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ABSTRAK

PENGARUH MOTIVASI KERJA DAN KOMITMEN ORGANISASI
TERHADAP KINERJA KARYAWAN DENGAN BUDAYA ORGANISASI
SEBAGAI VARIABEL MODERASI (STUDI PADA : LEMBAGA
BIMBINGAN BELAJAR DI BANDAR LAMPUNG)

Oleh
ROKHIMATUN NIKMAH

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh motivasi kerja dan komitmen
organisasi terhadap kinerja karyawan dengan menempatkan budaya organisasi
sebagai variable moderasi. Sampel yang digunakan pada penelitian ini adalah
karyawan pada Lembaga bimbingan belajar di Bandar Lampung. Teknik
pengambilan sampel yang digunakan random sampling melalui penyebaran
kuisioner dengan google formulir. Jumlah sampel yang digunakan pada penelitian
ini adalah seluruh responden yang mengisi formulir kuisioner yaitu sebesar 100
responden. Alat penghitungan pada penelitian ini menggunakan IBM SPSS. 22.
Dalam penelitian ini menggunakan Uji partial (t) dan menggunakan analisis
regresi moderasi untuk menguji variable moderasi pada penelitian ini. Hasil dari
penelitian ini adalah Motivasi Kerja dan Komitmen Organisasi berpengaruh
terhadap Kinerja karyawan. Budaya organisasi sebagai variabel moderasi
memperkuat Motivasi kerja dan Komitmen organisasi terhadap Kinerja karyawan
pada Lembaga Bimbingan Belajar di Bandar Lampung.

Kata Kunci : Motivasi Kerja, Komitmen Organisasi, Kinerja Karyawan, Budaya
Organisasi



ABSTRACT

INFLUENCE OF WORK MOTIVATION AND ORGANIZATIONAL
COMMITMENT TO EMPLOYEE PERFORMANCE WITH
ORGANIZATIONAL CULTURE AS MODERATION VARIABLES (STUDY
AT: INFORMAL EDUCATION INSTITUTIONS IN BANDAR LAMPUNG)

By

ROKHIMATUN NIKMAH

This research aims to test the influence of work motivtion and organizational
commitment to employee performance by placing organizational culture as a
variable of moderation. The samples used in this study were employees at the
informal education institutions in Bandar Lampung. Sampling techniques are
used random sampling through the dissemination of questionnaires with Google
forms. The number of samples used in this study was all respondents who filled
out the questionnaire form which amounted to 100 respondents. The calculation
tool in this study used IBM SPSS. 22. In this study used partial (t) test and used
regression moderation analysis to test variable moderation in this study. The
result of this study is that Work Motivation and Organizational Commitment affect
employee performance.Organizational culture as a variable moderation
strengthens work motivation and Organizational commitment to employee
performance at Informal Education Institutions in Bandar Lampung.

Keywords: Work Motivation,Organizational Commitment, Employee
Performance,Organizational Cultur
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I. PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Sumber daya manusia sebagai suatu fungsi didalam organisasi yang bertujuan
mengoptimalkan pendayagunaan tenaga kerja didalamnya, optimalisasi ini
dikaitkan dengan pencapaian kinerja perusahaan di suatu organisasi (lvancevich,
2010). Sumber daya manusia memiliki peran yang ideal dalam aktivitasnya di
organisasi, dengan karyawan yang memiliki kinerja yang baik. Patokan atau
ukuran atas keberhasilan suatu organisasi dari hasil kerjanya disebut dengan
kinerja. Kinerja menjadi tanggung jawab bagi masing-masing individu dalam
kontribusinya terhadap suatu organisasi (Sitio, 2018). Menurut Rivai (2013)
serangkaian aktivitas karyawan yang menjadi penilaian kinerja yaitu kuantitas,
kualitas, efisiensi dan efektivitas kerja.

Wibowo (2016) mengungkapkan bahwa kinerja merupakan implementasi dari
rencana yang telah disusun, implementasi kinerja dilakukan oleh sumber daya
manusia yang memiliki kemampuan, kompetensi, motivasi, dan kemampuan.
Kinerja merupakan suatu konstruksi multimedis yang mencakup banyak faktor
(Indajang, at al,. 2020). Menurut Mathis dan Jackson (2012) faktor-faktor tersebut
seperti  kemampuan individual, dukungan operasional dan dukungan yang
dicurahkan. Selain faktor yang telah disebutkan diatas, ada beberapa faktor yaitu,
faktor variabel individu dan faktor organisasi (Gibson, at al,. 2008). Terdapat 13
faktor yang dapat mempengaruhi kinerja dari karyawan yaitu (1) kemampuan dan
keahlian, (2) pengetahuan, (3) rancangan kerja, (4) kepribadian, (5) motivasi kerja,
(6) kepemimpinan, (7) gaya kepemimpinan,(8) budaya organisasi, (9) kepuasan
kerja, (10) lingkungan kerja, (11) loyalitas, (12) komitmen, (13) disiplin kerja
(Kasmir, 2016). Dari ketiga belas faktor tersebut, penelitian ini hanya akan fokus

pada 3 faktor yaitu, komitmen organisasi, motivasi kerja,budaya organisasi.



Penelitian yang dilakukan oleh Jufrizen, at al. (2021) berfokus pada ketiga
variabel yaitu budaya organisasi, komitmen organisasi dan motivasi Kkerja.
Menurut Jufrizen, at al. (2021) kinerja dipengaruhi oleh budaya organisasi,
komitmen organisasi dan motivasi kerja dimana budaya organisasi menjadi
kebiasaan dan tradisi yang harus dilakukan dan dijalankan oleh setiap karyawan
organisasi untuk menunjukan salah satu kinerja pada organisasi.

Kinerja yang sering ditunjukan oleh organisasi digunakan untuk merujuk
pada pencapaian dan tingkat kesuksesan individu dalam menjalankan suatu
organisasi. Kinerja merupakan hasil kerja karyawan yang dilihat dari kualitas
maupun kuantitas dalam menyelesaikan tugas dari atasan kepada karyawan
berdasarkan perannya diperusahaan (Jufrizen, 2016). Faktor yang berpengaruh
terhadap kinerja yaitu komitmen organisasi, budaya organisasi, dan motivasi
kerja.

Salah satu faktor yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan yaitu
Komitmen organisasi adalah bentuk kecintaan dan kesetiaan yang ditunjukan oleh
karyawan (Sitio, 2021). Sikap dari seorang individu tersebutmenjadi faktor yang
mempengaruhi  kinerja karyawan. Sikap tersebut seperti kepuasan Kerja,
keterlibatan pekerjaan dan komitmen organisasi (Nurandini dan Lataruva, 2014).

Selanjutnya komitmen organisasi ditunjukan dengan sikap yang loyal dan
bersedia melakukan apa saja yang dibutuhkan oleh organisasi tempat bekerja serta
akan mempertahankan keikutsertaannya dalam kegiatan organisasinya (Fitriastuti,
2013). Penelitian terdahulu telah menyebutkan bahwa komitmen organisasi
memiliki pengaruh terhadap kinerja (Sitio, 2021). Komitmen organisasi
ditunjukan dengan sikap loyalitas karyawan yang tinggi, dengan sikap tersebut
karyawan akan bersedia melakukan apapun yang menjadi kebutuhan dari
organisasinya.

Komitmen organisasi sangat penting untuk mendukung Kkinerja dalam
memasuki kontrak pertama awal kerja karyawan, dari komitmen itu lembaga bisa
menilai seberapa inginnya setiap pegawai melihat organisasi mereka maju dan
mencapai semua tujuan yang diinginkan organisasi (Jufrizen, at al. 2021).

Komitmen organisasi menurut Jufrizen, at al. (2013) sangat penting dalam

suatu lembaga untuk mewujudkan tujuan lembaga, komitmen dapat terwujd jika



individu-individu di dalamnya menjalankan hak dan kewajiban sesuai dengan
fungsi dan tugas masing-masing, karna untuk pencapaian organisasi adalah hasil
kerja.

Faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan yaitu budaya
organisasi. Budaya organisasi merupakan suatu sistem berbagi arti yang dilakukan
oleh para anggota yang membedakan organisasi dari organisasi lainnya (Robbins
& Judge, 2017). Penelitian yang telah dilakukan Sitio (2021) menunjukan bahwa
budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Karyawan memiliki
etos kerja yang tinggi dimana karyawan akan sulit meninggalkan organisasi
tersebut serta bekerja dengan keahlian yang dimilikinya. Budaya organisasi yang
memperhatikan kebutuhan karyawan, akan berdampak positif seperti, antara
karyawan yang satu dengan yang lain akan bersikap ramah tamabh, toleransi, serta
terbuka antarasatu sama lainnya.

Berbeda halnya dengan penelitian yang telah dilakukan oleh Indajang, at al.
(2020) bahwa budaya organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan. Pada penelitian yang dilakukan oleh Putra (2015) budaya organisasi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Demikian juga dalam
penelitian Jamaluddin, at al. (2017) budaya organisasi memiliki hubungan yang
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Budaya organisasi berkaitan dengan bagaimana karyawan mempersiapkan
karakteristik dari budaya suatu organisasi, bukannya dengan apa mereka
menyukai budaya itu atau tidak. Artinya budaya organisasi itu istilah deskriptif,
yang menerangkan mengenai persepsi bersama yang dianut oleh setiap anggota di
dalam organisasi (Jufrizen, 2017). Budaya organisasi dilihat dari dua asas, yaitu
asas integritas dan asas keakraban, asas tersebut menunjukan bahwa terdapat
organisasi yang kuat berkaitan dengan kinerja organisasi yang tinggi, (Wardani,
et al. 2016). Menurut Dian (2017) dalam penelitian terdahulunya menyatakan
bahwa hasil motivasi yang baik akan menghasilkan kinerja yang baik.

Motivasi kerja adalah serangkaian proses perilaku manusia pada pencapaian
tujuan, dengan elemen yang terkandung dalam motivasi meliputi unsur
membangkitkan, mengarahkan menjaga, menunjukan intensitas, bersifat terus-

menerus dan adanya tujuan (Wibowo, 2016).



Menurut Riyanto, at.al. (2017) motivasi kerja pada umumnya ditujukan
kepada sumber daya manusia pada umumnya dan pada bawahan khususnya,
mendorong karyawan untuk mencapai tujuan organisasi. Berdasarkan peneltian
yang telah dilakukan sebelumnya motivasi kerja memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan (Kusumo, 2017). Sejalan dengan penelitian
dari Ichlapio, at al. (2016) bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Menurut Rahmawaty (2017) motivasi
adalah kegiatan yang dilakukan oleh seseorang yang didorong kekuasaan pada diri
sendiri, kekuatan pendorong tersebut merupakan motivasi.

Penelitian ini dilakukan Lembaga Bimbingan Belajar yang berada di Bandar
Lampung. Lembaga bimbingan belajar yang berada di Bandar Lampung
merupakan lembaga yang menyediakan privat atau bimbingan belajar dengan
setiap tutor mendatangi rumah dari anak muridnya. Lembaga bimbingan belajar
yang berada di Bandar Lampung diantaranya :

Tabel 1.1
Lembaga bimbingan belajar di Bandar Lampung

No. Lembaga Bimbingan No. Lembaga Bimbingan
Belajar Belajar

1 Bimbel Azwana 6. | Bimbel Kumon

2. | Bimbel Primagama 7. | Bimbel Ganesha Operation

3. | Bimbel EIKSA Edugroup 8. | Bimbel Nurul Fikri

4 Bimbel Assamba 9. | Bimbel Proton Inten Supraption

5 Bimbel MM Private Solution| 10. | Bimbel Ning’s Course

Sumber data: Google

Lembaga bimbingan belajar tersebut menyediakan bimbingan belajar untuk
jenjang SD, SMP, SMA, bahkan untuk memasuki perguruan tinggi negeri (PTN)
atau Perguruan Tinggi Swasta (PTS). Dengan mempelajari semua mata pelajaran,
baik yang umum atau hoby seperti, berenang, musik, kaligrafi, komputer, dan lain
sebagainya. Berdasarkan hasil pengamatan penelitian dengan observasi partisipasi
bahwa kinerja karyawan pada lembaga ini perlu ditingkatkan.

Penelitian ini dilakukan untuk mengkaji mengenai komitmen organisasi,
budaya organisasi, dan motivasi kerja karyawan pada Lembaga bimbingan belajar
tersebut. Wibowo (2016) mengungkapkan bahwa komitmen organisasi terdiri dari

3 indikator yaitu komitmen afektif, komitmen berkelanjutan dan komitmen



normatif. Komitmen afektif dipengaruhi berbagai karakteristik personal seperti
kepribadian dan locus of control, pengalaman kerja sebelumnya dan kesesuain
nilai. Komitmen berkelanjutan mencerminkan rasio antara biaya dan manfaat yang
berkaitan dengan meninggalkan organisasi, yang dipengaruhi oleh faktor biaya
dan manfaat, seperti kurangnya alternatif pekerjaan dan jumlah investasi yang
dilakukan dalam organisasi atau komunitas tertentu. Tingkat komitmen
berkelanjutan akan tinggi apabila individu tidak mempunyai alternatif pekerjaan.
Komitmen normatif dipengaruhi oleh proses sosialisasi yang dinamakan dengan
psychological contract. Psychological contract mencerminkan keyakinan pekerja
tentang apa yang seharusnya diterima sebagai imbalan atas apa yang mereka
berikan pada organisasi.

Seiring berjalannya waktu perubahan pola Pendidikan memunculkan pesaing
yang sangat ketat. Lembaga non-formal harus selalu siap dengan perubahan-
perubahan yang terjadi dan harus bersiap dengan sekolah yang menyelanggarakan
bimbingan belajar (Qori, 2012). Perubahan-perubahan yang terjadi pada
Lembaga non-formal bimbingan belajar, pimpinan Lembaga harus memberikan
motivasi terhadap setiap individua tau karyaanuntuk keberhasilan dan kelanjutan
dari Lembaga tersebut. Motivasi kerja dapat dilakukan melalui kesadaran yang
tinggi dari pimpinan kepada karyawannya (Ashari, et.al., 2015)

Indikasi budaya organisasi yang terlihat kurang berdasarkan pengamatan
yang telah dilakukan didasarkan pada indikator dari budaya organisasi. Terdapat
tujuh indikator budaya organisasi yaitu inovasi dan pengambilan resiko, perhatian
terhadap detail, orientasi hasil, orientasi orang, orientasi tim, stabilitas, dan
keagresifan (Robbins & Judges, 2017). Robbins & Judges (2017) menyatakan
bahwa budaya organisasi yang kuat akan memberikan stabilitas pada organisasi
dengan komponen-komponen kecil yang membantu untuk menyusunnya. Dari
ketujuh indikator yang telah disebutkan diatas diindikasikan bahwa terdapat
karyawan yang telah menerapkan indikator dari budaya organisasi dengan
mempertimbangkan budaya organisasi yang dianut yayasan tersebut, terdapat juga
karyawan masih berada pada zona nyaman dan belum sepenuhnya melakukannya.
Budaya organisasi pada yayasan ini adalah privat atau bimbingan belajar dengan
siswa yang akan melaksanakan private dapat datang ke tempat les atau bahkan



guru private mendatangi rumah dari muridnya, karyawan cenderung malas dan
mengulur waktu untuk berangkat mengajar karena jarak yang jauh ataupun alasan
yang lain.

Berdasarkan uraian yang telah dipaparkan di atas, maka tujuan penelitian ini
adalah untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja dan komitmen organisasi
terhadap kinerja dari karyawan melalui budaya organisasi. Oleh karena itu, peneliti
mengambil judul penelitian “Pengaruh Motivasi Kerja dan Komitmen
Organisasi terhadap Kinerja Karyawan dengan Budaya Organisasi sebagai
Variabel Moderasi (Studi pada Lembaga Bimbingan Belajar di Bandar

Lampung)”’.

1.2. Rumusan Masalah

Berdasarkan penjelasan pada latar belakang penelitian, maka rumusan

masalahnya antara lain sebagai berikut :

1. Apakah motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada
Lembaga bimbingan belajar di Bandar Lampung?

2. Apakah komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada
Lembaga bimbingan belajar di Bandar Lampung?

3. Apakah budaya organisasi berpengaruh memperkuat pengaruh motivasi
kerja terhadap kinerja pada Lembaga bimbingan belajar di Bandar
Lampung?

4. Apakah budaya organisasi berpengarun memperkuat pengaruh komitmen
organisasi terhadap kinerja karyawan pada Lembaga bimbingan belajar di

Bandar Lampung?

1.3. Tujuan Penelitian
Dari latar belakang dan rumusan masalah yang telah dipaparkan diatas maka
tujuan penelitian ini, antara lain sebagai berikut ;
1. Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan
pada Lembaga bimbingan belajar di Bandar Lampung
2. Untuk mengetahui pengaruh komitmen organisasi terhadap Kkinerja
karyawan pada Lembaga bimbingan belajar di Bandar Lampung



3. Untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi yang memperkuat
pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan pada Lembaga
bimbingan belajar di Bandar Lampung

4. Untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi memperkuat pengaruh
komitemen organisasi terhadap Kkinerja karyawan pada Lembaga

bimbingan belajar di Bandar Lampung

1.4 Manfaat Penelitian

a. Bagi Akademisi

Hasil penelitian ini akan bermanfaat untuk mengukur faktor-faktor komitmen
organisasi, budaya organisasi, motivasi kerja dan kinerja dari karyawan dengan
berbagai sumber yang sudah ada.

b. Bagi Perusahaan

Penelitian ini akan memberikan informasi bagi perusahaan agar dapat
meningkatkan Kinerja karyawan, komitmen organisasi, budaya organisasi, dan

motivasi kerja



1. TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Tinjauan Pustaka
2.1.1 Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi adalah pendorong yang dipercaya untuk mencapai
sebuah kesuksesan (Anggraeni & Rahardeja, 2018). Newstrom (2011)
mengatakan bahwa komitmen organisasi atau loyalitas pekerja adalah tingkatan
dimana pekerja mengidentifikasi dengan organisasi dan ingin melanjutkan secara
aktif berpartisipasi di dalamnya (Wibowo, 2016). Kreitner dan Knicki (2010) juga
mengatakan bahwa komitmen organisasi adalah kesepakatan untuk melakukan
sesuatu untuk diri sendiri, individu lain, kelompok atau organisasi (Wibowo,
2016).

Menurut Wibowo (2016) loyalitas menjadi salah satu unsur pada komitmen
organisasi. Unsur pertama dari komitmen organisasi adalah perasaan identifikasi,
perasaan individu bahwa menjadi bagian dari organisasi. Unsur kedua yaitu
pelibatan, artinya individu merasa terlibat dalam proses pelaksanaan organisasi.
Unsur ketiga adalah loyalitas, dalam arti individu loyal terhadap organsasi.

Berdasarkan uraian diatas maka disimpulkan bahwa komitmen organisasi
adalah perasaan sikap dan perilaku individu mengidentifikasikan dirinya sebagai
bagian dari organisasi, terlibat dalam proses kegiatan organisasi dan loyal
terhadap organisasi dalam mencapai tujuan organisasi (Wibowo, 2016).

1. Faktor-faktor komitmen kerja
Kreitener dan Kinicki mengatakan bahwa faktor-faktor komitmen organisasi
(binding force) (Wibowo, 2010) adalah sebagai berikut :

a. Antecedents meliputi karakteristik personal, pengalaman kerja,dan nilai

kesesuain atau kesesuian budaya pribadi

b. Antecedents yang selanjutnya dari komitmen organisasi adalah



sosialisasi dan kontrak psikologis
c. Antecedents kurangnya alternatif (lack of alternative) dan investasi
(investments).
d. Consequences meliputi turnover dan on the job behavior
Pekerja yang memiliki komitmen organisasional biasanya akan mempunyai
catatan kehadiran baik, menunjukan keinginan kesetiaan pada kebijakan
perusahaan dan mempunyai turnover rate lebih rendah (Wibowo, 2016).
Newstrom mengatakan bahwa komitmen dapat meningkat atau menurun karena

faktor-faktor sebagai berikut :

a. Inhibiting factors (faktor penghambat) menyalahkan secara berlebihan,
mengucapkan terimakasih  tidak tulus, kegagalan meneruskan,
ketidakkonsistenan dan kKketidaksesuaian, meningkatnya ego dan
gangguan.

b. Stimulating factor ( faktor perangsang) kejelasan aturan dan kebijakan,
investasi pada pekerj berupa pelatihan , penghargaan dan apresiasi atas
usaha, partisipasi dan otonomi pekerja,membuat pekerja merasa dihargai,
pengingat atas investasi pekerja, mengusahakan dukungan bagi pekerja,
membuat peluang bagi pekerja untuk menyatakan kepedulian orang lain
(Wibowo, 2016).

2. Mengukur Komitmen Organisasional

Orang memberi perhatian pada prestasi kerja ketika mereka mempunyai
komitmen untuk melakukan tindakan. Pengukuran komitmen dapat dilakukan
sejak dini akan lebih mudah untuk menghindari masalah di kemudian hari.
Karyawan atau seseorang yang merasa tertekan untuk benar-benar menerima
kesepakatan tidak mungkin memiliki komitmen (Wibowo, 2016).
3. Indikator komitmen organisasi

Indikator komitmen organisasi menurut Meyer, et al. (1990) ada tiga yaitu

a. affective commitment, keinginan untuk bekerja pada suatu perusahaan
karena sepakat terhadap tujuan organisasi dan ada keinginan untuk
menjalankannya.

b. Continuance commitment, keinginan untuk tetap bekerja pada perusahaan

karena tidak ingin kehilangan sesuatu yang terkait dengan pekerjaannya
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c. Normative commitment, keinginan untuk bekerja pada perusahaan karena
adanya tekanan dari pihak lain. Sama halnya dengan pendapat Kreitner
dan Knicki (2010) menggambarkan adanya tiga komponen atau indikator
yang bersumber dari pendapat Meyer & Allen (1993) yaitu affective
commitment, mencerminkan Kketerikatan emosional pekerja pada,
identifikasi dengan, dan keterlibatan dalam organisasi. Pekerja dengan
komitmen afektif kuat untuk melankutkan bekerja dengan
organisasikarena mereka ingin melakukannya. Continuence commitment,
mencerminkan pada kepedulian terhadap biaya berkaitan dengan apabila
meninggalkan organisasi. Pekerja dengan komitmen berkelanjutan ini
terkait pada organisasi didasarkan karena mereka perlu melakukannya.
Normative commitment, mencerminkan perasaan sebaga kewajiban untuk
melanjutkan kesempatan kerja. Pekerja dengan komitmen normatif
tingkat tinggi merasa bahwa mereka harus tetap dengan organisasi
(Wibowo, 2016).

2.1.2 Motivasi

Motivasi memiliki dampak positif pada kinerja staf dan juga membantu
mengurangi atau meminimalkan inefisiensi dalam suatu organisasi, (Olusadum &
Anulika, 2018). Wibowo (2016) mengungkapkan bahwa motivasi adalah
dorongan terhadap serangkaian proses prilaku manusia pada pencapaian tujuan,
elemen vyang terkandung dalam motivasi yaitu unsur membangkitkan,
mengarahkan, menjaga, menunjukan intensitas, bersifat terus-menerus dan adanya
tujuan. Robbins (2017) mengungkapkan motivasi adalah proses yang menjelaskan
tentang kekuatan, arah dan ketekunan seseorang dalam upaya untuk tujuan.

1. Teori motivasi

a. Teori motivasi yang dikembangkan oleh Abraham Maslow terdiri dari
hierarki lima kebutuhan (Robbins & Judges, 2017).
1. Kebutuhan fisiologis. Kebutuhan dasar seperti, makan minum,tempat
tinggal dan lain sebagainya
2. Kebutuhan rasa aman. Keamanan dan perlindungan dari bahaya fisik
dan emosional

3. Kebutuhan sosial. Kasih sayang rasa penerimaan dan persahabatan.



11

4. Kebutuhan penghargaan. Rasa harga diri, kemandirian, status,pengakuan
dan perhatian.

5. Kebutuhan aktualisasi diri.

b. Teori eksistensi dan relasi pertumbuhan (ERG), teori yang dikembangkan
oleh Alderfer merupakan teori modifikasi dari Abraham Maslow. Adapun
kebutuhan motivasi dibagi atas 3 kelompok antara lain :

1. Kebutuhan eksistensi (existence needs) kebutuhan akan substansi
material, seperti keinginan untuk memperoleh makan, minum, tempat
tinggal dll.

2. Kebutuhan hubungan (relatedness needs) kebutuhan untuk membagi
pikiran dan perasaan dengan orang laindan membiarkan untuk menikmati
hal yang sama dengan Kita.

3. Kebutuhan pertumbuhan (growth needs) kebutuhan yang dimiliki
seseorang untuk mengembangkan kecakapan secara penuh (Wibowo,
2016)

c. Teori Dua faktor atau teori hygiene motivasi yang dikembangkan oleh
Herzberg (Wibowo, 2016). Hygiene factor merupakan kebutuhan dasar
manusia tidak bersifat memotivasi tetapi kegagalan mendapatkannya
menyebabkan ketidakpuasan. Hygiene factors meliputi gaji dan tunjangan,
kondisi kerja, kebijakan organisasi, kedudukan, keamanan Kkerja, pengawasan
dan otonomi, kehidupan ditempat kerja dan kehidupan pribadi. Sedangkan
motivators adalah mendorong untuk mendapatkan kebutuhannya. Kebutuhan
motivators meliputi prestasi, tanggung jawab, pengakuan, minat pada
pekerjaan, dan kemajuan.

d. Teori motivasi berprestasi dikembangkan oleh David McClelland terdapat
tiga kebutuhan (Wibowo, 2016) antara lain :

1. Kebutuhan berprestasi (need for achievement). Dorongan kuat untuk
dari individu untuk berhasil.

2. Kebutuhan untuk berkuasa (need for power) . keinginan untuk
mengendalikan orang lain, mempengaruhi orang lain, dan memiliki
dampak terhadap orang lain.

3. Kebutuhan untuk berafiliasi (need for affiliation). Keiginan untuk
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memperoleh rasa persahabatan.
e. Indikator Motivasi Kerja
Dybowski & Harendza (2015) mengungkapkan bahwa indikator darimotivasi
kerja terdapat yaitu , Intrinsic, ldentified, Introjected, Career, External,
Motivation. Indikator menurut Mikkelsen, et al (2015) indikator dari motivasi

kerja adalah intrinsic motivation.

2.1.3 Kinerja

Suatu pencapaian kerja seseorang, khususnya tenaga kependidikan, berkat
kesungguhan dalam menyelesaikan tugas sesuai target capaian dan dari waktu
yang telah ditetapkan (Nahdiyah, et al 2012). Gaya manajemen dalam mengelola
sumber daya manusia yang berorientasi pada kinerja yang melakukan proses
komunikasi secara terbuka dan berkelanjuran dengan menciptakan visi bersama
dan pendekatan strategis serta terpadu sebagai kekuatan pendorong untuk

mencapai tujuan organisasi ( Wibowo, 2016)

1. Faktor-faktor kinerja
Faktor yang mendorong kinerja adalah perilaku. Perilaku adalah tentang
bagaimana bertindak dan bukan tentang apa dan siapa orang tersebut, dengan
tindakan tersebut akan menentukan kinerja seseorang (Wibowo, 2016). Faktor
kinerja karyawan menurut Akbar (2018) yaitu kemampuan organisasi, motivasi
yang diperoleh, kondisi pekerjaan dan lingkungan kerja, serta sistem kompensasi.
Kasmir (2018) mengungkapkan bahwa terdapat 13 faktor dari kinerja antara lain
kemampuan dan keahlian, pengetahuan, rancangan kerja, kepribadian, motivasi
kerja, kepemimpinan, gaya kepemimpinan, budaya organisasi, kepuasan Kerja,
lingkungan kerja, loyalitas, komitmen, dandisiplin kerja.
2. Indikator Kinerja
Indikator kinerja menurut Mangkunegara (2013) terdapat 4 yaitu kualitas
kerja, kuantitas kerja, keandalan dan sikap. Sedangkan pendapat lain Hersey at.al
dalam Wibowo ( 2016 ) terdapat tujuh indikator dari kinerja yaitu Competence,
Feedback, Motive, Goals, Means, Opportunity, Standard.
Dari ketujuh indikator tersebut terdapat dua diantaranya memiliki peran
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penting yaitu motive dan goals. Kinerja ditentukan oleh tujuan dan untuk
mencapai tujuan tersebut diperlukan adanya motif. Tanpa adanya motif tujuan
tidak akan berjalan (Wibowo, 2016). Koopmans,at.al., (2014) mengatakan bahwa
terdapat tiga indikator kinerja antara lain task productive,contextual productive,

counterproductive performance.

2.1.4 Budaya Organisasi

Budaya organisasi merupakan sistem nilai-nilai yang dipelajari,diyakini, dan
diimplementasikan oleh semua anggota organisasi, dan juga dimodifikasi dengan
dikembangkan secara berkesinambungan, yang fungsinya untuk sistem perekat
serta menjadi acuan perilaku seseorang dalam berorganisasi untuk mencapai
tujuan yang telah ditetapkan (Moeljono, 2015). Berdasarkan apa yang menjadi
penjelasan dari Moeljono (2015) bahwasanya budaya organisasi adalah perekat
dan acuan perilaku organisasi untuk mencapai apa yang menjadi tujuan. Pada
setiap organisasi memiliki budaya organisasi yang memiliki perbedaan.

Menurut Jufrizen, at al. (2021) budaya organisasi adalah sistem nilai dan
norma yang dianut oleh anggota organisasi, jika karyawan melihatbahwa nilai dan
norma sangat penting dan sistem sangat berharga bagi mereka dengan salah satu
pendukungnya karyawan melakukan pekerjaannya dengan nyaman dan
mendukung hasil kinerja dari yang disediakan. Budaya organisasi tumbuh melalui
gagasan yang diciptakan oleh pendiri organisasi dan kemudian ditanamkan kepada
pengikutnya melalui proses pembelajaran dan pengalaman ( Indajang, et al.,
2020).

1. Faktor Budaya Organisasi

Terdapat empat faktor budaya organisasi menurut Ardiana, et al. (2013) yaitu
karakter perorangan, etika perusahaan, pembagian kekuasaan dan struktur
organisasi.

2. Indikator Budaya Organisasi

Menurut Robbins & Judges (2017) terdapat tujuh indikator dari budaya
organisasi antara lain :

a. Inovasi dan pengambilan resiko. Tingkat para pekerja didorong untuk

menjadi inovatif dan mengambil resiko.
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b. Memperhatikan detail. Tingkat para pekerja diharapkan untuk menunjukan
presisi, analisis, dan memperhatikan detail.

c. Orientasi pada hasil. Tingkat manajemen menitikberatkan pada perolehan
atau hasil dan bukan pada teknik dan proses yang digunakan untuk
mencapainya.

d. Orientasi pada orang. Tingkat pengambilan keputusan oleh manajemen
dengan mempertimbangkan efek dari hasil terhadap orang-orang di dalam
organisasi.

e. Orientasi pada tim. Tingkat aktivitas kerja diorganisisr dalam tim daripada
individu.

f. Keagresifan. Tingkat orang-orang akan menjadi agresif dan kompetetif dan
bukannya santai.

g. Stabilitas. Tingkat aktivitas organisasional menekankan pada Menurut
Musyfidah (2018) indikator dari budaya organisasi yaitu :

1. Involvement (keterlibatan) meliputi empowerement (pemberdayaan) , tim
orientation (orientasi tim), capability development (pengembangan
kemampuan).

2. Consistency (konsistensi), coordinatian and integration (koordinasi dan
integrasi), agreement core values (nilai inti kesepakatan).

3. Adaptibility (adaptabilitas), creating change (menciptakan perubahan),
customer focus (fokus pelanggan), organizational learning
(pembelajaran organisasi).

4. Mission (misi) meliputi strategic direction and intent (arah dan niat

strategis), goals and objectives vission (tujuan dan visi objektif).

2.2 Penelitian Terdahulu

Penelitian mengenai pengaruh komitmen organisasi dan budaya organisasi
terhadap kinerja karyawan dengan motivasi sebagai variabel moderasi telah
dilakukanoleh peneliti-peneliti sebelumnya. Penelitian tersebut memberikan

kontribusi terhadap penelitian yang akan dilakukan saat ini.
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Penelitian Terdahulu
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No. | Penulis/Tahun Judul Hasil Penelitian
1. Agustin,(2020) | Analisis Pengaruh Budaya Budaya organisasi
Organisasi, Gaya berpengaruh positif tidak
KepemimpinanTerhadap signifikan terhadap
Kinerja Karyawan UMKM kinerja karyawan
Dengan Motivasi Kerja UMKM. Namun
Sebagai Variabel Intervening | berpengaruh positif
terhadapmotivasi kerja
2. Avriyanto, Pengaruh Kecerdasan Komitmen Organisasi
et.al., (2011) Emosional Dan Komitmen berpengaruh positif dan
OrganisasiTerhadap Kinerja | signifikan terhadap
Dengan Motivasi Kerja KinerjaPerawat
Sebagai Variabel Moderasi
3. Subrata, et.al Analisis Gaya Budaya organisasi dan
(2020) Kepemimpinan motivasi kerja
Transformasional Dan berpengaruhpositif
Budaya terhadap kinerja
Organisasi TerhadapKinerja | karyawan.
Karyawan Melalui Motivasi
Kerja
Pt.Tirta InvestamaPandaan
4. Afidah, et.al Pengaruh Budaya Organisasi | Budaya Organisasi
(2018) Dan GayaKepemimpinan Berpengaruh Signifikan
Terhadap Terhadap Kinerja
Kinerja KaryawanDengan Karyawan.
Motivasi Kerja Sebagai
Variabel Moderasi
5. Ramadhani, Analisis Pengaruh Gaya Budaya organisasi
(2016) KepemimpinanTransaksional | mempunyaipengaruh
dan Budaya organisasi positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan terhadap kinerja
dengan motivasi sebagai karyawan.
variable intervening (studi
empiris pada PT. PLN
Persero Area Jember)
6. | Astono,et.al., Pengaruh Motivasi Kerja dan | Motivasi berpengaruh
(2020) Disiplin Kerja terhadap positif terhadap kinerja
Kinerja Karyawan yang karyawan danMotivasi
dimoderasi olehBudaya kerja berpengaruh positif
Organisasi pada Primer terhadap kinerja karyawan
KPRI Anggota PKPRI Kota | dengan dimoderasi
Semarang budaya organisasi
7. Sitio, (2021) Pengaruh budaya organisasi | Budaya organisasi dan

dan komitmen terhadap
kinerja karyawan dengan
organizationalcitizenship
behaviour (OCB) sebagai
variabel intervening pada PT
Emerio Indonesia

komitmen organisasi
berpengaruh terhadap
kinerjakaryawan.
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No. | Peneliti/Tahun Judul Hasil Penelitian
8. Mila (2017)  |Pengaruh Motivasi Kerja, Hasil penelitian ini
Komunikasi Interpersonal, dan | menunjukan bahwa
Budaya Organisasi terhadap motivasi
Kinerja Guru(Studi Kasus kerja berpengaruh
SMPN 5Pariaman) terhadap kinerja guru.
9. Erna, et.al.,  [The Influence of Komitemen organisasi
(2020) Organizational Culture and berpengaruh positif
Organizational Commitment  [signifikan terhadap kinerja
On Employee erfomance and  karyawan.
Job Satisfication as a
Moderating Variable at PT
Bank Mandiri (Persero) Tbk
10. | S. Muslina, Pengaruh Motivasi Kerja, Motivasi kerja dan
(2015) Lingkungan Kerja dan Motivasiflingkungan kerja
terhadap Kinerja Gurudengan |berpengaruh positif dan
Disiplin Kerjasebagai Variabel [signifikan terhadap kinerja
Moderasi di MTs N Balai karyawan.
SELASA
11. | Putra, (2015) |Pengaruh Komitmen Komitmen organisasi dan
Organisasi, BudayaOrganisasi, [pudaya organisasi
Gaya Kepemimpinan dan berpengaruh signifikan
Lingkungan terhadap Kinerja fterhadap kinerja karyawan.
Karyawan pada Industri Kecil
12. Hardi, et., al Pengaruh Kepemimpinan dan |[Komitmen Organisasi
(2020) Etos Kerja terhadap Komitmen |berpengaruh positif terhadap
serta Kinerja Pegawai dengan [kinerja pegawai dan Budaya
Budaya Organisasi sebagai organisasi memperkuat
\Variabel Moderasi pada Dinas [pengaruh komitmen kerja
Energi danSumber Daya terhadap kinerja karyawan
Manusiapada Dinas Energi dan
Sumber Daya Mineral Provinsi
Riau.
13. |Pranata dan Pengaruh Motivasi Guru dan  [Motivasi Guru berpengaruh
Lukita (2018)  [Sistem Informasi Kepegawaian |positif terhadap kinerja

terhadapKinerja Manajerial
Kepala Sekolah dengan Budaya
Organisasi sebagai Variable
Moderator pada Sekolah
Menengah Atas Swasta di Kota
Cirebon

manajerial guru dan Budaya
organisasi tidak memoderasi
motivasi guru terhadap
kinerja
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No. | Peneliti/Tahun Judul Hasil penelitian
14.  Hutomo, Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Budaya organisasi
et.al., (2015) Budaya Organisasi terhadap  berpengaruh positif
Kinerja Karyawan dengan terhadapkinerja karyawan.
Motivasi Kerja sebagaiVariabel
Moderasi.
15.  |Aditya dan Pengaruh Motivasi terhadap  |Motivasi berpengaruh
Nugraheni(2014) |Kinerja Karyawan dengan positifterhadap kinerja
Budaya Organisasi sebagai karyawan dan motivasi
Variabel Moerating (studi pada [perpengaruh terhadap
PT Randu Garut Plastic kinerja karyawan dengan
Indonesia) budaya organisasi sebagai
\variable moderasi
16. |[ufrizen, et.al  |[Effect of Moderation of Work [Budaya organisasi dan
(2020) Motivation on The Influence of [komitmen organisasi
Organizational Culture on berpengaruh signifikan
Organizational Commitment  ferhadap kinerja karyawan.
and Employee Performance
17.  Melen,(2014) Peran Budaya Organisasi dalamKomitmen organisasi
memoderasi pengaruh berpengaruh terhadap
komitmen organisasi terhadap |kinerjakaryawan dan
kinerja organisasiterhadap komitmen organisasi
kinerja karyawan ( studi pada fterhadap kinerja karyawan
karyawan cleaning service PT |dengan budaya organisasi
ISS Indonesia sebagai variabel moderasi
tidak memiliki pengaruh.
18.  |Haryono,(2018) [Pengaruh Karakteristik Komitmnen organisasi
Pekerjaan dan Pengaruh berpengaruh positif
Komitmen Organisasional terhadap kinerja karyawan
denganBudaya Organisasi dan BudayaOrganisasi
sebagai Moderasi (Studi Pada |memoderasi komitmen
Personil Bersertifikat organisasi terhadap kinerja
Pengadaan Barang/Jasa di karyawan
Lingkungan Pemerintah Daerah
Kota Tegal)
19.  |Anugerah,(2019) Pengaruh Good Governance, |[Komitmen Organisasi

Desentralisasi, dan Komitmen
Organisasi terhadapKinerja
Organisasi dengan Budaya
Organisasi sebagai Variabel
Moderasi (Studi pada
Organisasi Perangkat Desa

daerah Kota Pekanbaru)

Berpengaruh terhadap
Kinerja Organisasi dan
Budaya organisasi
memoderasi pengaruh
komitmen organisasi
terhadap Kinerja organisasi.
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2.3 Pengembangan Hipotesis

Hipotesis adalah jawaban yang sifatnya sementara terhadap permasalahan
pada suatu penelitian, hingga data terbukti data yang telah dikumpulkan Sugiyono
(2016).
2.3.1 Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Menurut Agustin (2020), Subrata, el.al (2019), dan Muslina (2015)

motivasi kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Samahalnya
dengan penelitian yang dilakukan Mila (2017) bahwa motivasi kerjaberpengaruh
terhadap kinerja karyawan. Pranata dan Lukita (2018), dan Aitya dan Nugraheni
(2014) mengatakan bahwa motivasi kerja berpengaruhterhadap kinerja karyawan.
Sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Astono, et.,al (2020) bahwa
motivasi kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Faktor
kinerja karyawan menurut (Akbar,2018) yaitu kemampuan organisasi, motivasi
yang diperoleh, kondisi pekerjaan dan lingkungan kerja serta sistem kompetisi.
Berdasarkan penjelasan diatas maka :
H1: Motivasi Kerja berpengaruh terhadap Kkinerja karyawan pada Lembaga

bimbingan belajar di Bandar Lampung.

2.3.2 Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Karyawan

Tambrin et al., (2018) dan Ariyanto & Triastity (2011) mengatakan
bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadapkinerja
karyawan. Sama halnya dengan penelitian terdahulu Susanti (2016) komitmen
organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerjakaryawan. Erna, et
al., (2020) dan Jufrizen & Rahmadhani (2020) mengatakan bahwa komitmen
organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Sitio (2021) mengatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh terhadap
kinerja karyawan. Sejalan dengan penelitian Putra (2015) dan Muis et al.,
(2018) mengatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh terhadap Kinerja
karyawan. Tjahjaningsih (2018) dan Velen (2014) mengatakan bahwa komitmen
organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Sejalan dengan penelitian
yang dilakukan Sumowo (2016), Haryono (2018), dan Anugerah (2019)
mengatakan bahwakomitmen kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hardi,
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et al (2020) mengatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap
kinerja pegawai. Berdasarkan penjelasan diatas maka :
H2: Komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada Lembaga

Bimbingan Belajar di Bandar Lampung.

2.3.3 Pengaruh Budaya Organisasi Memperkuat Pengaruh Motivasi Kerja
terhadap Kinerja Karyawan

Penelitian terdahulu dari Agustin (2020) dan Subrata (2020) mengatakan
bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja. Sejalan dengan Sagita (2018) dan Afidah (2018) budaya organisasi
berpengaruh postif terhadap kinerja karyawan. Sedangkan menurut Erna, et.al.,
(2020) budaya organisasi tidak berpengaruh positif siginifikan terhadap kinerja
karyawan. Manggis (2018)dan Jufrizen, et.al., (2021) mengatakan bahwa budaya
organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Rahmawaty (2017)
mengatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan. Ras, et.al., (2018) mengatakan bahwa budaya organisasi baik
secara parsial dan simultan berpengaruh terhadap kinerja karyawan.

Muhsin dan Sutomo (2013) mengatakan bahwa budaya organisasi tidak
memoderasi pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Sejalan dengan
penelitian Astono, et.al., (2020) mengatakan bahwa budayaorganisasi memoderasi
pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Sedangkan menurut Pranata
dan Lukita (2018) mengatakan bahwa budaya organisasi tidak memoderasi
pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Aditya dan Nugraheni (2014)
dalam penelitiannya mengatakan bahwa budaya organisasi memoderasi pengaruh
motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan penjelasan tersebut, maka:
H3 : Budaya organisasi memperkuat pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja

karyawan pada Lembaga Bimbingan Belajar di Bandar Lampung.

2.3.4 Pengaruh Budaya Organisasi Memperkuat Pengaruh Komitmen
Organisasi terhadap Kinerja Karyawan
Velen (2014) mengatakan bahwa budaya organisasi tidak memoderasi

pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan. Sumowo (2016)
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mengatakan bahwa budaya organisasi memoderasi pengaruh komitmen organisasi
terhadap kinerja karyawan. Sejalan dengan pendapat dari Haryono (2018)
mengatakan bahwa budaya organisasi memoderasi pengaruh komitmen organisasi
terhadap kinerja karyawan. Begitu pula dengan penelitian yang dilakukan
Anugerah (2019) dan Hardi, et al (2020) mengatakan bahwa budaya organisasi
memoderasi pengaruh komitmen organisasi terhadap Kkinerja karyawan.
Berdasarkan penjelasan tersebut, maka :

H4: Budaya Organisasi memperkuat pengaruh komitmen organisasi terhadap
karyawan pada Lembaga Bimbingan Belajar di Bandar Lampung

2.4 Kerangka Pemikiran

Kerangka pemikiran memiliki tujuan untuk memudahkan peneliti dalam
menjelaskan inti permasalahan dari judul yang akan diteliti. Kerangka pemikiran
ini berisi teori-teori dari penelitian terdahulu yang menjelaskan tentang faktor
yang mempengaruhi variabel independen yaitu Motivasi Kerja (X1), Komitmen
Organisasi (X2), dan Variabel dependen yaitu Kinerja Karyawan (Y), serta
variabel moderasi yaitu Budaya Organisasi (Z). Berdasarkan penjelasan tersebut,

maka kerangka pikirpenelitian ini adalah :

Motivasi Kerja (X1) \
Kinerja Karyawan

(Y)
Komitmen Organisasi
(X2)
Budaya Organisasi
(2)
Gambar 2.1

Kerangka Pemikiran
Keterangan :

a. Variabel dependen yaitu variabel yang dipengaruhi oleh variabel yang lain.
Variable dependen pada penelitian ini adalah Kinerja Karyawan ()

b. Variabel Independen yaitu variabel yang mempengaruhi variabel yang
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lainnya. Variabel independent pada penelitian ini adalah Komitmen

organisasi (X1) dan Budaya Organisasi (X)
Variabel Moderasi yaitu variabel yang dapat memperkuat atau memperlemah

variabel lainnya. Pada penelitian ini variabel moderasinya adalah Motivasi

Kerja.



I11. METODE PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian
Menurut Sekaran dan Bougie (2017), jenis penelitian ada tiga antara lain:

a. Studi eksploratif (exploratif study), merupakan desain penelitian yang
dilakukan ketika tidak ada informasi yang tersedia mengenai bagaimana
masalah atau persoalan penelitian yang hampir sama diselesaikan pada masa
lalu.

b. Studi deskriptif (Descriptive study), merupakan desain penelitian yang
tujuannya untuk mengumpulkan data yang menjelaskan karakteristik orang,
kejadian, atau situasi.

c. Studi kausal (causal study), merupakan desain penelitian yang menjelaskan
mengenai satu atau lebih banyak faktor yang menyebabkan masalah atau
menyatakan tentang sebab akibat, variabel X mempengaruhi variabel Y.
Penelitian ini termasuk pada studi kausal karena menjelaskan tentang

hubungan sebab akibat dari dari variabel X mempengaruhi variabel Y, yaitu
variabel komitmen organisasi (X1) dan variabel budaya organisasi (X2) dan

variabel Y Kinerja Karyawan, serta variabel Moderasi (Z) Motivasi Kerja.

3.2 Jenis dan Sumber Data

Jenis sumber data yang akan digunakan pada penelitian ini adalah sumber
data primer dan data sekunder.
1. Data Primer

Pengambilan data pada penelitian ini menggunakan sumber data primer dari
Lembaga bimbingan belajar di Bandar Lampung. Data primer adalah data yang
diperoleh secara langsung dari suatu perusahaan atau organisasi yang akan diteliti

(Sugiyono, 2016). Pengelolaan data ini menggunakan data kuantitatif, pengolahan
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data dalam bentuk perhitungan atau pengukuran variabel dalam bentuk
perhitungan dengan metode statistika yang akan menghasilkan rumus-rumus
sehingga data yang diolahakan valid. Pengelolaan dengan data kuantitatif, diolah
menggunakan spss tipe 22.00 windows. Dengan penyebaran kuisioner
menggunakan google formulir, kemudian disebarkan pada Lembaga bimbingan
belajar yang berada di Bandar Lampung.
2. Data Sekunder

Data sekunder (Secondary data), adalah data yang mengacu pada informasi
yang dikumpulkan dari sumber-sumber yang sudah ada. Pengumpulan informasi
sumber-sumber data pada penlitian ini berdasarkan data yang telah ada dan
diperoleh dari internal perusahaan yaitu Lembaga bimbingan belajar di Bandar

Lampung.

3.3 Populasi dan Sampel
1. Populasi
Populasi adalah keseluruhan subjek penelitian apabila seseorang ingin
meneliti semua elemen yang ada dalam wilayah (Arikunto, 2006). Populasi pada
penelitian ini berasal dari seluruh karyawan dari Lembaga bimbingan belajar di
Bandar Lampung. Dari data yang telah ditampilkan diatas, populasi yang berhasil
dikumpulkan adalah 10 lembaga bimbingan belajar di Bandar Lampung, hanya 5
lembaga yang berkenan dijadikan objek penelitian. Data karyawan dari Lembaga
bimbingan belajar tersebut berjumlah 214 karyawan .
2. Sampel
Menurut Sugiyono (2016) sampel adalah sebagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Penentuan sampel dalam
penelitian ini adalah sampel karyawan pada Lembaga bimbingan belajar di
Bandar Lampung. Menurut Hair et al., (2014) ukuran sampel yang digunakan
sebaiknya 100 atau lebih, maka jumlah sampel pada Lembaga Bimbingan Belajar
di Bandar Lampung sebanyak 100 responden.
Tabel 3.1 menunjukan jumlah data Karyawan pada Lembaga Bimbingan
Belajar di Bandar Lampung yang digunakan sebagai sampel pada penelitian ini
dengan jumlah responden sebanyak 100 responden.
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Tabel 3.1

Karyawan di Lembaga Bimbingan Belajar di Bandar Lampung

No. Lembaga Bimbingan Jumlah
Belajar Karyawan

1. |Bimbel Azwana 10

2. |Bimbel Primagama 34

3. [Bimbel EIKSA Edugroup 60

4. Bimbel AS samba 80

5. [Bimbel MM Private Solution 30
Total 214

3.4 Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data merupakan bagian integral dari desain penelitian
yang datanya dapat diperoleh dengan kuisioner. Kuisioner adalah daftar
pertanyaan yang akan dibagikan kepada responden pada Lembaga Bimbingan
Belajar di Bandar Lampung. Metode kuesioner merupakan teknik pengumpulan
data yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau
pertanyataan tertulis kepada responden untuk dijawab (Sugiyono, 2016).

Metode penelitian yang digunakan pada penelitian ini adalah dengan
penyebaran kuisioner atau angket. Penyebaran kuisioner ini dilakukan dengan cara
responden menjawab berbagai item pertanyaan yang terdapat pada google

formulir.

3.5 ldentifikasi Variabel
Identifikasi variabel yang digunakan pada yaitu penelitian ini adalah :
1. Variabel Bebas, (Independent Variable) (X) Variabel bebas dalam penelitian
ini antara lain :
1) Motivasi Kerja (X1)
2) Komitmen organisasi (X2)
2. Variabel Terikat (Dependent Variable). Variabel terikat pada penelitian ini
adalah Kinerja Karyawan (Y)

3. Variabel Moderasi (Moderation Variable). Variabel Moderasi dalam penelitian

ini adalah Budaya organisasi (Z).
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3.6 Definisi Operasional Variabel

Definisi operasional variabel merupakan konsep secara operasional yang
diperlukan untuk mengukur tiap-tiap variabel yang abstrak dan subjektif seperti
perasaan dan sikap. Variabel-variabel yang akan di ukur adalah komitmen
organisasi dengan definisi operasional dan indikatornya.

Komitmen organisasi berdasarkan Meyer & Allen (1993), Budaya organisasi
oleh Sarros, at.al., (2017), Motivasi oleh Dybowski & Harendza (2015), dan
Kinerja karyawan oleh Koopmans, at.al., (2014). Setiap indikator pada variabel
tersebut telah dijelaskan pada Tabel 3.1.

1. Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi adalah suatu ikatan emosional yang dimiliki oleh
karyawan dengan perusahaan dimana terdapat perasaan reasa memiliki dan
bertanggung jawab untuk mencapai tujuan dari perusahaan (Effendy & Sutanto,
2013). Adapun indikator dari komitmen organisasi menurut Meyer & Allen (1990)
antara lain, Komitmen afektif, Komitmen berkelanjutan dan Komitmen normatif .
Jumlah item yang terdapat pada indikator komitmen organisasi adalah 15 item.

2. Budaya Organisasi

Budaya organisasi adalah suatu prinsip,tradisi,dan tata cara kerja yangdimiliki
oleh karyawan adasuatu perusahaandan dapat memberikan pengaruh dalam
perilaku dan tindakanya, (Robbins & Coulter, 2010)

Berikut ini adalah indikator-indikator dari budaya organisasi menurut Ghosh
& Srivastava (2014), jumlah item pada indikator budaya organisasi terdiri dari 23
item. Indikator- indikator dari budaya organisasi partisipasi, menghormati
individu, sikap terhadap resiko,orientasi tindakan, kepercayaan, keterbukaan,
jarak kekuasaan.

3. Motivasi

Motivasi Adalah arah, intensitas individu dan kegigihannya dalam mencapai
suatu tujuan organisasi (Robbins, 2017). Beberapa indikator motivasi menurut
Dybowski & Harendza (2015) vyaitu Intrinsic, Identified, Introjected, Career,
External, Motivation. Indikator menurut Mikkelsen, et.al., (2015) indikator dari
motivasi kerja adalah intrinsic motivation. Jumlah keseluruhan item pada

indicator motivasi kerja adalah 7 item.
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4. Kinerja
Kinerja adalah pola perilaku dan tindakan karyawan yang relevan untuk
mencapai tujuan organisasi (Koopmans, at.al., 2014). Berikut ini adalah indikator-
indikator mengenai kinerja yaitu Task Performance,Contextual Performance dan
Counteraprodructive Work Behaviour. Indikator kinerja terdiri dari 18 item.

Tabel 3.2
Definisi Operasional Variabel

Variabel Definisi Indikator Skala
1) ) @) (4)
Moivasi Kerja [Motivasi dapat diartikan [1. Intrinsic Likert
(X1) sebagai kekuatan (energi)Motivation

seseorang yang dapat Mikkelsen,et,al.,
menimbulkan tingkat ~ R2015)
persistensi dan
entusiasmenya dalam
melaksanakan suatu
kegiatan, baik yang
bersumber dari dalam
diri individu itu sendiri
(motivasi intrinsik)
maupun dari luar
individu (motivasi
ekstrinsik). (George &
Gareth, 2005)

Komitmen Bentuk refleksi dari 1.Komitmen afektif | Likert
Organisasi (X2) ssikap karyawan, 2.Komitmen

kedekatan emosional dan| berkelanjutan

bentuk perhatian 3.Komitmen

karyawan terhadap normatif

organisasinya untuk ( Meyer & Allen,

untuk mencapai 1990)

keberhasilan dan
keberlanjutan suatu
organisasi (Allen, et

al.,1990)
Budaya Suatu sistem yang 1. Partisipasi Likert
Organisasi (Z) (dipegang bersamaoleh | 2. Menghormati

para anggotanya pada Individu

suatu organisasi dan 3. sikap terhadap

dapat membedakan dari risiko

organisasi yang lain. 4. Orientasi

(Sarros, at.al., 2005) tindakan

5. kepercayaan

6. keterrbukaan

7. jarak kekuasaan
(Ghosh & Srivasta,
2014)
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Tabel Lanjutan...

Variabel Definisi Indikator Skala
1) ) 3) 4)
Kinerja Kinerja merupakan pola |1. Kinerja tugas Likert

Karyawan (Y) |perilaku dantindakan 2. Kinerja

karyawan yang relevan  konstektual
untuk mencapai tujuan |3 parijaku kerja

organisasi. (Koopmans, :
produktif
at.al.,2014). (Koopmans,
et.al.,2014)

3.6 Skala Pengukuran Variabel

Pengukuran adalah penggunaan angka-angka atau simbol-simbol untuk
mencirikan objek berdasarkan sekumpulan aturan yang telah ditentukan
sebelumnya. Pengukuran dalam penelitian ini menggunakan skala likert. Skala
likert menurut Sekaran dan Bougie (2017) adalah suatu skala yang dirancang
untuk menelaah seberapa kuat subjek menyetujui pada suatu pernyataan.
Pernyataan tersebut berupa indikator-indikator pada setiap variabel. Dalam

pengukurannya skala likert menggunakan 5 jawaban diantaranya :

1. Sangat Setuju : Skor 5
2. Setuju : Skor 4
3. Kurang Setuju : Skor 3
4. Tidak setuju : Skor 2
5. Sangat tidak setuju : Skor 1

Kategorisasi pengukuran pada penelitian ini terdapat lima kategori yaitu
kategori sangat rendah, rendah, sedang, tinggi dan sangat tinggi (Neuman, 2014).
Pengukuran kelima kategori ini dengan rumus :

nilai tertinggi—1 _ 5—1 4

=0,8

banyaknya kelas 5 5
Ketiga menentukan kriteria kategorisasi setiap kategori pada tabel berikut ini :
Tabel 3.3 Kategorisasi Skala

Kategori Nilai Rata-rata
Sangat rendah 1,00<x<1,80
Rendah 1,81 <x<2,60

Sedang 2,61 <x<3,40
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Tabel Lanjutan...

Kategori Nilai Rata-rata
Tinggi 3,41 <x<4,20
Sangat tinggi 421 <x<5,00

3.8 Metode Analisis Data
3.8.1 Uji Instrumen Penelitian
a. Uji Validitas
Pengujian ini merupakan bentuk ukuran yang akan digunakan apakah data
kuisioner yang telah diukur valid atau sah (Ghozali, 2013)
Rumus yang digunakan adalah :

nSxev - (5x) (S )

" UEx - Gy, - Gwd
Keterangan :
n : Jumlah sampel
X : Motivasi Kerja, Komitmen organisasi, Kinerja
Yi : Kinerja Karyawan

Y xi :Jumlah pengamatan variabel x
Y yi :Jumlah pengamatan variabel y
Y. x 2 :Kuadrat jumlah pengamatan variabel x
(X x:)2: Jumlah kuadrat pengamatan variabel x
Y.y 2 :Kuadrat jumlah pengamatan variabel y
(X y)?: Jumlah kuadrat pengamatan variabel y

2. x; yi - Jumlah hasil kali variabel x dan 'y

b. Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui konsistensi alat ukur, apakah
terpercaya atau konsisten (Ghozali, 2013). Kuisioner akan dikatakan reliabel
apabila jawaban yang diberikan konsisten. Pengukuran ini dilakukandengan one
shot, yaitu pengukuran yang dilakukan sekali dan jawabannya dibandingkan
dengan pertanyaan yang lain atau korelasi dari antar jawaban kuisioner. Fasilitas
yang digunakan untuk mengukur reliabilitas adalah menggunakan SPSS dengan

uji statistik Cronbach Alpha (d). Penelitian ini akan reliabel ketika cronbach
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alpha <0,60, (Ghozali, 2013). Berikut ini adalah rumus yang digunakan untuk

mengukur reliabilitas :

Keterangan :

ril : Koefisien reliabilitas alpha
k : Jumlah item pertanyaan

Y 9% : Jumlah varian butir

t : Varians total

c. Uji Normalitas

Pengujian normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi
variabel independen dan variabel dependen mempunyai distribusi normal atau
tidak (Ghozali, 2013). Pengujian ini berdasarkan deskripsi dimana peneliti
mengumpulkan data dan menggambarkan dengan tujuan untuk membuat

kesimpulan.

3.8.2 Uji Hipotesis
a. Ujit
Menurut Ghozali (2013), uji statistik t adalah untuk menunjukan seberapa
jauh pengaruh dari satu variabel independen secara individual dalammenerangkan
variabel dependen. Pada uji statistik t apabila :
t hitung > ttabel
Maka H, ditolak dan H, diterima, artinya variabel independen memiliki
pengaruh terhadap variabel dependen dengan tingkat probabilitasnya 5%. Apabila
nilai
F hitung > F tabel
Maka secara satu persatu variabel independen mempengaruhi variabel
dependen. Jika nilai probabilitasnya > 0,05 (5%) maka variabel independennya
secara satu persatu berpengaruh terhadap variabel dependen. Sebaliknya, jika nilai
probabilitasnya < 0,05, maka variabel independennya tidak memiliki pengaruh

terhadap variabel dependen.
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3.9  Analisis Regresi Moderasi (Moderated Regretion Analysis)

Analisis regresi moderasi digunakan untuk mengetahui pengaruh dan
hubungan antara variabel motivasi kerja dan komitmen organisasi terhadap
kinerja karyawan dengan budaya organisasi sebagai variabel moderasi (Sanusi,
2013).

Y= a +b1X1+ b2X2+b3X3(X1.X3)+b4(X2.X3)+3

Keterangan :

Y = Kinerja Karyawan X2X3 = Moderasi Komitmen Kerja
a = Konstanta b1,b2,b3,b4 = Koefisien

X1  =Motivasi Kerja 3 = Standar kesalahan (error)
X2 = Komitmen Organisasi

X3 = Budaya Organisasi

X1X2 = Moderasi Motivasi Kerja



V. KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan mengenai
Pengaruh Motivasi Kerja dan Komitmen Kerja terhadap Kinerja Karyawan
dengan Budaya Organisasi sebagai variable Moderasi pada Lembaga Bimbingan
Belajar di Bandar Lampung, maka dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja dan
komitmen organisasi berpengaruh terhadap Kkinerja karyawan dan budaya
organisasi memoderasi motivasi kerja dan komitmen organisasi terhadap kinerja

karyawan pada Lembaga bimbingan belajar di Bandar Lampung

5.2 Saran

Untuk meningkatkan motivasi kerja, pemimpin organisasi dapat memberikan
motivasi kepada karyawannya agar berangkat kerja di pagi hari. Komitmen
organisasi memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan, dengan demikian
Lembaga bimbingan belajar di Bandar Lampung harus lebih meningkatkan ikatan
emosional antara satu sama lain dengan mengadakan diskusi antara pemimpin dan
karyawan, sehingga karyawan tidak merasa bersalah karena telah memilih
organisasi tersebut sebagai bagian dari pekerjaannya. Dengan adanya budaya
organisasi yang sudah baik, selanjutnya pimpinan organisasi harus selalu
mengecek jikalau nanti terdapat ketidaksesuain dengan para karyawannya.
Dengan demikian, nilai-nilai di dalam organisasi akan kondusif dan iklim kerja
didalam suatu organisasi akan harmonis. Sehingga, motivasi kerja karyawan, baik
berupa antusias atau semangat dalam Kkinerjanya di organisasi dapat lebih
meningkat. Budaya organisasi yang tidak mengekang dalam artian memberikan

kebebasan dalam berfikir, berkreatifitas kepada karyawannya akan membawa
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pada tingkat loyalitas yang tinggi. Oleh karena itu, pimpinan organisasi tidak
boleh egois dalam membuat system atau nilai-nilai budaya organisasi yang hanya

akan membuat karyawannya tidak memiliki kebebasan dalam bekerja.
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