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PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Potensi sumber daya manusia dalam suatu sistem operasi pada hakekatnya
merupakan salah satu modal yang memegang peran penting dalam mencapai
tujuan organisasi. Organisasi dan pegawa merupakan dua hal yang saling
membutuhkan, jika pegawai berhasil membawa kemaguan bagi organisas,
keuntungan yang diperoleh akan dipetik oleh kedua pihak. Bagi pegawal,
keberhasilan merupakan aktualisasi diri sekaligus peluang untuk memenuhi
kebutuhan hidupnya sedangkan bagi organisasi, keberhasilaan merupakan sarana
pertubuhaan dan perkembangan bagi organisasi. Pegawai di dalam suatu
organisas sering kali mengalami pasang surut dalam menjalankan tugas. Para
pegawal biasanya merasa bahwa mereka bekerja hanya karena memang mereka
memang harus bekerja, tanpa ada alasan tertentu yang mendorong mereka untuk
melakukan pekerjaan yang telah di berikan. Oleh karena itu perlu adanya
pemberian motivas yang di harapkan dapat mendorong pegawai untuk bekerja
lebih baik.

Pada dasarnya manusia atau seseorang yang berada dalam kehidupan
organisas berusaha untuk menentukan dan membentuk sesuatu yang dapat
mengakomodasi kepentingan semua pihak agar dalam menjalakan aktivitasnya
tidak berbenturan dengan berbagai sikap dan perilaku dari masing-masing
individu. Pemberian motivasi dan pembentukan budaya organisas yang baik

diharapkan dapat meningakatkan kinerja dari setigp pegawa dimana



halmerupakan keberhasilan organisasi atau organisas dalam mencapai tujuan
organisasi. Pada umumnya tuntutan kebutuhan yang semakin tinggi sebagai
dampak krisis ekonomi global, beban kebutuhaan hidup pegawai semakin tinggi
sebagai dampak krisis ekonomi global, beban kebutuhaan hidup pegawai semakin
tidak terpuasakan dan gaji yang diberikan sering lewat dari tanggal yang
ditentukan. Tentunya hal ini berakibat pada menurunya motivasi pegawai dalam
mel aksanakan tugas. Seperti yang di kemukakan dalam salah satu teori motivasi,
teori hiraki kebutuhaan dari kelima kebutuhaa (fisiologi, keamamanaan, sosial,
penghargaan, dan aktualisasi diri) dengan keterbatasaan sumber-sumber yang ada
pada manusia, pengaruh perekonomian, serta pengaruh lain maka kebutuhan-
kebutuhan tersebut semakin sulit terpenuhi dan akhirnya akan membawa dampak
negativ terhadap kinerja pegawai. Pegawa menjadi tidak lebih semangat dalam
mel aksanakan tugas-tugas dengan tepat waktu dan kemangkiran pegawai semakin
meningkat.

Masalah kinerja hampir dialami oleh semua organisasi besar maupun yang
tergolong sedang berkembang. Sehubungan dengan hal tersebut, agar pegawal
selalu konsisiten dengan kinerjanya perusahan selalu memperhatikan lingkungan
dimana pegawa melaksanakan tugasnya, misalnyarekan kerja, pimpinan, suasana
kerja dan lain-lain yang dapat mempengaruhi kemampuan seseorang dalam
melaksanakan tugasnya. Namun lain hal nya dengan kondisi di Dinas kebersihaan
Pematang siantar, saat bekerja pegawal sering bercanda dengan pegawal lainya
satu sama lain. Tinggi rendahnya motivasi dan budaya organisasi di Dinas
kebersihaan Pematang Siantar dalam meningkatkan kinerja dapat mempemgaruhi

kemampuan Dinas dalam meningakatkan produktivitasnya. Motivasi dan budaya



organisas ini merupakan nilai-nilai yang harus diinternalisasikan kepada seluruh

pegawai agar pegawai menyadari bahwa mereka adalah tenaga-tenaga kerja yang

terampil yang dibutuhkan untuk kemajuan Dinas.

Tabel 1.1

Kinerja Pegawai Fungsional Umum

Dinas K eber sihan Pematang Siantar

Bulan Oktober 2014 Bulan November 2014 | Bulan Desember 2014
Penilaian Kinerja | Jumlah Persentase | Jumlah Persentase | Jumlah Persentase
Karyawan Karyawan Karyawan
Baik 16 24,61% 15 23,08% 12 18,46%
Cukup 28 43,08% 24 36,92% 20 30,77%
Kurang 21 32,31% 26 40,00% 33 50,77%
Tota 65 100% 65 100% 65 100%

Dari tabel 1.1 dapat dilihat bahwa terjadi penurunan kinerja pegawai dari

bulan oktober ke desember 2014. Pada bulan oktober Dinas Kebersihan

Pematang Siantar memiliki 16 orang pegawal yang mempunyai kinerja yang baik

namun turun menjadi 12 orang di bulan desember 2014 . Penilaian kinerja dengan

kategori cukup juga mengalami penurunan dari 28 orang pegawa menjadi 20

orang pegawai. Penilaian kinerja pada kategori kurang baik bertambah dari yang

tadinya 21 orang sekarang menjadi 33 orang. Dapat kita simpulkan bahwa

pencapaian kinerja dari Dinas Kebersihan Pematang Siantar bisa dikatakan belum

optimal dan cenderung menurun.




Melihat pentingnya pemberian motivasi kepada pegawai serta didukung oleh
budaya organisasi yang kuat serta pengaruhnya nanti terhadap kinerja pegawai
maka penulis tertarik untuk mempelgjari, menganalis, dan mengevaluasi motivasi,
budaya organisas dan kinerja pegawai yang ada di Dinas kebersihaan dan
mengakat permasalahaan tersebut kedalam sebuah penelitian yang berjudul :
“Pengaruh Motivasi dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai pada

Dinas Kebersihaan Pematang Siantar”.



1.2 Indentifikasi Masalah

Setigp perusahaan pasti memiliki masalah yang dapat mempengaruhi
kinerja pegawai. Oleh karena itu perlu terlebih dahulu dilakukan kajian dan
identifikasi terhadap faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai tersebut.
Pada umumnya faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai dalam suatu
organisas adal ah:
1. Motivas
2. Budaya Organisasi
3.Komunikasi
4.Kondis kerja

5.Sumber daya manusia

1.3 Pembatasan Masalah
Berdasarkan indentifikasi masalah di atas, maka permasaaha penelitian
dibabatas pada masalah tentang bagaimana pengaruh motivas dan budaya

organisas terhadap kinerja pegawal pada Dinas K ebersihaan Pematang Siantar.

1.4 Perumusaan M asalah
Berdasarkan latar belakang masalah dan pembatas masalah yang telah
dipaparkan sebelumnya, maka yang menjadi rumusan masalah dalam penelitaian
ini adalah :
1. Bagaimanakah pengaruh motivas terhadap kinerja pegawai pada Dinas
K ebersihan Pematang Siantar?
2. Bagaimanakah pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai pada

Dinas K ebersihan Pematang Siantar?



3. Bagamana pengaruh motivas dan budaya organisasi secara simultan

terhadap kinerja pada Dinas K ebersihan Pematang Siantar?

1.5 Tujuan Pen€litian
Penelitian ini dilakukan dengan tujuan yaitu sebagai berikut:
1. Untuk mengetahui bagaimana pengaruh Motivas terhadap Kinerja
pegawai pada Dinas Kebersihaan Pematang Siantar.
2. Untuk mengetahui bagaimana pengaruh Budaya Organisasi terhadap
kinerja Dinas K ebersihaan Pematang Siantar
3. Untuk mengetahui bagaimana pengaruh Motivas dan Budaya Organisas

terhadap Kinerja pegawai pada Dinas K ebersihaan Pematang Siantar

1.6 Manfaat Penelitian
Adapun manfaat penelitian yang diharapkan penulis dari pendlitian ini
adalah:

1. Bagi Penulis
Sebagal wahana dalam meningkatkan kemapuan menulis dan berfikir
ilmiah khusus berkaitan dengan motivasi, budaya organisasi, dan
Kinerja pegawai.

2. Bagi Universitas Hkbp Nommensen Medan
Sebagal tambahan refrens bagi pembaca dan acuan perbandingan
dalam penelitian yang sama dia masa yang akan datang

3. Bagi Dinas Kebersihaan Pematang Siantar



Sebagai bahan masukan dan pertimbangan bagi Dinas Kebersihaan
Pematang Siantar dalam hal memotivasi dan budaya organisasi yang
berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

. Bagi pendlitian Lain

Sebagai refrensi terlebih bagi yang inggin memperdalam penelitian
menganai pengaruh motivasi dan budaya organisasi terhadap kinerja

pegawai pada sebuah dinas.
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TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Tinjauan Teoritis
2.1.1 Motivas
2.1.1.1Pengertian Motivasi

Motivas atau dorongan kerja di suatu organisasi sangatlah penting bagi
tinggi rendahnya produktivitas organisasi. Tanpa adanya motivas dari
pegawai,dapat terjadi tujuan yang selamaini telah ditetapkan oleh organisasi tidak
akan tercapai. Sebaliknya apabila terdapat motivas yang besar dari pegawa maka
hal tersebut dapat menjadi atas keberasilan organisasi dalam mencapai tujuan.
Oleh karena itu, pimpinan harus selalu menimbulkan motivas kerja yang tinggi
kepada pegawainya untuk mel aksanakannya tugas-tugasanya.

Menurut Hasibuan (dalam Sutrisno), motivasi adalah “Bahwa motivasi
adalah suatu perangsang keinginan dan daya penggerak kemauan bekerja
seseorang karena setiap motivasi mempunyai tujuan tertentu yang ingin d
capai .

Sedangkan menurut Gray dkk (dalam winardi) ia menyatakan, “Motivasi

merupakan hasil sgumlah proses yang bersifat internal atau

eksternal bagi seoarang individu, yang menyebabkan timbulnya

entuiesme dan persistenss dalam hal melaksanakan kegiatan
tertentu®..

! Hasibuan , Malayu SP, M anjemen Sumber daya Manusia,Edisi Revisi, Bumi
Aksara, Jakarta, 2003, Hal 76.

2 Winardi, Motivasi Permotivasian Dalam Manajemen, PT Raja Grafindo Persada,
2001, hal 2.



Keinginan dan kegairahan kerja dapat ditingakatkan berdasarkan pertimbangan
adanya dua aspek motivasi yang bersifat statis. Aspek statis yang pertama tampak
sebagai kebutuahan pokok manusia yang menjadi dasar bagi harapan yang akan di
peroleh lewat tercpainya tujuan organisasi. Aspek motivas yang kedua adalah
berupa aat perangsang atau intesif yang diharapkan dapat memenuhi apa yang
menjadi kebutuhan pokok yang di harapkan. Untuk memotivasi pegawai , atasan
harus mengetahui apa yang di inginkan oleh pegawai. Orang yang mau bekerja
harus mengetahui apa yang diingikan oleh pegawai. Orang mau bekerja adalah
untuk memenuhi kebutuhaan, baik kebutuhaan yang di sadari (conscious needs)
maupun kebutuhan yang tidak disadari (unconscious needs), yang berbentuk
materi atau non materi, dan kebutuhaan fisik maupaun rohani.

Dari beberapa pengertian ahli di atas, dapat disimpulkan oleh penulis
bahwa motivasi merupakan dorongan seseorang untuk menjelaskan insensitas,
keadaan kejiwaan seseorang yang memberikan energy untuk mengarahkan
perilaku mencapai kebutuhaan.
2.1.1.2. Tujuan Motivas

Daam beberapa hal motivasi merupakan bagian daripada pelaksanaan
kerja itu sendiri. Untuk itu Hasibuan, mengungkapkan “8 Tujuan daripada
motivas antara lain adalah sebagai berikut :

Meningkatkan moral dan kepuasan kerja pegawai.

Meningkatkan produktifitas kerja pegawai.

Meningkatkan kestabilan pegawai per usahaa.

Meningkatkan kedisiplinan pegawai.

Mengefektifitaskan pengadaan pegawai.

Meningkatkan loyalitas, kreatifitas, dan partisipasi pegawai.
Mempertinggi rasatanggung jawab pegawai ter hadap tugas-tugasnya.
M eningkatkan tingkat kesejahteraan pegawai’”.

SQ@ P o0 oW

3 Ibid. , hal. 146
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Tujuan motivasi mengisyaratkan bahwa seorang individu berkomitmen
pada tujuan yang diberikan kepada pegawai, yang berarti seorang pegawai
memutuskan untuk tidak memudahkan dan atau mengabaikan tujuan tersebut.
Berdasarkan pernyataan diatas, sesorang pegawai yakin bisa mencapai tujuan
tersebut dan ingin mencapainya.
2.1.1.3 Hal-hal Yang perlu Diperhatikan Dalam Pemberiaan Motivasi

Hal-hal yang perlu diperhatikan dalam pemberian motivasi sesuai yang
dikemukakan oleh Sutrisno, adalah :

1. Memahami perilaku bawahaan, artinya seseorang pimpinan dalam
tugas keseluruhan hendaknya dapat memperhatikan, mengamati
perilaku para bawahan masing-masing.

2. Harus berbuat dan berperilaku realistis, dengan mengetahui bahwa
kemampuan para bawahaanya tidak sama, sehingga dapat
memberikan tugas yang sesuai dengan kemampuanya.

3. Tingkat kebutuhaan setiap orang berbeda, disebabkan karena adanya
kecenderungan, keingginan, perasaan, dan harapan yang berbeda.

4. Mampu menggunakan keahlian, dapat menjadi pelopor, mempunyai
kiat tersendiri dalam menyelesaikan masalah.

5. Pemberiaan Motivas harus mengacu kepada orang, dengan
memperlakukan bawahaan sebagai bawahaan, bukan seperti diri
sendiri yang mempunyai kesadaraan sendiri untuk melakukan tugas
dengan baik.

6. Harus dapat memberikaan keteladanan,dengan keteladan seseorang
pemimpin maka bawahaan akan termotivasi®.

Seorang pegawa berprestasi tinggi tampil dengan sangat baik ketika
mereka kemungkinan berhasil dalam pekerjaan mereka kerjakan. Itu disebabkan
karena pemberian motivasi yang akan di berikan oleh pemimpin terhadap
bawahaanya maupun pemberiaan motivas oleh pegawai-pegawai lainnnya.
Pemberian motivasi itu harus disadari dengan memahami bawahaan,harus berbuat
realistis, tingkat kebutuhan setigp orang berbeda dan pemberiaan motivasi harus

mengacu kepada orang agar dapat memberikaan keteladanan.

* Sustrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, Edisi satu : Kencana, Jakarta, 2010,
hal. 145-146
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2.1.1.5 Model Umum Tentang Motivas

Sebuah model umum tentang variabel-variabel interpenden, yang bersifat

dasar bagi motivas kerja dapat disgjikaan pada diagram dibawah ini.

K eti dakseimbangaan internal, : ~ Tujuan-tujuan,
kebutuhaaan, Perilaku intensif, dan Imbalan

keinginan,ekspektas

A 4
A 4

A

Pengganguraan ketidakseimbangaan ,
Pemuasaan kebutuhaan/kepuasan

Gambar 2.1 Model umum proses motivasi

Sumber : J. Winardi, Motivas dalam Permotivasian dalam Manajemen, cetakan 1,
PT Rgja Grafindo Persada, Jakarta, 2001, hal 25

Mode  kita merupakan sebuah kerangka kerja untuk memahami sifat
dinamika dari proses motivasi. Terlihat dadam gambar kita bahwa komponen-
komponen dasar motivasi adalah

1. Kebutuhaan, keinginan atau ekspektasi-ekspektasi,

2. Perilaku,

3. Tujuan-tujuan,

4. Umpan balik.

Konsep homeostatis membantu  menerangkan hubungan dinamik antara
variabel terssebut.

2.1.1.6 Indikator Pengukuran Motivasi

Vrom, dalam “teori harapan (expectancy theory) memiliki enam asumsi
pokok dalam motivasi yang dapat mempengaruhi motivasi pegawal yaitu :

KerjaKeras
Berorientas masa depan
Tingkat cita-cita tinggi
Usaha untuk maju
Ketekunan
Pemanfaatan waktu™®.

~oo0 T

® Victor Vroom, Manajemen Sumber Daya Manusia, Edis Keenam, Penerbit
Erlangga,Jakarta hal 56.
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2.1.2 Budaya Organisasi
2.1.2.1 Pengertian Budaya or ganisasi

Di dalam budaya organisasi organisasi yang menjadi budaya penentu yang
member nilai utama (core value) adalah budaya yang dominan dan seluruh budaya
yang dimiliki pegawai, yang diserap dan mayoritas anggota organisasi. Nilai
utama merupakan nilai-nilai yang pertama atau dominan yang diterima di dalam
organisas. Ha ini menggambarkan budaya secara makro yang di dalam
organisas, secara khusus mengambarkan tentang suatu kepribadian (personality)
yang ada di suatu organisasi. Hal ini menggambarkan budaya secara makro yang
dihasilkan suatu organisasi. Bagian budaya ini dapat dikembangkan menjadi suatu
budaya organisasi yang besar, sebaga antisipas dan gambaran tentang
permasal ahan umum, situasi, dan pengalaman yang dihadapi anggotanya.

Dari beberapa ahli mangemen memberikan hasil pikiranya dalam hal
mendefiniskan tentang budaya organisasi yang pada hakekat nya tidak jauh
berbeda antara satu ahli dengan ahli lainya.

Menurut Edgar H. Schein (dalam Tika Pabundu) bahawa “Budaya
organisas di definisikan budaya adalah suatu pola asumsi dasar yang
diciptakan, ditemukan atau dikembangkan oleh kelompok tertentu
sebagai pembelajaran untuk menggatasi masalah adaptasi eksternal
dan intergras internal yang resmi dan terlaksana dengan baik dan
oleh karena itu diwariskan kepada anggota baru sebagai cara
memahami, memikirkan dan merasakan terkait dalam masalah
ter sebut®,

Pendapat oleh Edy Sutrisno, “Budaya organisas dapat didefiniskan

sebagai perangkat sistem nilai-nilai (values), keyakinan-keyakinan

(beliefs), asumsi-asumsi  (assumtions), atau norma-norma yang

berlaku, disepakati dan diikuti oleh para anggota suatu organisas

sebagai pedoman perilaku dan pemecahaan masalah-masalah
organisasinya”’.

® Tika, Budaya Organisas dan Peningkatan Kinerja Perusahaan,Bumi Aksara,
Jakarta, 2005, hal.3
"Edy Sustrino, Budaya Organisasi, Edisi pertama, Kencana, Jakarta, 2010,hal. 2
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Berdasarkan beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa budaya
organisas merupakan norma, nilai, asumsi, kepercayaan, filsafat, dan kebiasasan
organisas yang dianut oleh seluruh anggotanya-anggotanya organisasi yang
dijadikan sebagai ciri dari sebuah organisasi tersebut, yang dapat mempengaruhi
pola pikir, sikap dan perilaku anggota organisasi merupakan norma, nilai, asumsi,
kepercayaan filasat dan kebiasaan organisas yang dianut seluruh  anggota
organisas yang dijadikan sebgai ciri dari sebuah organsisasi tersebut, yang dapat
mempengaruhi pola pikir, sikap dan perilaku organisasi.

Budaya merupakan ha yang sangat kompleks dilakukan di setiap
organisasi, untuk itu budaya harus meliliki karakteristik sebagai wujud nyata
keberadaanya dalam suatu organisasi. Maka masing-masing karakteristik tersebut
pada peneragpnya akan mendukung pencapaian sasaran organisai. Menurut
Raobbins, riset paling baru mengemukaan tujuh karakteristik primer berikut yang
bersama-sama, menganggap hakikat dari budaya organisas :

a. Inovas dan pengambilan resiko. Sggauh mana para pegawai didorong
agar inovatif dan mengambil resiko.

b. Perhatian terhadap detail. Sgauh mana para pegawai
memperlihatkan preses (kecermataan), analisis, dan perhatiaan
terhadap detail.

c. Orientas hasil. S§auh mana manajemen memusatkan perhatiaan
pada hasil bukannya pada teknik dan proses yang digunakan untuk
mencpai hasil itu

d. Orientas orang. Sgauh mana Kkeputusan  manajemen
memper hitungkan dampak hasil-hasil pada orang-orng di dalam
organisas itu.

e. Orientas tim. Sgauh mana kegiatan kerja di organisasikan
berdasarkan tim, bukannya berdasarkan individu.

f. Keagersipan. Sgjauh mana orang-orang itu agresif dan kompetitif
dan bukannya santai-santai

g. Kemantaapan. Sgauh mana Kkegiatan organisasi menekankan
dipertahakannya status quo bukannya pertumbuhaan®.

8 Stephen P. Robbins, Perilaku organisasi, Cetakan Kesepuluh, Indeks, Jakarta, 2006,
hal. 721.
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Berdasakan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa setiap indikator-
indikator ini merupkan salah satu yang menentukan ukuran-ukuran untuk
mel akukan penilaian-penilaian terhadap budaya organissi yang ada di dalam suatu
organisasi. Apabila seseorang pemipinan telah sesua dan benar-benar
menerapkan nya maka budaya organsisasi tersebut akan menjadi budaya yang
kuat.

Budaya organisasi yang unggul akan menciptakan organisasi yang sehat,
artinya budaya orgaisasi menjadi salah satu alat kunci atau penyebab timbulnya
organisas yang sehat. Budaya organisasi menjadi strategi materi yang akan
mengubah sikap atau perilaku serta sebagaimana sarana untuk mencpai efisiensi

dan penyesuaian dengan tuntutan zaman yang senantiasa berubah.

2.1.2.2 Nilai — Nilai Dasar Budaya Organisasi

Menurut Tika, nilai-nilai dasar budaya organisasi dapat diterjemahkan
sebagai filosofi usaha, asumsi, dasar, moto organisasi, misi dan tujuan umum
organisasi atau prinsip yang menjelaskan usaha.

Pimpinan organisasi perlu memantapkan nilai-nilai dasar tersebut agar
dapat dipaka sebagi pedoman berperilaku bagi pegawai. Dalam nilai-nilai budaya
perlu dijelaskan apa yang merupakan perintah atau anjuran dan apa yang

merupkan larangan, kegiatan apa yang memperoleh hukuman dan sebagainya.
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Budaya Organisasi Kuat
Menurut sthepen robbins (dalam Tika) bahwa, “Budaya organisasi
organisasi kuat adalah budaya di mana nilai-nilai inti organisasi dipegang

secara intensif dan dianut ber sama secara meluas anggota or ganisasi”®.

Budaya Organisasi Lemah

Menurut Robbins Bahwa, “Budaya organisasi yang lemah adalah

budaya yang tidak jelas values (nilai) untuk suatu keberhasilan organisasi”*.

Budaya lemah dapat menjadikan orgasnisasi gagal dalam menjalankan fungsinya.
Pegawai tidak mau tau tentang hal-hal yang terjadi dilingkungan organisasinya.
Mereka mementingkan diri meraka sendiri dan membentuk kelompok-kelompok

yang bertentangan, maka dengan demikian dapat merendahkan tingkat kinerja

pegawai.

2.1.2.3 Langkah-langkah Kegiatan Untuk Menperkuat Budaya Organisasi

Menurut Tika, “Langkah-langkah Kkegiataan untuk memperkuat
budaya organisas yaitu sebgai berikut:
Memantapkan nilai-nilai dasar budaya organisasi.
Melakukan pembinaan terhadap anggota or ganisasi.
Memberikan contoh atau teladan.
Membuat acara-acarar utinitas.
Memberikan penilalian dan penghargaan.
Tanggapan terhadap masalah eksternal dan internal.
Koordinasi dan Kontrol”*,

NogkrwbdpE

® Panbundu Tika, Budaya Organisas dan Peningkatan Kinerja Perusahan, Cetakan
ketiga, Bumi Aksara, Jakarta, 2010, hal. 108.

10 Stehepen  P. Robbins, Perilaku Organisasi, Cetakan kesepuluh, PT. indeks, Jakarta,
2006, hal. 56.
Y Ibid. , hal. 111-114
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Dengan adanya langkah-langkah kegiataan untuk memperkuat budaya
orgnisasi yang telah dijelaskan diatas. Dengan demikian, langkah-langkah tersebut
dapat membuat pelaku-pelaku organisasi lebih memikirkan nilai-nilai budaya

organisasi demi terciptanya budaya dalam organisasi.

2.1.2.4 Proses Budaya Organisasi

Pembentukan budaya oraganisai terjadi ketika anggota organisasi belgar
menghadapi masalah, baik masalah yang menyangkut perubahan-perubahan
eksternal, maupun masalah internal yang menyangkut persatuan dan kebutuhan
organisasi. Robbins menjelaskan bahwa “Budaya awal berasal dari filosofi
pendiri orgasnisasi’*%.

Hal ini selanjutnya sangat mempengaruhi kriteria yang digunakan dalam
proses penerimaan pegawal baru. Tindakan manjemen puncak membentuk iklim
umum mengenal perilaku yang dapat diterima dan yang tidak dapat diterima.
Bagaimana cara karyawan baru bersosialisas akan bergantung kepada tingkat
keberhasilan yang diraih dalam menyesuaikan nilai-nilai yang dianut pegawai
baru tersebut. Terbentuknya budaya tidak dalam sekejap, tidak bisa dipaksakan,
memerlukan waktu bertahun-tahun bahkan puluhan dan ratusan tahun.
Pembentukan budaya diawali oleh para pendiri (founder).

Robbins mengatakan bahwa, “Ada tiga kekuatan memainkan suatu
peran penting dalam mempertahakan suatu budaya, yaitu praktik-pratik

seleksi tindakan-tidakan manajemen, dan metode sosialisasi’*>.

12 Stehpen P. Robbins, Prinsip-Pr insip Perilaku Organisasi, Edisi Kelima, Erlangga,
Jakarta, 2002, hal. 290.
3 Ibid, 290.
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Berikut ini merupakan bagaimana bentuk budaya organisasi, seperti yang
digambarkan oleh Stephen P. Robbins:
Gambar 2.2

Proses pembentukan budaya organisasi

Manejemen
puncak
Filosofi . /
organisasi yang Krlterlz.a Buda.ya .
dijumpai seleksi organisasi
A 4
\ Sosialisasi

Sumber: Komang Ardana,dkk., Perilaku K eorganisasian, edisi dua, cetakan
pertama Grahailmu, Y ogyakarta, 2009, hal.172.

Berdasarkan gambar dan uraian di atas penulis menyimpulkan bahwa
budaya organissi diturunkan melaui filosofi organisasi yaitu bagaimana filsafat
dari pendirinya, kemudian bagaimana kriteria yang digunkan dalam
mempekerjakan anggota organisasi. Kemudian dari pihak mangemen puncak
menentukan iklim umum dari perilaku yang dapat diterima baik atau tidak.
Tingkat kesuksesaan dalam hal mensosialisaikan budaya organisasi tergantung
pada kecocokan dari nilai-nili pegawai baru dengan nilai-nilai organisasi tersebut
melalui proses seleksi sera metode-metode sosialisasi dari manajemen puncak.

Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa dari proses
terwujudnya budaya organisasi pasti berasal dari pemilik atau pendidik dan atau
pemimpin yang pertama, sebagai orang pertama menentukan vis, strategi, filosofi

dan nilai-nilai yang diterima.
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2.1.2.5 Indikator Budaya Organisasi

Menurut Robbin Dalam Tika, bahwa ada enam indikator budaya

organisas yaitu :

1.

Insiatif Individual

Yaitu tingakt tangung jawab, kebebasan independensi yang dimiliki
oleh setiap anggota organisasi dalam mengemukaan pendapat. Insiatif
individu tersebut perlu dihargai oleh kelompok atau pimpinan
organisasi sepanjang menyangkut ide untuk memajukan dan
mengebangkan organisas.

Tolerans terhadap tindakan beresiko

Budaya organisas dikatakan baik apabila dapat memberikan toleransi
kepada anggota untuk dapat bertindak agresif dan inovatif dalam
memaj ukan organisasi

Pengarahan

Yaitu sgauh mana organisasi dapat menciptakan dengan jelas sasaran
dan harapan yang diinginkan. Tercantum dalam visi, misi dan tujuan
organisasi.

Intergrasi

Yaitu sgauh mana organisasi dapat mendorong unit-unit organisasi
untuk bekerja dengan cara terkoordinasi, kekompakan unit-unit
tersebut dapat mendorong kualitas pekerjaan yang dihasilkan.
Dukungan manajemen

Yaitu sgauh mana para manae dapat memberikan arahan atau
komunikasi, bantuan serta dukungan yang jelasterhadap bawahan.
Kontrol

Alat yang dipakai adalah peraturan-peraturan atau norma-nor mayang
berlaku di dalam organisasi. Diperlukan sgumlah peraturan dan
tenaga pengawas yang dapat mengawas dan mengendalikan perilaku
anggota or ganisasi atau karyawan.

2.1.3Kinerja Pegawai

2.1.3.1 Pengertian Kinerja Pegawai

Setigp organisas  balk instans pemerintah maupun perusahaan

jasalindustri, menginginkan agar organisasinya dapat terus berkembang dan

survive. Hal ini tentu sga didorong oleh peningkatan kinerja seluruh pegawai.

Dimana terdapat peningkatan secara kuantitas maupun kualitas dari hasil yang

¥ Pgpundu , Budaya Organisas dan Peningakatan Kinerja Perusahaan, Bumi

Aksara, Jakarta 2008, hal. 4.
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maksimal yang telah dilakukan oleh pegawai terhadap pekerjanya sesuai dengan
job description yang telah ditentukan oleh organisasi.

Menurut Amstrong dan Baron (dalam Wibowo) “Kinerja merupakan
hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis
organisasi, kepuasan konsumen, dan memberikan kontribusi pada
ekonomi”®®.,

Menurut Mangkunegara, “Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas
dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya™*®.

Berdasarkan beberapa pendapat diatas, dapat disimpulkan bahwa kinerja
adalah hasil yang dicapai pegawai dalam melaksanakan suatu pekerjaan yang
diberikan kepadanya baik secara kuantitas maupun kualitas melalui prosedur yang
berfokus pada tujuan yang hendak dicapai serta dengan terpenuhinya standar
pel aksana.

Dimana daam ha ini kinerja yang dicapa seorang pegawa dalam
sebuah organisas harus benar-benar dan sungguh-sungguh dilakukan oleh
seorang pegawai sesual dengan aturan yang berlaku di dalam organisasi agar hasi|
yang dicapa semaksimal mungkin baik dari segi mora dan etika yang baik
dimata organisasi.

Hasi| kerja yang dicapal oleh seorang pegawai haruslah dapat memberikan

kontribus yang pentimg bagi organisas yang dilihat dari segi kualitas dan

1> Wibowo, M anajemen Kinerja, Cetakan Keempat, Raja Grafindo Persada, Jakarta,
2011, hal.7.

1 Anwar Prabu Mangkunegara, M anajemen Sumber Daya M anusia Per usahaan,
Cetakan kesebelas, PT Remaja Rosdakarya, Bandung, 2013, hal. 67.
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kuantitas yang dirasakan oleh perusahaan dan sangat besar manfaatnya bagi
kepentingan dinas dimasa sekarang dan dimasa yang akan datang.
2.1.3.2 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Pelaksanaan kinerja akan sangat dipengaruhi oleh beberapa faktor baik
yang bersumber dari pekerja sendiri maupun yang bersumber dari organisasi. Dari
pekerja sangat dipengaruhi oleh kemampuan atau kompetensinya dalam
menghadapi suatu tugas yang diembannya, sedangkan dari segi organisasi
dipengaruhi oleh beberapa, bailk pimpinan memberdayakan pekerjanya,
bagaimana mereka memberikan penghargaan kepada pekerjanya dan bagaimna
mereka membangun dan membantu meningkatkan kemampuan kinerja pekerja
melalui coaching, mentoring, dan counseling. Dengan kata lain, bagaimana
pimpinan suatu organisasi dapat menciptakan suasana kerja dengan baik, sesuai
keputusan yang diambil hal memberdayakan setiagp sumberdaya manusia yang
ada.

Menurut Keith Davis (ddam Mangkunegara), “Faktor yang
mempengar uhi pencapaian kinerja adalah faktor kemampuan (ability) dan
faktor motivasi (motivation). Hal ini sesuai dengan pendapat Keith Davis
yang merumuskan bahwa:

Human Performance = Ability + Motivation

Motivation = Attitude + Situation

Ability = Knowledge + Skill”"*".

Dari faktor tersebut dapat disimpulkan bahwa faktor-faktor ini saling

mempengaruhi satu sama lain dan sebagal tolak ukur bagi managjer untuk

mengevaluasi seberapa kinerja pegawai bekerja dalam suatu organisasi.

Y Anwar Prabu Mangkunegara, Op.Cit., hal. 67.
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2.1.3.4 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Organisas dan Kinerja

Pencapaian kinerja pegawa yang dapat terlihat pada diri pegawal itu
sendiri pada saat bekerja, yang meliputi ketetapan waktu dalam mengerjakan
pekerjaan, ketelitian dalam mengerjakan tugas dan juga terampil dalam
mengerjakan tugas. Kualitas kerja adalah pencapaian kinerja pegawai yang diukur
atas hasil pekerjaan yang dicapai pekerja dalam bekerja, Kualitas kerja juga dapat
diukur oleh output atau hasil kerja dibandingkan dengan standar output yang
ditetapkan perusahan.

Organisasi akan berusaha meningkatkan kinerja pegawainya tinggi
rendahnya kinerja pegawa dapat diukur dengan penilaian kinerja. Schuler
menegemukakan beberapa karakteristik pegawa yang mempunyai kinerja tinggi
antaralain :

Berorientas pada prestas
Percaya diri

Pengendalian diri

A W bdp PP

K ompetensi®®.

Pegawai yang kinerjanya tingginya memiliki keinginan yang kuat
membangun sebuah mimipi tentang apa yang mereka inginkan tetang dirinya.
Pegawai yang memiliki kinerja yang tinngi meiliki sikap mental yang positif yang
mengarahkan untuk bertindak dengan tingkat percaya diri yang tinggi. Pegawai
yang kinerjanya tinggi mempunyai rasa disiplin diri yang tinggi. Pegawal yang
kinerjanya tinggi telah mengembangkan kemapuan spesifik atau kompensasi

berprestasi dalam daerah pemilihan mereka.

'8 Randal S. Schuler, Manajemen Sumber Daya Manusia, Edisi Keeanam, Jilid Kedua,
Penerbit Erlangga, PT Gelora Pranata, 2003, hal. 141.
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2.1.3.3 Indikator Pengukuran Kinerja

Untuk mendukung kinerja pegawai yang lebih efektif perlu adanya
anjuran pandangan prospektif (harapan kedepan) dari pada retrospektif (melihat
kebelakang). Untuk mencapai hal itu, perlu diterapkan beberapa indikator kinerja.
Menurut Wibowo, bahwa “Terdapat tujuh indikator kinerja. Dua diantaranya
mempunyai peran sangat penting yaitu tujuan dan motif. Kinerja ditentukan
oleh tujuan yang hendak dicapai dan untuk melakukannya diperlukan
adanya motif. Tanpa dorongan motif untuk mencapai tujuan, kinerja tidak

akan berjalan. Dengan demikian, tujuan dan motif menjadi indikator utama
dari kinerja”*®

1. Tujuan

Tujuan merupakan sesuatu keadaan yang lebih baik yang ingin dicapai
dimasa yang akan datang. Sehingga tujuan menunjukkan arah kemana kinerja
harus dilakukan, yang mana untuk mencapai tujuan diperlukan atau
ditingkatkannya kinerja individu, kelompok, dan organisasi. Sehingga kinerja
individu maupun organisasi berhasi| apabila dapat mencapal tujuan.
2. Standart

Berperan penting memberitahukan kapan suatu tujuan dapat diselesaikan
atau dalam organisas ada standart menjawab pertanyaan kapan kita sukses atau
gagal. Dalam hal ini kinerja seseorang dikatakan berhasil dan sukses jika mampu
mencapai standart yang ditentukan atau disepakati bersama antara atasan dan

bawahan.

¥ Wibowo, Op.Cit., hal. 102.
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3. Umpan Balik

Antara tujuan, standart dan umpan balik saling terkait. Jadi umpan balik
merupakan masukan yang digunakan untuk mengukur kemajuan, standart dan
pencapaian tujuan. Melalui umpan balik akan timbul evaluasi terhadap kinerja dan
akhirnyaterjadi proses perbaikan kinerja.
4.  Alat atau Sarana

Alat atau sarana merupakan sumberdaya yang penting dalam hal
membantu pencapaian kearah tujuan dan sukses. Dalam hal ini alat dan sarana
sebagai faktor penunjang untuk mencapai tujuan karena tanpa aat tidak mungkin
dapat melakukan pekerjaan.
5.  Kompetensi

Kemampuan yang dimiliki seseorang untuk menjalankan pekerjaan yang
diberikan kepadanya dengan baik dan kompetensi merupakan persyaratan utama

dalam kinerja.

6. Motif

Merupakan alasan atau pendorong bagi seseorang untuk melakukan
sesuatu. Dimana manger memberikan atau memfasilitass motivasi pegawai
melalui insentif, pengakuan, menetapkan tujuan yang menantang, adanya standart
yang terjangkau, adanya umpan balik, adanya kebebasan dalam hal melakukan

pekerjaan.



24

7. Peduang

Didalam organisasi/instansi pemerintah, pekerja perlu mendapatkan
peluang untuk menunjukkan prestasi kerjanya yang didorong oleh dua faktor yaitu
waktu dan kemampuan pegawai.

Dari tujuh indikator diatas dapat disimpulkan bahwa dalam suatu kinerja
individu maupun organisasi jika ingin berhasil dalam mencapai tujuan organisasi
maupun individu tidak mengutamakan persyaratan melainkan memberikan
standart didalam organisasi/instansi agar tujuan dapat diselesaikan dan kapan kita
sukses atau gagal di dalam organisasi tersebut harus memiliki umpan balik yang
mengukur kemajuan kinerja, standart kinerja, agar bisa mencapai tujuan. Selain
itu organisasi harus memiliki alat dan sarana agar dalam melakukan suatu
kegiatan dapat terlaksana dengan baik dan lancar, serta suatu organisasi juga harus
menjadi alasan bagi pegawai untuk melakukan sesuatu. Dan pegawai memiliki
kompetens agar pekerjaan dapat dilaksanakan dengan baik dan benar serta
memberikan motif atau alasan bagi pegawa untuk melakukan sesuatu yang

berguna untuk organisasi/instansi.

2.2 Tinjauan Empiris

Hasil penelitian Siska Yuni Girsang dengan judul skripsi “Pengaruh
Motivas terhadap Kinerja Pegawai di Kantor Kecamatan Siantar Utara
Kota Pematang Siantar”, menyatakan bahwa motivasi memiliki hubungan yang

tinggi dengan kinerja. Hal ini terbukti dari hasil perhitungan ryy sebesar 0,61. Ini
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menunjukan adanya hubungan positif antara motivas dan kinerja. Selanjutnya
kofisien determinan diperoleh sebesar 37,21%, sisanya sebesar 62,79 % di
pengaruhi oleh faktor lain.

Hasil penelitian Asfar Halim dengan judul skripsi “Pengaruh Budaya
Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai Pada Dinas Informasi Komunikas
dan Penggolahan Data Elektronik Medan, menyatakan terdapat hubungan
yang cukup kuat antara budaya organisasi dengan kinerj pegawai sebesar 0,578.
Ha ini berarti koefisien bersifat positif, sehingga hipotesa yang menyatakan
bahwa ada hubungan antaa budaya organisasi dengan kinerja pegawa dapat

diterima.

B. Kerangka Berfikir

Peran manusia sebagai tenaga kerja merupakan hal yang mutlak dan
merupakan faktor penentu keberhasilan perusahan dalam pencapaian tujuan.
Tenaga kerja merupakan faktor penggerak dan faktor pelaksana lain yang
mel aksanakan segal a kegiataan dalam organisasi.

Dengan adanya kemapuan kerja pegawa yang maksimal, serta motivasi
kerja yang baik maka akan muncul kinerja pegawai yang maksima dalam
melaukan pekerjaan. Dari teori diatas dapat disimpulkan bahwa motivasi dan
budaya organisasi dapat mempengaruhi kinerja pegawai.

Berikut ini adalah gambar kerangka pemikiran variabel Motivas (X1)

dan Budaya organisasi (X2) terhadap kinerja pegawai (Y)
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Motivasi

(X2) Kinerja Pegawai

(¥)

W/

Budaya organisasi

(Xz)

Gambar 2.3 Kerangka Berfikir

C. Rumusan Hipotesis
Berdasarkan kerangka teoristis yang telah dikemukaka di atas, maka
hipotesis penelitian ini adalah :
1.Secara parsia terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara
motivasi terhadap kinerja pegawa pada Dinas Kebrsihan Pematang
Siantar.
2.Secara parsid terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara
budaya organisasi terhadap kinerja Pegawal pada Dinas Kebersihan
Pematang Siantar.
3.Secara simultan terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara
motivasi dan budaya organisas terhadap kinerja pegawa pada Dinas

K ebersihan Pematang Siantar



BAB |1

METODE PENELITIAN

3.1 Desain Penelitian

Desain penelitian dapat mengacu pada penelitian kunatitatif dengan
mengunakan variabel-variabel dan data berupa informasi. Dimana desain yang
digunakan adalah statistic deskriptif, yaitu statistik yang digunakan untuk
menganalisa data dengan cara mendeskripsikan atau menggbarkan data yang telah
terkumpul sebagaimanaya adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang
berlaku untuk umum atau generalisasi. Statistik/induktif juga merupakan desain
penelitian yang digunakan dalam penditian ini yang mana dastik
infersial/induktif adalah teknik statitik yang digunakan untuk menganalisa data
sampel dan hasiinya diberlakukan unutk menguji parameter populas melalui
statistic, atau menguji populas melalui data sampel. Kedua metode tersebut

digunakan untuk mengolah dan menganalisis data sampel.

3.2 Populasi dan Sampel
3.2.1 Populasi

Poulasi adalah Kelompok elemen yang lengakap yang biasanya berupa orang,
objek, transaks atau kegladian dimana kita tertarik untuk mempelgarinya atau
menjadi objek penelitian. Populasi yang ditentukan dalam penelitian ini adalah

pegawal Dinas Kebersihaan Pematang siantar sebanyak 65 orang.

27
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3.2.2 Sampe
Sampel adalah Suatu himpunanan bagian (subset) dari unit populasi.
Penelitian mengambil seluruh populasi yang ada di Dinas Kebersihaan Pematang
Siantar Tersebut. Maka jumlah sampel dalam penelitian pada Dinas Kebersihaan
Pematang Siantar, adalah 65 orang (Sampel Jenuh/sensus)
3.3. Metode Pengumpulan Data
1. Wawancara (I nterview)
Y aitu melakukan proses Tanya jawab ataupun melakukan komunikasi
langsung dengan beberapa paegawai untuk memperoleh informasi atau
keterangan.
2. Kuesioner
Yaitu dengan memberikan angket yang berisi berbgai pertanyaan
kepada beberapa responden untuk dijawab, sehingga dalam hasil
pengumpulan tanggapan dan pendapat mereka dapat ditarik suatu

kesimpulan tentang permaslahaan yang dihadapi.

3.4 Instrumen Pendlitian

Dalam penelitian ini “Instrumen penelitian adalah suatu alat yang digunakan
mengukur fenomena alam maupun sosial yang diamati”’, yang menjadi

instrument penelitian dapat kitalihat dalam tabel berikut ini :
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Variabel Definis Indikator Skala
Pengukuran
Motivasi Bagaimana cara mendorong gairah kerja | a KerjaKeras Skala Likert
kerja(X1) | bawahaan, agar mau bekerjakeras _ _
dengan memberikan semuakemapuan | b-Berorientasi masa
dan keterampilan untuk mewujudkan depan
tujuan organisas. c.Tingkat cita-cita yang
tinggi
d.Usaha untuk maju
e.Ketekunan
d.Pemanfaatan waktu
Budaya Nilai-nilai dominan yang disebarluaskan | a. Inisiatif individual
Organisasi | dalam organisasi yang dijadikan filosofi _
(X2) kerjakaryawan yang dijadikan filosofi | b.Toleransi terhadap
kerja karyawan yang menjadi panduan tindakan resiko _
bagi kebijakan organisasi dalam Skala Likert
mengel olah karyawan dan konsumen. c. Pengarahaan
d. Intergrasi
e.Dukungan
mana emen
f.Kontrol
o Kinerja adalah hasil kerja secara a Tujuan _
Kinerja kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh b. Standart SkalaLikert
Pegawal seseorang pegawai dalam melaksanakan c. Umpan Balik
(Y) tugasnya sesuai dengan tanggung jawab d.Alat atau Sarana
yang diberikan kepadanya. e. Kompetensi
f. Motif
g. Peluang

Sumber: Olahan pendliti, 2015
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3.5 Skala pengukuran varibel

Skala pengkuran yang digunakan adalah skala Likert sebga aat
pengukuran sikap pendapat, dan persepsi sesorang tentang kejadian atau gejala
social. Kemudian indikator tersebut dijadikan sebagai titik tolak untuk menyusun
item-item instrumen yang dapat berupa pertanyaan atau pernyataan yang akan

diberikan skor. Skor yang diberikan adalah :

NO Pertanyataan Skor
1 Sangat setuju (SS) 5
2 Setuju (S) 4
3 Ragu-ragu (RR) 3
4 Tidak Setuju (TS) 2
5 Sangat Tidak Setuju (STS) 1

3.6 Metode Analisis

1. Uji Vadilitas dan Reliabititas

Uji validitas dan reliabilitas digunakan untuk mengukur apakah data yang
telah diadapat setelah penelitian merupakan data yang valid dengan aat ukur yang
digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner.

2. Uji Asumsi Klasik

Sebelum pengujian hipotesis dilakukan, terlebih dahulu dilakukan
pengujian-pengujian terhadap gejala penyimpanagan terhadap asums klasik.
Dalam asumsi klasik terdapat beberapa pengujian yang harus dilakuakan, yakni.
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a. Uji Normalitas

Pengujian normalitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi,
variabel penggangu atau residual memliki distibusi normal. Pengujian normalitas
dilakukan dengan cara:

1. Melihat Normal Plot yang membandingkan distibusi kumulatif dari data
sesunguhnya dengan distribusi kumulatif dari distribusi normal.Data
sehunggunya diplotkan sedangkan distribus normal akan membentuk
gasris diagonal.

2. Meéelihat Histogram yang membandingkan data yang sesunguhnya dengan
distibusi normal.

3. KriteriaUji Normalitas:

- Apabila p-value (pv) < a (0,05) artinya data tidak berfungsi normal.

- Apabilap-value (pv) < a (0,05) artinya data berdistibusi normal.

B. Uji Heteroskedastitas

Tujuan dari pengujian ini adalah untuk menguji model regresi terjadi
ketidaksamaan varians dari residual satu ke pengamatan yang lain. Model regersi
yang bak adalahyang homoskeskesdastitas, yakni varians dari residual satu
pengamatan ke pengamatan lain bersifat tetap.
C. Uji Multikonlinieritas

Uji Multikonliniearritas bertujuan untuk menguji apakah salam model
regersi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (dependen) dan jikaterjadi
hubungan maka dinamakan terdapat masalah Multikolinearitas. Hal ini

menyebakan koefisien menjadai tak terhingga. Terdapat cara yang dilakukan
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untuk mendekteksi Multikolinearitas dengan melihat toleransi variabel dan
Variance Inplanaion Factor (VIF) hitungnya. Model regresi dikatakan terbatas
dari Multikolinearitas jika VIF-nyatidak lebih dari 10 toleransinya sekitar 1 atau
mendekati 1.

3. Uji Hipotesis

a. Perasamaan Regres Linear Berganda

Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel bebas (Kemampuan
dan Motivasi) terhadap variabel terikat (kinerja). Di dalam menganalisis dataini,
penulis menggunkan bantuan aplikasi software SPSS 16.0 for Windows.

Y =a+ b X1+ boX5

Dimana: Y =Kinerja
a =Konstanta
X1 -Motivasi
Xz -Budaya Organisasi
b, -Koefisien Regresi Motivas
b, =koefisiesi Regresi Budaya Organisasi

b. Uji Parsial (uji-t)

Untuk melihat pengaruh variabel Z; dan Z, terhadap Y dilakukan Uji-t
sebagal berikut, dengan criteria pengujian :

e-hitung > t-tabel H, ditolak, H; ditolak, artinya semua variabel X tidak
berpengaruh nyata terhadap variabel Y.

c. Uji Simultan (Uji-F)

Uji-F merupakan uji srentak untuk mengethaui variabel bebas

(kepemimpinan dan motivasi) mempunyai pengaruh secara bersama-sama

terhadap variabel terikat ( Kinerja Pegawai).
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Kriteria pengambilan keputusan :
Ho diterima jika Fhitung >Ftabel pada a=5%
Ha diterima jika Fhitung <Ftabel pada 0=5%
d. Koefisien Determinan (R?)

Koefisen determinas R? pada intinya mengukur kadar pengaruh
(dominasi) variabel bebas terhadap variabel tidak bebas.

Nilai koefisien determinasi berkisar antra O dan 1 {0 < R? < 1}. Nilai
koefisien determinasi yang kecil berarti kemampuan variabel bebas dalam
menjelaskan varias variabel tidak bebas terbatas. Nilai koefisien determinasi yang
mendekati 1 berati variabel bebas memberikan hamper semua informas yang

dibutuhkan untuk memberikan variasi pada variabel tidak bebas.



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1. Sejarah DinasKebersihaan

Dinas kebershan dibentuk tanggal 12 April 1976 dengan dasar SK
walikotamadya kepada daerah TK.II pematangsiantar , no.79/10/BP/WK tentang
struktur tata kerja dinas kebersihan dan pertamanan kotamadya daerah TK.II
pematangsiantar. Pada tahun 1977 diterbidkan perda (peaturan daerah) no.19
tentang dinas kebersihan dan pertamanan kotamadya daerah TK.II Pematang
Siantar. Tahun 1977 diterbitkan perda no.22 tentang susunan organisasi dan tata
kerja dinas kebersihan dan pertamanan kotamadya daerah TK.IlI pematangsiantar.
Tahun 2001 diterbitkan perda kotamadya pematangsiantar no.2 tentang susunan
organisas dan tata kerja dinas-dinas daerah kota pematangsiantar. Dalam perda
ini dinas kebersihan dan pertamanan berubah nama menjadi dinas lingkungan
hidup dan kebersihan.
Tahun 2010 diterbitkan perda no.3 tentang susunan organisasi dan tata kerja
dinas-dinas daerah kota pematangsiantar dalam perda ini Dinas lingkungan hidup
dan kebersihan dihapus. Tahun 2011 diterbitkan perubahan perda no.3 tahun 2010
tentang susunan organisas dan tata kerja dinas-dinas daerah kota pematang
siantar yang mana dalam perda ini dinas kebersihan dibentuk kembali dengan
nama Dinas Kebersihan kota Pematangsiantar.
4.1.1 Struktur Organisas Perusahaan

Struktur organisas merupakan gambaran tentang perusahaan yang

menetapkan bagaimana tugas akan dibagi, siapa melapor kepada siapa, dan
mekanisme koordinasi yang formal serta pola interaks yang akan diikuti. Berikut
ini merupakan gambar bagan struktur organisasi Dinas Kebersihaan Pematang

Siantar.
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Gambar 4.1
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4.1.1. Visi, Misi dan Tujuan

Vis

Dinas kebersihan kota pematang siantar mempunyai visi “terwujudnya

kota yang bersih dalam rangka mewujudkan kota pematangsiantar yang mantap

maju dan jaya”

Misi

Dalam pencapaian visi diatas maka ditetapkan misi sebagai berikut :

1

Meningkatkan kapasitas aparatur pemerintahan dinas kebersihan melalui
pelatihan yang professional akumtabel dan berwibawa.

Menciptakan budaya berssh meliputi kegiatan penyapuan jaal-jaan
protocol ,pengumpulan sampah dari lokasi pemukiman (rumah penduduk)
untuk dibuang ketempat pembuangan sampah sementara (TPSS)
Meningkatakan kegiatan pembersihan selokan, parit-parit,brem-brem jalan
umum guna menghindari bahaya banjir.

Mengoptimalkan penggunaan sarana dan prasarana dalam dalam hal
meningkatakn pengangkutan sampah dari tempat pembuangan sampah
sementara (TPSS) dan tempat lain ke tempat pengolahan akhir (TPA)
sampah yang meliputi kapasitas muatan dalam ton.

Meningkatkan pengelolaan sampah untuk pengolahan dan pemanfaatan.

Tujuan

Tujuan organisas merupakan penjabaran atau implementasi dari

pernyataan misi organisasi yang mendukung makna :
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1) Merupakan hasil akhir yang akan dicapai atau dihasilkan dalam jangka

waktu sampai tahun berakhir renstra.

2) Menggambarkan arah strategis organisasi dan perbaikan-perbaikan yang

ingin diciptakan sesuai tugas pokok dan fungsi organisasi.

3) Meletakkan kerangka prioritas untuk memfokuskan arah sasaran dan
strategi organisasi berupa kebijakan, program operasiona dan kegiatan

pokok organisasi selama kurun waktu renstra.

4.2 Deskripsi Responden
Responden dalam penelitian ini sebanyak 84 orang yang merupakan

karyawan pada Dinas Kebersihaan Pematang Siantar. Pengambilan Responden
yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan metode sensus.
4.2.1. Karakteristik Responden

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan terhadap 84 karyawan pada
Dinas Kebersihaan Pematang Siantar. Maka dalam penyebaran koesioner didapat
sebuah gambaran umum mengena karakteristik responden berdasarkan jenis
kelamin, usia, dan pendidikan.
a. Karakteristik Responden Berdasarkan JenisKelamin.

Karekteristik responden berdasarkan jenis kelamin dapat dilihat pada tabel

berikut ini :



38

Tabel 4.2
Karakteristik Responden Berdasarkan JenisKelamin
No JenisKelamin Frekuensi Per sentase
1 Pria 40 57,9%
2 Wanita 25 42,1%
Jumlah 65 100%

Sumber: Hasil pengolahan data kuesioner (Agustus 2015).

Pada Tabel 4.2 diketahui bahwa dari 65 orang responden terdapat 40 orang
berjenis kelamin pria dengan persentase 57,9% dan 25 orang wanita dengan
persentase 42,1%. Dari data tersebut dapat dilihat laki-laki dan perempuan tidak
terdapat perbedaan jumlah yang cukup jauh. Sehingga menunjukkan bahwa laki-
laki dan perempuan bebas untuk berkarir dan memiliki kedudukan yang sama

tanpa diskriminasi di Dinas Kebersihan

b. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia.

Karekteristik responden berdasarkan usia dapat dilihat padatabel berikut ini :

Tabel 4.3

Karakteristik Responden Berdasarkan Usia
No Usia (Tahun) Frekuens Per sentase
1 20-29 10 14,03%
2 30-39 25 40,35%
3 40-49 13 31,57%
4 50-59 17 14,03%

Jumlah 65 100%

Sumber: Hasil pengolahan data kuesioner (Agustus 2015).
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Berdasarkan Tabel 4.3 dapat diketahui bahwa responden yang berumur
antara 20-29 tahun sebanyak 10 orang (14,03%), kemudian usia responden 30-39
tahun sebanyak 25 orang (40,35%). Lalu usia responden 40-49 tahun sebanyak 13
orang (31,57%) dan umur responden 50-59 tahun sebanyak 17 orang (14,03%)

Berdasarkan karakteristik usia responden tersebut mengindikasikan bahwa
responden yang paling banyak bekerja adalah responden yang berusia 30-39
tahun. Hal ini dikarenakan pada umumnya di usia tersebut orang-orang telah siap
untuk memasuki dunia kerja dan telah memiliki pengalaman dalam bidang
pekerjaan sesuai dengan yang dilamarnya.
c. Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan

Karekteristik responden berdasarkan tingkat pendidikan dapat dilihat pada

tabel berikut ini :
Tabe 4.4
Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan

No Pekerjaan Frekuensi Per sentase
1 SMA 18 28,07%
2 DIl 13 24 56%
3 S1 24 36,84%
4 S2 10 10,52%

Jumlah 65 100%

Sumber: Hasil pengolahan data kuesioner (Agustus 2015).

Pada Tabel 4.4 dapat dilihat bahwa responden berdasarkan tingkat

pendidikan SMA berjumlah 18 orang (28,07%) kemudian DIIl berjumlah 13
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orang (24,56%), kemudian yang berpendidikan S1 berjumlah 24 orang (36,84%)
serta tingkat pendidikan S2 berjumlah 10 orang (10,52%). Berdasarkan
karakteristik tingkat pendidikan responden tersebut dapat diidentifikasikan bahwa
responden yang paling banyak bekerja berdasarkan tingkat pendidikannya adalah
responden yang berpendidikan Sarjana. Hal ini dikarenakan kemampuan berpikir
para pemilik gelar sarjana atau lulusan S1 itu lebih baik dibanding dengan lulusan
di bawahnya dan kompetensi yang dimiliki oleh para lulusan S1 tentunya lebih

baik dibanding dengan lulusan SMA atau pun D3 dan SMA

43  Metode Analisis
431 Uji Validitasdan Reabilitas
4.3.1.1 Uji Validitas
Jikaterdapat koefisiensi korelasi >0,3 dan taraf signifikan 5% (0,05). maka
instrument tersebut dinyatakan valid. Uji validitas ini bisa dilakukan dengan
membandingkan nilai r hitung dengan nilai r table. Nilai r hitung diambil dari
output item-total statistic pada kolom Correlated Item-Total Correlation.
Sedangkan nilai r tabel diambil dengan menggunakan rumus df = n-2. Yaitu df =
65-2 =63, sehingga menghasilkan nilai r tabel sebesar 0,244 (Tabel Product
moment r).
Penelitian validitas ini diambil keputusan untuk menguiji validitas dari data
kuisioner yang telah ada, yaitu :
- Jikar piwng positif (+) dan r hiwng > I tane Maka butir pertanyaan tersebut valid
- Jika r niwng Negatif (-) dan r niwng < e Maka butir pertanyaan tersebut tidak

vaid.
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Pada pengujian validitas ini akan menghasilkan keakuratan data dari hasil

uji validitas untuk variabel X1 (Motivasi) dapat dilihat padatabel berikut ini :

Correlations

X1 1 |X1_2|X1 3|X1 4[X1 5| X1_6 | Total_X1
X1 1 Pearson Correlation 1| 2567 .240| .264"| .133| .377" 642"
Sig. (2-tailed) .039| .054| .034| .292| .002 .000
N 65| 65| 65| 65 65 65 65
X1 2 Pearson Correlation| .256 1| .5067| .113| .228| .204 661"
Sig. (2-tailed) .039 .000| .370| .068| .103 .000
N 65| 65| 65| 65 65 65 65
X1 3 Pearson Correlation|  .240| .506" 1| .084| .016| -.091 490"
Sig. (2-tailed) .054| .000 505/ .900 .469 .000
N 65| 65| 65| 65 65 65 65
X1 4 Pearson Correlation| .264°| .113| .084 1| .197| 6227 6307
Sig. (2-tailed) .034| .370| .505 115/ .000 .000
N 65| 65| 65| 65 65 65 65
X1 5 Pearson Correlation|  .133| .228| .016| .197 1| .165 489"
Sig. (2-tailed) 292| .068| .900| .115 .189 .000
N 65| 65| 65| 65 65 65 65
X1 6 Pearson Correlation| .377"| .204| -.091| .6227| .165 1 6407
Sig. (2-tailed) .002| .103| .469| .000| .189 .000|
N 65| 65| 65| 65 65 65 65
Total X1  Pearson Correlation| .642"| .661"| .4907| .6307| .489"| .640" 1
Sig. (2-tailed) .000| .000| .000| .000| .000| .000
N 65| 65| 65| 65 65 65 65

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

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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Dari hasil pengolahan data yang telah disediakan dalam bentuk tabel di
atas dapat dilihat bahwa nilai dari r hitung keseluruhan pada variabel Motivasi(X1)
bernilai positif dan lebih besar dari padanilai r tabel sebesar 0,244 Oleh karena

itu dapat diambil kesimpulan bahwa data yang tel ah disediakan dinyatakan valid.

Table4.5
Hasl Validitas Motivas
Variabel/Indikator r Hitung r Tabel Keterangan
X1 1 0,642 0,244 valid
X1 2 0,661 0,244 valid
X1 3 0,490 0,244 valid
X1 4 0,630 0,244 valid
X15 0,489 0,244 Vvalid
X1 6 0,640 0,244 valid

Sumber : Hasil Penelitian (Agustus 2015)

b. Uji Validitas Budaya Organisasi (X2)
Pada pengujian validitas ini akan menghasilkan keakuratan data dari
pelatihan. Hasil uji validitas untuk variabel X, (Budaya Organisasi) dapat dilihat

padatabel berikut ini:




Correlations
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Total_X
X2 1[X2_ 2[X2 3[X2_4[X2 5[X2_6|X2_7|X2_8|X2_9|X2_10 | X2_11|X2_12 2
X2_1 Pearson o - " . . « - -
) 1| .424 | .660 | .567 | .461 | .532 | .298 | .163| .208 .165| .427 .005| .710
Correlation
Sig. (2-tailed) .000| .000| .000( .000{ .000| .016| .195 .097 .189 .000 .969 .000
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65
X2_2  Pearson o " * * % -
) 424 1| .397 | .284| .273| .298| .229| -.099| .086( -.044 .056] -.158| .383
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .001| .022| .028| .016| .066| .432| .497 .728 .655 .208 .002
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65
X2_3 Pearson o o . . o "
) .660 | .397 1| .544 .217] 511 | .461 .074| .046 .055 .213 .109| .615
Correlation
Sig. (2-tailed) .000| .001 .000| .082| .000( .000| .560| .719 .665 .088 .387 .000
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65
X2_4  Pearson . . " . - . . -
) 567 | .284| .544 1| .457 | .598 | .418 .204| .163 119 .279 .005| .664
Correlation
Sig. (2-tailed) .000| .022| .000 .000] .000| .001( .102| .196 .346 .024 .967 .000
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65
X2_5 Pearson - . " " . " -
) 461 | .273| .217| .457 1| .337 .140] .132| .296 .139] .413 .139| .580
Correlation
Sig. (2-tailed) .000| .028| .082( .000 .006| .266| .296| .016 271 .001 271 .000
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65
X2_6  Pearson " . " " " " " " "
) .532 | .298| .511 | .598 | .337 1| .330 .133] 427 .352 .208 .058| .697
Correlation
Sig. (2-tailed) .000| .016| .000( .o0Of .006 .007| .290| .000 .004 .097 .644 .000
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65
X2_7 Pearson . - - - -
) 298| .229| .461 | .418 .140] .330 1| -.005| .086| -.073 .145] -.158| .401
Correlation
Sig. (2-tailed) .016| .066| .000( .001| .266| .007 .969| .497 .566 .251 .208 .001
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65
X2_8 Pearson . - - . -
) .163| -.099| .074| .204| .132| .133| -.005 1| 411 576 .632 495 .566
Correlation
Sig. (2-tailed) .195| .432| .560( .102| .296| .290| .969 .001 .000 .000 .000 .000
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65
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X2_9  Pearson . - - . - -
) .208( .086| .046( .163| .296 | .427 | .086| .411 1 .291| .382 .091 .523
Correlation
Sig. (2-tailed) .097( .497| .719( .196| .016[ .000| .497| .001 .019 .002 471 .000
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65
X2_10 Pearson " " . " " o
) .165( -.044| .055 .119| .139|.352 | -.073| .576 | .291 1| .392 .683 .564
Correlation
Sig. (2-tailed) .189( .728| .665 .346| .271| .004| .566( .000| .019 .001 .000 .000
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65
X2_11 Pearson " . " " " " " -
) 427 | .056| .213| .279| .413 | .208| .145| .632 | .382 .392 1| .366 .676
Correlation
Sig. (2-tailed) .000 .655| .088[ .024| .001| .097| .251| .000| .002 .001 .003 .000
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65
X2_12 Pearson . . . -
) .005( -.158| .109( .005| .139| .058| -.158( .495 | .091| .683 .366 1| .415
Correlation
Sig. (2-tailed) .969( .208| .387( .967| .271| .644| .208[ .000| .471 .000 .003 .001
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65
Total_X Pearson " " " " " " " " " " " "
) .710 | .383 | .615 | .664 | .580 | .697 | .401 | .566 | .523 .564 .676 415 1
2 Correlation
Sig. (2-tailed) .000( .002| .000( .000| .000 .000| .001f .000| .000 .000 .000 .001
N 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65 65
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-
tailed).
*_Correlation is significant at the 0.05 level (2-
tailed).
Hasil Validitas Budaya Organisas
Tabel 4.6
Variabel/Indikator r Hitung r Tabel Keterangan
X2 1 0,710 0,244 Valid
X2 2 0,383 0,244 valid
X2_3 0,615 0,244 valid
X2 4 0,664 0,244 valid
X2 5 0,580 0,244 valid
X2 6 0,697 0,244 valid
X2_7 0,401 0,244 valid
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X2 8 0,566 0,244 valid
X2 9 0,523 0,244 valid
X2_10 0,564 0,244 valid
X2 11 0,676 0,244 valid
X2 12 0,415 0,244 Valid

Sumber : Hasil Pendlitian (Agustus 2015)

Dari hasil pengolahan data yang telah disediakan dalam bentuk tabel di atas dapat

dilihat bahwa nilai dari r hitung keseluruhan pada variabel Budaya Organisasi (X»)

bernilai positif dan lebih besar dari pada nilai r tabel sebesar 0,2146 Oleh karena itu

dapat diambil kesimpulan bahwa data yang telah disediakan dinyatakan valid.

C. Uji ValiditasKinerja (Y)
Hasil Uji ValiditasKinerja
Correlations

Y1 |Y2]|Y3]|Y4]| VY5 | Y6 | Y7 [Totay
Y 1  Pearson Correlation 1| .277| 2467 .3217| 309 .234| .090| .615"
Sig. (2-tailed) 025 .048| .009| .012| .060| .474| .000
N 65 65 65 65 65 65 65 65
Y 2 Pearson Correlation| .277" 1| 262 .140| .2707| .164| .4637| .632"
Sig. (2-tailed) .025 035 .267| .029| .192| .000| .000
N 65 65 65 65 65 65 65 65
Y 3  Pearson Correlation| 2467 .262" 1| .5527| .096| .278| .229| .665"
Sig. (2-tailed) .048| .035 .000| .446| .025| .066| .000
N 65 65 65 65 65 65 65 65
Y 4  Pearson Correlation| .3217| .140| .552 1| .008| .207| -.070| 538"
Sig. (2-tailed) .009| .267| .000 952| .099| 577 .000
N 65 65 65 65 65 65 65 65
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Y 5  Pearson Correlation] .309"| .2707| .096| .008 1| .247| 5427 5927
Sig. (2-tailed) 012| .029| 446 952 .047|  .000[ .000
N 65 65 65 65 65 65 65 65
Y 6  Pearson Correlation| .234| .164| .278°| 207 247 1| -o057] 505"
Sig. (2-tailed) .060[ .192| .025| .099| .047 655 000
N 65 65 65 65 65 65 65 65
Y 7  Pearson Correlation] .090| .4637| .229| -070| .542"| -.057 1| 529"
Sig. (2-tailed) 474 000 .066| .577| .000| .655 .000
N 65 65 65 65 65 65 65 65
Total_Y Pearson Correlation| .615°| .6327| .6657| .538"| .5927| .5057| .529" 1
Sig. (2-tailed) .000[ .000] .000| .000| .000| .000[ .000
N 65 65 65 65 65 65 65 65

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

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Sumber : Hasil Pengolahan SPSS 16,0

Selain pengujian validitas variabel X; dan X, (Motivasi dan Budaya

Organisasi), pendliti juga melakukan pengujian variabel Y yaitu Kinerja. Hasil uji

validitas Kinerjadapat dilihat padatabel 4.6 sebagai berikut:

Table4.7

Hasil ValiditasKinerja

Variabel/Indikator r Hitung r Tabel K eterangan
Y_ 1 0,615 0,244 Vvalid
Y 2 0,632 0,244 Vvalid
Y_3 0,665 0,244 Valid
Y_4 0,538 0,244 Valid
Y 5 0,592 0,244 Valid
Y_6 0,505 0,244 Vaid
Y_7 0,529 0,244 Vvalid

Sumber : Hasil Penelitian (Agustus 2015)
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Dari hasil pengolahan data yang telah disediakan dalam bentuk tabel di
atas dapat dilihat bahwa nilai dari r hitung keseluruhan pada variabel Kinerja (Y)
bernilai positif dan lebih besar dari pada nilai r tabel sebesar 0,2146. Oleh karena
itu dapat diambil kesimpulan bahwa data yang telah disediakan dinyatakan valid.

4312 Uji Reabilitas

Suatu instrumen adalah reliabel sebagai alat pengumpul data apabila
memberikan hasil ukuran yang sama terhadap suatu gejala pada waktu yang
berlainan. Suatu variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbach
Alpha > 0,60.

Tabel 4.8
Uji Reliabilitas M otivasi

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha
Based on
Standardized
Cronbach's Alpha Items N of Items
737 773 7

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS 16,0

Dari tabel 4.13 di atas dapat dilihat bahwa hasil uji reliabilitas motivas
pada Cronbach’s Alpha sebesar 0,737 dimana data dinyatakan reliable apabila
lebih besat dari 0,60 oleh karena itu data yang sudah diolah diyatakan reliable

karenalebih besar 0,60.
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Tabel 4.9
Uji Reliabilitas Budaya Organisasi

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha
Based on
Standardized
Cronbach's Alpha Items N of Items
742 .852 13

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS 16,0

Dari tabel 4.14 di atas dapat dilihat bahwa hasil uji reliabilitas motivasi
pada Cronbach’s Alpha sebesar 0,742 dimana data dinyatakan reliable apabila
lebih besat dari 0,60 oleh karena itu data yang sudah diolah diyatakan reliable

karena|ebih besar 0,60.
Tabd 4.10

Uji ReliabilitasKinerja

Reliability Statistics

Cronbach's Alpha
Based on
Standardized
Cronbach's Alpha Items N of Items
737 .788 8

Sumber : Hasil Pengolahan SPSS 16,0

Dari tabel 4.15 di atas dapat dilihat bahwa hasil uji reliabilitas motivas
pada Cronbach’s Alpha sebesar 0,737 dimana data dinyatakan reliable apabila
lebih besat dari 0,60 oleh karena itu data yang sudah diolah diyatakan reliable
karena |ebih besar 0,60.
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432  Uji Asums Klask
4.3.2.1 Uji Normalitas

Tujuan uji normalitas adalah untuk menguji apakah dalam sebuah model
regresi, variabel bebas, variabel terikat atau keduanya mempunyai distribusi
normal atau tidak. Model regresi yang baik adalah distribusi data normal atau
mendekati normal. Metode yang digunakan untuk menguji normalitas adalah
dengan melihat rasio Kurtosis dan Skewness dan menggunakan Normal
Probability Plot yang membandingkan distribus  kumulatif dari data
sesungguhnya dengan distribusi kumulatif dari distribusi normal.

Tabel 4.11
Hasil Uji Nor malitas

Descriptive Statistics

Std.
N Minimum | Maximum Mean Deviation Skewness Kurtosis
Std.

Statistic | Statistic Statistic | Statistic Statistic Statistic | Error |Statistic|Std. Error
Unstandardized
Residual 65 -5.93264 5.53365| 2.411746| 2.37358844 -.439| .297 .213 .586

7E-15

Valid N (listwise) 65

Dari uji diatas terlihat bahwa rasio Skewness = -0,439/0,297 = -1.478 ;
sedang rasio Kurtosis = 0,213/0,586= 0,363 , karena rasio Skewness dan rasio
Kurtosis berada diantara -2 hingga +2 maka dapat dissmpulkan bahwa distribusi

data adalah normal.
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Sumber : Hasil Pengolahan SPSS 16,0
Gambar 4.1 Hasil Uji Normalitas Histogram

Dari grafik histogram diatas tampak bahwa residual terdistribusi secara
normal dan berbentuk simetris tidak menceng ke kanan atau ke kiri sehingga data
yang diolah terdistribusi secaranormal.

Mormal P-F Flot of Regression Standardized Residual

Dependent Varlable: HINER A

Expected Cum Prob
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Sumber : Hasil pengolahan SPSS 16,0
Gambar 4.2 Hasil Uji Normalitas
Normal P-P Plot or Regresion Standardized Residual
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Pada grafik normal probility plots menunjukkan titik-titik menyebar
berhimpit dan membentuk garis lurus diagona maka data tersebut memenuhi
asumsi normal atau mengikuti garis normalitas.
4.3.2.2 Uji Heter oskedastisitas

Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model
regresi terjadi adanya ketidaksamaan variance residual dari suatu pengamatan ke
pengamatan lainnya. Jika varian dari residua suatu pengamatan ke pengamatan
lainnya tidak tetap maka diduga terdapat masalah heteroskedastisitas. Pada

gambar berikut ini adalah hasil dari uji heteroskedasitas.

Scatterplot

Dependent Variable: KINERJA
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Regression Standardized Predicted Value

Berdasarkan grafik di atas dapat terlihat bahwa distribusi data tidak
teratur dan tidak membentuk pola tertentu, serta tersebar di atas dan di bawah
angka 0 pada sumbu Y, sehingga dapat disimpulkan bahwa pada model regresi ini

tidak terjadi masalah heteroskedastisitas.
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4.3.2.3 Uji Multikolinieritas

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi
terdapat korelasi antara variabel bebas. Model regresi yang baik seharusnya tidak
terjadi korelasi di antara variabel bebas. Deteksi multikolinearitas dengan melihat
tolerance dan lawannya VIF. Nila tolerance yang rendah sama dengan nilai VIF
tinggi (VIF=1/tolerance) dan menunjukkan adanya kolinieritas yang tinggi. Nilai
yang umum dipakai adalah nilai tolerance 0,10 atau sama dengan nilai VIF

dibawah 10. Hasil uji multikolinieritas dapat dilihat padatabel di bawah ini.

Tabd 4.12
Hasil Uji Multikolineritas

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 12.402 4.261 2911 .095
MOTIVASI 454 .135 .389 3.349 .001 912 1.096
BUDAYA_ORGANISASI 119 .070 197 1.697 .005 912 1.096

a. Dependent Variable: KINERJA

Dari data pada tabel di atas dapat diketahui bahwa syarat untuk lolos dari
uji multikolinieritas sudah terpenuhi oleh seluruh variabel independen yang ada,
yaitu nilai tolerance yang lebih dari 0,10 dan nilai VIF (Variance Inflation
Factor) yang kurang dari 10. Maka dari itu dapat disimpulkan bahwa seluruh
variabel independen yang digunakan dalam penelitian ini tidak berkorelasi antara
variabel independen satu dengan variabel independen lainnya.
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4.3.3 Persamaan Regres Berganda
Hasil pengolahan data ditunjukan pada tabel diatas dapat diperoleh
persamaan regresi sebagai berikut :

Y=12,402 + 0.454X41 + 0.119X>

Keterangan:
Y : Kinerja

X1 : Motivas

X5 : Budaya Organisas

Berdasarkan persamaan regresi berganda tersebut dapat dijelaskan bahwa
variabel motivas (X;) mempunyai pengaruh yang positif terhadap Kinerja (Y)
dengan koefisien sebesar 0454. sedangkan variabel budaya organisas (X3)
mempunyai pengaruh yang positif terhadap Kinerja (Y) dengan koefisien sebesar
0.119. Dengan demikian dapat dijelaskan bahwa faktor yang dominan
mempengaruhi Kinerja adalah Motivasi dengan koefisien sebesar 0,454
4.3.4 Uji Hipotesis

Pengujian hipotesis yang digunakan peneliti adalah pengujian hipotesis
asosiatif, yang berarti mencari adanya hubungan antara kedua variabel yang
diteliti, yaitu motivasi dan budaya organisasi dengan kinerja karyawan Dinas

kebersihaan Pematang Siantar

43.4.1Ujit
Uji t menguji signifikansi koefisien regresi (b), yaitu apakah variabel
motivasi dan budaya organisasi ( X1, X;) yang memiliki dimensi berpengaruh

secara nyata terhadap variabel kinerja(Y).



Hasil Uji Hipotesis.

Tabd 4.13

Coefficients?
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Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) 12.402 4.261 2911 .095
MOTIVASI 454 135 .389 3.349 .001 912 1.096
BUDAYA_ORGANISASI 119 .070 197 1.697 .005 912 1.096

a. Dependent Variable: KINERJA

Hipotesis:

a) Ho:bl=0

Artinya tidak terdapat pengaruh yang positif dan signifikan dari variabel

motivasi (X) terhadap variabel Kinerja (Y) dan variabel budaya organisasi (X2)

terhadap variabel Kinerja (Y).

b) Hablz0

Artinya secara parsia terdapat pengaruh yang positif dan signifikan dari

variabel motivas (X;) terhadap variabel Kinerja (Y) dan variabel budaya

organisas (X,) terhadap variabel Kinerja(Y).

C) Tiape diperoleh dengan dergjat bebas=n -k

n = jumlah sampel yaitu 65 responden

k = jumlah variabel yang digunakan, k = 3 variabel dergjat bebas =n- k=

65-3=062
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Uji-t yang digunakan adalah uji satu arah dengan a = 0,05. Maka tiape 0.05
(62) adalah 1.670

d) Ho diterima jika thitung < tane dan Hy diterimajika thitung > trabel-
Dari pengolahan data pada Tabel 4.15 di atas diketahui bahwa signifikan

kedua variabel lebih kecil dari 5%, dimana ketentuan harus dibawah 5%.

Hasil uji-t menunjukkan bahwa variabel Motivasi (X1) thiung = 3.349 dan
df = 62, maka tipe =1.670 . Oleh karena itu thiwung > tiane Maka Ho ditolak, artinya

motivasi berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Kinerja.

Hasil uji-t menunjukkan bahwa variabel Budaya Organisasi (X2) tiitung 1.697dan
df = 62, maka tipe = 1.670. Oleh karena itu thiwng > tae Maka H; diterima, yang artinya

budaya organisas berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Kinerja.

4342 Uji E

Uji F berguna untuk menentukan apakah model penaksiran yang kita
gunakan sudah tepat atau tidak.

Tabel 4.14
Hasil Uji F
ANOVA®
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 136.250 2 68.125 9.570 .000%
Residual 441.350 62 7.119
Total 577.600 64

a. Predictors: (Constant), BUDAYA_ ORGANISASI, MOTIVASI

b. Dependent Variable: KINERJA
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Hipotesis:

a Ho:B1=B.=0
Artinya secara serentak tidak terdapat pengaruh yang positif dan siignifikan dari
variabel motivas dan budaya organisasi (X1, X») terhadap Kinerja Karyawan (Y).
b. Hy:B1#ZB2#0

Artinya secara bersama-sama terdapat pengaruh yang positif dan
signifikan dari variabel motivas dan budaya (X1, X») terhadap variabel Kinerja

(Y).

C. Fhitung %besar 9,570

Fiane dengan taraf signifikansi 1ebih besar dari 5% (0,05).
df pembilang = Jumlah variabel -2=3-2=1

df penyebut = Jumlah data — Jumlah variabel = 65- 3 = 62, maka Fiape =

3,996

d. Ho diterimajika Fritung < Frape dan Hy diterimajika Fritung > Frape

Karena Friwng > Frae (9,570> 3,96), maka keputusan yang diambil adalah
Ho ditolak dan H; diterima. Diterimanya hipotesis aternatif menunjukkan variabel
bebas yaitu motivasi dan budaya organisasi secara simultan berpengaruh positif

dan signifikan terhadap kinerja

4.3.4.3 Uji Determitasi (R?
Koefisien determinas ( R Sguare) digunakan untuk melihat kemampuan
variabel bebas dalam menerangkan variabel terikat dan propors variasi dari

variabel terikat yang diterangkan oleh variasi dari variabel-variabel bebasnya. Jika
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adjusted R? yang diperoleh dari hasil perhitungan menunjukan semakin besar
(mendekati satu), maka dapat dikatakan bahwa sumbangan dari variabel bebas
terhadap variasi variabel terikat semakin besar. Ha ini berarti model yang
digunakan semakin besar untuk menerangkan variabel terikat. Adapun hasil dari
koefisien determinasi dapat dilihat padatabel dibawah ini
Tabd 4.15
Hasil Uji Determinasi

M odel Summary®

Std. Error of the
Model R R Square |Adjusted R Square Estimate Durbin-Watson

1 4867 .236 211 2.66806 1.603

a Predictors: (Constant), BUDAYA_ORGANISASI, MOTIVASI
b. Dependent Variable: KINERJA

Berdasarkan hasil pengujian pada Tabel 4.18 di atas dapat diketahui bahwa
besarnya koefisien determinasi (R®) sebesar 0,236 yang berarti variabilitas
variabel kinerja yang dapat dijelaskan oleh variabilitas variabel motivasi dan
budaya organisasi sebesar 23,6%. Sedangkan sisanya 76,4% dijelaskan oleh
variabel lainnya seperti gaya kepemimpinan, kompensasi, pelatihan dan lain

sebagainya yang tidak termasuk dalam model regresi penelitian ini.
A. Pembahasan

Hasil analisis data menunjukkan bahwa nilai thwng Vvariabel Motivasi
adalah sebesar 3.349 dan tiag 1,670. Nilai thiung |€bIh besar dari tipe Sehingga Ho
ditolak, artinya motivas berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap

kinerja. Nilai tnwng pada variabel Budaya Organisasi adalah sebesar 1.697 dan
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tipe 1,670. Nilai thiwng l€bih besar dari tiape Sehingga H1 diterima, artinya motivasi

berpengaruh secara positiv dan signifikan terhadap Kinerja.

Hasil analisis uji F menunjukkan Friwng Sebesar 9,570 sedangkan Frape Sebesar
3,996. Yang artinya Ho ditolak dan H; diterima, karena Fritung > Frape Maka dapat
diartikan bahwa motivasi dan budaya organisasi secara serentak berpengaruh

terhadap kinerja

Hasil Persamaan regresi berganda menunjukkan bahwa variabel motivasi
(X1) mempunyai pengaruh yang positif terhadap kinerja (Y) dengan koefisien
sebesar 0.454 sedangkan variabel budaya organisasi (X,) mempunyai pengaruh
yang positif terhadap kinerja (Y) sebesar 0.119. Dengan demikian dapat
dijelaskan bahwa faktor yang dominan mempengaruhi kinerja adalah motivasi

yang dimana koefisien sebesar 0.454

Dapat dikatakan bahwa, untuk dapat meningkatkan kinerja pegawai pada
Dinas Kebersihan Pematang Siantar, maka Dinas harus memberikan Motivas
yang lebih layak lagi kepada pegawai, agar para pegawai bisa lebih mengerti akan
kinerjanyaDalam hal budaya organisasi juga perlu di modifikasi agar pegawai

lebih mempunyai gairah kerja yang lebih tinggi.

Dan jika dikaitkan dengan hasil penelitian ini maka dapat disimpulkan
bahwa motivasi dan budaya organisas merupakan salah satu faktor yang sangat

berpengaruh terhadap Kinerja pegawai.



BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN
A. Kesimpulan

Dari hasil penelitian tentang Pengaruh Motivasi dan Budaya Organisas
Terhadap Kinerja Karyawan Pada Dinas Kebersihan Pematang Siantar , maka

dapat ditarik kesimpulan sebagal berikut:

1. Hasll penditian menunjukkan bahwa indikator motivasi kerja (X;)
mempunyai hubungan yang positif dan signifikan terhadap Kinerja(Y). Dari
hasil perhitungan uji t (uji parsial) dapat dilihat bahwa thiung > tane dengan
nilal thirung Sebesar 3.349 dan tiape 1,670. Dengan demikian H; diterima dan

Ho ditolak.

2. Hasil peneitian menunjukkan bahwa indikator budaya organisas (X2)
mempunyai hubungan yang positif dan signifikan terhadap Kinerja (Y). Dari
hasil perhitungan uji t (uji parsial) dapat dilihat bahwa thiwng < tape, dengan
nilai thiwng Sebesar 1.697 dan tape Sebesar 1,670 Dengan demikian H;

diterimadan Hg ditolak.

3. Hasil analisis uji F menunjukkan Friwng Sebesar 9.570 sedangkan Fiane Sebesar
3,996. Yang artinya Ho ditolak dan H; diterima, karena Friwng > Frabe maka
dapat diartikan bahwa motivasi dan budaya organisasi berpengaruh nyata
terhadap Kinerja Pada pengujian koefisien determinasi (R® ) diperoleh

23,60% dan sisanya 74,40% yang dijelaskan variabel lain. Hal ini
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menunjukkan bahwa indikator X; dan X, mempunyai hubungan yang positif

dan signifikan terhadap Y.

4. Hasll Persamaan regresi berganda menunjukkan bahwa variabel motivas
mempunyai pengaruh yang positif terhadap Kinerja dengan koefisien sebesar
0.454 sedangkan variabel budaya organisass mempunyal pengaruh positif
terhadap Kinerja dengan koefisien sebesar 0.119. Dengan demikian dapat
dijelaskan bahwa faktor yang dominan mempengaruhi Kinerja adalah

motivasi dengan koefisien sebesar 0.454.

B. Saran

Berdasarkan kesimpulan di atas, maka dapat digjukan saran-saran sebagai

berikut:

1. Dinas Kebershan Pematang Siantar meningkatkan motivasi , agar para
pegawal bisa merasa termotivasi dalam melaksankan tugas-tugasnya, dengan

begitu para pegawai bisa meningkatkan kinerjanya.

2. Dinas Kebersihan Pematang Siantar telah menerapkan budaya organisasi
yang baik sebagai acuan kerja. Diharapkan kedepannya, penerapan budaya
organisas lebih di tingkatkan lagi agar benar-benar meresap dan dijiwai oleh

setigp individu yang ada dalam instansi

3. Dinas kebersihaan harus membuat penelitian baru menganai variabel -

variabel yang lain, agar dapat meningat kinerja pegawai.
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4. Bagi pendliti selanjutnya agar lebih memperhatikan faktor-faktor lain yang
mempengaruhi  Kinerja, dikarenakan motivasi dan budaya organisasi

mempunyai pengaruh sangat sedikit.



