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BAB 1

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Dalam melaksanakan program kerja setiap organisasi selalu memiliki
arah untuk mencapai svatu tujuan tertentu. Peran setiap pegawai sanpat
berpengaruh  terhadap bentuk pelayanan. vang baik, Orpanisasi adalah
kelompok orang yang saling bekerja sama dalam sistem vang bersifat formatl,
terstruktur, dan saling terkoordinasi untiek mencapai tujuan terrentu (Hasibuan,
& Melayu, 2016). Suatu organisas: itu harus mempunyai tujuan vang jelas dan
rasional yaitu untuk memperoleh keuntungan (busmess organization) atau
kuahtas dalam memberikan pelevanan {(public organization). Faktor utama
yang menjadi Kriteria demi mencapal suatu tujuan suatu organisasi yaitu
dengan melakukan identiftkasi serta mengukur Kinerja pegawai. Suatu
organisasi dikatakan begalan secara efektif-apabila mampu mencapai target
serta tujuan-yang telah ditetapkan, Seiring dengaan perkembangan zaman,
setiap organisasi. dituniut untuk memberikan pelayapan vang terbaik agar
dapat bersaing, terutama pada organisasi atau instansi pecmerinlah, Organisasi
vmumnya juga memiliki kepnbadian seperti manusia, dapat bersifat fleksibel
atau kaku bersahabat atau sebaliknya, ada pula yang inovatif ataupun
konservatil. Organisasi yang efektif adalah organisasi vang selalu berusaha
meningkatkan serta mengembangkan s&if/ sumber daya manusianya, karcna
hal tersebut merupakan faktor utama dalam meningkatkan Kinerja pegawal

dalam organisasi tersebut.
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Seorang pepgawar telah bekerja sccara maskimal dapat divkur melalui
hasit darn Kincrja pegawai tersebut. Mcnurut Setiawan & Waridin (2006)
kualitas maupun kuantitas Kinerja pegawai yang baik dapal diperoleh
berdasarkan pada standar kerja yang ditentukan oleh pihak organisasi. Kinerja
vang baik adalah Kinerja vang sesuai dengan standar organisasi untuk
mendukung tercapainya tujuan organisasi. Perungkatan Kinerja pegawai akan
berdampak kepada kcmajuan erganisasi agar sclalu bertahan dalam suatu
persaingan yang begitu ketat. Oleh karena ita berbapai upaya perlu dilakukan
untuk meningkatkan Kinerja pegavai merupakan tantangan yang paling serius
bapi scliap “organisasi, Xarena kcberhasilan untuk mencapai tujuan serta
kelangsungan organisasi sangat terpantung pada kualitas Kincrja sumber daya
manusta yang ada didalamnya.

Fakior terpenting dalam suatu organisasi adalah Sumber Daya Manusia
(SDM), kclerlibamn SDM dalam organisasi maupun perusahan dulam bentuk
pegawai, tenaga kerja,vataupun karvawan, Pegawai merupakan sumber daya
manusia yang.terpenting dalam organisasi karcna dapat menentukan tingkat
produktifitas ‘afaupun kcmajuan instansi  orpanisasi tersehut. Meskipun
organisasi memuiiki sarana dan prasarana yang canggi, terapi tanpa didukung
oleh kemampuan pcgawai maka organisasi tersebut tidak dapat bekerja dan
berkembang dengan baik. Dengan menciptakan budaya kerja yang positif
dalam suatu organisasi maka dapat memberikan berkontribusi terhadap
perungkatan Kinerja pegawai.

Peran anggota yang tinggi serta komitmen organisasi yang kuat dapat

dilihat pada hasil kerja secara individu serta memihak setiap program kerja



pada organisasy yang terscbut. (Robbins & Judge: 20135 Untuk mengukur dan
mengevaluast prilaku pepawar dalum bertahan maupun melaksanakan tigas
seria kewapbannya dapat diukur melaiui komilmen organisasi pegawai.
Komitmen organisasi merupakan svatu oricntasi nilai yang menunjukkan
seorang sangat cmikirkan dan mengutamakan organisasi. Dalam membantu
organisasi untuk mcncapai tujuan tertentu, maka scorang pegawai akan selalu
berusaha memberikan segala usaha yvang dimifikinya, (Mathis & Jackson,
2011).

Komitmen orpamsasi berkaitan dengan kelerlibatan, identifikast, serla
loyalitas individu pada organisasi dan fujuannya. Komitmen organisast yang
ada dibarapkan dapat meningkatkun Kinerja para pegawal untuk menjalankan
kerja dengan sungguh-sungguh. Konmitmen organisas: yang tnggi menjadikan
individu peduli denpan nasib orgzanisasi dan berusaha berbuat yang terbaik
dengan kepentinpan orgamisasi. Pegawal yang mcmpunyai komitmen yang
rendah akan menghasilkan prestasi dan produktifitas vang rendah pula, karena
pegawai tidak bisa mencurahkan seluruh jiwa, perasaan, dan waklu mereka
untuk kemajuan perusahaan. Membernkan usaha yang maksimal dan sukarela
dalam memjaga nilai-nilai orgamisasi, mencapai kemajuan organisasi dan
tujuan organisasi, maka seorang pegawai harus memiliki komitmen organisasi
yang tinggit, Selain itu, pegawal akan turut berpartisipasi serta ferlibat secara
aktif unluk mernajukan organisasi serta bertangpung jawab dengan selalu
bersedia memberikan scluruh keruampuannya pada organisasi karena merasa
memiliki, Rasa memiliki yang kuat pepawai merasa berguna dan nyaman

berada dalam oreanisasi tersebut (Robbins & Coutler, 2010).



Salah satu faktor utama yang dapat mempengaruh Kincrja organisass,
sclaim komitmen organisast vaitu Gaya Kepemimpinan yang juga merupakan
salah satu masalah dalam organisasi dan masth sangat menarik umuk
diperhincangkan hingga hingga saat imi. Pada hakekatnya Gava
Kepemimpinan mempunyai makna di mana seorang pemimpin mempengaruhi
bawahannya. Keberhasilan seorang pemimpin dalam mempengaruhi pentaku
pegawainya discbabkan oleh Gaya Kepemimpinan. Seorang pemimpin harus
memperhatikan Gaya Kepemimpinannya, karena dapat berpengaruh terhadap
Kinerja pepawai agar dapat berkembang dengan baik serta membangun iklmm
motivasi yang menghasitkan produktivitas yang tinggi demi kemajuan
Orgunisasi.

Mennrut Ardana dkk. {2011) Gaya Kepemimpinan adalah pola penlaku
yang selalu ditunjukan oleh pemimpin dalam inempengaruhi orang lain.
Beberapa faktor yang mempengaruhi pola perilaku seperti asumsi, nilai-nilai,
persepsi, harapan, maupun.sikap vang ‘ada dalamditi pemimpin

Menurut, Thoha (2008), Gaya Kepemimpinan.merupakan cara yang
digunakan olehseseorang untuk menecba mempengaruhi perilaku orang lain
seperti dengan melihat perilaku orang disekitamya. Pada aspek Gaya
Kepemimpinan di lingkup Sekrctaniat Daerah Kabupaten Halmahera Timur
terlihat ada beberapa pejabat vang masih memiliki sifal ramah dan peduli
terhadap kebutuhan pepawai serta saling membenkan informasi, namun
sebaliknya juga masih ada para pejabat di tngkat pimpinan di lingkup
Sekretariat Daerah Kabupaten Halmajera Timur yang memaliki sikap lebih

mementingkan kepentingan pribadi dibandingkan dengan kebutuhan kantor



dan para pegawainya vang di kantor. Hal im terlihat disaat jam kantor para
pimpinan masth cenderung melakukan pengurusan yang tidak terkait dengan
tupas pokok dan fungs: kantornya, serta tidak disiplin dalam menjalankan
tugasnyd sebagai pimpinan (pgjabal strukturaly di Tingkup Sckrctanatl Daerah
dan sering meninggatkan ruang kerja pada saat jam kantor, pimpinan tidak
konsisten dengan apa yang sudah menjadi kesepakalan maupun keputusan
bersama denpan para stafyserta tidak mampu mendisiplinkan para stafnva
Pimpinan tidak teégas dalam penpaluran sistem kerja sesual uraian tugas
dilingkungan kega staf, punpman kurang memahami pcnjabaran struktur
orpanisasi terkait tugas pokok dan fungsi dalam jabatan sehinpgpa terkesan ada
pendelegasian tugas yang terkesan tumpang tindih dengan tupoksi staf lain.
Begttu juga saat pemberian tugas tcrhadap staf masih terjadi rangkap jabatan
serta rangkap pekegaan, dan kclika seorang pimpinan  melaksanakan
perjalanan dinas luar daerah sennp t:dak melakunkan pelimpahan tugas kepada
pcjabat lainnya, bahkan berdasarkan keterangan vang disampaikan para
pegawai bahwa tidak mengetahui dimana keberadaan pimpinan mereka ketika
pimpinan tidak berada di kantor. Begitu juga sikap seorang pemimpin yang
hanva memerintahkan staf untuk bekerja tanpa memberikan arahan, petunjuk
bahkan cenderung bersikap tidak peduli dengan staf Pimpinan tidak
memberkan molivasi serta dukungan tcrhadap bawakannya. Fenomcna
semacamn iulah vang menimbulkan rasa ketidakpuasan pegawai terhadap
sikap pimpinan it sendiri, schingga dapat mempengaruhi semangat kerja

pegawal vang berdampak pada penurunan Kinerja



Menurut Robbins &  Coutler (2010)  kepemimpinan  merupakan
kemampuan unfuk mempengaruhi suatu kelompok ke arah tercapainva suatu
tjuan. Definisi kepemimpinan secara luas mcliputi proses mempengaruhi
dalam menentukan tujuan organisasi, memotivasi perilaku pengikut untuk
mencapai  tujvan, mempengaruhi  untuk  memperbaiki  kelompok  dan
budayanva {Putra & Bayu, 2013). Selain itu Rivar (2014) menjelaskan bahwa
kepemimpinan juga mempengaruhi cara intcrpretasi mengenai keadaan para
penpikutnva, pengorpanisasian dan kegiatan untuk  mencapai  tujuan,
memelihara hubungan kerja sama antar kelompek, saling mendukung serta
kerja sama dengan orang-orang di fuar kelompok atau orpanisasi.

Menurut bLocander dkk (2002) menjelaskan bahwa kepemimpinan
mengandung arti saling mempenparuhi antara yanp pemimpin dengan yanp
dipimpin tapi hubungan bersifat saling menpuntungkan kedua helab pihak.
Menurut Wibowo (2007), kepemimpinan selaln mengupa}rakan kerjasama
anatara orang dan atas. sampai ke bawah dalam memperbaila Kinerja
organisasi: Setiap crany dalam erganisasi iempunyai-peran sebagal pcmimpin
vang harus“dgalankan. Melayani | masyarakat -merupakan  tujuan dari
organisasi 1lu sendiri vaitu dengan menumbuh kembangkan rasa tanggung
jawab dalam dini setiap pegawai orpamsasi melalui Budaya Organisasi yang
kuat akan inampu memotivasi dan menghasitkan Kinerja yang memuaskan.
Jika dapat dikelola dengan batk maka orgamisasi akan mampu mencapal
tujuannya.

Hubungan dan suatu Budaya Organisasi dalam menyelesaikan sesuatu

masalah terdini atas nifai-nilal, norma-norma, kepercavaan, serta cara



berprlaku yang menjadi ¢ dant individu atau kelompok. Budaya Organisasi
mengandung milai-nilai vang harus dipahami, dijiwai, dan dapal diprakiikan
sccara bersama sama oleh sctiap individu maupun kclompok yang terhbar
didalamnya. Budaya arpanisi memiliki hubungan yang crat tentang bagaimana
cara membangun komitmen dalam mewujudkan visi dan misi, menganini hati
para stakeholder, memenangkan persainpgan, serta membangun kckuatan
organisasi. Menurul Zebua (2009), Budaya Organisasi merupakan “ruh™ dan
organisasi, karena disanalah bersemayam visi, misi, dan filosofi organisasi
yang menjadi kekuatan penting bagl organisasi untuk berkompetist. Budaya
Organisasi ferbentuk dari flosofi organisasi dan milai-nilai yang dijadikan
acuan uleh setiap pegawal di dalam orpanisasi, akan tctapl peran dart
pemirapin memiliki kontribusi yang sangat besar dalam permbentukan Budaya
Organisasi. Budaya yang ada pada suatu organisasi akan mempengaruhi cara
pckerjaan dilakukan dan cara berperilaku pegawa) atau anggota dalam
oTganisasi serta menvebabkan para pegawaimemiliki cara pandang yang sama
dalam melaksanakan akiivitas pekerjaan,

Fakhar & Guizar (2013) menjelaskan organisasi'vang memiliki budaya
kuat akan membcrikan dampak atau'pengarub terhadap Kinerja pcgawut vang
baik, sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai. Pegawat yang lelah
memaharmi sccara keseluruhan dari nilai-nilai organisasi akan mcnjadikannya
sebagai kcpribadian dalam organisasi. Interpretasi mlai dan keyakinan dan
Budaya QOrganisasi terscbut yaitu keseharian perilaku mereka dalam bekerja,
sehingga akan berdampak pada efisiensi dan efektivitas organisasi. Sctiap

organisasi tcrmasuk instansi pemecrintah  sebaiknya memiliki Budaya



Organisasi apar pegawal memiliki nilai-nilai, norma, dan pedoman yang harus
dilaksanakan Budava Organisasi juga dapat dijadikan sebagai cara dalam
menyatukan pegawai yang akan berpengaruh terhadap perilaku dan Kinerja
pepawai seperti meredam konlhk antar pegawai dan mampu memotivasi
pegawai dalam melaksanakan tugas dengan baik Untuk  menghasilkan
Kinerja vang baik dalam jangka panjang pada vrganisasi atau nstansi
dibutuhkan suatu budaya-vang kuat akan. Budaya yang kuat maka seluruh
pepawal akan memiliki persepsi scrid vist yang sama dalam mencapai tujuan
organisasi 1tu sendiri. Kesamaan mulal yang diyakini, norma yang dijunjung
tinppr, sertd pola perilaku  yang senantiasa selalu ditaati merupakan
implementasi dasar suatu persamaan persepsi dari Budaya Organisasi
{Darsono, 2010},

Uptuk meningkatkan efisicnsi dan efektivitas scria movasi dalam
pencapaian tujuan oleh pihak manajemen ataupun kelompok-kelompok vang
ada dalamn organisasi 'merupakan pengertian secara umum dari Kinerja. Jika
tujuan yang diinginkan dapat dicapai dengan baik maka suatu Kinerja dapat
dikatakan sukses. Kinerja juga dipandang sebagai fungsi dari interaksi antara
kemampuan, dan motivasi, schingga seseorang dapal memperoleh kepuasan
kerja. Dari definist Kincrja yang telah diteliti berdasarkan pengertian berbagai
ahli, maka dapat dissmpulkan hahwa Xincrja merupakan penampilan untuk
menggambarkan, melakukan, dan menghasilkan sesuatu. Sceara kualiatif,
kuantitati{ ataupun non fisik harus sesuai dengan pedoman berdasarkan fungsi
dan tugasnya vang dilandasi oleh pengetahuan, sikap dan keterainpilau.

Beberapa wvariasi dam usaha vang diperoleh melalui kemampuan dan
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pengalaman orang tersebut maka Kinerja dapat dikatakan sebagau hasil karya
vang munculkan seseorang,

Kincga memiliki bentuk nilai vang berbeda-beda yang terdiri atas
beberapa dimensi. Dimensi-dimensi vang membangun suatu Kinerja seorang
pegawai di dalam sebuah orgamsasi, meliputi dimensi (1} kualitas kerja. (2)
kuantitas kerja; (3) kehandalan; (4) pengetahuan; (5) inisiatif; (6) kerjasama,
dan (7) kreativitas (Robins & Coutler 2010). Dalam suatu organisast punbhk
atau intansi pemegrintah khususnya di Indonesia, Kinerja organisasi publik
merupakan hal yang sangat penting dalam mewujudkan tata  kelola
pemenntahan yang baitk {good governance) dan pemerintahan yang bersih
(clean govermance), serta mendukung tugas-tugas pemcnutahan untuk
memberikan| pelayanan yang terbaik Kepada masyarakat vang berorientasi
kepada pelayanan publik (service publik oriented).

Kinerja hirokrasi saat ini menjadi isu yang sangat strategis karcna
memiliki dampak vang luas dalam hal ckememi maupun politik. Datami hal
ckonomi, perbaikan Kinerja. birokrasi akan dapat.memperhaiki kondisi
keuangan vangsangat dibutuhkan oleh Bangsa Indenesia agar hisa keluar dan
krisis ekonomi vang berkepanjangan, sedangkan dalam hal polittk perbaikan
Kinerja birokrasi pelayanan akan memiliki dampak tuas terutama dalam
tingkat kepercayaan masyarakat terhadap pemecnntah. Semangat rclormasi
telah mendorong Aparatur Sipil Negara { ASN) untuk melakukan pembaharuan
dan peningkatan sisiem pemerintahan negara  dalam pembangunan,
perlindungan dan pelayanan wmasyarakat puna mendorong kehutuhan seria

kepentingan masyarakat. Rakyat menghendaki agar pemerintzh memberikan
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perhatian yang sungguhsunpguh dalam menanggulangi korupsi, kolusi dan
nepotisme (KKN), sebagaimana diamanatkan dalam TAP PMRNOMOR
XI/1998 tentang Penyclenggaraan Nepara yang Bersihh dan Bebas KKN.1
Orientasi pada kckuasaan vang kual selama inm tclah membuat birokras:
menjadi semakin jauh dari misinya untuk melayam publik.

Aparatur Sipil Negara (ASN} adalah profesi bagr Pegawai Negeri Sipil
(PNS) dan Pepawai Pemenntah dengan Perjanjian Kerja (PPPK) yang bekerja
pada instansi pcrernintah. Pepawat ASN terdin daii PNS dan PPPK yang
diangkat oleh pejabat pembina kepcpawaian dan diserzhi tugas dalam suatu
jabatan pemerintahan atau  diserahl fugas nepara lainnya dan digaji
berdasarkan  peraturan perundang-undangan. Keluamyva UU  tersebut
diharapkan dapat membawa perubahan dalam manajemen kcpegawaian serta
pengembangan kapasitas pegawai di Indonesia yang berdampak pada Kinerja
pegawal ASN vang nantinva akan dikur setiap tahun sccara individual dan
sistem penpgajian yangberdasar pada beban kerja yang diberikan,

Masalah - yang terjadi di Iingkup Sekretaraiat. Daerah Kabupaten
Halmahera Timur adalah menurunnya Kinenja pepawai. T1al ini berdasarkan
hasil obscrvasi yang dilakukan pada bulan Julr sampai denpan bulan
September 2019 diketahur bahwa di beberapa bagian di lingkup Sekretariat
Daerah. Kedisiplinan kerja merupakan faktor uatama yang mcempengaruhi
penurunan Kinerja pegawal. Kedisiplinan kerja pegawai yang sangat
menonjol dapat dapat dilihat pada ketepatan waktu pegawai datang ke kantor
dan pada saat pulang kantor yang tidak sesnai ketentuan jam kantor. Adapun

masalah Kinerja ASN dapat dilihat dalam Tabel 1.1 berikut:



Tabel 1.1

Masalah Kinerja Pegawai ASN di lingkup Sekretariat Daerah
Kabupaten Ilalmahera Timur Tahun 2007-2019

' ]

f Uraian Tahun _ Ket

L _ 2017 2018 | 2019

+ Jumlah Pegawai ASN di lingkup
Sekrctariat Daerab Kabupaten 103 125 142

- Halmahera Timur
ASN vang medapal surat teguran dari Rata-rata
Bupati Halmahera Timur terkait tidak | 23% | 32% | 49% | 10-15% !
pernah berkantor tanpa keterangan | |
ASN vang tidak disiplin saat jam s Rata-rata |
masuk kantor dan saat pulang kantor 0%  52% | 0% | 2-4%
ASN yang tidak pemah inenanda :
tangani daflar hadir (Absensi) pada 47% | S0% | 54% | Rata-rata !

. saat masuk dan saat pulang kantor 3-4%
ASN yuang masuk kantor namun tidak | 43% [ 48% | 52% | Rata-rata

_aktif bekerja sesual jam kantor 3-4%
ASN yang masuk kantor namun tidak Rata-
bekerja scsual Tupoksinya seria 46% | 49% | 54% rata 3-
cenderung mengabaikan pekerjaan. 5%
ASN yang hadir tepat waktu dan C 21% | 18%  22% Rata-rata |
mengikuti apel pagt dan sore. 1-2% |
ASN yang ttdak fokus dalam 47%  52% | 56% | Rata-rata
menyelesaikan pekcrjaanya {kerja 4-5%
tidak tuntas) | - o
ASN yang bekerja dan menyelesaikan 4022% | 20% | 23% | Rata-rata

. pekerjaanya denpan tepatwakta (kerja 1-2%

| tuntas)

Sumber Data: Badan Perencanaun, Keuangan dun Kepegawaian SETDA
Kabupaten [lalnahera fimupdahin 2019,

Berdasarkan Tabel 1.1 dari jumlah pepawai yang ada, rata-rata per hari

terdapat kisaran 50%-56% pepawai yang datang terlambat dan pulang kantor

lebih awal dani waktu yang sudah ditentukan. Selain keterlambatan pegawai

dan wakilu pulang kantor, menurunnva kedisiplinan kcrja pegawai juga

dipengaruhi oleh pegawai yang masuk kantor namnun tidak aktif bekerja

maupun tidak efcktif bekerja sesuai dengan jam kantor terdapat kisaran 45-52

%. Pepawai yang masuk kantor tidak bekerja sesuai tupoksinya serta




cenderung mengabatkan pekerjaan tcrdapat kisaran 45-34%. Begiwu jupa
pcgawal yang tidak fokus dalam menyelesaikan pekerjuannya (kerja tidak
tuntas) juga terdapal Kisaran 47-56%.

Fenomena semacan ini pun dapat memben rasa ketidakpuasan pegawai
terhadap kibijakan bitokrasi pemerintahban dilingkup Sekretaniat Daerah
sehingga berdampak terjadinya penurunan Kinerja para pegawai itu sendiri
Adapun jumlah pegawai ASN dapat dilthat dalam Tabel 1.2 berikut:

Tabel 1.2

Jumlah Pegawai ASN di lingkup Sekretariat Daerah
Kabupaten Halmahera Timur Tahun 2017-2019

Jenis Pegawai ASN
Tahun | Pegawai NegeriSipil | Pegawai Pemerintah
(PNS) dengan Perjanjian Kerja | Jumlah
: (PPPK)

L Laki-lakt | Perempuan | Laki-laki { Pcrempuan

2017 257 17 18 43 103
| 2018 22 29 : 32 42 125

2019 H 34 i 36 41 L 142

Sumber Data + Badan Perencancan; Keuangan den Kepegawaian SETIA
KabupatenHalmaheraTimur Tubun2649

Dalam aspek komitmen organisast para pegawar ASN belum berjalan
dengan baik. Hal ini terlihat tingkat kehaditan pegawar ASN disaat mengikuti
apel masuk kantor serta ape! saat pulang kanior yang hanya kisaran 22%, dari
jumlah keseluruhan pegawai ASN di lingkup Sekretariat Daeraly, sertu yang
tidak fokus dalam bekerja tcrdapat kisaran 56%. ASN yang tidak permnah
menandatangani daftar hadir saat masuk kantor dan pulang kantor terdapat
kisaran 54%, pegawal ASN yang dapat menyelesaikan pckerjaan dengan tepal

waktu terlihat hanya 23%, sedangkan 34% pegawai cenderung mengabaikan



pekerjaannya, hal yang sama juga daput dilihat hanya 21% pesawai vang
dapat menyelesaikan pckerjuan dengan tepat waktu, serta terdapat 56%
pegawai yang tidak disiplin disaat jam masuk dan pulang kantor. Berdasarkan
hastl pengaamatan melalui data abscnsi kehadiran serta mengobservasi data
dokumecn pendukung lam scperti penggunaan mcsin finger print vang
terpasang di masing-masing bagian lingkup Sekretariat Daerah Kabupaten
Halmahcra Timur namun tidak difungsikan dan terkesan diabaikan.

Fenomena kemitmen organisasi dilingkup Sekictariai Daerah Kabupaten
Halmahcran Timur dikarenakan masith kurangnya keinpinan para pegawai
untuk memajukan kerja birokrasi schingga berdampak terjadinya penurunan
Kinerja Orgamsasi Birokrasi dilingkup Sekretariat 1Dacrah Kabupaten
Halmahera Timur. Pegawai yang | schatusnya bekerja scsual tugas dan
fungsinya denpan baik berdasarkan kcteniuan wakiu, tetapi tidak dilakukan
dengan maksimal sesuai vang diharapkan. Sehingpa target Kinerja masih
sangat rendah baik Kinerna perorangan maupun Kincrja masing-masing bagian
dilingkup Sekretariat Dacrah Kabupaten Halmahera - Timur, serta masih
terdapat banyak keluhan dari pihak lain vang tidak terlavani dengan baik dan
tuntas disaat melakukan pelayvanan pada jam kantor, Komponen dani perilaku
)a"'a.ilu komitmen orpanisasi. Komitmen orpganisasi adalah keadaan dimana
seorang pegawai memiliki komitmen untuk memihak tujuan pada suatu
organisasi, serta sclalu menjaga keanggotaannya pada organisasi tersebut.

Berdasarkan fenomena yang terjadi tersebut, maka masalah penelitian

yang dilaksanakan ini adalah bagaimana mengctahui pengarub komitmen
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organtsasi, Gaya Kepernimpinan serta Budaya Organisasi terhadap Kinerja asn

di1 sckretariat dacrahkabupaten halmahera timur.

Perumusan Masalah

Kinerja Organisasi Birokrast di lingkup Sekretariat Daerah Kabupaten

[lalmahera Timur sebagaimana vang sudah di uraikan dalam latar belakang

penelitian ini, serta berdasarkan identifikasi masalah-masalah tersebut. Maka

diperoleh rumusan masalahdalam penelitianini sebagai berikut;

1. Apakah komimmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
ASN di lingkup Sckretariat acrah Kabupalen Halmahera Timur ?

2. Apakah Gaya Kepemimpinan berpengarull sipnifikan terhadap Kinerja
ASN di lingkup Sekretariat Daerah Kabupaten Halmahera Timur ?

3. Apakah Budaya Organisasi berpcngaruh signitikan terhadap Kinerja ASN
dilingkup Sekretariat Daerah Kabupaten Halmahera Timur ?

4. Apakah komitmen organisasi, Gaya Kepemimpinan serta Budava
Organisasi secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
ASN di lingkup Sekretaria¢ Daerah Kabupaten Halinahera Timur ?

Tujuan Penelitian

Penelitian vang ditakukan dengan cara memperoleh data scrta informasi
yang berkaitan dengan pengaruh Komitmen Organisasi, Gaya Kepemimpinan
serta Budaya Organisasi tethadap Kinerja pegawai ASN di lingkup Sekretariat

Daerah Kabupaten Halmahera Timur. Adapun tujuan yang akan dicapai oleh

peneliti adalah sebagai berikut:
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Untuk menganalisis secara parsial pengaruh komitmen organisasi terhadap
Kinerja pegawai ASN dilingkup Sekretanat Daerah Kabupaten Halmahera
Timur serta .

Untuk menpgalisis secara parsial pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap
Kinerja pegawail ASN dilingkup Sekretariat Dacrah Kabupaten Halmahcra
Timur,

Untuk mengalisis pengaruh sceara parsial Budava Organisasi terhadap
Kinerja pcgawal ASN dilingkup Sekretariat Daerah Kabupaten Halmahera
Timur.

Untuk menganalisis pengaruh secara simultan koniitmen organisasi, Gaya
Kepemimpinan serta Budava Organisasi terhadap Kincrja pegawai ASN

dilingkup Sekretariat Dagrah Kabupaten ITalmahera Limur,

. Kegunaan Penelitian

1.

Secara Teoritis

Hal yang diharapkan. penclitian ini yaitw dapat menambah pengetahuan
dan wawasan bagi penulis-agar dapat menerapkan-ilmu manajemen serta
teori kepemimnpinannya vang diperoleh sciama-penulis menempuh studi
pada  Universitas  Terbuka ™ serta  diharapkan  apar  dapat
mengimplementasikan khususnya dilingkup organisasi birokrast dengan
tujuan peningkatan Kineja pegawai.

Secara Praktis

Sebagai kontribusi pemikiran dan pertimbangan dalam mencari solusi
untuk mengatasi permasalahan yang sering terjadi pada orpanisasi

birokrasi maupun di organisasi lainya, terkait penparuh komitmen



orpamsasl, Gayva Kepemimpinan dan juga Budaya Organisasi terhadap
Kmerja ASN di lingkup Sekretartat Dacrah Kabupaten Halmagera Timur
dalam rangka meningkatkan Kingcrja pepawal ASN. Hasil vang dipcroleh
dalam penelitian ini dijadikan scbagal bahan referensi bapi Pomcrintah
Daerah dalam pengambilan sebuah kebijakan. Diharapkan hasil penelitian
ini juga sebagai bahan rujukan untuk dapat menganalisis faktor-faktor apa
saja vang berkontribusi dalam meningkatkan Kinerja pcegawai ASN,
sechingga tujuan orgamisasi di lingkup Sekretariat Daerak Kabupaten

ITalmahera Timur dapat tercapai.



BAB I

TINJAUAN PUSTAKA

A. Kajian Teoritik

1. Kinerja

Kinerja merupakan hasii yang dipcroleh seseorang dalam meltaksanakan
tugas dan tanggung jawab yang telah diberikan kepadanya berdasarkan
kecakapan, pengclahuan, pengalaman, dan Kesungguhan serta ketepatan
waktu. Marthot & Hariandja (2009} mengatakan bahwa hasil kerja seseorang
atau contch perilaky nyata yang ditampitkan sesuai dengan peranan dalam
organisasi tersebut merupakan penpgertian dari Kinerja.

Unwk ‘'meningkatkan serta mengembangkan suatu organisasi maka
Kinerja pcgawai mcrupakan bal yang sangat penting, melalui peailaian
Kinerja atau manajemen Kinerja, Untuk - mendapatkan hasil Kinerja vang
baik, maka sumber daya manusia merupakan unsur utama yang paling pokok
dalain menentukan hasit Kincrja. Meskipun program ketja atau rencana telah
disusun secara baik dan sapi tetapi apabila individu atau pepawai tidak
memiliki kualitas maka akan sia-sia

Mangkunepara (2010:67) manyatakan bahwa beberapa faktor yang
mempengaruhi Kinerja pegawai adalah sebagai benkut:

1. Faktor keinampuan
Kemainpuan (abilitv) seorang pegawai terdiri dari beberapa kemampuan
vaitu kemampuan intelektual (1Q} dan kemampuan reality (Knowledge
and skill). Arinya, pegawai yang memiliki 1Q) berada di diantara 110120

dan ditambah denpan tingkat pendidikan yang cukup memadai untuk
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jabatan serla menubiki ketrampilan dalam mengerjakan tugas yang
diberikan, imaka seorang pcgawal akan merasa lcbith mudah memperolch
prestast vang diharapkan. Oleh sebab itu pencmpatan seorang pegawal
pada pekerjaan vang sesuai dengan bidang keahlianmya memiliki
pengaruh terhadap pekerjaan.

Faktor motivasi

Motivasi dapat dibentuk dan sikap (aiii/ude) seorang pegawal dalam
menghadapi <siluasi  kerja. Motivasi merupakan  kondist  untuk
mengendahkan dii pegawai sesual dengan arah dalam mencapai lujuan
organisast (tupuan kera).

William Stem (dalamn Mangkunegara, 2010:16) menyatakan bahwa

faktor individu dan fakior lingkungan kerja organisasi merupakan {aktor vang

menjadi penenty dalam Kinerja,

1.

Faktor Individu

Individu yang normal secara pstkologis; memiliki integritas yang tinggi
antara fungsi psikis (rehani} dan fisik (jasmawmiah). Dcngan adenyva
integritas.yang tinggi antara fungsi psikis dan fisik, maka inidividu
tersebut memiliki konsentrasi diri yang baik. Konsentrasi yang baik ini
merupakan modal utama individu manusia untuk mampu mengelola dan
mendayagunakan potensi dirinya secara optimal dalam melaksanakan
kegiatan atau aktivitas kena sehari-hari dalam mencapai  tujuan

organisasi.



'I(’;

Faktor lingkungan organisasi

Faktor lingkungan kerja yang mendukung sangat menunjang individu
dalam mencapai Kinerja. Faklor lingkungan organisasi yang dimaksud
antara lain uraian jabatan yang jelas, autoritas yang mcmadai. tarpet
kerja yang menantang, etektif, pola komunikasi kerja, hubungan kerja
harmonus, iklim kerja respek dan dinamis, peluang berkant serta fasilitas
kerja yang relatif’ memadai.

Mathis & Jackson (2011:78) berpendapat bahwa Kinerja pada dasarnya

merupakan segala sesuatu yang dilakukan atau tidak dilakukan pegawai.

Seherapa banyak seorang pcgawal memberikan Kontribusi kepada organisasi

merupakan bentuk Kinerja.

Menurut Robbins & Judgc (2013). Untuk mengukur Kincrja pegawai

secara individu maka ada 5 indikator utama yaitu:

1.

[

_Ln..“

Kualitas, dapat diukur berdasarkan keterampilan dan kemampuan
pepawal yang “diperolch dan persepsi” karyawan terhadap kualitas
pekerjaan yang telah dihasilkan,

Kvantitas, dapat dikur berdasarkan jumlah pekerjaan vang dihasilkan
scorang pegawar alau datam istilah dinyatakan scpertl jumlah unit, atau
jumiah pekerjaan yang diselesaikan,

Ketepatan waktu, merupakan tingkat efektifitas yang diselesaikan pada
awal wakty yang tentukan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil
output serta memaksipalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain

Efektivitas, merupakan tingkat penggunaan sumbcr daya organisasi
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(tenaga. uang, tcknologl, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud

menaikkan hasil dari setiap umit dalam penggunaan sumber daya

4. Kemandinan, diukur berdasarkun tingkat kcpercavaan din seorang
karyawan dalam melaksanakan tugas scswal fungsi tanpa meminta
bantuan maupun bimbingan dari orang lam atau pengawas.

5. Komimen kerja, merupakan komitmen seorang  pogawal  dengan
organisasi atau tnstanst serta komitmes dalam melakasanakan tugas dan
tangpung terhadap pekerjaan vang diberikan padanya.

Terdapat Liga faktor vang mempengaruhi Kinerja karyawan individual,
yaitu:

1. kemampuan individu dalain melaksanakan pekerjaan tersebut

2. tingkat usaha yang dilakukan; serta

3. dukungan organisasi {Mathis & Jackson 20171).

Kinerja karyawan dapat leb:h ditingkatkan apubila ketiga {aktor utama
tersebut ada dalam difi karyawan, dan Kinerja karyawan akan berkurang atau
menurunyapabila salah satu faktor tersebut tidak ada

2. Komitnten Organisasi

Secara universal komitmen organisas: merupakan suatu ketentuan yang
telah disepakati secara bersama-sama dani semua angpota dalam organisasi,
yang meilputi tata cara atau pedoman, pelaksanaan scita tujuan vang akan
dicapai pada masa vang akan datang. Pengertian dari komitmen organisast
sesual dengan pendapat berbagai ahli sangat banvak dan masimg-masing
memiliki pendapat berbeda dengan maksud yang sama. Luthans & Fred

(2008:147) mengartikan komitmen organisasi sehagal keinginan vang Kuat
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valuk sescorang mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tertentu.
Scbush  kemauan vyang kuvat untuk berusaha mempertahankan nama
organisasi. Kevakinan dan peneriimaan nilai-nilal dan tujuan orgamsas,
Lebih lanjut Allen dan Mever (dalam Luthans & Tred, 2008:148)
menjelaskan bahwa secara konsep ada tiga dimensi utama dalam komiunen
organisasi, yaitu affective, continuance, dan normative commitient.
a) Affective commitmet
Dimensi komitmen efektif selalu memniliki keterkaitan dengan
emosional serta keterlibatan seorang pegawal pada suatu organisasl
Seorang pcgawail pada dimensi ini harus menyesuaikan dirinya dengan
organisasi dan sefalu loyal terhadapnya. Komitmen afckuf akan terasa
lehib kuat bila pengalaman scorang pegawat dalam suafu organisasi selalu
konsisten dengan harapan kcbutuhan dasarmva (hak) dapat dipenuht dan
sebaliknya (kewajiban). Komitmen afekuif juga mcenunjukkan kuatnya
keinginan sesemahg untuk terus bekerja dengan suatu organisas: karena
setuju dengan orpamsasi itu dan sclalu melakukan tugas sesuai dengan
fungsi danwtugas vang diberikan padanvas Komitmen afektif dapat
metnberikan  penjclasan sgjanh  mana seorang pegawal  memiliki
keterkaitan emosi, mengenal scrta terhibat selalu dalam organisasi.
Demikian jupa, komitmen afckiif vang kuat dan seorang pegawai agar
terus bekerja dalam organisas: karena keinginan (wanr () sendirt untuk
melakukan hal tersebut. Allen & Meyer (2009:107) menyatakan bahwa
pegawal yang lebih cenderung mengulamakan komitmen afektif jika hak

diberikan dan cara vang diperlakukan oreanisasi kepada mercka itu adil
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(fair). Dengan menpembangkan keyakinan komitmen efektit pada diri
pegawai, maka secara otomatif mcreka akan melibat organisasi sebagai
teimpat yang sangat penting dan komitmen untuk tetap berada di
OrEanisast,

by Continuance commiiment

Apabila dibandinpkan dengan komitmen afektif, maka komitmen
continuance lebih hersifal ferbuka. Mcourut pendapat Becker (dalam
Steve, 2002:1335) konsep continuance commiiment mempuanyat kaitan
dengan side-bets orientutton vang lebih merckankan dan mengutamakan
pada sumbangsi pegawar vang dapat hilang sewaktu-waktu pka telah
meninggalkan organisasi. 1indakan yang dilakukan pepawar ketika
meninggalkan organisasi incmpunyai dampak terhadap din mereka
sendiri, karena merasa takut kehilangan sumbangsi pemikiran dan fisik
yang telah dibenikan pada organisasi serta menvadari bahwa ak mungkin
mencan _pantmyaisPersepsi  karyawan™tentang kerugian yang akan
dihadapinya. jika ia memnggalkan orpanisasi-merupakan bentuk dan
komitmenisecara kontinustas,

Allen & Meyer (2009 110) menyatakan bahwa komitmen
continuance tinggl pada dirt pepawai untuk tetap sctia bersama dengan
organisasl karena merasa sahng membutuhkan. Bentuk dari komitmen ini
selalu didasarkan kepada kebutuban rasional pegawai. Dengan kata lain,
komitmen i karena adanya untung rugi, schingga pcgawa selalu

melakukan pertimbangan atas apa yang harus dikorbankan bila menetap



atapun reninggaikan organisasi. Kebutuhan untuk tetap bertahan (meed
o} merupakan kunci utama darn komitmen ini.
¢} Normnative commitinent

Secara psikologis komitmen normatif’ menunjukkan seberapa jauh
scseuTang pepawal mempunyal rasa ketertkatan untuk menjadi karvawan
dengan suatu orgunisasi karcna adanva perasaan vartu kesetiaan, kasth
sayang, rasa kehangatan, rasa pemilikan, rasa kebanggaan, kebahagiaan,
dan lain-Jaing Sosialisasi awal dan peran seseorang pepawai terhadap
pengalaman orgamsasinya merupakan aspek vang dapat mempengarohi
komutmen nonnatif. Keterkaitan antara komitmen dan pengembangan din
vang kuat karena adanya keinpinan seria Kkesiapan pegawar dalam
organisasi untuk dapal menerimia berbagai tantangan dan tangpung jawah
yang diberikan kepadanya. Pengembangan dirt merupakan proses yang
dilakukan secara bertahap agar secara optimal dapat dicapai seria
membangunt  kesadaran  dint  pegawat  ukan  pentingnya  proscs
pengembangan  din.  Penpan  demikian, ketika pogawai  diberikan
wewenang odan fenggung jawab akan menumbuhkan motivasi  dan
komitmen berkelanjutan “terhadap  organisasi.  Komitnen normatif
mempunyai  hubungan  dengan perasaan  yaitu  kewajiban  untuk
melaksanakan dan menyclesaikan pekcrjaan yang tclab kepada organisasi
Allen & Meyer (2009} juga membenkan penjclasan bahwa komitmen
normative pada din pegawat yang tinggi untuk tetap menjadi anggota
organisasi karena mereka merasa sudah menjadi kewajiban yang mutlak.

Kevakinan individu akan tanggung jawab terhadap orpanisasi dengan



mcrasa umuk tetap bertahan karema loyalitas dalam  din pegawal
mcrypakan bentuk dan komitinen int. Kewajiban untuk bertahan daiam
orgamsasi {ought o) merupakan kunci utama dari komitmen i
Komutmen normanf lebih utama dibandingkan komiimen lainya karena
mengandung nilai moral vang harus dimihki pegawai secara pribadi.

Menurut Robbins & Coutler (2010: 123) menvatakan bahwa komitmen
normative pada organisast inerupakan kendisi di mana seoranp pegawai
memiliki rasa keberpthakan kepada organisasi dan tujuannya, serta selalu
menjaga keanggotaannya dalam orpanisast terebut Dalam  berorgantsass
komitmen termasuk faktor vang penting unfuk keberhasilan organisast
selanjutnva. Seorang karvawan vang berpegang teguh pada komitmen
awalnya, saat karyawan memuotuskan untuk bekerja disuatu organisasi,
misalnya komitmen awalnya karyawan akan mengabdikan seluruh
keahliannva dan waktunya vnfuk mencapa: fujuan umun organisasi, Anggota
organisasi yang loyalitas dan kesetiannya tinggl terhadap organisasi akan
mempunyaikeinginan yang tinggi tethadap orpanisasi-dan membuat orgnisasi
menjadi sukses. Makin kual pengenalan dan keterlibatan individu dengan
prganisasi akan mempunyal kemilmen tinggi pula (Astutt & Danni,
2010:47).

Marlin dan Nicholls {dalam Suwanto & Priansa, 2011) mengemukakan
untuk membentuk kommitinen sescorang terhadap organisasi ada 3 (tiga) pilar
utarna, vaitu:

1. Menanamkan rasa kepemilikan dalam diri pegawai terhadap organisasi,

untuk menciptakan kondisi im orang harus mengidentifikast dirinya
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dalam orgamsasi, untuk mempercayai bahwa ada guna dan manfaatnya
bekerja di organisasi, untuk merasakan kenvamanan didalamnya, untok
mendukung nilai-nilai, visi, dan wust orpanisasi dalam  mencapai
twyuannva. Bila mercka angpota organisast ierasa terlibat dan semuu
idenya dipertimbangkan maka muncul perasaan kalan moereka tkut
berkontribusi terhadap pencapatan hasil. Apalagi ditambah dengan
kepercavaan kalau hasil yang diperoich organisasi akan kembali pada
kesejahteraan mereka pula

Membecrikan semangal pegawat dalam bekerja, dapat dilakukan dengan
Iebib  mengkonsentrasikan  pada pengelolaan  faktor-faktor motivasi
msirinstk dan menggunakan berbagal cara perancangan pekerjaan.
Menciptakan semangat kerja bawahan bisa dengan cara mcembuat
kualitas kepermmpinan vaitu ‘menuwmbubkan kemavan manajer dan
supervisor unfuk memperhatikan  sepenuhnya motivasi dan komitmen
bawahant__inelaluivg pembertan _delegast  fanggung  jawab  dan
pendayagunaan ketrampilan bawahan,

Menumbukan keyakinan pegawail dalam mangjemen, cara i1 mampu
ditakukan ketika organisasi benar-benar telah memmjukkan dan
mempertahankan kesuksesan. Manajemen yang sukses menunjukkan
kepada hawahan bahwa manajemen tabu benar kemana organisasi ini
akan dibawa, tahu dengan benar bagaimana cara membawa organisasi
mencapat  keberhasilannya, bahkan sampai  pada kemumpuan

menteriemahkan rencana ke dalam realitas. Apalagi mereka sadar hahwa



keterhbatan mereka dalam mencapai kesuksesan itu cukup besar dan

sangat dihargai oleh manajcmen

Untuk mendorong para manajer bawahan untuk berusaha keras dalam
mencapal fujuan organisasi maka dibutukan komitmen organisasi yang kuat.
Komitmen yang tinggl menjadikan scorang pegawal lebih mengutamakan
organisasi  dibandingkan kepentingan pribadi dan  selalu  berusaha
mengembangkan arganisasi menjadt lebih baik dari scbelumnya Sebaliknya,
komitmen organisasi yang rendah akan menjadikan scorang pegawai lebih
mengutamakan kepentingan pribadinva dibandingan denean kepentingan
Organisasi.
Pengaruh Komitmen Organisasi terbhadap Kinerja Pegawai

Dalam dunia pekerjaan, profesi scscorang sebacai pegawai dalam
melaksanakan tugas orpansias: tempat bekerja, menjadi isu yang sangat
penting. Bahkan wunsur komitmen dimasukan scbagai salah satu unsur
persyaratan untuk memegang jabatan alan posisi yang ditawarkan dalam
lowongan kerja pada beberapa organisast, hal ini_menunjukkan bahwa dalam
duma kerja komitmen merupakan unsur vang.paling penting. Komitmen
kerju di orpanisasi birokrasifperusahaan mempunyai huhungan yang erat
antara pegawal dengan pekerjaan atau profesi di tempatnya terscbut bekerja
demi mencapai tujuan yang diunginkan oleh orgunisasi terscbut. Yukl
(2005:12) Komitmen organisasi merupakan keinginan kuat untuk tetap
sebagal unggota organisasi tertentn, dengan kata lain, ini merupakan sikap
mereklefsikan Kincja pegawatl pada organisasi dan proses berkelamjutan

dimana anppota organisast mengekspresikan perhatiannya  terhadap
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organisasy dan kcberhasilannva serta kemanjuan yvang berkelanjutan untuk
tetap berada tetap dalam orpanisast. Luthans & Fred (2008250 menunjukan
babwa: “ada hubungan yang postti{ antara komitmen organisas dan hasil
yang diinginkan seperti Kinerja yang tinpg”. Melizawan (2015} dalam
penelitiannva menyimpulkan bahwa: “komitmen organisasi mempunyal
pengaruh penting terhadap Kinerpa karvawan pada PT. Indotirta Abads.
scmakin tinggl komitinen karyawan, maka Kinerja karvawan akan semakin

meningkat™.

3. Gaya Kepemimpinan

Kelangsungan dan kcberhastlan suatu orpanisast mcrupakan bentuk darn
kepemimpinan vang efekfif. Hakekat dari Gaya Kepemimpinan mempunya:
tujuan fenang cara yang dilakukan scorang pcmimpin vntuk mempengaruhi
bawahannya Gaya Kepermimpinan yang berbeda-beda sctiap pemimpin akan
dapat mempengaruht penlaku pengikutnya. Menurut Ardana dkk. (2011),
menyatakan bahwa pala perilaku vang ditunjukan olch seorang pemimpin
untuk  mempengatuit  orang  lain mcrupakancobentwk  dart Gava
Kepemimpman,cada beberapa faktor yang mempengaruh pola penlaku
tersebut sepertl milal-nilai dasar, anggapan, cara pandang, cita-cita, maupun
sikap yanp ada dalam diri pemimpin.

Menurut Suwalno & Pransa (2011:139) punpinan vang melaksanakan
kepemimpinannya secara efcktif dapat menggerakkan orang/personil kearah
tujuan yang di cita-citakan dan akan menjadi panutan dan teladan.
Sebaliknya pemimpin yang keberadaannya hanya sebagai figur dan tidak

memiliki pengaruh serta kemampuan dalam memimpin, akan mengakibatkan



Kmerja organisasi menjadi lambat, karcna ia tidak memiliki kapabilitas dan

kecakapan untuk menghasilkan Kinenja terbaik.

Menurut Rabbins & Coutler (2010:140), kepemimpinan adalah
kemampuan untuk mempengaruhut kelompok menuju pencapaian sasaran.
Menurut Robbins & Judge (2013:199) Kinerja karyawan akan maksimal jika
pemimpin mampu memainkan perannya sccara efektif. Efcklivitas tersebut
ditentukan olch kemampuan pemimpin mcnerapkan Gaya Kepemimpinan
vang tepat, karena pemimpin baik secara struktural maupun kultural
mempunyai pengarub langsung dalam mengpcrakkan pritaku bawahannva.
Ada tiga gaya pemimpin yang biasanya diterapkan atau di punakan dalam
svaty organisasi.

Menurut Robbins & Judge (2013:198) ada tiga Gaya Kcpemimpinan
yang digunakan yaitu :

a. (ava Otokratis adalah pemunpin yang cenderung memusatkan otoritas,
mendikte mctodetkerjn, membuat _keputusan sepihak dan membatasi
keterlibatan bawahan.

b. Gaya Demokratis adalah pemimpin yang ¢enderung  melibatkan
bawahan dalam wmengambii keputusan, mendclegasikan otoritas,
mendelcgasikan keikut sertaan dalam menentukan sasaran-sasaran dan
metoda kerja, dan menggunakan umpan balik sebagai peluang melatth
bawahan.

c. Gava Laissez-fuire adalah kecenderungan pemimpin dalam memberikan
kebebasan penuh kepada bawahannya agar dapat membuat keputusan

dan menyelesaikan pekerjaan apa saja yang dianggap pantas.
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Menurut Thoha (dalam Ardana dkk, 2011) manvalakan bahwa
pemimpin merupakan kemampuan untuk mempengaruhi perilaku orang lain
atau denpan kata lain kcmampuan vang dimilki sescorang untuk dapat
menumpn, Kepenimpinan adalah suatw proses vang ditakukan oleh seorang
pimpinan/pemimpin agar mempengarubl bawahannya, sehingga apa vang
diinginkan oleh punpioan mau  dilakukan  oleh  bawahannya. Uniuk
mengperakkan orang Jdain maupun dini scndin menuju suatu tujuan atau
impian/visi  tertentu  maka dibutubkan suatu  daya  kepemimpinan,
Kepemimpinan dapat diarttkan juga sebapmi kegiatan untuk mempengaruht
orang-oranp lain apgar supaya mereka dapat bekerja sama mencapai tujuan
vang diinginkan, oleh sebab ilu kepemimpinan memiliki peran yvang begitu
penting dalam suatu organisas:,

Teori jalur tujuan (Path Goal Theory) vang telah kemukakan oleh
Robert Housc (dalam Kreitner & Kinicki, 2005) menyatakan bahwa scorang
pemimpin harus mampu. membenkan motivasi Kepada pegawainya., agar
mempunyal standar Kinerja yang lebib tinggi yaitudengan memberikan tugas
yang dapat mempengaruh Kepercavaan diriopegawal tentang hasil yang
maksimal hanya dapal dicapatdengan serius dan kerja keras. Kepemimpinan
vang diberlakukan secara urnum akan mampun meningkatkan hasil Kinerja
scria kepuasan din pegawar. Dalam berbagai siluasi tertentu karakteristik
seseorang dan  kekuatan lingkungan mcerupaka syarat dari  Gaya
Kepemimpinan. Teori ini fugd memberikan gambaran tentang keterkaitan
hubunpan diantara empat Gaya Kepemimpinan terhadap berbagai stkap dan

perilaku  karyvawan. Membenkan motivasi merupakan prilaku  vang




ditunjukan seorang pemimpin diantara sebagar berikut (1) mengurangi
hambatan tercapainya suatu tujuan organisasi, {2) sebagal panduan,
bimbingan dan motivasi kepada karvawan. dan {3) memberikan pcnghargaan
vang berarti kcpada pegawar apabila mampu mecapat tujuan. Selain wtu
seorang penumpin  juga dapat menunjukkan lebih dan satu Gaya
Kepemimpinan, diantaranya empat Gava Kepemimpinan vang kemukakan
oleh Robert House, vaitue
1. Kepemimpinan yvang mampu mengarzhkan (di7cks7f). Tujuannva adalah
untuk membenkan panduan’ kepada para pegawai mengenat apa yang
seharusnva dilakukan dan bagaimana cara mclakukannya, menjadwalkan

pekerjaan, serta mempertahankan standar kerja.

2. Kepemimpinan yang mampu memberikan dukungan (supportive)
Tujuannva adalah  untuk © menunjukkan  kepedulian  terhadap
kesejahteraan dan kebutuhan para pegawal, bersikap ramah, serta
meperlakukan para karyawan sebagaiorang vang setara dengan dirinva,

3. Kepemumpinan dalam bersikap partisipatif. - Mempunvai tujuan apar

dapat berkonsultasi dengan pegawai seria serius mempertimbangkan ide
Taupui gagasan yanpg merekaberikan dalam pengambilan keputusan.

4. Kepemumpinan mempumnyai orientasi pencapaian (prestast). Metnpunyal
tujuan untuk mendorong pegawa agar mampu berprestasi ke tingkat
vang lebih tinggi dalam mencapal tujuan, kettka diberikan tantangan
dengan menckankan pada basil kerja yang sempurna serta dapat

meningatkan kepercayaan diri pegawal.



engan menggunakan salah satu dan cmpat Gaya Kepemimpinan,
pemimpm  selalu berusaha semaksimal mungkin untuk  mempengaruhi
perseps! bawahannya dengan memberikan motivasi, mengarahkan pada
fyjuan sesuatl dengan tugasnya, carda umluk mencapal larget atau tujuan,
memberikan kepuasan dalam bekega kerja, serta meningkatkan etckuitas
pegawal.,

Penguruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai

Kopemimpinan merpakan cara seseorang menjalankan organisasi dalam
situasi tertentu, scrla dapat mcngarahkan pegawai dengan cara komunikasi
agar ;mampu mencapai suatu tujuan lertantu. Sccara universal kepemimplinan
ditaksanakan untuk mencapai suatu hasil dan kepuasan kerha yang tinggn
Kepemumpinan sebagal sebuah alat, sarana atau proses untuk membujuk
orang agar bersedia melakukan sesuatu secara sukarcla/sukacita. Ada
beberapa faktor vang dapat menggerakkan orang vailu karena ancaman,
penphargaan, otoritas dan buukan. Datam mensukseskan kepemumpinan
dalam orgamsasi, pentimpin perlu memikirkan. dan-memperiihatkan Gayva
Kepemimpinan yang akan diterapkan kepada pepawamya. Mcnurut House
dkk (dalam Yukl, 2005) Gaya Kepemimpinan adalah kemampuan individu
untuk  mempengamih, memotivasi, dan membuat orang lain  mampu
memberikan kontribusinya demi efektivitas dan keberhasilan organisasi.

4. Budaya Organisasi
Budaya Orgarusasi tentang persepsi pegawal selalu berkaitan dengan cin

maupun karakicrisrik dari Budaya Organisas: tersebut, bukan mcrupakan cara

untuk bagaimana menyukai budaya tesebit atau tidak, artinva budaya itu




merupakan suatu istilah yang masih bersifat  deskriptif. Budava Organisasi
merupakan suate persepst bersama  yang dianut oleh semua anggota
organisasi, Luthans & Fred (2008:6) menyatakan: "Budayus Organisasi
merupakan norma-norma dan ntiai-nilal vang mengarahkan penlaku anggota
organiusl. Setiap anggota akan borpeniaku sesuai dengan budaya yang
berlaku agar diterima oleh linpkungannya.™ Menurut Sutrisno (dalam
Suwainoe & Priansa, 2010:72), menvaiakan bzhwa Budaya Organisasi
merupakan suatin sistem yang terdirt dari perangkat ndai-nilai (valwey),
asumsi-asumsi {assswmptions), atau nonma-norma {(bc/iefs) vang telah lama
berlaku dan disepakati serta menjadi acuan pegawal suatu organisasi, sclain
itu Budava Organisasi juga dapat dijadikan sebapgai pedoman perilaku dan
solusi dalam  menyelesaikan masalah  organisasi. Dudaya Organisasi
mempunyail peranan penting dalam mendorong dan meningkatkun efektivitas
Kinerja orgamsasi. Khususnva, berkattan dengan Kinerja pegawai batk dalam
jangka pendek maupun jangka panjang, Budava Organisas: mempunyai peran
sebagai alat-untuk menentukun arah organisasl berkattan dengan apa yang
bisa dilakukan, Budaya Organisasi juga scbagai cara untuk menentakan
sumber dava organisast, scbagal cara menghadapi masalah serta mampu
melibat peluang dalam lingkungan organisast.

Menurut Kreitner & Kinick: (2013: 83), ada empat karaketeristik utama
vang dimihki Budava Orpanisasi vaitu: (1) ldentitas yang dibenikan kepada
pegawar. {2) Lebith mudah dalam komitmen kolektif (3) Stabil dalam
mempromosikan  sistem  sosial.  (4) Membantu  manajer  merasakan

keberadaannya melalui stkap dan prilaku. Sctiap karakieristik wtama dan



Budaya Organisasi ini berlangsung secara kontinu dan werendah sampai yang

tertinggl. Berdasarkan nilai dart empat karakterisuk ini, akan diperoleh

gambaran secara keseluruhan mengenar budava pada suatu orpanisasi. Para

peneliti sebelumnya telabh berusaha dalam mengidentifikasy dan mengukur

beberapa tipe Budaya Organisasi dalam rangka mengetahw hubungan amara

efektivitas dan Budaya Organisast.

Menurut Kreitner-& Kinicki (2013: 86) menvatakan dalam Budaya

Organisasi sceara umum lerdapat tiga jenis yaitu:

1.

[

| ]

Budava konstruktif

Budava konstrukuf merupakan budava vang dapat medorong pegawal
untuk saling berinteraksi satu dengan vang lain dalm bekerja dengan cara
saling membantu sehingga organisasi tumbuh dan berkemnbang. ntuk

mendukung kevakinan normatif yang hubungannya denpan pencapaian

“tyjuan, aktualisast diri, penghargaan dan persatuan. Merupakan tipe dan

budaya konstroktif:

Budayawpasif-defensi/

Budaya pasif-defensii merupakan budaya yangmempunyai cirl keyakinan
diantara pegawai untuk saling berinteraksi sehingea dapat menuinbuhkan
sikap saling peduli serta saling menjaga satu dengan yang lain. Budaya int
bertujuan untuk mendotong keyakinan nommatif yang selalu berhubungan

dengan persetujuan, ketergantungan, dan penghidupan.

. Budaya agresif defensif

Budaya agresif-defensif merupakan budaya yang bertujuan mendorong

pegawar untuk menyelesaikan tugasnya dengan penuh kerja keras dan



mengutainakan keamanan kerja. Kevakinan normatif vang mencerminkan
oposist, kompetitf, kckuasaan, dan perfeksionis merupakan tipe dari
budava ugresif defensif.

Menurut Luthans (dalam Iasibvan & Melayu, 2016). menvatakan
bahwa ada beberapa Lkarakieristik penting yang dimiliki oleh Budaya
Orpanisasi diantaranya adalah sebagai berikut:

1. Aturan perilaku yang diamati, yaitu interaksi yang dilakukan pegawai

antara saty dengan yang lain, selalht menggunakan bahasa dan isuilah
yang dapat dipahami serta selalu memberikan rasa hormat dalam

berperilaku.

[§9]

Norma, vaitu pedoman menpendl seberapa banyak pekerjaan yang harus

dilakukan.

3. Nilal dominan, vaifu organisasi mendukung dan berharap pegawal
memberikan milai-nilai utama untuk mencapai hasil vang baik. Contoh
khususnya adalahkualitas produketinesi, sedikit absen, dan clisiensi
tinggi.

4. Fidosoft vaitu kebijakan yang dapat membentuk kcpercayaan organisasi
mengenai tata cara bagaimang karyawan atau pegawai diperlakukan.

5. Afuran, terdapat pedoman ketat berkaitan dengan pencapaian tujuau

perusahaan. Pegawat baru harus mempelajari tentang pedoman serta

prosedur yang ada agar diterima sebagai anggota organisasi yang

berkembang,

6. Ikhm organisasi, Ini merupakan keseluruhan “perasaan” vyang

disampatkan dengan pengaturan yang bersifat fisik, cara peserta




berintcraksi, dan cara anggota organisas) berhubungan dengan pelanggan
dan individu dari luar.

Robbins & Judee (2013:247) mengemukakan tujuh karaktenstik utama
vang yvang menyangkut tentany hakikat dan suatu Budaya Crgamsasi vaitu
(1)

I. Inovast dun pengambilan resiko, vaitu sejanhmana pegawai didorong

untuk selalu inovatif dan berani untukanengambil resiko.

[+ad

Perhatian, /vaitu sejauhmana pegawai  dibarupkan  memperlthatkan

presisi, analisis dan perhatian secara rinci terhadap pekerjaan.

3. Onentasi hasil, yailu scjauhmana organisasi memfokuskan perhatian
pada hasil pekerjaan, bukan pada teknik dan proses vang digunakan
uniuk' mencapat hasil.

4. Orientast andividu,  wvailu sejauhmana  kopuiusan  organisasi
meinperhitungkan efek dari hasil pekenaan para pegawal di dalam
organisasi itu.

5. Ornentasiotim, yaitu sgjauh mana keglatan kerjasama diorganisasikan
dalam timibukan secara individu.

6. Keagresifan, yaitu scjauhmana para pegawai bersikap apresif dalam
berkompetiaf dan bukannya santal-santas.

7. Kemantapan, yaitu sgjauhmana kegiatan orpamsast dapat dipertahankan

pertumbuhan dari suatu masalah.

Wirawan {2010:16-17) mengemukakan bahwa budaya memiliki

beberapa dimensi kerja internal yang meliputi:
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Locus contral, yaitu seorang pegawa dapat melakukan control terhadap
hasil pekerjaan organisasi atau tidak.

Stfat penurat {malleahiliry), yaitu sifat scorang pegawai yang dapat
dirubah atau tidak.

Orientasi masa depan {fuiuristic orientation), vattll seorang pegawal
sclalu merencanakan pekcraannva memihki orientasi pada masa depan
atau tidak.

Proaktivitas (preactivity’reactivity), vallu séorang pegawal mempunyai
misiatif sendiri dalam bercaks) atas pengarub cksternal dan bersikap
objcktif atau tidak.

Tanpgung jawab (responsibility secking). yaitn apakah pegawar imampu
mencrima tangpung jawab dalam melakukan pekerjaannya atau tidak.
Partisipasi (Parficipation), yaitu apakah pegawai nenyukai menjadi
seorang perwakilan dalam pckenaan baik pada semua tingkatan dan
scnang berkansultasi pekerjaan terkatdengan organisasi.

Kewajiban kepada ovang lain {ebfigation toward oithers) vaitu seorang
pegawai memiliki kewatiban untuk saling membantu antar scsama rekan

kerja.

Pengaruh Budaya Organisast terhadap Kinerja Pegawai

Budaya Organisasi menggambarkan  kepribadian organisasi yang

berkembang karena adanya suatu sistem nilat schingga menghasilkan norma-

norma yang tercermin dalam bentuk sikap dan perilaku pegawa ketika

berada dalam organisasi. Dcngan demnikian, maka dapat dikatan bahwa

budaya mempunyal pengaruh besar terhadap perubahan aspck kehidupan di
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dalam organisasi, Menurut Edi Sutrisno (dalam Suwatno & Priansa, 2010:0)
menyatakan bahwa bodava dari suatu erganisasi vang dikelola secara baik
dan benar schagai alat untk mengatur manajemen  organisasi  akan
memaotivast pegawal wntuk berperdakuy positf] dedikatf, dan produktif. Nilai
dari suatu Budaya Organisasi itu idak tampak, tetapi mcnjadi kekuatan vang
dapat memotivasi perilaku pegawai untuk bekerja secara clektif.

Kreitner & Kunieki {2008:183) menvatakan bahwa prestasi dalam
bentuk hasil Kinerja pegawa: menjadi inspuasi lahirva Budaya Organisasy,
dipengaruhi oleh budaya dalam suatu wilayah tertentn. Jika suatu organisasi
memilikt budaya vang baik, maka ada kepuasan kerja pegawai sehinppa
berdampak pada peningkatan Kinerja organisasi itu sendiri. Scbaliknya, yika
terjadi pchurunan Kinerja pegawal organisasi yang pada akhimya akan
berpengaruh - terhadap  Kinerja ‘organsiasi, maka discbabkan Budaya
Organisasi tidzk baik.

Menurut Pangestati (2009) menvimpuikan bahwa “Budaya Organisasi
berpengaruh- positif’ dan signifikan terhadap Kinerja karyawan pada PT
Terminal Petinkemas Surabaya’. Tauzi dkke(2016) juga membenkan
kesimpulun bahwa: “Ada pepgaruh positif (signifikan) antara Budaya
Orparusast terhadap Kinena pegawai pada pada karyawan PT. Toys Games
Indonesia Semarang”. Seperti vang telah dikemokakan sebelumnva dalam
mengkaji Budava Organisasi tidak dapat dipisahkan dengan konteks perilaku
organisasl sccara keseluruhan. Studi mengenai perilaku organisasi secara
sistematis berkaitan dengan sikap dan tindakan yang ditunjukkan seorang

pegawai dalam suatu organisasi. Hasil kontruksi pcmikirannya merupakan



penerapan (vrbentuk dari berbagai disiplin ifmu tentang perilaku seperti
psikologt, sosiclogi, antropologi, komunikasi, dan sebhagainva. Oleh karena
1tu, dalam mengkaji Budaya Organisasi sebagai salah satu aspek dariperiiaky
organisasi, secara ketlmuan memilki arti penting, karema dapat lurut
membangun konstruksi perilaku organisasi secara kescluruhan sebagai suatu
imy terapan, misalnya dengan memetakan Budaya Orpanisas: dalam suatu
model penehtian, sehingga dari variabel-variabel vang dikaji dan dianalisis
sehingga diperolch gambaran vang lebih jclas mengenai variabel-variabel

terscebut.

B. Penelitian Terdahalu

{“\" Nam.:-n. Judul/Thn Varinbel Hasil Temuan/Pencliti
0 Peneliti _ : o
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: - Organisasi dan Kepemimpinan m, menunjukkan
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C. Kerangka berpikir

Untuk  mempermudah dan memahami temtang pengaruh komitmen
Orpanisast. (Gava Kepemunpinan dan Budaya Organisasi ferhadap kinarja
pegawai, maka kerangka pemikiran teoritis dulam penclitian ini dapat

digambarkan sebagai berikut

Komitmen Organisasi | _ _ F
A y‘*
(Gaya Kepemtmpinan f---t-r-=--+ Kinerja ASN
-
ﬂ".
. __ Lt 1\
Budaya Organisasi .=

Gambar 2.1.
Kerangka Berpikir

Keteranpan :
Vanabel bebas (X)oyang terdiri dant XX, Xy diduga berpengaruh
terhadap wariabel tertkati(l).

Pengupan  pengaruh.secara parsial variabel X terhadap

variabel Y secara individu.

Pengujian pengaruh secara bersamna-sama  variabel X
terhadap variabel ¥
Adapun indikator pertanyaan pada masing-masing variabel sebagai berikut:
I. Vanabel Komitmen Orpanisasi merupakan vanabel indcpenden yang

dibentuk dari beberapa indikator meliputi Komitmen Efektif, Komitmen



Normauf, dan Komitmen Kontinu pegawai ASN di Lingkup Sckretariat

Daecrah Kabupaten Halmahera ‘1imur,

t

Variabel Gaya Kcepemimpinan adalah kepenumpinan yanp didasarkan
pada prinsip  pengembangan  bawahan  (follower  development).
Kepemimpinan  dikatakan  sebagai  proses  mengarashkan  dan
mempengaruhi - aktivitas-aktivitas  yang ada  hubungannya denpan
pekerjaan para pegawai ASN di Lingkup Sekretariat Daerah Kabupaten
Halmahera ‘limur. Adapun indikator yang menjadi ukuran pada gava
kepemimpinan mehiputi: pengaruh, motivast. Infonmasi dan Pengambilan

Kceputusan.

Lad

Variabel budaya organisasi merupakan variabel indepcnden  vang
dibeniuk dar enam indikator| meliputi kampenisasi, kondisi kega |
hubungan sesama kerja, dan kemungkinakan berkembang pegawai ASN
di Lingkup Sekretariat Daemh Kabupaten Halmuahera Timur,

4. Vanabel Kinerpa merupakan suatt hasibyang dicapai oleh Pegawai dalam
pekerjaaniya.menurut o kriteria tértentu  yang. berlaku  untuk  suatu
pekerjaancAdapun  indikator dar kinerja_mebiputt Kualitas pekerjaan,
kualitas pekerjaan, waktu pelaksanaan pekerjaan, dan kerjasama dengan
orang lam.

D. Operasionalisasi Variabel
Variabel didefenisikan sebagai scsuatu yang nilainya beruba, biasaanya
dinyatakan dalam besaran tenentu, dapat juga dikatakan scbagal sesuatu
yang diasumsikan memiliki nilai-nilai numerik atav kawagori tertentu.

Variabel penclitian dapat diklasifikasikan berdasarkan beberapa pendckatan



vang dapat digambarkan seperti benkut; (1) fungs variabel. (2) skala mila

vanabel dan (3) perfakuan terhadap variabel. Setelah merumusksan masalah
penelitian, langkah benkutnva yang perlu dilukukan adalah mengidentifikast
variabel-variabel penclitian.
1. Variabel Komitmen organisasi
Istyanto (2010:12) meyatakan bahwa komitmen organisast merupakan
keinginan kuat serly itikad seorapg pegawa: untuk tctap berada dalam

organisast. Dengan demikian maka dapat dikatakan bahwa sikap yang

nmencerminkan Kinerja pegawai bersifat berkelanjutan di mana sctiap
pegawal mernpunyal perhatian penuh terhadap organisas: dengan tujuan
untuk mencapai keberhasilann serta itikad vang kuat selalu tetap berada
dalamn organisasi. Komitmen vyang tinggl menjadikan individu peduli
dengan nasib organisasi dan berusaha memjadikan organisasi ke arah yang
lebth balk dan partisipasi anggaran membuka pcluang bag bawahan untok
menciptakan senjanpananggaran unruk kepentmpan mercka jika komitmen
karvawan terhadap orgamsas: berada pada tingkat-vang rendah. Hal int
scjalan dengune penelitian Reynaldhic (20163 dan Fadli (2013) bahwa
komitmen organisast berpengamhpositif terhadap Kinerja pegawar,
2. Variahel Gaya Kepemimpinan

(iaya Kepemimpinan yang ditunjukkan scorang pemmpin merupakan

pola perilaku untuk mempengaruhi orang lain. Beberana faktor yang

merupakan bentuk dan pola penlaku seperti nilai-nilai, cara pandang,

harapan, maupun sikap vang ditunjukkan seorang pemunpin {Ardana dkk,

2011). Dalum seliap orpanisasi Gaya Kepemimpinan memiliki cama




manajemen yang berbeda-beda. Beberapa  indikator utama dart {(Gaya
Kepemimpinan vaitu dengan memperhatikan kebutuhan bawahan, rasa
simpatl, salinpg mempercayai, sikap bersahabat serta mempentimbangkan
saran bawahan dalam moengambil keputusan  orpamisasi (Amalia &
Dzikrillah, 2016}, Selain itu, teort terscbul juga menjclaskan bahwa tingg
rendahnya prestasi kerja suatu kelompok dipengaruhi oleh sistem motivas:
dari penumpin  dan_scjauh mana pesympin dapat mengendalikan dan

mempenganihi Suatu sitnast lertenth. Schingga, dapat disimpulkan bahwa

Gava Kepemimpinan memihki berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja karvawan Hal 11 sejalan denpan penelittan Ratna {2008) dan
Reynaldhie (20186) yang menvaiakan bahwa Gaya Kepemimpinan

mempunyar pengaruh yang sign:likan terhadap Kinerja pegawal.

3. Variabel Budaya Organisasi

Luthans & Frad {2008:6) menyatakan bahwa norma-norma dan nila-
nilat yang bermyjuan untuk. menparahkan dan-menjadi pedoman peritaku
pegawai merupakan bagian dar Budaya-Organisasi. Setiap pcguwai akan
berperilaku sesnar dengan Budaya Organisasi yang berlaku didalamnya.
Budaya Orpanisasi adalah pola keyakinan dan nilai-nilai organisasi
sehingpa pola tersebut membenkan arti tersendini dan menjadi dasar aturan
berprituku dalam organisasi (Jamal & Mulyono, 2012).

Hal ini sgjalan dengan penelitian Yoga (2012) dan Reynaldhic (2016)

menyatakan bahwa Budava Orgamsasi mempunyai pengareh  vang

signifikan terhadap Kinerja pegawai. Untuk meningkatkan kualitas maupun

kuantitas Kinerja aparatur/organisasi maka  hal yang paling penting




dilakukan vaitu wengutamakan Budaya Organisasi. Dalam sis1 internal
'l Budaya Organisasi dapat memberikan pengaruh terhadap perilaku pegawai
dalam wencapai larget pckerjaan vang diusulkan oleh organisasi schingpa
dapai diselesatkan dengan baik. Penyelesaian pekcraan vang sukses akan
memberikan keuntungan pada aparatur/pewagai itu sendiri karena akan
wmemberikan kepercayaan dini terhadap pekerjaannya. Sifat seperti ini dapat
mcningkatkan harapan: pegawar tersebut agar Kinerjanya meningkat,

Asumsi im berkaitan dengan pentingnya orang dJalam  berorganisasi,

Individu-individu saling berbaei dalam menciptakan dzn mempertahankan
realrfas. Hal ini sejalan dengan penelitian Yopa (2012} dan Reynaldhie
(2016) babhwa Budaya Organisasi berpengaruh positil’ terhadap Kinerja
pegawal,
4. Variabel Kinerja Pegawai

Kinerja merupakan periloku yang ditampilkan seseorang pepawai
dalam menvelesaikan. suatt pekerjaan. sesual keahlian atau potensi vang
dimilikig suatu yang menjadi target kerja orgarisasi-dapat diselesaikan pada

waktu vang tepat dan tidak melampui batas waktu yang disediakan sehingga

menghasitkan sesuatu yang berdampak pada organisasi, masvarakat luas,
atau bagi dinnya sendiri.

Menurut Mangkunegara (2013), Kinerja rmerupakan hasil kerja yang
meliputt  kualitas  dan  kuantitas  yang  dicapai oleh  seseorang
pegawai/karyawan dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tugas dan

tanggung jawab yang diberikan kepadanva. Kinerja seorang pegawai

merupakan hal yang bersifat individoal, karena setiap pegawai mempunyai
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i ungkat kemampuan yang berbeda-beda dalam mengerjakan tugasnya. Pihak
manajemen dapat mengukur Kinerja kvalifikasi para pegawail berdasarkan
Kinerja dari masmg-masing pcgawai itu sendin. Kinena terdin dar banvak
komponen dan bukan merupakan hasil vang dapat dilihat pada saat itu juga.
Pada dasarnya Kinerja merupakan sesuatu hal yang bersifat individoal,
karena sctiap pegawai memiliki {ingkat kcmampuan vang berbeda Jdalam
mengerjakan  tugasnya. Kinega tergantung pada kombinasi  antara
kemampuan, usaha, dan kesempatan yang diperoleh. Hal ini berarti bahwa

Kinerja mcrupakan hasil kerja pegawal dalam bekerja untuk periode wakiu

lertentu dan penekanannya pada hasil kerja vang diselesaikan pegawai
dalam periode waktu terteniu.
E. Hipotesis

Berdasarkan kerangka berpikir yang telah diuraikan dalam penchitian
ini, maka hipotests yang diajukan dalam penelitian in1 adalah tentang
komilmen organisasi. (X;), Gayva Kepemimpinan (X;), scria hudayah
organisasi {Xy). lerhadap Kinerja pegawal ASN«(Y), dilingkup Sekretariat
Daerali Ksbupaten Halmahera Timur. Berdasarkan vralan diatas, komitmen
organisasi, Gaya Kepemimpinan serta Budays Organisasi diduga memiliki
pengaruh positif terhadap Kinerja pegawai ASN dilingkup Sckretariat
Daerah Kabupaten Halmahera Timur.
Maka dalam penelitian ini dirumuskan hipotesis sebagai berikut:
H,: Komitmen organisasi, berpengaruh positif terhadap Kinenja pegawai

ASN di lingkup Sekretariat Daerah Kabupaten Halmahera Timur,
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H;. Gaya Kepemimpiman, berpengaruh positf terhadap Kinerja pegawar
ASN di Tingkup Sckretariat Daerah Kabupaten Halmahera Timur,

Hyo Budaya Organisasi, berpengarub positif terhadap Kinerja pegawai
ASN di lingkup Sckretariat Daerah Kabupaten Halmahera Timur.

{1, (Gava Kepemunpinan, komitmen organisasl, dan Budava Ovganisasi
secara simultan (bersama-sama) mempunvai berpengarub  positf
terhadap Kinceja pegawai  ASN -d) lingkup Sekretariat Dacrah

Kabupaten Halmahera Timur.
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BABR. HI
METODE PENELTTIAN
A. Desain Penclitian
Penclitan int dilakukan dengan menggunakan metode  analisis
deskriptif yaitu dengan menggambarkan secara uinum tentang data penelitian
dengan menguraikan fakta denpan membenkan informasi baik  secara

langsunyg maupun tidak-langsung yang diperolch di lapangan. Melakukan

pengujian antara setiap variabel independent terhadap variabel dependen
denpan tujuan mendapatkan maksud dan sebab akibat dari masalah yang
diteliti. Data pomer dipcroleh darl hasil penyebaran kuesioner yang tclah
ditabulasi. Kuesioner dianalisis untuk mengetahui pengaruh serta hubungan
Kinarja afas komitmen organizasi, Gaya Kepemimpinan scria Budaya
Organisast dt Lingkup Sckretariat Daerah Kabupaten Haimahera Timur.
Objck vang di teliti dalam penelitian im yaitu scluruh pegawal Aparatur Sipil
Negara (ASN) vang tesdaftar dan berkerja di Lingkup Sckretanat Daerah
KabupatemHalinahera Timui.

B. Sumber Informasi

1. Jenis Data dan Sumber Data

1.1. Jenis Drata

Trata Primer adalah data vang bersumber dari hasil kuesioner dengan

responden penelttian, Sedanpgkan Data Sckunder adalah dama yang bersumber

dari laporan atau dokumen yang telah di bokukan, berupa file arsip maupun

profile serta studi dokumen. Data Kuantitatif yaitu data vanp, diperoleh dalam
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bentuk angka (dihitung). Data kuantitatit’ dapa: diolah atau dianahsis
menggunakan teknik perhitungan matematik atau statistik.
Sumber Data

Sumber data penelitian yang digunakan adalah data primicr vang
diperoleh secara lungsung dan responden (pegawai) dan data sekunder vang
dikumpulkan melalui informasi dan kantor Sekretariat Daerah Kabupaten

Halmahera Timur yang berkaitan dengan penclitian.

2, Populasi dan sampel

2.1.

212.

Populasi

Menurut_Sugiygno (2009), mcnyaiakan bahwa_ populasi merupakan
kescluruhan objek pengamatan atau penclitian vang mcmpunyai kualitas scriy
karaktenstik tertenti untuk ditelitt dan kemudian dilukukan penarikan
kesimpulan. Datam penelitian ini "populasi vang dipunakan adalah seluruh
pegawar ASN di lingkup Sekretriat Daerah Kabupaten Halmahcra Timur
dengan jumlah scbanvaksid? orang.
Sampel

Menurut“Sugiyono (2011), s menyvatakanbaehwa sampel merupakan
himpunan bagian atan subset dari populasi. Sampel merupakan representasi
dari populasi untuk dengan tujuan menggambarkan seluruh populasi. Pada
penelitian i, teknik pengambilan sampel (Sampfing) yang dipunakan adalah
tekntk purposive sampling. Purposive sampling lebih tepat digunakan oleh
pada penelitian ini, karema memertukan krteria khusus agar sampel yang
diambil nantinya sesuai denpan ujuan pencliian dapat incmecahkan

permasatahan  penelitian  scrta  dapat memberikan  mlat  yang lebih
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representatf. Penclitian int menpgunakan sebagian/sampel dan  sclurub
pegawai vang bekerja di Sekretanat Daerah Kabupaten Halmahersa Timur
dengan jumiah pegawar scbanvak 105 orang. Tlal ini dilakukan karena
dengan jumlah tersebut sudah cukup mewakill dan selurub pegawal vang
berjumlah 142 orang Untuk menentukan ukuran sampel digunakan mimus
slovin. {Sugiyono, 2009). Adapun perhitungannya adalah schagai berikut:

N

(1

P 142 142
T I ¥ 142(0,05)2 ~ 1355

= 104,79 = 105

Keterangan:
n = adalah jumlah sampel minimal
N = adalah jumiah populasi
e = ermmor margin, persen kelongparan karena kesalahan sampel vang
dapat dilotenr atau dunginkan, yaitu sebesar 5%
C. Intrumen Penelitian dan ¥ariabel Penclitian
L. Intrumen Penelitian
Instrumcen penelitian 1m memakai metode suivey dengan menggunakan
kuisioner yang akan disebarkan secara langsung (manual} kepada pegawai
ASN diingkup Sekretariat Daerah Kabupaten Halmahera Timur. Pada
penelitian int pengukoran vartabel didapat dari jawaban responden atas
pernyataan yang diajukan di kuesioner. Skala pengukuran jawaban responden

vang digunakan dalam penelitian im adalab skala /Jikert. Tyimana skala ini

untuk mengukur setiap item pernvataan pada vanabel yang diberikan,

berdasarkan tingkat setuju ataupun tidak setuju responden ([stijanto, 2010).




Skala pengambilan dala menggunakan skala {rkert vaitu 1 s/d 5 vang

mempunyai interpretasi scbapga berikut.

1. 51§ = Sangat Tidak Setuju
2. TS - Tidak Setuju
3 N — Notral
4. 8 -~ Seluju
5. S8 — Sangat Setuju
! Kuesioner discbarkan kepada pegawat ASN dilingkup Sekretanat

Dacrah Kabupaten Halmahera Tinmur dan diperoleh kcmbali secara langsung
dari para responden.
2. Variabel Penelitian
Vanabel merupakan konsep mengenar atribut atau sifat vang terdapat
pada subjek © penelitian dan mempakan fokus dar kegiatan penelitian
Variabel vang ditehti terdin dari empat vanabel vanp diklasifikasikan scbagai
berikut:
a. Kinenja pegawai (Y) sebapa) variabel dependeni(tak bebas)
b. Komitmen ‘organisasi (Xy), Gava Kepemimpman (X;), dan Budaya
Organisasi (X3) sebagai vartabel independen (bcbas)
2.1 Komitmen Organisasi (X;)
Variabel 1 mglihat seberapa tinggi atauv rendah komitmen scorang
pegawai terbadap instansi. Tabel 3.1 benmkut berisi pertanyaan vang

digunakan penclitian ini untuk mengukur variabel komitmen arpanisasi.




Tabel 3.1
{tem Pertanyaan Komitmen Organisasi

Variabel

Qrganisasi

Komitmen

Ttem Pertanyaun

Referensi

Indikator Komitmen Efektif
Saya memihiki komitmen vang kuat untuk
- bertahan di organisasi ini
| Sava merasa bangga menjadi pegawai ASN
Saya merasa scnang bekerja sebagai pegawali
ASN _
Sava berpikiran, sampai pensiun saya akan
| tetap menjadi pepawal ASN :
Walaupun gaji relatil kecl] tetapi sava akan |
bertzhan sebagal ASN
 Indikator Komitmen Normatif _
Ada dorongan dari lim kerja yang membuat
sava tngin bekerja lebih bak
Saya bersedia memberikan usaha-usaha yang
melebihi kondisi normal yang diharapkan
- untuk membantu kantor ini menjadi lcbih
berhasil _
Saya merasa bahwa kantor int menjadi rumah
| kedua saya

Jika harus memibih, tinggal dirumah atan
pergl ke kantor maka sava memilih lebib suka
| pergi ke kantor
 Indikator Komitmen Kontinu h |
Saya merasa apakah vang saya berikan pada
kantor ini‘masih rendab
Saya sunpguh-sungguh gembira dan bangga
bisa menjadispegawai ASN _
Saya sangat berat jika disurub meninggalkan
| kantor i ) o :
- Sava sangat gembira jika dapat menghabiskan
sisa karier saya menjadi ASN

Reynaldhie
(2016)

2.2 Gaya Kepemimpinan (X)

Variabel int bertujuan uotuk melihat  pengaruh, motivasi, informasi,

dan pengambilan keputusan yang sering ditcrapkan dari seorang pemimpin

ketika ia mencoba mempengaruhi bawahannva  Tabel

3.2 berikut



menjelaskan pertanvaan vang digunakan oleh penclitian ini uriuk mengukur
variabel Gaya Kepemimpinan.

Tabel 3.2
Item Pertanyaan Gaya Kepemimpinan

Variabel Item Pertanyaan | Referensi

Indikator Pengaruh
- Pimpinan selalusmembuat para pegawai
_merasa tenang atas kehadirannya ] i
| Pimpinan membuat kebijakan langkah-
langkah dalam menyelesaikan suatu
pekerjaan &
Indikator Motivasi

Pimpinan selalu mcnekankan kepada
bawahan untuk menghasitkan pekerjaan
vang berkualitas baik
Pimpman selalu membentahukan cara-
cara bekenia yany baik kepada
" bawahannya
Pimpinan bersedia melakukan perubahan
dan selalu mendengarkan keinginan,
kesulitan dan keluhan bawahan
Pimpinan membantu bawahan untuk
menyelesatkan konflik dafam pekerjaan

Gaya RAUpUN dntarperorangan

Kepemimpinan | IndikatorInformast »
Pimpinan selalu membenkancara-cara
alau metode yang ‘ecpat’dan tepat dalam
- meneyelvsaikan pekerjaan
Dalam pelaksanaan pekerjaan, pimpinan
sclalu memberikan pengarahan dan
penjelasan terhadap tugas dan pekerjaan,
vang akan dilaksanakan oleh bawahan
Pimpinan menckankan kepada bawahan
agar pckerjaan vang ditakukun sesuai
| aturan yengada L
Dalam hekerja pimpinan berusaha
menanamkan kepada pegawal agar
memahami tugas, pokok dan fungsi yang
ada di organisasi
Indikator Pengambilan Keputusan |
Pimpinan selalu memperhatikan masukan,
saran dari bawahan dalam pengambilan
keputusan

Reynaldhie |
(2016) dan
—  Aliyas Mandri




2.3 Budaya Organisasi (X3)

S4

Variabel 1n1 bertujuan uniuk melihat bagaimana prescpsi individu

mengenai Budaya Organisasi kompenisasi, kondisi kerjadan hubungan.

Tabel 3.3 berikut menjclaskan pertanyaan vang digunakan untuk mengukur

variabel budaya organisasi.

Tabel 3.3
Item Pertanyaan Budaya Organisasi

Variabel

Item Perta nyaan

Referensi

Budaya
Organisas

_I_ndi!cator Kom pensasi

FPegawar diberikan kompenisasi dalam
- melakukan melakukan inovasi
Pegawai diberikan penghargaan dalam
melaksanakan tanggung jawabnva
terhadap pekerjaan
Indikator Kondisi Kerja
Piunpinan melakukan pemeriksaan hasil
- pekerjaan vany telah pegawai
 Pegawai mampu menyelesaikan
pekerjaannya
Pimpinan fokus datant menyelesaikan
. pekerjaan _
Pegawai mampn mencapat tacget yang
telah difctapkan

IndikatorIlubungan Sesama Pekerja
Pegawai dapat bekerja secaraandividu
Keputisan manajémenmampu
_mcmpengarvhi para pegawai B
Pegawai mampu bekerfasama dengan baik
| secara tim o L
Pegawai selalu memiliki sikap toleransi
yang unggi antara para anggota organisasi |
Pegawai memiliki motivasi kerja yang
| tinggt dalam menyelesaikan pekerjaannya
| Indikator Kemungkinan Berkembang
Pegawai mampu bersaing _
' Pegawal mampu menvelesaikan pekerjaan

sesual dengan standar vang ditetapkan B
. Pegawal mampu menvelesaikan pekerjaan
| dengan tingkat kesulitan

Reynaldhte
{2016) dan
Aliyas Mandri
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2.4, Kinerja Pegawai (V)

Kinerja pegawat dalam penelttian ini bertyjuan untuk  mengukur
seherapa cickufl dan efisten pegawal dalam menyclesaikan pekerjaan scrla
mampu mencapai tujuan dan organisasi. Kenerja pegawai yang dunaksudkan
pada penelitian 1 mchputi kualitas pekenaan, kuantitas kerja,  waktu
pelaksanaan, dan kerjasuma dengan ovang lain, Tabel 3.4 berikut berisi
pertanyaan untuk mengukur variabel Kinerja pegawal.

Tabel 3.4
Item Fertanyaan Kinerja Pegawai

Variabel | Item Pertanyaan _ Refercnsi

Indikator Kualitas Pekerjaan

Selalu bekerja sesusa1 dengan pekegaan
vang diberikan atasan dengan penuh
tanggung jawab

Selalu berusaha memperbaiki kesalahan
Selalu bekerja dengan seriug sampai

' pekerjaan saya sclesal

Sclalu semangat dan berusaha
memperbaiki hasil kerja sebaik mungkin
Indikator Kualitas Pekerjuan

{ Sudah.mcmenyhi standar Xerja g

. Tidak suka menunda-nunda pekerjaan
vang haras.di selesaikan o

Merasa beban kerja saya banyak

—

. . - : ; h
Kmer_]la' IndikatornWaktu Pelaksanaan Reynal d\ '€
Pepawal ) (2016}

Pekerjaan : ]

Scring menyefesaikan tugus tepat pada

waktunya

Bekerja dengan cekatan dan tepat
Selalu datang tepat waktu dikantor

Indikator Kerjasama Dengan Orang

| Lain o
Melapor kepada atasan jika ada masalah

- pekerjaan

Tidak mcngalami kesulitan bekerja

Tidak mengalami kesulitan bekerja

Komunikasi yang baik dengan atasan sava

Fbersama—sama dengan rekan bagian lain ﬂ

Sering memberikan kontribusi




1. Prosedur Pengunipulan Data
i, Pepgumpulan Data Primer
1.1 Kuesioner
Kuesianer yang diberikan kepada responden bemsifat tertutup vang berisi

berbagal pertanyaan berkaitan dengan Gava Kepemimpinan, komitmen

organmisasi, Budaya Organisasi serta Kinerja pcgawal.
1.2 Wawancura
Wawancara dilakukan torhadap 10 ASN yanyg bersifat terbuka karena
dianggap paling mengetamn terhadap masalah—masalah vang terkait dengan
indentifikast _vanabel. Gaya Kepemimpinan, komitmen organisasi serta
Budaya Orpanisasi terhadap Kincria pegawai.
2. Pengumpulan Data Sekunder
Merupakan pengumpulan data pendukung vang diperoleh mclahu
d()kuﬁen yvang bersumber dan laporan realisas) program atanpun kegiatan
yang tefah dibukukanberupa (ile, arsipypofit scria studi dokumen lain yang
berkaitan’ dengan permasalahan vang diteliti di-hmgkap Sekretariat Daerah
Kabupaten Halmahera Tinwr.
E. Analisis Statistik Deskriptif
Analisis statistik deskriptif yang digunakan dalam penelitian ini untuk

memberikan gambaran secara menveluruh mengenai karakteristik variabel-

variabel penelitian yang berasal dari jawaban responden.  Analisis statistk
deskriptif digunakan untuk mengetahui nilal  maksimum, nilai minimum,

mean dan standar deviasi.




1 . Analisis Statistik Inferensia

Alat analisis yang digunakan dalam penelitian im adalah analisis regres:
himer berganda. Anahsis regresi bermanda digomakan untuk memprediks:
seberapa  javh perubahan nilai vartubel dependen, bila nilar vanabel
mmdependen dirubah-rubah atau di naikan dan di turunkan (Sugiyono, 2011:

4 260).

1. Uji Validitas

Menurut Sugivono (20117, uji validitas berkaiiun dengan pengupan
hubungan keabsahan antar item pertanyaan dalam syalu variabel. Vahdias
bertujuan untuk mcenjelaskan derazat kctepatan alat ukur (item pertanvaan)
pada penelitian dengan keadaan vang scbenarnya (vanabcel). Sugivono (2011)
menyalakan bahwa uji validitas digunakan untuk menpukur valid atau sah
tidaknya suatun kvesioner penelitian. Suatu kuesioner dikatakan valid jtka
setlap item pertanyaan mampu unfuk mereprentasikan sesuatu yang akan
divkur oleh kucsioner tersebut. Suatuanstrument alau skala pengukur dapat
dikatakan mempunyal tingkat validitas cukup yang tinggi apabila instrumen
tersebut dapat ‘memberikan ‘hasil pengukuran-wang sesuai dengan maksud
dilakukannya tersebut. Sedangkan hasil uji vang memiliki tingkat validitas
rendah dapai menghasilkan daia yang tidak relevan sesuai dengan iujnan

pengukuran.

2. Uji Reliabilitas
Sugiyono {2009) menyatakan bahwa reliabilitas memjuk pada suatu
pengertian bahwa instrumen yang digunakan dalam penelitian dengan tujuan

untuk memperoleh informasi dapat dipercava scbagai alat penpumpulan data
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sera mampu mengungkap informasl vang sesuat dengan keaadan scbenarnya
{di lapangan). Rehabihtas adalah alat untuk mengukur suate kucsioner dan
merupakan indikator dari suatu variabel. Suatu kuesioner penelitian dikatakan
reliabel {handal} jika jawaban repondeut terhadap pernyataan adalah selalu
konsisten atau stabil dan waktu ke waktu. Reliahilitas suatu Wi seialuy

mengacu pada konsistensi, derajat stabilitus, daya prediksi, dan ungkat

akurasi. Dengan inelihat seberapa skor-skor vang diperoleh respondent akan
menjadi sama dengan memeriksa ulang mmenggunaka 11 vang sama pada
keseimpatan berbeda. Beberapa teknik yang scring digunakan untuk menguji
reliabtlitas_suatu_instrument penelitian yaitu_mclalul tesz-refesi dan paralie!
form reliabily, serta koefisicn «/pha. Salah satu cara melihat apakah sua
item atau mstrumen reliabel atau tidak pada penchitian int dapat dilihat dan
koefisicn Cronbach Angka Cronbach alpha berada pada kisaran 0,60 maka
instrumcn! dapat diterima, di atus 0.80 dikatakan baik. Ini sejalan dengan
pendapat beberapa ahlfinyuitu untuk pref?minarj—' research ditckomendasikan
scbesar sebesar 0,60, uniuk basic research sebesar (080 dan applied research
schesar 0.50 =093,
3. Uji Asumsi Klasik
Uji asumsi klasik digunakan dalaum penefitian ini karena penelitian my

menguji  teptang pengarub dar variabei, sehingga alat wn  hipotesis

menggunakan regresi. Ujt int terdin atas wji normalitas, multikolinearitas dan

heteroskedastisitas.
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3.1, Uji Normalitas

Pengupian normalitas mainpunyail fujuan untuk mengetahu bentuk
disrtibusi (penyebaran) data dalam vanabel yang akan digunakan dalam
penclitian, Data vang dikatakan batk dan layak untuk digunakan dalam
penclitan adalab data yang berdistiibust normal  Dalam  penelitian 1ni,
pengujian normabitas dilakukan menggunakan dan wi Kolmogorov- Smirnav
danuji Normal Probalay Plat (PP Plor). Mciode Normalitas Probality Plot
(P-I* Plory vang digunskan dalam pengujian suaru variabel dikatakan
berdistribusi secara normal, jika tihk-tittk data pada graiik menyebar
disekitar pans diagonal ataupun mengikuti gans diagonal. Untuk mehhat
seberapa signifikan titik-titik data setiap variabel menyebar secara normal
maka digunakan metode Kofmoporoy Smirnov. Jika nilai signifikansi > 0,03
(tingkat kecpercayaan 95%) maka' variabel dikatakan berdistribusi normal
(Ghozali, 2011). Pengujian yung dilakukan pada penelitian menggunakan

bantuan software SPSS21L.0,

3. 2. Uji Muitikolincaritas

Multikolineanitas digunakan amtuk melakukan 1ji apakah dalam nodcl
persamaan represi Jitemukan adanya korelasi (hubungan) antar ~variabel
bebas (independent). Jika tidak terjadt korelast diantara variabel independen,
maka model persamaan regresi dikatakan baik. Dengan melihat nitar Vi
(Variance Inflution Factor) dan toleransinya unluk mengetahui ada tidaknya
gejala multikolineantas. Apabila nilai tabei VII korelast kurang dari 0.5
maka dapat dikatakan bahwa data bebas dari multikolinearitas. Kemudian

apabila nilai VIF kurang dari 10 dan nilai toleransi mendekati 1, maka dapat
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distmpulkan bahwa modc! regres: terscbul tidak terdapat multikolineantas
(Ghozali, 2011).
3.3. Uji Heterogenitas
Ujt it dimaksudkan untuk menguji apakah dalum model regrest (erjadi
kettdaksamaan varians dart residual satu pengamatan ke penpamalun vang
fain (Ghozali, 2011). Modcl regresi yang baik adalah jika varance dar
residual satu pengamatan ke pemgamatan dain teiap alau homokedastisitas.
Adapun metode yang digunakan untuk mendeieksi hoteroskedastisitas adalah
dengan melihat pola gratik residual regresi (Scatrerplon).
4, Analist Regresi Berganda
Analisis regresi berganda dipunakan oleh peneliti sebagal alat analisis
pcramalan ntlai pengaruh tiga variabel bebas atau Iebih terhadap vanabel
terikat untuk membuktikan ada atau tidaknva hubungan funesi atau hubungan
kausal antara tiga variabel atau iebth dengan satu variabel terikat Natawina
(2007: 8R8), Jadi penelitian.in! menggunakan teknik analisis represi berganda
untuk meéngukur pengaruh Komitmen Organisasi; Gaya Kepemimpinan, dan
Budaya Orgamsasi.terhadap Kinerja PepawaiAparatur Sipil Negara {ASN)
dilingkup Sekretariat aeruh Kahupaten Halmahera Timur.
4.1. Persamaan Regresi Berganda
Berdasarkan uralan di atas, maka tujuan dari penelitian ini untuk
mengetabui pengarvh secara signifikan  anfara variabel hebas (Indepenent)
yaitu Komitmen Organisasi (X;), Gaya Kepermmpinan Organisasi (X2), dan

Budaya Orpanisasi (X3) terhadap variabel tak bebas (dependent) Kinerja
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Pegawar (Y} Adapun bentuk persamaan regrest limer berganda adalah

sebagal berikut:

V=a+bX +b,X,+8:X35 +e (2)

Keterangan ;

¥ = Kinerja pegawal ASN

a = konstanta regresi

by = koefisten regrest komitmen organisai

b; = koefisicn regrest Gava Kepemimpinan

bs —  kocfisien regresi Budaya Organisasi

X1 = Komitmen Orpanisast

Xz =  (Gaya Kcpemimpinan

Xy = Budaya Organisasi

e e EITOT

4.2. Uji Koefisiensi Deteeminasi
Uji-Reefisiens: Determinasi (R) adalab-untuk mengukur sejauh mana
kemampuan model {persamagn regresi) dalam menjelaskan keadaan vanabel
tak bebas. Pada output hasil analisis mengpunakan SPSS, nilay R square
terletak pada tabel model merupakan nilai keoefisien detenminasi. Namun
pada model represi linier berganda mcenggunakan R sguare dinyatakan

dengar adjusted R square, karena telah disesuatkan dengan junlah varigbel

ndependen yang digunakan dalam penelitian
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i 4.2, Ujit

Pengujian mi digunakan untuk mengetahui pengaruh masing-masing
variabel bebas terhadap variabel tak bebas dan arah  hubunpan masing-
masing sccara parsialb (masing-masing). Pongujian  ditakukan  dJengan
menggunakan significance level 0,05 (a = 5%), Kriteria pencrimaan atau
penolakan hipotesis schagai bertkut:
1. Jika nilar sigmiiikan ¢ > 0,05 maka vamabel independen secara parsial

tidak Dberpengarub terhadap variabel dependen

2. Jika wlai signifikan ¢ < £,05 maka variabel independen secara parstal
berpenganih tethadap variabel dependen
43. Uji F
Up' F  digunakan uwontuk  mengetahm  semua  variabel  bebas
{independen) sccara bersama-sama (simultan) mempunyal pengaruh vang
signifikan terhudap variabel tak bebas (dependen). Pengujian inr dilakukan
deugan menggunakan tiagkat sipnifikansi atau tingkat kesalahan 3%.
1. Jika pilai signifikans: F << 0,05 artinva {crdapat perigaruh vang signifikan
antara semua vamabel independen terhadapwvariabel dependen.
2. Jika nilai signifikanst ¥ > 0,05 artinva tidak terdapat pengarch antara

variabel independen terhadap variabel dependen.




BAB. IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

A. TIrofil Tempat Penelitian

Kabupaten Halmahera Timur dimekarkan pada tahun 2003 melahu
Undang-undang No. 1 Tahun 2003 in1 benibukota di Kota Maba. Dengan luas
wilayah 14.202.02 km® yang terdiri dari daratan seluas 6.506,20 km’ dan
lautan seluas 7.693,82 kin®, Kabupaten Halmahera Tiraur tercatat sebapai
kabupaten yang memilik: luay daratan teriuas kedua di Provinsi Mahiku
Utara. T.uas daratan ini mencapai 20,53% dart total luas daratan Provinsi
Maluku Utara vang terbagi ke dalam sepuluh kabupaten/kota. Jika dilthar
secara administratif Kabupaten Halmahera Timur memilikt batas wilayah
sebagai berikut.

»  Sebelah Utara: berbatesan dcngan Kabupaten tlalmabera Utara,
= Sebelah Selatan berbatasan dengan Kabupaten Halmahera Tengah;
= Sebclah Barat o berbatasan denpan Kabupaten Halmahera Utara dan

Kota Tidore Kepulauan;

*  Sebelah Timur  berbatasan: denpan Laut Halmahera dan Samudera

Pasiiik.

Pada tahun 2016, Kabupaten Halmahera Timur terdin dan 10
kecamatan yaitu Kecamatan Maba Sclatan, Kota Maba, Maba, Maba Tengah,
Maba Utara, Wasile Utara, Wasilc Tengah, Wasile Timur, Wasilc dan Wasile
Selatan denpan jumlah desa sebanyak 102 Desa vang secara umuwn
karakteristiknya merupakan daerah pesisir karena kurang lebih 80% desa

berada di daerah pesisir pantai sedanpkan 20% lainnya berada di dacrah
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pepunungan, Kabupaten Halmahera Timur merupakan dalaran rendah dengan
ketingpian rata-rata O - 82 meter diatas permukaan laut, terletak pada posisi
0040° -0104" Lintang Utara dan 126045°-129030° bujur Timur Berdasarkan
luas wilayah, wilayah kecamatan yang paling luas adalah Kecamatan Wasile
Selatan dimana persentase wilayah wencapai 21,17 26 dan total wilayvah
kabupaten ini. Scbaliknya wilayah kecamatan yang paling scmpit adalah
K.ecamatan Wasile Timur dengan persentase 4,89 % dari tolal kabupaten,

Herdasarkan data terakhir dari Dinas Kependudukan dan Calatan Sipil,
jumslah penduduk Kabupaten Halmahera Timur per 31 Desember 2019 adalah
$5.368 jiwa, dengan rincian Jaki-laki 49442 jpwa dan perempuan 45.926
Jjiwa. Pertumbuhan jumlah penduduk di Kabupaten Halmahera Timur
cenderung fluktuatif meningkat 8,75% pada tahun 2015, kemudian menurun
tajam pada tahun 2016 scbesar 11,66%. Perpindahan jumlah penduduk yang
cukup tinggi ini salah satunya juga disebabkan oleh pcnutupan beberapa
tambang

Undang-Undang Nomer 23 Tahun 2014 Tentang Pemcrintahan Daerah
membawa perubahan vang signifikan terhadap  pcmbentukan perangkat
dacrah, vakm dengan prinsip tepat funpgsi dan tepat ukuran (rightsizing)
berdasarkan beban kerja yang sesuai dengan kondist nvata di masiag-masing
dacrah. Hal ini juga sejalan dengan prinsip penataan organisasi perangkat
daerah yang rasional, proporsional, cfcklif dan efisien.

Sekretariat Daerah Kabupaten [Talmahera Timur nierupakan salah satu
organisasi pemcrintahan yang mempunyai funpsi menyclenggarakan unsur

penunjang administrasi pemerintahan di dacrah serta menjalankan fungsi



pembinaan dan koordinast dilingkup Satuan Kerja Perangkat Dacrah (SKPD)
ditingkup Pemerintah Daerah vang dipimpin alch scorang Sekretaris Daerah
dengan ungkatan esalon 1fa. Peraturan Dacrah Kabupaten Halmahera Timur
No 53 Tahun 2016 tentang Pembentukan dan Susunan Perangkat Lacrah
pasal (2). Sekretariat Daerah Kabupaten [lalmahera Timur merupakan
Sekretariat Daerah Tipe “B™ denpgan memiliki komposisi jabatan fungsional
dan struktural yang terdiri dari 4 Jabatan Staf Ahli Bupati, 3 Jabatan Asisten
Sekretaris Daerah serta memiliki 9 Bagian, diantaranya (1) Bagian
Perencanaan, Keuangan dan Kepegawaian, (2) Bagian Komunikasi dan
Statistik, (3) Bagian Perijinan dan_Perpustakaan, (4) Bagian Ekenomi dan
Pembanguman, (5) Bagian Kesejahteraan, (6) Bagian Peﬁdidikan dan
Kepemudaan, (7) Bagian Administrast Umum dan Protokoler. (8) Bagian
Hukumn dan Organisasi serta (9) ‘Bapgman Korpri, hal ini sesuai dengan
pedoman yang tertmang dalam Peraturan Pemerintah Nomor 18 tahun 2016
tentang  Perangkat Daerah. Dalam mangka mewujudkan pembentukan
perangkat daerah sesuai denpan prinsip desain-organisas:, pembentukan
perangkat daerah.didasarkan pada asas efisiensi, efektivitas, pcmbagian
habis tugas, rentang kondali, tata kera yang jelas, ficksibelifas, urusan
pemerintahan yang menjadi kewenangan daerah, dan iniensitas urusan
pemerintahan dan polensi daerah. Sekretariat Dacrah Kabupaten Halimahera
Timur selain menyelenggarakan unsur administrasi pemerintahan di daerah,
juga dapat melakukan pembinaan kepegawaian dengan memberikan
motivasi serta menerapkan disiplin keja kepada para pepawai agar bekerja

secara professional.
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B. Deksriptif Karckteristik Pegawai/Reponden  di Sckretariat Dacrah
Kabupaten Halmahera Timur
Berdasarkan hasi) penehittan vang telah didakukan terhadap 103
responden di Sekretarial Dacrah Kabupaten 1lalmahera Timur, maka dapat
diketahus mengena karakienstk responden.
1. Jenis Kelamin Responden
Data responden berdasarkan jents kelamin dalam penelitian ini, dapat

dilthat pada Tabel 4.1 sebagal benkut.

Tabel 4.1
Dekskriptif Jenis Kelamin Responden
Jenis Kelamin Jumlah Responden : Persentase (%) !
Laki-Laki 42 40
Perempuan 63 60
Total 105 1{H}

Sumber: Data Primer yang diolah Penlis 2019
Dan TabeF4,1 menunjukan bahwa pegawai yang menjadi responden
dalam penelinan-ini mavoritas berjenis kelamin perempuan yaitu sebanyak
63 responden atau 60% . sedangkan responden berjenis kelamin  laki-laki
yaitu sebanyak 42 responden ataw 40%:
2. Usia Respondcen
Data responden berdasarkan usia dalam penclitian ini, dapat dilihat pada

Tabel 4.2 sebagas herikut.

Tabel 4.2
Dekskriptif Usia Responden

~Usia | Jumlah Responden | Persentase (%) |
=30 36 3429
| 30 - 40 40 38,10
L 41-300 26 2476
>30 ) 3 2,86
] Total 105 L.

Sumber: Data Primer yang diolah Pemdis 2019
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Tabel 4.2 menunjukan bahwa pegawal yang menjadd responden dalam
penclitian inl mayoritas mennliki usia di antara 30 - 40 tahun yaitu sebanyak
63 responden atau 38%, dokuti usia kurang dari 30 tahun sebanvak 36
responden atau 34,299 Hal ini mungkin karcna pada kategor rentang usia
tersebut termasuk dalam usia ASN vang produktil’
3. Masa Kerja Responden
Data responden-berdasarkan masa kcrja dalam penelitian ini, dapat

dilihat pada Tabel 4 2 scbagai berikut.

Tabel 4.3
Dekskriptif Masa Kerja Responden

B Masa Kerja | Jumlah Responden | Persentase (%) |
| <5 41 3905
: 5-10 25 73.81

-15s 1 33 31,43
>15 6 | 57
| Total 105 | 100

Sumber: Deta Primer vang diolah Penulis 2019
Dari label 4.2 menunjukan bahwa pegawai yang menjadi responden
dalam penelitian inl mayeritas memilikimasa kerja kurang dari 5 tahun yaitu
sebanyak 41 rcsponden ataw 3905%gdiikut masa kega di antara 11 - 15
tahun sebanyak 33 responden_atau 3¥,43%. Hal ini mungkin karena pada
rentang masa kerja tersebut dipengaruhi oleh jumlah penerimaan serta mutas]
pegawai ASN yang terjadi di lingkup Sekretariat Dacrah Kahupaten

Halmahera Timur.



6¥

4. Tingkat Pendidikan

Data responden berdasarkan tingkat pendidikan dalam penehitian inl,
dapat dilihat pada Tabel 4.4 sebagai benkut:

Tabel 4.4
Dekskriptif Tingkat Pendidian

F_ Pendidikan T.’]mnlaﬁ{espnnden | Perscntase (%) ]

SLTP 2 ) 1,90 4
SLTA 39 37,14
Diploma I8 . 17,14

81 s =' 40 ﬁ

| TTTma 4 3.81 1
: Tatal 105 100

Sumber: Data Primer yang diolak Penudis 2019

Dari Tabelb 4.4 menunjukan babwa pegawai-vang menjadi responden
dalam pengliian imi  mayoritas memihki tingkat pendidikan S1oovaitu
sebanyak 42 responden atau 40%%, diikuti tingkat pendidikan SLTA scbanyak
39 responden atau 37.14%. Hal 1 mungkin dipengaruhi oleh jumlah
penerimmaan  pegawal  ASM  yang  disyaratkan vaitu memiliki  jenjang
pendidikan strata satu (S1) serta pengangkatan pegawai honorer menjadi

ASN yang hanyamemiliki tingkat pendidikan SETP.

C. Analisis Deskriptif Tanggapan Responden

Deskripst tanggapan respondent (pegawai) memihiky tujuan untuk
menganalisis item pertanyaan variabei penclitian dengan menggunakan
rentang skor, antara skor maksimm dan minimum untuk mengclahui
seberapa besar kualitas mlormasi yang diperoleb secara objektil’ tanpa
manipulasi subjektik tethadap variabel dalam model penelitian,

_ Skor Maskimum — Skor Minimum

Jarak Kelas
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Kelerangan;

R = Rentang Skor

Deskripsi (gambaran) tanggapan responden menjelaskan seberapa baik
skor hasil pengukuran yvang dapal di capai dalam memberikan penjclasan
mengenal  gambaran sctiap dimensi atae  varabel penclitian  sccara
menyeluruh. Pengukuran skor item  pertnvaan setiap variabel dengan

mengacu pada rentang skor pada Tabel 4.5 dan tabel 4.6 sebagai berihut

Tubel 4.5
Klasifikasi Skor Indikator
Rentang Skor _ Penilaian
t — 105 _ ~__Sangar Tidak Setuju
| 106210 _Kurang Setuju
211315 ~ Netral
L 315-420 Setuju
421 525 Sangal Setuju

Indikafor yang digunakan dalamn penelitian berdasarkan pemlaian
sangal tidak setuju, sefuju, netral, sctuju dan sangat setuju Indikator terscbut
didasarkan pada rentanp skor vang telah ditentukan berdasarkan jurmlah 105
respondent dikalikan deéngan total masing=masing indikator.

Variabel Komitmen Organisasi
Berdasarkan hasil penelitian tentang variabel komitmen organisast
dengan menggunakan beberapa indikator pernyataan yung diperoleh disajikan

pada Tabel 4.6 sebagar berikut.



Tabel 4.6

Tanggapan Responden Tentang Komitmen Orgunisasi

Frekuensi Skor Item (%) o

_JEFxSi

Sumber: Data Primer yang dioluh Penulis 2019

Komitmcn Organisasi SIS ! TS N | s 58 .

- - i 3 - - T — |
B |l st e mw A i
| Indikator Komitmen Efektif ) _ o
Komitmen yang kuat 312581 6 1571 7 | 666 48 4571 )41 {3904 433:‘
;‘;{?“‘l bangga menjadt ) ; - |45 aas0 | 59| sen0 | ar8
- Merasa senang ASN ] ] . L 1095146 | 4380 S8 | 3523 | 477 |
Akan tclap menjadi ASN | 5 476 | 4 | 3.80 P8 1476 | 41 ;3904 | 500 47.61 | 438
Gaji relatif kecil tetapi : :
akan bertahan sebapai - - § L7811 77 | 73,35 | 20 { 19,04 | 434
| ASN . ]
 Indikator Komitmen Normatif _ ]
Ada dorongandaritim 1 1095 4 ]380 3 1238 |43 40957 54 [s1427] 456
Memberikan kontribust
yang melebthi kondisi I 1095 | 4 380 [ 7 | 666 | 44 | 4190 . 44 | 4190 | 429
normal : & G _ B
Kantar menjadi rumah TH )l g 666 | 3 0 2,58 | 67 | 6380 | 27 | 26,66 | 431
kedua ) ) : N o
Memihib lebih suka persi | b i | 49600070666 | 51 4857 | 42 | 40 . 449
| ke kantor i | |
_Indikator Komitmen Kontinu N | o
Merasa kontribusi pada | i [.0.95 | 7 [ 6,66 | 18 | 174|165 [ 61,90 [ 14 ] 1333 | 399
kantor masih rendah if B i ]
Gembira dan bangga - - 4] 3,80 | 56 | 5333 | 45 | 42,85 ' 461
bisa menjadi pegawat '
ASN o 2 ] _ i
' Merasa berat P Fe9s5 | 49380 | 1697152 | 68 | 64,76 | 16 | 152, 409
i meninggalkan kantor : ) i ]
Menghabiskan karier _ -~ .53 12,581 4 [ 380 | 76 |7238122 12095 | 431
| menjadi ASN L [

Rerdasarkan data pada Tabel 4.6, maka dapat disimpulkan bahwa

tanggapan Tesponden terhadap dimensi komitmen efektil’ khususnya indikator

komitmen vang kuat diperoteh 2,58% menyatakan sangat tidak sctuju, 5.7 1%

menyatakan tidak setuju, 6.66% menyatakan netral, 45,71% menyatakan

setuju, dan 39,04% menyatakan sangat setuju. Skor yang dicapar 433
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termasuk dalam Rategon sangat setuju. Mmensi merasa bangga menjadit ASN
diperolch 43,80% menyatakan setsju, 56,19% menyatakan sangat setuju,
scdang vang menyatakan sangat tidak scluu, tidak setuju, dan nerral nihil.
Skor yang dicapai 478 termasuk dalam kategori sangat setuju. Dimensi
merasa senang menjadi ASN diperoleh 0,95% menvatakan sanpatl netral,
43,80% menyatakan sctuju dan  55.23% menyarakan sangat  seluju,
sedangkan yang menyatakan sangat tidak setuju dan ridak setuju nihil. Skor
vang dicapai 478 termasuk dalam kategon sangat setuje Dimensi akan tetap
menjadi ASN diperoleh 4,76% menyalakan sangat tidak setuju, 3 88%%
menyatakan tidak setupu, 2.85% mcnyatakan netral, 40,95% menyatakan
sctyju, dan 51.42% menyatakan sanpat setuju. Skor vang dicapai 438
termasuk dalam katepori sangat setyu. Sementara tanggapan responden
terhadap gaji relatif kecil tetapy akan bertahan sebagai ASN diperoleh 7.81%
menyatakan netral, 73.33% mcenvatakan setuju, 19,04% menyatakan sangat
setuju, sedang yang menyatakan sangat-tidak setuju dan tidak setuju nihil.
Skor yang dicapai 434 termaguk dalam kate goti sangat st ju.

Jika dilihattanppapan responden terhadap-difmensi komitmen normatif
khususnya indikator ada dorongan dari tim dipcroleh 0,95% menyatakan
sangat tidak sctuju, 3,80% roenyatakan tidak sctuju, 2,58% menyatakan
netral, 40,95% menyatakan setuju, dan 51,42% menyatakan sangat setuju.
Skor yang dicapai 456 termasuk dalamn katcgori sangat setuju. Dimensi akan
memberikan kontribusi yang melebihi kondisi normal diperoich 3,80%
menyatakan tidak setujn, 6,66% menvatakan netral, 41,90% renyatakan

setyu dan 41,90% menyatakan sangat setuju, scdang vang menyatakan



sangat Udak sctuju nihil. Skor yang dicapai 429 termasuk dalam kategori
sangat sctuju. Dimenst kantor memadi rumah kedua diperoleh 6,66%
menyvatakan tidak setuju, 2.58% menyatakan netral, 63,80% menvatakan
setuju dan 26,66% menyatakan sangat setuju, sedang yang menvatakan
sangat tidak setyju mhil. Sementara dimensi memilik lebih suka pergi ke
kantor diperoleh 4,76% menyatakan tidak sciuju, 6,66% menyatakan netral,
48,57% menvatakan setju dan 40% menyatakan sangat setuju, sedang vang
menyatakan sangat tidak setuju nihil. Skor yang dicapai 449 termasuk dalam
kalegori sangat setuju.

Tunggapan respondcen terhadap dimensi komitmen kontinu khususnya
indikator merasa koatribusi pada kanter masih rendah diperoleh 0.95%
menyatakan sangat fidak setwju, 6,66% menyatakan tidak setuju, 17.1%
menyatakan netral, 61.90% menyatakan setuju, dan 13,33% menvatakan
sangai setuju. Skor wang dicapai 399 termasuk dalam kategori sciuju.
Dimensi gembira dan bangga bisa menjadi pcgawai ASN diperoleh 3,80%
menyatakanonetral, 53,23% menyatakan seiuju-dan 42 85% mcnvatakan
sangatl setuju; sedang yang menyatakan sangab-tidak setuju dan tidak setuju
nihil. Skor yang dicapai 461 temmasuk dalam kategori setuju.

Variabel Gaya Kepemimpinan
Hasil penelitian  tentang  variabel Gaya Kepomimpinan dengan

mengpunakan beberapa indikator pernyataan tercatat pada Tabel 4.7 berikut.



Gaya Kepemimpinan

Tabei 4.7

Tanggapan Responden Tentang Gaya Kepemimpinan

STS

g

i
L]

Tndikator Pengaruh

Frckuensi Skor Ttem (%)

TS

S

a4
1]

I

w,

Kchadiran Pimpinan
membuat para pegawiil
merasa tenang

Pimpinan membuat
kebijakan

| menyelesaikan

. pekerjaan

" Indikator Motivasi

'—Pimpinan menekankan
_ hasil pekerjaan yang
_baik

51

75 72

48,57

I~J
[}

4.7

. 27.6

54 .

- Pimpinan sclalu
' membentahukan cara
: bekerja yang baik

' Prmpinan bersedia |
. melakukan perubahan

0,95

Pimpinan
menyelesaikan konflik
dalam pckerjaan

0,65

409

17

30,4

2005

1,50

37

|~
[R]

20,95

Indikatoer Informasi

Pimptnan memberikan
metode yang cepat dan
tepat

0,95

38

36,1

40,95

Pimpinan selalu
membernikan
pengarahan dan
penjelasan

agar bekerja sesuat
_sturan yang ada

Pimpinan menekankan .

kepada pepawai agar
memahami tugas,

. pokok dan fungsi yang
~ ada di organisasi

Pimpinan menanamkan

095 | -

24.7

el

59

56,15

2
i

21,90

18,09

o

1,90

8,57

31

205

16

51,42

20

411

409

: Pengambilan Keputusa

=

Pimpinan menerima
masukan dalam

cngambilan keputusan

27

257

Sumber: Dara Primer yang diolah Penudis 2019
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. 54,28

21
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414
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Berdasarkau dala pada Tabel 4.7, maka dapat disimpuikan bahwa
tanggapan responden tcrhadap dimensi pengaruli khususnya Indikator
ptimpinan selalu membuat para pegawai merasa tenang atas kehadirannya
dipcroleh, 12,3% menvatakan netral, 72, 43% menvatakan setuju. dan 26.29%
menyatakan sangat setuju, sedangkan yang menyvatakan sangat tidak setuju
dan tidak setuju nihil. Skor yang dicapai 424 termasuk dalam kategori sangat
sctuju. Dimensi  pimpinan membuat “kebijakan langkah-langkah dalam
menyelcsaikan suatu pekerjaan diperoieh, 30,.4% menvatakan netral, 48,37%
menvatakan ‘sctuju, 20,95% menyatakan sanpat setuju, sedangkan vyang
menyatakan sangal tidak setuju dan tidak setuju. Skor vang dicapai 409
tetmasuk dalam Katcgon setuju.

Tanggapan responden terhadap dimensi motifasi khususnya indikator
pimpinan selalu menckankan kepada bawahan untuk menghasilkan pekerjaan
vang berkualitas baik diperoleh, 4.807% menyatakan tidak semju, 27.6%
menyatakan netral, 51:42% menvatakan. setuju, 51,42% menyatakan sangat
setuju, scdangkan vang menyatakan sangat tidak setuju nihil. Skor yang
dicapai 398 “termasuk dalam katepori sctuju.Dimensi pimpinan sclalu
momberilahukan cara-cara bekerja vang baik kepada bawahannya diperoieh,
33,3% menyatakan netral, 53,33% menyatakan setyju, dan 13,33%
menyatakan sangat sefuju, scdang yang menvatakan sangat tidak setuju dan
tidak setwju nihil. Skor yang dicapai 399 termasuk dalam kategori setuju.

Dimensi  pimpinan  bersedia melakukan perubahan  dan  selaln
mendengarkan keinginan, kesulitan dan keluhan bawahan. Diperolch 0,95%

menyatskan samgat tidak sctuju, 0,95% menyatakan tidak sctuju, 30,4%



menyuwkan newral, 46,66% menyalakan sewju, dan 20.95% menvatakan
sangat setuju. Skor yang dicapai 4035 termasuk dalam katcoori  seluju,
Dimensi pimpinan membantu bawahan untuk menvelesaikan konflik dalam
pekerjaan maupun antar perorangan diperoleh, 1,90% menyatakan tidak
setuju, 35,2% menyatakan nctral, 41.40% menyatakan setuju, dan 20.55%
menyatakan sangat setuju, sedangkan yang menyatakan sangat sangat nihtl
Skor yang dicapai 400 termasuk datam kalegori setuju

Tanggapan responden terhadap dimensi informasi khususnya indikator
pimpinan selalu memberikan cara-cara atan metode vang cepat dan tepat
dalam menyelesaikan pekerjaan diperoleh, 0,95% menvatakan sangat tidak
sctuju, 36,1% menyatakan netral, 40 95% menyatakan sciuju, dan 21.90%
menyatzkan sangat setuju, sedangkan yang menvatakan tidak setuju nihil
Skor yung dicapai 402 termasuk 'dalam katcgori setuju. Dimensi dalam
pclaksanaan  pekerjaan, pimpinan selalu memberikan  pengarahan  dan
penjelasan tethadap tugas dan pckenaan, vang akan dilaksanakan olch
bawahan diperoleh, 0.95% menvatakantidak setuju, 24,7% menyatakan netral,
56,19% menyatakan sctuju, dan 18,09% menyatakan sangat setuju, sedangkan
vang menyatakan sangal tidak setuju nihil. Skor yang dicapai 411 termasuk
dalam kategort sciuju,

Dimensi punpinan menckankan kepada bawahan apar pckerjaan yang
dilakukan scsuar aturan yang ada diperoleh, 1,90% mcnyatakan tidak setuju,
8,57% menyatakan netral, 74,28% mcnvatakan setuju, dan 1523%
menvatakan sangat setuju, scdangkan yang menyatakan sangat tidak sctuju

nihil. Skor yang dicapai 421 termasuk dalam katepori sanpal sctuju. Dimensi



dalurn  bekeria pimpinan berusaha menanamkan  kepada pegawar  agar
wiernaharm lugas, pokok dan (unzsi vang ada di organisasi diperoleh, 29 5%
menvatakan netral, 51,42% menyatakan sctupu, dan 19.04% menvatakan
sangal setuju. sedangkan vang menvatakan sangat tidak setuju dan tidak setuju
nihil. Skor yang dicapai 409 termasuk dalam kategori setuju.

Tanggapan rcsponden terhadap  dimensi pengambilan  keputusan
khususnva indikator Pimpinan selalu memperbatikan masukan, saran dari
bawahan dalam pengambilan keputusan diperoleh, 25,72 menvatakan netral,
54,28% menyatakan sctuju, dan 20% menyatakan sangat setyju, sedangkan
vang menvatakan sanpat tidak setuju dan tidak sctuju nihil. Skor vang dicapa
414 lermasuk dalam kategorn setuju.

3. Variabel Budaya Organisasi
1lasii ‘penelitian  tentang ‘variabel Budava Organisasi dcngan

menpgunakan beberapa indikator permyataan tercalat pada tabel 4.8 berikut.




Tabel 4.8

FTanggapan Responden Tentang Budaya Organisast

|
|
i Budaya Organisasi

| Indikator Kompensasi

}
i Pegawai diberikan
Lompx msasi

Frekuensi Skor Ttem {%o}

S N
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P
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Fl % | F
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pekerjaan

095 | 4

L
e
t.o
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Pegawal mampu
menghasitkan suatu
 pekerjaan

Pegawai selalu fokus
dalam pekcrjaan

7.61 | &6

81,90

60

10,47

537,14

9,52

Pegawai mampu unuk
mcmenuhi target

0,95

Pegawat dapat bekerja
sceard Individu

Indikator Sesama Pckerja

70,47

27
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o
o
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N

4 T
]

[~

4

L

40,95

14

9,52

13,33

45

42.57

Pegawai selalu
memtliki sikap
. toleransi

81

77,14 |

21

. Pegawar memiliki
_motivasi kerja

1

51

095 9

48,57 :

44

b Indikator Kemungkinan Bcrkembang

chav.dl mdmpu
bersaing dengan para

pegawal lain

2

—

1,90

Pegawal mampu
menyelcsaikan
pekerjaan

[

095 50

0,95 11 | 10.4)

77 |

47,61

16

16

Pegawai mampu
menyelesaikan
pekerjaan sulit

2

190 | 18 | 17,1

b

44

41,90

41

39,04

423

439

Sumber: Daia Primer vang dioluh Penulis 2019




Berdasarkan data pada Tahel 4.8, maka dapat disimpulkan bahwa
tanggapan responden terhadap dimenst kompenisasi khususnva ndikator
pegawal dibertkan kompenisasi dalam melakukan cara-cara baru dalam
melaksanakan pekerfaan diperoleh, 0,95% menvatakan tidak sctuju, 32,3%
menyatakan netral, 57,14% menyatokan setuju, dan 9,52% menvatakan
sangat setuju, sedangkan yang menvatakan sangat ridak setwju mhil. Skor
vang dicapai 394 termasuk dalam kalegori sangat setuju. Dimensi Pegawai
diberikan penghargaan dalam melaksanakan tanggung jawabnva (crhadap
pekerjaan  diperoleh, 0,95% menyatakan sangat  tidak  setwp, 2.85%
menyatakan netral, 75723% menyatakan setuju, 20% menyatakan sangat
sctuju, sedangkan yang menyatakan tidak setuju mhil. Skor yang dicapai 437
termasuk dalam kategor setuju

Tanggapan responden (crhadap  dimensi kondisi kerja  khususnya
indikator peimpinan selalu memeriksa kembali hasil pckerjaan yang telah
pegawai lakukan diperelch, 0,95% menyatakan  tidak sewju, 32.2%
menyatakan netral, 52 38% menyatakan setuju, 42 85% menyatakan sangat
setuju, sedangkan. yanpg menyatakan sangat tidak sctuju nihil. Skor yang
dicapat 460 termasuk dalam kategori sangat setuju. Dimensi pegawai mampu
menghasilkan suatu pekerjaan diperoleh, 7.61% menyatakan netral, 81,90%
menyatakan sctuju, dan 10,47% menyatakan sangat setuju, sedang yang
menyatakan sangat tidak setuju dan tidak setuju nihil. Skor yang dicapa 423
termasuk dalam  katepori sangat setuju. Dimensi pegawai  mampu
bekerjasama dengan baik secara tim datam menyelesaikan pekeraan

diperoleh, 2.85% menyatakan tidak setuju, 32 2% menyatakan netral, 40,95%



menyiakan setuju, dan 422770 anenvaldkan sangat setuju. sedang vang
menyatakan sangat {idak sctuyju nihul. Skor vang dicapai 447 termasuk dalam
Katcgort sangat setuju. Dimensi pegawai selalu memiliki sikap toleransi vang
unggl antara para anggota organisasi diperoleh, 2 85% mcnvatakan netral,
77,14% menyatakan setuju, dan 20% menyatakan sangat setuju, sedangkan
vang menyatakan sangat tidak setupu dan tidak sctuju nthil. Skor vang dicapai
438 termasuk dalam kategori samgat setwu. Dimcnsi pegawal memihiki
motivasi kerja yang tinggi dalam menyelesaikan pckerjaannya diperoleh,
0,93% menyatakan tidak setuju, 8 37% menvatakan nctral, 48,37%
menyalakan setuju, dan 41.90% menyatakan sangat setuju, sedangkan yang
menyatakan sangat tidak setuju nihil.

Tanggapan responden terhadap dimenst kemampuan berkembang
khususnya ndikator pegawai mampu bersaing dengan para pegawai dalam
menyelcsatkan pekerjaan diperoieh, 1.90% menvatakan tidak setuju, 0,95%
menyatakan tidak setujuy 34.2% menyatakan nctral, 47,61% menyatakan
setuju, 13,23% menyatakan sanpat sefuju. Skor yang dicapai 39! termasuk
dalam kategorisetuju. Dimens: pcgawai mampu menyelesaikan pekerjaan
sesuai dengan standar yang ditefapkan diperoieh, 0,95% menyatakan tidak
setuju, 10,4% menvatakan netral, 73,33% menyatakan setuju, dan 15,23%
menyatakan sangat setuju, scdangkan yang menyatakan sangat tidak setuju
nthil. Skor yang dicapai 423 (enmasuk dalam katepori sangat setuju.

4. Variabel Kiperja Pegawai
Hasil penelitian  tentang variabcl  Kinerju  pegawal  dengan

mengpunakan beberapa indikator pernyataan tercatat pada Tabel 4.9 benkut



Tabel 4.9

Tanggapan Responden Tentang Kinerja Pegawai

‘ Kinerja Pegawati

- Selalu bekerja dengan
' penuh tanggung jawab

STS

TS

F

Yo

:

L]
i}

Frekuensi Skor Hem (%)

R

Indikator Kualitas _Pe_kel-'j'aan

F

N

Yo

1

0.95

- Sava selalu berusaha

- memperbatki kesalahan |

1

0,95

0,95

o)
[

| Selalu bekerja denpan

~ seriug o
Selalu semangat dun
berusaha

0,95

- Indikator Kuantitas Pckerjaan

Memenuhi standar
kerja vang telah
ditentukan
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1
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314

Indikator Pelaksanaan Pekerjaan
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- Tidak mcngalami
. kesulitan bekera
dengan rckan kerja
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Sumber: Data Primer yang d
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Bodusamkan date pada Tabel 4.9, maka dapat disimpulkan bahwa
tanggapan responden terhadap dimenst kualitas kerja khususnya indikator
selalu bekerja sesual denpan pekerjaan yang diberikan atasan dengan penuh
tanggung jawab diperoleh, 0,.93% menyatakan sangat tidak setum, 3,71%
menyatakan tidak setwju, 11.4% menvatakan wnetral, 42.45% menvatakan
setyju, dan 39,05% menyatakan sanpat sctuju.. Skor yang dicapai 434
termasuk dalam kategori-sangat setuju. Dimcnst selalu berusaha memperbaiki
kesalahan diperglch, 0,95% menyatakan sanga! tidak setwju, 5.71%
menyatakan netral, 54,28% menyatakan setuju, 39,05% menyatakan sangat
setuju, sedangkan yang menyatakan tidak setuju nihil. Skor vang dicapar 454
termasuk dalam kateport sangat sctuju. Dimenst sclalu bekega dengan serius
sampai pekegaan selesai diperoleh, 0,93% menyatakan tidak sewju. 8,57%
menyatakan netral, 50,47% menvatakan setupu, 40°% menyatakan sangar
setyju, sedangkan yang menyaztakan tidak sangat :setu_ju nihil. Skor vyang
dicapai 449 termasuk dalam kategori sangat setuju. Dimensi selalu scmangat
dan berusaha inemperbatki-hasil kerja sebaik mungkin diperolch, 9,52%
menyatakan netral, 43.80% menyatakan setuju, 48.57% menyatakan sangat
setuju, scdangkan yang menyatakan tidak sangat setuju dan tidak setwju nihil.
Skor yang dicapai 459 termasuk dalam kategori sangat setuju.

‘Tanggapan responden terhadap dimensi kuantitas kcrja khususnva
indikator sering menyelesaikan tugas tepat pada waktunya diperoleh, 3,80%
menyatakan tidak sctigu, 19% menyatakan netral, 66,66% menyatakan
setuju, 10,47% menvatakan sangat sctuju, sedangkan yang menyatakan

sangat tidak setuju nihit. Skor vang dicapai 400 tenmasuk dalam kategori



sclju. Teimensi tdak  suka menunda-nunda  pekerjaan vang harus i
sclesatkan  diperoleh,  0.95% menvatakan sangat tdak sctuyu, 2,85%
menyatakan tidak setuju, 8,57% menyatakan netral, 70,47% menyatakan
setuju, dan 1714% menyatakan sangat setwju. Skor vang dicapai 418
termasuk dalam kategori setyju. Dimensi mcrasa beban kerja sayva banvak
diperoleh, 31,42% menyatakan sangat tidak sctuju, 13,3% menyatakan sangat
tidak setuju, 20% menyatakan netral, 26,66%0 menyatakan setuju, dan 8.57%
menyatakan sangat setuju. Skor yang dicapai 227 (ermasuk dalam kategon
netral.

Tanggapan responden terhadap dimensi waktu pclaksanaan pekerjaan
khususnya indikator sudah memenuhi standar kerja yang telah ditentukan
oleh organisasi dipcroleh, 11.4% menyatakan tidak setuju, 8.57%
menyatakan netral, 43 80% menyatakan setuju, 36,19% menyatakan sangat
setuju, sedangkan yang menyatakan sangat tidak setuju nihil. Skor vang
dicapai 433 tcriasuk dalam kategori setwju” Dimensi bekerja dengan cekatan
dan tepat-diperolch, 3.80% menvatakan tidak setuju, 9.32% menyatakan
netral, 47.61% menyatakan setuju, dan 39,04% menyatakan sanpat sctuju,
sedangkan yang menyatakan sangat tidak setuju nikil. Skor vang dicapai 410
termasuk dalam kategori setuju. Dimcnsi selalu datang tepat wakiu dikantor
diperoleh, 0,93% menyatakan sangat tidak setuju, 0,95% menyatakan tidak
scluju, 41,9% menyatakan nctral, 42 85% menyatakan sctuju, dan 13.33%
menyatakan sangat sctuju. Skor yang dicapai 385 termasuk dalam kategori

setuju.
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Tanggapan responden terhadap dimenst kerjasama dengan orang lain
khususnya indikator melapor kepada atasan jika ada masalah pekerjaan
diperolch, 0,95% menyatakan saneat tidak setuu, 2,85% menyatakan tidah
setuju, 2,85% menyatakan netral, 77.14% menvatakan setuju, 16.199%
menyatakan sangat setuju. Skor yang dicapai 425 termasuk dalam kategori
setuju.  Dimensi tidak mengalami kesulitan bekerja bersama-sama dengan
rekan satu bagian diperoieh, 3,80% mieayatakan tidak setuju, 4,76%
menyatakan netral, 49,52% menyatakan sefuju, 'dan 41 9% menvatakan
sangat sciuju, Sedangkan yang mcnyatakan sangat tidak sctuju nihil. Skor
yang dicapal 451 termasuk dalam kategori setwu. Dimensi tidak mengalami
kesulitan bekerja bersama-sama dcngan rekan bagian lain diperoleh, 3,80%
menyatakan tidak setnju, 12,3% menyatakan netral, 40.95% menyatakan
setuju, dan 42,85% menyatakan sangat setuju. sedangkan vang menyatakan
sangat tidak sefuju nihil. Skor vang dicapai 444 termasuk dalam kategori
setaju. Dimensi inempunyai hubungan kemunikasi yang bark dengan atasan
dipcroleh, 0:95% menyatakannetral, 5333% menyatakan setuju, dan 45,719
menyalakan sangat setuju. sedangkan yang imenyatakan tidak setuju dan
sangat tidak sctyu nihil. Skor vang dicapai 467 termasuk dalam kategori
sctuju.

Dimenst scring meniberikan kontribusi kepada tim melalul saran, kritik
dan usaha yang membangun diperolch, 3,80% menyatakan netral, 82,85%
menyatakan setuju, dan 13,33% menyatakan sangat setuju. sedangkan yang
menyatukan tidak setuju dan sangat tidak setuju nihil. Skor yang dicapai

430termasuk dalam kategor sctuju.
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D, Hasil Analisis Uji validitas dan Reabilitas
L, Uji Validitas

Uji validitas adalah mengpunakan korclasi Bivariate Pearson (Produk
Momen Pearson) dehpan cara mengkorelasikan masing-masing skor item
dengan skor total. Jika r hitung > v tabel (upn 2 sisi deogan sig. 0,05, df =
N — 2) maka instrumen atau tlem-ilermn perlanyaan berkorelasi signifikan

terhadap skor total (dinyatakan vahd).
1.1, Uji Validitas Yariabel Komitmen Organisasi (X,)

Kucsioner penelitian Variabei Komitmen Crganisas: (X,) terdin atas 13
itcm  pertanyaan, llasil perhitungan korelasi untuk  skor setiap  item
pertanyaan dengan total skor Variabel Komatmen Organisasi {X;) dapat
dilihat dalam Tabel 4.10 sebapai berikut,

Tabel 4.10
Hasil Uji validitas variabel Komitmen Organisasi

No | Kgmitmen Organisasi (KO) | 7 Hitung | Kriteria |

] KOl _ 0,56 Valid
-2 K2 0405  Valid |
W aw K03 0= Valid |
y Sy K04 0.540 Valid

s KOS5 038 Valid

6 KOs 0,650  Vahd

7 KO7 0.510 Valid

8 KOog 0.556 | Valid
9 K09 ] 0519 ' valid

10 KO10 _ 10.602 Valid
11 KO1i 0.608 Valid
12 KO12 - 0.389 Valid
L 13 K013 0.464 Valid

Sumber: Dara Primer yang diolah Penufis 2019
Berdasarkan ‘I'abcl 4.10, hasil uji validitas menunjukkan bahwa setiap

ficm pertanyaan pada Variabel Komitmen Organisasi (X;) memiliki nilai



horctasi (r Htung) = U891 pada tngkat sogiubikast sebesdr 3% dtgu 0.05.
Sehingpa dapat dikatakan buahwa item pertanyaan Variabel Komitmien
Organisasi (X;) valid dan dapat digunakan untuk mengukur vanabel vang
akan diteliti.

1.2, Lji Validitas Vurialel Gaya Kepemimpinan(X,)

Kuesioner penelitian Variabel Gaya Kepemimpinan (X5} terdin atas 11
ttem pertanyaan. Berdasarkan hasil perhitungan korclasi untuk skor setiap
item pertanyaan.dengan total skor varabel Gaya Kepemimpinan (X,) dapat
dilihat dalam Tabel 4.11 sebagai berikut,

Tabeld,11
Iusil Uji validitas variabel Gava Kepemimpinan

| No | Gaya Kepemimpinan (GK) __r Hitung | Kriteria_
o GK 1 0.484 Valid

2 . GK2 | 0848  vald
3 | TTTGKS " 0.687 valid
4 GK4 0813 Valid
s T GKS 0719 T valid

6 GK6 _ L3758 Vald

7 GK7 0.8i5 vald
T8 GK8 T 0.768 . Valid
9 GK9 20365  \Valid |
10 G0 0.857 o Valid |
11 KO 0.804 Valid

Sumber: Daia Primer vang diolah Penilis 2019

Berdasarkan Tabel 4.8, hasil uji validitas mcnunjukkan bahwa setiap
item pertanyaan pada Variabel Gaya Kepemimpinan (X;) memiliki nilal
korclasi (r Hitung) > 0.191 pada tingkat singnifikasi sebesar 3% atau 0.03.
Schingga dapat  dikatakan bahwa item pertanvaan Variabel Gava

Kepetnumpinan (X, )} valid dan dapat digunakan untuk mengukur vatiabel yang

akan ditehti,



1.3, Uji Validiias variabel Budayva Organisasi (X ,)

Kuesioner peneliuan Variabel Budaya Organisasi (X)) terdiri atas {4
item pertanyaan. Hasil perhitungan korelasi untuk skor setiap item pertanyaan
dengan total skor Variabel Budaya Orpanisasi (X3) dapat dilihat dalanm Tabe!

4.12 sebagai berikut.

Tabel 4,12

Hasil Uji validitas Varisbel Hudaya Organisasi

No | Budaya Organisasi (BO) | r Hitung :  Kriteria |
1 BO1 0.410 Valid

2 BO2 0.270 Valid

3 BO3 0.380 Valid

4 Bod4 0.359 Valid

5 BO5 - 0458 Valhd

6 BOG 0.610 - Valid

7 BO7 0.464 Vald |
8 . BO38 0.531 Valid

9 _ BO9 0.350 Valid

10 BO10 0.503 Valid

11 BO1! 0.301 Valid

12 BO12 - 0.686 Valid

3 BO13 0599 Valid

14 BO14 0.208 Valid

SumberiDataFrimer Vang diolah Penulis 2009 !
Berdasarkan Tabel.4.12, has1 uji validitas menunjukkan bahwa setiap itcim
pertanyaarn pada Varabel Budaya Orgamisasi (X;) memiliki nilai korelasi
(v Hitung) > 0.191 pada tingkat singnifikasi sebesar 5% atau 0.05. Sehingga

dapat dikatakan bahwa item pertanyaan Variabel Budaya Organisasi (X3) valid

dan dapat digunakan untuk mengukur variabel yang akan diteliti.



4. Uji Validitas Variabel Kinerja Pegawai (Y)
Kuesioner penelitian Variabel Kincrja Pegawai (Y) terdin atas 15 1tem
pertanyaan. Hasil perhitungan korelasi untuk skor sctiap Hem pertanyaan
denpan total skor variabel Kinerja pepawalt (Y) dapat dilihat dalam tabe] 4.13

scbagal benkut.

Tabel 4,13
Hasil Uji validitas Yariabel Kineria egawai

z No . Kinerja Pegawai (KP) | r [litung | v Tabel | Kriteria
1 KP1 0.618 0.191 | Valid
.2 Ki2 | 0627 a1 91 Valid
-3 KP3 0.693 0.191 Valid
4 KP4 0.646 0.191 Valid
s KP3 0595 (0191 Valid

6 ~ KP§ 0.348 0.191 |  Valid

7 Kp? 0.370 0.191 | WValid

8 KI'8 [0.668 0,191 Valid |

9 K.P9 | 0875 0.191 Valid
10 KP10 0.196 0.191 valid |
11 KP1] 0423 | 0191 Valid |

12 | KPI2 0.668 0.191 Valid
13 _ KP13 0749 | 0191 Valid

14 KP4 0.596 0119 Valid
e KPL5 0.259 0191 ' Valid

Sumber: Deda Primer yang dicleh Fenulig 2019

Berdasarkan tabel4.13, hasil uji_validitas menunjukkan bahwa setiap
item pertanyaan pada Variabel Kinerja Pegawai (¥) memiliki nilai korelas:
(r Hitung) > 0.191 (pada tinpkat singnifikasi sehesar 5% atau 0.05. Sehingga
dapat dikatakan bahwa item pertanyaan Variabel Kinerja Pegawai(Y) vahd
dan dapal digunakan untuk mengukur variabel yang diteliti.
2. Uji Reliabilitas
Pada uji rcliabilitas 1m, akan dilihat apakah sualu kuesioner tepat,

konsisten, dan dapat dipercaya untuk digunakan sebagai alal pengumpul data.



U rehabilitas dalam  penclitian inj mengpunakan koefisien alpha {u}
Crorbach dan instrumen penclitian dikatakan reliabel apabia merniliki
koefisien alpha (u) = 0,60. Hasil uji reliabilitas dapat dilihat pada Tabel 4.13

sebagai berikut.

Tabel 4.14
Hasil Uji Reliabilitay
| Variabel alpha (u) Cronbach Kcterangan
Komitmen Organisasi (X,) 0.761 Reliabel
Gaya Kepemimpinan (X;) 0.909 Reliabel
| Budaya Organisas: (X5) 0H622 Reliahel
Kineria Pegawai (V) ' (.843 Reliabel

Sumber: Data Primer yang dioloh Penulis 2019
Darihasii uji reliabilitas seperti terdapat pada Tabel 4.14, diperoleh
hasil koclisien alpha (a) Cronbach Vanabel Komitmen Organisasi (X}
sebesar 0,761 > 0.60, Variabel Gaya Kepemimpinan (X,) sebesar 0,909 >
0.60, Variabel Budaya Organisasi (X3) scbesar 0,622 > 0.60, dan Variabel
Kinerja Pegawa (¥) sebesar 0,843 > 0.60. Schingga seiuruh variabel
dikatakan reliabei.
E. Hasil Uji Asumsi Klasik
1. Uji Normalitas
Uy Normalitas adalah sebuab uji vang dilakukan dengan tujuan
untuk menlal sebaran data pada suatu varabel berdistribusi normal ataukah
tidak. Uji normalitas dilakukan dengan ome sample Kolmogorov-Smirnov Test,
Ho. hka Asvmp. sig. < 0.05 maka data dikatakan tidak berdistribusi normal dan

jika Asymp. Sig. > 0,05 maka maka data dikatakan berdistribusi normal.



Tabel 3,15
Hasil Ujt Normalitas One-Sumple Kolmogorov-Smirnoy Test

Variabel | Asymp. Sig_ Kesimpulan

Komitmen Organisasi (X;) _ : 0,747 Normal _
Gaya Kepemimpinan (X,) _ | 0,590 ~ Noomal
| Budaya Organisasi (X3} | 058  Normal
_Kinerja Pegawai (V) 0,4% | Normal |

Sumber: Data Primer yang dioial Pemdis 2019

Berdasarkan Tabel 4.15. hasil uji normalitas menunjukkan bahwa nilas
signifitkans: dari Ones Sample  Kolmagrov=Smirnov Test untuk Variabel
Komitmen Urganisast diperoleh Asvmp Sig (0747) = 0,05, Variabel Gaya
Kepemimpinan diperoleh dsymp Sig. (0.590) > 0,05, Variabel Budava
Organisast (Xg) Asvmp Sige (0.8383) > 0,05, dan Variabel Kinerja Pepawai
(Y) diperoleh Asymp Sig. (0,496) > 0,05 schingga dapat disimpulkan bahwa
data penelitian yang digunakan pada setiap variabel tersebut berdisinbusi
secara normal.

2. Ui Multikolinearitas

Uji multikelincaritas bertujuan untuk mengujimodel persamaan regresi
yang memnjukan adanys kortelasi antat setiap variabel bebas (independen).
Model persainaan regresi dikatakan baik jika tidak terjadi autokorelasi di
antara variabel Independen. Untuk mengetahui ada atau  tidaknya
multikolincaritas dalam suatu model persamaan regresi dalam penelitian ini,
Jika nilat Fariance imflation Faceor (V7)) untuk variabel independen > 1 maka
dapal dikatakan model terscbut berkolinienitas tinggi. Hasil pengujian
multikolinearitas dalam penclitian ini dapat dilihat pada Tabel 4.16 sebagai

berikut.
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Tubel 4.16
Hasil Uji Multikolincaritas

|—_ Variabel T (,oﬁmearzlét_nmr o Kceterangan i
) Tolerance |  VIF o .
Komitmen O Oruamsam (Xl) # 0 968__41 (1,033 Bt.bd‘s Mul hkohﬂg&rﬁ:&_s_’
Gaya Kepemimpinan (X;) ¢ 0,965 1 036 Bcbas T\fjufllk_(&niﬂ_l_lﬁl‘a i
Budaya Organisast (XS) 0 98? R 01" * Bcbaa has Multikolinearitas |

Stanber: Daia Primer vang diclah Pemdis 2019
Berdasarkan Tabel 4.16, hasil perhitungan atlai rolerance semua
variabel lebih dari dar 0,10 vang berarli tidak ada korefasi antar variabel
independen. Hasil perhitongan nilal Fariance nflelion Facter (VIF) juga
menunjukkan hal vang sama tidak ada samu variabel independen vang memiliks
nilai VIF Jebibdari 10 Jadi  dapat disimpulkan. bahwa tidak ada
multikolincaritas antar variabel independen dalam model regres:.
3. Uji Heterogenitas
Up heteroskedastisitas digunakan untuk mengctahwi ada atau tidaknya
penvimpangan asumst klasik heteroskedastisitas yaitu adanya ketidaksamaan
varian dari residual untuke semua pengamatan pada medel regresi. Prasyurat
yang haras terpenubi. dalam modet tepresicadalah tidak adanva gejala
hetcroskedastisitas “Ada beberapa metode pengujian yang bisa digunakan

diantaranya yuitu ujt Glesjer dan melihat pola gralik residuval regrem

(Scatrerplor).
Tabel 4.17
Hasil Uji Heterogenitas
Yariabel Sig. ! Keterangan j
Komitmen Or rganisasi (X ) 0200 _ Bcb;{s'Heterogenitas _1|
Gava Kepemimpinan (X,) | 0985 Bcebas Heterogenitas i
| Budaya Organisasi (X) (.253 Bebas Heterogenitas !

Sumber: Data Frimer vang diolah Penulis 2079
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Bordusarkan Tabel 417, monunjuban bahwa hasil reeresi ofixoi
restdued tidak ada satupun variabel independen secara signifikan yang
mempengaruht vartabel dependen. Hal ini dapat  dilihat pada  nilal
probabilitasnya berada di atas taraf signifikasi 5% atau 0,05, schingga, dapat
disimpulkan bahwa model regresi bebas dari masalah heteroskedastisitas.

Dengan melihat pola grafik residval regees: {Scarterpion sebagai berikut

Dependent\fafi_gpl_e: Kinsrja Pegawai
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Sumber. DataLrimer vang diolah Penulis 2009
: Gambar 4.1
Hasil Ui Heterogenitas.dengan Scaterplot

Berdasarkan dan output scaierpiot pada Grafike4.1, dapat diketahui
bahwa titik-utik tidak membentuk pela vang jelas, dan titik-titik menyebar di
atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y. Judi dapat disimpulkan bahwa tidak
terjadi masalah hereroskedastsitas dalam model regresi.

F. Hasil Regresi Berganda
Analisis ini digunakan untuk mengujt pengaruh Komitmen Organisasi

(X1).Gaya Kepemimpinan(X,}, das Budaya Organisasi (X;) terhadap Kinerja

Pegawal (¥). Dengan analisis ini dapat diketahui koefisien regresi variabel



torhadap varabel letihal, koofision determingsi, sumbangan relatt dan
suimbungan efektif masing-masing variabel bebus terhadap variabel terikat.
Karena analisis mengpunakan variabel lebih dar satn, maka dalam hal ind
analisis penelitian mengeunakan analisis regresi lincar berganda dengan
persamaan scbagai benkut.
Y=a+b X +b,X, +b:X;

Keterangan:

Y = KinerjaPegawai

a =Konstanla

by, bs, by = Koefisien regresi

X; = Komitmen Orpanisasi

X, = (Gaya Kepemimpinan

X5 = Budaya Organisasi

L. Persamaan Regresi Berganda
Hasil _analisis™ regresi dapat _dilihat pada_output Unstandardized

Coefficient yangdisajikan pada Tabel 4 18 sebagaiberikud:

Tahel 4.18
Koefisien Regresi'Berganda
Standardized
Unstandardized Coefficients Coeafficiants
Madei B Std. Error Betfa t Sig.

1 (Constant) 48.541 10532 4.609 000
Komitmen Qrganisasi 794 306 074 4130 024
Gaya Kepemirmpinan 159 0e7 -.016 £.434 010
Budaya Qrganisasi 446 131 A4 7118 000

a. Dependenl Varniabie: Kinerja Pegawai

Sumber: Data Primer yang diolah Penulis 20719



Berdasarkan Tabel 4,18, diperoleb persamaan regresi yang menjelaskan
pengaruh Komitmen Organisas: (X;), Gaya Kepemimpinan{X,), dan Budava
Organisasi {X3) terhadap Kinerja Pegawai (Y ) adalah:

Y =a+h X, + b,X; + byX;
Y = 48.541 + 0.788X + 0.159X, + (,146X,
¢ Nilai konstanta {a) dengan asumsi menyatakan bahwa Kinerja Pcgawal
(Y) sebesar 48 5415 apabila variabel Komitmen Organisasi (X;) , Gaya
Kepemimpinan(X,), dan Budaya Organisast (X3) scbesar 0
+« Koclisien regresi variabel Komitmen Orpanisast (b,) sebesar 0,788
menvatakan - bahwa - setiap, perubahan  Komitmen Organisasi  akan
e Kocfisien regresi variabel Gava Kepemimpinan (f,) sebesar 0,159,
menvatakan _hahwa setiap perubahan  Gaya Kepemimpinan akan
meningkatkan hasil Kinerja Pegawai (Y) sebesar 0,159
o Koefisien tepresi vartabel Budaya Organisasi™ (b,y) scbesar .0,146,
menyatakan bahwa, sctiap perubahan Budaya - Organisast  akan
meningkatkan hasibKinerja Pegawal (Y )@scbesar 0,146,
2. Koefisien Determinan (R*)

Untuk mengctahut korelas) berganda dan besarnya hubunpan berpikir
formal terhadap hasil belajar sejarah dapat dilihat nilas korclasi dan koefisien
determunasi (#?) . Darl hasil analisis regrest outpul moedde! summary dapat

dilthat pada Tabetl 4.19 sebagat berkut:
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Labet 4,14
Koefizien Determinan

Model Summarny”
Adjusied R S1d. Error af
Modzl R R Squary Square ihe Estimate
1 748° 401 412 5.495

a. Przdictors: (Constant), Budaya Otganisasi, Komitmen
Srganisasi, Gaya Kspemimpinan

b. Bependent Vanable: Kinerja Peqawai
Sumber: Data Primer yang diolah Ferdis 2019
Berdasarkan Tabel 4.19. diperoleh nilai R adalah 0,748 berarti pengaruh
Komitmen Organisasi, Gaya Kepemimpinan, dan Budaya Orpanisasi terhadap
Kinerja Pegawal cukup kuat. Koefisien determinasi &2 (R Sguare) scbesar
0.401 atay 40,1%. Hal imi menunjukkan bahwa prosentasc sumbangan
pengaruh variabel  independen  Komitmen Organisast,  Gaya
Kepemimpinan, dan Budava Organisasi terhadap variabel dependen Kinerja
Pegawai sebesar_40,1%. Sisanya sebesar 39.9% dipengaruhi atau difclaskan
oleh variabel lain vang tidak dimasukkan dalam model penelitian imi.
Standard Ervor of The Fstimate = 4,745 yang menunjukkan ukuran tingkat
kesalahan dalam melakukan nrediksi terhadapwariabel terikat.
3. Uji Koefisien RegresiSecara Parsial (Ujid)

Uji ini digunakan untuk mengetahui apakah wvartabel Independen
Komitmen Organisasi (X,), Gaya Kepemimpinan(x,}, dan Budaya Organisasi
(X3) sccara secara parsial herpengaruh secara signifikan terhadap variabel
dependen Kinerja Pegawai (V). Atau untuk mengetahui apakah model regresi
dapat digunakan untuk memprediksi variabe! dependen atau tidak.

Berdasarkan Tabel 4.18 diperoleh t hitung untuk variabel Komitmen

Organisasi (X,) sebesar (4,130), variabel Gaya Kepemimpinan(X,) sebesar
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(6.434), dan variabel Budaya Organisasi (X33 sebesar (7.119). Dengan taraf
signifikasi 3% (a = 0.05), maka diperoleh untuk t tabel (1,983). Sehingga
diperoleh kriteria sebagai berikut.

¢ Untok variabel Komitmen Organisasi (X,) diperalch ¢ hitung (4,13) =t
label (1.983) atau nilai Sig (0.024) < (0,05) maka H, ditolak, schingia
dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh antara Komitmen Organisasi
terhadap Kinerja Pegawai,

* Untuk variabel Gaya Kepemimpinan(X,) diperoleh ¢ hitung (6.434) > ¢
tabel (1,983) atau nilat Sig (0.010) < (0.05) maka H, ditolak, schingga
dapat disimpulkan bahwa zda pengarub antara Gaya Kepemimpinan
terhadap Kinerja Pegawai.

¢ Untuk vanabel Budaya Organisasi (X3) diperoleh ¢ hitung (7.119) > ¢
tabel (1,983) atau nilai Siz (0.000) < (0.05) maka H, ditolak, sehingga
dapat disimpulkan bahwa ada pengamh antara Budaya Organisasi
terhadapKincrja Pcgawai.

4. Uji Kocfisicn Regresi Secara Simultan (Uji #)

Ugi ini digunakan untuk mengetabui apakah variabel Independen
Orpanisasi (X), Gaya Kepemimpinan(X,), dan Budaya Organisast (X3) secara
bersama-sama (simultan) berpengarub secara signifikan terhadap variabel
dependen Kinerja Pegawai (V) Atau untuk mengetahui apakah model represi
dapat digunakan untuk memprediksi variabel dependen atau tidak. Hasil

analisis regrest uji F dapat dilihat pada Tabel 4.20.
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label 4.20
Uiji Regresi Sceara Simultan (Uji T)
Sum of
Model Squares of Mean Sguare F Siq.
1 Regrassion 52629 3 20276 | §9.032 00¢°
Residual 3054 413 181 30,242
Total 3117048 104

a Dependent Vanabia: Kinara Pegawai
b Predictors (Constant). Budaya Drganisasi, Komitmsn Organisasi. Gaya
Kepemimpinan
Sumber: Dara Primer yang diotah Perulis 20049
Berdasarkan tabel 4.20 diperoleh £ hitung (69,032 dan taraf signifikasi

mengpunakan 3% (@ — 0.05) diperoleh F tabel (3,09} Schingga milai F
hitung (69,052} > F tabel 73,09} atau nilai Sig (0,000) < (0,05} maka H,
ditolak, Dapat disimputkan bahwa ada pengaruh sccara bersama-sama
(simultan) ‘antara Komitmen Organisasi, Gaya Kepemimpinan, dan Budaya
Organisasi terhadap Kinerja Pegawai.

G. Pembahbasan Hasil Penelitian

1. Pengaruh Komitmen'Organisasi terhadap™®incrja Pesawai

Berdasarkan hasii analisis pada persamaan-regresi berganda pada

koefisien variabel Komitmen Organisasi di atas, menyatakan bahwa setiap
perubahan skor komitmen Organisasi akan meningkathan hasil Kinerja
Pegawai sebesar 0,788 atau 78.8%. Serta analisis regresi linier menggunakan
wi ¢ komitmen Organisasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
Kinerja Pegawai Aparatur Sipil Negara (ASN) di Sckretariat Daerzh
Kabupaten Halmahera Timur. Artinva babwa dengan adanya komitmen
organisas: yang kuat akan mendorong para pimpinan untuk berusaha keras

dalam mencapai tjuan orpanisasi. Komiimen yang tinggi menjadikan



pegawal ASN di lingkup Sckremrial Tacralt Kabupaten Halbvaherd Lin
lebth mementingkan organisasi dari pada kepentingan pribadi dan berusaha
menjadikan organisasi menjadi lebilt baik. Sebaliknva, komitmen organisasi
yang rendah akan membuat pegawalr ASN berbuat untuk kepentingan
pribadinya dar pada kepentingan organisast.
Kuranpnva keinpinan para pegawai untuk memajukan kerja birokras:
setingga berdampak terjadinya penurunan. Kinerja Qreanisasi Rirokrasi di
lingkup Sekretariat Daerah Kabupaten 1lalmahera Timur. Pegawai vang
seharusnva bekerja sesuai tugas dan fungsinva dengan baik berdasarkan
ketentuan waktu, tetaps tidak dilakukan dengan maksimal sesuai vang
diharapkan.
Hasil' dari penelitian int maka ada liga komitmen utama yang menjadi
indikator untuk mendukung terciptanya Kinerja Organisasi secara maksimal
khususnya di lingkup Sekretariat Dagrah Kabupaten [lalmahera Timur yaitu:
1) Komitmen efektifimeliputi kemnginam untuk kuar menjadi ASN, rasa
banpga menjadi pepaway ASN, senmang bekerja-sebagai pepawai ASN,
memilikt keteckaitan sccara emosional, memiliki keterlibatan dalam
mencapal tujuan organisasi dan walaupun gaji refatif kecil telipl akan
bertahan scbagai ASN.

2} Komitmen normmatif meliputi dorongan dari tim kerja yang membuat
pcgawar Lekega lebih haik. Ada perasaan bersalah meninggalkan
organisasi, pegawai dapat memberikan usaha-usaha yang melebibi kondisi

normal yang diharapkan untuk membantu organisasi menjadi Icbih baik,
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kantor ini menjadi rumah kedua bagi pegawai, dan pegawai memiliki rasa
@anggungawab terhadap perusahaan.

3) Komitmen kontinu meliputi bertahan dalam  perusabaan merupakan
kebutuhan, sangat berat jika disurub meninggalkan kantor ini, dan sangat
gembira jika dapat menghabiskan sisa karicr sava menjadi ASN.

2. Pengaruh Gaya Kepemimpinan terbadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hastl analisis pada pcrsumaan regresi berganda pada
koefisien vaniabel Gaya Kepemimpinan, menyatakan bahwa setiap perubahan
skor Gaya Kepemimpinan akan menmngkatkan hasil Kinerja pegawai sebesar
0,159 atau 159% Serta analisis rcoresi linier menggunakan uji ¢ antara
pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinetja pegawai diperolch ¢ Gava
Kepemimpinan memiliki pengaruh yang signifikan terbadap Kinerja pegawai
Aparatur Sipil Negara (ASN} di Sekretariat Dacrah Kabupaten 1lalmahera
Timur. Gaya Kcpemimpinan merupakan pola perilakn ditunjukkan oleh
pemimpin dalam mempengarubi orang laiwatau pegawai. Pola perilaku terdir
darl beberapa faktor seperti memberikan pengaruhy motifasi, memberikan
informasi dan‘pengambilan keputusan.

Gaya Kepemimpinan memiliki tipe manajemen vyang berbeda-beda
dan tentunya memiliki dampak terhadap Kinerja ASN di lingkup Sekretariat
Daerah Kahupaten Halmahcra Timur. Ada tiga Indikator utama dari Gava
Kepemimpinan yang diperoleh dalam penelitian ini meliputi:

1) Indikator pengaruh yaitu di mana pimpinan sclalu membuat para pegawai
ASN merasa tenang atas kehadirannya dan pimpinan membuat kebijakan

langkah-langkah dalam menyclesaikan suatu pekerjaan.



2y Indikator mouvasi  vaitu  menckankan  kepudd  pegawal  untuk
menghasitkan pekerjaan yang berkualitas baik, pimpinan melakukan
perubahan dan selalu mendengarkan keinginan., kesulitan dan keluhan
bawahan, serta pimpinan membantu pegawai wntuk menyclesaikan
konflik dalam pekerjaan maupun antar perorangan.

3) Indikator informasi yailu pimpinan selalu memberikan eara-cara atau
metode yang ccpat dan tepat dalam miencvelesaikan pekerjaan, pimpinan
menekankan ‘kepada bawahan agar pekerjaan vang dilakukan scsua
aturan vang ada, pimpinan berusaha menanamkan kepada pepawal agar
memahami tugas, pokok dan fungsi vung ada di organisasi.

3. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil analisis pada persamaan regresi bercanda pada
kvefisien variabel Budaya Orpanisasi; menyatakan bahwa setiap perubahan
skor Budaya Organisasi akan mcningkatkan hasil Kinerja Pegawal sebesar
0.146. Analisis regresi‘limer menggunakanoji ¢ Budaya Organisasi meniiliki
penparuh yang signifikan terhadap Kincrja Pegawai Aparatur Sipil Nepara
{ASN) di Sekretarat Daerab Kabupaten Halmahera Timur.

Budaya Organisasi pada® jnfcrnal ASN sendin dapat memberikan
pengaruh kepada semua penilaku vang diusulkan oleh instansi agar dapat
dikerjakan, hasil yang sukses, schingga berdampak pada keunfungan ASN itu
sendiri karena akan mcmbenikan kepercayaan diri terhadap pekerjaannya.
Asumsi im berkaitan dengan pentingnya orang dalam berorganisasi. Individu-

individu saling berbagi dalam menciptakan dan mempertahankan realitas.
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Hasil duit penehuan ind maka ada tiga indikator Budava Organisas

vang mcnjadi indikator untuk mendukung terciptanva Kinerja Organisasi

sccara makstmal khusunya di lingkup  Schretariat Daerah  Kabupaten

Halmahera Timur yaitu:

h

2)

T

4)

Indikator kompensasi meliputi pogawui diberikan kompenisasi dalam
melakukan cara-cara baru dalam mclaksanakan pekerjaan dan pegawai
diberikan penghargaan dalam melaksanakun tanggung jawabnya terhadap
pekenjaan,

Indikator kondisi kerja meliputt pimpinan selalu memeriksa kembali hasil
pckenjaan yvang telah pegawai lakukan, Pocgawar mampu menvelesaikan
suatu pckerjaan, dan pegawai mampu untuk memenuhi target vang telah
ditctapkan,

Indikator hubungan sesama pekerja meliputi pegawai selalu memiliki
sikap toleransi vang tinggi antara sesame pegawai dan pegawai sclalu
memberikan  motivasy. scsame  rckan® Kerja  dalam  menvelesaikan
pekerjaannya.

indikator kemungkinan berkembang meliputi-pegawai mampu bersaing,
pegawai mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan standar yang
ditetapkan, dan pegawal mampu menyelesaikan pekerjaan dengan tingkat

kesulitan tinpgi.

Pengareh Komitmen Organisasi, Gaya Kepemimpinan, dan Budaya

Organisasi terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil anahisis pada persamaan regresi berganda pada

koefisien konstania, menyatakan bahwa apabila variabcl Komitmen
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Organisasi, Gaya Kepemimpinan, dan Budava Organisasi sebesar (0, maka
akan meningkatkan Kincrja Pegawar schesar 48,541 atau 48.54%. Serta
analisis regrest linier berganda menpgunakan uji F komitmen organisasi,
(Gaya Kepemimpinan, dan Budaya Organisasi mmcemiliki pengarub yang
sigmfikan terhadap Kinerja Pegawal Aparatur Sipil Negara (ASN) di
Sekretariat Tyaerah Kabupaten Halmahera Fimur.

Dari hasil analisss penelitian didapatkan bahwa Kinerja Pegawal dapal
dicapai melalui komitmen organisasi yang kuat, Gaya Kepemimpinan yanp
tepat, dan [udaya Organisasi yang mendukung Denpan demikian Kinerja
pegawar ASN di Sekretariat Daerah Kabupaten Halinahera Timur akan lebth
tinpel. Darl hasil analis diketahui bahwa kemponen Gaya Kepeminipinan
yang partisipatif merupakan komponen yang lebih berpengaruh dibandingkan
komponen Komitmen Organisasi dun Budaya Orpanisasi. Kinerja Pegawai
ASN vang tidak maksimal bisa menyebabkan kcrugian dari organisasi dan
komitmen arganisast vang dimiliki karvawan akan semakin buruk. Oleh
karena ftu;oseorang pemimpin | dituntui _mampu untuk  membenkan
kenyamanan dan.menciptakan budava kega.yane dinamis bapgi pegawai
dalam bekerja schingga komitmen organisasi tiap-tiap individu pcgawai ASN
akan terjaga dengan baik. Gaya Kepcmimpinan yang partisipatif akan
meningkatkan kcpuasan dengan penyclia dan kepuasan denpan pekerjaan it
sendiri, dengan demikian standar profesionalisme sebapai salah satu ukuran
Kimmera pegawat akan dapat dicapai  Pemimpin  berperan  dalam
meningkatkan kemampuan, komitmen, keterampilan, pemahaman nilai-nilai

pada organisasi scria kerjasama tim untuk meraih Kinerja dalam organisasi.



Rudaya Organisasi, Komiimen Organisast dan Gava Kepemimpinan
salt sama lain saling berkaitan. Apabila seorang pemimpin hidup dulam
berbagal budaya maka pemimpin fersebut merupakan mstramen didalam
mengelola dan mcngembangkan budaya serta Komitmen Organisasi. Oleh
sehab itu, kewajiban seorang pemimpin salah satunya 1alah memahami apa
vang dihadapinya serta apa yang dikerjakannya. Penchtian ini sejalan dengan
penelitian vang dilakukan oleh lyas (2014) dan Aliyas (2018) menytmpulkan
bahwa, Budaya Orpamsas:, Komitmen Organisast dan (Gaya Kcpemimpinan

berpengaruh secara simultan dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan.
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BARB. Y

KESIMPULAN DAN SARAN

A, Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian, dapat distmpulkan bahwa:

1.

v

Komitmen Organisasl sccara parsial mempunyal berpengaruh positit
terhadap Kinerja pepawai. Artinva dengan Komitmen Organisasi yang
tinggi maka Kineja pepawal ASN @i Sekretariat Dacrah Kabupaten
Halmahera Timur pun meningkat. Komitmen utama yang monjadi
indikator untuk mendukung tcreiptanya Kinerja Organisasi  yang baik
melipuiikonutmen efektif, komitinen nommatif dan, komitmen kontinu
(Gava Kepemimpinan secara parsial mempunyai berpengaruh  positl
terhadap Kinerja pegawai. Artinya dengan Gaya Kepemimpinan yang
tinppi maka Kinerja pegawal 'ASN di Sekretariat Daerah Kabupaten
Haimahcra Timur pun meningkat. Ada tiva Indikator viama dari Gaya
Kepemimpinan yangudiperolch dalam penelitian ini mcliputi pengaruh,
motivasi dan-informast.

Budaya Organisasi secara parsial mempunyai bérpcngaruh positif terhadap
Kinerja pegawal. Artinya dengan Budaya Orpanisasi vang tinggi maka
Kinerja Pegawar ASN di Sekretariat Daerah Kabupaten Halmahera Timur
pun meningkat. Indikator untuk mendukung tercipianya Budaya
Organisasi sccara maksimal meliput: kompensasi, kondisi kerja, hubungan
sesama pekerya, dan kemungkinan berkembang

Komitmen Organisasi, Gaya Xepemimpinan, dan Budava Organisasi

secara bersama-sama mempunyal berpengaruh positif terhadap Kinerja
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pegawal. Artinya dengan Komitmen Organisasi, Gava Kepemimpinan, dan
Budaya Organisasi yang tinggi maka Kinerja pegawai ASN di Sekretariat
Daerah Kabupaten Halmahera Timur pun meningkat. Gaya Kepemimpinan
vang partisipatif merupakan komponen yang lebih berpengaruh terhadap
Kinerja ASN dibandingkan komponen Komitmen Organisasi dan Budava

Qrganisasi.

Berdasarkan hasil dan pembahasan serta kesimpulan vang telah uraikan,

maka peneliti direkomendasikan saran sebagai berikut:

1.

Dengan adanya penelitian ini, diharapkan dapat memberikan suatu
pandangan dan arah bag: pimpinan untuk memperhatikan kondisi
internal maupun eksternal berkaitan dengan Komitmen Organisasi, Gaya
Kepemimpinan, dan Budaya ' Organisasi agar lebih  meningkatkan
Kinerja pegawai ASN di lingkup Sekretariat Daerah Kabupaten
Halmahera Timur.

Perlunya- adanya bentuk keseimbangan Gaya Kepemimpinan dalam
beberapa unit_kerja ASN di/ lingkup Sekretariat Daerah Kabupaten
Halmahera Timur.

Penelits selanjutnya dapat menggunakaﬁ variabel moderasi lain, seperti
ketidakpastian lingkungan, komunikasi, focus of control dan lain lain.
Untuk mendapatkan hasil yang lebth optimal dan mengurangi error
(kesalahan), maka penelitian selanjutnya dapat menggunakan metode

interview selain kuesioner agar data vang diperoleh lebih akurat.
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terlampir pada halaman berikut in. Pertanyaan-pertanyaan tersebut dimaksudkan hanya untuk
memperoleh data yang sangat penuhis perlukan untuk penyusunan TAPM vang sedang penulis
buat dan data yang penulis peroleh tersebut tidak akan dipergunakan untuk keperiuan lain.

Akhir kata, penulis ucapkan terima kasih atas bantuan Bapak/Ibu/Sdr/i sekalian.
Wassalamuw’alaikum Wr. Wb,

Hormat saya,
Penulis

Hlyas Gaibu\

NIM. 530006598



Identitas Responden

terlebih dahulu.

Umur

Jenis Kelamin

T ;1) 1 11:
: o Laki-laki o Perempuan »

Masa Kerja fviiiiieivenenn o Tahun
Pendidikan Terakhir o0 <SLTP o SLTA

Status Perkawinan

0 Diploma o S.1
oS82«

: Kawin/Belum/Janda/Duda

* Pilih salah sat jawaban dengan cara mentberi silang (X) pada kotak yang relah disediakan.

Bagian A : Komitmen Organisasi

SS
TS
N

= Sangat Setuju E
= Tidak Setuju STS

= Setuju
= Sangat Tidak Setuju

No.

= Netral/Ragu-ragu

PERNYATAAN

- JAWABAN

KOMITMEN EFEKTIF

Saya tidak pernah punya pemikiran ingin pindah
pekerjaan ke swasta

S5

TS

STS

Saya merasa bangga menjadi-pegawai:ASN

SS

TS

STS

Saya merasa senang bekerja sebagai pegawai
ASN

SS

TS

: STS

Saya berpikiran, sampai pensiunsaya akan tetap
menjadi pegawai ASN

S8

TS

STS

Walaupun gaji PNS maupun P3K relative
rendah, tetapt saya merasa lebih senang bekerja
sebagai ASN

SS

TS

KOMITMEN NORMATIF

Ada dorongan dari tim kerja yang membuat saya
ingin bekerja lebih baik

SS

TS

Sava bersedia memberikan usaha-usaha yang
melebihi kondisi normal yang diharapkan untuk
membantu kantor ini menjadi lebih berhasil

TS

Saya merasa bahwa kantor ini menjadi rumzh
kedua saya

SS

TS

| Jika harus memilih, tinggal dirumah atau pergi

ke kantor maka saya memilih lebih suka pergi ke
kantor

SS

TS

KOMITMEN KONTINYU

10.

Saya merasa apakah yang saya berikan pada
kantor ini masih rendah

SS

TS

il.

Saya sungguh-sungguh gembira dan bangga bisa
menjadi pegawai ASN

SS

TS
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P12 T Say %aya sanoat bcratyka disuruh me menmgg,alk'm TSST S N TS [ ST \
| kantor i —L .
i 13. | Saya san gat t gembira i jika dapat menghabiskan 1 ' . ‘
| | sisa karier saya menjadi ASN _iss 7% TS | STS |
Bagian B : Gava Kepemimpinan
SS = Sangat Setuju S = Setuju
TS = Tidak Setuju STS = Sangat Tidak Setuju
N = Netral/Ragu-ragu -
No. KRITERIA PENILAIAN PENILATAN
PENGARUH ] |
| 1. | Pimpinan selalu membuat para pegawai merasa  SS | S | N | TS | STS
tenang atas kehadirannya L ; | o
2. | Pimpinan membuat kebijakan dan langkah- LS8 {8 N | TS : STS '
I langkah dalam menyelesalkan suatu pekerjaan N _ !
L MOTIVASI !
3. | Pimpinan selalu menekankan kepada-bawahan—-SS-+-S-- N | TS i STS 'i
untuk menghasitkan pekerjaan yang berkualitas ]
baik : H
4. | Pimpinan selalu memberitahukan cara-cara SS .S | N | TS | STS |
bekerja yang baik kepada bawahannya ' !
5. | Pimpinan bersedia melakukan perubahan dan | b |
selalu mendengarkan'keinginan, kesulitan dan N ( N | TS | STS |
keluhan bawahan ” | o
6. | Pimpinan membantu bawahan untuk ﬂ|
menyelesaikankonflik dalampekerjaan maupun. @SS 1 S | N - TS 1 STS !
antar perorangan !
INFORMASI !
7. | Pimpinan selalu memberikan cara-cara atau |
metode vang cepat dan tepai dalam SS¢+ S | N | TS . STS
] meneyelesaikan pekerjaan ‘ E
8. | Dalam pelaksanaan pekerjaan, pimpinan selalu |
memberikan pengarahan dan penjelasan terhadap ! SS S N | TS | STS |
tugas dan pekerjaan, yang akan dilaksanakan ‘ ‘ i
oleh bawahan ; |
9. | Pimpinan menekankan kepada bawahan agar 'SS 1S ' N1 TS!STS !
pekenjaan yang dilakukan sesuai aturan yang ada | ’
10. | Dalam bekerja pimpinan berusaha menanamkan ‘, :
kepada pegawai agar memahami tugas, pokok | SS | S N [ TS | STS |
dan fungsi vang ada di organisasi . .
PENGAMBILAN KEPUTUSAN | | L
11. } Pimpinan selalu memperhatikan masukan, saran | 8§ | § N | TS | STS |
dari bawahan dalam pengambilan keputusan T [

11}



Bagian C : Budava Oreanisasi

SS = Sangat Setuju S = Setuju
TS = Tidak Setuju STS = Sangat Tidak Setuju
N = Netral/Ragu-ragu _
No. KRITERIA PENILAIAN PENILATAN
KOMPENSASI T
1. | Pegawai dapat melakukan cara-cara baru dalam SSt S N | TS \ STS
melaksanakan pekerjaan L
2. | Pegawai selalu melaksanakan tanggung SS1 S | N | TS| STS
| jawabnya terhadap pekerjaan R 1
KONDISI KERJA :
3. | Pegawai selalu memeriksa kembali hasil SS .5 | N | TS | §STS
pekerjaan yang telah pegawai lakukan _{ I
4. | Pegawai mampu menghasilkan suatu pekcrjaan SS | S N | TS { STS
5. | Pimpinan selalu fokus dalam menghasilkann SS 1S N | TS | STS |
output pekenjaan
6. | Pegawai mampu uniuk memenuhi target vang SS ¢ S N | TS | STS
telah ditetapkan L
HUBUNGAN SESAMA PEKERJA
7. | Pegawai dapat bekeija secara individu dalam S8, 8 N | TS | STS i
menyelesaikan pekerjaan ]
8. | Diinstansi ini, keputusan manajemen dapat SS | S | N | TS| STS
mempengaruhi para pegawai
9. | Pegawai mampu bekerjasama dengan baik secara | SS | S N TS | STS
tim dalam menyelesaikan pekerjaan ;
10. | Pegawai selalu memiliki sikap toleransi yang 5571 8 F TS | STS
tinggi antara para anggota organisasi
11. | Pegawat memiliki motivasi keria yvang tinggi SS | S LN | TS | STS
dalam menyelesaikan pekerjaannya . VI .
KEMUNGKINAN BERKEMBANG 3
12. | Pegawal mampu bersaing dengan para pegawai S8 S N EFS STS |
dalam menyelesaikan pekerjaan ;
13. | Pegawal mampu menyelesaikan pekerjaansesuai | SS | S | N ! TS ¢ STS
dengan standar yang ditetapkan L ]
Bagian D : Kinerja Pegawai
SS = Sangat Setuju S = Setuju
TS = Tidak Setuju STS = Sangat Tidak Setuju
N = Netral/Ragu-ragu
: o .. PERNYATAAN JAWABAN
KUALITAS PEKERJAAN IR
I. | Saya bekerja tanpa menunggu perintah dari SS i S | N ! TS|STS
atasan
2. | Saya selalu berusaha memperbaiki kesalahan SS S | N [ TS|STS

112



L3 ] Sava selalu b bekerja denum serius sampal 'sS |'s | N | TS | STS !
| pekerjaan saya selesai | ! B i o
i 4. Saya selalu semangat at dan berusaha SS S | N T S| ST 1'
j | memperbaiki hasii kerja sebaik mungkin o ;'
| | KUANTITASKERJA ] ; | |
| 5. | Saya sudah memenuhi standar kerja yang telah 1SS 1 S ' N | 1S STS ‘
. | ditentukan oleh organisasi R R R R R
f 6. Sava tidak suka menunda-nunda p peker)aan I SS S N—T TS | STS
| | yangharusdiselesaikan N |
| 7. | Saya merasa beban kerja saya banyak 1SS S | N TS @ STS |
|| WAKTU PELAKSANAAN PEKERJAAN | | |
P8 Saya sering menyelesaikan fugas iepat pada ‘ SS S N | TS 5 STS
| waktunya | o
' 9. | Saya bekerja dengan cekatan dan tepat 5§ 1S | N | TS | STS ;
!jl_O. Saya selalu datang tepat waktu dikantor —ssTTs I N TS_._§T§ |
| 7LJ'f:mrurASAMA DENGAN ORANG LAIN ] L
. 11. | Saya melapor kepada atasan jika ada masalah | SS | S | N | TS | STS |
pekerjaan | |

" 12 | Saya tidak mengalami kesulitan bekerja ( 88 S | N | TS| STS |
bersama-sama dengan rekan satu bagian | .

13. | Saya tidak mengalami kesulitan bekerja ' SS S N | TS| STS |

| bersama-sama dengan rekan bagian-dain | g
| 14. Saya mempunyai hubungan komunikasi yang S8 S I'N (TS | STS |
baik dengan atasan saya ; [

15. | Saya senng memberikan kontribusi kepada tim o R
melalui saran, kritik dan usaha yang 1 S8 1S | N [ TS| STS |
membangun ' l | i

113
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Lampiran 3. Tabulasi Data Penelitian
KOMITMEN ORGANISASI (x)

. NO SKOR UNTUK ITEM NO : SKOR ,
RESPON | 1 1 213 [ a[5761 70189 10]11]12]13]rorar |RERATA

1 41414 414131415 (54T sLa7a 54 4

] 51515 5|4 5 s[5 140578044 61 5

3 4 15 15| L NSO Bmb.s | 4 [ 2@g/ B (W3 | 5 54 4

4 BEEREYE 1 1 M2 AE e 38 3

5 HERVF 1 1 1 1 9EARTER 60 5 |

6 ‘B 1 1 I 1 Y2 EYE 59 5

7 4 1 4004 114 4014 414084 e T4y 4 4 52 4

8 mE 1 1 1 1 vy 60 5

9 e 1 1 1 LA 4% 57 4

10 3 B MR T4 [ s [ 4 45 jpdilis 55 4

11 e 1 1 71T ypweaapywaw g/ 52 4

12 4 1414 4 1414 414440444 52 4

KraE 1 1 1 1 FrrgmpmeE 54 4

i4 |4 sVs | L5551 5 L4 B3 53 4

15 s 1 1 | § A1 EIRBE 45 3

16 315 4N 200G (el 2eea P BN 4B 2 41 3

17 2 | s 4| 54145 4|5 1208 (ni4 53 4

18 4 14 4141 a5 AT 403 4 18144 52 4

19 4 |5 5|11 s s!Ps5 1514 3]4F3 72 51 4

20 4 15 [ s 11 s sls5] s 4013747374 53 4

21 L 1414 54134 43345/ 4 48 4
22 2 15151514214l 4 472 al27T4 47 4
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23 I slsis /4140514155 4]s5]4]4 59 5 |
_r!mmif\. s & S s sTTa TS T T 5 4 ﬂL 4
|25 4 14 14731474 51444443 52 4
| 26 S S| s 12151574144 4572 4 56 4
27 4 |4 414 5] 5141545314774 55 4
28 4 14 1414 a4l qaialaTal a3y 51 | 4
fuw 4 14 414 414l 4]al3 a7 48142 51 4

30 15 1515 | Smll A M 4 4 3|4 44 55 4
| 31 a4l a @l a a4 a4 4 | 4 52 4 |
ﬁlﬂr!@flj A B ﬁ s 104l % [ 5| se 1
|33 [ 41474 4 41444 4 4 L1441 = 4
| 34 ey 1 1 1 1 AT ETENE 4
35 41414 A Fuld a4l alaalel ¢« s 4
Wuo J 58S 5 a5 asdanns e | 60 | 5
_fuqi;__gan:m?:w 44 (413137 4p514 48 4
|38 [ 4 [ &1 40 A i et dede | 4 ed 4 41 52 1 a4 ]
39 wp;m:4_:fh_ FT& e 7 & BV S %ﬂn
T% 4 |44 (4T ad 4 a4l hiallal ¢« = 4
L4 3144 43121831212 104 473131 a1t | 3
T\;ﬁ EEEE. 1 1 "} & AlIEivAEm 55 4
43 Taa A fﬁm 4 | 44 T4l 474 4 =2 4
L4 4414 T aalea 4 T4 T =2 4 |
45 140414 4TS a5 a8l 4T s 4
46 | 4[4 4 3[4 T a4 a2 2T, 2 1 4 4 | u@
|47 51414 415 515457214l 4ls5 56 |, 4
| 48 4 1415315 203 27217315135 46 4
T 414 4 aTalalala|dla 4 ala = 4
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77| s sts 54 s | 5451415 44 60 S
78 5,5 4551515515 MH 51515 64 5
79 414 | 4] 4 44141 4]4]4]41414 52 4
80 51 s (s islajslTslalstals 4] 4 60 5
81 STST s s AT 41 5 4134513 55 4
82 sTs | s 151415 574151415 4414 60 5
83 51 s 15151 440401514 3 #4155 55 4
84 HEAEEF- 1 1 “EERF B ER 60 5
85 | 515  sAas 140515 04,5 (148 4|4 60_ | 5
86 | 5| 5 | A 54 s |5 3]s 45/ a 4] 5 5
87 BEF 1 1 1 1 AT1ARE R 69 5
88 HE [ 1 1 1 TfDnaRr'E 60 5
89 B § § 1 1 L. EE 60 5
o0 | 5 | SNNNGRN NN N ARNaR (WS, U5 R, WO 60 5
91 |55 505 3 13015 41415 pd—14 53 4
92 HE § 1 | 1TT/Tey=vgl 60 5
93 HE 1 1 1 1 rFraogspr 60 5
94 HE. 1 1 1 1 Nk 60 5
95 SIER. 1 1 k'R Y EINIEEEE 4
96 'NIENA § 1 1 1 A1T KW AE 49 4
97 | 55  si5 1401515 405 4051 4 60 5
98 515 4 S sl 2975 | s /9| 8 (B |5 56 4
99 5 15 s s a3 75 s 4743010415 57 4
100 5175515 4151455 (4435 59 5
101 s s T sTs 1475141514 ]4]5131°5 59 5
102 44l 415 5145144514414 56 4
103 |5 [ 515141541415 (1515144734 59 5
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fTi:z_m: 5051515141415 5 4 60 | 5

__.‘lﬁlﬁiw 515 414 4]l3]57]s 5 58 4

_ﬁ_:_z_&:;@m;éiﬁ ﬁam 456 | 429 | 431 [ 449 399 [431] 5725 40
4 5 | 4

RERATA | 4 | 5 | 5 |

4alafaly

GAYA KEPEMIMPINAN ¥,)

NO B SKORUNTUK ITEM NO : SKOR .
RESPON | 1 | 2 |3 | 4151617 8 |9 10 11| Torar | RERATA
! 1 'S 1 1 [ I “HMiARN 42 | 4

2 el § 1 1 1 MIEWR 37 | 3

y A

3 Y B 1 B 1 TZ\u¥E 37 3
4 T § 1 1 1 ETEWZWAY 37 3
5 515 % 5141 4 | Y R S hels 49 4

6 40 3 B WS ST T 4 4 ] 4 g4 43 4

7 | 4 TL_ B I e e | 7 5 | 3 47 4
8 e § 1 § 2 O#&ap 37 3|
.9 1 | 1 K 2 EKEFVIdE 35 3
10 . 8 1 § ) #FEiBE 35 3|
1 A 1 1 E 1§ ARYEIRN 51 5
T 12 aa il 8 ¢ LAl Em a4 4
| 13 4 1 4 | SUNEEE IR DR | 3 Ul § (B 41 4
14 4 14 [ s S5 Ty T 4451818 47 4
|15 4 a4l 44413 4] 4] 4104 43 4

16 4 | 51 445141451 2]151]:s 47 4

17 4 143133143 4]4a4,4]3 39 4
.18 373 (4 130433433114 37 3
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19 | 5S|4 5135|5415 5515 51 5

20 3034 34133 4[313}4 37 3

21 4 s 5| 5] 53|55 4[4]5 50 5

22 T4 4 a4 445 44|55 47 4

23 413/ 3731'373]3]13 741313 35 3

24 304 4141414137441 4.4 42 4

25 37414 4144131414 44 42 4

26 313 ] 4 ontl NN B3 | 4 | 34 0 | B 36 3
BEAEERERY P NTEEIENn 49 4

28 4 |4 s 444144 44 44 4

29 3 0§ 1 [ 1 AiE 40 4

30 Yy 1 1 I 1 Tiaw 42 4

31 Y 1 1 E 1 ©“WhAY 49 4

32 g e g4 R Yedeey 42 4

33 A4 T5HaT Ty 4145 4 04 46 4

34 S T D ety el el |3 51 5 |

35 Al | a a4 444 4 Aad 44 4

36 4N 2 e B e g Y 4 42 4

37 'R § 1 FE 1 &0 K 42 4

38 A 1 1 E 1 AN EIF 55 5

39 EEERE IR T EiR 40 4

40 HEEE. 1 [ _AN9L1I BN 48 4

4t a4 a4l a5 Fs s 4[4 4 04 47 4

42 4 1414 44144 214|474 42 4

43 414 442141414141 4]4 42 4

44 4 [ 33333313 4133 35 3

45 4 [ 313333137 3]4a]3]3 35 3
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46 4 1414443144 4]4]4 43 4
47 304 2443144 /4]4]4 40 4
48 4 | 4 4 44 4|44 4] 4] 4 44 4
49 s |45 5515|5414 4.5 51 5
50 3 s 4151513514444 46 4
51 414l 451414 4l ala 44 45 4
52 4 415 4 4415 44| 4004 46 4 |
53 5 | 5 | 4 lonll NN . 4 | 4 | 44 § | B 48 4 |
54 BT ) F TR IEN 48 4
55 4 | 4400 TOmE DN A B R W A 3 41 '
56 'y B B E 1 MO EEE 52 5
57 4 0] 2o ANl T R A (R4 T 4 41 4
58 g B 1 E 1 SQSAWNE€ 37 3
59 a4 |4 | a4l 44 4|44 fdniy 44 4
60 4 | s a a4 75|55 4] 5 |g4 49 4
61 /O I e dmmemiy ol 4 o4 |3 46 4
62 n B 1 F 1 XYXeral 45 4
63 32 B § E N ILiIr¥rL 49 4
64 . B B E V| VPO E 35 3
65 'R B B E N AN EIE 35 3
66 s @ B B LA I KR 46 4
67 5 15 | "s el als | s [N 4|5 50 5
68 515 | s | 4 Fa=FEs] 5 14| 4] 4,105 50 5
69 4 4 a4l s s 4545405 49 4
70 i ala47a]s|s[s5ts15]5]5 51 5
71 4 473l a4l a3 4] 514|415 44 4
72 4 1313 3373331 47]3]3 35 3
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| 73 _Tm | 4 14 44 4als514]4]4]l34 45 4
74 S 45 4 551551 415]s 52 5 ]
75 4 15 41444144444 45 4

76 414144 a]sal4a]74]4]4 45 4
77 413 T3 3731331343173 35 3

78 413 /373 333137413773 35 3

79 4 1313373131313 4713453 35 3

80 504 1 4 jod A 4 4| 4| a2 & T4 45 4

81 4 1 4 | A0 TGN B | 4 (@il B W 43 4

82 'S 1 1 1 I <HIAEW 35 3

83 'l B 1 1 1 M1 EE 35 3
84 a3 1B 3333 e s sy 35 3

JHEE 1 1 1 1 TUWAAE 41 4

86 ' 0§ 1 R 1 Awswmy 35 3

87 AN EER SR T3O] 4 ] 3 |23 35 3
88 A B e e 3 | 4 [ 3173 35 3

89 L B 1 R 1 FTea: 9 | 4 |
ﬁ 90 A § 0§ R 8 rLir3E 49 4

91 A 8§ 1 1 1 A BK 46 4

92 'S\ § 01 [§E K ANV EIF 35 3
.93 .1 1 [ 1AM ED 35 3
| 94 'BKEE. § [ JIBERLI BN 50 5 i
|95 4 |4 |4 SN 4[5 470 h 47 i

96 2 1333 3033 30439 35 3

97 5105141414 1415514 (4]:5 49 4

98 4 14 4] s 157437 a]4] 47 46 4
|99 sS4l 44 444 47440 45 4




100 | 4 |3 [3[3]313 03 34133 35 3
101 4 3133331313 [4]3]3 35 3
102 4 73 3 a3l a3 3 4] 33 35 3
103 4 3313173130374 5414 39 4
. 104 4 | s | 4] a4 57515 454 49 4
105 415 (a4l 5157445514 49 4
JUMLAH | 424 | 409 | 398 | 399 405 | 400 | 402 | 411 421 [409]414 | 4492 408
|RERATA | 4 | 4 | 4404 | 4 | $0pd | 4| 49 4 | 4 43 4 |
BUDAYA ORGANISASI (1)
NO SKOR UNTUKITEM NO : SKOR
RESPON | 1 T2 13 1 415 6] 71 819 1011112113 14  TOTAL | RERATA
R 3 O 1 hadh a1 57 4
2 4 4 e a3 3] 43413 a3 3 50 4
3 Y 1 1 1 Ty 4iE 57 4
TR 31 § Y ' FFFEEE 53 4
5 L. 1 B8 8§ B ¥ F NN OAE 53 4
6 SR 1 8§ § B 2018 BEDBBE 53 4
7 4 1 4 sUCEEE B e B shE N ) 2] 3 55 4
8 414 4 (w4 dtafald 444l 414 56 4
9 415 |4 a3 a4 a b4 5| 4 W4l 301 4| 4 56 4
10 | 415 4 [a]a[a4a]4]4[4] 444 4 57 4
11 475 T4 a4 s 21475154454 59 4
12 4175 [ 4 417474444 40743 4] 4 56 4
13 415154 alal 212154441 4]3 54 4
14 4 |4 44 a3 3 437437 4]13]3 50 4
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42 304!l s 4l 3541351415 131415 53 4 4 |
43 4|4 a | ad a2 4aTe 4 da '
44 570415 4 414 45551515515 65 5
45 4 | 40414 4144 241414 4] 414 54 4
46 313 sl3l4]l4]4 5551551515 61 4
47 4 1414 141474 a4l 204144741474 54 4
48 304 514 3141173514543 41]S5 53 4
49 4 14 414 | 408 MHped | 4 4 w4l 31 4| 4 54 4
50 314 a1 a4 [[4 a3y 4 1 440 4[4 4 54 4
51 4 14 4404014 14 212 | 4 4404044 52 4
52 'SRy 2 1 371 § €TiaAvneer 55 4
53 HER 2 1 31 1 AN AN 60 4
54 FEEY @ 31 1 “"WIUI\VAEE 56 4
55 'Sl 2 0 31 1 LW ""ATE 56 4
56 4 ] 4 NS B LT 4 ] 4 | 4 | 4T 5 58 4
57 M {§ T TIwepruawnranT . ik 61 4

58 4 | 47747414 1441|414 471 44 50 | 4|
59 HMER 2 0 31 8§ JFTrFyyaE 50 4
60 A O 0 31 kb 4aryDDnE 55 4
61 4 | 4 | A4 RGN M B e b B b4l 4] 2 52 4
62 SEREER.1 1 1 L4AE) S E EBBE 62 4
63 4 1 4 (4 3544 a4 4 | A4l 40 44 55 4
64 34015 4 3T 3514 50345 53 4
65 4 15 15151 514174515 15]41]185851!4 65 5
66 4 14 14 4141414141415 74141414 57 4
67 4 141514 414 441441415414 58 4
68 3 405t 413 4]l1 1354151317475 53 4
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69 |3 _ﬁ 415 h 1 h 304V 3 s 45345 " 53 4

0 |3 4S|4 41 3 ]S54 s34 s 88 4
- ﬁ% 47 4 f_ﬂ s T a1 4 s e TaTa 44 Nl 56 | 4
72 534547304 1 351475 3yials ] 53 4

73 304 5 403 40315 al513 | 45| = 1

74 3l als a3l al 131545131415 53 4

75 5|5 s5islsisT sl s 51515 1781414 68 5

76 14141 4|4 4005 BpeS | 515 k50 3,313 59 4
L 3074 | 5 43 a i35 | a3l 4a[s ] 3 a |
78 NENEF 1 1 1 I1YElEE'ERE 53 4

79 | 414 414145 414 44 a0 aT4]5 58 4
80 44 l@aria3 ol 4 leua a4 47 3
81 s s fshall4a T4l alldalle AL [N 60 4
8 Y 1 01 1 1§ | LwA="hANE 54 4

3 3 | 4 S G g ETTT S 14 [ S | 3 el S 53 4
84 3 | 4 DS SN el i O | 4 | 5 | 3P S 53 4

85 3 1 4 (o B f S B 50 | F | s 53 4
|86 |4 |4 &4l 44 Fal 5|5 5035 5 055 63 5
87 'HMENL. 33 " arvmneE 60 4
88 'HENE. 3 1 31 1 Ei¥EBPEE 56 4
89 3 14 5 NERSN e BRSR 5" | A W5 38 4 | S 3, 4

90 3 (45 (4934 a3l s T & 53415 83 [ a4
L9l 3141 s 4 393 s 4503415 53 4

92 4 T4 574 a4 ats5]s5 50574414 61 4

93 3 0414745 50751414l al4al4 5747 59 4

94 3145 a3 lal 13 [s5]4a 5 31alsT =3 '

95 314l 5 1431413574153 14135 53 4 |




L 3l 4 s 4347113541513 4]:s 53 4
97 474 414414 414147 4]4]4a]4l]3 55 4
98 S15 155 414 474551515 4]3 63 5
99 5 0S| s s 44 3[3[4 4 45715713 59 4
100 s1s 574 4131333413 4{4]: 53 4
101 4 4141314l 4a]s5 415 4]414]5 58 4
102 4 |4 1414544444474 4]4 57 4
103 2 161515 L 6mB3 2wl | 4] 4 @50l 304713 53 4
104 HENERN IR HEREE 53 4
105 HEEEY 5§ 1 1 1 vEIAE'ERE 53 4
JUMLAH | 394 | 437 | 460 | 423 | 398 | 414 | 319 | 371 | 447 | 438 | 453|391 | 423 | 439 | 5807 415
|RERATA | 4 | 4 /(4 [ 4 | 4 | 4 3 | 4| 41d4 a4 4/]4]4 55 4
KINERJA PEGAWAI (¥)
NO SKOR UNTUK ITEM NO : SKOR
RESPON | "3 [ 31 41506 | 71810 10112 0 14]i5] TOTAL |“ERATA
1 AEEEA  E R " E "MW oorsooe 63 4
2 4 14 [ 3 Sl 2 e s (R & B4 3l 4 | 4 51 3
3 BENEEL E &  E I JBilBFIEEE 64 4
4 2 1414 47414314143 413137414 54 4
5 HIEREEEEE. 1 E SR EDIEEE 73 5
6 sTSs s s i3 3431475181514 62 4
7 4 |4 (5] s 3142144551 40471475 62 4
8 515 1 5[ 51441543145 5514 64 4
9 4 141313 /3143121313141 47314174 5t 3
10 414 4513511514 ]574[5]5]51]5 64 4
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11 s s!sisl4al a1 514314155514 64 4
12 333l sqi2]s 213 3 [3[4[4 4 3]3 50 3
13[4 4l a3 13[4 341444444 4| 57 4
14 34 5|54 43 241355 14]54 60 4
15 4743334321313 ]41413]14]4 51 3
16 s a4l a7 51475 a5 41515145154 68 5
17 44 {4 4 als5i 4l 451414544 414 63 4
18 41 444 4l4 4] 4pd 44404141414 60 4
19 344331321413 3|d4]4/5]141]3 52 3
20 4 4[4 404444074 | 49134414 59 4
21 RIERERF F 1 I I 1Y RERE 53 4
22 4 a3 a3 a3 213 '3 4"40374]14 51 3
23 s a4 404044 03 | 4174 /447 % T4 e |4 60 4
24 MR [ I E I A* ™ W\AEE 54 4
25 4 44 a4 a T 43 | 4] 4 4 M43 57 4
26 | 5 | 5 | s A0 i smtede el 4 |25 | SaF 5 | 4 64 4
27 3 a4 4 4142 3[4 3 4047.4]/4 4 55 4
28 IR I gir N iy rne 55 4
29 'BIEEEER. [ 1 [ N EiF 3B EBEE 67 4
30 4 4 |44 44444 !al 448 4l 414 60 4
31 |3 [ 474493144 44 [/4 a3 344 56 4
32 4 14 | 443 a3 (44 404441414 58 4
33 4 441474 4T T4 4144 444 60 4
34 47 414474441414 4]4]414 414 60 4
35 | 4 | 4 |4l 4 (3[4 4124341414144 56 4
36 414147414472 414 4141414 474 58 4
37 31T 2144721214 414212121474 44 3




| 38 44| 45414344 44344 4 59 4
39 4 44l a4l a4 4421412744 53 4
40 4 | 4 445444 4] 4] 444 4]4 61 4
41 4 | 4 4744 4574 4]l 4]4]s5 5]4a]4 63 4
a2 s s s s alai1r s ial3lals | s|s5]a 64 4
43 4l a4l alsisTislaialalsTalsalal]g 65 4
Y 51555 4741154137 4|s545]5]4 64 4
45 4 |4 | 44| s s Pal4 ] 47 4104|5815 4 65 4
46 4 4144 . 4154 4] & 4805|554 65 4
47 s s s | sd4af1]sI4 s 755 5|4 64 4
48 4 4 4 a4 bs5 s bhabaian 3 a0 4% 4 | 4 62 4
49 4 4 |5 sl s P s (s haWWals s 69 5
50 4 | 4 40a 1 402 e ahal e et a R s | 4 60 4
51 5 1 s abEs s s Ba g (P Taases, (% | 5 68 5
52 304 | SHISEN R RT3 ] 4 1S [ g5 e | S 59 4
53 5 15 | SECEE RN e w3 4 (5 | 3P | 4 64 4
54 YL E I O E N  Frar B 53 4
55 s | s{sUts 4l a1 sibail3aafiisiis|s]a 64 4
56 s | s s b4l a4 34 shsHs |4 64 4
57 EEENE E 1l B I 4 B E R 65 4
58 4 | a4 494 a4 444 a]as] a]als 60 4
59 s s s s | 4741 s a3 a]s|35]s5714 64 4
60 5 | s 5[5 |5 | 5= 5144 487 474 69 5
61 s s s s 4l4 15|43 a]s51s 5] 4 64 4
62 115 4435144l a]s 5]s5s{s]s 60 4
63 4t a4 alalal 2] al a3 alalalala 57 4
64 5 s i s s a4 1| 5T4 345753534 64 4
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|65 |4 s 4]alalal3 a4 a5 4]|3]5[4] 6l 4
66 4|5 474 4|4 34|44 51 4]35 4, 6 4
67 2 04 4444274141014 4]4]4 50 3
68 s s s 5 4l4a 115 4[3]4]ls5151514 64 4
69 4 |4 1313 3] 473123734 ]4|3]4]34 51 3
70 34 ala 31431373314/ 3[31]4)4 52 3
71 404 4412421412414 442 4]4 52 3
72 s 15|55 4 a0 0ed | 3 44351854 64 4
73 s | s s | s L4fa i Psiiay 3 dalse 85 4 64 4
74 414 4l a5 1544 4|s 84443 63 4
75 HERERFr [ 1 E [ 1 HEEEE 64 4
76 | 5 | 5| s /51414 1]s 14,3 41505054 64 4
77 2144421421412 414302 (2 144 48 3
78 T a2 T2l el al a2 al e (as hden | |4 58 4
79 5 05 [ 50 a4 1 3 | 4105 .5 el | 4 64 4
80 515 | S T e et el 5 |25 | 5P | 4 67 4
81 4 a4l 4] 4] 44 2144 4/04 7.4 ]/4]4 58 4
82 BEEEA [ 1 E 0 V85 BE 65 4
83 313,385 [ 414441444 41404]4 58 4
84 3 |3 [ 3 [ 04 4l 4 444 a4l 444 57 4
85 4 a4 a WA a s PsEEsPs [ FI4N 4] 4 ) 4 65 4
86 44144 A4 s5 15518 s | SHs0| 81515 69 5
87 s T s s s (447444447515 515 68 5
88 | 3 | 3|4 4!l5s5 414 5157541404 )4) 4 62 4
89 4 3137313 313131314 4 4[414]4 52 3
90 s 15[ s s 313 [ 1[5 14 (34515514 62 4
9 5 15[ si5 a4l 1 [ s5[4l3[a]l515]5]4 64 4
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092 31474 4144213 Th 30414141414, 55 4
93 U5 )5yt 4a 4]l is 4131405 5[5 ][4 64 4
9 4 Talal a4 a4 44444444 60 | 4
_Ti\,@_m IENE .\,mlifﬁ (4143141414 51 4]4]4]4 61 I
9% |5  SUS| S 4j4 1S5 4ai3la[s5Ts s 4 64 |4
97 444040441414 14]4]7474 1414147 60 4 |
98 | st s | s sla 4154 wa‘EQm 51 4 63 | 4
99 51351515 |4 .4 |mmisSe, 43/ 4,/5 5154 64 4
100 4 141473 4131414124515 1da1s5 4] 5 4
101 [ 5[5 (s | s 412141405 s BUs[5]4a]a4 65 4
102 4 1413 813143121272 4040 F (474 49 | 3
? 103 ARy § 1 E 1 TiAEEEr 60 4
L 104 sIs | sASsi3 3443 slsTslal e0 4
105 s s T sEp s L4l 1445151 40dus s 4] 65 4
| JUMLAH [ 434 am*“gwl@w 4001 418 277 422 410 | 385 | 425 | 451 | 444 1,467 | 430 | 6325 422
RERATA | ¢ | 4 | 41 4 [ 4| 4 i/ 8opdninds |04 4 4 444 60 | 4




Lampiran 4. Uji Validitas

Variabel Komitmen Organisasi(X)

Patativian 1 Peitanyaan [ Fetangaan 1 ﬁ Peranyaan 4 Pentanyaan 5 Petanyaan v Fenanyaan = Fertamaan 8 Feitanydan g Fertanyaan Fertatyaan FFeitinyg.ra [l Shut
Jain .anabel dah vanabe a0 eana dae eneal dareanakel Aan vana A0 v ar U anle 10 aan [ 13430 Pertanyaan
Il X =1 1 vl +1 ol 1 vanabel w1 variak vl Wanahat <
anyaar 1 tasvanabisl «1 arsal CeneElon 1 296 67 B g 110 14A 33 w7 BT
0l God 014 [} 264 114 00 00 0or 001
105 104 1045 s 04 135 105
Paransaan - e ael 1 Ay 054 T 07 s
00 t:x] 1 gt 930 040
t iR 105 104 tof 105 04 105
TWES:L;: 3 an vanahel Fearsa ,m..:u..\_.m._n_: ang” lﬁm.... 1y 176 K3 (I8
Sug T 0oe 110 ase 604 800
1 10% 105 s 105 104 105
A anal - e 08> ITE 335 338 P
K3 il 000 00g God
I 104 104 105 105 108
AN £ 431 caliahe TFearsan Goreiaian [N ——— 087 308 398
002 004 g2 [y 200
104 107 105 104 165 105
. FEEEYS | PR 3 T a1 | 0an 650
oo ps 152 341 400
105 108 1065 105
o faneaa T Aan bt o 17 052 ay 173 - 030 0
TRS K] 036 077 600
194 105 1055 108 104 104
| ¥ an & aan ke 135 08 338 305 1 199 e a6
114 034 100 036 042 oge 60
1 P95 105 105 104 105 1g5 105 105
Peraryaan & danvanaks| 1 Prarson Cotretatn 334 R 085 ,_.M.am 1 e 198 5ty
Sy aied) k] a30 291 [tk 042 a7y 02 874 047 000
] 103 1065 105 10% 105 105 1048 104 105 145
Faratgann 1 anale! 74 Faarsan Conelatan 3 4% 230 BTN EELR 1 264" 283 a3y 502"
Sig i 2-taledh G060 a5 o1 004 a1 oa? 007 mr 000
H 164 108 108 1199 108 108 1045 104 105 105 105 165
Pertanyaan 11 .E_S:..u._,.,w., aisan Carrglatian umm... 1 ﬁ.m,: 443 192 262 0d5 64T 1 263 106 [
Sy -taileas 002 001 ago 800 7] 007 390 007 007 091 000
] 105 105 105 1058 105 108 105 10% 105 105 105 105
Partangaan 12 gap vanakb2l v Paarson Cornrglation 036 oQz 176 33 Qa2 047 61 umw: u..vw.. 1 192 mmw..
L2 tated) 717 994 o7z 000 E2 325 A 007 007 K] 008
It 10% 105 105 105 105 105 168 105 105 105 105 105
| Formiaan 13 darivanabal +1 Pearsen Correlation e 007 85 336 3007 -030 0 237 166 182 1 aga
S1g. (2-tailed) Q28 980 002 300 Q02 764 000 a17 Ru)| 063 000
N 105 105 106 105 105 105 105 105 105 105 105 105
Tolg Sket Peranyaan Varabel <1 Pearson Coirstalien S61 405 557 540 ang 510 556 602 508 389" 3§64 1
SHy (C-tailed) 000 00d 000 000 000 000 800 .000 000 200 .000 000
* 105 105 10% 105 105 105 105 105 104 105 105 105 105

A Caorrelation is sighificant atihe .07 levet {(2tailed)
~ Gonelationis significant althe 005 levet (- tanad),




Variabel Gaya Kepemimpinan(X;)

132

Pettanyaan | Prtanyaan 2 Priatanyaan 3 Partanyaan 4 Panaoyaan & Pertanyaan A Pettanyaan 7 Paranyaan 3 Pertanyaan 9 Peranyaan Totat Sker
datvanateel datnvartalel dativanalbe Jari vanatn:l danyanabal rvanat dari variahal dar varialel 11 dan Pertanyasn
< <2 W <2 =2 w2 vanahal <7 Vanahel 2
anyaan 1 dan ganak-l <2 Feaison G 1 o 06y 295 127 a8 1907 g RE 184
By A 400 pog o2 15& on il oo 075 600
n 108 106 108 108 106 105 108 104 105 104 104
Pertanyaan 2 dan vanalal 2 Pearsan Carela "o 1 4G 746 A5 i 0o 1Ty 169 619 gde
i (0-taked) 0o 000 0o 100 goo 000 037 00 a0 000
308 105 106 105 104 108 105 105 105 108 104 104
Pzrancagn 3 dat varat 253 B 1 334 ar a7 467 235 433 597 BE7
0% 000 B0o 60D 000 900 016 000 060 000
105 08 105 104 103 105 185 105 105 105 195
Tartvarial 795 789 64 1 567 186 64 275 T 5457 TR
007 00 000 0600 000 000 00k 000 000 000
104 105 108 108 105 105 105 105 105 104 105
Z5tamy 330 & DA vanatel £2 Peaisan Cor 127 B6E 394 55T 1 535 533 125 £35 REQ g
Sy (2 000 060 000 000 00 02 000 000 000
105 105 105 105 105 105 104 104 108 105
P:tanyaan & dari var Pearson Corrglation 300~ 4896 535 1 19 wcm._ a7 67 458 751
Biy [taled 000 000 000 000 00 005 000 000 000
i 105 105 104 185 105 105 105 108 105 108 t05
F itanyaan 7 dan4anab Pearsan Colralabon ang 487 GRE 523 TN 1 B4 2w 560 a0 as
Sig (2-tailedy 300 000 600 500 000 00 000 Dl 000 .ono 000
! 193 106 104 105 108 195 105 105 105 105 105 105
Paarean Coilelalion e f0y 467 854 557 506 624 1 002 T35 na 758
g, (2-taied) 011 o0 000 000 000 000 000 584 000 000 060
K 105 106 104 105 105 £05 104 105 104 105 105
Fetanyaan  dai vania Peatson Conrslation 204" 235 275 105 o7 g 012 1 259 168 365
Sig. (2-tailed) 002 037 016 005 202 005 am 984 008 087 000
t 1058 105 105 108 105 105 104 105 105 105 105 105
P eftanyaan +0 dari vahat Pearson Correlation ue TBY 483 642 535 673 6507 735 259 1 664 BaT
000 0an 000 000 000 0o 000 000 008 000 000
1 108 105 165 108 105 108 05 105 105 105 105 105
P ertanyaan 11 dativanabet x2 Paarson Gorrelation g 519 A37 645 650 268 B0 2T 168 664 1 804
Sig. (2-tailed) 025 000 000 000 009 000 000 000 087 000 000
1 106 105 105 105 185 105 105 105 105 105 105 105
Trtal Skor Peatanyaan Van abek Prarsan Cotrelation 184 B8 587 g1z ICH 751 815 788 365 as7 804" 1
Sig. {2-taiteg 090 008 000 000 000 000 000 000 400 060 000
M 106 108 165 105 105 105 105 105 10§ 105 105 105

“*, Conelatianis significant atthe 0 07 lavel (2-tailed),

" Cotrzlation is significant atthe 0 95 lavel (2-1a

a0




Yariabel Budaya Organisasi (X3)

Permangaan » Peranyaan A Pedtaryaan 4 Patanyaan & Paitany3an 6 Peranyaan 7 Peranyaan 8 Pertanyaan 9 Padanyaan Partanyaan Penanysan Fatanyaan Peranyaan Total Skt
dan vanahet darevanabe| da variatre) dari vanabe| dairvariahe! dari vanianat darivanabel G variahe| ¢an vanaie 10 dan 11 dan 12 dari 13 dan 14 dan Pertanyzan
3 k] 3 <3 <1 X3 X3 x3 3 vanabel X3 urighe) X3 vanabel X3 varlahel 43 vanabal 13 Variabal X3
Partanyaan | darvariatet ©3 Prarson Conzlation ) a 169 366 94 58d a0 .07 083 ) 489 104 LA 410
Sy (2-aled) 005 085 Qoo 340 .00 014 oM 348 00 000 289 o0¢ 900
N 105 165 105 105 105 105 105 105 105 104 105 104 108 108
‘nm:uzémz T dan vanalel K3 Pearson Carralatan o7 1 335 118 148 -.078 B0 102 841 157 33 Hé 25y J.u:u_il
Sy (>t 205 000 220 135 422 008 300 581 089 021 873 o008 005
8l 105 105 105 105 105 165 105 108 105 105 105 105 105
Partamaah 3 daf v aniabal 3 Pearson Comsanan Y [ 178 R Ha .53y Ty 533 075 575 136 025 BEH 380
Sig (3-talled) i 228 000 014 000 156 000 165 202 015 kr
2] 105 105 108 105 104 105 105 108 105 105 105 50%
Pattangaan 4 darmsanae <3 Fearsan L anrelaton 179 1 136 324 oia o1e 036 e | o 61 8 018 EEEN
Sig {r-tared 057 g00 o0t 486 2u4 71 199 Rk 097 012 a74 000
" 104 105 105 108 105 104 105 105 105 105 108 104 105
Frtangnan & ean wanate <4 Fiarson Leanelahon i I B | 17 591 280 380 28 358 | 290" Treg 153
Sig. (21l 080 000 207 06 004 100 021 060 000 103 003 000
1] 105 105 105 105 108 105 105 105 105 105 105 105 105
[Partsny aan & aan varanal <3 Paarson Gasrelatan 19 304 ] 1 o1 033 435 2z 376 EES 439 FITS I
Sig {tamsil) 2% Rl 07 a0? 343 00 020 000 D26 .000 000 000
2] 195 10 105 108 105 105 105 105 105 165 105 105 108
“Faitangaan 7 danvamater o3 Pearsan Cotretalion .57 014 a0 053 1 164 gan TR 48E 148 - 456 PrYl
Sig, { il 000 456 000 £0F 000 009 ong 129 000 000
H 105 105 104 105 104 105 108 105 105 105 105
Partanyaan & dai vanabel <3 n - 240 -0 280 053 464 1 - 005 116 120 -028 531
014 014 B84 004 343 600 947 239 223 778 100
105 105 108 106 104 105 105 105 105 105 106 105
[ Pertongasn & o vaniabel <3 Pearson Looirelal RET R 393 03 -3 135] o - 00k 1 166 103 BTN 536 50
Sig {2-aettled) 501 o0 712 000 000 000 457 015 000 295 028 000 000
I 106 105 105 105 10§ 105 105 105 1085 105 105 108 105 105
Fanangaan 10 Aan vanabel 3 P2arson Conslalion 043 475 129 R a7} 218 198 136 1 259 E 088 - 089 503
Sig. {2-taned} 398 445 194 021 29 025 008 [iSE] 002 001 3N 385 900
N 105 105 105 105 105 105 108 105 105 105 105 105 105 105
Fertanyaan 11 gail vanabal N3 Faglson Correlation T 575" 036 . 358 176 e e 766 1 A 236 45 301
i (2tatad) - 00a iy HE 000 000 00 2734 060 M 014 000 o2
1 105 05 108 105 105 108 105 105 105 108 105 105 105
Partanyaan 13 dan varaiet X4 Prarson Cormelanen 185 136 184 481" BIE s 451 103 473 1 48 119 686
000 185 000 026 000 006 245 K 000 27 03¢
108 104 105 105 105 105 105 105 105 105 105 105
Perrayaan 13 dari vanabel ¥ 3 Pearson Cantelatian 104 Q25 -1} 419’ 149 A20 214 2y BT 1 439" 509
Sig. (2talled) 283 02 003 000 129 223 028 014 000 000 060
n 105 105 105 108 106 105 108 105 105 108 105 105
“Pertongasn 14 dar vkl <3 Faarson Lon e 237 . 386 148 T -0 536 [ 118 439 1 208
51, (Maned) 200 015 003 006 000 778 000 000 s 000 033
n 105 108 105 105 105 105 105 108 104 105 105 108
Tota|3kor Pertanyaan Varatel <3 Paarson Coirelanon "o 270 08 [ 810 T 531 350 301 686 ®99 208 3
219 {2 taded a0 005 3 009 000 000 000 000 i 000 000 033
1 195 105 125 105 105 105 105 105 105 103 105 105 105

~ Corrglalron 1s significant attne 0.0 bevel (3-tarled)

* Comzlation 1s swgnificant atthe 0.05 tevel [ tala),




Variabel Kinerja Pegawai (Y)

134

At At 3 L

ORI A TRHI E B

RAY

S0 Caelmn
S19 iXtaned
t

-Itanyaan T darivanabes ¥

AROVERIE R R

AhAdesl Y Pearson Costan

T rtangaan ﬂ Partanyian T Petanyaan Feratyaan tm:u:..&n: Paitanyaan Total Shor
Fotar.an Fetanyaan Femtangaan 4 [EORT ET Furtanyaan i Peranvaan i Ferangaan 0 a0 11 dan 12 gan 13 dan 14 920 i5dan Padanyaan
arsanat el < L danagrahal w3l ¥ Adneanabal vy Aavanakel ¢ REREHOE] Jdon vapalel o vanared w LAkl waribel 1 wanainl ¢ wd Nzl ¥ vangbel v
b 3 = — =
Tariyaa 1L ‘ 1 ) R R oo 30 Jo1 | 01 AT
) ane oG B40 Qa7 vy e 5 ple)
105 05 ﬁ (k3 ine 05 !
[ Psanvaan 2 dau wanabel 1 Paaon Lansistiun ana 149 H 0l
00a 30 426
H 105 104 105
g - e ke S | S T— L .
Freetariyaan 3o Feraesan Conrelat k

R YT
Fana i a Fran Ganan 3 w
R HERL a1
1
[1!?!?.__.:\“‘45 19-1an fg:m_:h,.l.f Feiarsom Conegtation .Fﬂ[l]{[
S 24 1adaled) DEES
" 105
ﬂw;_‘wﬂ;alu:...“_..uu: ..H.H_.Hﬂ TR A sen Lo alatin N ol )
Sy (2 tmled) 21k 231 52 163 )
[¥) 108 105 104 175 105
Falamaan 12 dan earabelt  Peacsen G Tl 320 T 200" 1
3ig (213 000 901 015 o
e . 1 104 108 104 105 108
Fatangaan 13 darvanabel ¥ “earsan Canelalion a7 e 431 157 262 710’
Shy [ Marled) oo ooo el 10 (U1 Pl
H 105 106 105 105 165 105
Perlamyaan 14 dan valabel ¥ P2asson Cotrelanan 407 mam:\ﬁ 198 e 230 835 Tear |
Sig. i 2taned) 300 il 015 018 g o0
I¥ 105 105 105 105 105 108
Pardamadn | % dan sanatat ¥ Praarsan Colisdalon - O8I -61 114 189 096 056
g (> 532 049 a7 47 7568 4% 047 a3 50 A6 ono o0s
J o L o S.M 105 104 10§ 105 105 105 105 105 105 105 105 105
TOUH Bron Prslangasn Varmalod ¥ Prea sof Carral alion 517 LRy 545 348 T O 196 173 ) 749 596 N T
Sty {2-auksey Qb 000 ooo 060 a0g Kilin) 045 {400 [l [l aog Q08
1 105 108 | 105 05§ 105 105 105 105 108 185 108 105 10§

mm Comalalion is significand 3 the 001 Frwed (2-tanled}
- Coirelatan is srgnifizant at e 0 05 taval £ 2-1ail=d;




Lampiran 5. Uji Reabilitas

Variabel Komitmen Qrganisasi (X;)
Case Processing Summary

M %
Cases  valid 105 100.0
Excluged?® Q 0
Total 104 100.0

a. Listwise delelion based on afl
variakles in the procedurs,

Reliability Statistics

Cronkach's
Alpha

M ofitems

761

13

Variabel Gaya Kepemimpinan (X,)

Reliabitity Statistics
Cronbach's
Alpha bofitems
909 11

Variabel Budaya Organisasi (X;)

Reliability Statistics
Cronbach’s
Alnha N of ltems
622 13

Variabel Kinerja Pegawati (Y)

Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha Nof ltems
843 14




Lampiran 6. Regresi Berganda Variabel Komitmen Organisasi (X;), Gava
Kepemimpinan (X;), Budava Organisasi (X3). dan Variabel
Kinerja Pegawai (Y)

Descriptive Statistics

Maan Std. Deviation K
Kinerja Pegawai 60.24 5475 104
Komitmen Organisasi 5452 5157 105
Gaya Kezpemimpinan 278 5 864 104
Budaya Organisasi 55.30 4.154 104
Correjations
Gaya
Kinetja Komitmen Kepemimpina Budaya
Pegawai Organisasi n Organisasi
Pearsan Correfation  Kinerja Pegawaj 1.000 0es -.040 118
Komitmen Organisasi .08s 1.000 -.168 078
Gaya Kepemimpinan -.040 - 168 1.008 -.096
Budaya Organisasi 18 076 -.096 1.000
Sig. (1-1ailed) Kinerja Pegawai ) 193 344 A15
Komitmen Organisasi 193 : 044 219
Gaya Kepemimpinan 344 044 . 66
Budaya Organisasi 115 219 166 .
N Kinetja Pegawai 105 105 105 105
Konitmen Organisasi 105 105 105 105
Gaya Kepemimpinan 105 105 105 105
Budaya Organisasi 105 105 105 105
Medel Summary®
Adjusted R Std. Error of
Modei R R Square Square the'Estimate
1 7482 404 412 5494

a. Predictors. (Constanty, Budaya Organisasi, Komitmen
Organisasi, Gaya Kepemimpinan

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Variables EnteredRemoved?

Model

Variabies
Entered

Vartiables
Removed

Method

Budaya
Organisasi,
Komitmen
Organisasi,
Gaya

Kspemimpina

N

Enter

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
b. All requested variables entered.
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Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coeflicients Coefficients Corralations Collinearity Statistics
Mode B Std. Error Beta t Sig. Zero-order | Partial Part Tolarance VIF
1 {Constant) 43 541 10.532 4609 000
omitmen Organisasi 788 1086 074 4130 024 285 074 073 968 1.033
Gaya Kepemimpinan 159 097 <016 6.434 010 -.040 - 016 -016 965 1.036
Budaya Organisasi 146 431 A1 7119 000 118 At 10 987 1.013
a Dependent Variable: Kinerjs Pegawai
1 — w; 3,674 1.000 .00 . 00 00 .00
2 016 15,553 00 g2 70 02
3 .006 24.743 01 61 .06 41
4 002 45929 99 27 24 56

a. Dependent Variakile: Vinetja Pegawai




Residuals Statistics®

Minimum | Maximum Mean Std, Deviation M
Predicted Value 8812 g2 50.24 776 105
Residual -15.546 12.766 .000 5419 108
Std. Predicted Valus 2724 2.542 000 1.000 105
Std. Residual -2.827 23 000 485 105

a. Dependent Variabie: Kinerja Pegawai

MNormal P-P Plot of Regression Standardized Residuai

Exzpected Cum Prob

Klnerja Pegawai

Dependent Variabie: Kinerja Pegawai
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