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ABSTRAK

Pada dasarnya kinerja merupakan hasil proses yampl&ks, baik berasal
dari faktor internal maupun faktor eksternal. Kjaekaryawan sangat membantu
perusahaan dalam meraih prestasi kerja, serta mdkan tujuan jangka pendek
maupun jangka panjang. Kinerja karyawan yang bakupakan harapan perusahaan
dan instansi lain yang memperkerjakan karyawarberts Jika kinerja karyawan baik
maka kinerja karyawan menjadi baik.

Penelitian ini mencoba untuk menguji beberapa fajémg diduga memiliki
pengaruh terhadap kinerja karyawan, yaitu budaygaresasi dan komitmen
organisasional. Pertanyaan penelitian yang diajueam penelitian ini adalah: (1)
Bagaimana pengaruh budaya organisasi terhadap rkemibrganisasional ? (2).
Bagaimana pengaruh komitmen organisasional terhkid@pja karyawan ? dan (3).
Bagaimana pengaruh budaya organisasi terhadapkeasyawan ?

Penelitian ini dilakukan di PT. Bitratex Industri&marang. Terdapat 95
responden yang terpilih sebagai sampel dengan rneaggn teknik pengambilan
sampel berupaimple random samplingMetode pengambilan data adalah dengan
menggunakan kuisioner. Teknik analisis data dalanefitian ini adalah analisgath
(jalur). Penelitian menemukan bahwa seluruh hipetealam penelitian ini terbukti
secara signifikan budaya organisasi dan komitmgarosasional berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Variaymhg memiliki pengaruh paling
besar adalah budaya organisasi. Implikasi pada lipaneini adalah budaya
organisasi dan komitmen organisasional memilikiapeyang sama penting baik
secara individu maupun secara bersama-sama dalamgkatkan kinerja karyawan.

Kata kunci : budaya organisasi, komitmen organtsasdidan kinerja karyawan.



ABSTRACTION

Essentially the performance of employees is thaeltre$ a complex process,
both originating from factors internal and exterfedtors. The performance of the
employees were very helpful in reaching for thei@gtments of the company's
work, as well as short term goals and realize ohg term. Employee performance is
good hope company and other employees of estaldistsmif the performance of the
employees good then employees performance to kst goo

This research tries to test some of the factors dha thought to have an
impact on the performance of employees, organizaticulture and organizational
commitment. The research questions posed in theareh are: (1) How the influence
of organizational culture on organizational comnatit? (2) How the influence of
organizational commitment to employee performaneef® (3). How cultural
influences the Organization of employee performa@nce

This research was conducted at PT. Bitratex InghsstrThere are 95
respondents selected as samples by using samptihgitjues in the form of simple
random sampling. Data retrieval method is to usisidmer. Techniques of data
analysis in the present study is an analysis op#ibk (path). The research found that
the whole hypothesis in this study proved signifiba organizational culture and
organizational commitment to a positive and sigaifit effect on performance of
employees. A variable that has the greatest inflees organizational culture. The
implications of this research is on organizatiorallture and organizational
commitment has the same important role both indaily and collectively in
increasing the performance of employees. A varittidé has the greatest influence is
organizational culture. The implications of thisearch is on organizational culture
and organizational commitment has the same impbrtaa both individually and
collectively in increasing the performance of enygles

Keywords: organizational culture, organizationameoitment and performance of
employees.
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Perubahan lingkungan yang cepat, ditandai dengamajk@n informasi,
perubahan selera pasar, perubahan demografi, disiktekonomi, serta kondisi
dinamis lain menuntut organisasi untuk merespounlj@ran yang terjadi agar tetap
eksis dalam persaingan global. Perubahan organeieesn membawa dampak
terhadap setiap individu yang berada dalam orgsiniSatiap individu yang menjadi
bagian dari suatu organisasi dituntut untuk mengemgkan dan merealisasikan
kompetensinya secara penuh. Organisasi akan meatkeria kompetensi yang

dimiliki individu dengan memberikan penilaian kijger

Organisasi harus semakin fleksibel untuk menyesmaildiri dalam
lingkungan persaingan yang kompetitif. Fleksibdit@rganisasi ditentukan oleh
sumberdaya yang memiliki kemampuan dan ketrampyang tinggi, hal ini
menjadikan organisasi memiliki keunggulan kompletitsehingga dapat
memenangkan persaingan. Di era sekarang, persadajam pasar akan semakin
ketat, agar dapat lebih cepat unggul dalam peraajngerusahaan harus memiliki
kinerja yang lebih baik, yang bergantung seberapmggulan perusahaan dikelola
oleh para manajer dan para pengambil keputusanagutintuk mencapai kinerja
yang lebih baik perusahaan harus dapat memanfaatksources yang ada

didalamnya termasuk memaksimalkan fungsi sumbea dagnusia. Secara umum



sumber daya manusia bertujuan meningkatkan kingrggusahaan melalui

pembentukan sumber daya manusia yang handal.

Karyawan merupakan bagian dari proses produksi, mdina mereka
mempunyai kewajiban untuk menyumbangkan tenaga #éiran dalam
menyelesaikan tugas-tugas mereka dalam rangka peEnd¢ajuan perusahaan.
Pengelolaan budaya perusahaan diarahkan kepadamiemma budaya untuk
mendorong meningkatkan kinerja perusahaan melaleningkatan kinerja

karyawannya.

Menurut Robbins (2005) dalam setiap organisasi, apad organisasi
merupakan falsafah, ideologi, nilai-nilai, anggapkeyakinan, harapan, sikap dan
norma-norma yang dimiliki secara bersama serta rkangdalam suatu komunitas
tertentu. Budaya yang produktif adalah budaya ydagat menjadikan organisasi

menjadi kuat serta mampu mencapai tujuan perusateaana efektif dan efisien

Budaya organisasi berbeda dengan peraturan. Paratdibuat untuk
mengikat dan memaksa. Serta memberi sanksi bagpgstlanggarnya. Sedangkan,
budaya organisasi tidak dapat dipaksakan. Jika walay melanggar budaya
organisasi, maka hukuman yang ada akan bersiféisp&arena pelanggarnya
berkemungkinan menjadi bahan pembicaraan atau tigakai oleh rekan kerjanya.
Budaya dilaksanakan untuk melaksanakan suatu Kestepa tanpa ada paksaan

(Achmad Sobirin, 2007).



Menurut Glaser (1987) budaya organisasi seringkgimbarkan dalam arti
yang dimiliki bersama. Beraneka ragamnya bentukamsgsi atau perusahaan,
tentunya mempunyai budaya yang berbeda-beda, halajar, karena lingkungan
organisasinya berbeda pula, misalnya perusahaa) panufaktur dartrading.
Sebagaimana dicantumkan dalam Hofstede (1986) hudagrupakan berbagai
interaksi dari ciri-ciri kebiasaan yang mempengarkélompok-kelompok orang

dalam lingkungannya

Menurut Daft (2005) budaya organisasi umumnya dipag sebagai
seperangkat nilai-nilai inti, asumsi, pemahaman maima yang dianut oleh anggota
organisasi, dan diajarkan kepada anggota baru aelbed yang benar. Budaya
organisasi menunjukkan persepsi bersama yang diafeh anggota-anggota
organisasi. Diharapkan bahwa individu-individu demglatar belakang yang
berlainan organisasi cenderung mendeskripsikan yaudaganisasi dalam istilah-

istilah yang serupa.

Tujuan organisasi perusahaan pada umumnya adalatemé&ba. Untuk itu,
pihak perusahaan dituntut agar dapat mengelolaamehgik sumber daya yang
dimiliki agar tujuan tercapai. Tujuan akan tercajgiabila karyawan memiliki
komitmen yang tinggi terhadap perusahaan. Bebemgmeliti mendefinisikan
komitmen organisasi sebagai ukuran dari kekuatantighs dan keterlibatan
karyawan dalam tujuan dan nilai-nilai organisasenBan komitmen dan kontribusi
yang diberikan dari karyawan terhadap organisaarydwan akan mendapatkan

reward / imbalan yang sesuai, sebagaimana Luthans (2006)defieisikan



komitmen organisasi sebagai sebuah sikap yang lelesddan loyalitas karyawan
kepada organisasi dan merupakan suatu proses dgtkah dimana anggota
organisasi mengungkapkan perhatian mereka terhadaganisasi, terhadap

keberhasilan organisasi serta kemajuan yang beijkéda.

Menurut Mathieu dan Zajac (1990) komitmen orgamsesd adalah sikap
yang bekerja secara langsung berkaitan dengarsipagi karyawan dan niat untuk
tetap tumbuh dengan organisasi dan terkait dengaerj& pekerjaan. Lebih lanjut
Porter dan Smith (1985) menyatakan bahwa komitma&mgai sifat hubungan
seorang individu dengan organisasi yang memungRin@seorang mempunyai
komitmen tinggi memperlihatkan tiga ciri, yaitu dogan kuat untuk tetap menjadi
anggota organisasi, dan kesediaan untuk berusahg& saungkin demi kepentingan
organisasi, serta kepercayaan dan penerimaan katgierhadap nilai dan tujuan

organisasi.

Komitmen organisasional mengacu pada kepercaygaantikkaryawan dan
nilai-nilai organisasi, keinginan untuk tetap meinjanggota organisasi dan loyalitas
terhadap organisasi (Mowday dkk,1982;Hackett dki,13. Menurut Veithzal Rivai
(2008) dalam organisasi sektor publik maupun sekweasta , ikatan batin antara
karyawan dengan organisasi dapat dibangun darinema misi, visi, tujuan
organisasi, dan ikatan kerja. Sehingga bila sé&@gawan memiliki komitmen yang
kuat untuk memberikan prestasi yang baik bagi pérasn, tentunya kinerja

karyawan akan meningkat.



Kinerja merupakan suatu tolak ukur keberhasilanugsraan. Menurut
Mahmudi (2005) kinerja merupakan suatu konstruktisisdensional yang mencakup
banyak faktor yang mempengaruhinya. Faktor-fakt@mgy mempengaruhi tersebut

adalah:

1. Faktor personal/individu, meliputi: pengetahuan, tr&@pilan (skill),
kemampuan, kepercayaan diri, motivasi, dan komitryemg dimiliki oleh
setiap individu.

2. Faktor kepemimpinan, meliputi: kualitas dalam meriMa® dorongan,
semangat, arahan, dan dukungan yang diberikan eradejteam leader

3. Faktor tim, meliputi: kualitas dukungan dan semangag diberikan oleh
rekan dalam satu tim, kepercayaan terhadap sesaygata tim, kekompakan
dan keeratan anggota tim.

4. Faktor sistem, meliputi: sistem kerja, fasilitagj&eatau infrastruktur yang
diberikan oleh organisasi, proses organisasi, dalurk kinerja dalam
organisasi.

5. Faktor kontekstual (situasional), meliputi: tekam@m perubahan lingkungan

eksternal dan internal.

Lado et. al. (1992) menyatakan dengan peningkatearj, maka keunggulan
bersaing akan dapat diraih jika pelaku bisnis maemgaukompetensi organisasi, yang
mencakup peningkatan kinerja input, output sertaipgin manajerial. Menurut
Byars (1984). Kinerja diartikan sebagai hasil dasaha seseorang yang dicapai

dengan adanya kemampuan dan perbuatan dalam $éxasiu,



Organisasi pada umumnya percaya bahwa untuk menkayaggulan harus
mengusahakan kinerja individual yang setinggi-tinga, karena pada dasarnya
kinerja individu mempengaruhi kinerja tim atau kefmk kerja dan pada akhirnya
mempengaruhi  kinerja organisasi secara keseluruh&inerja menurut
Prawirosentono (2000) adalah hasil kerja yang ddpztpai oleh seseorang atau
sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesugademewenangnya dan tanggung
jawabnya masing-masing untuk mencapai tujuan osganibersangkutan secara
legal, tidak melanggar hukum, dan sesuai dengamlndan etika. Penilaian kinerja
terhadap karyawan biasanya didasarkan patglaescriptionyang telah disusun oleh
organisasi. Dengan demikian, baik buruknya kinekaryawan dilihat dari
kemampuannya dalam melaksanakan tugas-tugas sdsngan pekerjaan yang

menjadi tanggung jawabnya.

PT. Bitratex Industries Semarang merupakan saléh marusahaan swasta
asing yang berasal dari India, yang bergerak daakbor industri tekstil. Kegiatan
usaha utama dari perusahaan ini adalah mengolatn letku kapas menjadi benang
berkualitas tinggi, dan kain border dengan berbagaak. Sistem produksi yang
dijalankan adalah membuat produk berdasarkan pegarake to ordérdengan 70%
produknya dijual ke luar negeri dan sisanya dikamsiwleh perusahaan lokal. Begitu
juga dengarsupplier utamanya, pemasok kapas sebagian besar masih |besaisa
luar negeri seperti Amerika Serikat dan India, mesla juga yang lokal. Hal ini

disebabkan kapas (terutam@tton dari luar negeri mutunya lebih baik.



PT. Bitratex Industries didirikan pada tahun 198iamun kegiatan
operasional perusahaan baru dimulai pada tahun y882 peresmiannya dilakukan
oleh Ir. Suhartoyo, Ketua BPKN Pusat bersama Wé&kgala Daerah Tingkat | Jawa
Tengah waktu itu, yaitu Drs. Sukardjan. Perusahiaiaberlokasi di Jalan Brigjen S.
Sudiarto KM. 11 Semarang, Jawa Tengah. PT. Bitrdtedustries merupakan
perusahaan swasta asing, dimana sebagian besan sandiki oleh orang India.
Perusahaan ini mempekerjakan banyak tenaga kelja, dari dua ribu orang bekerja
di sana tiap harinya.

Budayaorganisasi sudah tercipta pada saat berdirinya PT. Bitratebdtries.
Budaya organisasi pada PT. Bitratex Industries magkan nilai-nilai saling
menghormati antar karyawan, bertanggung jawab deghpaekerjaan masing-masing,
karyawan harus mempunyai kreativitas dan inovakindaekerja. Dengan budaya

tersebut turut mendorong berkembangnya perusahiaggahsaat ini.

Tingkat masuk keluar tyrnover) karyawan di PT. Bitratex Industries
mengalami fluktuasi hampir setiap tahun. Keluarikgayawan selama ini akan
merugikan kinerja perusahaan jika tidak ada upayai gerusahaan untuk
menurunkan tingkat masuk-keluaurfoven karyawan. Data masuk-keluar karyawan

PT. Bitratex Industries Semarang dapat dilihat gatlal 1.1 berikut :



Tabel masuk-keluar (turnover)PT. Bitratex Industries

Periode tahun 2007-2011 (September)

Jumlah Prosentase
Tahun karyawan Masuk | Keluar keluar

2007 2074 52 42 2,02
2008 2215 196 62 2,79
2009 2216 119 82 3,70
2010 2241 39 55 2,45
2011

(September 2154 24 107 4,96

Sumber : PT. Bitratex Industries

Berdasarkan data tersebut di atas, diketahui bghmah karyawan yang
keluar memiliki presentase yang terus meningkatuyiihun 2007 sebesar 2,02%
meningkat menjadi 2,79% pada tahun 2008 , meningiatjadi 3,70% pada tahun
2009, sempat mengalami penurunan menjadi 2,45% tadmlen 2010 dan kembali
mengalami peningkatan menjadi 4,96% pada tahun.2Dad data turnover diatas

dapat mengindikasikan menurunnya kinerja perusahaan

Setiap individu mempunyai hak untuk melakukan tuemoTingkat turnover
yang tinggi akan menimbulkan dampak negatif bagaoisasi, seperti peningkatan
biaya sumber daya manusia karena perusahaan haelskukan rekruitmen
karyawan untuk menggantikan karyawan yang keluaa] kersebut akan
mengeluarkan biaya yang tidak sedikit. Keadaammienjadikan organisasi menjadi

tidak efektif karena kehilangan karyawan yang begaéaman.

Dilihat dari turnover yang terus menerus meningsetiap tahunnya dapat

diindikasikan bahwa penerapan budaya organisagy yaa di perusahaan masih



lemah, karena salah satu hal yang spesifik damyagang kuat adalah menurunnya

tingkat keluarnya karyawan (Robbins, 2006).

Ternyata selama ini belum ada penelitian tentangitas kerja, efisiensi,
kemampuan karyawan, ketepatan waktu, pengetahuyawan, kreativitas, serta
melaksanakan tugas sesuai prosedur pada PT. eRitdadustries Semarang.
Penilaian kinerja yang ada selama ini hanya dilakutengan berdasarkan absensi
bagi karyawan. Sehingga untuk mencapai peningk&taerja yang di inginkan

sesuai dengan indikator-indikator tersebut, dibksnhpenelitian lebih lanjut.

Berdasarkan latar belakang tersebut, maka diadp&nalitian dengan judul
“Analisis Pengaruh Budaya Organisasi dan Komitmema@isasional terhadap

Kinerja Karyawan ( studi Pada PT. Bitratex IndestrSemarang.)

1.2 Rumusan Masalah
Berdasar latar belakang diatas, diketahui bahwéajukaryawan PT. Bitratex
Industries Semarang yang keluar memiliki presenyasg terus meningkat yaitu
tahun 2007 sebesar 2,02% meningkat menjadi 2,79%a pgahun 2008
meningkat menjadi 3,70% pada tahun 2009, sempatgaleani penurunan
menjadi 2,45% pada tahun 2010 dan kembali mengatemingkatan menjadi
4,96% pada tahun 2011. Hal tersebut mengindikasikemurunnya kinerja

perusahaan.



1.3

Budaya organisasi sudah tercipta pada saat beyaiRii. Bitratex Industries.
Budaya organisasi pada PT. Bitratex Industries magrkan nilai-nilai saling
menghormati antar karyawan, bertanggung jawab demhgekerjaan masing-
masing, karyawan harus mempunyai kreativitas davaisi dalam bekerja.
Budaya menumbuhkan komitmen di perusahaan sehibhgdaya tersebut
menjadi bagian dalam kehidupan berorganisasi. Barllan data turnover diatas
membuktikan bahwa masih perlunya perbaikan dampgkatan kinerja karyawan
dalam bekerja. Dengan demikian dirumuskan pertanya@nelitian sebagai
berikut :
1. Bagaimanakah pengaruh Budaya Organisasi terhadamitiden
Organisasional pada PT. Bitratex Industries Senga?an

2. Bagaimanakah pengaruh Komitmen Organisasional dephaKinerja
Karyawan pada PT. Bitratex Industries Semarang ?

3. Bagaimanakah pengaruh Budaya Organisasi terhadagrj&iKaryawan

pada PT. Bitratex Industries Semarang ?

Tujuan Penelitian

Sesuai dengan latar belakang dan perumusan maselkh, tujuan penelitian
ini adalah sebagai berikut :

1. Menganalisis pengaruh Budaya Organisasi terhadapitkeen

Organisasional.
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1.4

2. Menganalisis pengaruh Komitmen Organisasional tep&inerja
Karyawan.

3. Menganalisis pengaruh Budaya Organisasi terhadagrjdi Karyawan.

Kegunaan Penelitian
Adapun kegunaan yang bisa diperoleh dari pelaksapagaelitian ini antara
lain sebagai berikut :

1. Memberikan kegunaan praktis terhadap perusahaain Yarupa
informasi penting yang dapat digunakan sebagairbpkd@imbangan
dalam penentuan strategi dan langkah-langkah y&ag diambil
berkaitan dengan masalah Budaya Organisasi, Komitme
Organisasional dan Kinerja Karyawan.

2. Memberi kegunaan tersendiri terhadap kemampuan anatigis dan
menambah pengalaman teknis dalam menilai permasataiganisasi
khususnya Budaya Organisasi, Komitmen OrganisalsttaraKinerja
Karyawan.

3. Sebagai tambahan informasi bagi pihak-pihak yanginin
mempelajari masalah-masalah sumber daya manusiasughya
dalam hal ini masalah Budaya Organisasi, Komitmega@isasional

dan Kinerja Karyawan.
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Sistematika Penulisan
Untuk lebih mempermudah dan dapat memberikan ganbang jelas
mengenai isi skripsi ini, pembahsan dilakukan sekamprehensif dan

sistematika meliputi:

BAB | PENDAHULUAN

Bab ini berisikan secara singkat latar belakangatahs perumusan masalah,

tujuan dan kegunaan penelitian, dan sistematikeljiem.

BAB Il TINJAUAN PUSTAKA

Bab ini berisikan landasan teori sebagai kerangkaara pemikiran dalam
membahas masalah yang akan diteliti dan sebagai daalisis yang diambil
dari berbagai literatur. Kemudian juga meliputi @l@ran terdahulu yang

berkaitan dengan penelitian, kerangka pikir tepdan hipotesis.

BAB Il METODE PENELITIAN

Bab ini menjelaskan tentang jenis dan sumber datey ydigunakan dalam
penelitian, variable yang digunakan vyaitu varialllebas (independent
variable) dan variable terikat (dependent variableg¢serta definisi
opersionalnya, populasi dan teknik penentuan sampetode pengumpulan
data serta metode yang digunakan dalam mengadaligidalam penelitian

baik analisis data kualitatif maupun analisis datantitatif.
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BAB IV HASIL DAN PEMBAHASAN

Bab ini akan membahas hasil penelitian yang tel@mdbsi dengan metode
penelitian yang telah ditentukan sebelumnya. Hsesiklitian ini akan dibahas

secara mendalam.
BAB V PENUTUP

Bab ini memuat kesimpulan yang diperoleh dari pdraban yang telah
dilakukan sebelumnya serta saran kepada pihak-piaag berkepentingan

terhadap hasil penelitian.
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BAB Il

LANDASAN TEORI

2.1 Kinerja Karyawan

Kinerja merupakan hasil pelaksanaan suatu pekerjhaik bersifat
fisik/material maupun non fisik/non material (Hadslawawi, 2005). Fuad Mas’ud
(2004) menyatakan kinerja adalah hasil pencapaainudaha yang telah dilakukan
yang dapat diukur dengan indikator-indikator temenPrawirosentono (2008)
menyatakan kinerja adalah hasil kerja yang dapeapdi oleh seseorang atau
kelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai deagavenang dan tanggung
jawab masing-masing, dalam rangka upaya mencajpaintwrganisasi bersangkutan

secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuaademgral maupun etika.

Hal ini juga didukung oleh pendapat Cokroaminot@0@) pengertian kinerja
karyawan menunjuk pada kemampuan karyawan dalaraksssiakan keseluruhan
tugas-tugas yang menjadi tanggungjawabnya. Tugmstutersebut biasanya
berdasarkan indikator-indikator keberhasilan yargph ditetapkan. Sebagai hasilnya
akan diketahui bahwa seorang karyawan masuk dalagkatan kinerja tertentu.
Tingkatannya dapat bermacam istilah. Kinerja daghi&kelompokkan melampaui
target, sesuai target atau dibawah target. Berangga hal-hal tersebut, kinerja

dimaknai sebagai keseluruhan “untuk kerja” darraeg karyawan.

Sedangkan menurut Veithzal Rivai (2005) kinerja upekan perilaku nyata

yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasakgmg dihasilkan oleh karyawan
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sesuai dengan perannya dalam perusahaan. Mathidaakslon (2004) kinerja pada
dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak uki#ak oleh karyawan. Kinerja

karyawan yang umum untuk kebanyakan pekerjaan oteéfemen sebagai berikut :

1. Kuantitas dari hasil

2. Kualitas dari hasil

3. Ketepatan waktu dari hasil
4. Kehadiran

5. Kemampuan bekerja sama

Instrument penilaian kinerja dapat digunakan untukreview kinerja,
peringkat kinerja, penilaian kinerja, penilaian y@wan, dan sekaligus evaluasi
karyawan sehingga dapat diketahui mana karyawam yaampu melaksanakan
pekerjaan secara baik, efisien, efektif, dan pratlukesuai dengan tujuan
perusahaan. Kinerja karyawan merupakan suatu hgl sangat penting dalam upaya

perusahaan untuk mencapai tujuannya (Rivai, 2003).

Menurut Mathis and Jackson (2004) kinerja padardgaadipengaruhi oleh tiga

faktor yaitu :

1. Faktor individu
Meliputi bakat, minat, dan faktor kepribadian
2. Faktor psikologis
Meliputi motivasi, etika kerja, tingkat kehadiratgn rancangan tugas.

3. Faktor organisasi
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Meliputi pelatihan dan pengembangan, peralatantelarologi, standar kerja,

manajemen dan rekan kerja.

2.2 Budaya Organisasi

Menurut Luthans (2006) budayacufture) sebagai pengetahuan yang
diperoleh untuk menginterpretasikan pengalamanndanghasilkan perilaku sosial.
Edgar Schein dalam Luthans (2006) menyatakan bdhwlaya organisasi adalah
pola asumsi dasar-diciptakan, ditemukan, atau dikemgkan oleh kelompok tertentu
saat mereka menyesuaikan diri dengan masalah-rhasétternal dan integrasi
eksternal yang telah bekerja cukup baik serta d@@pgoerharga, dan karena itu
diajarkan pada anggota baru sebagai cara yang bahd menyadari, berpikir, dan
merasakan hubungan dengan masalah tersebut. MefAndugw Pettigrew dalam
Achmad Sobirin (2007) budaya organisasi adalakrsishakna yang diterima secara
terbuka dan kolektif, yang berlaku untuk waktu éetti bagi sekelompok orang

tertentu.

Menurut Fuad Mas’'ud (2004) budaya organisai adalatem makna, nilai-
nilai, dan kepercayaan yang dianut bersama dalatu sarganisasi yang menjadi
rujukan untuk bertindak dan membedakan organisdésidengan organisasi lain. Hal
ini juga didukung oleh pendapat Robbins (2006) petmn budaya organisasi adalah
sistem makna bersama yang dianut oleh anggota-tnggang membedakan

organisasi itu dan organisasi-organisasi lain. Rearemenunjukan bahwa ada tujuh
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karakteristik utama yang secara keseluruhan meaumpdiakikat kultur sebuah

organisasi (Robbins, 2006):

1. Inovasi dan keberanian mengambil resiko. Sejauh am&aryawan
didorong untuk bersikap inovatif dan berani mengénreisiko.

2. Perhatian pada hal-hal rinci. Sejauh mana karyaveanarapkan
menjalankan presisi, analisis, dan perhatian pathdl detail.

3. Orientasi hasil. Sejauh mana manajemen berfokug Igada hasil
ketimbang pada teknik dan proses yang digunakankumencapai hasil
tersebut.

4. Orientasi orang. Sejauh mana keputusan-keputusamajemen
mempertimbangkan efek dari hasil tersebut atasgoyamg ada didalam
organisasi.

5. Orientasi tim. Sejauh mana kegiatan-kegiatan kaigaganisasi pada tim
ketimbang pada individu-individu.

6. Keagresifan. Sejauh mana orang bersikap agresikalapetitif ketimbang
santai.

7. Stabilitas. Sejauh mana kegiatan-kegiatan organigagnekankan
dipertahankannya status quo dalam perbandingarengad pertumbuhan.
Masing-masing karakteristik ini berada di suatu thkmmm mulai dari
rendah sampai tinggi. Karenanya, menilai organibasilasarkan ketujuh
karakteristik ini akan menghasilkan suatu gambatah mengenai budaya

sebuah organisasi
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Sedangkan Luthans (2006) menyebutkan bahwa budeyanisasi punya

sejumlah karakteristik penting. Beberapa diantaaaadalah :

1.

Aturan perilaku yang diamati. Ketika anggota orgasi berinteraksi satu
sama lain, mereka menggunakan bahasa, istilah ritteet umum yang

berkaitan dengan rasa hormat dan cara berperilaku.

Norma. Ada standar perilaku, mencakup pedoman nmangseberapa
banyak pekerjaan yang dilakukan, yang dalam bapgaksahaan menjadi
“langan melakukan terlalu banyak, jangan melakukdalu sedikit”

Nilai dominan. Organisasi mendukung dan berharaene membagikan
nilai-nilai utama. Contoh khususnya adalah kualgesduk tinggi, sedikit

absen, dan efisiensi tinggi.

Filosofi. Terdapat kebijakan yang membentuk kepgraa organisasi
mengenai bagaimana karyawan dan atau pelanggamagidean.

Aturan. Terdapat pedoman ketat berkaitan dengacapaien perusahaan.
Pendatang baru harus mempelajari teknik dan prosgaing ada agar
diterima sebagai anggota kelompok yang berkembang.

Iklim organisasi. Ini merupakan keseluruhan “peaasa/ang disampaikan
dengan pengaturan yang bersifat fisik, cara pedetiateraksi, dan cara

anggota organisasi berhubungan dengan pelanggandiaidu dari luar.

Berbagai tindakan yang dilakukan oleh seseoranduriga berbeda-beda

dalam bentuk perilakunya. Dalam organisasi impléagrbudaya dirupakan dalam

bentuk perilaku artinya perilaku individu dalam angsasi akan diwarnai oleh budaya

organisasi yang bersangkutan.
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2.3 Komitmen Organisasional

Keberhasilan pengelolaan organisasi sangatlahtdkan oleh keberhasilan
dalam mengelola SDM. Seberapa jauh komitmen kanyateshadap organisasi
tempat mereka bekerja, sangatlah menentukan oaganiss dalam mencapai
tujuannya. Dalam dunia kerja, komitmen karyawarhadap organisasi sangatlah
penting. Mathis and Jackson (2004) menyatakan bdtoamaitmen organisasional
adalah tingkat sampai di mana karyawan yakin danenm®a tujuan organisasional,
serta berkeinginan untuk tinggal bersama organisessebut. Berbagai studi
penelitian menunjukkan bahwa orang-orang yangivelgguas dengan pekerjaannya

akan sedikit lebih berkomitmen terhadap organisasi.

Sedangkan Steers (1985) mendefinisikan komitmemnsgsional sebagai
rasa identifikasi, keterlibatan, dan loyalitas yatgyatakan oleh seorang karyawan
terhadap organisasinya. Luthans (2006) komitmen upaan sikap Yyang
merefleksikan loyalitas karyawan pada organisasi gl@ses berkelanjutan di mana
anggota organisasi mengekspresikan perhatiannyhad®&p organisasi dan

keberhasilan serta kemajuan yang berkelanjutan.

2.3.1 Faktor-faktor Komitmen

Terdapat tiga model komponen yang diajukan olelerAllan Meyer,

ketiga dimensi tersebut adalah:

1. Komitmen afektif adalah keterkaitan emosional kergm, identifikasi,

dan keterlibatan dalam organisasi.

19



2. Komitmen kelanjutan adalah komitmen berdasarkarugian yang
berhubungan dengan keluarnya karyawan dari organisdal ini
mungkin karena kehilangan senioritas atas promntasilzenefit.

3. Komitmen normatif adalah perasaan wajib untuk tdtepada dalam
organisasi karena memang harus begitu; tindakaelat merupakan
hal yang benar yang harus dilakukan.

Ganesan dan Weitz (1996;dalam Fuad Mas'ud, 2004)

mengidentifikasikan komitmen organisasional sebagai

1. Perasaan menjadi bagian dari organisasional.

2. Kebanggan terhadap organisasi.

3. Kepedulian terhadap organisasi.

4. Hasrat yang kuat untuk bekerja pada organisasi.

5. Kepercayaan yang kuat terhadap nilai-nilai orgasisa

6. Kemauan yang besar untuk berusaha bagi organisasi.

O'reilly dan Chatman (1986; dalam Fuad Mas’ud, 20iya mengatakan
bahwa komitmen terdiri dari tiga faktor yaitu:

1. Internalisasi nilai-nilai organisasi

2. ldentifikasi diri sebagai bagian dari organisasi

3. Perilaku sesuai nilai-nilai dan keinginan organigesmpliancé
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2.4 Hubungan Antar Variabel

2.4.1 Hubungan Budaya Organisasi dan Komitmen Orgasasional

Budaya telah didefinisikan dengan berbagai caranuma belum dapat
ditentukan definisinya, menurut Ouchi dan Wilkid®85; dalam Dwi Cahyono dan
Iman Ghozali, 2002). Martin (1985; dalam Poerwar2608) budaya organisasi
adalah serangkaian sikap, nilai, keyakinan yang mnya diciptakan untuk
mengarahkan perilaku organisasi. Selain itu Rolip®6; dalam Dwi Cahyono dan
Iman Ghozali, 2002) berpendapat budaya organisidala sistem makna bersama
yang dianut oleh anggota-anggota yang membedalganisasi itu dan organisasi-

organisasi lain.

Salah satu implikasi manajerial yang lebih pentitagi budaya organisasi
berkaitan dengan keputusan seleksi. Mempekerjakdividu yang nilai-nilainya
tidak segaris dengan nilai-nilai organisasi itu gkin menghasilkan karyawan yang
kurang motivasi dan komitmen, serta yang tidakuasgan oleh pekerjaan mereka
dan oleh organisasi. Budaya organisasi juga meraaingeran penting dalam
menghasilkan komitmen dan meningkatkan kinerja (Dlea Kennedy, 1982; Lok
dan Crawford, 2001; Peters dan Waterman, 1982nd#¥iang, 2009). Secara khusus,
studi di negara-negara industri yang berbeda danumekkan bahwa budaya
inovatif dan mendukung memiliki efek positif yangigdt pada komitmen dan
kepuasan kerja (Brewer, 1993 Brewer, 1994, Breveer @lippard , 2002; Kratrina,

1990 Krausz et al, 1995;. Lok dan Crawford, 200dndion dan Larsen, 1999, Rashid
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et al, 2003; Siegel, 2004, Trice dan Beyer, 1993|l&¢h, 1983; dalam Yiing, 2009).

Berdasarkan uraian diatas, maka dapat dirumuslkentesis sebagai berikut:

H1 Budaya organisasi berpengaruh terhadap  kanitm

organisasional.

2.4.2 Hubungan Komitmen Organisasional dan KinerjaKaryawan

Kinerja adalah suatu ukuran tertentu untuk mengagikan hasil capaian
suatu pihak terhadap tugas organisasional. Mendautison (1994; dalam Sitty
Yuwalliantin, 2006) komitmen dianggap penting bagiganisasi karena: (1)
pengaruhnya pada turn over. (2) Hubungannya dekiganja yang mengasumsikan
bahwa individu yang memiliki komitmen cenderung gembangkan upaya yang
lebih besar pada pekerjaan. Komitmen terhadap ma@simartinya lebih dari sekedar
keanggotaan formal, karena meliputi sikap menyokganisasi dan kesediaan untuk
mengusahakan tingkat upaya yang tinggi bagi kepgati organisasi demi

pencapaian tujuan, Sitty Yuwalliantin (2006).

Jadi seseorang yang memiliki komitmen tinggi akasammtiki identifikasi
dengan organisasi, terlibat sungguh-sungguh dakdtarfaan dan ada loyalitas serta
afeksi positif terhadap organisasi. Berdasarkaranrdiatas, maka dapat dirumuskan

hipotesis sebagai berikut:

H2 X Komitmen organisasional berpengaruh terhaddperja

karyawan.
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2.4.3 Hubungan Budaya Organisasi dan Kinerja Karyavan

Pada dasarnya manusia atau seseorang yang beréata #ahidupan
organisasi berusaha untuk menentukan dan membeséskiatu yang dapat
mengakomodasikan kepentingan semua pihak, agat daggalankan aktivitasnya
tidak berbenturan dengan berbagai sikap dan periaki masing-masing individu.
Budaya organisasi didefinisikan sebagai suatu kiakerja kognitif yang memuat
sikap-sikap, nilai-nilai, norma-norma dan penghamapengharapan bersama yang
dimiliki oleh anggota-anggota organisasi, Greenl#ag Baron (2000; dalam Sitty
Yuwalliantin, 2006). Penelitian Robbins (2001; dal&itty Yuwalliantin, 2006)
mengatakan bahwa kinerja organisasi mensyaratkawltegi dan budaya organisasi

bersatu.

Dan hasil studi Kotter dan Hesket (1999) budayaugmtaan dapat
memberikan dampak yang berarti terhadap kinerjan@kd jangka panjang. Dan
budaya perusahaan akan menjadi faktor yang bahddaih lpenting lagi dalam
menentukan keberhasilan organisasi (Sitty Yuwdilar2006). Berdasarkan uraian

diatas, maka dapat dirumuskan hipotesis sebagéauber

H3 : Budaya organisasi berpengaruh terhadap kikarjgawan.
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2.5  Penelitian Terdahulu
Tabel 2.1
Penelitian Terdahulu

No. Peneliti Judul Alat analisis Hasil

1. | H. Teman Pengaruh BudayaSEM dengar} Hasil penelitian
Koesmono Organisasi program menunjukkan bahwa

terhadap Motivasi AMOS versi| budaya organisasi
dan Kepuasan5.0 berpengaruh  terhadap
Kerja serta motivasi secara positif,
Kinerja pada Sul budaya organisasi
Sektor  Industri berpengaruh  terhadap
Pengolahan Kayu kepuasan kerja secara
Skala Menengah positif, motivasi
di Jawa Timur berpengaruh  terhadap
kepuasan kerja secara
positif, budaya
organisasi berpengardh
terhadap kinerja secara
positif, motivasi
berpengaruh  terhadap
kinerja secara positit,
dan kepuasan kerja
berpengaruh  terhadap
kinerja secara positif.

2. | Sitty Pengaruh BudayaSPSS 10.00 Budaya organisasi,
Yuwalliatin Organisasi, motivasi dan komitmen
(2006) Motivasi dan organisasi berpengaruh

Komitmen positif dan signifikan
terhadap Kinerja terhadap kinerja dosen
serta Unissula.

Pengaruhnya

terhadap

Keunggulan

Kompetitif Dosen

Unissula

Semarang

3. | Soedjono Pengaruh BudaypSEM dengan Hasil analisis
(2005) Organisasi program menunjukkan bahwa ada

terhadap Kinerjd

L AMOS 4.0

pengaruh signifikan dar

2
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Organisasi  da budaya organisasi
Kepuasan Kerj terhadap kinerja
karyawan  pad organisasi, ada pengaruh
terminal signifikan dari kinerja
penumpang organisasi terhadap
umum di kepuasan kerja, ada
Surabaya pengaruh signifikan dari
budaya organisasi
terhadap kepuasan kefrja
karyawan, dan ada
pengaruh signifikan dari
budaya organisasi
melalui kinerja
organisasi terhadap
kepuasan kerjé{a
karyawan.
Dea Irnita Penngaruh Analisis path | Hasil analisis secara
Maharani Budaya parsial dari setiap jalur
(2010) Organisasi  dan menunjukkan adan
Iklim Organisasi pengaruh tidak langsung
terhadap Kinerja secara  positif da
karyawan signifikan dari buday.
organisasi terhadap
kinerja karyawa

melalui iklim organisasi

budaya organisasi dan
iklim organisasi
memiliki pengaru

langsung secara positif
dan signifikan terhada
kinerja karyawan.
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2.6  Kerangka Pemikiran Penelitian

Berdasarkan kerangka pemikiran diatas, maka dapaamchbarkan suatu
bagan kerangka pemikiran mengenai Analisis pengdutlaya Organisasi dan

Komitmen Organisasional terhadap Kinerja Karyawamagai berikut:

Gambar 2.1

Kerangka Pemikiran

Komitmen
Organisasional

H1 H2

Budaya Organisasi Kinerja Karyawan

A 4

H3
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2.7 Perumusan Hipotesis
2.7.1 Hipotesis Kerja

Berdasarkan landasan teori dan kerangka pemikénaseliut diatas, hipotesis

yang diajukan dalam penelitian ini adalah sebagakbt :

H1: Budaya organisasi berpengaruh positif dan Bkgm terhadap komitmen

organisasional.

H2: Komitmen organisasional berpengaruh positif dagnifikan terhadap kinerja

karyawan.
H3: Budaya organisasi berpengaruh positif dan Skgm terhadap kinerja karyawan.
2.7.2. Hipotesis Uji

Berdasarkan hipotesis kerja yang telah dinyatakaaka parameter yang
X2
/ \

X1

digunakan adalah sebagai berikut:

A\ 4
<

Gambar 2.2

Diagram Jalur
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Penelitian ini menggunakan analisis jaltrath Analysis) X i, mewakili budaya
organisasi, memengaruhi Xyang mewakili komitmen organisasional,;Xbudaya
organisasi) sebagai variabel eksogen, memengarugkinérja karyawan) sebagai
variabel endogen, serta X(komitmen organisasional) sebagai variabel eksogen,
memengaruhi Y (kinerja karyawan) sebagai variabebogen. Maka dapat

dirumuskan hipotesis uji sebagai berikut:

1. UntukH1
1) Ho =tidak ada pengaruh positif antara budaya aesganterhadap
komitmen organisasional, dimafia= 0
2) Ha = ada pengaruh positif antara budaya orgartisdsadap
komitmen organisasional, dimafia> 0
2. UntukH 2
1) Ho = tidak ada pengaruh positif antara komitmeranigasional
terhadap kinerja karyawan, dimapa O
2) Ha = ada pengaruh positif antara komitmen orgaiusakterhadap
kinerja karyawan, diman&> 0
3. UntukH 3
1) Ho =tidak ada pengaruh positif antara budaya aesganterhadap
kinerja karyawan, diman&a= 0
2) Ha = ada pengaruh positif antara budaya organisdsdap kinerja

karyawan, dimanf > 0
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BAB Il

METODE PENELITIAN

3.1 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional

3.1.1 Variabel Penelitian

Variabel penelitian ini terdiri atas tiga macamityaatu variabel dependen

dan dua variabel independen. Ketiga variabel peaelsebagai berikut

1. Variabel dependen, yaitu kinerja karyawan (Y).
2. Variabel independen , yaitu, budaya organisasi,(dan
komitmen organisasional (X2).

1. Variabel Bebas (variabel independen )
Variabel independen ini sering disebut sebagaiabeti stimulus,predictor,
antecedent atau variabel bebas. Variabel bebas adalah vérigtaeng
mempengaruhi atau menjadi sebab perubahannya ataawlnya variabel
dependen (terikat) (Sugiyono, 2004). Variabel irg®n dalam penelitian ini
adalah budaya organisasi dan komitmen organisdsi@eangkan menurut
Ferdinand (2006) variabel independen adalah vdriglheag mempengaruhi
variabel dependen, baik yang pengaruhnya positifpma pengaruhnya negatif.

2. Variabel terikat (variable dependen)
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Variabel ini adalah variabel yang menjadi pusathagan peneliti. Menurut
Ferdinand (2006) Variabilitas dari atau atas faktolah yang berusaha untuk
dijelaskan oleh seorang peneliti. Sedangkan MenBugiiyono (2004), variabel
dependen sering disebut juga sebagai variabel futpteria, konsekuen atau
variabel terikat. Variabel terikat adalah varialyalng dipengaruhi atau yang
menjadi akibat karena adanya variabel bebas. \&ragpenden dalam penelitian

ini adalah kinerja karyawan.

3.1.2. Definisi Operasional
Definisi operasional adalah sesuatu yang melekatpada suatu variabel
dengan cara menetapkan kegiatan atau tindakanperhguntuk mengukur variabel

itu. Pengertian operasional variabel ini diuraikaenjadi indikator empiris meliputi:

1. Budaya Organisasi

Budaya organisasi merupakan suatu sistem maknarbargang dianut oleh
anggota-anggota yang membedakan organisasi ituodganisasi-organisasi lain
(Robbin 2006). Variabel budaya organisasi diukunggeinakan indikator yang

sudah dimiliki oleh PT. Bitratex, yaitu sebagaiiket :
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Gambar 3.1

Indikator Budaya Organisasi

Saling menghormat

Bertanggung jawab
\ Budaya

kreativitas Organisasi

inovasi

Keterangan :

X1= Saling menghormati

X2= Bertanggung jawab

X3= Kreativitas

X4= Inovasi

2. Komitmen Organisasional

Komitmen merupakan sikap yang merefleksikan logalikaryawan pada
organisasi dan proses berkelanjutan di mana angggémisasi mengekspresikan
perhatiannya terhadap organisasi dan keberhasilma skemajuan yang

berkelanjutan. Menurut Luthans (2006). Meyer, JIRatalie J. Allen, dan
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Catherine A. Smith (1993; dalam Fuad Mas’ud, 20@eherapa indikator untuk

mengukur kekuatan komitmen organisasional adalbhgse berikut:

Gambar 3.2

Indikator Komitmen Organisasional

Rasa bangga

Ikatan kuat terhadap organisasi

Menghabiskan sisa karir

Kebutuhan akan pekerjaan Komitmen

Organisasional

Rasa berkorban

Peluang kerja sedikit

turnover

loyalitas

kesetiaan
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Keterangan :

X5= Membanggakan organisasi

X6= lkatan yang kuat terhadap organisasi

X7= Menghabiskan sisa karir

X8= Kebutuhan akan pekerjaan

X9= Rasa berkorban

X10= Peluang kerja yang sedikit

X11= Turnover

X12= Loyalitas

X13= Kesetiaan

3. Kinerja Pegawai

Menurut Mas’ud (2004) kinerja adalah hasil pencapalari usaha yang telah
dilakukan yang dapat diukur dengan indikator-indokéertentu. Variabel kinerja
karyawan diukur melalui tujuh indikator.Menurut T,s@nne S., Jone L., Pearce
dan Lyman W. Porter (1997; dalam Fuad Mas'ud, 20R4herja pegawai

memiliki beberapa indikator sebagai berikut:
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Gambar 3.3

Indikator Kinerja Karyawan

Kualitas kerja

efisiensi

Kinerja
Karyawan

Kemampuan karyawan

Ketepatan waktu

Pengetahuan karyawa

kreativitas

Melaksanakan tugas

Keterangan :

X14= Kualitas kerja

X15= Efisiensi

X16= Kemampuan karyawan

X17= Ketepatan waktu
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X18= Pengetahuan karyawan

X19= Kreativitas

X20= Melaksanakan tugas sesuai prosedur

3.2. Populasi dan Sampel
3.2.1. Populasi

Populasi adalah golongan dari seluruh elemen yamgeba peristiwa, hal
atau orang yang memiliki karakteristik yang serypag menjadi pusat perhatian
seorang peneliti karena itu dipandang sebagai kebamata perhatian (Augusty
Ferdinand, 2006). Populasi dalam penelitian iniladakaryawan PT. Bitratex

Industries yang berjumlah 2000 karyawan.

Sampel merupakan bagian dari jumlah dan karakiteryang dimiliki oleh
populasi tersebut (Sugiyono, 1999). Dalam menemntuttata yang akan diteliti
teknik pengambilan data yang digunakan adalah cejegas probability sampling.
Probability Samplingmenunjukkan bahwa semua elemen dalam populasi rkemil
kesempatan (probabilitas) yang sama untuk terpéltagai sampel (Ibnu Widiyanto,
2008). TeknikProbability Samplingyang dipilih yaitu simple random sampling
Simple random samplingdimana setiap orang memiliki kesempatan yang sama
dengan yang lainnya untuk dipilih menjadi anggaamngle (Augusty Ferdinand,

2006), responden tersebut dipilih secara randoxtelsarkan undian.
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Dari populasi yang ada, ukuran sampel minimum dieér dengan

menggunakan rumus Slovin (Sekaran, 2003) sebag&ube

N
" 1+Ne

n 2

Keterangan:
n= ukuran sampel
N= ukuran populasi

e= persen kelonggaran ketidakpastian karena kesaladiagambilan sampel
yang masih dapat ditolerir, maksimum 10%. Berdasarkimus slovin diatas, maka

ukuran sampel minimum adalah sebagai berikut:

2000
~ 1+2000(0.1)°

=95.238%95 orang

Sehingga total jumlah sampel adalah 95 orang.

3.3. Jenis dan Sumber Data
Jenis data yang digunakan adalah bergpass-sectional data, karena
mengumpulkan data hanya saat riset lapangan, (I@hozrali, 2006). Sedangkan

sumber data yang digunakan berjenis primer damsieku
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1. Data Primer.
Data primer adalah data yang diperoleh secarauaggdari sumber aslinya. Data
primer dalam penelitian ini berisi hasil respondeengenai hal yang berkaita

dengan budaya organisasi, komitmen organisasi@makiherja karyawan.

2. Data Sekunder.

Data sekunder merupakan data yang diperoleh daakpain selama responden
dalam hal ini adalah pihak perusahaan yang ditdlata sekundernya meliputi
gambaran umum perusahaan, visi dan misi perusajodiadescriptiondan struktur

organisasi.

3.4. Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelini adalah
menggunakan kuesioner. Kuesioner adalah daftaamperan yang mencakup semua
pertanyaan yang diajukan kepada responden yang akgonakan untuk
mendapatkan data. Kuesioner ini digunakan untukgetahui data tentang dimensi-
dimensi dari konstruk-konstruk yang sedang dikergkan dalam penelitian ini.
Pengukuran data yang dilakukan dalam penelitiamemnggunakan skala likert pada
interval 1-5, dengan kriteria sebagai berikut: Aagat tidak setuju; 2= tidak setuju;

3= netral; 4= setuju; 5= sangat setuju.

Penyusunan dan persiapan kuesioner dilakukan dalakiu 1 minggu.

Sedangkan pengisian kuesioner maksimal dalam 1guing§ehingga, total alokasi
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waktu yang dibutuhkan untuk mengumpulkan data prikngang lebih selam 1

bulan.

Data sekunder diperoleh melalui teknik dokumentiasi sumber-sumber yang
relevan terhadap penelitian ini, baik yang beradal perusahaan maupun dari

referensi-referensi terkait.

3.5. Metode Analisis Data
3.5.1. Analisis Multivariant
1. Uji Reliabilitas
Digunakan untuk mengukur kehandalan indikator. Jkemka reliabilitas
Alpha Cronbach > 0.6 maka item variabel tersebut dinyatakefiabel, dan
jika angka reliabilitasAlpha < 0.6 maka item variabel tersebut dinyatakan
tidak melalui (Nunally, 1960). Rumus yang digunakan (Sugiyant@)4)

adalah sebagai beikut:

r11=(5) (1-%)

Keterangan:
rll = Reliabilitas instrument
k = Banyaknya butir pernyataan

Y 9%b = jumlah varian butir

3% = Varian total
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2.

3.5.2.

Uji Validitas

Digunakan untuk mengukur valid atau tidakya suatdikiator. Suatu
kuesioner dikatakan valid jika pernyataan kuesiomeampu untuk
mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kussiemsebut. Dalam
penelitian ini, pengujian validitas instrument péren dilakukan dengan
melihat angka signifikansi, yaitu membandingkarainil hitung Corrected
item-total correlation dengan table untutkegree of freedorfuf)= n-2.

Dalam hal inin adalah jumlah sampel dengan signifikansi alpha.Gé&spel
pada penelitian ini berjumlah 95 orang, sehingg®8f2=93, dengan nilai r
tabel sebesar 0.229. jika r hitung lebih besardi@tbel dan nilai positif, maka

butir atau pernyataan dapat dinyatakan valid.

Uji Penyimpangan Asumsi Klasik

Beberapa uji penyimpangan asumsi klasik yang mkidkukan dalam

analisis jalur, antara lain (Imam Ghozali, 2009):

Normalitas

Uji Normalitas digunakan untuk menguji tingkat kemalan distribusi
variabel penggangu atau residual dalam model regkdapun analisis yang
digunakan untuk menguji normalitas dalam penelitian adalah dengan
metode grafik, yaitu menggunakan grafik normpabbability plot Grafik
normal probability plot berfungsi membandingkan distribusi kumulatif dari

data. Sesungguhnya dengan distribusi kumulatif diattibusi normal (Imam
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Ghozali, 2009). Deteksi normalitas dilihat melgdenyebaran data (plot) pada
sumbu diagonal, dengan kriteria:
1) Jika data menyebar digaris diagonal dan mengikuéh agaris

diagonal, maka model regresi memenuhi asumsi naesal

. Linearitas

Uji linearitas digunakan untuk melihat apakah modeng dibangun
mempunyai hubungan yang liniear atau tidak. Modeémtuk berdasarkan
tinjauan teoritis bahwa hubungan antara variald¢penden dengan variabel
dependennya adalah linear. Uji linearitas digunaktatuk mengkonfirmasi
apakah sifat linear antar dua variabel yang diiflkasikan secara teorisesuai
dengan hasil observasi yang ada. Menginat pemelitia menggunakan
Analisis Jalur Path Analysiy maka terdapat beberapa asumsi dasar untuk
memenuhi kaedafrimming TheoryTeori Trimming), diantaranya:

1. Hubungan antar variabel harus bersifat linear.

2. Model penelitian memiliki hubungan kasualitas denganah satu arah
atau one-way causal flowfrecursive mod@l Penguji dilakukan secara
parsial dengan OLS (analisis regresi).

3. Variabel endogen minimal skala interval.

4. Instrument penelitian harus reliabel dan valid iglael diukur tana
kesalahan).

5. Model penelitian sesuai dengan teori dan konsep.

Dalam teori Trimming, pengujian validitas model etisdiamati melalui

perhitungan koefisien determinasi total, denganusisebagai berikut:
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Koefisien Determinasi Total= R? = 1-P% P2 ..Pezp

m el e2’

Uji validitas koefisien path pada setiap jalur dntpengaruh langsung
ditunjukkan dengan nilai P dari uji t, yaitu perigajkoefisien regresi variabel
yang dibakukan secara parsial. Variabel denganidieef path terbesar

merupakan variabel yang memiliki pengaruh dominan.

Selanjutnya, sifat linearitas antara variabel irhelen dan variabel
dependen dapat diamati melafigatter Plot Diagrandengan tambahan garis
regresi. Karena diagram pencar hanya menampilkdurigan antara dua
variabel, maka pengujian dilakukan secara berpasasgtiap dua variabel

(Santoso, 2004).

. Heteroskedastisitas

Heteroskedastisitas adalah kondisi diman sebarananvafaktor atau

disturbancetidak konstan sepanjang daerah observasi. Uji Bgtedastisitas
digunakan untuk melihat sifat darariance error Model regresi yang baik
adalah yang variasinya bersifat Heteroskedastisatias equal variance.

Adapun metode yang digunakan untuk mendeteksi dda #daknya

Heteroskedastisitas yaitu metode grafik. Metodalilskukan dengan melihat
grafik plot antara nilai prediksi. Variebel dependéZPRED) dengan
redualnya (SRESID). Dasar penentuan ada atau trdakieteroskedastisitas
yaitu:

1. Jika ada pola tertentu (plot) yang teratur (benmgélang, melebar lalu
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menyempit), maka terjadi Heteroskedastisitas.
2. Jika tidak ada pola yang jelas atau plot menyelwiasl dan dibawah
angka 0 pada sumbu Y secara acak, maka tidakitetgdroskedastisitas

atau model bersifat Heteroskedastisitas.

3.5.3. Analisis Kuantitaif
Analisis kuantitatif dilakukan dengan menggunakeatistic untuk data yang
memerlukan pengukuran. Analisis kuantitatif bermjuuntuk mengetahui
pengaruh variabel independen terhadap variabel ndepe dengan

menggunakan analisis jalur.

3.5.4. Pengujian Hipotesis
1. Uji Ketepatan Model

1). Uji —F

Digunakan untuk menguiji tingkat signifikansi modisket dengan mengukur
pengaruh variabel budaya organisasi terhadap kamitwrganisasional, budaya
organisasi terhadap kinerja karyawan, serta konmtarganisasional terhadap kinerja

karyawan. Rumus:

_ R%/
" (1-R2) (n—k-1)
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Keterangan: F = nilai hitung
R = koefisien korelasi ganda
k = jumlah variabel bebas
n = jumlah sampel

kriteria pengujian:

a. Hoditerima darHa ditolak jikaF hitung < F tabel, sehingga tidak ada

pengaruh yang signifikan dai ; terhadapX,, sertaX ; danX;terhadapy.

b. Ho ditolak danHa diterima jikaF hitung > F tabel, sehingga ada

pengaruh yang signifikan dai ; terhadapX,, sertaX ; danX,terhadapy.
2). Koefisien Determinasi (R)

Koefisien Determinasi (B digunakan untuk mengukur besarnya
kontribusi dari variabel independen yang ditektinadap variabel dependen.
Jika nilai R hitung semakin besar (mendekati satu) maka korsiridari
variabel independen terhadap variabel dependen ksenteesar. Hal ini
mengindikasikan bahwa model yang digunakan semdiat untuk
menerangkan variasi variabel dependen. Sebalikjika, nilai R* hitung
semakin kecil (mendekati nol) maka kontribusi deariabel independen
terhadap variabel dependen semakin kecil, dan mg@dep digunakan
semakin lemah menggunakan variasi variabel deper@lesarnya koefisien

determinasi ganda®®erada diantar 0 dan 1 atau O<R
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2. Uji Ketepatan Parameter Penduga
1). Uji -t
Digunakan untuk menghitung signifikansi besarnyegaeuh secara parsial
dari variabel budaya organisasi terhadap komitrmgarosaional, budaya
organisasi terhadap kinerja, serta variabel kormmtorganisasional terhadap
kinerja karyawan. Rumus yang digunakan (Sugiyo889) sebagai berikut:
_ %-uo

t=—

Vn

Keterangan: t = nilai t-hitung
x =rata-rata
uo =nilai yang dihipotesiskan
s =simpangan baku untuk sampel

n =jumlah sampel

kriteria pengujian

a. Hoditerima darHa ditolak jikat hitung <t tabel, sehingga secara parsial
tidak ada pengaruh yang signifikan dai; terhadapX,, sertaX ; danX;

terhadapy.

b. Ho ditolak danHa diterima jikat hitung <t tabel, sehingga ada pengaruh

yang signifikan dariX ; terhadapX,, sertaX ; danX,terhadapy.
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