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ABSTRAK

PENGARUH PERSEPSI BUDAYA ORGANISASI DAN KOMITMEN
ORGANISASI TERHADAP KINERJA KARYAWAN PERUSAHAAN
LAMPUNG POST BANDAR LAMPUNG

Oleh
ENDANG TRI UTAMI

Perusahaan Lampung post memiliki jumlah karyawan yang cukup banyak serta
memiliki jam kerja yang berbeda-beda untuk tiap individu dan departemen,
membuat persepsi karyawan tentang budaya organisasi dalam perusahan dapat
berbeda tiap individu, hal ini dikhawatirkan dapat menggangu kinerja karyawan.
Jam kerja ekstra serta jadwal hari libur yang berbeda dengan karyawan pada
instans lain, membuat komitmen berbeda beda antar karyawan hal ini berdampak
dengan kinerja karyawan karena karyawan yang tidak memiliki komitmen akan
menghasilkan kinerja yang tidak optimal .

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh persepsi budaya organisasi
terhadap kinerja karyawan, pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja
karyawan, serta pengaruh persepsi budaya organisasi dan komitmen organisasi
terhadap kinerja karyawan secara bersama-sama.

Populas dari penelitian ini adalah karyawan perusahaan lampung post Bandar
Lampung yang memiliki jumlah keseluruhan 228 orang dan diambil sampel
sebanyak 97 orang dengan melihat karyawan tetap yang ada dikantor. Metode
pengumpulan data menggunakan kuisioner dengan skala likert. Analisis yang
digunakan adalah analisis regresi linier berganda. Hasil penelitian ini seluruh
hipotesis diterima baik secara parsa maupun simultan. Persepsi budaya
organisas berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, hal ini dibuktikan
dengan nilai t hitung variabel budaya organisasi sebesar 2,705>1,985 t tabel.
Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, hal ini
dibuktikan dengan nila t hitung variabel komitmen organisasi sebesar
2,222>1,985 t tabel. R square = 0,108 atu 10,8% sedangkan selebihnya
dipengaruhi oleh faktor lain diluar penelitian ini. Saran pada perusahaan adalah
untuk memperbanyak kegiatan kegiatan kebersamaan guna menjaga stabilitas
perusahaan serta memperkokoh persepsi budaya organisasi karyawan.
Peningkatan komitmen organisasi juga perlu dilakukan , terutama berkaitan
dengan jika meninggalkan organisasi , sehingga semangat dan kinerja karyawan



terus terjaga serta meningkat. Penilaian kinerja baiknya dilaksanakan perusahaan
secara rutin, sehingga kinerja karyawan dapat terpantau lebih baik.

Kata kunci: Persepsi Budaya Organisas dan komitmen organisasi, dan
Kinerja



ABSTRACT

THE EFFECT OF ORGANIZATIONAL CULTURE PERCEPTION AND
ORGANIZATIONAL COMMITMENT ON PERFORMANCE OF
EMPLOYEES COMPANY LAMPUNG POST BANDAR LAMPUNG

By
ENDANG TRI UTAMI

Lampung post company has a considerable number of employees and has
different working hours for each individual and department, making employee
perceptions about organizational culture in the company can be different each
individual, it is feared can disrupt employee performance. Extra working hours
and different holiday schedules with employees in other agencies, making
different commitments different between employees this impact on the
performance of employees because employees who do not have the commitment
will result in performance that is not optimal.

This study aims to determine the effect of culture perceptions organizational on
employee performance, the influence of organizational commitment to employee
performance, and the influence of perceptions culture organizational and
organizational commitment to employee performance together.

The population of this study is the employee of Lampung post Bandar Lampung
company which has a total of 228 people and taken a sample of 97 people by
looking at the permanent employees in the office. Methods of data collection
using questionnaires with Likert scale. The analysis used is multiple linear
regression analysis. The results of this study al hypothesis received either
partialy or simultaneously. Perceptions of organizational culture have a positive
and significant effect on performance, this is proved by the value of t count the
organizational culture variable of 2.705> 1985 t table. Organizationd
commitment has a positive and significant impact on performance, it is proved by
the value of t count the organizational commitment variable of 2,222> 1,985 t
table. R square = 0.108 or 10.8% while the rest is influenced by other factors
outside this study. Suggestions on the company is to multiply the activities of
togetherness activities in order to maintain the stability of the company and
strengthen the perceptions of organizational culture of employees. Increased
organizational commitment also needs to be done, especialy with regard to



leaving the organization, so the spirit and performance of employees is maintained
and increased. Assessment of good performance executed company regularly, so
that employee performance can be monitored better.

Keywords. Perceptions Culture Organization, organizational commitment,
and performance
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BAB 1
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Marwansyah (1999) mengemukakan kompetisi global tak dapat ditolak, dan
memaksa organisasi-organisas untuk secara terus menerus mengembangkan
strategi dan cara-cara operasi mereka. Para managjer yang proaktif dan departemen
sumber daya manusia memberikan kontribusi dalam menentukan cara-cara untuk
meningkatkan produktifitas. Selain strategi yang bersandar pada modal dan
teknologi baru, pendekatan lain yang juga penting adalah peningkatan praktek—
praktek hubungan kerja, dan agar hubungan kerja tersebut lancar kita harus tau

bagaimana budaya di daerah tersebui.

Budaya organisasi seperti disebutkan Robbins (2004 ) adalah sistem makna dan
keyakinan bersama yang dianut oleh para anggota organisasi, yang menentukan
sebagian besar cara mereka bertindak, budaya itu mewakili persepsi bersama yang
dianut oleh para anggota organisasi tersebut, sama seperti budaya—budaya suku
memiliki aturan dan larangan yang menentukan bagaimana anggotanya harus
bertindak satu terhadap yang lain dan terhadap orang luar, organisasi juga
memiliki budaya yang menentukan bagaimana anggota-anggotanya harus

berprilaku.



Adat istiadat, tradisi dan cara umum melakukan segala sesuatu di organisas
tertentu saat ini, pada umumnya ditimbulkan oleh apa yang telah dilakukan
sebelumnya dan tingkat keberhasilan usaha usaha itu, sumber asli budaya
organisas lazimnya mencerminkan visi atau misi para pendiri organisas itu,
karena para pendiri itu yang mempunyai ide asalnya, mereka mungkin mengal ami

bias atas cara mel aksanakan ide tersebut.

Robbins (2008) juga meyebutkan persepsi sebagai proses dimana individu
mengatur dan menginterpretasikan  kesan-kesan sensoris mereka guna
memberikan arti bagi  lingkungan mereka, namun apa yang diterima seseorang
pada dasarnya bisa berbeda dari redlitas objektif. Walaupun seharusnya tidak

perlu ada, perbedaan tersebut sering timbul.

Selain persepsi terhadap budaya organisasi hal yang juga mempengaruhi kinerja
seseorang agar tetap optimal dan memberikan yang terbaik untuk perusahaan, agar
tujuan dari perusahaan bisa tercapai adalah komitmen, komitmen adalah suatu
keinginan karyawan untuk secara suka rela membantu perusahaan dalam

mencapai tujuanya.

Budaya organisasi di lampung post sudah cukup baik, terbukti dengan adanya
penggjian tigp satu bulan sekali dan senam tiap hari jumat namun perlu
ditingkatkan karena masih banyak kegiatan kegiatan budaya yang dapat
dilakukan, agar karyawan menganggap budaya organisasi sebagal suatu yang
bener penting dan dapat meningkatkan kinerja mereka. Robbins (2008)

mendefiniskan komitmen organisasi merupakan tingkat sejauh mana seseorang



karyawan memihak sebuah organisasi serta tujuan-tujuan dan keinginannya untuk

mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut.

Allen dan Meyer (1990) mengemukakan bahwa dalam behavioral commitmen
anggota di pandang dapat menjadi berkomitmen kepada tingkah laku tertentu dari
pada suatu identitas sgja. Sikap atau tingkah laku berkembang adalah konsekuensi
komitmen terhadap suatu tingkah laku. Anggota organisasi yang berkomitmen
terhadap organisasinya, mungkin sgja mengembangkan pola pandang yang lebih
positif terhadap organisasinya, konsekuensi dengan tingkah lakunya untuk
menghindari disonasi kognitif atau untuk mengembangkan self-perception yang
positif, tujuanya untuk menentukan kondisi yang seperti apa yang membuat
individu memiliki komitmen terhadap organisasinya. Dengan kondisi komitmen
yang baik maka karyawan akan senang dalam bekerja dan memberikan hasil yang
maksimal untuk perusahaan Sehingga ia bisa bekerja secara maksima di

organisas tempat ia bekerja dan dapat membantu perusahaan mencapai tujuanya.

Sedangkan komitmen, dikemukakan Allen dan Meyer (1990) dianggap sebagai
psychological state, namun hal ini dapat berkembang secara retrospektif (sebagal
justifikas terhadap tingkah laku yang sedang berlangsung). Sebagaimana dalam
pendekatan behavioral, komitmen dianggap secara prospektif (berdasarkan
perseps dari kondisi saat ini atau dimasa depan di dalam organisasi). Sedangkan
dalam pendekatan attitudinal didefinisikan sebagai komitmen dalam berorganisasi
yang merupakan suatu konstruk psikologis yang merupakan karakteristik
hubungan anggota organisas dengan organisasinya dan memiliki implikasi
terhadap keputusan individu untuk melanjutkan keanggotaanya dalam

berorganisasi.



Komitmen organisasi di lampung post cukup kuat terbukti dengan jumlah
karyawan yang lumayan bayak, baik karyawan kontrak ataupun karyawan honor
yang bekerja dilampung post, dan sesama karyawan juga saling berkordinasi

tentang pekerjaan yang harus di kerjakan agar tercapainya tujuan dari organisasi.

Hal yang sangat menentukan keberhasilan suatu perusahaan adalah kinerja, baik
buruknya citra perusahaaan dibandingkan dengan perusahaan lain adalah pada
kinerjanya. Murpy (1989) dalam Kappagoda et al. (2014) menekankan bahwa
definisi kinerja harus difokuskan pada perilaku atau proses dari pada hasil, karena
karyawan bisa sga menemukan cara termudah untuk mencapi hasil tanpa
mempertimbangkan perilaku penting lainya. Munandar (2001) mendefinisikan
kinerja sebagal suatu proses penilaian dari ciri-ciri kepribadian, perilaku kerja dan
hasil kerja seorang karyawan yang dianggap menunjang untuk kerjanya yang
digunakan sebagai bahan pertimbangan untuk pengambilan keputusan tentang
tindakan-tindakan terhadapnya dibidang ketenaga kerjaan. Penelitian lain juga ada
yang mendefinisikan kinerja sebagai hasil kerja, seperti halnya Mahsun (2005)
yang mendefiniskan kinerja sebagai suatu gambaran mengena tingkat
pencapai an pelaksaaan suatu kegiatan, program dan kebijakan dalam mewujudkan
sasaran, tujuan, misi dan visi organisasi yang tertuang dalam perencanaan

strategis suatu organisasi.

Robbins (2006) mengatakan bahwa ada beberapa indikator yang dapat digunakan
daam melakukan penilaian individu terhadap kinerja karyawan di suatu

organisasi, antaralain:



1. kualitas
Kualitas kerja diukur dari perseps karyawan terhadap kualitas pekerjaan yang

dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan
karyawan.

2. kuantitas

Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti jumlah unit,
jumlah siklus aktivitas yang disel esaikan.

3. ketepatan waktu

Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal waktu yang di nyatakan,
dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil out put serta memaksimakan waktu
yang tersedia untuk aktivitaslain.

4. efektivitas

Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisas (tenaga, uang, teknologi,
bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud menaikkan hasil dari setiap unit
dalam penggunaan sumber daya.

5. kemandirian

Merupakan tingkat seseorang karyawan yang nantinya akan dapat menjalankan

fungsi kerja dan komitmen kerja.

Lampung post adalah perusahaan yang bergerak dibidang surat kabar harian dan
surat kabar harian lampung post memiliki beberapa departemen atau bagian dalam
menjalankan kegiatan produksinya. Berikut ditampilkan data mengenai jumlah
karyawan pada setiap departemen pada surat kabar harian lampung post tahun

2016.



TABEL 1.1: Jumlah Karyawan Lampung Post Tahun 2016

Tetap Dan Kontrak

Redaksi 68
Percetakan 10
Produksi 20
Usaha 92

Honorer
Lepas 13
Koresponden 21
Salesroom 3
oJr 1
Total 228

Sumber : Lampung Post, 2016

Berdasarkan data di atas maka jumlah karyawan yang ada di Lampung Post
adalah 228 dengan pembagian tugas sesual devisi masing masing, berikut ini

merupakan data turnover karyawan Lampung Post.

Tabel 1.2 : Data Turnover Karyawan Lampung Post Bandar Lampung 2016

No | Bulan Masuk Keluar Total
karyawan
1 | Januari - - 132
2 | Februari 1 2 131
3 | Maret 2 1 132
4 | April - 3 128
5 | Ma 2 - 130
6 | Juni - 3 127
7 | Juli 1 1 127
8 | Agustus 3 2 128
9 | September 2 1 129
10 | Oktober - 1 128
11 | November 3 - 131
12 | Desember 2 1 132

Sumber : Lampung Post, 2016

Dari data tersebut terlihat bahwa karyawan keluar paling bayak di bulan April dan
juni ini menunjukkan bahwa karyawan tersebut tidak memiliki komitmen untuk
ikut memajukan perusahaan dan membantu perusahaan untuk mencapai tujuanya.

Berikut juga ditampilkan data mengenal kinerjayaitu realisasi output.



TABEL 1.3 Target Dan Realisas Penjualan Pada Perusahaan Lampung Post
Periode 2016

Bulan Target penjualan | Realisas Tingkat
(unit) penjualan pencapaian %
Januari 650000 559.170 86 %
Februari 635500 560.300 88%
Maret 635500 553.200 87%
April 630500 443.142 70%
Mel 630500 456.731 72%
Juni 650000 542.304 83%
Juli 645000 623.600 96%
Agustus 655000 596.243 91%
September 650000 563.564 87%
Oktober 655000 571.234 87%
November 655000 597.200 91%
Desember 655000 621.351 94%
Rata -rata 86%

Sumber: Lampung Post, 2016

Tahun 2016 perusahaan menetapkan target rata-rata yang harus dicapai minima
sebesar 89% untuk dapat dinilai telah optimal, sedangkan kinerja karyawan pada
tahun 2016 berdasarkan tabel diatas belum mampu mencapa nilai yang telah
ditetapkan sehingga masih kurang optimal, sehingga kinerja yang bagus belum
bisa di dapatkan. Perusashaan Lampung Post juga mengadakan kegiatan
kebersamaan secararutin, seperti:

a. Rapat

b. Senam pagi

c. Penggjian

Kegiatan-kegiatan tersebut dilakukan untuk memperkuat dan menselaraskan
persepsi budaya organisasi karyawan di Lampung Post. Yang dimana dengan
kesamaaan persepsi tersebut bisa meningkatkan komitmen seorang karyawan pada

organisas nya dan juga meningkatkan kinerjanya.



Jika seseorang menganggap budaya organisasi itu tidak penting maka komitmen
organisas tidak kuat maka kinerjanya juga akan rendah begitu dengan yang
terjadi di perusahaan lampung post kinerjanya rendah dapat dilihat dari realisasi
out put yang rendah. Dapat dilihat bahwa karyawan mempersepsikan budaya
organisas sebagal sesuatu yang tidak penting adalah dengan kurang adanya
kegiatan kegiatan yang berkaitan dengan budaya yang ada.

Oleh karena itu peneliti tertarik untuk mengambil judul “Pengaruh Perseps
Budaya Organisas Dan Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan

Di Perusahaan Lampung Post”

B. Rumusan masalah

1. Apakah persepsi budaya organisas berpengaruh terhadap kinerja karyawan di

perusahaan Lampung Post ?

2. Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan di

perusahaan Lampung Post?

C. Manfaat Dan Tujuan

1. Tujuan

1. Untuk mengetahui pengaruh persepsi budaya organisasi terhadap kinerja

karyawan pada perusahaan Lampung Post.

2. Untuk mengetahui pengaruh komitmen organisas terhadap kinerja karyawan di

perusahaan Lampung Post.



2. Manfaat

1. Memberikan sedikit sumbangan pemikiran mengenai masalah persepsi budaya
organisas dan komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan diperusahaan

Lampung post.

2. Agar bisa memecahkan sedikit masalah yang ada di Lampung Post agar bisa

mengelola kinerja karyawan dengan baik sehingga tujuan dari perusahaan bisa
tercapai.

3. Untuk membuktikan secara ilmiah bagaimana pengaruh perseps budaya
organisasi dan komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan pada

perusahaan lampung post bandar lampung.



BAB 11
TINJAUAN PUSTAKA, RERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS

A. Budaya Organisas
Menurut Robbins (2015) berpendapat bahwa budaya organisasi merupakan suatu

persepsi bersama yang dianut oleh anggota-anggota organisasi itu atau sistem

makna bersama yang dihargai oleh organisasi.

1. Karakteristik Budaya Organisas

Menurut Robbins (2015) mengemukakan tujuh karakteristik primer berikut yang

bersama-sama menangkap hakikat budaya organisasi, yaitu :

1. Inovasi dan pengambilan resiko, sgauh mana para karyawan didorong agar
inovatif dan mengambil resiko.

2. Perhatian terhadap detail sgjauh mana para karyawan diharapkan memperlihat
kan presisi (kecermatan), analisis, dan perhatian terhadap detail

3. Orientas hasil, sgauh mana manaemen memusatkan perhatian pada hasil dan
bukannya pada teknik dan proses yang digunakan untuk mencapai hasil itu.

4. Orientasi orang, sgjauh mana keputusan mang emen memperhitungkan dampak
hasil-hasil pada orang-orang di dalam organisasi itu.

5. Orientasi tim, sgjauh mana kegiatan kerja diorganisasikan berdasar tim,

bukannya berdasar individu.
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6. Keagresifan, sgjauh mana orang-orang itu agresif dan kompetitif dan bukan
bersantai dalam bekerja.

7. Kemantapan, sgjauh mana kegiatan organisasi menekankan dipertahankannya
status quo, bukannya pertumbuhan.

2. Fungs Budaya Organisasi

Menurut Robbins (2015) budaya menjalankan sgjumlah fungs di dalam suatu

organisasi, adapun fungsi budaya tersebut adalah :

1. Budaya mempunyai suatu peran pembeda.

2. Budaya organisasi menyampaikan suatu perasaan akan identitas bagi anggota-
anggota organisasi.

3. Budaya organisass mempermudah timbulnya pertumbuhan komitmen pada
sesuatu yang lebih luas dari pada kepentingan diri pribadi seseorang.

4. Budaya mendorong stabilitas dari sistem sosial. Budaya berfungsi sebagai
pengambil perasaan dan mekanisme pengendalian yang memandu dan
membentuk sikap serta perilaku karyawan.

B. Pengertian Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi yang dikemukakan oleh Robbins (2008) adalah tingkat
sampa mana seseorang karyawan memihak sebuah organisasi serta tujuan —tujuan
dan keinginan nya untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi.
Komitmen organisas yang dikemukakan oleh Baron Dan Greenberg (1990)
adalah penerimaan yang kuat individu terhadap tujuan dan nilai—nilai perusahaan,
dimana individu akan berusaha dan berkarya serta memiliki hasrat yang kuat

untuk tetap bertahan diperusahaan tersebut. Buchanan (1974) dalam Yeh & Hong
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(2012) mendefinisikan komitmen sebagai suatu keyakinan yang menghubungkan
nilai-nilai dan tujuan individu dengan nilai-nilai dan tujuan organisasi.

1. Tipe Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi yang dikemukakan oleh Menurut Meyer, Allen & Smith
(1993) mengacu pada fokus dan keinginan keterikatan individu terhadap tugas
tertentu atau karyanya. Organisass Komitmen telah menjadi topik yang luas
diteliti selama bertahun-tahun. Komitmen Afektif, Komitmen kelanjutan dan

komitmen normatif adalah alat untuk mengukur komitmen organisasi.

Komitmen Afektif berkaitan dengan kelekatan emosional karyawan untuk
mengidentifikasikan diri serta terlibat dalam sebuah organisasional. Komitmen
Lanjutan berkaitan dengan kesadaran akan kerugian kalau mereka meningga kan
organisasi. Normatif Komitmen mengacu pada semacam kewajiban pada bagian

seorang karyawan, karena dia bersediatinggal (atau terus bekerja) di organisasi.

2. Manfaat Komitmen Organisasi

Menurut ivancevich & matteson (2000) menyatakan bahwa terdapat beberapa
manfaat penting yang dapat dirasakan dari adanya komitmen dalam diri karyawan,

yaitu sebagal berikut:

1. Para pekerja yang benar-benar menunjukkan komitmen tinggi terhadap
organisas mempuyai kemungkinan yang jauh lebih besar untuk menunjukkan

tingkat partisipas yang tinggi dalam organisasi.

2. Memiliki keinginan yang lebih kuat untuk tetap bekerja pada organisasi yang

sekarang dan dapat terus memberikan sumbangan bagi pencapaian tujuan.
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3. Sepenuhnya melibatkan diri pada pekerjaan mereka, karena pekerjaan tersebut
adalah mekanisme kunci dan saluran individu untuk memberikan sumbangannya

bagi pencapaian tujuan organisasi.

3. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Komitmen Organisasi

Steers (dalam sopiah, 2008) menyatakan empat faktor yang mempengaruhi

komitmen terhadap perusahaan yaitu :

A. Karakteristik personal

Pengertian karakteristik personal mencakup: usia, masa jabatan, motif berprestas,
jenis kelamin, ras, dan faktor kepribadian, sedangkan tingkat pendidikan
berkorelasi negatif dengan komitmen terhadap perusahaan. Karyawan yang lebih
tua dan lebih lama bekerja secara konsisten menunjukkan nilai komitmen yang
tinggi.

B. Karakteristik pekerjaan

Karakteristik pekerjaan meliputi kejelasan serta keselarasan peran, umpan balik,
tantangan pekerjaan, otonomi, kesempatan berinteraksi, dan dimens inti
pekerjaan. Biasanya, karyawan yang bekerja pada level pekerjaan yang lebih
tinggi nilainya dan karyawan menunjukkan level yang rendah pada konflik peran

dan ambigu cenderung lebih berkomitmen.

C. Karakteristik struktural
faktor—faktor yang tercakup dalam karakteristik struktural antaralain ialah dergjat

formalisasi, ketergantungan fungsional, desentralisasi, tingkat partisipas dalam

pengambilan keputusan, dan fungsi kontrol dalam perusahaan. Atasan yang
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berada pada organisasi yang mengalami desentralisasi dan pada pemilik pekerja

kooperatif menunjukkan tingkat komitmen yang tinggi.

D. Pengalaman kerja
Pengalaman kerja di pandang sebagai kekuatan sosialisasi yang penting, yang

mempengaruhi kelekatan psikologis karyawan terhadap perusahaan. Pengalaman
kerja terbukti berkorelasi positif dengan komitmen terhadap perusahaan sejauh
meyangkut taraf seberapa besar karyawan percaya bahwa perusahaan
memperhatikan minatnya, merasa adanya kepentingan pribadi dengan perusahaan,
dan seberapa besar harapan-harapan karyawan dapat terpenuhi dalam pelaksanaan

pekerjaannya.

Suryanatha (2014) menyatakan rendahnya komitmen didalam suatu organisasi
menunjukan kurangnya tanggung jawab seseorang karyawan dalam melaksanakan
pekerjaannya. Komitmen menjadi semakin sulit diterapkan mengingat banyaknya
perusahaan yang menggunakan sistem kontrak kepada karyawannya. Komitmen
merupakan keterkaitan seorang individu dengan organisasinya, maka cukup sulit
mengharapkan komitmen yang kuat dalam kondisi ini. Setiawati (2013), dalam
Wahyudi dan Sudibya (2016) menyebutkan pentingnya sumber daya manusia di
suatu perusahaan menunjukan bahwa perusahaan harus bisa mengelola serta
menjaga komitmen dari sumber daya manusia yang mereka miliki dengan baik.
Komitmen organisasional adalah sikap yang merefleksikan loyalitas karyawan
dan partisipasi karyawan yang tinggi pada organisasi dalam rangka mencapai

tujuan secara efektif dan efesien.
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Sidartha dan Margaretha (2011) menyatakan komitmen organisasional pada
sebuah perusahaan merupakan salah satu jaminan untuk menjaga kelangsungan
perusahaan tersebut. (Puspitasari dan Asyati,2011) Komitmen karyawan terhadap
organisas tidak secara otomatis muncul pada karyawan, melainkan ada sejumlah
faktor yang mempengaruhi munculnya komitmen kerja ini seperti, pendapatan
financia individu, pendapatan financial dari kelompok kerja, syarat-syarat fisik
pekerjaan yang diinginkan, otonomi, prestasi kerja, varias keterampilan,
pertumbuhan dan perkembangan pribadi, waktu kerja, keamanan kerja, pekerjaan

yang menantang dan besar.

Faktor—faktor yang mempengaruhi komitmen organisass menurut Kossen

(1990:227) adalah

A. tingkat absensi

Tingkat kehadiran karyawan merupakan faktor yang mempengaruhi komitmen
organisasi karyawan tersebut. Ketidakhadiran seorang karyawan tanpa aasan,
cenderung kurangnya rasa semangat dalam bekerja. Sebaliknya karyawan yang
rgiin hadir di hari kerja mencerminkan semangat dalam bekerja. Semangat ini
menjadi salah satu tolak ukur tinggi rendahnya karyawan dalam memihak

perusahaan.

B. kepuasan kerja

Tingkat kepuasan kerja yang dimiliki karyawan tertentu berbeda-beda, ini
disebabkan karena perbedaan kontribusi yang diberikan perusahaan atas pekerjaan
mereka. Karyawan yang memiliki tingkat kepuasan kerja yang tinggi, cenderung
untuk ingin bekerja dalam waktu lama dan rasa keinginan yang kuat untuk di

pertahankan oleh perusahaan. Karyawan dengan tingkat kepuasan kerja yang
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rendah, cenderung untuk kurang semangat dalam bekerja dan lebih memilih untuk
tetap diam dengan rasa keterpaksaan. Hal ini dikarenakan sulitnya untuk mencari

pekerjaan dan tidak adanya aternatif pekerjaan lain.

C. Keterlambatan

Karyawan yang sering datang terlambat bekerja, cenderung kurang semangat
dalam bekerja dan melaksanakan tugas yang diberikan perusahaan. M ereka hanya
bekerja untuk memenuhi kebutuhan hidupnya dengan memperoleh ggji yang di
berikan, tanpa adanya kegairahan untuk bekerja dan menunjukkan kinerja yang
terbailk sehingga karyawan tersebut hanya bekerja dengan apa adanya, tanpa

adanya komitmen ingin dipertahankan oleh perusahaan.

D. Perpindahan Karyawan
Karyawan perusahaan yang memiliki skala perpindahan yang bayak dari satu

perusahaan keperusahaan lainya merupakan tipe karyawan yang mudah merasa
tidak puas dalam bekerja. Karyawan tersebut akan sulit untuk menimbulkan suatu

rasa keberpihakan yang tinggi terhadap perusahaan.

E. Pemogokan

Karyawan yang sering melakukan aksi mogok kerja merupakan karyawan yang
cenderung sulit untuk puas terhadap pekerjaan. Karyawan seperti ini lebih
mementingkan posisi, jabatan, gaji dan fasilitas yang diberikan. Sehingga ketika
hal-hal tersebut tidak sesuai dengan apa yang diharapkan, akan |ebih mudah untuk

merasa kecewa.
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C Kinerja
1. Pengertian Kinerja

Kinerja yang di kemukakan oleh Fahmi (2010) kinerja adalah hasil yang
diperoleh oleh suatu organisasi baik organisasi tersebut bersifat profit oriented
dan non profit oriented yang dihasilkan selama satu periode waktu. Secara lebih
tegas Amstrong Dan Baron mengatakan kinerja merupakan hasil pekerjaan yang
mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan

konsumen dan memberikan kontribusi ekonomi.

Fungss mangemen kinerja di kemukakan oleh Fahmi (2010) adalah mencoba
memberikan suatu pencerahan dan jawaban dari berbaga permasalahan yang
terjadi disuatu organisasi baik yang disebabkan oleh faktor interna maupun
eksternal, sehingga apa yang dialami pada saat ini tidak membawa pengaruh yang

negatif bagi aktivitas perusahaan pada saat ini dan yang akan datang.

Beberapa ahli mendefinisikan kinerja sebaga suatu hasil kerja atau prestasi kerja.
Hsu (2005) dalam Yeh & Hong (2012) mendefinisikan kinerja sebagai hasil kerja
karyawan secara keseluruhan termasuk efikasi, efisiensi, dan efektivitas. Serupa
dengan definisi sebelumnya, Mahsun (2005) mendefinisikan kinerja sebagal suatu
gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan, program dan
kebijakan daam mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan visi organisas yang
tertuang dalam perencanaan strategi suatu organisasi. Mangkunegara (2009)
manag emen kinerja adalah sebuah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugas nya sesuai dengan

tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
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Prawirosentono (2000) dalam Dahie et al. (2016) juga mengatakan bahwa kinerja
adalah hasil kerja yang dicapai oleh seorang atau sekelompok orang di suatu
organisas sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab, dalam upaya untuk
mencapal tujuan organisasi secara legal, tidak melanggar hukum dan cocok
dengan moral serta etika organisasi. Ittner & Larcker (1998) dalam Dahie et al.
(2016) juga menekankan bahwa hasil kerja ini sangat penting bagi organisasi
dalam membuat sistem pengukuran kinerja untuk mengevaluasi kinerja karyawan
dan pencapaian tujuan organisas dalam mengembangkan rencana strategis

organisasi.

Murphy (1989) dalam Kappagoda et al. (2014) mengatakan bahwa definisi kinerja
harus difokuskan pada perilaku atau proses dari pada hasil, karena karyawan dapat
menemukan cara termudah untuk mencapal hasil tanpa mempertimbangkan
perilaku penting yang lain. Menurut Schmit et a. (1999) dalam Jayaweera (2015)
menyatakan bahwa kinerja karyawan didefinisikan sebagai sebuah perilaku atau

kegiatan yang dilakukan untuk mencapai tujuan dan sasaran.

Kinerja karyawan didefiniskan Wu & Lee (2011) sebagai kinerja keseluruhan
karyawan dalam memenuhi kualitas yang diharapkan dan pencapaian tugas yang
sesuai dengan sasaran organisasi. Kinerjajuga dapat dianggap sebagai acuan yang
membantu dalam urusan promosi, redundansi, imbalan, hukuman, ulasan dan

penyesuaian ggji (Liao et al., 2012).

2. Faktor-faktor yang mempengar uhi kinerja

Tercapainya kinerja seseorang karena adanya upaya dan tindakan yang dihasilkan.

Upaya tersebut yaitu berupa hasil kerja yang dicapai oleh karyawan, semakin
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lama seseorang bekerja pada suatu bidang pekerjaan maka semakin
berpengalaman orang tersebut, dan apabila seseorang telah mempunyai
pengalaman kinerja pada suatu bidang pekerjaan tertentu, maka ia mempuyai
kecakapan atas bidang pekerjaan tertentu, maka ia mempuya kecakapan atas

bidang pekerjaan yang ia lakukan.

Koopmans et al. (2014) menyebutkan ada tiga dimensi untuk mengukur kinerja

pegawai secaraindividual, yaitu:

1. Kinerja tugas, dimens ini mengukur kemampuan atau kecakapan seseorang
terkait tugas pokok mereka.

2. Kinerjakontekstual, dimens ini mengacu pada perilaku yang mendukung
lingkungan organisasi, lingkungan sosial dan lingkungan psikologis tempat
mereka bekerja.

3. Perilaku kerja yang tidak produktif, dimensi ini mengacu pada perilaku
yang mengganggu atau membahayakan kesgjahteraan organisasi.

Menurut Prawirosentono (2008) menyatakan bahwa kinerja merupakan hasil kerja

yang dicapal seseorang atau sekelompok orang di dalam organisasi. Hasil kerja

tersebut di perolen karena adanya faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja
karyawan di perusahaan. Prawirasentono (2008) mengatakan bahwa ada 4 faktor

yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan, antaralain:

A. Efektivitas dan efisiens

Efektivitas sendiri merupakan suatu kemampuan untuk memilih tujuan yang tepat
atau peralatan yang tepat untuk pencapaian tujuan yang telah ditetapkan dalam

perusahaan. Efisiens merupakan suatu kemampuan untuk menyelesaikan
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pekerjaan dengan benar sesuai dengan tujuan yang telah ditetapkan dalam

perusahaan.

B. Otoritas (wewenang)

Otoritas adalah sifat dari suatu komunikasi atau perintah dalam suatu organisas
formal yang dimiliki seorang anggota organisasi kepada anggota yang lain untuk
mel akukan suatu kegiatan kerja sesuai dengan kontribusinya.

C. Disiplin

Disiplin adalah taat kepada hukum dan peraturan yang berlaku, jika disiplin
karyawan adalah kegiatan karyawan yang bersangkutan harus sesuai dengan
perjanjian kerja organisasi dimanadia bekerja.

D. Inisiatif

Inisiatif yaitu berkaitan dengan daya pikir dan kreatifitas dalam membentuk ide

untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan organisasi.

D. Penelitian Terdahulu
Pada penelitian sebelumnya yang dilakukan olen Shahzad Fakhar (2014) yang

berjudul Dampak budaya organisasi pada kinerja karyawan Sebuah studi empiris
tentang rumah perangkat lunak di Pakistan, menunjukkan hubungan positif antara
budaya organisasi dengan kinerja kerja karyawan di PT rumah perangkat lunak di

Pakistan.

Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Wahyudi (2016) yang berjudul
pengaruh kepuasan kerja dan komitmen organisasional pada kinerja karyawan di
natya hotel, kuta bali. Menunjukkan Terdapat pengaruh antara komitmen

organisasional terhadap kinerja. Besar pengaruh yang diperoleh adalah 0,399.
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Angka ini menunjukkan bahwa komitmen organisasional memiliki pengaruh

signifikan terhadap kinerja.

Penelitian yang dilakukan oleh Armiaty (2014) yang berjudul Pengaruh Budaya
Organisass Dan Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai Frontliner Menunjukkan
Budaya organisasi juga berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawa
frontliner.

E. Rerangka Pemikiran

Persepsi Budaya Organisasi (X4)

1.Inovas dan keberanian
mengambil resiko

2. Perhatian pada detail

3. Orientasi hasil / Kinerja(Y) \

4. Orientasi individu 1. Kinerja Tugas
5 .Orientasi tim 2. Kinerja
Konstektual
6. Keagesifan
& 3. Perilaku Kerja
7. Stabilitas yang Tidak
Produktif
Robbins (2015)

\K oopmanset al, (2014) /

Komitmen Organisasi (X5)
1. Komitmen afektif
2. Komitmen berkelanjutan
3. Komitmen normatif

Meyer, Allen & Smith (1993)

GAMBAR 2.1 RERANGKA PEMIKIRAN
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F. Hipotesis

Berdasarkan kerangka pemikiran diatas maka dapat di simpulkan sementara

hipotesisnya adalah

H1: Persepsi budaya organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan

di perusahaan lampung post

H2 . Komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan di

perusahaan lampung post



BAB I11
METODOLOGI PENELITIAN

A. Objek Penélitian
Objek yang menjadi tempat penelitian adalah Surat Kabar Harian Lampung Post

yang terletak di Bandar Lampung dengan jumlah karyawan sebayak 228 orang

B. Jenis Data

Data yang digunakan dalam Penelitian ini terdiri dari :

1. Data Primer

2. Data Sekunder

C. Populasi dan Sampel

Menurut Sanusi (2014) populas adalah seluruh kumpulan elemen yang

menunjukkan ciri-ciri tertentu yang dapat digunakan untuk membuat kesimpulan.
Jadi kumpulan elemen itu menunjukkan jumlah, sedangkan ciri-ciri tertentu
menunjukkan karakteristik dari kumpulan itu. Seleksi terhadap bagian elemen-
elemen populasi dengan harapan hasil seleks tersebut dapat merefleksikan
seluruh karakteristik yang ada. Elemen adalah subjek dimana pengukuran
dilakukan. Bagian dari elemen-elemen populasi yang terpilih disebut sempel.
Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan non probability
sampling yaitu purposive sampling, dimana penentuan sampel dengan
pertimbangan tertentu yaitu sampel merupakan karyawan tetap dan berada

dikantor. Yaitu populasi 228 dan sempel 132
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D. Metode Pengumpulan Data
Penelitian ini menggunakan cara berikut dalam mengumpulkan data:
1. Kuesioner.

Kuesioner adalah metode penelitian dimana peneliti membuat pertanyaan atau
pernyataan untuk mendapatkan informasi terkait dengan persepsi budaya
organisasi, komitmen organisasi dan kinerja karyawan

2. Studi Pustaka

Studi Pustaka merupakan pengumpulan data dengan menggunakan buku materi
terkait dengan penelitian

E. Variabel Pendlitian

Variabel dalam penélitian ini terdiri dari dua variabel bebas dan satu variabel
terikat. Variabel bebas yaitu persepsi budaya organisasi (X1), dan komitmen
organisas (X2) variabel terikat yaitu kinerja karyawan (YY)

F. Definisi Operasional Variabel

Definisi operasional variabel penelitian merupakan penjelasan dari masing masing
variabel yang digunakan dalam penelitian terhadap indikator-indikator yang

membentuknya. Definisi operasional penelitian ini dapat dilihat pada Tabel
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VARIABEL | Definisi operasional Indikator Skala
Persepsi Robbins (2004) Budaya 1. Inovasi dan Sanusi (2014)
Budaya organisasi itu adalah keberanian skalalikert
organisas | sistem maknadan mengambil | adalah skala
(x1) keyakinan bersama yang resiko yang didasarkan
dianut oleh para anggota 2 Perhatuan_ pada penjum
. pada detail .
organisas yang 3. Orientas lahan sikap
menentukan, sebagian hasil responden
besar cara mereka 4. Orientasi dalam
bertindak. individu
5. Orientasi tim
6. Keagresifan
7. Stabilitas
Komitmen | Komitmen organisasi merespon
organisasi yang dikemukakan oleh 1. affective pernyataan
(x2) Robbins (2008) adalah commitment berkaitan
tingkat sampai mana 2. continuance | indikator-
seseorang karyawan commitment indikator suatu
memihak sebuah 3. normative konsep atau
organisas sertatujuan — commitment variabel yang
tujuan dan keinginan nya sedang diukur.
untuk mempertahankan Dalam hal ini,
keanggotaan dalam responden
organisasi diminta untuk
Kinerja Mangkunegara (2009) 1. KinerjaTugas | menyatakan
karyawvan | manajemen kinerjaadalah | 2. Kerja setuju atau tidak
(x3) sebuah hasil kerja secara Konstektua | setyju terhadap
kualitas dan kuantitas 3. Perilaku Kerja | otian pertayaan.
yang dicapal oleh seorang Yang T",’ak Skalalikert
Produktif .
karyawan dalam lazim
mel aksanakan tugas nya menggunakan
sesuai dengan tanggung limatitik dengan
jawab yang diberikan (SSS,N, TS,STS).
kepadanya.

Sumber: Robbins (2004) dan Sanusi (2014)
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G. Pengujian Instrument Penelitian

1. Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk mengukur tingkat validitas kuesioner. Suatu
kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu untuk
mengungkap sesuatu yang akan di ukur oleh kuesioner tersebut. Untuk mengukur
tingkat interkorelasi antar variabel dan dapat atau tidak nya dilakukan analisis
faktor menggunakan kaiser meyer olkin Measure of sampling adequacy (KMO
MSA) Bila nilat KMO MSA Lebih besar dari 0,5 maka proses analisis dapat
dilanjutkan. Validitas suatu butir kuesioner dapat diketahui jika nilai kmo > 0,5.
Nilat MSA yang dianggap layak untuk dilanjutkan pada proses selanjutnya adalah
0,5. Bila terdapat nilac MSA yang kurang dari 0,5 maka variabel dengan nilai
MSA terkecil harus dikeluarkan dan begitu seterusnya sampai tidak ada lagi nilai
MSA yang kurang dari 0,5.

2. Uji Réiabilitas

Uji reliabilitas merupakan pengujian untuk mengukur tingkat kepercayaan
terhadap hasil pengukuran. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika
jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke
waktu. Teknik yang digunakan dalam pengujian yaitu dengan menggunakan
teknik chronbach alpha, hasil pengujian dapat dikatakan reliabel apabila

chronbach alpha > 0,6 yaitu :

Zaib
a3

"
R=(=)1-[ |
Keterangan

Rii = reliabilitas instrumen

K = banyaknya butir pertanyaan

2 0 2b = jumlah varian butir

otz = varian tota
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3. Uji Normalitas

Menurut Sugiyono (2011), dtatistik parametris mensyaratkan bahwa setiap
variabel yang akan dianalisis harus berdistribusi normal maka sebelum pengujian
hipotesis dilakukan terlebih dahulu pengujian normalitas data. Uji normalitas
dilakukan pada variabel yang akan diteliti. Uji normalitas ini menggunakan one
sample kolmogrov-smirnov test, jika nilai sig. > 0,05 maka distribusi data adalah
normal.

H. Analiss Data
Data yang didapat dari kuesioner selanjutnya diolah dan dilakukan anadisis.

Analisis data tersebut ada dua bentuk yaitu analisis data kualitatif dan analisis data

kuantitatif.

1. Deskripsi Hasil Pendlitian

Deskripsi hasil survei merupakan analisis yang dilakukan berdasarkan hasil survei
yang digunakan untuk menjelaskan atau menggambarkan data yang telah

terkumpul tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku secara umum.

2. Analisis Kuantitatif

Analisis kuantitatif ini digunakan untuk mengetahui pengaruh persepsi budaya
organisas dan komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan di perusahaan
lampung post bandar lampung dihitung dengan menggunakan analisis regresi

linier berganda dengan rumus sebagai berikut :  Y=a+ biX1+ b2X2+e

Keterangan:

Y: Kinerja

X1: Budaya Organisas
X2: Komitmen organisas
a Konstanta

bl: koefisien X1

b2: koefisien X2

e eror
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I. Pengujian Hipotesis

Secara umum hipotesis dapat diuji dengan dua cara yaitu dengan mencocok kan
fakta, atau dengan mempelgari kosistensi logis, metode pengujian terhadap
hipotesis yang digjukan, dilakukan pengujian secara parsial menggunakan (Uji T).
J. Uji T (Parsial)

Pengujian ini dimaksudkan untuk mengetahui secara parsial variabel independen
berpengaruh singnifikan apabila sig >a (0,05) dalam pengujian nya menggunakan

rumus :

thitung = b
ah

Keterangan:
b : koefisien regresi variabel independen
ob : standar deviasi koefisien regresi variabel independen



BABV
SIMPULAN, SARAN DAN KETERBATASAN PENELITIAN

5.1 Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan mengenai pengaruh persepi budaya organisasi
dan komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan perusahaan Lampung Post Bandar

Lampung, maka dapat disimpulkan sebagai berikut:

1. Persepsi Budaya Organisas berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan perusahaan lampung post Bandar Lampung.
2. komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan

perusahaan lampung post Bandar Lampung.

5.2 Saran
Beberapa hal yang dapat menjadi masukan pada penelitian ini berdasarkan hasil dan
pembahasan yang telah dipaparkan, adal ah:

1. Sebaiknya Mangemen perusahaan lampung post Bandar Lampung lebih mempererat
dan menanamkan persepsi Budaya Organisasi kepada seluruh anggotanya, serta
melakukan kegiatan-kegiatan yang dapat menjaga stabilitas perusahaan serta
memperkokoh Persepsi Budaya organisasi.

2. Sebailknya Mangemen perusahaan lampung post Bandar Lampung dapat

meningkatkan komitmen organisasi terhadap karyawan, terutama berkaitan dengan
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jika meninggalkan organisasi serta perlu menciptakan suasana kekeluargaan antar
sesama karyawan agar komitmen dapat terus terjaga.
3. Sebaiknya Mang emen perusahaan lampung post Bandar Lampung selau melakukan

penilaian kinerja secara berkala, agar kinerjaterjaga dan terus meningkat.

5.3 Keterbatasan Penelitian
Daam penelitian ini ada beberapa keterbatasan yang perlu disampaikan sebagai bahan
pertimbangan bagi penelitian berikutnya:

1. Ruang lingkup penelitian ini terbatas pada satu tempat sgja yaitu perusahaan lampung
post Bandar Lampung, sehingga hasil penelitian ini tidak dapat digeneralisasikan pada
perusahaan lain.

2. variabel dalam penédlitian ini hanya menggunakan variabel persepsi budaya organisasi
dan komitmen organisasi serta kinerja tidak luas pada variabel yang lain yang bisa
digunakan untuk penelitian.

3. Pengukuran variabel dalam penelitian ini hanya menggunakan kuesioner, sehingga
kemungkinan jawaban dari responden tidak mencerminkan keadaan yang sebenarnya

dikarenakan kondisi-kondisi tertentu para responden.
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