tenggara

Jan Pahlevie Firdaus
Universitas Terbuka

j_pahlevie@yahoo.com

Key words: motivation, organizational culture, performance of employee

Subject matter of the research is still less‘than.the maximum employee
performance in the Office area of the Directorate.General of the Treasury of the
Province of West Nusa Tenggara. Causes of low performance will be analyzed
from a motivation factors and organizational culture. Thus the motivation and
organizational culture as the free variable (the independent), while the
performance was used as a variable is bound (the dependent).

Method used in this research is quantitative research and done to answer
the three main hypotheses: (1) positive motivational effect on the performance of
employees, (2) organizational. culture positive effect on performance of
employees, (3) motivation and culture organizations collectively contributing
positively to performarce of employees. Research instrument is a questionnaire
(questionnaire) which are distributed directly to the respondents. The respondents
in this study were all employees at the Office of The Directorate General of the
Treasury of the Province of West Nusa Tenggara as many as 51 people. The
method of data analysis in this study using Multiple Regression Analysis.

Results showed that motivation does not influence significantly the
performance of employees, yet influential organization culture significantly to the
performance of the employee. Variable motivations and simultaneous
organization of culture (together) also has significantly to the performance of
employees.

Advice can be given on this research include the need to develop more
cultural organization that has norms or values that can result in more effective
organization so that employees can provide better work up, in addition to the
expected upcoming research could also examine the factors or other variables
that can affect the performance of the employees.

il
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dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Peningkatan kemampuan SDM secara
otomatis akan meningkatkan kualitas kerja. Semakin baik kualitas kerja yang
dihasilkan oleh karyawan maka akan berdampak kepada peningkatan kinerja
organisasi secara keseluruhan.

Berdasarkan fenomena di atas dan isu tentang reformasi birokrasi, motivasi,
budaya organisasi, pengelolaan kinerja serta penilaian IKU tersebut, penulis
tertarik untuk mengadakan penelitian tentang hubungan antara motivasi dan
budaya organisasi terhadap kinerja karyawan pada Kantor Wilayah Direktorat

Jenderal Perbendaharaan Provinsi Nusa Tenggara Barat.

B. Perumusan Masalah
Berdasarkan vuraian pada latar belakang di atas, maka rumusan masalah
dalam penelitian ini adalah sebagaiberikut:
1. Apakah Motivasi berpengaruh terhadap Kinerja karyawan
2. Apakah Budaya Organisasi berpengaruh terhadap Kinerja karyawan
3. Apakah Motivasi dan Budaya Organisasi sccara bersama-sama berpengaruh

terhadap Kinerja karyawan

C. Tujuan Penelitian

Sehubungan dengan permasalahan vang telah diuraikan di atas, maka
penelitian ini mempunyai tujuan sebagai berikut:
1. Untuk membuktikan dan menganalisis pengaruh Motivasi terhadap Kinerja

karyawan;
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BAB II

TINJAUAN PUSTAKA

A. Kajian Teori
1. Penelitian Terdahulu

Prawirodirdjo (2007) melakukan penelitian tentang perubahan organisasi
dan budaya organisasi terhadap kepuasan kerja dan kinerja pegawai. Pokok
masalah dan kerangka berpikir penelitian ini adalah apakah terdapat pengaruh
perubahan organisasi, budaya organisasi terhadap kepuasan kerja dan dampaknya
pada peningkatan kinerja. Metode penelitian ini menggunakan metode kuantitatif.
Berdasarkan hasil penelitian dengan melihat hasil signifikansi serta nilai critical
ratio, diperoleh bukti empiris bahwa Perubahan Organisasi dan Budaya
Organisasi berpengaruh secara positif dan‘signifikan terhadap Kepuasan Kerja dan
Kinerja Pegawai.

Wahyu (2008)_melakukan penelitian tentang budaya organisasi dan
motivasi terhadap kinerja pegawai. Pokok permasalahan penelitian ini adalah
masih rendahnya kinerja pegawai. Penelitian ini bersifat kuantitatif, deskriptif dan
verifikatif, .dengan menggunakan metode penelitian explanatory research
(penelitian explanatoris). Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi
berpengaruh terhadap kinerja, motivasi berpengaruh terhadap kinerja, budaya
organisasi dan motivasi secara simultan juga mempunyai pengaruh kuat terhadap
kinerja pegawai.

Heriyanti (2007) melakukan penelitian pengaruh budaya organisasi,

kepuasan kerja dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja karyawan dengan
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komitmen organisasional sebagai variabel antara (intervening). Pokok
permasalahan adalah masih rendahnya kinerja karyawan. Kerangka berpikir yang
dikembangkan adalah apakah terdapat hubungan antara budaya organisasi,
kepuasan kerja, gaya kepemimpinan dan komitmen organisasional terhadap
kinerja karyawan. Metode penelitian yang digunakan adalah kuantitatif. Analisis
data yang digunakan adalah Structural Equation Model (SEM). Hasil penelitian
menyebutkan bahwa peningkatan kinerja karyawan dipengaruhi oleh Budaya
Organisasi, Gaya Kepemimpinan, dan Komitmen OrganiSasional, dimana
Komitmen Organisasional dipengaruhi oleh Kepuasan Kerja karyawan melalui
Budaya Organisasi dan Gaya Kepemimpinan.

Wahyuningrum (2008) meneliti hubungan: kemampuan, kepuasan, dan
disiplin kerja dengan kinerja. Pokok permasalahan penelitian ini adalah belum
optimalnya kinerja pegawai. Kerangka berpikir dalam penelitian ini adalah apakah
terdapat hubungan antara kemampuan, kepuasan, dan disiplin kerja dengan
kinerja. Dalam penelitian in1 data dikumpulkan dengan metode observasi
berdasarkan keadaan di lapangan serta wawancara dengan responden. Metode
penelitian. bersifat analisis kuantitatif, data yang diperoleh dianalisis dengan
menggunakan korelasi Kendall Tau dan diperoleh hasil bahwa terdapat hubungan
posistif antara kemampuan kerja, kepuasan kerja, dan disiplin kerja dengan
kinerja pegawai.

Tarmo (2008) meneliti tentang analisis pengaruh motivasi dan kedisiplinan
terhadap kinerja prajurit yang bertugas di Pangkalan TNI Angkatan Laut Dumai.
Pokok permasalahannya adalah prajurit cenderung pasif, melakukan pekerjaan

asal-asalan, dan terlambat hadir kerja. Kerangka berpikir dalam penelitian ini
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adalah apakah terdapat pengaruh motivasi dan kedisiplinan terhadap kinerja
prajurit. Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif dilakukan
dengan menggunakan survei, data yang diperoleh dianalisis dengan statistik
deskriptif dan statistik inferensial. Hasil penelitian menunjukkan bahwa faktor
motivasi dan kedisiplinan secara bersama-sama mempunyai pengaruh yang kuat
dan signifikan dengan kinerja.

Obisuru (2008) melakukan penelitian tentang motivasi dan disiplin kerja
terhadap kinerja pegawai. Pokok permasalahan penelitian ini- adalah masih
terdapat pegawai yang sering terlambat bekerja. Kerangka berpikir dalam
penelitian ini adalah apakah terdapat hubungan antara motivasi dan disiplin kerja
terhadap kinerja pegawai. Metode dalam penelitian ini menggunakan metode
kuantitaif dengan menggunakan korelasi Spearman dan Kendall dengan hasil
penelitian menyebutkan bahwa yariabel motivasi dan variabel disiplin kerja
mempunyai hubungan yang signifikan dengan variabel kinerja pegawai dan
hipotesis yang diajukan mentnjukkan semakin baik motivasi dan disiplin kerja,
maka semakin baik kinerja pegawai.

Mahesa (2010) meneliti tentang analisis pengaruh motivasi dan kepuasan
kerja terhadap kinerja karyawan dengan lama kerja sebagai variabel moderating.
Metode penelitian adalah metode kuantitatif. Pokok permasalahan dalam
penelitian ini adalah tingginya tingkat absensi karyawan dan banyaknya karyawan
yang keluar masuk dalam perusahaan. Kerangka berpikir yang diajukan dalam
penelitian ini adalah apakah terdapat pengaruh motivasi dan kepuasan kerja
terhadap kinerja karyawan dengan lama kerja sebagai variabel moderating.

Metode analisis data menggunakan Moderated Regression Analysis (MRA). Hasil
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dari penelitian menunjukkan bahwa motivasi dan kepuasan kerja berpengaruh
terhadap kinerja, dimana semakin tinggi motivasi dan kepuasan kerja karyawan,
maka kinerja semakin meningkat. Motivasi dengan lama bekerja sebagai variabel
moderating tidak berpengaruh terhadap kinerja, kepuasan kerja dengan lama
bekerja sebagai variabel moderating mempunyai nilai signifikan dan positif
terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan beberapa penelitian tersebut di atas, penelitian kali ini juga
bermaksud untuk meneliti apakah faktor-faktor tersebut juga dapat.berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan dalam obyek penelitian, yaitu Kantor Wilayah
Direktorat Jenderal Perbendaharaan Provinsi Nusa Tenggara Barat.

Perbedaan yang signifikan antara penclitian kali ini dengan penelitian
terdahulu adalah penulis melihat bahwa penelitian tentang faktor-faktor yang
dapat mempengaruhi kinerja karyawan belum pernah dilakukan di Provinsi Nusa
Tenggara Barat, variabel-variabelryang diteliti (baik variabel bebas maupun
terikat) tidak sama persis untuk satu obyek penelitian, selain itu metode analisis
data yang digunakan dan obyek penelitian juga berbeda.

Adapun untuk keperluan penelitian kali ini mengingat adanya keterbatasan
waktu dan biaya, penulis membatasi faktor-faktor yang dapat mempengaruhi
kinerja karyawan hanya dalam tiga variabel saja, yaitu motivasi, budaya
organisasi, dan kinerja yang mnantinya diharapkan dapat menjadi dasar
pertimbangan pimpinan dalam usaha meningkatkan kinerja SDM pada organisasi.
2. Motivasi

Usaha yang dilakukan oleh manusia tentunya untuk memenuhi keinginan

dan kebutuhannya dapat terpenuhi tidaklah mudah didapatkan apabila tanpa usaha
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yang maksimal. Mengingat kebutuhan orang yang satu dengan yang lain berbeda-
beda, tentunya cara untuk memperolehnya juga akan berbeda, dan untuk
memenuhi kebutuhannya seseorang akan berperilaku sesuai dengan dorongan
yang dimiliki dan apa yang mendasari perilakunya. Dapat dikatakan juga bahwa
dalam diri seseorang terdapat kekuatan yang mempengaruhi tindakannya.

Nawawi (2003) menyatakan bahwa:

“Kegiatan peningkatan kinerja produktifitas dimulai dengan upaya menumbuhkan
dorongan atau motivasi supaya sukses dalam melaksanakan pekerjaan
berdasarkan kesadaran personel yang bersangkutan. Jika motivasi tersebut telah
dimiliki oleh setiap personel diharapkan akan berkembang perasaan
bertanggungjawab terhadap pekerjaannya, yang akan .menumbuhkan pula
kesediaan ikut berpartisipasi dalam mencapai tujuan. organisasi melalui
pelaksanaan tugasnya secara maksimal”.

a. Konsep Motivasi

Motivasi adalah sesuatu yang memulai gerakan yang membuat orang
bertindak atau berperilaku dalam cara-cara tertentu (Amstrong, 1990:120).
Menurut pendapat Berelson _dan Stainer (2002:68) mengatakan bahwa motivasi
adalah keadaan kejiwaan. dan sikap mental manusia yang memberi energi,
mendorong kegiatan atau gerakan dan mengarah atau menyalurkan perilaku ke
arah mencapai . kebutuhan yang memberi kepuasan atau mengurangi
ketidakpuasan.

Teori motivasi merupakan konsep yang memberikan penjelasan tentang
kebutuhan dan keinginan seseorang serta menunjukkan arah tindakannya.
Motivasi seseorang bisa berasal dari internal dan eksternal. Herpen et al. (2002)
mengatakan bahwa motivasi seseorang berupa intrinsik dan ekstrinsik. Sementara

itu Gachter dan Falk (2000); Kinman dan Russel (2001) mengatakan bahwa

motivasi intrinsik dan ekstrinsik adalah sesuatu yang sama-sama mempengaruhi
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tugas seseorang. Kombinasi intrinsik dan ekstrinsik merupakan kesepakatan yang
ditetapkan dan berhubungan dengan psikologi seseorang.

Menurut Harari (1995), motivasi adalah upaya yang dilakukan seseorang
untuk mencapai tujuan tertentu, motivasi melibatkan keuletan dan ketekunan
dengan pengertian usaha yang lebih keras untuk mencapai sesuatu. Porter dan
Miles (1990:123) mengatakan bahwa motivasi merupakan suatu sistem yang
dipengaruhi oleh tiga faktor, yaitu: individu, karakteristik pekerjaan, dan
karakteristik situasi kerja. Anoraga (2001) mengatakan bahwa motivasi kerja
adalah sesuatu yang menimbulkan semangat atau dorongan. kerja, oleh sebab itu
motivasi kerja biasa disebut pendorong semangat kerja. Kuat lemahnya motivasi
kerja ikut menentukan besar kecilnya prestasi kerja.

Timpe (1992:4) mengatakan bahwa dalam membahas motivasi penting
untuk diingat bahwa motivasi tidak dapat dipaksakan, motivasi harus datang dari
diri sendiri, bersifat individualy sengaja, dan bersegi banyak. Motivasi bersifat
individual dalam arti bahwa setiap orang termotivasi oleh berbagai pengaruh
hingga berbagai tingkat, motivasi bersifat sengaja karena individu mengendalikan
tingkat metivasinya sendiri. Dua sisi penting dari motivasi adalah pembangkitan
(pengaktifan/perilaku) dan pengarahan (pergerakan ke arah tertentu).

John (dalam Winardi, 2002:2) menjelaskan motivasi untuk bekerja
merupakan sebuah istilah yang digunakan dalam bidang perilaku keorganisasian
(Organizational Behavior), guna menerangkan kekuatan-kekuatan yang terdapat
pada diri seseorang individu, yang menjadi penyebab timbulnya tingkat, arah, dan

persistensi upaya yang dilaksanakan dalam hal bekerja. Dengan demikian analisis
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mengenai motivasi akan bersinggungan dengan faktor-faktor yang mempengaruhi
motivasi.

Berdasarkan pemaparan di atas, dapat dikatakan bahwa motivasi merupakan
unsur penting dalam diri manusia yang berperan mewujudan keberhasilan dalam
usaha atau pekerjaan manusia. Motivasi merupakan suatu faktor penentu
keberhasilan organisasi yang berarti menuntut adanya perhatian serius pada semua
permasalahan kebutuhan.

Motivasi juga dapat diartikan sebagai kekuatan (energi) seseorang yang
dapat menimbulkan tingkat persistensi dan entusiasmenya.dalam melaksanakan
suatu kegiatan, baik yang bersumber dari dalam diri individu itu sendiri (motivasi
intrinsik) maupun dari luar individu (motivasi ekstrinsik). Motivasi merupakan
akibat dari interaksi seseorang dengan situasi tertentu yang dihadapi. Menurut
Robbins (2006:166) menyatakan «definisi dari motivasi yaitu kesediaan untuk
mengeluarkan tingkat upaya. yang tinggi untuk tujuan organisasi yang
dikondisikan oleh kemampuan upaya itu untuk memenuhi beberapa kebutuhan
individual.

Teori motivasi yang dikembangkan oleh Abraham H. Maslow (1994:145)
pada intinya berkisar pada pendapat bahwa manusia mempunyai lima tingkat atau
hierarki kebutuhan, yaitu:

1. Kebutuhan fisiologikal (physiological needs), seperti: rasa lapar, haus,
istirahat dan sex;

2. Kebutuhan rasa aman (safety needs), tidak dalam arti fisik semata, akan tetapi
juga mental, psikologikal dan intelektual,;

3. Kebutuhan akan kasih sayang (love needs);

4. Kebutuhan akan harga diri (esteem needs), yang pada umumnya tercermin
dalam berbagai simbol-simbol status; dan

5. Atualisasi diri (self actualization), dalam arti tersedianya kesempatan bagi

seseorang untuk mengembangkan potensi yang terdapat dalam dirinya
sehingga berubah menjadi kemampuan nyata.
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b. Faktor-Faktor Motivasi

Gomes (2001:180) menjelaskan bahwa:

“Motivasi melibatkan (1) faktor-faktor individual dan (2) faktor-faktor
organisasional. Faktor-faktor individual meliputi kebutuhan-kebutuhan (needs),
tujuan-tujuan (goals), sikap (attitude), dan kemampuan-kemampuan (abilities).
Faktor-faktor organisasional meliputi pembayaran atau gaji (payment), keamanan
pekerjaan (job security), sesama pekerja (Co-workers), pengawasan (supervision),
pujian (praise), dan pekerjaan itu sendiri (job itself)”.

Sujak (1990:249) mengklasifikasikan tiga faktor utama yang mempengaruhi
motivasi meliputi: (1) perbedaan karakteristik individu, (2) perbedaan
karakteristik pekerjaan, dan (3) perbedaan karakteristik lingkungan kerja atau
organisasi.

Karakteristik individu yang berbeda jenis .kebutuhan, sikap dan minat
menimbulkan motivasi yang bervariasi, misalnya karyawan yang mempunyai
motivasi untuk mendapatkan uang sebanyak-banyaknya akan bekerja keras
dengan resiko tinggi dibanding dengan karyawan yang mempunyai motivasi
keselamatan, dan akan berbedas pada karyawan yang bermotivasi untuk
memperoleh prestasi. Setiap pekerjaan yang berbeda membutuhkan persyaratan
keterampilan, identitas tugas, signifikansi tugas, otonomi dan tipe-tipe penilaian
yang berbeda pula.

Perbedaan karakteristik yang melekat pada pekerjaan itu membutuhkan
pengorganisasian dan penempatan orang secara tepat sesuai dengan kesiapan
masing-masing karyawan. Setiap organisasi juga mempunyai peraturan,
kebijakan, sistem pemberian hadiah, dan misi yang berbeda-beda yang akan
berpengaruh pada setiap karyawannya.

Motivasi seseorang dipengaruhi oleh stimuli kekuatan intrinsik yang ada

pada diri seseorang/individu yang bersangkutan, stimuli eksternal mungkin juga
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dapat mempengaruhi motivasi, tetapi motivasi itu sendiri mencerminkan reaksi
individu terhadap stimuli tersebut.

Wahjosumidjo (1984:95) mengatakan motivasi merupakan daya dorong
sebagai hasil proses interaksi antara sikap, kebutuhan, dan persepsi bawahan dari
seseorang dengan lingkungan. Motivasi timbul diakibatkan oleh faktor dari dalam
dirinya sendiri disebut faktor intrinsik dan faktor yang dari luar diri seseorang
disebut faktor ekstrinsik. Selanjutnya faktor intrinsik dapat berupa kepribadian,
sikap, pengalaman, pendidikan atau berbagai harapan, cita-cita yang menjangkau
masa depan.

3. Konsep Budaya Organisasi

Kreitner dan Kinicky (2005) menyatakan bahwa budaya organisasi sejauh
ini secara populer diartikan sebagai perekat yang mengikat organisasi, selanjutnya
dapat dimengerti pula bahwa padaorganisasi manapun terdapat jenjang maupun
kelompok yang berbeda, baik karena tugas, tanggungjawab, sesuai dengan
posisinya di organisasi. Perbédaan-perbedaan tersebut perlu dijembatani dengan
penyusunan dan. penerapan secara konsisten suatu budaya organisasi yang
diharapkan dapat berfungsi sebagai perekat organisasi.

Budaya Organisasi juga ikut memberikan kontribusi terhadap pembentukan
SDM. Budaya organisasi merupakan integrasi dari nilai-nilai (values) yang
diyakini dapat menghasilkan organisasi yang efektif dan tercermin dari perilaku
pengurus organisasi dan para karyawannya. Nilai-nilai tersebut yang dibentuk dari
persepsi oleh manusianya dan diyakini kebenarannya serta merupakan potret atau
pandangan seseorang/kelompok/organisasi mengatur perasaannya dengan

lingkungannya.
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Pengelolaan budaya organisasi harus diarahkan kepada kemampuan budaya
organisasi tersebut untuk mengangkat kinerja organisasi melalui peningkatan
kinerja para karyawannya. Hal ini terutama karena fungsi budaya yang
memberikan nilai tambah untuk penetapan prioritas dan memberikan petunjuk
bagaimana segala sesuatu dilakukan dalam organisasi.

a. Budaya Organisasi

Pengertian budaya organisasi memiliki makna yang luas. Luthans (2006:97)
menyatakan bahwa budaya organisasi merupakan norma-norma dan nilai-nilai
yang mengarahkan perilaku anggota organisasi. Setiap anggota organisasi akan
berperilaku sesuai dengan budaya yang berlaku agar diterima oleh lingkungannya.
Luthans juga mengartikan budaya organisasi’ sebagai pola asumsi dasar,
diciptakan, ditemukan atau dikembangkan oleh kelompok tertentu saat kelompok
tersebut menyesuaikan diri dengan. masalah-masalah eksternal dan integrasi
internal, yang telah bekerja cukup-baik serta dianggap berharga, dan karena itu
diajarkan pada anggota organisasi baru sebagai cara yang benar untuk menyadari,
berpikir, dan merasakan hubungan dengan masalah tersebut.

Davis «(dalam Lako, 2005:29) menyatakan bahwa budaya organisasi
merupakan pola keyakinan dan nilai-nilai organisasi yang dipahami, dijiwai, dan
dipraktekkan oleh organisasi sehingga pola tersebut memberikan arti tersendiri
dan menjadi dasar aturan perilaku dalam organisasi.

Kreitner dan Kinicki (1995:132) mengemukakan bahwa budaya organisasi
adalah perekat sosial yang mengikat angggota dari organisasi. Dengan demikian

dapat dikatakan bahwa agar suatu karakteristik atau kepribadian yang berbeda-
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beda antara orang yang satu dengan orang yang lain dapat disatukan dalam suatu
kekuatan organisasi, maka diperlukan adanya perekat sosial.

Definisi budaya perusahaan atau budaya organisasi menurut Schein (1997)
adalah pola asumsi dasar bersama yang dipelajari oleh kelompok saat
memecahkan masalah-masalah adaptasi eksternal dan integrasi internal yang telah
berfungsi dengan cukup baik untuk bisa dianggap absah dan untuk bisa diajarkan
kepada anggota kelompok baru sebagai cara yang benar untuk menerima sesuatu,
berfikir, dan merasakan dalam hubungannya dengan masalah-masalah tersebut.

Robbins (1996) menyatakan bahwa budaya organisasi.berawal dari fisiologi
pendirinya. Sekali budaya terbentuk, praktek-praktek dalam organisasi bertindak
untuk mempertahankannya, misalnya praktek-praktek pengelolaan SDM. Tiga
kekuatan memainkan peranan yang sangat penting dalam mempertahankan suatu
budaya, yaitu: praktek seleksi, ~tindakan manajemen puncak, dan metode
sosialisasi.

Berbagai tindakan yang dilakukan oleh seseorang tentunya berbeda-beda
dalam bentuk .perilakunya. Dalam organisasi, implementasi budaya dirupakan
dalam bentuk perilaku, artinya perilaku individu dalam organisasi akan diwarnai
oleh budaya.organisasi yang bersangkutan.

Arnold dan Feldman (1986:24), perilaku individu berkenaan dengan
tindakan yang nyata dilakukan oleh seseorang dapat diartikan bahwa dalam
melakukan suatu tindakan, seseorang pasti tidak akan terlepas dari perilakunya.

Pengertian budaya organisasi menurut Krech (dalam Mulyono, 2005:9),

budaya organisasi adalah sebagai suatu pola semua susunan, baik material
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maupun perilaku yang sudah diadopsi msyarakat sebagai suatu cara tradisional
dalam memecahkan masalah-masalah para anggotanya.

Dari definisi budaya organisasi yang diajukan oleh Schein (1997) bisa
dilihat bahwa perumusan budaya suatu perusahaan atau organisasi didasarkan
kepada pengalaman perusahaan atau organisasi tersebut dalam memecahkan
masalah-masalah yang dihadapinya dan kemudian biasanya dijadikan suatu
gambaran yang ideal tentang bagaimana perusahaan memecahkan dan
menyelesaikan masalah-masalah di masa yang akan datang.

Budaya organisasi merupakan suatu kesepakatan bersama para anggota
dalam suatu organisasi atau perusahaan, sehingga mempermudah lahirnya
kesepakatan yang lebih luas untuk kepentingan pérseorangan. Keutamaan budaya
organisasi merupakan pengandali dan arah dalam membentuk sikap dan perilaku
manusia yang melibatkan diri dalanmi satuKegiatan organisasi.

Secara individu maupun kelompok, seseorang tidak akan terlepas dengan
budaya organisasi dan pada uimumnya individu aupun kelompok akan dipengaruhi
oleh keanekaragaman sumber-sumber daya yang ada sebagai stimulus seseorang
untuk bertindak.

Robbins (2006) menyatakan bahwa budaya organisasi berawal dari fisiologi
pendirinya. Sekali budaya terbentuk, praktek-praktek dalam organisasi bertindak
untuk mempertahankannya, misalnya praktek-praktek pengelolaan SDM. Robbins
(2006) mengemukakan tujuh karakteristik primer atau utama yang digunakan
secara bersama untuk memahami hakikat dari suatu budaya organisasi.

Ketujuh karakteristik primer tersebut meliputi:
1. Inovasi dan pengambilan resiko (innovation and risk taking).

Sejauh mana para karyawan didorong agar inovatif dan mengambil resiko
dalam melakukan tugas dan pekerjaannya;
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2. Perhatian terhadap detail (attention to detail).
Sejauh mana para karyawan diharapkan memperlihatkan presisi
(kecermatan), analisis, dan perhatian terhadap detail;

3. Orientasi pada hasil (outcome orientation).
Sejauh mana manajemen memusatkan perhatian pada hasil bukannya pada
teknik dan proses yang digunakan untuk mencapai hasil itu;

4. Orientasi orang (people orientation).
Sejauh mana keputusan manajemen memperhitungkan dampak hasil-hasil
pada orang-orang di dalam organisasi itu;

5. Orientasi pada tim (team orientation).
Sejauh mana kegiatan kerja diorganisasikan berdasar tim, bukannya berdasar
individu;

6. Agresivitas (aggresiveness).
Sejauh mana orang-orang itu agresif dan kompetitif dan bukannya santai;

7. Kemantapan (stability).
Sejauh mana kegiatan organisasi menekankan dipertahankannya status quo
bukannya pertumbuhan.

b. Peran Budaya Dalam Organisasi

Budaya dalam organisasi setidaknya memainkan 3 (tiga) peranan penting,
yaitu: (1) memberikan identitas bagi anggotanya, (2) meningkatkan komitmen
terhadap visi dan misi organisasi; (3) memperkuat standar perilaku.

Ketika budaya organisasi melekat kuat dalam masing-masing anggota
organisasi, maka anggota organisasi tersebut akan merasa bahwa anggota
organisasi adalah'merupakan bagian dari organisasi. Perasaan sebagai bagian dari
organisasi akan'memperkuat komitmen anggota terhadap visi dan misi organisasi.
Selain itu budaya organisasi dapat mengarahkan perilaku dari anggota organisasi.

Budaya meliputi suatu sistem nilai yang diyakini oleh individu maupun
organisasi. Oleh karena itu, nilai yang dianut oleh organisasi akan membawa
organisasi kepada suatu tujuan tertentu yang dianggap benar.

Demikian pula halnya, nilai yang dianut organisasi akan membawa

organisasi tersebut kepada cara-cara tertentu yang tepat dalam mencapai tujuan

organisasi, dan cenderung mengabaikan cara-cara lainnya karena dianggap
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sebagai cara yang salah, dengan kata lain nilai menentukan norma-norma ataupun
prinsip-prinsip (standar tindakan) dalam organisasi.

Sehubungan dengan lingkup substansi nilai dan kaitannya dengan budaya,
maka dapat dinyatakan bahwa suatu organisasi yang mempunyai budaya kuat
adalah organisasi dengan misi dan prinsip yang diterapkannya cukup jelas,
sehingga lebih lanjut dapat dipahami setiap anggota organisasi dan
stakeholders.Untuk pemahaman ini, organisasi dituntut untuk mengembangkan
“culture network™.

Berdasarkan definisi budaya dan nilai yang telah diuraikan di atas dapat
dinyatakan bahwa budaya adalah himpunan sentral.dari asumsi-asumsi dasar dan
nilai-nilai, di mana nilai-nilai akan menurtunkan prinsip-prinsip. Penerapan
prinsip-prinsip akan menjadi upaya validasi bagi budaya tersebut. Oleh karena itu
dalam suatu organisasi selalu terjadi proses siklus budaya yaitu: keyakinan, nilai,

prinsip, keyakinan.

4. Konsep Kinerja

Setiap ‘manusia mempunyai potensi untuk bertindak dalam berbagai bentuk
aktifitas. \Kemampuan bertindak itu dapat diperoleh manusia baik secara alami
(sejak lahir), atau dipelajari. Walaupun manusia mempunyai potensi untuk
berperilaku tertentu tetapi perilaku itu hanya diaktualisasi pada saat-saat tertentu
saja. Potensi untuk berperilaku tertentu itu disebut ability (kemampuan),
sedangkan ekspresi dari potensi ini dikenal sebagai performance (kinerja).

Kinerja adalah aksi, bukan kejadian. Aksi kinerja itu sendiri terdiri dari

banyak komponen dan bukan merupakan hasil yang dapat dilihat pada saat itu
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juga. Kinerja tergantung kepada kombinasi antara kemampuan, usaha, dan
kesempatan yang diperoleh. Dapat pula diartikan bahwa kinerja adalah sebagai
seluruh hasil yang diproduksi pada fungsi pekerjaan atau aktivitas khusus selama
periode khusus.

a. Kinerja

Kinerja mengacu pada prestasi karyawan yang diukur berdasarkan standar
atau kriteria yang ditetapkan perusahan. Pengertian kinerja atau prestasi kerja
diberi batasan oleh Maier (dalam As’ad, 2003:54) sebagai kesuksesan seseorang
di dalam melaksanakan suatu pekerjaan. Lawler dan Poter (dalam As’ad, 2003:32)
menyatakan bahwa kinerja adalah "succesfull role.achievement" yang diperoleh
seseorang dari perbuatan-perbuatannya. Dari batasan tersebut As’ad (2003:37)
menyimpulkan bahwa kinerja adalah hasil yang dicapai seseorang menurut ukuran
yang berlaku untuk pekerjaan yang/bersangkutan.

Menurut Simamora (2004:76), kinerja karyawan adalah sejauh mana para
karyawan mencapai persyaratan-persyaratan pekerjaan. Menurut Byars dan Rue
(dalam Utomo, 2006:89), kinerja merupakan derajat penyusunan tugas yang
mengatur . pekerjaan seseorang. Dengan demikian Kinerja adalah kesediaan
seseorang. satau  kelompok orang untuk melakukan kegiatan  atau
menyempurnakannya sesuai dengan tanggung jawabnya dengan hasil seperti yang
diharapkan.

Kinerja karyawan merupakan suatu hasil yang dicapai oleh pekerja dalam
pekerjaannya menurut kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu perkerjaan
tertentu. Robbins (1996:113), kinerja karyawan adalah sebagai fungsi dari

interaksi antara kemampuan dan motivasi. Simamora (2004:56) maksud
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penetapan tujuan kinerja adalah menyusun sasaran yang berguna tidak hanya bagi
evaluasi kinerja pada akhir periode tetapi juga untuk mengelola proses kerja
selama periode tersebut. Konsep tentang kinerja diungkapkan oleh Dessler (1992)
yang mendefinisikan kinerja sebagai prestasi kerja, yakni perbandingan antara
hasil kerja yang nyata dengan standar kerja yang ditetapkan. Dengan demikian
kinerja memberikan fokus kepada hasil kerjanya.

Bernardin dan Russel (2003:239) menyatakan kinerja sebagai ““performance
is defined as the record of outcomes produced on specified job function or activity
during a specified time period”. Hal tersebut berarti bahwa kinerja dihasilkan oleh
fungsi suatu pekerjaan tertentu atau hasil dari suatu aktifitas selama periode waktu
tertentu.

Hasibuan, 1990 (dalam Sujak dan Sutiadi, 2003:6) mengemukakan bahwa
kinerja adalah suatu hasil kerja yang.dicapai seseorang dalam melaksanakan
tugas-tugas yang dibebankan: kepadanya yang didasarkan atas kecakapan,
pengalaman, kesungguhan, serta waktu.

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah hasil kerja yang
dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas yang diberikan kepadanya
sesuai dengan kriteria yang ditetapkan.

Menurut Bernardin dan Russel (2008:239) memberikan pengertian kinerja
sebagai berikut : “performance is defined as the record of outcomes produced on
a specified job function or activity during time period”. Prestasi atau kinerja
adalah catatan tentang hasil-hasil yang diperoleh dari fungsi-fungsi pekerjaan

tertentu atau kegiatan selama kurun waktu tertentu.
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Bernardin dan Russel (2008:239) menjelaskan bahwa terdapat beberapa
indikator kinerja, antara lain sebagai berikut:

1. Quality, tingkat dimana proses atau hasil dari suatu kegiatan yang sempurna,
dengan kata lain melaksanakan suatu kegiatan dengan cara yang ideal/sesuai
atau dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan tujuan yang ditetapkan;

2. Quantity, besaran yang dihasilkan dalam bentuk nilai uang, sejumlah unit,
atau sejumlah kegiatan yang diselesaikan;

3. Timeliness, berkaitan dengan ketepatan waktu dalam menyelesaikan suatu
pekerjaan, atau suatu kegiatan diselesaikan dengan waktu yang lebih cepat
dari yang ditetapkan dan menggunakan waktu yang tersedia untuk kegiatan
lain;

4. Cost Effectiveness, penggunaan sumber daya organisasi (manusia, uang,
tehnologi, material) dimaksimalkan dengan maksud untuk mencapai target
tertinggi atau sebaliknya, pengurangan dari beberapa unit atau instansi dan
penggunaan sumber-sumber organisasi;

5. Need for Supervision, kebutuhan pengawasan,. yaitu dimana pegawai
melaksanakan pekerjaannya tanpa memerlukan bantuan pengawas atau
sebaliknya untuk menghindari kesalahan atau mendapatkan hasil yang tidak
diinginkan;

6. Interpersonal Impact, pengaruh interpersonal, dimana pegawai menunjukkan
perasaan Self esteem (harga diri), goodwill, dan kerjasama di antara rekan
sekerja dan bawahan.

b. Faktor- Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Dalam rangka mengetahui faktor yang mempengaruhi (determinant) kinerja
individu, perlu.dilakukan pengkajian terhadap teori kinerja. Secara umum faktor
fisik dan.non fisik sangat mempengaruhi. Berbagai kondisi lingkungan fisik
sangat mempengaruhi kondisi karyawan dalam bekerja. Selain itu, kondisi
lingkungan fisik juga akan mempengaruhi berfungsinya faktor lingkungan non
fisik.

As’ad (2003:47) mengemukakan bahwa kinerja seseorang merupakan
ukuran sejauh mana keberhasilan seseorang dalam melakukan tugas

pekerjaaannya, dan ada 3 (tiga) faktor utama yang berpengaruh terhadap kinerja,
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yaitu: individu (kemampuan bekerja), usaha kerja (keinginan untuk bekerja) dan
dukungan organisasional (kesempatan untuk bekerja).

Selanjutnya Cash dan Fischer, 1987 (dalam Thoyib, 2005:10)
mengemukakan bahwa kinerja sering disebut dengan performance atau result
yang diartikan dengan apa yang telah dihasilkan oleh individu karyawan. Kinerja
dipengaruhi oleh kinerja organisasi (organizational performance) itu sendiri yang
meliputi pengembangan organisasi (organizational development), rencana
kompensasi (compensation plan), sistem komunikasi (communication system),
gaya manajerial (managerial style), struktur organisasi (organizational structure),
kebijakan dan prosedur (policies and procedures).

Robbins, 2003 (dalam Thoyib, 2005:10) meéngemukakan bahwa istilah lain
dari kinerja adalah human output yang dapat diukur dari productivity, absence,

turnover, citizenship, dan satisfaction.

5. Hubungan Motivasi dan Kinerja

Motivasi sescorang berasal dari kebutuhan, keinginan, dan dorongan untuk
bertindak demi tercapainya kebutuhan atau tujuan. Hal ini menandakan seberapa
kuat dorongan, usaha, intensitas, dan kesediaan untuk berkorban demi tercapinya
tujuan yang diinginkan. Kuat lemahnya motivasi kerja seseorang ternyata
menentukan baik tidaknya individu tersebut. Hal ini dikemukakan oleh Anoraga
(2001:78) yang menyatakan bahwa suatu pekerjaan dalam hubungannya dengan
pencapaian kinerja akan sangat dipengaruhi oleh motivasi yang mendasari

manusia untuk melakukan pekerjaan.
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Robbins (1996) menyatakan bahwa motivasi didefinisikan sebagai
ketersediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi kearah tujuan
organisasi, yang dikondisikan oleh kemampuan itu untuk memenuhi suatu
kebutuhan individual.

Vroom (1994:102) menjelaskan bahwa kinerja seseorang merupakan fungsi
dari interaksi perkalian antara motivasi dan kemampuan dengan asumsi bahwa
hubungan perkalian tersebut adalah jika seseorang rendah pada salah satu
komponennya maka prestasi karyawan tersebut akan rendah pula..Dengan kata
lain merupakan hasil dari motivasi yang kurang, kemampuan yang tidak baik, atau
hasil kedua komponen yang rendah.

Penelitian Luthans et. al. (2006:127) -menunjukkan bahwa motivasi
ekstrinsik di Amerika Serikat memiliki dampak positif pada kinerja karyawan
Rusia. Studi lain yang dilakukan oleh’ Luthans dan Weixing Li (2006:134)
menemukan bahwa kondisi psikologis positif dari karyawan di perusahaan milik
pemerintah China menunjukkan harapan dan resiliensi secara signifikan
berhubungan .dengan kinerja karyawan, namun ciri evaluasi diri tidak
berhubungan dengan kinerja.

Kesimpulan dari beberapa pendapat di atas adalah dengan adanya motivasi
yang tinggi baik yang berasal dari dalam maupun dari luar diri karyawan untuk
memenuhi kebutuhannya, akan membawa dampak positif dengan kinerja
karyawan tersebut.

6. Hubungan Budaya Organisasi dan Kinerja
Kotter (1992) yang melakukan penelitian terhadap 207 perusahaan dari 22

bidang usaha di Amerika Serikat menyimpulkan bahwa: (1) Budaya korporat

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



14/41345.pdf
32

mampu berpengaruh signifikan terhadap kinerja ekonomi jangka panjang. Bahwa
perusahaan yang memiliki budaya yang berorientasi pada pelanggan, pemegang
saham dan karyawan serta kepemimpinan manajerial di semua tingkatan mampu
mengungguli perusahaan yang tidak memiliki budaya semacam itu. (2) Budaya
korporat bisa menjadi faktor kunci yang menentukan sukses atau gagalnya
perusahaan pada masa yang akan datang. (3) Meski sulit diubah, budaya korporat
bisa dibuat sedemikian rupa sehingga lebih mendukung kinerja.

Penelitian tentang hubungan budaya kerja dan kinerja juga dilakukan oleh
Moeljono (2005), yang melakukan penelitian terhadap. PT. Bank Rakyat
Indonesia, menyimpulkan bahwa empat faktor .budaya korporat (integritas,
profesionalisme, keteladanan, penghargaan' -SDM) secara bersama-sama
berpengaruh terhadap keenam indikator pelayanan produktivitas pelayanan, yang
meliputi: (1) etos kerja, (2) keselarasan dengan nasabah, (3) kemampuan
menangani masalah-masalah _nasabah, (4) kepuasan nasabah, (5) karyawan yang
bermutu dan mampu diberdayakan, dan (6) peningkatan mutu, jasa dan proses dan
pengaruh tersebut sangat signifikan. Semakin efektif budaya korporat diterapkan,
akan semakin meningkatkan produktivitas pelayanan nasabah.

Hal yang sama dikatakan pada hasil penelitian Chatman dan Bersade (1997)
dalam Sutikno (2006) yang mengungkapkan bahwa budaya organisasi yang kuat
membantu kinerja karyawan dan kinerja perusahaan, yang disebabkan oleh: (1)
menciptakan sesuatu yang luar biasa dalam diri karyawan dan (2) memberikan
struktur dan kontrol yang dibutuhkan tanpa harus bersandar pada birokrasi yang

formal dan kaku, yang dapat menekan tumbuhnya motivasi dan inovasi.
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Adanya keterkaitan hubungan antara budaya korporat dengan kinerja
organisasi yang dapat dijelaskan dalam model diagnosis budaya organisasi, bahwa
semakin baik kualitas faktor-faktor yang terdapat dalam budaya organisasi, maka
makin baik kinerja organisasi tersebut (Moelyono, 2003:42).

Karyawan yang sudah memahami keseluruhan nilai-nilai organisasi akan
menjadikan nilai-nilai tersebut sebagai suatu kepribadian organisasi. Nilai dan
keyakinan tersebut akan diwujudkan menjadi perilaku keseharian karyawan dalam
bekerja, sehingga akan menjadi kinerja individual didukung déngan SDM yang
ada, sistem dan teknologi, strategi perusahaan dan logistik, masing-masing kinerja
individu yang baik akan menimbulkan kinerja organisasi yang baik pula.

Budaya juga berfungsi sebagai fasilitator’ timbulnya komitmen bersama
sebagai mekanisme pembuat makna kendali yang memandu dan membentuk sikap
serta perilaku para karyawan (Robbins, 2006). Karena pengelolaan yang baik atas
budaya akan bisa mempengaruhi tercapainya kinerja karyawan yang tinggi.

Pengaruh budaya orgafiisasi terhadap komitmen karyawan dinyatakan oleh
O’ Relly (dalam._Staw, 1991), dan Nurhajati dan Bisma (1995), sedangkan
Robbins (2006) menyatakan bahwa budaya organisasi mempengaruhi kinerja dan
kepuasan karyawan. Dengan semakin kuat budaya organisasi, maka akan semakin
kuat pula pengaruhnya terhadap kinerja dan kepuasan karyawan.

Robbins (2006) juga mengemukakan bahwa pengaruh sosialisasi pada
kinerja karyawan seharusnya tidak dilewatkan. Kinerja karyawan bergantung
kepada tingkat pengetahuannya akan apa yang harus atau tidak harus dilakukan.

Memahami cara yang benar untuk melakukan sesuatu pekerjaan menunjukkan
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sosialisasi yang benar. Selain itu penilaian terhadap kinerja seseorang individu
mencakup pula seberapa cocok individu tersebut didalam organisasi.

Dampak budaya organisasi terhadap kinerja dapat dilihat pada beberapa
contoh perusahaan yang memiliki kinerja yang tinggi, seperti Singapore Airlines
yang menekankan pada perubahan-perubahan yang berkesinambungan, inovatif
dan menjadi yang terbaik.

Hasil penelitian Biantoro (2002) dalam penelitiannya menyatakan bahwa

budaya organisasi yang kuat dapat meningkatkan kinerja organisasi.

B. Kerangka Berpikir

Kerangka berpikir yang akan dikembangkan dalam penelitian ini mengacu
pada telaah berbagai pustaka yang telah dilakukan dan akan digunakan sebagai
acuan dalam pemecahan masalah. - Teori-motivasi dari Maslow akan digaunakan
sebagai dasar penyusunan kuesioner yang akan dibagikan kepada responden.

Berdasarkan uraian: konseptual di atas dapat disebutkan bahwa faktor
motivasi dan budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja organisasi. Alur
pemikiran.dalam analisa ini adalah diawali dengan mengidentifikasi faktor-faktor
motivasi'dan budaya organisasi.

Pada beberapa penelitian terdahulu terdapat hubungan antara beberapa
variabel antara lain perubahan organisasi, budaya organisasi, kepuasan kerja, gaya
kepemimpinan, komitmen organisasi, motivasi, kompensasi, dan prestasi kerja
yang berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Hal tersebut yang mendasari

diadakan penelitian ini, untuk mengetahui apakah beberapa variabel tersebut jika
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diteliti juga berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada locus atau obyek
penelitian kali ini.

Faktor-faktor motivasi antara lain adalah kebutuhan, tujuan, sikap, dan
kemampuan, pembayaran atau gaji, keamanan pekerjaan, dan pujian. Faktor-
faktor budaya organisasi antara lain tingkat tanggung jawab, kebebasan,
kemandirian, dan kesempatan yang dimiliki individu untuk menggunakan
inisiatifnya dalam organisasi, tingkat resiko yang boleh atau mungkin diambil
oleh anggota dalam organisasi, seberapa jauh organisasi memberikan penjelasan
tentang tujuan yang ingin dicapai dan kinerja yang diharapkan; sejauh mana unit-
unit kerja dalam organisasi didorong untuk bekerja dalam suatu sistem yang
terkoordinasi, pimpinan organisasi memberikan ; pengarahan, dukungan dan
berkomunikasi dengan bawahannya..

Asumsi yang timbul adalah, jika kedua variabel tersebut yaitu motivasi dan
budaya organisasi meningkat, maka kinerja SDM dalam sebuah organisasi juga
akan meningkat dengan indikator sebagai berikut: kualitas, kuantitas, ketepatan
waktu, efektivitas, kemandirian, dan komitmen kerja.

Berdasarkan hasil telaah pustaka tersebut di atas, maka kerangka konseptual
yang akan dikembangkan dalam penelitian ini bisa digambarkan seperti berikut

ini:
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Motivasi
(X1)

Kinerja (Y)

Budaya
Organisasi
(X2)

Keterangan:
—— parsial

—)  simUultan

Gambar 2.1
Kerangka Konseptual Penelitian

Berdasarkan kajian teori, telaah empiris, dan kerangka konseptual di atas,
maka hipotesis yang dapat diajukan pada penelitian ini adalah sebagai berikut:
Hipotesis 1
H1 : motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Ho : motivasi tidak berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Hipotesis 2

H1 :budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Ho :budaya organisasi tidak berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Hipotesis 3

H1 : motivasi dan budaya organisasi secara bersama-sama berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan.

Ho : motivasi dan budaya organisasi secara bersama-sama tidak berpengaruh

positif terhadap kinerja karyawan.
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Definisi operasional adalah suatu definisi yang memberikan penjelasan atas

suatu variabel dalam bentuk yang dapat diukur dan memberikan informasi yang

diperlukan untuk mengukur variabel yang akan diteliti. Penelitian ini terdiri dari 3

variabel penelitian, yaitu 2 variabel bebas (independent) dan 1 variabel terikat

(dependent) yang dapat disebutkan sebagai berikut:

Tabel 2.1

Definisi Operasional dan Indikator Variabel Penelitian

Variabel Definisi Operasional Indikator Pengukuran
Motivasi dapat diartikan sebagai L. i{;bl;:g}lc?nical neegl;l()loglkal
kekuatan (energi) seseorang yang Py g
. ) . > |*2. Kebutuhan rasa aman (safety
dapat menimbulkan tingkat persistensi needs
dan entusiasmenya dplam 3. Kebutuhan akan kasih sayan
Motivasi melaksanakan suatu kegiatan, baik | ~° (love needs); YAE | Skala Likert
yang bersumber dari dalam .diri ’ ..
TS . . 4 .. | 4. Kebutuhan akan harga diri
individu itu  sendiri« (motivasi (esteem needs)
intrinsik) maupun dari” luar. individu L .
o - 5. Aktualisasi diri (self
(motivasi ekstrinsik): o
actualization)
Budaya organisasi merupakan norma- | 1. Aturan perilaku yang
norma dan nilai-nilai yang diamati.
mengarahkan perilaku anggota | 2. Norma.
Budaya C ) . o o . .
Organisasi organisasi. Setiap anggota organisasi | 3. Nilai Dominan Skala Likert
akan berperilaku sesuai dengan budaya | 4. Filosofi.
yang berlaku agar diterima oleh | 5. Aturan.
lingkungannya. 6. Iklim organisasi.
1. Kualitas pekerjaan
Kinerja adalah catatan tentang hasil- | 2. Kuantitas pekerjaan
N hasil yang diperoleh dari fungsi-fungsi | 3. Ketepatan Waktu .
Kinerja pekerjaan tertentu atau kegiatan | 4. Penggunaan Sumber Daya Skala Likert
selama kurun waktu tertentu Organisasi
5. Kebutuhan pengawasan

Pengaruh interpersonal

Sumber: data sekunder diolah (2012)
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BAB III

METODOLOGI PENELITIAN

A. Desain Penelitian

Desain penelitian adalah rencana tentang bagaimana suatu penelitian akan
dilakukan. Desain penelitian berfungsi memberikan panduan kepada peneliti
tentang bagaimana suatu penelitian akan dilakukan untuk dapat menjawab
pertanyaan penelitian (Purwanto dan Sulistyastuti, 2007:25).

Penelitian ini merupakan jenis penelitian assosiatif dengan hubungan kausal,
yaitu suatu rumusan masalah penelitian yang bersifat menanyakan hubungan
sebab akibat antara dua variabel atau lebih. Variabel yang digunakan adalah 3
variabel dengan menggunakan paradigma ganda yang terdiri dari 2 variabel bebas,

serta 1 variabel terikat.

B. Populasi

Populasi.adalah kelompok atau kumpulan individu-individu atau obyek
penelitian, yang wmemiliki standar-standar tertentu dari ciri-ciri yang telah
ditatapkan sebelumnya. Berdasarkan kualitas dan ciri tersebut, populasi dapat
dipahami sebagai sekelompok individu atau obyek pengamatan yang minimal
memiliki satu persamaan karakteristik (Cooper dan Emory, 1998).

Menurut Sugiyono (2002:57) populasi adalah wilayah generalisasi yang
terdiri dari obyek atau subyek penelitian yang mempunyai karakteristik tertentu
yang ditetapkan oleh peneliti untuk ditarik kesimpulannya. Menurut Nawawi

(2003) populasi adalah keseluruhan obyek penelitian yang dapat terdiri dari

38
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manusia, benda-benda, hewan, tumbuh-tumbuhan, gejala-gejala, nilai tes, atau
peristiwa-peristiwa sebagai sumber data yang memiliki karakteristik tertentu
dalam suatu penelitian. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan
Kantor Wilayah Direktorat Jenderal Perbendaharaan Provinsi Nusa Tenggara
Barat yang berjumlah 51 orang. Karena jumlah populasi kurang dari 100 orang,
maka responden dalam penelitian ini adalah semua anggota populasi atau dikenal

dengan metode sensus.

C. Instrumen Penelitian

Instrumen penelitian adalah alat atau fasilitas yang digunakan untuk
memperoleh atau mengumpulkan data yang diperlukan dalam penelitian agar
pengerjaannya lebih mudah dan hasilnya lebih baik sehingga lebih mudah untuk
diolah. Instrumen dalam penelitian-ini terdiri dari:
1. Dokumentasi

Dokumentasi yaitu insttumen penelitian yang menggunakan barang-barang
tertulis sebagai sumber data, misalnya buku-buku, majalah, jurnal, peraturan-
peraturan,. laporan-laporan, dan lain-lain. Dokumentasi dilakukan untuk
memperoleh’ data-data tentang deskripsi organisasi Kantor Wilayah Direktorat
Jenderal Perbendaharaan Provinsi Nusa Tenggara Barat dengan tujuan untuk
menentukan populasi.
2. Kuesioner

Kuesioner merupakan tehnik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara
mengajukan sejumlah pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden, dan

responden juga diminta untuk memberikan tanggapan atau memilih jawaban yang
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sudah tersedia. Kuesioner disebar kepada seluruh karyawan sesuai dengan
persyaratan yang telah ditentukan. Kuesioner dalam penelitian ini disusun dengan
menggunakan pengukuran Likert Scale Model (model skala Likert), dengan
rentang skala 1 sampai dengan 5 dengan alternatif jawaban yaitu sangat setuju,
setuju, ragu-ragu, tidak setuju, dan sangat tidak setuju.

Skala Likert adalah suatu skala psikometrik yang diambil dari nama Rensis
Likert dan umum digunakan dalam kuesioner, serta merupakan skala yang paling
banyak digunakan dalam riset berupa survei/kuesioner (Wikipedia, 2011).

Menurut Sugiyono (2007:67) skala Likert digunakan untuk mengukur sikap,
pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial.
Pada waktu menanggapi pertanyaan dalamsskala Likert, responden menentukan
tingkat persetujuan terhadap suatu pertanyaan dengan memilih salah satu dari

pilihan yang tersedia.

Tabel 3.1
SKala Pengukuran Model Skala Likert
No AL Keterangan Nilai
Jawaban
1 SS Sangat Setuju 5
2 S Setuju 4
3 RR Ragu-ragu 3
4 TS Tidak Setuju 2
5 STS Sangat Tidak Setuju 1
Sumber: Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif, dan R & D

(2007)
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D. Pengujian Instrumen Penelitian
1. Uji Validitas

Uji validitas dilakukan untuk mengetahui apakah suatu instrumen alat ukur
telah menjalankan fungsi ukurnya. Validitas menunjukkan ketepatan dan
kecermatan alat ukur dalam melakukan fungsi ukurnya.

Suatu skala pengukuran disebut valid bila melakukan apa yang seharusnya
dilakukan dan mengukur apa yang seharusnya diukur. Bila skala pengukuran tidak
valid maka tidak bermanfaat bagi peneliti karena tidak mengukur apa yang
seharusnya diukur atau melakukan apa yang seharusnya dilakukan.

Pada penelitian ini validitas yang diuji . adalah validitas konstruksi
(construct validity) dengan mengkorelasikan skor: masing-masing butir dengan
skor total. Construct Validity sama dengan Logical Validity atau Validity by
Definition, yaitu uji validitas berdasarkan logika yang mengacu pada definisi
teori. Sebuah instrumen disebut mempunyai validitas konstruksi jika instrumen
tersebut dapat digunakan untuk mengukur gejala yang dapat didefinisikan.
Menurut Jack. R. Fraenkel (dalam Siregar 2010:163) wvaliditas konstruksi
merupakan yang terluas cakupannya dibanding dengan validitas lainnya karena
melibatkan banyak prosedur termasuk validitas isi dan validitas kriteria.

Uji validitas digunakan rumus korelasi Pearson Product Moment. Skor total
sendiri adalah skor yang didapat dari penjumlahan skor butir untuk instrumen
tersebut. Selanjutnya uji validitas menggunakan Korelasi Pearson Product

Moment dengan rumus sebagai berikut:

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



14/41345.pdf
42

B n> X)) - X))
T X - Y-S Y )

Keterangan :

r xy = koefisien korelasi

N = jumlah sampel

X = skor satu item pertanyaan

Y =jumlah skor item pertanyaan

Arikunto (2002:146) menyatakan bahwa hasil perhitungan nilai korelasi
pearson product moment (r hitung) selanjutnya dibandingkan dengan nilai r tabel.
Analisis ini dilakukan dengan cara mengkorelasikan-masing-masing skor item
dengan skor total. Skor total adalah penjumlahan dari keseluruhan item
pertanyaan. Pengujian menggunakan uji<dua sisi dengan taraf signifikansi 0,05.
Adapun kriteria pengujian adalah sebagai-berikut:
a. Jika r hitung > 1 tabel (uji 2 sisi‘dengan sig. 0,05) maka instrumen atau item-item
pertanyaan berkorelasi signifikan terhadap skor total (dinyatakan valid).

b. Jika r hitung < T tabel (11]i2 sisi dengan sig. 0,05) maka instrumen atau item-item

pertanyaan_tidak berkorelasi signifikan terhadap skor total (dinyatakan tidak

valid).

2. Uji Reliabilitas

Pengujian reliabilitas adalah berkaitan dengan masalah adanya kepercayaan
terhadap instrumen. Suatu instrumen dapat memiliki tingkat kepercayaan yang
tinggi (konsisten) jika hasil dari pengujian instrumen tersebut menunjukkan hasil
yang tetap. Dengan demikian, masalah reliabilitas instrumen berhubungan dengan

masalah ketepatan hasil. Uji reliabilitas dilakukan dilakukan untuk mengetahui
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tingkat kestabilan suatu alat ukur. Selanjutnya uji reliabilitas dalam penelitian ini
dilakukan dengan menggunakan pendekatan internal consistency reliability yang
menggunakan Cronbach Alpha untuk mengidentifikasikan seberapa baik item-
item dalam kuesioner berhubungan antara satu dengan yang lain.

Tehnik ini menggunakan rumus sebagai berikut:

Keterangan:

a = reliabilitas instrumen

k = banyaknya butir pertanyaan
t2 = varian total

Sebuah faktor dinyatakansreliabel/handal jika koefisien Alpha lebih besar dari 0,6

(Arikunto, 2002:180)

E. Prosedur Pengumpulan Data

Prosedur pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
sebagai berikut:
1. Pengumpulan Data Primer

Data primer merupakan data yang berasal dari sumber pertama yang
dikumpulkan secara khusus dan berhubungan langsung dengan permasalahan
yang diteliti (Cooper & Emory, 1995). Data primer dalam penelitian ini diperoleh

dari responden melalui alat bantu berupa kuesioner mengenai motivasi, budaya
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organisasi, dan kinerja karyawan berdasarkan hasil pengisian kuesioner yang
dilakukan oleh karyawan Kantor Wilayah Direktorat Jenderal Perbendaharaan
Provinsi Nusa Tenggara Barat sebanyak 51 orang. Kuesioner yang diisi oleh
responden berupa pernyataan dan memilih alternatif jawaban pada lembar yang
telah disediakan.

Setelah kuesioner diisi, dikumpulkan, diperiksa kelengkapannya, dan
selanjutnya dibuat tabulasi data dengan menggunakan microsoft excel kemudian
data dalam bentuk excel tersebut dirubah dengan program SPSS untuk dilakukan
perhitungan.

2. Pengumpulan Data Sekunder

Data sekunder adalah data yang mempunyais kaitan dengan masalah yang
diteliti dan diperoleh tidak secara langsung dari narasumber berupa buku-buku,
majalah, jurnal, peraturan-peraturan; laporan-laporan, dan lain-lain, baik yang
dipublikasikan atau tidak dipublikasikan. Data sekunder dalam penelitian ini
menggunakan tehnik dokumientasi yang diperoleh dari buku-buku, internet,
laporan-laporan, .peraturan-peraturan, dan dokumen lainnya yang diperlukan
dalam penyusunan penelitian ini yang berkaitan dengan motivasi, budaya

organisasi, dan kinerja karyawan.

F. Metode Analisis Data
1. Tehnik Pengolahan Data

Analisa yang digunakan adalah analisa kuantitatif dengan menggunakan
Statistical Product for Service Solutions (SPSS) versi 19 for windows. SPSS

digunakan untuk melihat hubungan antara variabel bebas dengan variabel terikat.
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2. Uji Asumsi Klasik
a. Uji Normalitas

Statistik parametrik mensyaratkan bahwa data setiap variabel yang akan
dianalisis harus berdistribusi normal (Sugiyono, 2007:172). Oleh karena itu
sebelum pengujian hipotesis dilakukan, maka terlebih dahulu akan dilakukan
pengujian normalitas data sebagai persyaratan memberlakukan tehnik regresi
untuk uji hipotesis (analisis utama).

Pada penelitian ini pengujian normalitas data dilakukan dengan
menggunakan skewness ratio dan Kkurtosis ratio. Kemiringan (Skewnees)
merupakan derajat ketidaksimetrisan (keasimetrisan), atau dapat juga
didefinisikan sebagai penyimpangan dari~kesimetrisan dari suatu distribusi.
Kurtosis ialah derajat ketinggian puncak suatu distribusi. Data penelitian
dinyatakan normal apabila diperoleh rasio' skewness dan rasio kurtosis pada angka

diantara + / - 2 (Sugiyono, 2007)

b. Uji Heteroskedastisitas

Uji <heteroskedastisitas digunakan untuk mengertahui ada atau tidaknya
penyimpangan asumsi klasik heterokedastisitas, yaitu adanya ketidaksamaan
varian dari residual untuk semua pengamatan pada model regresi.

Prasyarat yang harus terpenuhi dalam model regresi adalah tidak adanya
gejala heteroskedastisitas. Ada beberapa metode pengujian yang bisa digunakan
antara lain adalah Uji Park, Uji Glesjer, Melihat Pola Grafik Regresi dan Uji

Koefisiensi Korelasi Spearman.
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¢. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas digunakan untuk mengetahui ada atau tidaknya
penyimpangan asumsi klasik multikolinearitas yaitu adanya hubungan linear antar
variabel independen dalam model regresi. Prasyarat yang harus terpenuhi dalam
model regresi adalah tidak adanya multikolinearitas.

Ada beberapa metode pengujian yang bisa digunakan diantaranya yaitu: 1)
dengan melihat nilai variance inflation factor (VIF) pada model regresi, 2) dengan
membandingkan nilai koefisien determinasi individual (¥*)" dengan nilai
determinasi secara serentak (R?), dan 3) dengan melihat nilai eigen value dan
condition index.

Pada pembahasan ini akan dilakukan-uji multikolinearitas dengan melihat
nilai variance inflation factor (VIF) pada model regresi dan membandingkan nilai
koefisien determinasi individual (r?)"dengan nilai determinasi secara serentak (R?).

Menurut Santoso (2001), pada umumnya jika VIF lebih besar dari 5, maka
variabel tersebut mempunyai persoalan multikolinearitas dengan variabel bebas

lainnya.

3. Dekripsi Data
a. Data Penelitian

Data penelitian disajikan dalam bentuk tendensi sentral, distribusi
frekwensi, dan histogram. Distribusi sentral memuat mean, median, modus,
varians, standar deviasi. Distribusi frekuensi merupakan persebaran data yang

menghasilkan skewness dan kurtosis. Data-data tersebut dapat diperoleh dengan
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menggunakan aplikasi software SPSS. Dalam penelitian ini yang digunakan

adalah SPSS versi 19 for windows.

b. Profil Responden
Profil responden menggambarkan data personel responden yang diperoleh

dari paket kuesioner, yaitu jenis kelamin, usia, masa kerja, dan tingkat pendidikan.

4. Pengujian Hipotesis Penelitian

Hipotesis dapat diartikan sebagai pernyataan statistik ‘tentang parameter
populasi. Statistik adalah ukuran-ukuran yang dikenakan pada sampel (x = rata-
rata, s = simpangan baku s? = varians, r = koefisien korelasi).

Parameter adalah ukuran-ukuran yang dikenakan pada populasi (n = rata-
rata, ¢ = simpangan baku, 6> = varians,’p = koefisien korelasi). Hipotesis yang
diajukan dalam penelitian ini adalah hipotesis yang berbentuk asosiatif/hubungan,
yaitu hubungan antara satu variabel independen dengan satu variabel dependen.
Setiap hipotesis akan diuji dengan menggunakan statistik parametrik, sedangkan
analisis korelasi yang digunakan adalah analisis regresi.

Ujinregresi digunakan untuk meramalkan suatu variabel (variabel terikat)
berdasar suatu variabel atau beberapa variabel lain (variabel bebas) dalam suatu
persamaan liner (Trihendradi 2006:154). Regresi sederhana ditunjukkan oleh
persamaan regresi sederhana Y= a + bX, regresi sederhana digunakan untuk
meramalkan atau memprediksikan variabel terikat (Y) terhadap variabel bebas
(X). Besarnya pengaruh variabel X terhadap vaariabel Y ditunjukkan oleh

besarnya b, sedangkan faktor a menunjukkan konstanta variabel Y.
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Untuk hipotesis ganda digunakan analisis regresi berganda (Multiple
Regression Analysis), yaitu pengembangan dari analisis regresi sederhana.
Kegunaannya yaitu untuk meramalkan nilai variabel terikat (Y) apabila variabel
bebas minimal dua atau lebih.

Regresi berganda ditunjukkan dengan persaman regresi berganda sebagai

berikut:

Y= at+b1 X1+ baXo+..... +bn Xn

Keterangan:

Y =variabel terikat

X = variabel bebas

a = konstanta

b =koefisien regresi
a. Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi~ digunakan untuk mengetahui seberapa besar
hubungan dari beberapa variabel dalam pengertian yang lebih jelas. Koefisien
determinasi akan, menjelaskan seberapa besar perubahan atau variasi suatu
variabel bisa dijelaskan oleh perubahan atau variasi pada variabel yang lain
(Santosa & Ashari, 2005:125).

Nilai koefisien ini antara 0 dan 1, jika hasil lebih mendekati angka O berarti
kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel
amat terbatas. Tapi jika hasil mendekati angka 1 berarti variabel-variabel

independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk

memprediksi variasi variabel dependen.
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b. Uji Secara Parsial (Uji t)

Uji t dilakukan untuk mengukur pengaruh antara satu variabel bebas
terhadap variabel terikat. Uji t pada penelitian ini digunakan untuk mengukur
pengaruh variabel motivasi terhadap kinerja karyawan, dan variabel budaya
organisasi terhadap kinerja karyawan.

Kriteria pengujian adalah sebagai berikut:

1) Ho: Bi=0, artinya variabel bebas tidak berpengaruh signifikan terhadap
variabel terikat
Ho diterima jika t hitung <t tabel

Ho ditolak jika t nitung >/t tabel

2) Ha: Bi#0, artinya variabel. bebas berpengaruh signifikan terhadap
variabel terikat:
Ha diterima jika t hitung < t tabel

Ho ditolak jika t nitung > t tabel

c. Uji Secara Simultan (Uji F)

Uji F dilakukan untuk mengukur apakah semua variabel bebas yaitu
motivasi (X1) dan budaya organisasi (X2) mempunyai pengaruh secara bersama-
sama terhadap variabel terikat yaitu kinerja karyawan (Y)

Kriteria pengujian adalah sebagai berikut:
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1) Ho:Bi=P2=P3=P4=0, artinya secara bersama-sama variabel bebas
tidak berpengaruh terhadap variabel terikat
Ho diterima jika F hitung < F tabel
Ho ditolak jika F hitung > F tabel
2) Ha: B1# P2 #P3s#£Pa#0, artinya secara bersama-sama variabel bebas

berpengaruh terhadap variabel terikat.
Ha diterima jika F hitung < F tabel

Ho ditolak ]1ka F hitung > F tabel
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BAB YV

SIMPULAN DAN SARAN

A. Simpulan

Berdasarkan perumusan masalah, tujuan penelitian, hipotesis penelitian, dan
hasil analisis data mengenai pengaruh motivasi dan budaya organisasi terhadap
kinerja karyawan pada Kantor Wilayah Direktorat Jenderal Perbendaharaan

Provinsi Nusa Tenggara Barat, maka dapat diperoleh simpulan sebagai berikut:

1. Tidak terdapat pengaruh yang signifikan secara parsial antara variabel
motivasi terhadap kinerja. Hal ini berarti bahwa tinggi atau rendah motivasi
karyawan tidak mempengaruhi kinerja’ karyawan. Sampai dengan saat ini
masih terdapat karyawan dengan posisi pelaksana atau staf yang mempunyai
latar belakang pendidikan SMP dan.SMA yang berusia diatas 50 tahun. Hal
ini juga dapat menjadi ‘penghambat pemberian motivasi dalam upaya
peningkatan kinerja yang diinginkan oleh organisasi. Hasil penelitian ini
bertolak belakang dengan teori Anoraga (2001:78) yang menyatakan bahwa
suatu.pekerjaan dalam hubungannya dengan pencapaian kinerja akan sangat
dipengaruhi oleh motivasi yang mendasari manusia untuk melakukan
pekerjaan. Robbins (1996) juga menyatakan bahwa motivasi didefinisikan
sebagai ketersediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi kearah
tujuan organisasi, yang dikondisikan oleh kemampuan itu untuk memenuhi
suatu kebutuhan individual.

2. Terdapat pengaruh yang signifikan secara parsial variabel budaya organisasi

terhadap kinerja. Artinya budaya organisasi yang diterapkan mempunyai

101
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peranan yang penting dalam peningkatan kinerja karyawan. Hasil penelitian
ini menunjang teori Luthans (2006:97) yang menyatakan bahwa budaya
organisasi merupakan norma-norma dan nilai-nilai yang mengarahkan
perilaku anggota organisasi. Robbins (2006) juga menyatakan bahwa budaya
organisasi mempengaruhi kinerja dan kepuasan karyawan.

3. Terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel motivasi dan budaya
organisasi secara bersama-sama terhadap kinerja. Jika motivasi karyawan
tinggi dibarengi dengan budaya organisasi yang dapat diterima.dengan baik
oleh karyawan akan dapat meningkatkan kinerja. Hasil penelitian ini
mendukung penelitian yang telah dilakukan oleh Wahyu (2008). Penelitian
tersebut menyatakan bahwa pengaruh budaya organisasi dan motivasi
terhadap kinerja pegawai tergolong “kuat. Parhusip (2012) dalam
penelitiannnya juga menyatakan bahwa secara serempak iklim organisasi,

motivasi kerja, dan budaya kerja berpengaruh terhadap kinerja dosen.

B. Saran
Setelah melihat hasil dari penelitian ini, terdapat beberapa saran yang dapat
disampaikan sebagai berikut:
1. Praktis
a. Perlu dikembangkan lagi budaya organisasi yang memiliki norma-norma atau
nilai-nilai (values) yang dapat menghasilkan organisasi yang lebih efektif
sehingga karyawan dapat memberikan hasil kerja yang lebih maksimal
misalnya dengan pemberian kesempatan yang sama bagi karyawan baik

dalam hal promosi jabatan, memperhatikan masukan atau saran dari bawahan,
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maupun adanya peraturan atau regulasi yang jelas dalam melaksanakan
pekerjaan.

b. Perlu ditingkatkan lagi pemberian motivasi kepada karyawan agar dapat lebih
meningkatkan kinerja karyawan, misalnya dengan memberikan penghargaan
kepada karyawan yang berprestasi, atau menciptakan suasana akrab dan
harmonis dalam hubungan kerja antara atasan dan bawahan dan antara
sesama rekan kerja.

c. Perlu digali lagi faktor-faktor yang dapat meningkatkan motivasi dan budaya
organisasi dan diterapkan kepada karyawan agar kinerja karyawan dapat lebih
ditingkatkan misalnya diadakan family gathering, pemberian reward and
punishment yang obyektif, pelaksanaan ibadah bersama seperti pengajian

rutin, dan lain sebagainya.

2. Teoritis

a. Untuk penelitian selanjutnya agar metode pengumpulan data dari responden
bisa ditambah dengan metode wawancara untuk menghindari kemungkinan
terjadinya penilaian dan pengukuran yang lebih rendah atau lebih tinggi dari
yang sebenarnya oleh responden.

b. Penelitian mendatang diharapkan dapat juga meneliti faktor-faktor atau
variabel-variabel lain yang diduga dapat mempengaruhi kinerja karyawan,
sehingga dapat menjadi tambahan masukan bagi pihak-pihak yang

membutuhkan.
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C. Keterbatasan Penelitian

Peneliti menyadari bahwa dalam penelitian ini terdapat beberapa
keterbatasan yang dapat mempengaruhi hasil penelitian. Keterbatasan-
keterbatasan tersebut adalah sebagai berikut:

1. Penelitian ini menggunakan responden yang hanya terbatas pada satu instansi
pemerintah saja, sehingga memungkinkan adanya perbedaan pada hasil
penelitian dan kesimpulan apabila penelitian dilakukan dengan obyek atau
locus penelitian yang lebih luas.

2. Hasil penelitian yang mengambil obyek penelitian pada Kantor Wilayah
Direktorat Jenderal Perbendaharaan Provinsi Nusa Tenggara Barat tentunya
tidak dapat mewakili kondisi pada Kantor ;Wilayah Direktorat Jenderal
Perbendaharaan di seluruh Indonesia.

3. Penelitian ini hanya menggunakan.variabel motivasi dan budaya organisasi

sebagai variabel bebas dan variabel kinerja sebagai variabel terikat.
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Lampiran 1

KUESIONER

I. IDENTITAS RESPONDEN
(Mohon Bapak/Ibu/Saudara melingkari jawaban yang paling sesuai)
1. Jenis Kelamin : a. Laki-laki b. Perempuan
2. Usia a. <20 tahun
b. 21 — 30 tahun
.31 — 40 tahun
.40 — 50 tahun
.>51 tahun

o o

o

3. Masa Kerja 1 — 5 tahun

6 — 10 tahun
11— 15 tahun
16 +20tahun

e. >20tahun

e o o p

4. Pendidikan Terakhir SMP atau sederajat

ISHE

SMA atau sederajat
DI/DIII
Sarjana (S 1)/ D IV

/e o

o

Pasca Sarjana (S 2)
f. Lainnya (sebutkan)..........ccccoecvveveveinnennns
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b. PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER

Bapak/Ibu/Saudara dimohon bantuannya untuk mengisi atau menilai keadaan yang

sebenarnya dirasakan di tempat kerja sampai dengan saat ini, dengan memilih jawaban

yang sudah tersedia dengan memberikan tanda ().

Nilai pilihan jawaban antara 1 sampai dengan 5 dengan ketentuan sebagai berikut:

Nilai 5 Untuk jawaban Sangat Setuju (SS), yang berarti responden sangat setuju
dengan pertanyaan yang diberikan karena sangat sesuai dengan keadaan
yang dirasakan saat ini

Nilai 4 Untuk jawaban Setuju (S), yang berarti pertanyaan. yang diberikan
sesuai dengan keadaan yang dirasakan saat ini oleh responden

Nilai 3 Untuk jawaban Ragu-Ragu (RR), yang berarti responden tidak dapat
menentukan dengan pasti apa yang dirasakan saat ini

Nilai 2 Untuk jawaban Tidak Setuju (TS), yang berarti responden tidak setuju
dengan pertanyaan yang ada karena tidak sesuai dengan apa yang
dirasakan

Nilai 1 Untuk jawaban Sangat~Tidak Setuju (STS), yang berarti responden
merasa sangat tidak sesuai dengan keadaan yang dirasakan saat ini

Keterangan
No Daftar Pertanyaan SS S RR | TS | STS
Motivasi
1 | Atasan selalu memberikan pujian jika bawahan
mengerjakan tugas dengan baik
2 | Tugas yang diberikan selalu sesuai dengan tingkat
pendidikan dan kemampuan saya
3 | Sarana dan prasarana pendukung pekerjaan cukup
terpenuhi
4 | Organisasi  selalu  memberikan  punishment atas
pelanggaran  yang dilakukan tanpa membedakan
pangkat/jabatan
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Keterangan
No Daftar Pertanyaan SS S RR | TS | STS
5 | Organisasi memberikan kesempatan kepada karyawan
untuk mengikuti pelatihan dalam rangka peningkatan
kemampuan
6 | Saya selalu berusaha mendapatkan hasil yang terbaik
dalam menyelesaikan pekerjaan
7 | Atasan selalu mengkomunikasikan dengan bawahan
mengenai usaha-usaha pencapaian tugas
8 | Stakeholder tidak pernah mengeluh tentang pelayanan yang
saya berikan
9 | Hubungan antara atasan dan bawahan baik dan tidak kaku
10 | Gagasan yang disampaikan oleh bawahan diapresiasi
positif oleh atasan
11 | Situasi di lingkungan kerja baik dan menyenangkan
12 | Atasan selalu bertindak bijaksana dalam menyelesaikan
masalah
13 | Sanksi administratif dan non administratif dikenakan
kepada semua karyawan sesuai dengan tingkat pelanggaran
yang dilakukan
14 | Saya selalu dianggap bagian penting dari organisasi
15 | Bekerja dalam Ditjen.: Perbendaharaan motivasi menjadi
suatu hal yang sangat penting
Budaya Organisasi
1 | Semua karyawan diberi tanggungjawab penuh oleh
organisasi untuk menyelesaikan tugas
2 | Saya selalu mengikuti petunjuk dan prosedur yang sudah
ditetapkan dalam melaksanakan tugas
3 | Tidak ada teguran yang diberikan oleh atasan meskipun
pekerjaan saya mengecewakan
4 | Apakah anda selalu mengisi daftar hadir/pulang kerja tepat
waktu
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Keterangan

No Daftar Pertanyaan SS S RR | TS | STS

5 | Organisasi selalu mendorong kami untuk mampu
menerima tugas dan tanggungjawab serta dapat diberi
kepercayaan

6 | Saya selalu mendahulukan pekerjaan dinas daripada
pekerjaan pribadi

7 | Peraturan atau prosedur yang ada dalam organisasi
menghambat kesempatan saya untuk berkembang

8 | Sistem penilaian kinerja yang berlaku di organisasi saat ini
memuaskan saya

9 | Di tempat saya bekerja waktu pelaksanaan pekerjaan
dijadwalkan dengan terinci dan dikontrol secara ketat

10 | Penilaian prestasi kerja dapat mempererat hubungan antara
atasan dan bawahan

11 | Saya kadang-kadang menyimpang dari peraturan dan
prosedur yang sudah ditetapkan dalam organisasi

12 | Gaji dan tunjangan serta penghargaan yang diberikan
kepada para karyawan didasarkan oleh peraturan yang
berlaku

13 | Karyawan baru mudah untuk diterima dan beradaptasi di
kantor

14 | Organisasi selalu. mempertimbangkan aspirasi karyawan
dalam membuat keputusan

15 | Proses atau cara melaksanakan pekerjaan merupakan hal
yang sangat penting di kantor
Kinerja

1 | Saya merasa malas atau segan untuk berangkat bekerja

2 | Saya pernah merasa senang dengan pekerjaan sehingga
lupa waktu

3 | Saya sering (3 hari atau lebih dalam 1 bulan) tidak masuk
bekerja tanpa keterangan
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Keterangan
No Daftar Pertanyaan SS S RR | TS | STS
4 | Saya sering (3 hari atau lebih dalam 1 bulan) terlambat
masuk bekerja
5 | Saya menggunakan komputer untuk menyelesaikan
pekerjaan yang diberikan
6 | Ketika sedang bekerja, tuntutan kepada saya untuk berhasil
mengerjakan pekerjaan sangat tinggi
7 | Saya bekerja sesuai dengan target yang telah ditentukan
8 | Saya sering diminta ide/gagasan oleh atasan dalam
merencanakan suatu pekerjaan
9 | Dalam melaksanakan tugas, baik atasan maupun bawahan
dituntut adanya kejujuran
10 | Semua karyawan harus ikut melakukan pengawasan untuk
menjadikan organisasi memiliki fungsi pengawasan yang
baik
11 | Kerjasama yang baik antara atasan dan ‘bawahan akan
meningkatkan kinerja
12 | Pemberdayaan karyawan perlu dikembangkan dalam setiap
kegiatan, baik perencanaan, pelaksanaan, maupun
pengawasan
13 | Saya selalu mentaati perintah atasan dan selalu siap bila
dibutuhkan
14 | Saya tidak pernah’ menumpuk pekerjaan di meja karena
saya selesaikan saat itu juga, agar tidak menjadi beban
pikiran saya
15 | Saya lebih suka dengan atasan yang tidak perduli dengan
aturan

Sumber: Ma’rifah, Pengaruh Motivasi dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pekerja

Sosial pada UPT Dinas Sosial Provinsi Jawa Timur (2004), Novitasari, Pengaruh Stress

Terimakasih kepada Bapak/Ibu/Saudara

yang sudah meluangkan waktu untuk mengisi kuesioner ini.
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Lampiran 2
Analisa Deskriptif Variabel Motivasi
X1.1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 1 20 2.0 2.0
2.00 6 11.8 11.8 13.7
3.00 4 7.8 7.8 216
4.00 20 39.2 39.2 60.8
5.00 20 39.2 39.2 100.0
Total 51 100.0 100.0
X1.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  2.00 5 9.8 9.8 9.8
3.00 3 59 5.9 15.7
4.00 28 54.9 54.9 70.6
5.00 15 294 294 100.0
Total 51 100.0 100.0
X1.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2.00 6 11.8 11.8 11.8
3.00 5 9.8 9.8 21.6
4.00 28 54.9 54.9 76.5
5.00 12 235 235 100.0
Total 51 100.0 100.0
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X1.4

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 1 20 20 2.0
2.00 6 11.8 11.8 13.7
3.00 8 15.7 15.7 29.4
4.00 22 43.1 43.1 725
5.00 14 275 27.5 100.0
Total 51 100.0 100.0
X1.5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 2 3.9 3.9 3.9
2.00 1 2.0 2.0 59
3.00 4 7.8 7.8 13.7
4.00 21 41.2 41.2 54.9
5.00 23 45.1 45.1 100.0
Total 51 100.0 100:0
X1.6
Cumulative
Frequency. Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 1 20 20 2.0
4.00 15 294 294 314
5.00 35 68.6 68.6 100.0
Total 51 100.0 100.0
X1.7
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  3.00 2 3.9 3.9 3.9
4.00 26 51.0 51.0 54.9
5.00 23 451 451 100.0
Total 51 100.0 100.0
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X1.8

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2.00 4 7.8 7.8 7.8
3.00 7 13.7 13.7 216
4.00 24 471 471 68.6
5.00 16 314 314 100.0
Total 51 100.0 100.0
X1.9
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  2.00 3 59 59 5.9
3.00 1 20 20 7.8
4.00 24 471 471 54.9
5.00 23 451 451 100.0
Total 51 100.0 100.0
X1.10
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  2.00 1 2.0 2.0 2.0
3.00 4 7.8 7.8 9.8
4.00 29 56.9 56.9 66.7
5.00 17 33.3 33.3 100.0
Total 51 100.0 100.0
X1.11
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  2.00 1 2.0 2.0 2.0
3.00 2 3.9 3.9 5.9
4.00 28 54.9 54.9 60.8
5.00 20 39.2 39.2 100.0
Total 51 100.0 100.0
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X1.12

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2.00 2 3.9 3.9 3.9
3.00 3 59 59 9.8
4.00 24 471 471 56.9
5.00 22 43.1 43.1 100.0
Total 51 100.0 100.0
X1.13
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2.00 2 3.9 3.9 3.9
3.00 3 59 59 9.8
4.00 31 60.8 60.8 70.6
5.00 15 294 294 1000
Total 51 100.0 100.0
X1.14
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 1 2.0 20 2.0
2.00 3 59 5.9 7.8
3.00 9 17.6 17.6 255
4.00 22 43.1 43.1 68.6
5.00 16 314 314 100.0
Total 51 100.0 100.0
X1.15
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  2.00 1 2.0 2.0 2.0
3.00 2 3.9 3.9 5.9
4.00 25 49.0 49.0 54.9
5.00 23 45.1 45.1 100.0
Total 51 100.0 100.0
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Descriptive Statistics

Minimum Maximum Mean Std. Deviation
X1.1 51 1.00 5.00 4.0196 1.06752
X1.2 51 2.00 5.00 4.0392|.87088
X1.3 51 2.00 5.00 3.9020 | .90011
X1.4 51 1.00 5.00 3.8235 1.03355
X1.5 51 1.00 5.00 4.2157 | .96569
X1.6 51 1.00 5.00 4.6275|.69169
X1.7 51 3.00 5.00 4.4118].57189
X1.8 51 2.00 5.00 4.0196 | .88295
X1.9 51 2.00 5.00 4.3137|.78715
X1.10 51 2.00 5.00 4.2157 | .67272
X1.11 51 2.00 5.00 4.3137 | .64777
X1.12 51 2.00 5.00 4.2941].75615
X1.13 51 2.00 5.00 4.1569 |.70349
X1.14 51 1.00 5.00 3.9608 | .95835
X1.15 51 2.00 5.00 4.37254.66214
MeanX1 50 2.93 5.00 4.1720 | 48787
Valid N (listwise) 50
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Lampiran 3

Analisa Deskriptif Variabel Budaya Organisasi

X2.1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2.00 2 3.9 3.9 3.9
3.00 2 3.9 3.9 7.8
4.00 26 51.0 51.0 58.8
5.00 21 41.2 41.2 100.0
Total 51 100.0 100.0
X2.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 4.00 20 39.2 39.2 39.2
5.00 31 60.8 60.8 100.0
Total 51 100.0 100.0
X2.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  1.00 9 17.6 17.6 17.6
2.00 24 471 471 64.7
3.00 9 17.6 17.6 82.4
4.00 8 15.7 15.7 98.0
5.00 1 20 20 100.0
Total 51 100.0 100.0
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X2.4

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  3.00 1 20 20 2.0
4.00 12 235 235 255
5.00 38 74.5 74.5 100.0
Total 51 100.0 100.0
X2.5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  2.00 1 2.0 2.0 2.0
3.00 2 3.9 3.9 5.9
4.00 25 49.0 49.0 54.9
5.00 23 45.1 45.1 100.0
Total 51 100.0 100.0
X2.6
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2.00 1 2.0 2.0 2.0
3.00 1 2.0 2.0 3.9
4.00 20 39.2 39.2 43.1
5.00 29 56.9 56.9 100.0
Total 51 100.0 100.0
X2.7
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  1.00 6 11.8 11.8 11.8
2.00 30 58.8 58.8 70.6
3.00 5 9.8 9.8 80.4
4.00 6 11.8 11.8 92.2
5.00 4 7.8 7.8 100.0
Total 51 100.0 100.0

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka




X2.8

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2.00 3 5.9 5.9 5.9
3.00 5 9.8 9.8 15.7
4.00 31 60.8 60.8 76.5
5.00 12 235 235 100.0
Total 51 100.0 100.0
X2.9
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2.00 8 15.7 15.7 15.7
3.00 2 3.9 3.9 19.6
4.00 31 60.8 60.8 804
5.00 10 19.6 19.6 100.0
Total 51 100.0 100.0
X2.10
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  3.00 5 9.8 9.8 9.8
4.00 31 60.8 60.8 70.6
5.00 15 294 294 100.0
Total 51 100.0 100.0
X2.11
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  1.00 12 235 235 235
2.00 28 54.9 54.9 78.4
3.00 4 7.8 7.8 86.3
4.00 6 11.8 11.8 98.0
5.00 1 20 20 100.0
Total 51 100.0 100.0
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X2.12

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2.00 1 20 20 2.0
3.00 1 2.0 2.0 3.9
4.00 29 56.9 56.9 60.8
5.00 20 39.2 39.2 100.0
Total 51 100.0 100.0
X2.13
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  2.00 5 9.8 9.8 9.8
3.00 7 13.7 13.7 23.5
4.00 34 66.7 66.7 90.2
5.00 5 9.8 9.8 100.0
Total 51 100.0 100.0
X2.14
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  2.00 6 11.8 11.8 11.8
3.00 5 9.8 9.8 216
4.00 33 64.7 64.7 86.3
5.00 7 13.7 13.7 100.0
Total 51 100.0 100.0
X2.15
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  2.00 1 2.0 2.0 2.0
4.00 27 52.9 52.9 54.9
5.00 23 45.1 45.1 100.0
Total 51 100.0 100.0
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Descriptive Statistics

Minimum Maximum Mean Std. Deviation
X2.1 51 2.00 5.00 4.2941].72922
X2.2 51 4.00 5.00 4.6078 | .49309
X2.3 51 1.00 5.00 2.3725 1.01903
X2.4 51 3.00 5.00 4.7255|.49309
X2.5 51 2.00 5.00 4.3725].66214
X2.6 51 2.00 5.00 4.5098 | .64413
X2.7 51 1.00 5.00 2.4510 1.10116
X2.8 51 2.00 5.00 4.0196 |.76132
X2.9 51 2.00 5.00 3.8431(.92461
X2.10 51 3.00 5.00 4.1961 | .60065
X2.11 51 1.00 5.00 2.1373].98020
X2.12 51 2.00 5.00 4.3333].62183
X2.13 51 2.00 5.00 3.7647 | .76389
X2.14 51 2.00 5.00 3.8039 | .82510
X2.15 51 2.00 5.00 4.4118 1.60585
MeanX2 51 3.27 4.60 3.8562|.30619
Valid N (listwise) 51
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Lampiran 4

Analisa Deskriptif Variabel Kinerja

Y1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  1.00 27 52.9 52.9 52.9
2.00 23 451 451 98.0
3.00 1 2.0 2.0 100.0
Total 51 100.0 100.0
Y2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  1.00 3 59 5.9 5.9
2.00 5 9.8 9.8 15.7
3.00 8 15.7 15.7 31.4
4.00 28 54.9 54.9 86.3
5.00 7 13.7 13.7 100.0
Total 51 100.0 100.0
Y3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  1.00 34 66.7 66.7 66.7
2.00 15 29.4 29.4 96.1
3.00 1 2.0 2.0 98.0
5.00 1 20 20 100.0
Total 51 100.0 100.0
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Y4

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1.00 29 56.9 56.9 56.9
2.00 18 353 353 92.2
3.00 1 20 20 941
4.00 1 2.0 2.0 96.1
5.00 2 3.9 3.9 100.0
Total 51 100.0 100.0
Y5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 4.00 26 51.0 51.0 51.0
5.00 25 49.0 49.0 100.0
Total 51 100.0 100.0
Y6
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2.00 2 3.9 3.9 3.9
3.00 3 59 5.9 9.8
4.00 29 56.9 56.9 66.7
5.00 17 33.3 33.3 100.0
Total 51 100.0 100.0
Y7
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  3.00 1 2.0 2.0 2.0
4.00 31 60.8 60.8 62.7
5.00 19 37.3 37.3 100.0
Total 51 100.0 100.0
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Y8

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2.00 1 20 20 2.0
3.00 11 21.6 21.6 235
4.00 30 58.8 58.8 82.4
5.00 9 17.6 17.6 100.0
Total 51 100.0 100.0
Y9
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  4.00 15 294 294 294
5.00 36 70.6 70.6 100.0
Total 51 100.0 100.0
Y10
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  2.00 1 2.0 2.0 2.0
4.00 22 431 431 451
5.00 28 54.9 54.9 100.0
Total 51 100.0 100.0
Y11
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 4.00 19 37.3 37.3 37.3
5.00 32 62.7 62.7 100.0
Total 51 100.0 100.0
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Y12

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  2.00 1 2.0 2.0 2.0
4.00 23 451 451 471
5.00 27 52.9 52.9 100.0
Total 51 100.0 100.0
Y13
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  3.00 3 59 59 5.9
4.00 27 52.9 52.9 58.8
5.00 21 41.2 41.2 1000
Total 51 100.0 100.0
Y14
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  2.00 1 2.0 2.0 2.0
3.00 1 2.0 20 3.9
4.00 27 52.9 52.9 56.9
5.00 22 431 431 100.0
Total 51 100.0 100.0
Y15
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  1.00 31 60.8 60.8 60.8
2.00 17 33.3 33.3 94.1
3.00 3 5.9 5.9 100.0
Total 51 100.0 100.0
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Descriptive Statistics

Minimum Maximum Mean Std. Deviation
Y1 51 1.00 3.00 1.4902 | .54305
Y2 51 1.00 5.00 3.6078 1.04074
Y3 51 1.00 5.00 1.4118].72599
Y4 51 1.00 5.00 1.6078 | .93975
Y5 51 4.00 5.00 4.4902 | .50488
Y6 51 2.00 5.00 4.1961|.72165
Y7 51 3.00 5.00 4.3529 | .52244
Y8 51 2.00 5.00 3.9216 | .68828
Y9 51 4.00 5.00 4.7059 | .46018
Y10 51 2.00 5.00 4.5098 | .61229
Y11 51 4.00 5.00 4.6275|.48829
Y12 51 2.00 5.00 4.4902 | .61229
Y13 51 3.00 5.00 4.3529 | .59409
Y14 51 2.00 5.00 4.3725].63121
Y15 51 1.00 3.00 1.45104.61037
MeanY 51 2.87 4.20 3.5725 |.29429
Valid N (listwise) 51
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Lampiran 5
Uji Validitas Motivasi
Correlations

skor _total [ X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 | X1.11 X112 | X113 | X1.14 | X1.15

skor_total Pearson Correlation 11 ,592"| 677" 300" ,4317| ,6557| ,282 74271, ,638" 767" 6477 | ,755” ,7587| ,669” 6717 47T
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,032 ,002 ,000 ,045 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000

N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51

X1. Pearson Correlation ,592” 1] ,494” ,064 ,076 | ,326"| -,071 ,3807| ,5517 ,350 ,384" ,251 ,3897| 475" 274 ,188
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,653 ,597 ,020 ,620 ,006 ,000 ,012 ,005 ,075 ,005 ,000 ,051 ,188

N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51

X1.2 Pearson Correlation B777| 4947 1 ,005 ,075 275 ,158 4497 493" 478" 4297 ,403” 4987|4477 A577 | 4947
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 972 ,603 ,051 ,270 ,001 ,000 ,000 ,002 ,003 ,000 ,001 ,001 ,000

N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51

X1.3 Pearson Correlation ,300° ,064 ,005 1 ,132 ,232| -,060 ,313" ,053 ,129 -,030( ,328" 337" -,165 ,204 ,063
Sig. (2-tailed) ,032 ,653 ,972 ,358 ,102 677 ,025 , 713 ,367 ,832 ,019 ,016 ,248 ,151 ,663

N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51

X1.4 Pearson Correlation 4317 ,076 ,075 ,132 1] ,420” ,130 ,159 ,048 ,143 ,286" ,204 19| ,506™ ,336" ,010
Sig. (2-tailed) ,002 ,597 1603 ,358 ,002 ,363 ,264 ,740 ,316 ,042 ,151 ,406 ,000 ,016 ,943

N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51

X1.5 Pearson Correlation 655" ,326 ,275 232 420" 1| ,452" 379" ,183 ,356" 296" 401" 459" 273 ,485" ,216
Sig. (2-tailed) ,000 ,020 ,051 ,102 ,002 ,001 ,006 ,200 ,010 ,035 ,004 ,001 ,053 ,000 ,128

N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka




14/41345.pdf

132
X1.6 Pearson Correlation ,282"| -,071 ,158 -,060 ,130 ,452" 1 -,009 ,012 ,219 ,047 ,221 137 ,040 ,249 ,091
Sig. (2-tailed) ,045 ,620 ,270 677 ,363 ,001 ,950 ,932 123 ,742 ,118 ,337 779 ,078 ,526
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X1.7 Pearson Correlation 7427 3807 ,449” ,313° ,159 ,3797| -,009 1| 4597 ,685™ ,388"| ,670” ,593"| 482" 5417 432"
Sig. (2-tailed) ,000 ,006 ,001 ,025 ,264 ,006 ,950 ,001 ;000 ,005 ,000 ,000 ,000 ,000 ,002
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X1.8 Pearson Correlation 6387 ,5517 [ ,493" ,053 ,048 ,183 ,012 ,459” 1 ,509™ 565" ,514” 4417 542" ,190| ,295
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,713 ,740 ,200 ,932 ,001 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,182 ,036
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X1.9 Pearson Correlation 7677 ,350"| ,478" ,129 43| 356" 219 685 ,509™ 1 5127 823" 7497 523" 4417 ,270
Sig. (2-tailed) ,000 ,012 ,000 ,367 ,316 ,010 ,123 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,055
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X1.10 Pearson Correlation 6477 | 3847 | 429" -030| ,286"| ,296 ,047 ,388" | ,565™ 512" 1] ,392" ,502" [ ,603" ,324 ,265
Sig. (2-tailed) ,000 ,005 ,002 ,832 ,042 ,035 742 ,005 ,000 ,000 ,004 ,000 ,000 ,021 ,060
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X1.11 Pearson Correlation ,755" ,251| ,403” ,328" ,204 1+ ,401" ,221 6707 | 514" ,823" ,392" 1 7067 4177 4397 282
Sig. (2-tailed) ,000 ,075 ,003 ,019 ;151 ,004 ,118 ,000 ,000 ,000 ,004 ,000 ,002 ,001 ,045
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X1.12 Pearson Correlation ,758™| ,389"| ,498" ;337" 119 ,459” ,137 5937 4417 749" ,502" 706" 1| ,400” 3757 296"
Sig. (2-tailed) ,000 ,005 ,000 ,016 ,406 ,001 ,337 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,004 ,007 ,035
N 51 51 5d 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X1.13 Pearson Correlation 6697 | 4757 | 4477 -,165| ,506™ 273 ,040 4827 542" ,523" 6037 417" ,400” 1 ,306" ,258
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,001 ,248 ,000 ,063 779 ,000 ,000 ,000 ,000 ,002 ,004 ,029 ,067
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X1.14 Pearson Correlation 671" 274 | 457" ,204| ,336"| ,485" ,249 541" ,190 4417 ,324"| 439" 3757 ,306° 1] ,3707
Sig. (2-tailed) ,000 ,051 ,001 ,151 ,016 ,000 ,078 ,000 ,182 ,001 ,021 ,001 ,007 ,029 ,007
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N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X1.15 Pearson Correlation ATT ,188 | ,494” ,063 ,010 ,216 ,091 4327 295 ,270 ,265| ,282" ,296" ,258 ,370” 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,188 ,000 ,663 ,943 ,128 ,526 ,002 ,036 ,055 ,060 ,045 ,035 ,067 ,007
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Lampiran 6
Uji Validitas Budaya Organisasi (Pengujian I)
Correlations

skor_total | X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X210 | X211 | X2.12 | X2.13 | X2.14 | X2.15

skor_total ~ Pearson Correlation 1| ,542" 4477|4257 227 6607 | ,451™ 270,507 ,500™ 437" ,049| 478" | ,363"| ,4757| ,510"
Sig. (2-tailed) ,000 ,001 ,002 ,110 ,000 ,001 ,056 ,000 ,000 ,001 ,733 ,000 ,009 ,000 ,000

N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51

X2.1 Pearson Correlation 542" 1 ,56507| ,280" 18| 6977 ,228 -,144 | ,494” ,426™ ,3687| -,365" ,265| -,161 ,098 ,037
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,046 410 ,000 ,108 ,315 ,000 ,002 ,008 ,008 ,061 ,261 ,495 , 795

N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51

X2.2 Pearson Correlation 4477 5507 1 ,058 ,2897| 1456™ ,201 -,073 ,234 ,257 ,4007| -300°| ,304"| -037| -,045 ,217
Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,687 ,040 ,001 ,1567 ,611 ,098 ,068 ,004 ,032 ,030 , 794 , 752 127

N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51

X2.3 Pearson Correlation 4257 280" ,058 1 ,088 ,146 ,040 ,186 ,197 127 -,089 1481 -011| -014| -007 ,006
Sig. (2-tailed) ,002 ,046 ,687 ,538 ,307 ,780 ,191 ,167 375 ,534 ,300 ,942 ,925 ,964 ,968

N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51

X2.4 Pearson Correlation 227 ,118 ,289" ,088 1 197 ,198 -,062 174 -,009 18| -293°| -217 ,091 ,160 ,118
Sig. (2-tailed) ,110 410 ,040 ,538 ,166 ,165 ,665 ,221 ,952 410 ,037 ,125 527 ,262 ,409

N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51

X2.5 Pearson Correlation 6607 | 597" 456" ,146 197 1 ,249 ,067 [ ,461™ 457" 4167 | -327 ,324° ,058 173 ,258
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,001 ,307 ,166 ,078 ,642 ,001 ,001 ,002 ,019 ,020 ,685 ,225 ,067

N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
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X2.6 Pearson Correlation 451" ,228 ,201 ,040 ,198 ,249 1 -190| ,346 ,271 150 -,145 216 ,086 | ,418" ,118
Sig. (2-tailed) ,001 ,108 157 ,780 ,165 ,078 ,183 ,013 ,054 ,293 ,311 127 ,548 ,002 411
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X2.7 Pearson Correlation 2701 -,144 -,073 ,186 -,062 ,067 -,190 1 -273 ,208 ,106 219 ,097 0671 -,231 ,046
Sig. (2-tailed) ,056 ,315 ,611 ,191 ,665 ,642 ,183 ,052 142 ,461 122 497 ,689 ,103 ,749
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X2.8 Pearson Correlation 5077 494" ,234 197 74| 4617 346 -,273 1 ,260 3417 -,218 ,070 ,008| ,325 ,069
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,098 167 ,221 ,001 ,013 ,052 ,065 ,014 124 ,623 ,955 ,020 ,631
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X2.9 Pearson Correlation 500" ,426™ ,257 27 -,009( 457" 271 ,208 ,260 1 ,345"| -,483" ,068 -,110 273 ,011
Sig. (2-tailed) ,000 ,002 ,068 ,375 ,952 ,001 ,054 142 ,065 ,013 ,000 ,686 443 ,052 ,942
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X2.10 Pearson Correlation A37" | 368" ,4007 | -,089 18| ,416™ ,150 106,341 ,345 11 -250 1431 -,028| -,002 ,158
Sig. (2-tailed) ,001 ,008 ,004 ,534 410 002 ,293 ,461 ,014 ,013 ,076 ,318 ,844 ,991 ,267
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X2.11 Pearson Correlation ,049| -,365" -, 300 ,148 -293" | -,327"| -,145 219 -,218 -,483" -,250 1 219 ,231 ,034 ,240
Sig. (2-tailed) ,733 ,008 ,032 ,300 ,037 ,019 ,311 122 124 ,000 ,076 ,123 ,103 ,813 ,090
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X2.12 Pearson Correlation 478" ,265 ,304%| -,011 -217( ;324 ,216 ,097 ,070 ,058 ,143 219 1 211 130 ,372"
Sig. (2-tailed) ,000 ,061 ,030 ,942 125 ,020 127 497 ,623 ,686 ,318 123 ,138 ,363 ,007
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X2.13 Pearson Correlation ,3637 [ -,161 =037 -,014 ,091 ,058 ,086 ,057 ,008 -,110 -,028 ,231 211 1] ,4017| 473"
Sig. (2-tailed) ,009 ,261 , 794 ,925 527 ,685 ,548 ,689 ,955 443 ,844 ,103 ,138 ,004 ,000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X2.14 Pearson Correlation A75" ,098 -,045| -,007 ,160 73| ,418” -,231 ,325 ,273 -,002 ,034 ,130| ,401” 1] ,325
Sig. (2-tailed) ,000 ,495 ,7152 ,964 ,262 ,225 ,002 ,103 ,020 ,052 ,991 ,813 ,363 ,004 ,020
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N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51

X2.15 Pearson Correlation ,510™ ,037 217 ,006 ,118 ,258 ,118 ,046 ,069 ,011 ,158 240 372" | ,4737| 325 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,795 27 ,968 ,409 ,067 411 ,749 ,631 ,942 ,267 ,090 ,007 ,000 ,020

N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51

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

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Lampiran 7
Uji Validitas Budaya Organisasi (Pengujian II)
Correlations
skor_total X2.1 X2.2 X2.3 X2.5 X2.6 X2.8 X2.9 X2.10 X2.12 X2.13 X2.14 X2.15
skor_total ~ Pearson Correlation 1 ,542" 447" 425" ,660™ 4517 ,507" ,500™ 437" 478" ,363" AT5” ,510”
Sig. (2-tailed) ,000 ,001 ,002 ,000 ,001 ,000 ,000 ,001 ,000 ,009 ,000 ,000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X2.1 Pearson Correlation 542" 1 ,550™ ,280" 597" ,228 ,494” 4267 ,368™ ,265 -,161 ,098 ,037
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,046 ,000 ,108 ,000 ,002 ,008 ,061 ,261 ,495 ,795
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X2.2 Pearson Correlation A4T” ,550™ 1 ,058 456" ,201 ,234 ,257 ,400™ ,304" -,037 -,045 217
Sig. (2-tailed) ,001 ,000 ,687 ,001 ,157 ,098 ,068 ,004 ,030 , 794 , 752 127
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X2.3 Pearson Correlation 4257 ,280" ,058 1 ,146 ,040 ,197 127 -,089 -,011 -,014 -,007 ,006
Sig. (2-tailed) ,002 ,046 ,687 ,307 ,780 ,167 375 ,534 ,942 ,925 ,964 ,968
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X2.5 Pearson Correlation ,660™ ,597" 456" 146 1 ,249 4617 A57" 416" ,324" ,058 A73 ,258
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,001 ,307 ,078 ,001 ,001 ,002 ,020 ,685 ,225 ,067
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X2.6 Pearson Correlation 4517 ,228 ,201 ,040 ,249 1 ,346" ,271 ,150 ,216 ,086 418~ ,118
Sig. (2-tailed) ,001 ,108 ,157 ,780 ,078 ,013 ,054 ,293 127 ,548 ,002 411
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
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X2.8 Pearson Correlation 507" 494" ,234 197 4617 ,346" 1 ,260 ,341° ,070 ,008 ,325 ,069
Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,098 167 ,001 ,013 ,065 ,014 ,623 ,955 ,020 ,631
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X2.9 Pearson Correlation ,500™ 426" 257 27 457" 271 ,260 1 ,345° ,058 -,110 273 ,011
Sig. (2-tailed) ,000 ,002 ,068 ,375 ,001 ,054 ,065 ,013 ,686 443 ,052 ,942
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X2.10 Pearson Correlation 437" ,368™ ,400” -,089 416" ,150 ,344° ,345" 1 ,143 -,028 -,002 ,158
Sig. (2-tailed) ,001 ,008 ,004 ,534 ,002 ,293 ,014 ,013 ,318 ,844 ,991 ,267
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X2.12 Pearson Correlation A78" ,265 ,304° -,011 ,324° ,216 ,070 ,058 ,143 1 211 ,130 372"
Sig. (2-tailed) ,000 ,061 ,030 ,942 ,020 127 ,623 ,686 ,318 ,138 ,363 ,007
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X2.13 Pearson Correlation ,363" -,161 -,037 -,014 ,058 ,086 ,008 -,110 -,028 ,211 1 4017 473"
Sig. (2-tailed) ,009 ,261 ,794 ,925 685 ,548 ,955 443 ,844 ,138 ,004 ,000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X2.14 Pearson Correlation AT75" ,098 -,045 -,007 A73 418" ,325 273 -,002 ,130 4017 1 ,325
Sig. (2-tailed) ,000 ,495 ,752 ,964 ,225 ,002 ,020 ,052 ,991 ,363 ,004 ,020
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
X2.15 Pearson Correlation ,510™ ,037 217 ,006 ,258 ,118 ,069 ,011 ,158 372" 473”7 ,325 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,795 27 ,968 ,067 411 ,631 ,942 ,267 ,007 ,000 ,020
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51

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

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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Lampiran 8
Uji Validitas Kinerja (Pengujian I)
Correlations
skor_total Y1 Y2 Y 3 Y 4 Y5 Y 6 Y7 Y8 Y9 Y 10 Y 11 Y 12 Y 13 Y 14 Y 15
skor_total  Pearson Correlation 1 ,187| ,328"| ,312"| 4357 ,337"| ,626"| ,407™| (5857 | ,603" ,6477| ,638" 579" 616" ,596” | ,028
Sig. (2-tailed) ,190 ,019 ,026 ,001 ,016 ,000 ,003 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,846
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
Y1 Pearson Correlation ,187 1| -,069 ,191 186 -,175| -026|. -,223 ,051 ,032 -,080| -,011 -,099 ,082 -122 ,293"
Sig. (2-tailed) ,190 ,629 ,178 ,191 ,219 ,856 ,116 ,723 ,826 577 ,939 ,488 ,569 ,394 ,037
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
Y2 Pearson Correlation ,328"| -,069 1 -100| -,058] 007 ,238 ,113 ,235 ,088 ,100 ,022 ,025 -,063 ,075 ,115
Sig. (2-tailed) ,019 ,629 487 ,685 ,959 ,093 432 ,096 ,537 ,484 ,880 ,860 ,662 ,603 423
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
Y3 Pearson Correlation ,312° ,191] -,100 1,710 -234| -081| -074| -,054 ,070 -077] -,010 -,013 ,166 ,095 ,133
Sig. (2-tailed) ,026 178 487 ,000 ,098 573 ,604 ,706 ,623 ,592 ,945 ,927 ,243 ,507 ,352
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
Y 4 Pearson Correlation 435" 186 “-,058| 710" 1] -135 ,027| -,038 ,075 ,098 ,042 ,068 ,063 217 ,116 127
Sig. (2-tailed) ,001 ,191 ,685 ,000 ,346 ,850 , 789 ,600 ,494 772 ,638 ,662 ,126 416 375
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
Y5 Pearson Correlation ,337"| -175| -007| -234| -135 1| ,4457| 544" ,170 ,203 211 ,269 ,307" 278" 231 -,246
Sig. (2-tailed) ,016 ,219 ,959 ,098 ,346 ,001 ,000 ,232 ,154 ,138 ,056 ,028 ,048 ,102 ,081
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
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Y6 Pearson Correlation 626" | -,026 ,238 ,081 ,027 | 445" 1] ,5027| ,354"| ,298 4037 382" ,367" ,395" 319" -,151
Sig. (2-tailed) ,000 ,856 ,093 573 ,850 ,001 ,000 ,011 ,034 ,003 ,006 ,008 ,004 ,022 ,290
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
Y7 Pearson Correlation 4077 -,223 113 074 -038| ,544™| ,502" 1 ,301° ,191 239 291" ,324° ,235 ,260 | -,489"
Sig. (2-tailed) ,003 ,116 ,432 ,604 ,789 ,000 ,000 ,032 ,180 ,091 ,039 ,021 ,097 ,065 ,000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
Y8 Pearson Correlation ,585™ ,051 ,235 ,054 ,075 A70( 3547 301 1 ,241 476" ,268 ,378" ,363" 253 -,061
Sig. (2-tailed) ,000 ,723 ,096 ,706 ,600 ,232 ,011 ,032 ,088 ,000 ,057 ,006 ,009 ,074 ,671
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
Y9 Pearson Correlation ,603" ,032 ,088 ,070 ,098 ,203| ,298" ;191 ,241 1 ,614"| ,660™ 4517 314 4547 -109
Sig. (2-tailed) ,000 ,826 ,537 ,623 494 ,154 ,034 ,180 ,088 ,000 ,000 ,001 ,025 ,001 ,445
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
Y10 Pearson Correlation 647" -,080 ,100 ,077 ,042 211 403" 239 ,4767| 614" 1| 715" 547" ,320° 430" | -,0865
Sig. (2-tailed) ,000 577 ,484 ,592 172 ,138 ,003 ,091 ,000 ,000 ,000 ,000 ,022 ,002 ,649
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
Y 11 Pearson Correlation 6387 -,011 ,022 ,010 ,068 269 ,382"| 291 ,268| ,660™ ,715" 1 ,556" ,393" 4597 -121
Sig. (2-tailed) ,000 ,939 ,880 ,945 ,638 ,056 ,006 ,039 ,057 ,000 ,000 ,000 ,004 ,001 ,396
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
Y 12 Pearson Correlation 5797 -,099 ,025 ;013 ,063| ,307"| ,3677| ,324"| ,378"| ,451" ,547"| 556" 1 ,395" ,346" | -,257
Sig. (2-tailed) ,000 ,488 ,860 ,927 ,662 ,028 ,008 ,021 ,006 ,001 ,000 ,000 ,004 ,013 ,069
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
Y 13 Pearson Correlation 616" ,082 [.-,063 ,166 217 | 278" | ,395” 235 ,3637| 314 ,320"| ,393" ,395" 1 ,6027 | -,208
Sig. (2-tailed) ,000 ,569 ,662 ,243 ,126 ,048 ,004 ,097 ,009 ,025 ,022 ,004 ,004 ,000 ,142
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
Y 14 Pearson Correlation 596" [ -,122 ,075 ,095 ,116 ,231 ,319° ,260 ,253 | ,454" 4307 | ,459” ,346" ,602" 11 -114
Sig. (2-tailed) ,000 ,394 ,603 ,507 416 ,102 ,022 ,065 ,074 ,001 ,002 ,001 ,013 ,000 424
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N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
Y 15 Pearson Correlation ,028| ,293" 115 ,133 27| -246| -151| -,489”| -,061| -,109 -,065| -,121 -,257 -,208 -,114 1
Sig. (2-tailed) ,846 ,037 423 ,352 ,375 ,081 ,290 ,000 ,671 ,445 ,649 ,396 ,069 ,142 424
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Lampiran 9
Uji Validitas Kinerja (Pengujian II)
Correlations
skor_total Y 2 Y 3 Y 4 Y5 Y 6 Y7 Y8 Y 9 Y 10 Y 11 Y 12 Y 13 Y 14
skor_total ~ Pearson Correlation 1 ,328" 312 435" ,337" ,626" 407" 585" ,603" 647" ,638" 579" 616" ,596™
Sig. (2-tailed) ,019 ,026 ,001 ,016 ,000 ,003 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
Y2 Pearson Correlation ,328" 1 -,100 -,058 -,007 ,238 ;113 ,235 ,088 ,100 ,022 ,025 -,063 ,075
Sig. (2-tailed) ,019 487 ,685 ,959 ,093 432 ,096 ,537 484 ,880 ,860 ,662 ,603
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
Y3 Pearson Correlation ,312° -,100 1 ,710” -,234 -,081 -,074 -,054 ,070 -,077 -,010 -,013 ,166 ,095
Sig. (2-tailed) ,026 487 ,000 ,098 ,573 ,604 ,706 ,623 ,592 ,945 927 ,243 ,507
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
Y4 Pearson Correlation 435" -,058 7107 1 -,135 ,027 -,038 ,075 ,098 ,042 ,068 ,063 217 ,116
Sig. (2-tailed) ,001 ,685 ,000 ,346 ,850 ,789 ,600 494 772 ,638 ,662 ,126 416
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
Y5 Pearson Correlation ,337" -,007 -,234 -,135 1 ,445™ ,544™ ,170 ,203 ,211 ,269 ,307 278" ,231
Sig. (2-tailed) ,016 ,959 ,098 ,346 ,001 ,000 ,232 ,154 ,138 ,056 ,028 ,048 ,102
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
Y6 Pearson Correlation ,626™ ,238 -,081 ,027 ,445” 1 ,502™ ,354" ,298" ,403” ,382™ ,367" ,395” ,319°
Sig. (2-tailed) ,000 ,093 573 ,850 ,001 ,000 ,011 ,034 ,003 ,006 ,008 ,004 ,022
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
Y7 Pearson Correlation 407" 113 -,074 -,038 ,544” ,502" 1 ,301" ,191 ,239 ,291 ,324° ,235 ,260
Sig. (2-tailed) ,003 432 ,604 ,789 ,000 ,000 ,032 ,180 ,091 ,039 ,021 ,097 ,065
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N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
Y8 Pearson Correlation ,585" ,235 -,054 ,075 170 ,354" ,301° 1 ,241 AT6" ,268 ,378" ,363" ,253
Sig. (2-tailed) ,000 ,096 ,706 ,600 ,232 ,011 ,032 ,088 ,000 ,057 ,006 ,009 ,074
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
Y9 Pearson Correlation ,603" ,088 ,070 ,098 ,203 ,298" ,191 ,241 1 614" ,660” 4517 ,314° 454"
Sig. (2-tailed) ,000 ,537 ,623 ,494 ,154 ,034 ,180 ,088 ,000 ,000 ,001 ,025 ,001
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
Y 10 Pearson Correlation 647" ,100 -,077 ,042 ,211 ,403" ,239 AT76" 614" 1 ,715” 547" ,320° ,430™
Sig. (2-tailed) ,000 484 ,592 172 ,138 ,003 ,091 ,000 ,000 ,000 ,000 ,022 ,002
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
Y 11 Pearson Correlation ,638" ,022 -,010 ,068 ,269 ,382" 291" ,268 ,660™ 715" 1 ,556" ,393" ,459”
Sig. (2-tailed) ,000 ,880 ,945 ,638 ,056 ,006 ,039 ,057 ,000 ,000 ,000 ,004 ,001
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
Y 12 Pearson Correlation 579" ,025 -,013 ,063 ,307° ,367" ,324° ,378" 4517 547" ,556" 1 ,395" ,346°
Sig. (2-tailed) ,000 ,860 ,927 ,662 ,028 ,008 ,021 ,006 ,001 ,000 ,000 ,004 ,013
N 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
Y 13 Pearson Correlation 616" -,063 ,166 217 ,278" ,395" ,235 ,363" ,314° ,320° ,393" ,395" 1 ,602"
Sig. (2-tailed) ,000 ,662 ,243 ,126 ,048 ,004 ,097 ,009 ,025 ,022 ,004 ,004 ,000
N 51 51 &g 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51
Y 14 Pearson Correlation ,596" ,075 ,095 ,116 ,231 ,319° ,260 ,253 454" 430" 459" ,346 ,602" 1
Sig. (2-tailed) ,000 ,603 ,507 416 ,102 ,022 ,065 ,074 ,001 ,002 ,001 ,013 ,000
N 51 54 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51 51

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

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Lampiran 10

Uji Reliabilitas Motivasi

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 51 100,0
Excluded? 0 0
Total 51 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of Items

,865 15
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Lampiran 11

Uji Reliabilitas Budaya Organisasi

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 51 100,0
Excluded? 0 0
Total 51 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems

, 731 12
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Lampiran 12

Uji Reliabilitas Kinerja

Case Processing Summary

N %
Cases Valid 51 100,0
Excluded? 0 0
Total 51 100,0

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha N of ltems

,753 13
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Lampiran 13

Uji Normalitas Motivasi

Statistics

skor_total
N Valid 51

Missing 0
Skewness -,221
Std. Error of Skewness ,333
Kurtosis -,492
Std. Error of Kurtosis ,656
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Lampiran 14

Uji Normalitas Budaya Organisasi

Statistics

skor_total
N Valid 51

Missing 0
Skewness 314
Std. Error of Skewness ,333
Kurtosis -,212
Std. Error of Kurtosis ,656
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Lampiran 15

Uji Normalitas Kinerja

Statistics

skor_total
N Valid 51

Missing 0
Skewness -,092
Std. Error of Skewness ,333
Kurtosis -,032
Std. Error of Kurtosis ,656
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Lampiran 16
Uji Heteroskedastisitas
Correlations
Budaya_ Unstandardized
Motivasi Organisasi Residual

Spearman'srho  Motivasi Correlation Coefficient 1,000 ,445” ,074
Sig. (2-tailed) . ,001 ,604
N 51 51 51
Budaya_Organisasi Correlation Coefficient 445" 1,000 ,052
Sig. (2-tailed) ,001 . 715
N 51 51 51
Unstandardized Residual Correlation Coefficient ,074 ,052 1,000

Sig. (2-tailed) ,604 715
N 51 51 51

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Lampiran 17

Uji Multikolinearitas

Coefficients?

Collinearity Statistics
Model Tolerance VIF
1 Motivasi , 749 1,336
Budaya Organisasi , 749 1,336

a. Dependent Variable: Kinerja
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Lampiran 18

Uji Analisis Regresi

Casewise Diagnostics?

Case Number Std. Residual Kinerja Predicted Value | Residual

1 -,373 50 51,37 -1,366
2 734 52 49,31 2,690
3 -,597 49 51,19 -2,187
4 -1,067 44 47,91 -3,907
5 ,136 56 55,50 ,499
6 ,480 55 53,24 1,757
7 -,327 51 52,20 -1,198
8 1,661 61 54,92 6,083
9 -,444 49 50,63 -1,625
10 1,685 57 50,83 6,172
11 1,001 58 54,33 3,667
12 -2,265 42 50,30 8,299
13 ,614 53 50,75 2,251
14 -,913 47 50,34 -3,345
15 -,833 51 54,05 -3,052
16 ,900 54 50,70 3,296
17 -1,033 46 49,78 -3,783
18 ,013 49 48,95 ,049
19 ,118 49 48,57 431
20 77 47 44,15 2,846
21 -,616 47 49,25 -2,255
22 -1,017 47 50,73 -3,727
23 -,103 52 52,38 -,378
24 ,296 54 52,92 1,084
25 -,131 44 44,48 -,480
26 ,893 49 45,73 3,273
27 -1,861 40 46,82 -6,817
28 -,462 50 51,69 -1,693
29 -,220 50 50,80 -,805
30 ,756 55 52,23 2,769
31 -,671 47 49,46 -2,457
32 ,624 54 51,72 2,285
33 -,404 51 52,48 -1,479
34 -,343 48 49,25 -1,255
35 -,630 50 52,31 -2,309
36 -,192 50 50,70 -,704
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37
38
39
40
41
42
43
44
45
46
47
48
49
50
51

-,600
3,718
,062
-,278
,096
1,163
-, 750
-,867
,022
,958
314
1,102
- 775
-,928
,575

53
61
49
46
54
54
46
50
a7
55
52
57
47
50
54

55,20
47,38
48,77
47,02
53,65
49,74
48,75
53,17
46,92
51,49
50,85
52,96
49,84
53,40
51,89

-2,198
13,622
,228
-1,019
,353
4,262
-2,749
-3,174
,082
3,510
1,149
4,038
-2,839
-3,399
2,105

a. Dependent Variable: Kinerja
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Lampiran 19

t Table Statistics

Df Signifikan Level Df Signifikan Level
0.025 0.05 0.025 0.05
1 12.706 6.314 41 2.020 1.683
2 4.303 2.920 42 2.018 1.682
3 3.182 2.353 43 2.017 1.681
4 2.776 2.132 44 2.015 1.680
5 2.571 2.015 45 2.014 1.679
6 2.447 1.943 46 2.013 1.679
7 2.365 1.895 47 2.012 1.678
8 2.306 1.860 48 2.011 1.677
9 2.262 1.833 49 2.010 1677
10 2.228 1.812 50 2.009 1.676
11 2.201 1.796 51 2.008 1.675
12 2.179 1.782 52 2.007 1.675
13 2.160 1.771 53 2.006 1.674
14 2.145 1.761 54 2.005 1.674
15 2.131 1.753 55 2.004 1.673
16 2.120 1.746 56 2.003 1.673
17 2.110 1.740 57 2.002 1.672
18 2.101 1.734 58 2.002 1.672
19 2.093 1.729 59 2.001 1.671
20 2.086 1.725 60 2.000 1.671
21 2.080 1.721 61 2.000 1.670
22 2.074 1.747 62 1.999 1.670
23 2.069 1.714 63 1.998 1.669
24 2.064 1711 64 1.998 1.669
25 2.060 1.708 65 1.997 1.669
26 2.056 1.706 66 1.997 1.668
27 2.052 1.703 67 1.996 1.668
28 2.048 1.701 68 1.995 1.668
29 2.045 1.699 69 1.995 1.667
30 2.042 1.697 70 1.994 1.667
31 2.040 1.696 71 1.994 1.667
32 2.037 1.694 72 1.993 1.666
33 2.035 1.692 73 1.993 1.666
34 2.032 1.691 74 1.993 1.666
35 2.030 1.690 75 1.992 1.665
36 2.028 1.688 76 1.992 1.665
37 2.026 1.687 77 1.991 1.665
38 2.024 1.686 78 1.991 1.665
39 2.023 1.685 79 1.990 1.664
40 2.021 1.684 80 1.990 1.664

Sumber: Function Statistical Microsoft Excel
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Lampiran 20
r Table (Pearson Product Moment)
(Signifikan Level 0.05)
N 1-tailed 2-tailed N 1-tailed 2-tailed
3 0.988 0.997 41 0.261 0.308
4 0.900 0.950 42 0.257 0.304
5 0.805 0.878 43 0.254 0.301
6 0.729 0.811 44 0.251 0.297
7 0.669 0.755 45 0.248 0.294
8 0.622 0.707 46 0.246 0.291
9 0.582 0.666 47 0.243 0.288
10 0.549 0.632 48 0.240 0.285
11 0.521 0.602 49 0.238 0.282
12 0.497 0.576 50 0.235 0.279
13 0.476 0.553 51 0.233 0.276
14 0.458 0.532 52 0.231 0.273
15 0.441 0.514 53 0.228 0.270
16 0.426 0.497 54 0.226 0.268
17 0.412 0.482 55 0.224 0.265
18 0.400 0.468 56 0.222 0.263
19 0.389 0.456 57 0.220 0.261
20 0.378 0.444 58 0.218 0.258
21 0.369 0.433 59 0.216 0.256
22 0.360 0.423 60 0.214 0.254
23 0.352 0.413 61 0.213 0.252
24 0.344 0.404 62 0.211 0.250
25 0.337 0.396 63 0.209 0.248
26 0.330 0.388 64 0.207 0.246
27 0.323 0.381 65 0.206 0.244
28 0.317 0.374 66 0.204 0.242
29 0.312 0.367 67 0.203 0.240
30 0:306 0.361 68 0.201 0.239
31 0.301 0.355 69 0.200 0.237
32 0.296 0.349 70 0.198 0.235
33 0.291 0.344 71 0.197 0.233
34 0.287 0.339 72 0.195 0.232
35 0.283 0.334 73 0.194 0.230
36 0.279 0.329 74 0.193 0.229
37 0.275 0.325 75 0.191 0.227
38 0.271 0.320 76 0.190 0.226
39 0.267 0.316 77 0.189 0.224
40 0.264 0.312 78 0.188 0.223
41 0.261 0.308 79 0.186 0.221
42 0.257 0.304 80 0.185 0.220

Sumber: Microsoft Excel 2007
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F Table Statistics
(Signifikan Level 0.05)
Df1
Df2 1 2 3 4 5 6 7 8
1 161.446 199.499 | 215.707 | 224.583 | 230.160 | 233.988 | 236.767 | 238.884
2 18.513 19.000 19.164 19.247 19.296 19.329 19.353 19.371
3 10.128 9.552 9.277 9.117 9.013 8.941 8.887 8.845
4 7.709 6.944 6.591 6.388 6.256 6.163 6.094 6.041
5 6.608 5.786 5.409 5.192 5.050 4.950 4.876 4.818
6 5.987 5.143 4.757 4.534 4.387 4.284 4.207 4.147
7 5.591 4,737 4.347 4.120 3.972 3.866 3.787 3.726
8 5.318 4.459 4.066 3.838 3.688 3.581 3.500 3.438
9 5.117 4.256 3.863 3.633 3.482 3374 3.293 3.230
10 4.965 4.103 3.708 3.478 3.326 3.217 3.135 3.072
11 4.844 3.982 3.587 3.357 3.204 3.095 3.012 2.948
12 4.747 3.885 3.490 3.259 3.106 2.996 2.913 2.849
13 4.667 3.806 3411 3.179 3.025 2.915 2.832 2.767
14 4.600 3.739 3.344 3.112 2.958 2.848 2.764 2.699
15 4.543 3.682 3.287 3.056 2.901 2.790 2.707 2.641
16 4.494 3.634 3.239 3.007 2.852 2.741 2.657 2.591
17 4451 3.592 3.197 2.965 2.810 2.699 2.614 2.548
18 4414 3.555 3.160 2.928 2.773 2.661 2.577 2.510
19 4.381 3.522 3.127 2.895 2.740 2.628 2.544 2.477
20 4.351 3.493 3.098 2.866 2.711 2.599 2.514 2.447
21 4.325 3.467 3.072 2.840 2.685 2.573 2.488 2.420
22 4.301 3.443 3.049 2.817 2.661 2.549 2.464 2.397
23 4.279 3.422 3.028 2.796 2.640 2.528 2.442 2.375
24 4.260 3.403 3.009 2.776 2.621 2.508 2.423 2.355
25 4.242 3.385 2.991 2.759 2.603 2.490 2.405 2.337
26 4.225 3.369 2.975 2.743 2.587 2.474 2.388 2.321
27 4.210 3.354 2.960 2.728 2.572 2.459 2.373 2.305
28 4.196 3.340 2.947 2.714 2.558 2.445 2.359 2.291
29 4.183 3.328 2.934 2.701 2.545 2.432 2.346 2.278
30 4.171 3.316 2.922 2.690 2.534 2.421 2.334 2.266
31 4.160 3.305 2911 2.679 2.523 2.409 2.323 2.255
32 4.149 3.295 2.901 2.668 2.512 2.399 2.313 2.244
33 4.139 3.285 2.892 2.659 2.503 2.389 2.303 2.235
34 4.130 3.276 2.883 2.650 2.494 2.380 2.294 2.225
35 4.121 3.267 2.874 2.641 2.485 2.372 2.285 2.217
36 4.113 3.259 2.866 2.634 2.477 2.364 2.277 2.209
37 4.105 3.252 2.859 2.626 2.470 2.356 2.270 2.201
38 4.098 3.245 2.852 2.619 2.463 2.349 2.262 2.194
39 4.091 3.238 2.845 2.612 2.456 2.342 2.255 2.187
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40 4.085 3.232 2.839 2.606 2.449 2.336 2.249 2.180
41 4.079 3.226 2.833 2.600 2.443 2.330 2.243 2.174
42 4.073 3.220 2.827 2.594 2.438 2.324 2.237 2.168
43 4.067 3.214 2.822 2.589 2432 2319 2.232 2.163
44 4.062 3.209 2.816 2.584 2.427 2313 2.226 2.157
45 4.057 3.204 2.812 2.579 2.422 2.308 2.221 2.152
46 4.052 3.200 2.807 2.574 2417 2.304 2.216 2.147
47 4.047 3.195 2.802 2.570 2413 2.299 2212 2.143
48 4.043 3.191 2.798 2.565 2.409 2.295 2.207 2.138
49 4.038 3.187 2.794 2.561 2.404 2.290 2.203 2.134
50 4.034 3.183 2.790 2.557 2.400 2.286 2.199 2.130
51 4.030 3.179 2.786 2.553 2.397 2.283 2.195 2.126
52 4.027 3.175 2.783 2.550 2.393 2.279 2.192 2.122
53 4.023 3.172 2.779 2.546 2.389 2.275 2.188 2.119
54 4.020 3.168 2.776 2.543 2.386 2.272 2:185 2.115
55 4.016 3.165 2.773 2.540 2.383 2.269 2.181 2.112
56 4.013 3.162 2.769 2.537 2.380 2.266 2.178 2.109
57 4.010 3.159 2.766 2.534 2.377 2:263 2.175 2.106
58 4.007 3.156 2.764 2.531 2.374 2.260 2.172 2.103
59 4.004 3.153 2.761 2.528 2371 2.257 2.169 2.100
60 4.001 3.150 2.758 2.525 2.368 2.254 2.167 2.097
61 3.998 3.148 2.755 2.523 2.366 2.251 2.164 2.094
62 3.996 3.145 2.753 2.520 2.363 2.249 2.161 2.092
63 3.993 3.143 2.751 2.518 2.361 2.246 2.159 2.089
64 3.991 3.140 2.748 2.515 2.358 2.244 2.156 2.087
65 3.989 3.138 2.746 2.513 2.356 2.242 2.154 2.084
66 3.986 3.136 2.744 2.511 2.354 2.239 2.152 2.082
67 3.984 3.134 2.742 2.509 2.352 2.237 2.150 2.080
68 3.982 3.132 2.739 2.507 2.350 2.235 2.148 2.078
69 3.980 3.130 2.737 2.505 2.348 2.233 2.145 2.076
70 3.978 3128 2.736 2.503 2.346 2.231 2.143 2.074
71 3.976 3.126 2.734 2.501 2.344 2.229 2.142 2.072
72 3.974 3.124 2.732 2.499 2.342 2.227 2.140 2.070
73 3.972 3.122 2.730 2.497 2.340 2.226 2.138 2.068
74 3.970 3.120 2.728 2.495 2.338 2.224 2.136 2.066
75 3.968 3.119 2.727 2.49%4 2.337 2.222 2.134 2.064
76 3.967 3.117 2.725 2.492 2.335 2.220 2.133 2.063
77 3.965 3.115 2.723 2.490 2.333 2.219 2.131 2.061
78 3.963 3.114 2.722 2.489 2.332 2.217 2.129 2.059
79 3.962 3.112 2.720 2.487 2.330 2.216 2.128 2.058
80 3.960 3.111 2.719 2.486 2.329 2.214 2.126 2.056

Sumber: Function Statistical Microsoft Excel
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