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ABSTRAK

MROEED PALANS LA ALY, 0200 13 335 Faknfios Rionosi, AMongjemen
sumber o Adomvia, Hebunean Bmdaye Oroonisax dengon Kirerfa Korewar
Pacdie Puidilprwes BPRP Bogor.

Pembimiing - e HARD MUHARRSAL S MM don MINA SRE INIRAWATT,
HEL MM Z2ONT

Budaya orpanizasi adalah Nlosoly disar organisasi yang memual keyakinan, nomma-
nomma, dan nilai-nilai berzama yang menjadi karaklenistik inti tenlang bagaimana
cara melakukan sesuate dalam oreanisasi, Budaya organisasi dapat membaniy
kinerja pepawal, kurena menciptakan sualu lingkat mobivasi yvang besar bag pegawal
untuk memberikan Remampuat terbaikna dalam memanfaatken kesempatan yang
diberikan oleh oreanisasings, Nilai-nilai yang dignot bersama membust pegawai
merasa nyaman bekerja, memiliki komitmen dan kesetiaan sena membual pepaws
berusaha lebih kerps, meningkakan kinetje dan hepuasan kena pegawai serig
memperahankan keunrouian kompetilif. Sehinpga, semakin kuat budays organisasi,
semakin besar pula dorongan para pegawal untuk maju bersama dengan organisast.
Kitena alaw prestast kea merupakan hasil-hasil yanp dicapal sescorang menurdl
ukuran yang herlaky, dalam kurun wekio terlenty, berkenaan dengan pekeejaan seria
penlaku dan tindakan,

Cleh karenanya tujusin penclitian ini untuk mengelahui dan menganalisis hubungan
budaya organisasi dengan kinerja karviawan pady Pusdiklstwas BFRP Bogor dengan
lems penelitian verifikatif, mepggunzkean data kualicatif dan kwanitalif yang
diperoleh dan kuisioner dengan jumlah responden 48 orang kaoawan, denpan teknik
penerikan sampel yailw memilih semua populasi (gensts). Metode analisis yang
dipunakan adaloh analisis Lochsien korslasi, analisis koefisien determinasi, dan gl
hipotagis koehsicn korelasi menggunakan baniuan SPSS.

Hasil pengolshan data koclisicn  korclasi memiliki  korelasi  sebesar (512
tectlifukan bahwa lcidapat hubungan yang kuat amtara budaya orpanisast dan
kinerja, analizis koe(isien determinasi menunjukan babwa kontribusi vaoabel budaya
organisasi sebesar 37, 43% werhadap kiverja, dan hasil uji hipotesis dimena | Hitung
tebrih besar dan t tabe] {5 250<1,679) arinya 12lak Ho don tenme Ha. Maka, dapat
disimpuikan bahwa lerdapal hubungun yang positif dan nyalz anlae buduya
organisasi dengan kinerga koryawan pada Pusdiklatwas BPKFP Bogor.

foota Kuner > Hudope Orgonisas, Kinerpg Karyowoen
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BAB I
PENDAHULUAN

L.1. Latar Belakang Pexefitian

bManusia sebagai makhluk sosinl pada dasarnya mempunyad sifac uetuk
hersosialisasi, bekegasama, don membulshken keberadasn manusia lainnya. Untuk
itu keberadaan sehuah organisasi songat diperlukan sebagai cuatu wadah yang dapat
menpghithpun atau inempermudah manusia dalam bersosialisasi dan bekerje sama.
Orpanisasi adalah sistern peren, alican akiivitas dap proses {polz hubungan kea) dan
melibatkan beberapa orang schagai pelaksana wugas yang didisain untuk mencapai
tujuan betsama. Etzioni (dikutip Syemsir Torang, 2014:25) menyatakan bahwa ki
dilahirkan dalam organisesi, dan hampir semua diantam kita menghabiskan hidup
Xiia bekera untuk organisasi. Oleh sebab it dapet dikatakan bahwa organisasi
adaloh emitas sosial yang dikoordinasikan secary sadar dengan balasan yang dupat
diidentifikasikan dan bekerja terus menerus uniuk mencapai tojuan bersama atay
sekelompok twjuan.

Setiep organisasi tidak mungkin bisa sukses tanpa keberadaan orang-orang di
balik orgamisasi tersebul, Manusia merupakan bagian vitel bagi keberlanpsungan dan
keberhasilan scbuah orpanisasi, Menusia layaknya bahan bakar vang menjadi sumber
cnerg bagi benalannya sunlu orgamisasi guna mencapai tujuznoya, Tanpa adanya
sumber daya manusia, sumber daya-sumber daya lain yang dimiliki oleh organisasi
tidek zkan dapal bepatan. Oleh karena ito, dafam upaya mendukeng pencapafan
tuppan organisasi tecsebut, diperlukan sumber daya manusia vang berkualitas dan
professional Sumber daya manusia yang berkualitas dan profesional cenderung
memiliki kinerja yarg lebih beik, schingga upaya pevingkatan kualilas sumber days
manusia sangel penling uniuk dipithatikan oleh pimpingn organisasi. Sumber daya
marusia  yany ada doiam  organisasi harus semantiasa  diberdayukan  dan
dikcmbangkan agar menjadi sumber daya yang kompetitif

Suaty organisasi dibentuk untuk mencapai wjean tertents Odeh karena i,
keberhasilan suatu orgenisasi ditunjukan oleh kemampuannya mencapai (wjuat: yang
telah diletapkan sebelumsiye. Keberbasilan organisasi dalam mencapai mjuan sangst
ditentukan oleh kinefia wrganisasi yang sangat dipengaruhi oleh fakior eksternal
maupun intemzl organisasi Fakior skstenal adalah segela sesugin yang berada di
luar organisesi, namun mempunyai pengaruh besar tethadap orpanisasi dan
budayarys, Kecenderungan glabal yang semakin kemnpel il berpengaruh kuat peda
budaya orgamisasi. Apabila kita tidak mampu merespon pengaruh global akan
berdampak pada kesulilan organisasi. Demikion pula kecenderungan perumbuban
demografis, sosial, ekonomi, dan politik di dafam negeri berpengaruh terhageg
kinerja  organisasi Sebapai Faktor imtemal organisasi disemping didukung oleh
sumber daya yang diperlukan untuk mewwjudken kinerja oepanisasi, maks yang



sanpat besar peranannya adalah budaya orpanisasi yang dianut scgenap sumber daya
manusia  dalam  organisasi Budaya dalam  $waly  orgamisasi, baik orgenisasi
pemeriniahan maupun swasta mencerminkan penampilan organisasi, bagaimana
organizasi dilihat oleh orang yang berada diluaniyvs, Crganisesi yang mempunyai
budaya positif akan menvnjukan citra positif pulg, dermikian puls schaliknya apabila
Pudays organisasi tidak berjalan baik akan memberikan citra negatif bagi organisasi,

Budaya arganisasi umbuh meialui proses evolusi dari gagasan vanp diciptakan
eleh pendiri organisasi dan kerudian ditsnomkan kepada para pengikutoya. Budaya
organisasi tembuh, dan berkembang dilakukan dengan menanamkan melalui proses
pembclataan dan pengalaman, (Wibowo 20162}

Pengembanpgan dan perubahan organisasi sama denpan perubahan budava,
Gagasan lentang organisasi dikaitkan dengan sistem dan proses sedangkan gagasan
budaya dikaitkan dengan orang dan hubungannya. Greanisnsi dan budays merupakan
duz sisi mata uang Kombinasi dari keduanys menjadi budaya organisasi. Gagasan
manzjemen budaya adalabh memastikan bahwz budaya terorgamsos: baik dan
orgenisasi yang bersifal manusiewi. hManusia dalam mencapai tujuanoya dilakukan
melalui organisasi, sedanpkan organisasi sendiri dijalankan melzlui manajemen yang
selalu diseswaikan dengan perkembangan budaya Denpan demikiae dapat dilibat
bahwa zkan seizlu lerdapat interaksi antera budaya dan organisasi,

Budaya organisasi dapat sangal beragam kerena bervariasinya sumber daya
manusia, beik ditihat dan segi pender, wowr, mas, subu, tingkal pendidikan,
penglaman, maupun latar belakang budayanya. Unink mengatasi masalah tersebut
dipcrlukan pengeloizan keberagaman budaya ataw diversiy mramagemens. Dengan
demikian, diharapkan organisasi mampu mengelala keberggaman dengan mengubah
sebaymi hambatan menjadi sebuzh kekuatan budaya organisasi. Frederick A. Miller
dan Judith H Kaw (20024} mengemukakan bahwa dalam iklan bisnis stkacang,
burdaya organisasi yang mengungkit keberegaman dan membangun keterlibatan
bawahan adalah penting untuk mencapai dan menerugkan kinenja lebih tngpsi, dan
karcne itu menjadi kritis bagi kebechasilan misi jangka panjang dan keuntungan
finansia] arpanisasi.

Budaya orpanisasi juga berkaitan erm1 dengan pemberdayaan  pesavai
fermploves empavecrseattdi suaty orgamisasi. Budaya organisasi dapat membantit
kinerja pegawai, karena menciptakan sug Gingkat mobivasi yang besar bagi pegawai
univk membenkan kemampuan etbaiknya dalam memanfaatkan kesempatan yang
diberikan cleh organisasimya, Milai-nilai yang dianu bersama membual pegawai
merasa nyaman bekerja, memiliki komitmen dan kesetiaan serta mambugl pepsivai
berusaha kbih keras, meningkatkan kinerja dan kepuasan kerjz pepawai senta
mempertahankan keungeulan kompettif Sehingpa, semakin kuat budaya organisasi,
semakin besar pula dorongan para pégawai untuk maju bercarma denpan orpanisas,
Berdasarkan hal lersebut, pewnpenalan, penciptaan, dan penpembangan budays



sangal besar peranannya adatah budaya organisasi yang dianut sepenap sumber daya
marucis dalam  orpanisasiBudaya dalam  susty  orgamizasi, baik  organisasi
pemenntahan maupun swasta mescerminkan perampizn organisasi, bagaimana
orgarisasi dilikat oleh orang yang berada diluamya. Organisasi yang mempunyai
budaya positif akan menunjukan citra positil pula, demikian pula sebaliknya apabila
budaya organisasi tidak berjalan baik akan memberikan citra negatif bagi organisasi.

Budaya organisas tumbuk melalui proses evolusi dari gagasan yang diiptakan
oleh pendin organizast dan kemudian ditanambkan kepads para pengikutnya, Budaya
organisesi umbuh, dan berkembang dilakukan dengan menanamkan melaloi proses
pembelajaran dan pengataman. (W ibowe 2016:2)

Pengembangan dan pervbahan organisesi sama dengan perubahan budaya
Gagasan tentang organisasi dikaithan denpan sistem dan proses sedanghkon gagnsnn
budaya dikaitkan dengun vrang dan hubungannya. Oryanisasi dan budaya merupakan
duz #1z1 mata pang, Kombinasi dan kedusanya menjadi budaya organisasi. Gagasan
manzjemen budaya adulah memastikan bahwa budays iecorganisasi batk dan
orgamisasi yang bersifat manusizwi, Manusia dalam mencapsi wjuannya diiakikan
melalyi ongamsasi, sedangkan onganisasi sendini dijalankan melal si manajemen yvang
selalu disesuaikan dengan perkembanpan budaya. Dengan demikian dapat dilihat
bahwa akan selalu terdapat intcraksi anlara budaya dan orpanisasi,

Budaya organisasi dapat sangat beragam karena bervariasinga sumber daya
manusia, baik dilihat dari segi gender, umur, ras, suky, tingkst pendidikan,
penglaman, maupun latar belakang budayanya. Untuk menpatasi masalah ersebut
diperlukan pengelelaan keberagaman budaye atau cdiversiny mosugesen. Denpan
demikion, diharapkan organisasi mampu mengelola keberagaman dengan mengubah
scbagal hambatan menjadi sebuah kekuaten budaya orgenisssi. Frederick A. Miller
den Judith H. Katz {2002:4) mengemukaken bahwa daban iklan bisnis sekarang,
budaya arganmisasi yang memgtngkil kebetagaman dan membongun keterlibaian
hawahan adalah penling untuk mencapai dan meneruskan kinerja lebih 1ingpi, dan
karena du menjadi knds bagi keberhasilan misi jangka panjang dan keuntungan
finansial prpanisasi,

Budays oOrgunizasi juga berkaitan erat dengan pemberdayaan  pegawai
(empinves empawermendddi sualy organisast. Budeye organisesi dopal membaniy
kinerja pepawai, karena menciptakan suaty lingkal molivasi yang besar bagt pegawai
untuk memberikan kemampuan terbaiknya datam memanfastkan kesempatan yang
dibenkan oleh organisasinyz, Nilai-nilai yang dianut berszina membual pegawai
merasa nyvaman bekerja, memiliki komitmen dan kesetnan senta membuat pepiwai
beruszhu lebib keras, meningkatken kineje dan kepuasan kerja pegawai serta
mempertehankan keunggulan kempettif. Sehingga, sermakin kuat budaya organisasi,
semakin besar pula dorongan para pegawsi untuk maju bersama dengan organisaci.
Derdasarkan hal terscbut, penpenalan, penciplaan, dan pengembangan budaya



BABRI
FPENDAHULUAN

L1. Later Balakang Padcelitian

bManusia achagal makhluk sesial pada dasarmya mempunyar sifal untuk
berzosialisasi, bekenazama, dan membumhkan keberadaan manusia lanng. Unisk
1y keberadaan sebuah orgamisasi sangat dipertukan sebapai suaty wadah yang dapal
inénghurtpun atau mempermudah manusia dalam bersosiahizsasi dan bekerje sama.
Orgarngasi adalgh sistem peran, aliran aktivitas dan proses (pola hebungan kena} dan
melibatkan beberapn orang sebagai pelaksans tugas vang didisain uniuk mercapai
tupuan bersama. Eizioni (dikuop Syamsir Torang, 20014:25) menyalakan babwa kila
difshirkan dalam organisasi, dan hampir semoa daniara kita menghabiskan hidup
kila bekerja wntuk organisasi, Olch sebab ite dapet dikatakan behwa organisasi
adalzah erditas sosial yang dikoordinasikan secera sadar dengan balasan yang dapat
diidentifikasikan dan bekerja terus menenr wniuk mencapai byjuan bersama atau
sekelompok ujuan.

Sctiap organisasi tidok mungkin bisa sukses tanpa keberadaan orang-oreng di
balik orgAmisesi tersebut. Manusia merupakan bagizn vital bagi keberlangsunpan dan
keberhasilan sebuah organisasi. Manusiz layaknya bakan bakar vang meriadi sumber
cncrgi bagl berjalannya sualu organisasi guna mencapai Wjuannya Tapnpa adanya
sumber daya manusia, tumber daya-sumber dava lain yang dirliki ofeh anpanisagi
tidak akan dapat berjalan. Olch karna itu, dalam wpaya mendukung pencapaian
tujvan orgamizasi tersebul, diperlukan sumber daya manusia yang berkualitas dan
professional. Sumber dayas manusia yang berkualitaz dan profesional cenderung
memihis kinerja vang lebih baik, sehingga upeya peningkatan kualitas sumber daya
manuzia sangal pehbing untuk diperhatikan oleh picapinan pepanisasi, Sumber daya
manusia yang ada cdalam  organisasi  harus  senantiasa  diberdayakan dan
dikembanghkan agar menpadi sumber daya yang kompelinE

Suatu orpanigasi dibeniuk uniuk mencapal tujuan tertente. Oleh karena i,
keberhasilan suatu orgamisasi ditunjukan oleh kemampuannya mencapal tjuan yang
Ielah ditetapkan sebelumnyn Keberhasilan grgenisasi dalam mencepal ajuan sangat
dikentukan olch kineja organisasé yang sangat dipengaruhi ofeh Faktor ekstermal
maupun internal orgrnisasi Faktor ckslemal adalah sepala sesualy yang berada di
luar organisasi, namun memputyal pengaruh besar terhadap organisasi dan
budayanya. Kecenderungan global yang semakin kompetiof berpenyaruh kual pada
budaya orgamisasi. Apabila kite tidak manmpu merespon pengareh global ghan
berdampak pada kesulilan organisasi, Demikian pule kecenderungan perumbuhan
demoprafis, sosigl, ¢konomi, dan politik di dalam negeri berpengaruh terhadap
kinerja  organisasi Sebagai faktor internal organisasi disamping didukung olch
sumber daya yang diperiukan univk mewuwjudkan kinema orgamisasi, maks yang



organisasi dalam suatu organisasi mutiak diperlukan dalam mngka membangun
orgamisasi yang efektif dan efisicn scsuai dengan visi dan misi yang hendak dieapei
Uil perysahaan.

Budays organizasi bukan hanya dimiliki oleh peretahaan yang bergerak dalam
bidang industni alaw jasa saja. Namun, dimiliki instansi pemerintahanpula sehagai
nilzi-nilad, nonma-norma, acuan, pedoman yang harus dilaksanakan dan memiliki
peranan penting scbapai landasan perusahaan. Selain it peranan budaya organisasi
juga sebagai pemersatu pegawat, peredam konflik dan motivaior pegawai uniuk
melaksanakan lugas dengan baik, schingga berpengaruh pesitif 1erhadap perilaku dan
kinepa pegawai. Sualu perusahasn atay organissst yang memiliki budaya yanp kuat
akan rrenghasilkan kirerja yanp baik dalam jangka panjang. Budayz vang kuat
mempakan kunci kesuksesan sebuah organisasi, budaya yang kual artinya scluruh
karyawan memiliki satn persepsi yang sama dalam mencapai Tujuan perusahaa,
Kesatuan persepsi didasarkan padz kesamaan nilai yang diyakini, normz vang
dijunjung tinggi, dan pola perilaku yang diteati {Darsong, 2010:262)

Menurat Ndraha (2004:68), budeya yang kust mempunyei 3 cin, yaitw
keyclasan nilai-nilai dan keyokinan (clarity of ordering). penyebaran nilai-nilai dan
keyainan {extemt of urdermg), kekokohan nilai-nilai dan keyakiman (core wvofier
beimy instensely held).

Budaya yang kuat ditondai oleh nilai-nilai inti vang dipegang teguh dan
disepakati sccara lpas dalam sebuah orpanisasi, semakin banyak sbgpota yang
menenma nilai-zilai inti dan semakin besar komitmen merska terhedop nilai-nilal
lersebul dae semiakin kual budavanva {Robbins, 2013:483). Pegowai vang sudah
memahami keseluruhan nilai-pilai organisesi akan menjadikan nilai-nilai 1ersebut
scbagai sualu kepribadian orpanisasi. Nilai dan keyakinan lersebut akan divwnjudkan
mienjedi penlaku kesgharian mereka dalam bekenja, sehimgm akan menjadi Kinedga
midividual.

Pada dasarmya kinera dapat dipandang dari dua segi, vaitu kinega onganisasi
dan kinena pegawal Aleu Individu. Kimena pegawal adaloh hacil kega individu
{perseorangan) dulam suatu organisasi. Scdangkan kinenja orpanisasi adalah toizlitas
hasil kerja yang dicapal suatu arganisasi. (Harbani Pasolong, 21 2:175)

Kinerja pegawai dan kinerja orgamisas adalah dua hal yang tdak dapat
dipisahkan. Keduanya sengat berkailan exat dan memberi pengaruh besar terhadap
kualitag organizasi. Torcepainya 1ujuon organisasi berkaitan eratl dengan sumber doyo
yang bekerja untuk organisasi (ersebut. Jika kinerja sumber daya orgamisasi atay
tegawal datam organisasi it baik, moka kinega organisasi akan memiliki nilal yang
carma dengan kinerjs individa. Begiu pula sebeliknya, jika kinerje organizasi dinla
buruk maka yang menjadi pemvebab terbesar adalah kinega pogawai yang ada dalam
Ot At ferschut.



Pade dasarmya, kinerja adalah bapammara pencagian sescorang yang dilinat
baik dari segl kualitss maupen kvantitas, terhadep  tanupgwmy jawab vang
diamanahkan kepadanya, Kinerja paling besar dipenparuhi olsh kemampuan dan
motivasi seseorang dalam bekena, Jika keduanya tidak terpenubi maka ridak akan
lercapet kinerja yang baik. Seseorang Jengan kemampuan vang baik jika tidak
diserlan motivasi yang kuat, lidnk akan menghasilkan kinega yang baik karena ia
hanya akanp melaksanakan apa yang didiktekan dalam wakw yang cukup lama
Sebaliknya jika scscorang dengan molivasi yang inggi tanpa discriai kemampuan, ia
akan bingung harus memulai pekerjaan dan mana sehingga langgung jawab vang
diberikan kepadanya tidak dapat dilaksanakan denpan maksimal,

Kinerja mempunyai arli penling bagi pegawai, adanya penilaian kinetja berarti
pepawal mendapat perhatian dari atasan, dizampiog itu akan menambah pairah kerja
pegawal karcna dengan penilaian kinerjz ini mungkin pegawsi yang berpresiasi
dipromosikan, dikembangkan dan diber pengharpaan atau presiasi, sehaliknya
pegawal yang tidak berpresiasi mungkin akan didemosikan {penurunan jabatan).

Beberapm langkah sosialisasi yang dapm membaniu dan memperiahankan
budaye orpamisasi adalah melalui selcksi calon karvawan, penempatan, pendataman
bidang pekerjasn, penilaian kinega, dan pemberian  penphargaan,penatiamih
kesetizan pada nilai-nilai luhur, perluasan cerita dan benita, pengakuan kinerja dan
promosi. Berbagm prakuk di ates dapat memperkual budaya orpanisasi dan
memastikan keryawan yang bekerja sesuai dengan budayaorpanisasi memberikan
inbalan sésual dukungen yang dilakekan Sosialisasi yang cfektif akan menghasilkan
kepuasan kerja, komitmen organigasi, rasa pereaya din pada pekerjaan, mengurangi
tekanan sentz kemunghinan keluar dan pekerjaan, Ada pula beberapa hal yang dapat
dilakukan organisasi wnivk mempenahankan organisasi adalah menyusun asumsi
dasar, menyatakan dan memperkugt nilal yang dunginkan dos menyosializpsikan
mclaw conloh atau kegja nyat,

Kcsadaran para pegawni elaupun pimpinannya akan pengarub positit budaya
organisasi terhadap produktiviias organisasi akan memberikan motivasi yang kuat
wituk mempertahankan, memelihara, dan mengembangankan budaye orpanisasi yang
dimilika, schingga merupakan daya dorong yeny kuat untuk kemajuan organisasi.

Adanya pengaruh kual aniara budaya orpanizasi (erhadap kintga karyawanm
diunghkapkan oleh John P.Kotter dan James L Heskett dengan meyatakan sehagai
benikut:

|. Budaya organisasi dapsl mempunyai dampak signifikan pada kinerja
ckonomi jangka pamnpang. Dikatakan babhwa perasahaan dengan
budaya yang menckankan pada konstituen kunci, sepenli pelanppan,
pemegang saham, pekerja, dan kepemimpinan manajer di semua
tifigkatan, menunpukan kinerja yanp secara similkan melsbih
perusahaat yang tidak memilikn budaya seperti tersabul



Fada dasammya, kineqz adalah bagaimana pancapaian seseorang yang dilihat
baik dan segi kualitas meuwpun kuantitas, tcrhadap angeung jawab  yang
diamanahkan kepadanya. Kinerja paling besar dipenparuhi oleh kemampuan dan
motivasi seseorang dalam bekerja lika keduzmya tidek terpenuhi maka tidak akan
tercapal kinerja yang baik. Seseprang denpan kemampuan yang baik jika tidak
disertai motivast yung kual, tidak akan menghasilken kinega vang baik karens ia
hanye akan melaksanaken apa vang didikickan dalam wakiu vang cukup lama.
Sebaliknya pika seseorang denpan motivasi yang tingm tanpa dizsertai kemampugn, ia
akin bingung harus memulai pekerjaan dari mena sehingga tanppung jawab yanp
diberikan kepadanya tidak dapat dilaksanakan dengan maksimal.

Kinerja mempunyai arti penting bagi pegawsi, adanya penilaian kinerja berani
pegawai mendapar perhatian dari glasan, disamping iw akan menambah gnirah kerja
pegawar karena dengan pentlaian kinera il monpkin pegaval vang berprestasi
dipromosikan, dikewmbangkan dan diben pengharmaan ey prestasi, sehaliknva
pegawai yany tidak berprestasi mumzkin skan didemosikan {penurunan jabaian).

Beberapa langkah sosialisasi yang dapat membantu dan memperiahankan
budoya erganisasi adalah melalyi seleksi cafon karyawan, penempotan, pendalaman
bidang pekenaan, penilaian kenera, dan pembenan  penghargann, penanaman
kesctiaan pada pilai-nilai luhor, perluasan cerfla dan berila, penpekuan kinerja don
promosl. Berbapai praktik di alas dapat memperkual budaya organisasi dan
memastikan karyawan yang bekerja sesuni dengan budayaorpanizesi membenkan
imbalan sesuai dukungan vang dilakukan. Sosialisasi vang efektif akan meaghasilkan
kepuazan kerja, komitmen organisasi, rasq percaya dio pada pekerjoan, mengurangi
tekanan sena kemungkinan keluar dari pekerjaan. Ada pula beberapa hal yang dapai
dilakukan organizasi wntuk mempenahonkan organisasi adalah menyusun asumsi
dasar, menystakan dan memperkuat nilm yang dinginkan dan menyosialisasiken
telawn contoh atay ket nyata.

Kesadaran para pegawai ataupun pimpinannya akan pengaruh positif budaya
orpanisnsi Wrhadap produktiviias orgenisasi akan memberikan motivasi yang kuat
untuk mempenahankan, memelibara, dan mengembangankan budaya organisasi yang
dimihiki, sehingga merupakan dayz dorong yang kust untuk kemajuan organisas.

Adanya pengarh kuat antara budaya organisasi lerhadap kinerja karvawan
divngkepkan oleh John P.Korter dan James L Mesketl dengan meyatakan schagai
berikul:

1.  Budaya orpanisesi dopat mempunyai dampak signifikan pada kinerja
ekonomi jangka panng, Dikatakan babwo perusahaan  depgan
budeva yang menskankan pada kenstitucn kunci, sepeni pelanggan,
pemegeng saham, pekerja, dan kepetimpinan manajer di semua
lingkalan, menunjukan kinerja yang secars sipnifikan melebihi
perusahnan yang Lidak memiliki budaya seperdi ieracbut;



organisasi dalam suatu organisssi mutlak dipedukan dalam rengka membungun
organisasi yang efekiif dan efisien sesuan dengan visi dan misi yang hendak dicapai
sull perusahazn,

Budaya organisasi bukan hanyz dimiliki oleh perusahaan vang bergerak dalam
bidang industri ataw jase saja. Namun, dimiliki instansi pemenimahanpula sebaga
milai-mlai, norma-nonma, acuan, pedoman yang herus dileksanukan dan memiliki
peranan penting sebagai landasan perusabzan. Sclain itu peranan budaya organisasi
Jjuga sebagai pemersatu pegawai, peredam konflik dan motivator pepawai uniuk
meiaksanskan fugas dengan baik, sehinpga berpenparuh positif 1crhadap perilaku dan
kinega pepawai. Sualy perusahaan s14u organizast vang memilik budaya vang kuat
akan menghasilkan inega yang baik dalam jangka panjang Huedays vang kual
merupakan kunct keswksesan sebuah organisasi, budaya yang kuat aditya seluruh
karyawan memiliki satw persepsi yang sema dalam mencapai tujusn perusabea
Kesaan persepsi didesarkan pada kesamaan nilai yang divakini, norma vang
dijunjung tinggi. dan pole perilaku yang ditaati (Darsone, 2010:262}

benurut Mdrahs (2004:68), budaya vang lomt mempunyai 3 ciei, vailw
keyelasan nila-nila dan keyakinan (cferify of orderingl; penyebaran nilai-nilai dan
kevakinan (extent of ordering); kekokohan nilai-nilai dan keyakinan (core vofues
Deing insrensely e}

Budgya yang kuzl ditandai oleh nilai-nilai inhi yang dipcgang tcguh dan
disepakall secara luas dalam sebunh organisasi, semekin banyak anppota yang
mencrima nilai-nilal il dan secmakin besar komilmen mereka terhadap nilai-nilzai
tersebul dan semakin kuat budayanya (Robbins, 2013:483). Pegawai vang sudah
memahami keseluruban nilai-nilai orpanisasi akan menjadikan nilai-nilai tersebut
sebapai sualu kepribadian organisasi. Nilai dan keyakinan tersebul akan diwejuckan
menjadi perilaku kesehanian merchn dalam bekena, sehingga akan menjadi kinega
individual.

Pada dasarmya kirenja dapat dipardang dari dwa e, vailu kinerqa organisasi
dah kipetis pegawan atau individu Kinega poegawai adalah hasil ke imdividu
(persecrangan} dalam suatu organisasi. Sedangkan kinege organisasi adalah tonaliss
hasil Lerja yang dicapai suan organisasi, (Harbani Pasolong, 2012:175)

Kingra pepawai dan kinerja organisasi adalah dua hal yang tidak dapat
dipisahkan. Keduanya sangat berkaitan eral dan memberi pengaruh hesar terhadap
kuglias organisasi. Tercapainya Wjuan organisasi berkailan eral dengan sumber daya
vang beketia wnluk orgamsas tersebut lika kinerja sumber daya orgamisasi atay
pegawat dalam orsanisasi i baik, makz kinega organigast tkan memiliki nilai yang
sama dengan kincrs individu. Begitu pula sebabikiya, jika kinerja orpanisasi dinilad
buruk maka yang menjadi penyebab 1erbesar adaleh kinerja pepawai yang ada dalam
organisasi tersebut,



2. Budaya organizasi bahkan mungkin akan menjadi faktor yvang lebih
penbing dalam mempertimbangkan keberhasilan dan  kepapalan
perusahzan dalam dekade wyang akan dating. Budsya yang
menuhjukat  penurunan kinegz mempunya  dampak  firansiof
segarive, anfzra lain karena keeendernumgan menghalangi perusahaan
mengadipsi perubahan straegis ataw taktis vang diperfukan;

3. Tidak jarang budaya organizasi yang dengan kepl menphalangi
kincga finansial jangka panjang, meteka berkembung  dengun
medady, bohkan dalam peruszhaan vang pench demgan orang yang
layak dan cerdas. Budayas yang mendorong perilako yang tidak
sesui dan menphalangi perubahan menjadi strategi yane seswai
cenderung berkembang perlahar;

4, Meskipun kunt untuk berubah, budaya karporasi dapat dibua kbih
mcmngkatkan kinena. Perubahan seperti ini sangal kompleks,
memeriukan walkty, dan memerlukan kepemimpingh yang agak
herbeda bahkan dan manzjemen unggul.(fohn P Kotter dan James
L. Hesketl dalam Wibowo, 2016:248)

Penpembantgana budaya orgamszs pada bidong pemennlzhan seperti yang
tenadi pada Badan pengawasan kewangan dan pembanpunzn atau yang disingkat
BPKP, BPKP adalah lembaps pemenntaban Mop-kemenirian Indomesiz  yang
melaksanakan  wgas  pemerntehan  di bidang  penpawasan keuanpan  dan
pembangunan yung berupa audil, konsuleasi, asistensi, evaluasi, pemberanmnsan KEN
sena pehdidiken dap pelatihan pengawasan sesual dengan peraturan yang bedlaky.

BPEF bergerak dalam bidang pelaporan, yariu melaknkan pelaporan dzia hasil
pengawasam  kewangan  dam  pembangunan  kepada  presiden  selaku  kepala
pemerintahan sebagai bahan perimbangan wntuk menctapkan kebijakan-kabijakan
dulam menjalankan pemerintahan dan memenuhi kewsjiban akuntabilisnya, Hasil
pengawasan BPKFP jupa diperlukan opleh para penyelenggara pemenntahan lainnya
fermasuk  pemennigh  provinst dan  kabupatendkola  dalam  pencapaian  dan
peningkalan kinerja imstansi vang dipimpinnya

Musal pendidikan dan pclatihan pengawasan {pusdiklatwas) BPKF dibentuk
poda whun 1983 berdssarkan keputusan Presiden Republik Indonesia Momor 31,
bersamaan denpan berdinisya lembags induk yailu Badan Penpawasan Keuangan dan
Pembangunar { BEKP).

Penilaian prestasi kerja pada Pusdiklatwas BPKF difakukan sekali dalzm
setahun olch pejabat tnpkat ebselunil dalan perusshean yang memilai karyawan
denpan beberapa faktor yang dinilai sesuai dengan blanks kinegz perusahasn vaitu
kualitas, kuanlitas, kewepalan waktu dan bizya. Penilaian prestasi kerja tersebut
dimaksudkan untuk menjamin abjektivitas dalam pengembangan PMS, dan dijadikan
sehagai persyaratan dalam pengangkalan jabatsn dan kenaikan pangkal, pembenan



tunjangan dan sanksi, mulasi, dan promost, sena wituk mengikon pendidikan dan
pelatthan yang lércantum dalam wndang-undang nwe.5 tahun 2014 teniang aparatr
sipil Negara, dan blanko kinera Fusdiklatwa BPKP cudah zesuai denpan peraturan
perundang-undangan no 46 tabun 201 | tentang penilaian prestasi kerja pegawai negri
sipil.

Dalam menjalapkan mandainya, BFKP senanliasa bertumpu pada nilzi-nilal
luhur yang wrutan huraf awalnya dopal menjadi suaiu kats kunci yang mengilhami
scluruh staf BPKP vaitu PIONIR yang berarti perrakarsa. Hal ini merupakan
perwyjudan dart kemginan unwk selalu beringvasi guna menghasilkan produk-
produk vang berbeda dan produk penpawassn intern lairnya tetapd divaking akan
dilzrima karcng dibutuhkan cleh para pemangku kepentingan.

PIONIR merupakan benlukan dan enam nitad yasu:

. Proflesional = swale standar  kwalilas %Xega  keahlian yang  menjamin
kepercayzan masysrakat pada umumnya dan pongguna jasa
pada khususnya, karena dilandasi cleh pola kema, pols pikir,
dan pola =ikap menurui standar kezhlian minimel yang
ditetapkan ckch orgamsasi profesi  dondataw  peraturan
perundang-undangan yang berlaki.

2 Inlergrives = mlai yang mengandung makra pabungan dart kejujuran,
chickiiviias, keberamian, konsistensi, dan konseskuenst. Mila
pengawasan, selain bergantung pada Kompetetsn pengawas,
Juga sangat dipengaruhi oleh inlegritas

i, Onentasi = keingtnan untuk membanty atay melayani pihak lain wotok
meménuhi ketutuhan merska, denpan cara mengetahe: dan
memeénui kebutuhan pengzuna meliputi penggunaan imtermal
dan cksternal.

4. Muram = milai uwnluk berindak proporsional, menghinden dirt dan
praktik penpawasar vang berlebihan. Dengan
mempertinbangkan nurank dan akal sehat, auditor dilanteng
untuk menerapkan ebika pengawasan yang tertimgg. Muram
merupakan sumber perimbangan kebaikan elika dalam
tahepnya yang tertingg

* Independens: = independensi mencakup dua hal yaitu ndependens: dalam
sikap dan dalatm penzmpilan. independens) tetap dipetiokan
bapi aparat penpawas intem lidak werkeciali BFKP. Selain
membenkan liporannya langsung kopada para pimpinan
lerbepa  eksekol,  BPKP  juga memgparkan  hasil
pengawasannya kepada DPR manakala diminta, 1entunya
dengan memperhatikan kaitannya dengan aspek kode euk
profesi.



runjangan dan sanksi, mulasi, dan promosi, serta unluk mengikuli pendidikan dan
pelatihan yang lercanturm dalam undang-undang no.5 tabun 2014 lentang apatalur
sipil Megare, dan blanko kinerje Pusdiklaiwa BPKP sudah sesuai dengan peraluran
perundeng-undangan no.46 tahun 2011 tentang penilaian prestasi kerja pegawai nepri
sapil.

Lalam menjalankan mandaimys, BPKP senantiasa bertumpu pada nilai-nilai
luhur vang urutan huruf awalnya depol menjadi sty kalz kunc yang meng lhami
sehuruh stal BPKP yaitu PIONIR yang berarti perrekersa, Hal ini mezrupakan
perwujudan dari keinginan untuk sctalu berinovasi puna menghasitkan produk-
produk: yang berbeds dari produk penggwasan intern lainnya tetapi diyakini akan
ditenima karena dibutuhkan oleh para pemangky kepentingan.

PiIMIR merapakan banlukan dan enam nilef yait:

1. Proffesienal = suaty  standar  kuafitais  kega  keahlian  yang  menjatmin
kepercayaan masyarakdl pada umumnya din ponygund jasa
pada khususnyn, karcne dilandasi oleh pola kecja, pola pikir,
dun pola oikap merwrat standar keahlian mimimal yang
ditetapkan olkh  orgamisasi  profes: danfatau  peratum@n
peruvdang-undangen yang berlaku,

nilai yang mengandung makna gebunpan dari kejojuran,

ohjekiivitas, keberanian, konsistensi, dan konsckwensi, Nilai

penpawsasan, selnin bergantung pada kompelensi penpawas,
juga sangal dipengaruh: olch integrias

3. Onentasi ~ kcinginan untuk membanr atauw melayani pihek lain untuk
smemenuhi keebotuban memeka, dengan card mengetahui dan
memenuhi kebudan pengpuna meliputi penggunagn internal
dan ekslernal.

4, Num@m = milal untwk bertindak proporsional, menphinderi din dan
praktik penpawasar vairg  berlebiban, Dengar
mempertimbangkan nuran: dan akal sehat, auditor ditantang
wnluk menérapkan ks pengawasan vang lectingg, Nurani
merupskan sumber périmbangan kcbhakan chka dalam
tahapnya yang tertingyi

> Independensi = ndependensi mencakup dua hal yeitu imdependensi dalam
sikap dan dalam pecnampilan. Independensi tctap diperlukan
bagi aparat pengawas em ndak tevkecugh BEKP, Selun
memberikan lapotannys  lanpsung keépada para  pampinan
lembaga  eksekwlif, BPKP juga memaporkan  hesil
penpawasennya  Kepada DPR manakzla dianla, tentumym
dengan memperbatikan Kaitannya dengan aspek kode etik
profesi.

2, [Inbcrgrilas



2. Budays organizas1 babkan mungkin akan menjadi faldor yang lebih
penting dalem memperiimbangkan  keberhasilan dan  kepagalan
perusahaan delam dekade yang skean dating. Budaya yang
menunjukan  penurunan kinerja mempunya dampak el
regarive, anlara lain karena kecenderungan menghalangt perusahagn
mengndops perubahan siatems atau taktis yang diperlukan;

3. Tidak jarang budaya osganisasi yang dengan kuat menghalangi
kinerja finansial jangka panjang. mereka berkembang denpan
mudah, bakkan dalam pensahean yang penub dengan orang yang
layak dan cerdas. Budaya yang mendoronp penlake yang ridak
sesual dan menghalangi perubahan mengadi sitalcgl yang scsuai
cenderung berkembang perlahan;

4. Meskipun kuat unick herubah, budays korporasi dapal dibuat lebih
meningkalkan kinerja, Perubshan scperti imk sangat kempleks,
memerukan wakwy, dan memerlukan kepemimpinan yanp apak
berbeda bahkan dan meanajemen unggul {John P Koter dan James
L Heskeit dalam Wibowo, 2016.248}

Fengembangans budaya orpgamisesi padn bidang pemerinighan seperti vang
icnadi pada Badan pengawasan kewangzn dan pembanpunan atau yang disingkat
BPKPE, BPKF adalah lembaga pemetintaban MNon-kementrian Indonesia yang
melaksanakan  tugas pemerintahan  di bideng  penpawasan  keuangan dan
perbangunan vang berupa audil, konsultasi, asistensi, cvaluasi, pemberaniasen KK
senz pendidikan dan pelatihan pengewasan sesuai dengan pereturan vang berlaku.

BPKF bergerak delam bidang polaporan, yaitu melakukan peliporan dite hasil
pengawasam  kewangan  dap  pembangunan  kepada presiden selaku  kepala
pemenntahan sebagai behan penittbangan untuk menetapkan kebijakan-kebijakan
dalam mcnjalankan pemerintahan dan memenyhi kewsjiban akuntabifiiasnya. Hasil
pengawasan BPKE jupa diperlukan oleh pam penyelenggra pemennahan lainnya
termasuk  pemenniah provinsl dan  kabupaterykota  dalam  pencaparan dan
pemingkatan kinege instansi yang dipimpinnya

Pueat pendichkan dan pelatihan penpawasan (pusdiklatwash) BPKFP dibentulk
pada tahun 1983 berdacarkon kepwtusan Presiden Republik Indonesia Momoe 31,
beersamasn dengan berdirinya lembapga induk yailu Badan Pengawasan Keuangan dan
Pembanpunan (BPKPYL

Penilaian prestasi kerja peda Pusdiklatwas BFEP dilakokan sekali dalam
sclafun olch pejabal lingkm sksekuif dalam perusahaan vang menilai karyawan
dengan beberapa faktor yang dinilai sesuai dengan blanko kinerja perusahaan yaitt
kualitzs, kuantitas. ketepatan wakin dan biaya. Penilaian presiasi kera tersebut
dimaksudkan untuk menjamin obyektivitas dalam pengerbangan PMS, dan dijadikan
schayal porsyaratan dalam pengangkatan jabatan dan kenaikan pangkat, pembernian



6, Remponsibel

= gikap seseorang vang mengakoi sdonya tanggunpjawab yang
bemuyla mda dirtnya (edegeiion eci). Ini adalah salah satu
sikap vang dipercaya merupakan komponen dari proscs gosf

il yedp LML A L

Tabel 1

Faki: Biwdaya Orpantsasi Pusdiklatwas BPKP Bogor

No | B Harapan Fakis
1 | Professional | 1. M:-.-lal:sanakau kcpimian [. Kegiaen pelaksanasn dilakukan
pendidikan dan polatiban yang pada tiap bulaonya naumun
icrjadwal secara berkala, jumlah petatiban yang dilakukon
tdak s=lalu sesua pada Hap
bulanoya, schmgga bal ind Jurus
2T didik yatigr ghli metijadi pethation perusahaan.
pada ‘:Hcrm 2. Tenaps pendidik i2lah sesuqi
dengn bidang keahlignays
2 | Intepritas 1. Penpavwasan vong sesudi . pengawasan telgh dilakukan
denpan standar. setupl dergan prosadur yang
hrriako
2. Melakukan petilaan kepada 2. Fenilaign \etah dilekukan denpan
peseria diklal secara objekb objsktil |
Y | Crieniasi I hemumbolikan msa roel oy an 1. Pelayanan vang diberikan
dengan sepenyh han kpryawan scsual detpan prosedur
2. Menghasilkan peserts pefatihan | 2. Peserta yang dikazillkan memaliia
yang memiliki kempmpuan kemampuuin kénga yang bak
dalun meedayani masyarakal
2ty peruzahaan
4 | Muran 1. Memjags dan mmﬂlila 2hka L. Terdapil progecur pengawegan
pENZAWAsH vang bai diklat veme dibér lakook i
I Melakukan pengawasan 2. Karyawan telah melakukan
denpan sepenuh beb PET AWl bk
5 | indepemlenss 1. hequntun biryGwan untuk i. Hal ini telah ter] RAR
TNAmpy menangan pekerpain ik, vaunun masih terdepai
tiya sandiri beberapa karyavan yang kurang
maksimal dalam bekerig
2. Menontun karyawan untuk 2. Karynwan telah berpakaian
berpenampilan rapid den eyl démican sinhdor
6 | Rasponaibel | 1. Menumbubkan tasn tinggung | 1. Belaksanakon pekarjaan sesua
awab terhadap pekerpaannys denfan ancangtan progran

2. Berempguny iwab oienasn
peraturan dan siap memenima
acpala resiko atas pelanggeran
yang dilakuken,

dalam Faltamya yanp ienadi hal
ini vidak Berjolan dengan
sEbarannia mesnnya SEperi
halnya pregram diklat yang
sehanmayn dilakukan 23 kali
Ciklar yang dilakukan pada nap
bulannys, namun pada
kervanantyva pelaksaan TikEat
hap balannya vdak selalu segual
dengan standsr program Diklar
(25 kali)

2. Masih tevdapat karyawan yang
melmpgar pealuran seperti tidak
melaksanckan pekerpanoya
dengan bauk

Sumber . Kasubbag Kepcgawatan Pusdik latwas EPRP




Fionir sebagai budaya organisasi vang diterapkan BPKP, sudah sehansnya
dijapa dan terus dikemibmngkan keberlangsungannya. Mamun peda kenyaiaannya,
yang tengadi nidaklah selalu sesus dengan harapan. Sep=rti hainya vang \egadi pads
pring professional, indecpendensi, dan responzible. Diantara ketiga poin tersehbed
masaleh responsibie adalab vang paling mengnjel dan harus sepera diselesakan
sehab berkaitan ergl dengan keberlangsungan perusshaan yailu berkaitan dengan
program kerja vang havusnya lerlaksany scbagai mana harapan perusahaan, jika hal
imh tidek sepera dilangani lomtu akan berpenparsh pada tingkat kinera yang
dihasilkan. Responcible metupakan rasa tanggung jawab dalam dini seorang
karyawan berkaitan denpan hal ini progrem kega yang menjadi langzung jawab
katyawan bagen pelaksaan Diklal tidak terlnksann sesvei dengan séharusnya (25 kali
Diklat per bulan) namun teraksana secara tidak stabul, zehingpa jika dilthat setiap
tahunmya terjadi penurunan. Hal ini sangat mempengaruhi kierja pensahasn sebab
program katja Diklal adalab program kerja utema yang seharusnya dilakukan dengan
baik.

Fenomena mengenai sikap kurangnya langrunge jawab yanp teradi di
Pusdiklatwas BPKP adnloh tidak stabiloyp pelaksanaan program kega perdidikan
dan pelatihan {[Xklat) pada senap bulannya. schinggn Gidak menghasilkan kKineta
yang tidak mampu mencapai harapan perusahean.

Pada dasarmya tasa tangsung jawab seomng karypwar merupekan hal yang
penting untuk ditegakan, den dierapkan sebagai budaya dalam suaty organisnst,
sehab rasa anggung jewab yang bermula dan dalam dird seseorang itu sendin akan
menjadi suatu sikap yang membatasi lerjadinya suatu prilako melangper atas aluran-
aluran, ketentuan-ketentuan serta norma-nomma yang berlaku di suaru organisasi atau
perusahaan termasuk dalam hal ini adalah pelaksaon prograra kerjia yang sesuai
prosedur.

Eeberadaan Pusdiklarwas BPEP Bogor dimaksudkan sebapai unit kerja yang
hentugas menyetenggarmkan, membina, dan menpoordinasikan sefuruh kegiatan
pendidikan dan pelatthan pengawasan berdasarkan peramran perundang-undangan
yang berlaku dan kebijakan yang ditetapkan oleh kepala Pusdiklabwas BFKP Bopor.
Berbagai kepialan perusahsan tersebur harus dibing dan dikelola dengan baik agar
dapal rmembentuk budaya organisasi vang batk, sehingpan menghasilkan kinera
karyawan yang baik pula, hal ini dilakukan demi keberlangsunpan perusahaan
Sebagai upaya tersebul dilaksanakan kegiatan pendidikan dan pefatihan (Dikla)
karyawan, yang dopat ditunjukan dengan iabel scbagai beriku



Fionir sebegat budaya organizasi yang dierapkan BPKP, sudah seharusnya
dijapa dan s dikembargkan kebetlangsungannys, Namun peda kenyvatsannya,
vang tergadi hdaklah selalu s2suni dengan hapapan. Seperti halova vang terjadi pada
pinl profcssional, independensi, dan responsible. Dianlarz keliga pein tersebul
magalsh responsible zdalabh yang paling menonjel din hams sepera diselesaikan
schab berkaitan eral dengan keberlangsungan peruzabaan yaitu berkailsn dengan
program kerja yang harusnya terlaksana sebagal mana harapan perusahaan, jika hal
im hdak segera duanpami lenty aksn berpengarub pada tingkat kincrma vang
dihasilkan. Responsible merupakan rasa tanggung jawab dalam din scorang
katyawan berhaitan dengan hal ini progrom kega yang menjadi langgung jawab
karyawan bagian pelaksaan Diklal iidak terlaksana sesuai dengan scharusnya (25 kali
Dhklzl per baland nemen ferlaksane secara tidak stabil, sehingga jika dilibar setiap
hunnya terjadi penurunan. Hal ini sangat mempengaruhi kinerjz perusahaan sebab
program kera Diklz adalah program kerja wizms vang scharusnya dilzkukan dengan
baik,

Fenpmera mengenal sikap kurangnya tangpung jawab yang terjadi di
PusdikTatwas BPKF adalah tidak stabilwya pelaksanzan progrem kerja pendidikan
dan petatiban {Diklat) pada zetiap bulannya, sehinpgn (idak menghasilkan kinega
yang Lidak mampu inencapai harapan perusahaan.

Pada dasamya rasn tanggung jawab seorang karvawan morupakan hal yane
penting untuk ditegakan, dan diempkan sehapai budaya dalam sumiu organisasi,
sebab rase tanggung jawab yang bermula dari dalam din seseorog du sendin akan
menjadi suatu s1kap yang membalasi legadinya suato prilaku melanggar atas aturan-
aluran, kelentuan-keientuan serta norma-norma yang herdakn di suam organisasi aag
perusahazn termasuk dalam hal ini adalah pelaksaan programn kerja yang sesuai
prosedur.

Keberzdaan Pusdiklabwas BPKP Bogor dimaksudkan schagai unit kepa yang
bettupas menyelenpgarakan, membing, dan meéngoordinasikan sclurch kegiatan
pendidikan dan pelatihan penpawasan berdasarkan persuran perundang-undzngan
vang berlaku dan kebijakan yvang dilctapkan oleh kepala Pusdiklatwas BPKF Bogor
Berbagai kegistan perusahaan tersebul harus dibing can dikelola dengan baik apar
dapat membentuk budaya organisasi yang baik, sehinggan menghasilkan kinertja
karyawan yang bak pula, hal it dilakukan demi keberlangsungan perusahann,
Sebagai upaya werschul dilaksanzkan kepiajan pendidikan dan pelatihan {Diklag)
karyawan, yang dopat ditumjukan dengan tabel sebagai berikut :



& Responsibel

= gikap seseorang yang mengakw adanya @anggunpawab yanyg
bermula pada diomya fodfigadion aci). lm adelah =alah satu
sikap vanp diparcaya merupakan Komponen dad proses oo

RNOVEFRLHICS
Tabel 1
Fakia Budaya Crpanisasi Pusdiklamyas BPEP Bogor
Ma | Budaova Harapan Fakia
| Professional | 1. Melaksanakan kegisian 1. Kegalan pelokzantan dilakukan
peadidikan dan pelatiban vang pada tiap bulannya namun
terjgdwal s2cars berkals, jumnlah pelatinan yang dilakukan
bk selaly sesual pads nap
bulannya, sehingga hal ind hanusa

1. Tenapa ptndidik yamy: ahl meojiadi perhadion perusalisan.
pada bidangnva 2. Tenage pendidik telah sesum

dengan badang keahliannys
2 | Inlegntas |. Pengawasan veng scsuai I. pengawasan bcizh dilakukan
denpan statdar sesual dengaty prosedur yang

berlaku

2. Melakukan penileian keparda Z. Penilaian telah dilakukan dengan

peseria chklan secarn objektl ol
J Chrietibasi . Memenbohkan vasa melavani I. Pelayana) yang dibecikan
dengan scpenuh hati karvawan scsual dengan prosedur

2. Menghasilkan peserta pelatihan | 2. Pessrta yang diliasilkan memiliki

yang, mernililn kemampuan kemampuan ket yang, batk
dalain telayani masyacpkal
alau perusahian

d | MNurani 1. Menjega don mengelola enka | 1. Terdapat prosedur penpawasan
penpawas yans bak diklac yanp diberlakukan

Z. Muolakukan pengawasan Z. Karymvran lclah melakokan
dengan sepenuh hati pengaw asan 4 baik _ . _|

% | Tndependensi |1, Menuwnul karyawan unfwk 1. Hal ini zlah terlaksana dengan
mAmpu menangan peketjaan baik, natvun mosth Erdapod
nya sendin beherapa karyawap yang kumog
maksirmal dalamy bekerin

2. Menuntur kanrawan uniuk 2. karyawan ielah berpakaian
bempenanplan rapid dan bergih dengan slandar

6 | Responsibel | 1. Menumbubkan rasa tanggung | 1. Melakzanakan pekernasm seswr

jawak lerhadap pekerjaannya dengan rancancan Hogram

dalim fakianya yang terjadi hal
im tidak berjalan dengan
sebagainmig mestinya seponi
halnya program diklal vansg
soharuanya dilekukan 25 kali
Diklat yang: dilaknkan pada fap
butannya, namun pada
kenyarmannya pelakssan Diklal
o butannya idak selalu 3@
dengan standar program Dikla
{24 kali)

2. Beranggung jawab mengati 1 Masih terdapal karvgwan yang
esrturan Chan £ et ina melatpae peraturan sepert tidak
sepala resiko ares pelanpparen melakypnakan pekerjaenmya
wangr dilakukan. Jengan baik

Sumber : Kasubbag. Kepegawaian Pusdiklarwas BPKFP
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Sumber | pusdiklatwas.bpkp.po.id
Gambar |
Data Pelaksanaan Diklat Periode Tahun 2014 </d 2016

Dari data tabel 1.2 diatas mengenai pelaksanasn pendidikan dan pelatihan
(Diklat)pada periode tshun 2014, 2015, dan 2016, Dapat dilihat bahwa jumlah
terendah terjadi pada bulan Desember (2015) dengan jumlah sebanyak 2 kali
pelaksangan Diklat, sedangkan jumlah tertinggi diperoleh pada bulan september
(2014) dengan jumiah sebanyak 37 kali Diklat, Dengan demikian dapat dilibat bahwa

berdasarkan tabel diatas kegiatan pelaksanaan Diklat terjedi secara Mk ( tidak
stabal ).

Dan uraian tabel 1.2 diatas tentang kegiatan pelaksanaan pendidikan dan
pelatihan (Diklat) karyawan Pusdikiatwes BFKP Bogor pada periode tabun 2014,
20135, dan 2016, Akhirnya diperoleh wtal keseluruhan kegiatan Diklal vang 1eriadi
sefama 3 tahun, vang dapat dilihat pada tabel berikut -

Total

M Total

014 2015 2018

Sumber: Pusdiklatwas. bpkp go.ad
Gambar 2
Grafik Total Pelakssan Diklat Periode Tahun 2014 Sampai 2016



Dari tabel 1.3 diatas dapat dilihat bahwa total pelaksanzan Diklat tertinnggi
terjadi pada tabun 2014 dengan total sebanyak 283 kali Diklat, dan ditkuti tahun
2016 dengan jumlah total sebanyak 276 kali Diklat, sedangkan untuk posisi ierendah
diperoleh tahun 2015 dengan jumlah total 238 kali Diklat Hal im tentu saje akon
mempengaruhi tingkat budayva orgamisasi vang ada diperusahaan, jika tetap teradi
ketidakstabilan terhadap pelakszan Diklat maka pada akhunya akan membernkan
dampak buruk puls pada tingkat kinerja karyawan, Hal i dapat digambarkan pada
tabel dibawah mengenai data kinena kanvawan Pusdiklatwas BPKP Pada tahun 2014,
2015, dan 2016, Yaitu sebagm berikut:

40
35 | - —
30 I_
20 -+
15 -
10
1 2014
20 - 95 = Baik Sekall 5 2 ' 2
| M BB - 50 = Baik Sekali | 13 10 12
#B0-85=Bak | 29 | 35 ' R

Sumber | Kasubbag, Kepegawaian Pusdiklatwas BPRP
Gambar 3
Cirafik Data Kinerja Karyawan Pusdiklatwas BPEKP Rogor
Periode Tahun 2004 sampai 2016

Dan data tabel 1.3 diatas mengenal data kineno karvawan penode tahum
2014, 20135, dan 2016 digolongkan dengan 3 kalegon baik, baik sckali, dan sangal
baik. Untuk kategoni baik diperoleh dengan jumlah terbanyak pada tahun 2015 vaitue
sehanyak 35 orang karvawan, lalu ditkut dengan jumlah 33 orang karvawan pada
tahun 2016, dun jumlah lerendah pade abun 2004 dengan jumlah 32 orang
karvawan, Untuk kategon bk sekali dengan nilai tertinnegi tenadi pada tahun 2014
dengan jumlsh 13 orang karvawan, laly ditkuti dengan jumlah [2 orang karvawan
pada tahun 2016, dan jumlah terendah pada wahun 2015 dengan jumlah 10 orang
karvawan, Sedangkan untuk katepon sangal baik memperoleh jumlabh vang sangat
amat rendah dan selalu terjadi penurunan pada tiap tahunnya Yaitu untuk tahun 2014
mendapat jumlah wertinggl hanya scbanyak 5 orang karvawan, dan pada tabun 2015
dan 2016 memperoleh jumlah yang sama yaitu sebnayak 2 orang karvawan. Dengan
demikian tingkat kinenga  karvawan  harus semakin ditingkatkan  agar legadi



L

Dan tabel 1.3 diatas dapat dilihat bahwa total pelaksanaan Diklat teriinngg
terjadi pada tahun 2014 dengan total scbanyak 283 kali Diklat, dan ditkuti tahun
2016 dengan jumlzh total sebanyak 276 kali Diklat, sedangkan untuk posisi terendah
diperoleh tahun 2015 dengan jumlzh towl 238 kali Diklae Hal ini teotn saja akan
mempengaruhi fingkat budaya organisasi vang ada diperusshaan, jika fetap teqadi
ketidakstabilan terhadap pelaksaan Diklat maka pada akhirnya akan memberikan
dampak buruk pula pada tingkat kinerja karyawan. Hal imi dapat digambarkan pada
tabel dibawah mengenai data kinerja karvawan Pusdiklatwas BPKP Pada tahun 2014,
2015, dan 2016, Yaitu szbaga benkut;
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® 86 - 90 = Baik Sekali 13 i T 1
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Sumber - Kasubhag Kepegawaian Pusdiklatwas BPKP
Gambar 3
Grafik Data Kinerja Karyawan Pusdiklatwas BPKP Bogor
Penode Tahun 2014 sampan 2016

Dan data abel 1.3 diatas mengenm data kmera karvawan periode tahun
2014, 2015, dan 2016 :Iigihiungkm dengan 3 k.lllugnr[ baik, baik sckali, dan sangni
biik. Uintuk kategori bak diperoleh dengan jumiah terbanyvak pada falun 2015 vaitu
sebanyak 35 orang karvawan, lalu diikett dengan jumlah 23 orang karvawan pada
tahun 2016, don jumish terendah pada tohun 2014 dengan jumlah 32 orang
karvawan. Untuk kategori baik sekali dengan nilai tertinnggi terjadi pada tahun 2014
dengan jumlah 13 orang karvewan, lalu diketi dengan jumlah 12 orang karvawan
peda tabun 2006, dan jumlah terendah pada tahun 2015 dengan jumlah 10 omng
karyawan Sedangkan untuk kategon sangat baik memperoleh jumlah yang sangat
amat rendah dan selalu teradi penurunan pada tiap tahunnya, Yaitu untuk tahun 2014
mendzpat jumiah tertinggi hanya sebanyak 5 orang karvawan, dan pada tahun 2015
dan 2016 memperoleh jumlah vang sama yaite sebnayvak 2 orang karvawan, Dengan
demikian tngkat Kinerja  karvawan harus semakin  ditingkatkan agar  terjadi
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Sumber : pusdiklatwas, bpkp.go.id
Gambar 1
Data Pelaksanasan Diklat Periode Tahun 2014 &/d 2016

Dari data tabel 1.2 diatas mengenai pelaksanaan pendidikan dan pelatiban
{Diklatjpada periode tabun 2014, 20185, dan 2016, Dapat dilihat babwa jumlah
terendah tegadi pada bulan Desember (2013) dengan jumlah sebanyak 2 kah
pelaksanaan Diklat, sedangkan jumlah tertinggi diperoleh pada bulan seprember
(2014} dengan jumlah sebanyak 37 kali Diklat. Dengan demikian dapat dilibat bahwa
berdasarkan tabel diatas kegiatan pelaksanaan Diklat terjadi secara flukeunf | tidak
stabil ),

Dari uraian tabel 1.2 diatas tentang kegiatan pelaksanaan pendidikan dan
pelatihan (Diklat) karvavan Pusdiklatwas BPKP Bogor pada periode tabun 2014,

2015, dan 2016, Akhirnya diperoleh total keseluruhan kegiatan Diklat vang terjadi
selarma 3 tahun, yvang dapat dilihat pada tabel berikut

Total |

300 e |
230
| 260

0 | W Total
| 220

200

20E4 2015 M16

Sumber: Pusdiklatwas bpkp.go.id
Gambar 2
Grafik Total Pelaksaan Diklat Periode Tahun 2014 Sampai 2016
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peningkatan khususnys unmuk kategort sangat boik selab satwnya melalui peningkatan
pengelolaan agkarn budeya organisasi.

Berdasarkan pengamatan diatas, maka peneliti ingin melakukan penclitian
mengenal “Hubungsn hudaym orpanisasi dengam kingeja karyawas pada
Pusilikiatwas BPKP Bogor™

1.2, Identifikasi dan Perumusan Maselah
1.2.1. TIdentifika=i Masalah

BPerdazarkan penjelasan vang telah divraikan di latar belakang zdalah budava
arganisest yang baik akan menciptakan kinena karpawan yang bark pula.

Fengnena diatas menunjukan bahwa kinega karyawan pada Pusdikiaiwas
BPEP Bogor dapal dikatakan kurang balk karema masibh banyak karyawan yang
dalam hasil penilsian prestasi kega nya berada di bawah rta-rata yau sebesar
38.3% dam juga dalam petaksanaan pendidikan dan pelatihan di Pusdiklaiwas BRFEP
Bogor kurang konsislen vang dapat dilikat peda Bulan jangan, Febran, juli, oktober,
dan desember berada di ingkat dibavah rala-rata. Maka dan ilo Pusdiklatwas BPEFP
Bogor larus depat menciptakan budaya orgenisasi yang baik agar kinerja karyawan
ova membak 1uga,

1.2.2. Peromusen Masalah

Berdasarkan identifikasi masalah digtas, maka ponulis merumuskan mesalah
sebagal berkuw :
1. Bagmimana budava organisasi &1 Pusdiklatwas BPKP Bopor?
. Bagaimana kincna karyawan di Pusdilatwas BFKP Bogor?
3. Berapa besar hubungan budaya organisasi lerhadap kinena karyawan di
Pusdiklatwas BPKF Bogor?

1.2. Maksnd dan Tujuan Penelitian
1.A.1. Maksad Penclitian

BJaksud dan penclilian imi adalah untuk mendapatkan data dan informasi dan
perusahasn mengenal hal-hal yang bechubungan dengan masalah yvang akan dibahas
sebagai bahan masukan dalam penyusunan skripsi ini dan dapat menjadi sunly yang
penting dalam  kaitan hubungan budaya organisasi denpan kinerja karyawan
Puzdiklarwas BPKP Bogor Adspun penchtian ink jupa dimeksudkan schagai
pererapan pengembangan ilmo yang 1elah dimiliki oleh penolis agar  dapar
memperoleh solusi 1erbaik dalam memecahkan maszalah.

1.3.2. Tujuan Penslitian
Adapun tujuan dari penelitian ini adalah sebapai berikul :

L. Untuk mengeizhui budaya orgenisasi pada Pusdiklatwas BFKP Bogor.
2. Untuk mengetahui kinetja karyawan pada Pusdiklatwas BPKF Bogor.
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3. Untuk menpetahui hubungan budaya orpanmisasi denpgan kinera  karyawan
Pusdiklatwas BPKF Bogor.

1.4. Kepunaan Pepelition

. Eepunaan Teoritis
Dhbarapkan mampu mencrapkan ilmue yang dapat diperoleh saa! kuliah dan
wencan  solusi bag pemoslenperscalan vang ovala sccarz prakis  dan
konzeptual, disamping itu penulis juga dibarapkan dapat memperlpas wawasan
dan pemikirannya lenlang budays organizasi dan kinera karyawan.

2 Keguhaan Praktis
Kepunaon praktlis dalam penelitian i adalah wohik membandingkan dan
memprakickkan pengetahuen, khisusnya Manajemen Sumber Daye Manusia
yang diperpleh di perkuliahan dengan méngaplikasikannya pada perseatan yang
nyata pada perusabman sena memberikan  sumbengan  informasi  untuk
membenkan masukan kepada pimpinan Pusdiklatwas BPEFP Bogor tentang
hubungan budaya organisasi dengan kinenz karvawan,
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3. Untuk mengetabwi hubungan buedaya organisasi dengan kinerfa karvéwan

Pusdiklatwas BPEP Bogor

L4. Keganaan Penelitian

Yeogunaan Teoontis

Dihamspkan mampu menermpkan ilmu yang dapal diperoleb saat kubiah dan
mencari  solusi by perscalan-personlan yang avata sscara prakiis dan
konseplual, disamping idu penulis jugs dibarapkan dapat memperluas wawasan
dan pemilkirannya lentang budaya trganisas dan kincgja karyawan.

Kegunaan Praktis

Eegunaan prakus dalam penelidan inl adalsh webik  membandiogkan dan
memprakiekkan pengetahuan, khususnyas Manajemen Sumber Daya Manusia
vang diperoleh di perkulizhan dengan mengaplikasikannya pada persoatan yang
nyata pada pensabasn serta memberikan  sumbangan  nformasi bk
membenkan masukgn kepada pirtpnan Pusdiklatwas BPKP Bogor tentang
hubungan budaya organisasi dengan kinerja karyawan.
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pcningkalan khususnya untuk kategor sangat baik salah satunya melaloi peningkatan
pengeiolaan akan budaya organisasi,

Berdasarkan pengamatzn diatas, maka penelit ingin melalukan pensiition
mengenal “Hubungan budeys organisasi dengan kinerja karyawsn pada
Pusdiklatwas BEKP Bogor™

1.2, ldentifikusi dan Ferumusan Masalsh
1.2.1. Identifikasi Masalah

Berdasarkan penjelasan vang telah diuraikan di latar belakang adalab budaya
organisasi yang baik akan menciptakan kinerje karyawan vang baik pula,

Fenomema diatas menumjukan bahwa kinerga karyawan peda Pusdiklaiwas
BPKF Bogor dapar dikawkan kurang baik karepa masih banyak kacrewan yang
dalam hasil penilaian prestasi kerja nya berada di bawah rata-rata yaitu sebesar
38,3% dan juga datam pelaksanaan pendidikan dan pelatiban di Pusdiklatwes BPKF
Bogor kurang konsisten yanyz dapear diliten pada bulan janwari, fabruari, juli, oktober,
dan desember berada di tingkat dibawah raia-tate, Maka dad itu Pusdiklatwas BPKF
Rogor haros dapst menciptakan budaya organisasi yang baik zgar kinega kaomawan
nya membeik juga.

.12, Perumussn Mesalah

Berdasarkast wgntihikast rrasalah diatas, maka penulis merumuskan masalah
sebagal benboul
|. Bagaimana budaya organisasi di Pusdiklamwas BPEKP Bogor?

2. Bagaimana kinenja karyowan di Pusdilatwas BPEP Bogor?

4. Berapa besar hubunpan budaya crganisasi (erhadap kinerja karyawan di
Pusdiklatwas BPKP Bopor?

1.3. Maksud daw Tujuan Penelitian
1.3.1. Maksud Peaclitian

Maksud dari penetitian im adalah uniuk mesdapatkan data dan informasi dan
perusahaan mengenai hal-hal yang berhubungan dengan masaish yang skan dibahas
sebagal bahan masukan dalam penyusunan skripsi ini dan dapat menjadi suant yang
penting dalam kaitan hubungan budaya orgonisast dempan kinerja  koryawan
Pugdiklatway BPKF Bogor Adapun penelitian ini juga dimaksudkan sebagai
percrapan  pengembangan ilme yang ielah dimiliki okh peouhis sgar dapal
mem peraleh sglus ierbaik dalam memecahkan masalah

1.3.2. Tuojurn Peaelitian
Adapun tujuan dari peoehitian ini adalab sebaga benkut ;

. Untuk menpelahu budays organisasi peda Pusdiklatwas BPEP Bopor.
2. Untuk mengelzhui kinege karyawan pada Pusdiklatwas BPKP Bagor



BADB II
TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Manajemen Swmber Days Manusia
2.1.1. Pengeriian Manajemen Samber Daya Manusis

banzjemen sember dava manusia adalah suate idmu alaw cara bagaimana
mengatur hubungan dan peranan sumber daya yvang dimilikt cieh individu cecara
efisien dan ¢feltif scra dapat digunakan secata maksimal schingga tercapai tujuan
bersama perusahean, karyawan dan masyarakal menjadi maksimal, Dulam swan
organisasi manusis adalab pergncana, pelaku, dan penentu lerwujudnys jpan
organisasi. Twuan lidak mungkin feraujud tanpa peran aktif karyawan meskipun
alat-alat perwsahon bepity cangeib, Mengatr karyawon dalam swaly perusahaon
adalak sualu hal yang bersifat kompleks karena karyawan mervpakan individu-
individu yang berdin sendiri, dimana dari setiap individu mempuyai sifat dan prilaku
yang berkeda-beda. Hol i dapat dilthal dan latar belakang kehidupan, pendidikan,
status sogial keinginan dan adat istiadat. Benkut ini adaleb pengertisn sumber dayz
manusia (MSDK) menpurut parz ahli

Menurut Hasibuan, (2012:10bshwa “limu dan seni mengatur hubungan dan
ienaga kena agar efelail don efisien membantu isrwujudnyz hjuan perusahaan,
karyawan, dan masyarakai”™.

Menurut Sadili Samsudin, (2006:22) bahwa “Manajemen Sumber Daya
Manuzia merupakan aktivicas-aklivilas yang dilaksanakan apar sumbser daya manusi
dalam organizasi dapat didayupunakan sccam cfektil dan efisien guna mencapai
berbagai Lujuonn®.

Manejaemen Sumber Daya Manusia (MSDM) dapat juga diartikan
schagal  kepiatan  perencanasn, pengotganisasian, pongarzhan, dan
pengendahian alas pengadann lenaga kena, pengembangan, kompensasi,
integrasi pemeliharaan don pemyiysan hubungan bega dengan sumber
daya manusia untuk mencapai sasaran pergmangan, organisasi dan
mesyarakal.{Flippo dalam Yani 2012:2)

benurut Byars & Rue { 2006:371) bahwa " Humsir revonrce momdgoment if
dEfined us o system of aciiviies and kreoteies hal ey o successfully maneging
emplavecs al alf fevels of an orgamization 1 aeltieve orpemization gl ™

kMenurul Brown & Harvey, (2001 ;. 4) bahwa “Humon resources
mAdgeme s iy the flefd fmvolving the offective moragement of BNMAn resanrces uy o
Key factor in Relping argamization adugy fo environmeaial chenge. ™
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Jadi dan sejumbah pengertien yang diungkapkan para ahli dimas, sumber daya
manysiz dapal diadikan sebagai pendayspunzen sumber daya manusin yang
dilakukan melalui Fungsi-funpsi perencanaan sumber daya manesia yang efekiif dan
ctisicn guna mencapal berbagai tujuan.

2.1.2. Fangsi Mansajemen Sumber Daya Manuzis

Mangjemen harus begalan sesuai fungs dan kegunaan nya untuk mewujudkan
hasil teniznin melalui kegialan manajemen sumber daya manusia.

Adapun fungsi manajemen Sumber daya manusia menurut pars ahli yaily
sebanai benkut

Dalann manajemen sumber deya manusia, lerdapat sejumlah fungsi
operasional, yakm: perencangan sumber daya manusia, rekrumen dan
seleksi, pemgembangan sumber daya manusia, kompensasi, keselamalan
dan kesehatan kerja, hubumpsn industnal, dan pencliizn sumber daya

méamusa. (Marsansyah 2010:8}
Fungs operasional M3DM terbagi menjadi & funpsi, yaine

I, Fungsi perencanaan (Flermag)
Fungsi perencanaat menpakan lungsi MSDM yang sangat esensial,
bal imi  karena mennyangkut  rencana  pengelolaan SDM
organisasiperusahaan baik dalam jangka pendek maupun jangka
[anjang.

2. Fungm penpadaan (Procurement);
Fungsi pengadaan merupakan fungs MSDOM  dalam usaha untuk
memperaleh jenis dan jumlah SDM vang tepat. melalur proses
pemanpilan, seleksi, penempatan, orientasi, dan indoksi untuk
mendapatkan SOM  yang diperlukan sesuai denpan lujusn oTgamnisasl
alau perusahazn {the Aight am in the right plaec)

3. Fungsi pengembangan {Devefopmenr),
Fungsi pengembangan mecrupakan fungsi MSDM dalam  proses
peningkatan keterampilan 1ekms, teontis, konscprual, dén moral
SDM melziui pendidikan dan pelatihan, Pendidikan dan pelatihon
dibertkan harus sesuan dengan kebuwhan masa kini dan masa
mendaiang.

4. Fungsi kompensasi;
Fungsi kompensasi merupakan fungs SDM dalam proses pemberian
balas jasa langsung dan tidak Jangsung kepada SDM  sebagai imbal
Jjasa (output) yang diberikan kepada organisaci atau perusahaan.

5. Fungsi pengintegrasian.
Fungst pensnicgrasian werupakan  fungm DM dalam
mempersatukan  kepeniingan  orpanisasiperusshaan dengan
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Jadi dari scjumlah pengertian yang divngkapkan pam ahli diatas, sumber dava
manusia dapat diarbkan sebagai  pendayapgunaan sunber dava manusia yang
dilakukan melalui (fungsi-fungsi perencanaan sumber dava manosia yang efekaf dan
eficien puna mencapai becbagai tujyan.

112, Fungsi Manspemen Sumber Days Manuyia

Manajemen harus berjalan sesuai fungsi dan kepunaan nya untuk meway pudkarn
hagil terentu melalw kegiatan manajgemen sumbesr daya manusis.,

Adapun fungsi manajemen sumber diyva manusia menurr para ahlio yailo
sehapai berikul:

Palam manejemen sumber daya manusia, terdapal sejumlah  jungs

operasional, yakni: perencansan sumber dayay mangsia, rekrutmen dan

zeleksi, pengembangan sumber daya manusia, kompensasi, keselamatan

dan kesehatan kega, hubungan indusivial, dan penelitian sumber daya

manusia. {Manvansyah 290 14 §)

Fungsi operasional MSDM tethagi menjadi & fungsi, yait;

I.  Fungsi perencanaat {Ffandaing)
Fungsi perencansan merupakan Nungsi MSDM vang ssngal esensial,
hal ini karesa wmennyangkut  rencann  pengelolaan S0
organisasi’perusahaan baik dalam jangka pendek maupun jangka
panjang.

2. Fungs pengadaan (Procurement),
Fungs pengadaan mermpakan fungsi MEDM  dalam wsaha unityk
memperglel jenis dar jumlah SDM yapg tepal, melalwi proses
pemanggian, seleksi, penempaizn, orientasi, dan induksi uniuk
mendapatkan SDM  vang diperlukan sesuai dengan ujuan ofganisasi
alau perusahann [t right seas in the Fipht plece}

3. Fumgsi pengembangan [Deveformen);
Fungsi pengembangan merupakan fungst MSDM dglam  proses
peningkalan keterampilan ieknis, Legritis, konseplual, dan moral
SDM melzlui pendidikan dan peiatihan. Pendidikan dan pelatiban
diberikan harus sesum dengan kebuiuhon masa kini don masa
mendatzng.

4. Fungsi kompensasi;
Funigs: Kompensast meérupakan funps] SDM dalam proses pembenat
balas tasa langsung dan tidak langsung kepada SDM  sebapai imbal
jasa {outpul) yang dibenkan kepada orgamsasi atau perusahzan,

3. Fungsi penpnlegrasian,
Fungsi pengintegrasian  menupakan  fungsi  SDM dalam
mcmpersatulan kepenlingan  organisastperusahman dengan



BaBE 11
TINJAUAN PUSTAKA

1.1. Mengjemwen Sumber Daya Manusis
1.1.1. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Mangjemen sember daya manusia adalah swatu ilmu alau cara bagaimans
mengatur hubungan dan peranan sumber daya yang dimiliki cleh individo secars
efisien dan ¢lekif sena dapat digunakan sccara meksimal sehingga tercape wjuan
bersama perusahaan, karyawan dan masyarakal menjadi maksimai, Dalam sustu
orgamizasi manusia adalah perencana, pelaku, dan penentu terwujudnya tujuum
organtsasi. Tujuan tidak mungkin terwnjod tanpa peran akiif karyawan meskipun
alat-alat perusahan bepitu canggih. Mengatr karyawan dafem sualu perusahaan
adalah sualu hal yang bersifat kompleks kerena karyawan merupakan individu-
individu yang berdiri sendiri, dimana dan setiap individe mempuyai sifat dan prilaku
vang berbeda-beda. Hal ini dapat dilibal dari laiar belakang kebidupan, pendidikan,
stafus sosial keinginan dan adat istiadat, Berikwt ini adalah pengerian sumber daya
manusia {M3DM} menurat para ahli ;

Menurul Hasthuan, {2012:10)bahwa llmy dan seni mengatur hubungan dan
tenaga kegja agar efeltifl dam efisien membaniy terwujudnya tujuan perusahaan,
karyawan, dan masvarskar”,

Menunn Saditi Samguding (2006:22) bahwa “Mangjemen Sumber Daya
Manusia merupakan aktivilas-aktivitas yang dilaksanakan agar sumber daya manusia
dalam organisasi dapat didayagunakan secura efekiif dan cfsicn guna mencape
berbagai tujuan’™

Manajgemen Sumber Daya Manusia {(MSDM) dapul jum cdiardikan
sehapgni Kegiatan pérencanaan, penporganisnsian, pengaraban, dan
pengendalian atas pengadaan lenaga kerja, penpembangan, kompensass,
integrasi pemelibaraan dan pemutusan hubunpan kerje dengan suraber

didya manueia ontuk meNcapai SSARIN  peTorangan, OTpAnizacsi dan
masyarakai (T lippo dalam Yami 20012:2)

Menuraf Byars & RFue { 2006:371) bahwn @ " Hueme resopree monpeemem ix

defined ac o system of activities and siraiegies thar faces on swecexsfolly mongoing
employees of aif fevels of an orponizaiion fi gohieve orpunizaiion goof ™

Menurut Brown & Harvey, (2001 : 4) bahwa :“Humagn  resowrcoy
Aianagemern is the fiehd involving the efftctive muanazement of FUmMan FesoNroes oF @
key factor in helping argumizarion adupt (o envirermentol ehange

13
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ke¢butuhan 3DM, sehingge akan dapat lercipta kerjasama yang saling
menguniungkan.

©,  Fungsi pemeilihamsan;
Futipgs peméliharean merupakan fungsi SDM untak memelihara dan
meningkatkan kondisi hsik, menta) dan loyalitas SDM agar tercipla
hubunpan janeka panjang(Yani, 2012 4}

Fungs manajemen sumber daya manusia mencakup:;

HMrocurement {pengadaan}
Develnpmeni {penpembangan));
{ ompentarion (kompensasi),
Integration (inlegrasi),
Separation { penempalan).
{Flippo dalam Yoenarsih dan Suwanio, 20085}

Darj dehims menund para ahbi lersebut maka dapai digimpulkan baboaa Dasps
manajemen sumber daya manusia adalah langkah-langkah yang dilerapkan dalam
sualy orpganisasi atay perusahaon dalam menjalankan funpsinka sesuan dengan
kegunaannya ager dapal lerwujudnya lujuan sualy organisasi pernsahoan.

ok L b=

1.1.3. Tejuan Mapajemen Sumber Dayn Manusiz

Turwan manajemer sumber daya manwsiz adalah memperbaiki  koninbusi
produktil’ oreng-orang atau tenaga kerja terhadap organisasi atau perusehaan dengan
cara yang beranpgung jawab <ecara strategs, eliz, dan social.

Adapaun empat tujuan manajemen sumber daya manusia adalah sebagai
benkut:

I, Tujoan sosial
Tujuan sosial manzjermen sumber daya manusia adalah agar
orgemisasi atau perusahasn bertangeupyg jowab secara sosial dan ctis
ierhadap  kebuwiwhan  dam taetangan masyamkat  dengan
metinmalkan dampak negatilnya.

2. Tujuan organisasional;
Tujuan orgamisaional adalah sasaran formal vang dibuat entuk
metnhatily OTEaNISas! Mencapal tjuannya.

3. Tujuan fungsional;
Tujuan fungional adzlah njuan wniuk memperabankan kontribas
departemen sumber daya manysia pada ringkal yang sesuar dengan
kelbuluhan organisasi.

4. Tujuan individual
Tujuan individual adalzh tujuan pribadi dani tiap anggota organisasi
atau peruzahasn yong hendak dicapar melabui aktivitasnya dalam
organisase. {Sadili Sarmsuding, 7006 300
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Mangemen sumber days manusia dapat dijabarkan ke dalwn 4 wjuan yang
lebih operasional yail sebagai berikut:

. Tujuan masyarakal {xocfal objecrie)
Tujuan masyarakal adaizh wniuk bertanggungjawab secara social,
dalam hal kcbuhban dan tantangan vang timbul dan masyarakal.

I, Tujuan organisasi {erpaenizaion obisetive],
Tujuzn organisasi adalah untuk melibat babwa mangjemen sumber
daya manusia itu ada {cxisd), maka perlu adenya konlabusi terhadap
pendayagunaan organisesi secara kess uruhan

3. Twjuan fungsi (furctional ehiconvel,
Tujuan fungsi adalah uniuk memelikara Xonnbusi bagian lain agar
mereka (sumber daya manusia dalam Hap bagian) melaksanakan
tugasnya secarn optimal.

4. Tujuan personal (pereome! ebjective),
Tupuant persongl adalsh uniuk membantu pegawai dalam mencepai
tujuan pribadingg, guna mencapai tujuan organisasi. Tujuan pribadi
pegawai diharapkan dapsi dipenuhi, dan sudah mcrupakan motivasi
dan pemeliharman terbadap pepawal vang bersangkutan,

(Sedarmayanti, 2005:12)

Dari definisi menurul para ahli tersebul maka dapat disimpulkan bahwa

lerdapat 4 tujuan mangjemen sumber daya manusia adakah fujuan masyarakat, ) uan
argamisasi, tujuan fungsi, den tujuan personal,

Ll. Budaya QD rzanizasi
2.2.1. Pengertian Budays

Budaya dalam suatu orpanisaci, baik organisagi pemerinizhan maypun swasts
mencerrunkan penampdlan orgamisasi, bagaimang orgumizasi dilibat oleh oy yang
berada diluamya.

Menurut Wibowo, [(2018:14} behwa © Budoya mempakan pola kegiatan
mEnesa yang secara sistemais dituminkan dio gencmas: ke gencras melalu berbag
proses pembelajaran univk wenciptakan cam hidup enentn yang paling cocak
denpian lingkungantya,

Menurut Irham Fahimi, {2013:49} babwa ; Budaya adalah hasil Karva cipla
manusia yang dihagilkan dan (elah dipeka sehagai bagian dar lata kehidupan sehan-
hari.

Meturut Mogljone dalam  Sudaryong, (201432} bahwa : Budaya adelzh
sebapar pola semua suasann baik material ataw semua perilaku yong sudah diadopsi
musyarakat socara iradisional sebagai pemecah masalzah anpgotanya.
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Manajermen sumber daya manusia dapai dijabarkan ke dalam 4 (ujusn yang
lebih opsrasional yailu schagai berikur

I, Tupuan masyarakal {socio obfecfive)
Tuwmzan masyarakal adalah untuk beanggungjawsb secar social,
dalam hal kebutuhan dan antangan yang timbul dan masyarakat.

2. Twuan orpamsas: (orgereatior ifecive ),
Tujuan orgarusasi adalah untuk melihat baiwa manajemen sumber
daya manusia iy ada (exdse}, miika perly adanya kontribusi terhadap
pendayagunagn organisasi secara keseluruhan.

3. Tujuan Limgsi (fenciiom objecrive);
Tujuan fungsi adaleh untuk memekihara kontribusi bagian lain agar
mereka {sumber daya manusia dalam lap bagian} melakcsanakan
lugasnya secara opkimal.

4,  Tujuan personal {porsomed obiective)
Tujuan personal adalah untuk membanty pegawai dalam mencapai
wjuan pobadinya, guna mencapai Iujsn orgamisasi Tujuwn prbadi
pegavwal diharmpkan dapat dipenuhi, dan sedab memupakan motivasi
dan pemeliharaan lethadap pegawai yang bersangkutan.

{Bedarmayanti, 20§5:12)

Dan dehinisi menurut para ahli tarsebit maka dapal disimpulkan bahwa
terdapat 4 \juan manzjemen sumber daya manusia adalah wjvan masyarakat, tupuan
organisast, tejuan fungsi. dan wjuan persenal.

2.2. Budaysr Organisasi
2.2.1. Feogertian Builays

Budaya dalam suatu organisasi, baik organisasi pemenntahan maupun swasta
mencerninkan penampilan organisasi, bagaimana orgamisasi dilihal akch omang vang
berada dil wamya.

Menurmt Wibowo, (2016:14) bahwa : Buodaya rmerupakan pola kegiatan
Manusia yang secary sislematis diturunkan dari generasi ke penerasi melalyi berbagai
proscs pembelajaran wniuk menciplakan cara hidup ertentu yang paling cocok
denean Ingkungannya.

Menurul [rham Fahene, (2013.49) bahwa - Buidaya adalah hasil karya cipia
manusia yang dihasilkan dan wsleh dipakai sebagai bapion dani tata kehidopon sehari-
han.

Mepunt Moeljono dalam Sudaryono, (2014:32) bahwa : Budaya adalah
sebogni pols semua suasena baik material atzu semua perilaku vang sudah diadopsi
masyarakal secar tradisional sebagai pemecgh masalah anppotanya



kebutuhan DM, sehingpa akan dapal tercipta kerjasama yang zaling
menguniunzkan

Fungs1 pemeliharaan;,

Fuhgs pemeliharaan merupakan Fungsi SOM dntuk tmemelibara dan
meningkaikan kondisi Fnk, mental dan lpyalitas SDM apar lercipta
hubungan jangks panjang (Yami, 2012:4)

Fungsi manajemen sumber daya manusia mencakup:

B =

Fractremenl (pengadaan)
Pevelopmens (pengembangan);
{ompiertaiion {kompensasi,
frtegralion (integrasi);
Seprration {pencmpalan).
(Flippo dalam Y unarsih dan Suwanto, 2008:5)
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Dari defltmist menwut para ahli tersebut maka dapat disimpulkan bahwa fungsi
manajemet surnber dayva manusia adalah langkah-langkzh yang diterapkan dalam
suflu orfganisasi atau perusabaan delam menjalankan lungsinya sesuai dengan
kegunaznnya agar dapat terwwjudmya tujuan sugln organisast perusahaan,

2.1.3. Twjuan Masajemen Sumber Days Manusia

Tujuen mangjemen sumber daya manwsia adalab memperbaiki konlribuosi
produktil rang-orang atau tenaga kena terhodap organisasi atau perusthasn denpan
cara yang berlangguny jawab sccara stralegis, etis, dan social,

Adapaun empat tujuan mangjémen sumber daya manusia adalah sebagai

bernik ut:
1.

Tujuan sosial

Tupan sosial manajemen sumber dayz manusia adalab apar
urgamisasi alzu perusahaan bertanggung jawab secara sosial dan elis
lerhadap  kebutwhan  dam  tantangan  masyarakat  dengan
meminimatkan dampak regatiinya.

Tujuan organsesional;

Tumn organizaiong] adslah sasaen formazl yang dibuai unfuk
membardl Organisasi mencafu tpuannya.

Tujuan fungsional;

Tupwan fungsronal adalah fyjuan unluk mempenahenkan konmbusi
departerten sumber dave manusia pada tingkal yany scsual dengan
kebutuhan orpanisasi,

Tujuan individual.

Tujuan individual adelah ujuan pnbadi dar tiap angpotn orgakisasi
alau perusahaan yang hendak dicapa melalw aldivitasnya dalam
organizasi. (Sadili Samaoding, 2006.30)
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Cengan demikian dari pengertian menural para ehli diatas dapat disimpulken
bahwa pengertian budaya adalah pola berperilakue manosia sehar-hari vang di
adaplasi dan peneras) sebelumanya.

222, Pengertian Organizasi

Organisusi dikatakan berhubungan dengan aspek sosial, karens memang subjek
dan objekiya adsbah manusie yeng dukat oleh nla-nilan terentu,

bMenurul Kast den James E. Rosenzwig dalam Sudaryano (2014:34) hahwa
‘Organisasi didefinisikan sebagai kelompok oranyg yang terkait secara formal dalam
hubungan alasan dan bawahan yang bekerjasama wnluk mencapn tujuen bersama
pula.

Menurul Stephen Po Robbins, {2013:43) bahwa : Organisast adalah kesatuan
{ereiny} s0Cial yang dikpordinasikan secara sédar, dengan sebuah batasan yang relabFf
tenus menetus unfuk mencapal sualu tujuan bersama atau sekelompok wpuan.

denurul Icham Fahme, (2013:2) babwa ; Orgamzas adalah sebugh wadah yang
memiliki multi peran dan  didirikan desgan Wjuan mampy memberikan saria
mewujudkan keinginan berbagai pihak, dan wk 1erkecuali kepuasan bapd pemiliknya

Diengan demikion dari pengertian menurut para ahli diatas dapot distmpuikan
bahwa pengerian orgamisasi adafak sekumpulan orang vang dikoordinasikan uniuk
ten-apai lujuan bersama.

22,3, Pengertian Budaya Qrganisasi

Budayn dalam suatu orgamsasi, baik organisast pémenniahan maupun swasia
menccrminkan perampilan organisasi, baggimana crganisasi dilihot oleh orang
berada di lwamyn. Organisasi yang mempunyar budaya posiiif akan merunjukana
citra pesilil pula, demikian pula sebaliknya apabila budpve organisasi lidak berjalan
baik akan memberikan citra negalive bagi orpanisasi.

Benkut im akan dijelaskan beberapa penperlian mengenai Dudaya orgarisasi
menunul para ghlj

bepund Wibkowo, (2016:16) bahwa ; Dudaya organisas: adalah filosofi dasar
organisast yang memunl keyakinan, norme-norma, dan nilai-rilei bersama yang
merjadi  karakienstk inti enlang bapaimana cam  melakokan sesioty dakam
Crpat s,

Budava orgentsasi  sebapn  perangkal  system  nilad-milat  (vofnes),
keyakinan-keyakinan (fefief),  asumsi-asumns  {(onswmpions),  atau
norma-noma yang telah lama berlaky, disepakat dan diikuli oleh para
angiots  Swxlu ongenisasl schagan prdoman perilaku dan pemecah
masalah-mazalah organisasinya. (Edy Sulrisno, 2010:2)
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Menurut Eobbing, {2013.520) bahwa - Budaya organisasi adalah system makna
bersama yang diselengpavakan oleh argpota yang membedakan satu orpanisasi
dengan organmizasi lain.

Menurut Lunenburg, (2011:1) bahwa | Organcarional calture ix the sot of
thared velwes, beliefs, and norms thar influence the wey empopes shink, feel, and
behave in the workploce.

Menurut Vijey Sathe, (1985.31) bahwa @ Cwfiwre iy ihe set of imporar
ELRSMRpER fopen uaviared) thay members of a community sfure i common.

Bran beberapa definisi menund pars ahli tersebut bahwa dapar disimputican
budeys organisesi mempunyai arl yaiu nilai-mlan deen kevakinan yang mendesar
identitas perusahsan dan menjadi pegangan dalam melaoksanakan kinetja organisasi.

2.24. Fungsi Budaya Organisasi

Fungsi budaya organisasi menunjukkan peranan ataw kepunaan dari budaya
orpanisasi, Benku! im beberapa pendapat para ahh entang lungsi budaya grpanisasi:

Funpsi budaya organisasi adalah:

1. Mempunyai boundrary-difining raoles, yaitu menciptakan perbedaan
antara orgarisasl yang zatu dengan Jainnys,

2 Menyampaikan asa identitas untuk anggola orpanisasi,

3. Pudaya memfasilitasi bangkimya komitmen pada sesuatu yang lebib
besar danpada kepentingan dini individual;

4. Mentngkatkan stabilitas syslem sociad;

3. Budaya melayani scbagai sensc-making dan mekanisme control yang
membimbing dan membenwk sikap dan penlaku kega. {Stephen P
Kobbins, 2013:528)

Menun Sudaryono, (2014:50) bahwa : Fungsi budaya organisasi adaiah: (1}
pembeda kemakicnshk organisasy, {2} menunjukan dan memperiajpm identias, (3)
meningkatkan komitmen bersama, (4) menunjukan mekanisme control terhadap
normi dan penlaku.

Futigsi budaya orgamsas: adélahc (1) menunjukkan denbtas, (2)
menunjukkan batazan peran yang jelas, (3) menunjukkan kamitmen
kolektif, (4] membangun stabilitas system social, £5) membsngon pikiran
s¢hal dan masuk akal, dan (6} memperelas stondar perilaku. [ Wibowo,
647

Dari beberapa Mungsi mengens budays orpanisasi yang telah dikemukakan
para ahli dapat disimputkan babwa budays otganisasi berlungsi sebagai karakler alaw
€ir1 dan scbuah organisasi yang membedakan organisasi tersebul denpan organisasi
lainnyva, memampaikan msa wdenutas pada scriap anggola, memfasilnasi bangkiinye
komitmen pada secuatw vang lebih  besar daepeda kepenlingan  individuwad,
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Menunut Robbins, {201 5:520) bahwa - Budaya organisasi adalah systemn makna
bersama yang diselenggarakan oleh anpgola yang membedakan satn organisasi
dengan orgarmsas lain.

benurm Lunenburg, (2011:1) bahwa ;| Orgonizarioned cwltire is the sel of
shiured values, belicft, und norms thin nffucaee the way cmpoves fink, jeel, and
behave in the workpluce

Menunt Viyay Sathe, (198531 behwa  Crftwee w0 the vef of inporian
ISSLREN e FUPER Msiaicel) D mmeanfiers of & SO Afture Fi Cumtton.

Can beberapa definisi menurul para ahli tersebuol bahwa dapat disimpulican
budaya organisasi mempunyal artl vaite nila-nilai dan keyakinan yang mendasar
identilas perusahaan dan menjadi pegangan dalam melaksanzkan kinega orgamisasi.

114, Fudgsi Budaya Oreanisasi

Fungsi budaya organisasi menunjukkan peranan giay kegunaan darn budaya
organisasi. Berikut ini beberaps pendapat para ahli tentang fungs budays organisas:

Fungsi budaya orpanisasi adalah:

1. Mempunyzi boundrary-difining roles, vaitn mencipikan perbedaan
antara organisasi yang satu dengan lainnya,

2. Menyarmpaikan rasa identitas untuk angpota organisosi;

3. Budaya memfasilitasi bangkitnys komitmen pada sesuar vang lebih
besar daripada kepantingan din individual;

4,  Meningkatkan siabilitas sysiem social,

3. Budaya melayani sebagai sense-making dan mekanisme contol yang
mcmbimbing dan meambertuk sikap dan perilaku kerja. {(Srephen P,
Rabbuns, 2013:523)

benurut Sudaryone, (2004:50) bahwa : Fungsi budaya organisasi adalah: (1)
pembeds karakteristik orgamisasi, (2) menunivkan dan memperiajam identitas, {3
meémmgkaikan komimmen bersama, {4) menunjukan mekanisme conmrol erhadap
rema dan perlaku.

Fungs) budaya organisass adelah. {1} menurjukkan  ideniidas, {2)
medunjukkan batasan peran yang jelas, (3} menunjukkan komitmen
kotekiif, (4) membangun stabilitas system social, {5) membaagun pikiran
sehal dan masuk akal, dan (6) memperj=las standar penlaku. {Wibowo,
2016:47)

Deri beberaps funpsi mengenal budeva organisasi yang lelah dikemukakan
para zhli dapat disimpuikan bahwa bixlaya orpanisasi berfumgsi sebagat karakier arau
cin dar sebuah organisasi yang membedakan erganisasi iersebu dengan erganisasi
lainrya, menyampalkan rasa identitas pada satiap anppola, merafasiliigs) banghinys
komiimen pada sesustu yang lebih besar danipada  kepeniingan individual,
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Dengan demikian dani pengentian menurul para ahii diatas dapat disimpolkan
bakwa pengerfian budaya adalah pola berperilaku manwsia sehar-han yang di
adapiasi dari generasi sebelumnya.

121, Pengertian Organisesi

Orpamsasi dikatakan berhubungan dengan aspek cosiad, karena memang subjek
dan objeknya adalah manusiz yany ditkan olch pikai-nilai 1emnenm.

Mcrnurut Kast dan James E. Rosenswig dalam Sudarvone {2014:341 babwa
‘Orgamisasi didefinisikan sebapai kelompok orang yang rerkail secane formal dalam
hubungan afasan dan bawahan yang bekerjasama woiuk mencapat wjnan bersama
pula,

Menurut Stephen P. Robbinz, {2013:43) behwa ;| Organisasi adalah kesatouan
{enrity) social yang dikoordinasikan secara sadar, dengan sebuab balasan yang relatf
terue menerus wiluk mencapal suaty twjuan bersama alaw sekelompok tujuan.

Menurat ltham Fahew, (20103:2) bahwa : Organisasi adzlah scbuah wadah yany
mémiliki muli peran dan didirikan denpan twjush mampy memberiken sets
mewyjudkan keinginan berbagai pihak, dan tak terkecuali kepugsan bagi pemiliknya.

Dengen demikian dari pengertisn menut para abli distas dapat disimpulkan
bahwa penpertian organisasi adalah sekumpulan orang yanp dikoordinacikan untuk
mencapal ljwan bersama.

223, Pengertian Bodaya Organisssi

RBudaya dalam sualu organisasi, baik organisasi pemennizhan maupun swasta
mencenminkan penampilan orgenisesi, bopaimena organissi dilihae olsh amng
berada di Jwarnya. Organisasi yang mempunyai budaya positif akan menunjukana
citra positit pula, demikian pula sebaliknya apabila budaya organisasi tidak begjalan
baik zkan memberikan citra nepative bagi orpanisasi.

Berikul ini akan dijelaskan beberapa pengertian mengenai budaya organisasi
menurut para ahl :

Menurat Wibowo, [2016:16) bahwa : Budaya orgamisasi adalah filosod] dasar
OfRMISAs yang memuat kevakinan, norma-normz, dan mitai-nilan bersama yang
metyjadi kambkleasnk mn tentaog bagamana cara mclakikan sesuatu dalam
Organisasi,

Budaya organisasi Schapal perangket sysiem  nilai-pilal  (vefues),
keyakiman-keyvakinan  (hefizf%),  asemsi-asumsi  (asrempyions),  alau
norrna-porma yang sieh lamz berlaku, discpakai dan ditkuli oleh para
angpota suatu organisasi sebapai pedoman perilaku dan  pemecah
masalah-masalah organisasinya. (Edy Suirisno, 2310:2)
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rmeningkatkan siabilitas system social, dan meleyani sebagai sense-making dan

mckanisme control yang membimbing dan membeniuk sikap dan perilaku kera,

2.2.5. Tipe Budaya Organisasi
Rudaya dikelompokkan menjadi 4 tipe yainu:

Metworked culture;

Crparizasi memandang anggote schagai suatu kebwarge dun teman
Chigh v sociabifity, fow an selideriny). Budaya ini ditandzi oleh
Ungkat sosiabilitas ataw kesenangan berpaul tinggi dan vingkat
solidaritas afau kezetiankwanan rendak,

Mercenary culture;

Organisasi memfokus pada twjuan {fow or sociabifiy. kigh on
sofidaritv}. Budays orgamisesi i dilandai oleh tinghat sosiabilitas
rendah dan ongkat solidaniias tingi.

Fragmenied cuwlmure;

Crganisasi yang dibuat dan pare individualis (fow on sociamifiy, low
o strdicdarify). Budaya ini dilandni oleh solidaritas dan sosziabilitos
cendah.

Communal culture.

Organisasi meniigi  baik  persshabatan  dzn  kinega  (figh o
saciabifity, high on solidering, Budayn ini ditandai oleh sosiabililas
dan solidantas tingpi. (Siephen B, Robbing, 2003527

Budaya Crganisasi dibagi merjadi 4 (empai) tipe yait

The academy, berpikir lenlang orpanisast vang memperkernakan
Panyak lulusan pergunzan Gingpl baru dan memben mercka pelatihan
khusis vang mercka perlukan uniek melakukan bechaga variasi
pekerjaarn;

fhe cfub, menunjukkan bahwa  banyak organisasi  sanpat
berkepentingan untuk inendapatkan orang yang scsuai dan loyal;

The boseball reom, dopat mengidennfikas) bintamg yang samgal
berbakal dan dibayar tinggl, eopi ingin pindab ke tim lain apabila
riendapal tawaran vang lebil baik;

The fortrgcs, membayangkan organisasi vang metighadapn wakio
yang berat, sepeni perusahaan penpecer besar atau hasil hutan.
{Jerald Greenberg dan Robent A, Baron dalam Wibowe, 2016:25)

Ada 3 {1iga] lipe umum bodaya organisasi, yaitu:

1.

Coniructive calture pdalah budays dimana pelerja didorong untuk
bennierakss dengan orang [ain dan bekega pada tupas dan provek
dengan cara vang akan membani mereka dalam  memuaskan
kcbutuhannya untuk wmbuh dan berkembang. Tipe budaya ini
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mendukung keyakinan normetive terkail dengan presiast, akivalisasi
din, dorongan kemanusiaan, dan afiliasi;

2. Passife-defensive  culture  mempunyai  Lavaklenisuk  menolak
keyskinan bahwa pekena hames berintzroksi denpan oranpg lain
dengen cara yang lidak memaniang kemanan kerja mereka sendini
Budaya i memperkuat kevakinan normative dikaitkan demgos
pemlaian, kebinsaan, kelerpantunoan, dan penghindaran;

3. Apgressive-defensnve colfure mendiorone pekega mendeken ugas
dengan cara memaksn dengan maksud melindung  ststus  dan
kemanan kepga mereka. Tipe Budaya ini lebit  mempunyai
kammkteristik keyakinan normative inencerminkan oposisi, kekuatan,
kompetitif, dan perfeksioms. {Rober Kreitner dan Angelo Kinicki
dalam Wibowo, 2006:24)

Beberapa (ipe bodya orgamisasi  diatas, mengpambarkan bahwa selisp
organisasi memliky lipe budaya yang berbeds, Hal imi akan monyesuaikan denpan
rrlar apa yang diporcaya dan ditanamkan orgenisasi fersebuiini skan menjadt
pembeoda yang mendasar untuk saty organisasi dengan organisasi laimnya. Perbedaan
tpe budaya aniar orgamizasi im dipelopon oleh gaya kepemimpinan, kepentingan
D EATIISHS], TOTMA-NONTa, sera nilal yang dipercaya dalam organizast lersebt.

2,2.6. ledikator Budaya Organisasi

Budaya perucahzan macupakan sesustu hal yanp sangat kempleks. Untuk iw, di
dalam pengukuran bodaya perusphaan ataw organisasi diperluksn indicalor yang
merupakan  kamkieristik  dasar  budays  orgenizasi o scbagai o wujud  mvala
keberadaanmya.

Berikbut i merupakan longkab-langkah wang harus  dilakukan  eniuk
menciptakan budaya organisasi yang sehat otau baik

. Konsistensi;

Pam pendin perusahaan vang tclah menetapkan poir-poin budaya
perusahaan yang lelah divakini, maka harus secars komsisten dalam
memberikan contph dan  perilaki.  Memberkan conoh  secam
lampsine akan lebdh efektil, Selain dergan membenkan comoh bias
memastkkan dalam awesn perusahagn, dan kebijakan perusahazn
lainnya

Soatalizas;

Melakukan sosialisasi kepada seluruh angpots organisasi ateu
karvawan. hulai dari karyawan tersebul bergabung barus dilakukan
trimng aizu pengenalan budaya organizsaze. Hal im dilakukan oper
seliap orang yang lergabung dapat beradaptasi dan menyesuaikan
diri dengan baik.

[
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mi¢ndukung keyakinan notmative lerkati dengan prostasi, akiualisasi
diri, dorongan kemanusiaan, dan afthasi;

2. Pasefo-cdfenvive  cufture mempunyal  karakwnsik  menolak
keyakinan bahwz pekenja harus berinterphksi denpan orans lun
denpan cara vang lidak menancang kemanan kerja mereka sendin.
Budaya ini memperkuat keyakinan nommalive dikaitkan dengen
penilzian, keblasaan, ketergantungan, dan penghlindaron;

3, Agpreoive-defenvive cifture mondorong pekerja mendekati tugas
denpan cara memaksa dengan maksed melindungi  ststes  dan
kemanan kepga mercka. Tipe budaya ioi lebih  mempunyai
karakieristik keyakinan normative nencerminkan oposisi, kekuetan,
kompetitif, dan perfeksionis. (Roben Kreitner dan Angelo Kinicki
dalam Wibowo, 2016:24)

Beberipa tipe budya organisasi diates, menggambarkan  hahwa  selisp
orpamzasi memliki pe budaya yang berbeda. Hal inl akan menyesuailkan dengan
miai apa yang dipercaya don ditanambkan organisasi tersebulini akan menjadi
pembeda yang mendasar uatuk saly organisas deogan organizasi lainnya, Perbedaan
tpe buwdaya antar orgemisasi im dipelopon oleh gaya kepemimpinan, kepeniingan
erganisasi, nomna-morma, serta milol yang dipercaya dalam organisast lersebut.

22,6, Indikator Budaya Orgenisasi

Budaya perusabasn merupakan sesuatu hal yang sanpat kompleks. Uniuk ilw, di
detam pongukuran budaya perusahaan atie organisasi diperlukan indicalor yang
meipakan  kamklerstik  dasar  budaya  organisasi  scbagar  wujud  nyata
keberadaannya.

Berikui im  merupakan langkah-langkeh yang herus  ditokukan untuk
menciptakan budaya organisasi yang schal afau baik -

1. Kongistensi
Para pendiri perusahaan yang ielan menclapkan poin-poin budaya
perusahaan yang 1elah diyvaking, make harus scears konsisten delam
membenkan contoh dan penlaku. Memberikan contoh  secara
langsung akan lebih cfckif. Sclain dengan memberikan cortoh bias
memasukkan dalsm alurin perusahaan, dan kebijakan perssahaan
lainnya

. Sosmializas
belakukan sosialisas kepada selurubh anppoda orpanisasi  alau
karyawan. Muiai dari karyawan lerscbul bergabung harus dilakakan
Iraiming atau pengenalan budaya orpapiszsi, Hal im dilakukan agar
seliap orang vang torgabung dapal beradapiaci dan menyesuaikan
diri dengan baik.
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meningkatkan stabilitas system social, dan melayani scbagai sense-making dan

mekanisme control yang membimbing dan membentuk sikap dan perilaku kena.

215 Tipe Budays Organisasi

Budaya dikelorapokkan menjadi 4 nipe yaitu;

Melworked cullure,

Urganisazi memsndang anggota sebapai swaty kelearga dan (cman
{figh on sociabilay, fow on sofideriny). Budaya ini ditandai oleh
tingkat sosiabilitne atau kesemangan bergaul tinggi dan tingkat
silidarrias atau kesetimakwanan rendgh,

Metcenary cullurc;

Crganisasi memfokus pada twjuan (fow om sociabifity, high on
radiderity), Bodaya organisasi ink ditandai oleh tingks sosiabilitas
rendnh dan tinghat 50l idantas hngg.

Fragmemed culture,

Organisasi yang dibniat dan para individualis (low on sociabifity, low
on soffdarity). Budaya wi ditandai oleh solidantas dan sosinbildas
rendeh.

Comuniehal gulture,

Orpanisast menilai baik  persahzbatan dan kinerja (figh oa
sociabifiy, high on safiderindd. Budaya ini dilandai oleh sosiabilitas
dan =olidaritas tinggi. (Stephen P, Robbing, 2013:527)

Budaya Crganizasi dibagi menjadi 4 (empal) lipc yait

The academy, berpilar tenlghg organisesi yang memperkernakan
banyak lulusan pérguruan Tingg bar dan memben merekz pelatikan
khusus yapg imercka perlukan wnbuk melakukan berbagal varasi
pekerjnan,

the club, menunjukkan bahwa banyak organisasi  sangat
berkepentingan untuk mendapatkan orang yang sesuai dan loyal;

The basebadl feam, dapat mengidentifikasi bintang yang sangat
berbakal dan dibavar tinggi, tctapd ingin pindah ke i lain apabila
rendapar tawaran yang lebih baik;

The forerecs, membayanpkan orpanisasi yang menghadapi wakiu
vang bermi, seperti perusshaan pengecer besar algy hasil hulan.
(Jerald Greenberg dan Robert A. Baron dalam Wibawo, 20]16:25)

Ada 3 {Liga} tipc wmum budaya organisasi, yauw

1.

Covitrucrive cultere 3dalah budira dimana pekena didorong untuk
berinteraksi dengen oy lain dan bekerja pade tugas dan proyck
dengan cara yang akan membantu mercka dalam memackan
kebutshannya wnluk Gunbuh den bétkembang. Tipe buedaya imi
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Seleks:;

hclakukan proses seleksi kepada orang-otang yang akan bergabung
dengan orfgamsasi. Mencan bibit wngegul vang memiliki karakter
yang sesua dengan budaya yang diyekini. Denpan derukian budays
viganisasi yang sehat akan memberikan dampak positif yaite
imemngkatkan komitmen kanvawsen.

Dukungen manajsren,

Dukungan manajemen dapal dipastikan harus sclalu ada dalam
pembentukan budoya. Maka doni ite, sebelum budays organisas
terbentuk, mangiemen yang ada di dalam perusahazan hanug satw
swara, Schingga untuk kedepannya tidak ada permagalahan ferkeil
dengan budaya crgamisas yang divakini.

Evaluasi,

belakukan evaluasi secara nutin terkait dengon budaya organisasi
vang swdah betjalan, melakukan perbaikan guno menvesuaikan din
dengan porubahan kondisi ekonomi setempm dean kebulyhan dari
perusahaan 1w sendin. (Deal & Kennedy dalam Wibowo, 20016:29)

Eenkut adalah indikator budaya organisasi -

Inovasi dap pengambilen resiko, yaitu kador seherapa jash karyawon
didorong uniuk inovatif dan mengambil resik

Ferhatian ke hal yang rench atau detsil, yaitu kadar seberapa jauh
karyawan diharapkan mampe menunjukken ketepaian, analisis dan
perhatian yang rincudetail,

Chienizsi hanl, yeitu kadar sebérmpa [auh pimpinan berfokus pada
hasil atau outptil dan bukaanya pada cara mencapai hasil i
Orieniest orang, vaitu kadar scberapa jauh keputusan manajemen
turut mempengarnhi Grng-omeng yang ada dalam crganisasi;
Orizniasi  im, yaiw kadar seberapa jawh pekerjaan  disusun
berdasarkan tim dan bukan perorangan;

Keagresifan, yaim kadac seberapa Jauh karvawan paresif dan
bersung, bukennya danpada belenga =ama;

Kemanlapansstabilitas, yailu kadar seberapn jouh keputuzen dan
undakan organisasi menchankan usaha untuk  mempertahankan
stajes ghe, (Robbins & Coulter dalam Ardana, 2009 167)

Enam 1fedikator budaya orgarisasi, antan lain:

lnovauf terhadop risiko. Memperkibutkan normz dimana pegawal
akan memberi perhatian terhadap permasalahan yang depat membuat
nsiko kérugian bam organisasi secata keseluruhan;

i1



22

2. Perhatian pada masalah secara detil, menggambarkan ketelitinn dan
kecermalan pegawal dalam melakssnskan tupasnya dan tinghet
kuglitas pekerjaan yang tingg;

3. Berorientasi pada hasil, jika persepsi pegawai dapat dibeniuk dan
menjadi saty kesatuan di dalum meleksanakan tugas,

4. Berorientasi pada semuoa pegawai, menggambarkan kegasama anm
pegawzi t dilakukan dengan baik,

5. Agresif bekena, dengan performa pepawal yang dapal memenuh
siandar maka produkdivilas yang Hngm Jugs dapat dihesilkan
apabila;

b. Menjopa sabilitas kerja, dengan mempériahankan keschatan karena
kesehalan vang prima akan membenmk ketghapan fisik yang baik
schingga pegawat dapat melakokan pekerjasn  dengan  baik
{ Tampubalon, 200%:233)

Adapun indikator dan budaya organisasi yaity

|, Tmisianl individual,

2. Tolermnsi terbedap tndakan beresiko,

3. Pengarahan;

4. Inegrasi;

5. Dukungan manajermen;

6. Kontrol;

T, Tdentias;

& Sisiem imbalan;

9. Taletansi terhadap konflik,

10. Pola Komunikasi. (Robling, 20013100

Dalam penelitian ki indikotor budayn organizasi mengrit (Deal & Eennedy
dalam Wibowo, 2006:29) akan dijadikan indikator penelitian. Dimana indikator yang
dimaksudkan menyanpgkat 5 indikator budaya organisasi berupa  konsisiensi,
sosialisasi, seleksi, dukunpgan manajemen, evalugsi.

r3. Kinerja
23.1. Pengertinn Kinerja
Kinerja (perfprmance) adaloh  hasil pekerjaan  yang dicopai seseqpranp

berdasarkan persyaratan pekerjaan. Suam pekerjaan mempunysi persyaratan jertentu
dalam mencapai tujuan yang disebun juga standard pekerjaan,

Benkur 1 adalah sebagian definisi lonena menurut oars ahl diantaranya ;

Menurut Malayu 5 P. Hasibuan, {2012:117} bahwa @ Kinerja (preslasi kena)
adalah sualu hasil kega vang dicapai sescorang dalam melzksanekan lugas-lugas
'rnng dibebatkan kepadatya yvang didasackan alas kecakapah, pengalaman dan
kesungguhan serla wakiw
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2. Perhatian pada masaleh secara detil, menggambarkan ketelian dan
kecermatan pegawal dalam meleksanakan lugasnyz dan tingkal
kualitas peckerjaan yang tinggi,

3. Berorientazi pada hasil, jika persepsi pegawai dapat dibentuk dan
menjadi $alu kesaluan di dalam melaksanakan tupas,

4. Derorientasi pada semua pegawai, menggambarkan kerjasama antara
pegawai t dilakukan dengan baik;

5. Agresif bekerja, dengan performa pegawal yang dapat memenubi
standar maka produktivitas yang tingen jugae dapat dibasilkan
apabila;

6. Menjaga stobilitas kenja, dengon mempenahankan kesehatan karena
keschalan yang prima akan membentuk kewahanan fisik vang baik
schingga pegawal  dapat melekukan  pekegaan  dengan  baik.
(Tam pubolon, 2008,233)

Adapun indikatar dar budaya orgenisasi yaim
Inisianf indivicugl,

Talerans terhadap nhdakan bereziho;
Pengarahan;

Intcgrasi,

Dukungsn manapemen,;

Kontrol;

ldenirtas;

Sistem imbalan,

Toleransi terhadop konflik;

l{I Pola Komunikasi. (Robbins, 2013:10)

Dralam penglitian ini indikator budaya orgasisact meporul (Deal & Kennedy
dalam Wibowe, 2006: 22} akan dijadikan indikaor penelitian. Dimana indikater yang,
dimaksudkan menyangkut 3 indikator bwdaya organisasi berupa  kemsisiensi,
sozialisas, sclcksi, dukungan manajemen, cvalusal.

2.3, Kinerim

AR b AR Wh R b =

2.3.1. FPengertian Kinerja

Kimerjn {perfomieprce) adalah hasil pekerjasn yang dicapat sesecrang
terdasarkan persyaratan pekenaan. Suah pekergian mempunyal periyaratan (enentu
dulam mencapai lwjuan yang discbul juga siaedard pehenasn,

Berikud ini adalah sebagian definisi kinefja menurut carn shli diantaranya :

Menurut Malayu 5 P. Hasibuan, (2002:117) bahwa - Kingga (peastasi kerja)
adateh suatu hasil kega yang dicapai seseomang dalam melaksanakan (ugas-ugas

vang dibebankan kepadanya vanp didasarkan atas kegakapan, penpalaman dan
kesunpguhan sena wakiw
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Seleksi;

Melakukan proses seleksi kepada orang-orang yang akan bergabuong
dengan orfpanisasi. Mencan bibit unpoul yang memiliki kamkter
yang sesual dengan budaye yang diyakim. Dengzn demikian budaya
organisasi yang schar akan membenkan dampak positif yaitu
memngkatkan komitmen kanyawan.

Dukungan manajemen;

Eakungan mansjersen dapal dipastikan harus ek ada dalam
pembeniukan budaya. Meka dan iy, sebelom budava orgenisas
terbentuk, manajemen vang ada 4 dalam perusahean harus sell
suare, Schingga untuk kedepannya lidak ada permusalahan terkan
dengan budaya Mganisas vang divakini.

Exaluasi.

niclakukan evalvasi secara rulin terkail dengan budaya orpanizasi
yang sudsh begalan, melakukan perbaikan gune menyesuvaikan din
dengan perphaban kondisi ckonomi sstempat dan kebwuban dati
perusahann itw sendin, (Deal & Kennedy dalam Wibuwe, 201629

Bedkut adalah indikalor budays organisasi

2.

Inovasi dan penpambilan resiko, yaitu kadar seberaps jaub karvawan
drdorong uniuk inovalif dan mangambil resik:

Perhalian ke hal yang rinci atau detsil, yaitu kadar seberapa jauh
karvawan diharapkan mampu menunjukkan ketepatan, analisis dan
pethation yang mnciidetail;

Omentasi hasil, yailu kadar seberapa jauh pimpinan berfokus pada
hiasil atau oulput dan bukannya pada cara mencapai hasil i,
Urtentasi orang, yailw kadar scberapa jauh kepulusan manajemen
turut mecmpengaruhi orang-orang yanyg ada dalam organisasi;
{Orientasi tim, yaitu kadar sebermpa jauh  pekedaan  disusun
berdasackan tim dan bukab peromngzn,

Keagresifan, yaitue kadar seberupa jauh karyawan apresif dan
vorsaing, bukannya daripada bekerda sama;

Kemanlapan/stabilnas, yaity kedar ssberapa jauh keputusan dan
lindakan organisasi menekankan ussha untuk mempertahankan
stotus gy, (Robbins & Coulter dalam Apdana, 2009167}

Enam indikator budaya organisasi, antara |ain:

Incvabif techadap risiko. Memperlihakan norma dimana pegawat
akan memberi perhatian ierhadap permasalaban yang dapat membuat
nsiko kerugian bagi organisas sccara keseluruhan;

21
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Menurut Marwansysh, (2010:229) bahwa © Kineria atau woiuk kera adalah
pencapaian atau prestasi seseorang berkenzan dengan lugas-tugas vang dibebankan

kepadanya.

Menurut Suwatae dan Donni, (2011:198) bahwa - “Kinena atau prestasi kerja
merwpakan hasil-hasil yang dicapai seseorang menurnt ukuran yang berlaku, dalam
kurun wakiu ienento, berkenaan dengan pekerjaon serta perilaku dan tindakan™.

Mevurut (Brown & Harvey, 2001:15%) bahwa : FPerformance mav be defined ox
the avcomplishrment of en emplayed or managers assipned duties and the cufcontes
procitced ur o specified job fuction or activity during u specified time period.

(Ber Swanepocl, 2013369 bahwa  Perflrmance appraisal stay be defined as
o formal and systemunic process By means of which the fob-refevarnt sirengih wnd
wewknexs of empioyess are ienrified, observed, measured, recorded, and developed,

Berdasarkan beperapa definis di atas, maka dapat didefinisikan bahwa kincra
adzlah hasil kena atau performa karyawen selama melaksanakan langgung jawab
suatu pekenaan dalam perusahagan.

23.2. Karakteristik Kinerja

Dalam suatu organisast karyawan dituntyt imiuk mampu menunjukkan %inerga
vang produktif, untuk @ karyawan harus memiliki karektenstk individu yang
produktif, Adepun karakieristik individu yang mempunyai kipéna yveng Unggi
sabagn benkut:

Kepercayaan dini yang tingi,

Rasa tanggung jawab,

Raga cinlza terhadap pekerjaan,

Pandanpan ke depan;

Mampu menyelesaikan persoalan:,

Pcnyesuaian din terhadap lingkungan yang berubah;

hMemben kontnbusi yang positif terhadap lingkunpan;

kekuatan untuk menunjukkan potensi diri. (Sedarmayanti, 2015:51)

A T e

Karakieristik orang vang mempunyai kincrja yang tinggi sebagai berikut -

Memiliki 1anggung jawab pribadi yang vingsi

Aerani mengambil dan menanggung resiko vang dihadapi;

Metmlik tujuan yang realislis,

Memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang wniuk

merenlisasilcan 1] anmya;

3. Memanfatkan wmpan balik {feed back) yang konkml dalam seluruh
kegiatan kena yang dilakukannys,

%. Mencani kesempatan unitk merealisasikan remcana yang telah

diprogramken. { Mangkuncgara, 200048

Bk b=



Tujuh karaktenstik orpanizasi yang berkinesja tingei sécars berkesinambungan
yaitu:

. Srick fa che coreplrpase;
Setap orgamizasi perlu memiliki core purpose den core compelency
yang dapat membedakan  orpanisasinys  dimalz  stakeholder
dibandingkan  dengen  organisasi  yang  lainnva.  Dengan
perkembangan Ieknologi dan idmu pengetahuan yang begite cepat
maka sualu orpanizasi jika ingin unggul Ssepanjang masa, maks harnes
memfokuskan hisnisnya pada Bidang lements. Dengan fokus pada
suatu bidang, maka penyiapan SDM dapal dilakukan secara lebih
eiekiifdan efisien Pambanpunan kompelensi yang fokus  pada
bidang tertentu akan membuat organisasi yang bersanghkutan peling
ahli datam Tidangnya dalam wektu yanyg rauh lebih  ccpat
dibandingkan dengan organizes: yang ndak fokus peda suzm bidang
Dengan demikian organisasi akan memiliki keungguian kompetitf
untuk sukses secara berkelanpulan.

2. Reconcife stakeholdernecds;
Setizp organisasi dewasa ini aken memiliki banyak stakeholder.
Masing-masing stakeholder akan memiliki ekspektasi yang berbeda.
Dalam hal i orgamsasi perlu meémabamu secarm baik semua
akspekiasi terutarma stakeholder utama dan meneermasiys dalam satu
kesalnan ekspekiasi puna dapat di addeess secarn baik densan tanpa
lepas dari core purpose prganisasi yang bersanghkula,

3. Swsiainable swccess for the longrun,
Definisi sukses dalam dimensi wakiu jangka panjang. Dalam jangka
pendek, munakin saja organisasi odek mengalami kemajuan vang
timgei karena sukses dalam jangka pamjang memerdukan bhanyak
investasi yag hasilnya baru dapei dilihat dalam jangka panjang.
Seperti tmisalnya  mvesiasi  dalam Sumber Daya Manwusia,
menedukan mvestasi yang (ngpi dap kesabaran kersna hasilnya
ticak dapat langsung dintkmati dalam jansks pendek.

4. {rrowleadersiin;
Chrganisasi yang sukses wnumnya memiliki pemimpin vang hebal
Pemimpin sangal mesenlukan maju mundumya suatu orpanizasi.
Jika pemimpin tdak mempersiapkan kader-kader ptmpinan peggant,
maka swish dipesiikan  organisasi  yang  bersanghkulan  akan
menpalami berbapai kesulitan pada saal pemimpin yang hebal
tersebut meningpalkan orpanisasi. Berbeda halnya dengan organisasi
vang telah melakukan grooming sepak awal vnluk enémpesrsiapkan
pemimpin-pemimpin  dimass  datany.  Penyiapan pemimpin  ini
metnbulthkan investasi yang besar dan hasilnya juga dalam jangka
panjang.
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Tujub karaktenstik orpenisasi yang berkinerja tinggi secara berkesinambungan
yau:

. Sk to the eovepurposs,
Seuap orgamizasi perlu memilikl core purpose dan core compelency
vang dapal membedakan otganisasinyn  dimata  glakeholder
dibandingkan  dengan  orgamsasi  yang  lannya.  Denpan
perkembangan tekodlogi dan jhnuy pengetuhuan vang bewite cepat
mzka sualu organizasi jika ingin unggu! sepanpang masa, maks harus
memfokuskan bisnisnya pada bidang tertentu. Dengan fokus padas
suwatu bideng, maka penyiapen SDM dapat dilakukan secara lebik
eleklifdun zfisien. Pembangunan kompetensi yang fokus pada
bidang terlentu akan membual organisasi yang bersengkulan paling
ahli dalam bidangnya dalam wzkm yang jauh tebth cepat
dibandingkan dengan organisasi yany tidak fokus pada suatu bidang.
Dengan demikian organisas akan memiliki keunggwlan kompetnf
uniuk sukses secara berkelanjutan.

2. Recrncile sakehaldernecds;

Setipp orgamsast dewasa 1nil akan memiliky banyak stakeholder.

basing-masing stakeholder akan memitiki ekspektasi yany berheda

Dalam hal ini orgenisasi perlu memahami secara baik semua

ckspekias (2rulama siakeholdsr ulama dan mengemasnya dalam sat

kesatuan ekspekasi puna dapat di address secara baik dengan tanpa

lepas dan core purpose orpanizas| yang bersangzkulzn,

Susioraubie syecexy for the longrm,

Definisi sukses dalam dimensi wakiu jangka panjang. Dalam jangka

pendek, munpkin saja organisasi (idak mengalami kemajuan yang

tingg karena sekses dalam jangka panjang memedukan banyak

investasi yag hasilnya baru dapat dilihat dalam jangka panjong

Seperti  misatnya  investasi dalam  Sumber Daya  Manusia,

memerdukan invesiast yang tinggn dan kesabaran karsna hasilnya

ticdak dlapat langsung dinmkmati dalam jangka pendek.

d.  (frowlcadership,
Organisasi yang sukses umemnys memiliki permimpin yang bebat.
Pemumpin san@at menentukan majw mundumya suata OrpANiSEsi.
Jika pemimpin tidak mern perstaphan koder-kader pimpinan peggants,
maka sudah dipasiikan organizasi  yang  bersanpkutan  akan
mengalami berbagal kesulilan pada saat pemimpin yang hebat
tersebut meninggnlkan organizasi. Berbeds bainye dengan organisasi
vang telah melakukan erociming scijak awal wuntuk mempersiapkan
pemitnpin-pemimpin dimasa  datang  Fenviopan pemimpin im
membutuhkan investasi yang besar dan basilnya juga dalam jangka
panjang.

L
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Menwrul MMarwansyah, (2010-229) bahwa @ Kinerja atau untuk kerje adalah
pencapaian alay prestasi seseorang berkenaan dengan tuyas-tugas yang dibebankan
kepadanya.

Meourur Suwalng dan Donni, (2011:196) bahwa : “Kinerja stay prestasi kerja
merupaken hasil-hasil yang dicapal sesecrang rmenurut wkuran ving berlaku, dalam
kurun wakiu tenteniy, berkenaan dengan pekerjsan serta perilaky dan tindakan"

Menurut {Brown & Harvey, 2001:159) hahwa - Performance may be defined px
the accomplichment of an emplayed or munagers assigned dities and ihe outeomes
produced un o yspecified job function or activity during a specified time period

{Ben Swanepoel, 2013:369] bahwa @ Perfarmance appradisel moy be dafined as
o formal and spstemotic process by means of which the job-refevent xirepgthe grd
weainess of employees are idemtified. observed, mearured. recurded. ond developed

Herdasarken beberapa definisi di atas, make dapal didefinisikan bahwa kinerja
adaleh hasil kerja ataw performa karyawan selama melaksanakan langgung jawab
sty pekenaan dalam perusahaan,

232, Karakterisiik Kinerja

Dalam svaty organisasi karyawan ditupwt untuk mampa menonjukkan kinerja
yang produletif, untvk tu karyawan harus memifiki karakienistik individu yang
produktif. Adapun katakleristik individu yang mempunvai kinega yang tingei
sebagai benkul:

Keperceyaan din yang tinggi;

fasa fangpung fawaly,

Haga ¢inla terhadap pekerjaan:;

Fandangan ke depan,

Mampu menysksaikan perscalan,

Penyesugian din terhadap lingkungan yang berubah,

Memberni kontribusi yang positif lerhadap lingkuspan;

Kekuatan untuk menunjukkan potensi dirl. (Sedarmayanti, 2015513

90 md DA B b e

Karaktenslik orang yang mempunyai kincgja yang tinppi sebogai berilkut

Memilik langgung jawab pribadi yang tinggs;

Berani mengambil dan menanggung resiko vang dihadapi;

Memiliki lujuam yang realislis:

Memiliki rencana ketja weng menyeluruh dan befjuang uniuk

merealisasikan fujuannya;

. Memanfetkan vmpan balik {feed fack} yang konkrit dalam seluruh
kepiatan ketja yang dilakukannya;

b, Moncan kesempatan untek mercalisasikan rencana yang telah

diprogramkan, {Manghunegara, 2009:68)

L b o=
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Apprecicie wmanvation;

Ekspektasi stakeholder sangat berpantung Jan beraneka ragam.
Uintuk memenuhi ekspeklas tersebut dibulubkan tde-ide yang sangat
krealil' dan bahkan memerlukan pemikiran diluar perikiran biaza.
Hanya iklim kerjz yang kondusiF menumbahbkan inovasi mampu
menghasilkan pemukiran vang jenius dan  pegawainya. Chalam
mendorong  munculnya  berbaga  movasi, perle  dikembangkan
budaya tekih baik melangkah dan salah dan pada wdak melangkah
sarma sekaln Kesolaban leiap bemantasl sepampang Kita bejajar dan
kesalahan dan (idak mengulanginya di kermisdian hari.

Peonming o gread pluce towork;

Hanya dengan menjadi iempat yang baik untuk, bekerja, organisasi
akan mempu menank oreng-crang vang kompeten dan jeniuvs
berpabung.  Setelah  mereka  bergabunp,  mereka  jupa  akan
membenkan prestasi tecbaiknya karens memiliki kevakinah vang
tingei kepada organizast. SDM vanp kompeien adalah assel yong
lerpenting dalam mencapai organisasi berkinega tinggi,

B ety o wirftie b Fatien;

Milai dan hudays seperti oksigen dalam kehidupan. Tanpa oksipen
tidak ada kehidupan artinya tidek ada kingfa yang tnggi. Despan
menpgedepankan nilai, karyawan secara sukarely akan selalu berada
pahing depan uniuk memingkatkan kinega organsiazi dan scbalikava
Jjuga lclap paling depan pada saal organisas) mengalame kesulitan,
{Moelbachke, 200511

233 Faltor-Faktor Kimerja
Faktor-faktor yang mampenpatuhi kinena adalab sebagai berikut:

1.

I~

K.ualitas dan kemampuan pegawai, yaim hal-hal yang beshubungan dengan
pendidikan'pelatihan, etos kerja. motivasi kerja, sikap mental, dan kondisi

fisik pegawas;

Sarana pendulcuny, yaitu hal yanp berhubungan dengan linghungan kerja
{keselamalan kemga, keschalan kena, saena produksi, tcknelog) dan hal-
hal yany berhubunpan dengan kesejahieraan pegawai (upahigagi, jaminan

sosial, kearnanan kerja),

Supra sarana, yotu hol-hal vang berhubungan denpan kebijaksannan
petactintah dam hubumpen indesinal manziemen, (Simanjuntgi dalam

Supamo Eko Widodp, 2015:133}

Faktor-taktor yvang mempengaruhi kirega anlarm lam:

1.
2.
3.

sikap dan menta] (moltivas) kega, disiplin kega, dan etika kega);
Pendidikan:
Keterampilan;
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Manajemen kepemimpinan;

Tingkat penghasilan,

Cajt dan kesehatan;

Jarmunan socal;

Iklim kerja,

Sarang dan prasarana;

Teknologi;

Eesempatan berprestasi. (Sedermayanti dalam Supamo Eke Widode,
2015-133)

el T B L

- =

Dalam pembahasan mengenal penpastlaban kincga karyawan maka tidak
terlepas dan berbagai macam factor yanp menyentai dianlamanya:

1. Faclor kemampuan {abifiiyi:
secars  psikologis  kemampuan &by pegawal lerdin  dari
kermampuan potenst (1) dan kemampusn reality (Frowfedee dan
skiify artinya pegawail yang memiliki K2 distas rata-rata (110-120)
dengan pendidiken yang memadai uniuk jabatannyadan terampil
dalam mengenakan pekerjann sehari-hari, maka akan lebih mudah
mencapai kinene diharapkan. Cleh karena itu pegawai pertlu
dilempatkan pada pekerjaan yanp sesual depgan keahlinnnys

2. Faktor motreas:
Molivasi ixrbenivk  sikap  {aitionds) seprang  pepawai  dalaim
menghadapai sivasi firvesion) kega. hMotivasi menspakan kondisi
yang menggerakan din pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan
kena. (Mathis dan Jackson dalam Suparng Eko Widodo, 2015:133)

2.3.4. Penilaian Kinerja

Penilaian kinepa merupakan faktor kunci dalam mengermbangkan potensi
pegavwal sccara efekdif dan efizien karenz adanya kebijakan alaw program yang lebih
btk a2y sumber daya manusia yang ada di dalam suat orpanisasi. Penilaian kinrja
individu sangal beemanfaat bag pertumbuhan orpanisasi secara keseluruhan.

Menunut Bemardin Russel dalam Khatml Dmam, (2CHG1901  bahws:
“Penilaian kinerja adelah carz mengukur kooirdbysi individu (karyawan) pada
organisasi tempat mereka bekerja™.

Menurut 3edarmayanti, (2015261} bahwa . "Penilaian kinerja adalab sistem

farmal uwamk memeriksa‘mengkaji dan mengevaluasi cecara berkala  kinerga
SESEOrAng,

Merurue Hall datam Supameo Eko Widode, (2015:261) bahwa @ Penilaian
kineria meripakan peoses yanyg berkelanjuian unuk menilzi kualitas kerja personet
dan usaha untuk memperbaiki unjuk kera pesone] dalam organizasi.
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Manzjemen kepemimpinan;

Tingkatl penghasilan;

Gaji dan kesshatn,

Jaminan zocial;

1klim keoa;

Sarana dan prasaranz;

10. Teknalogi;

11. Kesempalan borpresiasi. (Sedarmayanti dalam Swparne Eko Widodo,
2015135

Calamn pembahasan mengena permasalaban kinega karyawan maka fidak
terlepas dan berbagai macam factor yang menyertai diantaranya;

el el

1. Factor kemampuan fad ity
Secaryg  psikologis  kemampuan  (wbifity)  pepawai  terditi  dar
kemnampuan potensi {1Q) dan kemampuan reality Roavwlediee dan
skdf}] artinya pogawal yang memiliki 10 diatas mba-raia (110-120)
dengan pendidikan yang memadsi unluk jabatanayadan terampil
dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hard, maka akan lebih modak
méncapel kinega dikarapkan Oleh karena itu pegawar  perlu
ditempatkan pads pekerjaan yang sesuai dengan keahliznnya,

2. Faktor motivasi,
Motivasi terbeniuk  sikap  farritude) seorang  pepawai  dalam
menghadopai siluasi (wiwmion} kera, bMotivasi meropakan kondisi
yang mengpgerakan din pegawai yang terarah untuk mencapai ojuan
kega. {Mathis dan Jackson dalam Supamo Eke Widodo, 2015130

2.3.4. Penilaian Kinerja

Fenitaian kinejs merupakan faktor kunci dalam mengembangkan potensi
pegawai secara efeklif dan efisien karena adanya kebijakan atan program yang lebib
beik alas swnber daya manusia yang ada di dalam suatu organisasi. Penilaian kinca
individu sangal bermanfaal bagi pertumbubah organisasi secare keselurahan.

herunt Bemardin Russel dalam Khaery]l Umam, (3H0:190) bakwa:
“Perilgian kincrga adalah cara imengukur koniibusi individu (karyawan) pada
organisasi tempal mereka bekerja”

Menurul Scdarmayanti, {2015:260) babwa | “Penilaian kincga adalsh sisiem
formal umtuk memenksa/mengkaji dan mengevaluasi secars berkala  kinena
SESSOTINE.

Menurul Hall dalamy Supemo Eko Widodo, (2015:25]1) bahwa : Penilaian
kinerja merupakan prozes yang berkelanjutan wnluk menilei kualitas kerja personel
dan usaha wniuk memperbaiki unjuk kerja personel dalam organisasi,



5.

Appreciale IRnOvaion!

Ekspekiasi stakeholder sangat berpantung dan berancka mgam.
Untuk memenuhi ekspekiasi tersebul dibuiukian ide-ide vanp sangat
krcatif dan bahkan memerlukan pemnikiran dilwar pemikiron biasa.
Hanya iklim kcrpa yang kondusif menembuhbken imovasi mampu
menghagilean pemikian yang jermes dan pegawaioya, Crlam
mendorong  munculoya  berbapgai  inovasi, perly  dikembangkan
bindaya lebih baik melanghkah don spigh dar pada tidak melangkah
sama sekali. Kesnlahan tetap benmenfanr sepanjang kite helgjar dari
kesalahan don trdnk mengulangioys di kemyudian e,

Hecoming o preat place fowork!

Hanya dengan menjadi tempat vang baik unik bekega, organisas
akan mampy menadk  ofang-orang  yang kompetén dan pemius
hergabung.  Setelab mereka  bergabuog, merska  jugs  akan
membenkan prestasi lerbaiknya karena memiliki keyakinan yang
tngei kepada orpanisasi. SDM yang kompeten adelah assel yang
terpenting dalam mencapei organisasi berkinerja tinggi.

Hecowming o vofue basedorganization;

Nilai dan budaya scperti oksigen dalam kehidupan. Tanpa oksigen
hidak ada kchidupan artimya tidak ada kinega vang tingei. Dengan
mengedepankat nilai, karyawan secam sukarsls akan selalu barada
paling depan uniuk meningkatkan kinetja orpanciasi dan sebaliknya
juga iztap paling depan pada saat orpganigesi mengalami kesolican.
{Hoelbeche, 2005:11)

23.3. Faktor-Faktor Kiaerja

Faklor-takior yang mempengaruhi kiserna adalah sebagar benkat:

1,

25

Keoahizs dan kemampuan peeawal, vaitu hal-hal yang berhubungan dengan
pendidikan/petatiban, etos kerjn, motivasi kera, sikap mental, dan kondisi

fizik pegawai;

Sarana pendukung, yaiiu hal vang berhubunpan dengan lingkungan kera

(keselamatan keraja, kesehatan kerja, samna produksi, teknciogi) dan hal-
hal vang berhubungan dengan kesejahieraan pegawal {upah/eaji, pamingn

sosial, keamenan kega ),

Supre sarama, vailu hal-hal yang berhubungun denpan kebijeksanaan
pemerintsh dan hubungan indusitial menajemen. {Simanjuntak dalam

Supamo Eko Widodo, 201 5:133)

Fakior-faklor yang mempengamihi kincga antara laim:

L.
2.
£}

sikap dan menizl (mdivasi kera, disiptin ketja, dan etika kena'y;
Pendidikan;
Ecicrampilan;
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Berdasarkan defimsi menurut para ahli diatas, maka dapat disimpulkan bahwa
penilaian kincrja adalah swatu proses wntnk menilai dan mengukur Xonribush
karyawan pada drganisas tempat mereka bekerja.

2.1.5. Manfaat Penilaian Kinerja
hdanfzal dari penilaian kinerja adalah schapai bevikw:

1. Untuk mengeiahui keterampilan dan kemampuan pegawai;

2. Scbagal dasar perencanzan  biding  kepepawaian  khusucnya
penyempumnaan kopdisi kea, penimghatan muiu dan hasil kerja;

3. Sebagat dasar pengembangan dan pendayefunsan pogawai scoptimal
mungkin, sehingga dapat diarghkan jenjangrrencans  kariermya,
kenatkan pangkai dan kenaikan jabatan;

4. Mendorong terciptanya hubungan timbal baik yang sehat antara
alasan dan bawaban:

5. Mengetahi kondisi organisasi sccara kesefurwhan dari bidang
kepegawaian khususnya kinetja perawai defam bekerja;

6. Secara pribadi, pegawai mengelahii kekoatan dan kelemaban nya
schingga dapat memacu perkembangannva, Bag  atasen yang
menitai akan lebih memperhatikan dan menpenal bawahan dan
peEawainya, sehingga lebih memotivasi pegawi;

7. Hazil penilzian  pelaksanaan pehenaan dopat bermanfaal bag
penelitian dan pengembangan di bidang kepegawaian. (Sedarmaganti
dalam Suparno Eke Widedo, 2015:1338)

Kegunaan penilaion kinerja ditinjay dari berbagai perspektif’ penpembangan
perusahaan, khuswsnya manajemen sumber daya manusia (SDM) adalzh;

|. Fosizi tawar;
Untuk  memungkinkan manzjemen melakukan meposias  yvang
obyektif dan rasional dengan scrikal buruh (kalaw sda) atay fangsunp
dengan pegawainys,

2. Perbaikan kinerja,
Umpan balik pelaksanazn kerja yang bermanfaal bagi karyawan
dalar bentuk kegietan untek meningkatkan kinerja karyawan.

3 EKompensasi;
Penyesuaian kompensasi penilaian kinerja membamiv pengambilan .
keputusan dalam penyesudaizn ganti sugi, menentukan siapa yanp
perlu dinzikan gajinys.

4. Kepulusan penempalan,
Membaniu dalam promosi, kepulussn penempatan, perpindahan don
peturunan pangkal pada umumnya didaserkan pads masa lampau
arau mengankisipasi keda
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3. Pelatihan dan pengambangat.
Kinerja buruk mengindikasikan adsnys suatn kebotvhan  untuk
latthan. Demikian juga, kinega baik dapat mebcerminkan adanya
potehsl vang belum digunakan dan harmus dikembanghkon. [Rival
dalam Supamo Eko Widode, 2015:139)

2,40, lodikator kinerja

Indikator wntmk mengukur kinega karyawan sccam individu ada enam
indicator, yaity

|. Kualins
Kualitas kega divkur dan persepsi karyawan terhadop kualitas
pekerjaan yang dihasilkan seria  kesempumnaan tugas  terhadap
keterampilan dan kémampuan kanawan,

2. Kuantilas,
Merupakan jumlak yang dihasilican dinyatakan dalam is1lah seperti
jum lah unit, juelph sikius aktivitas yang diselesaikan,

3. Ketepatan waktu,
Merupakan tinpkat akibivilas diselssmkan pada awnl wakiv yong
dinyatakan, dilikst dan swdui keordinasi dengan hasil owlput serta
mecmaksimalkan waktiu yang 1ersedia untuk akovitas lain.

4, Kermandivian,
blarupakan tingkat seorang kKaryawen vang nantinya aban dapat
menjalankan Fungsi keganya komitmen kega, Merupakan suai
Hngkal dimanz karréawan mempunyal komitmen kepga déngan
insiansi dan lanpoungs jawab karyawan techadap kantor. (Robhins,
2013260

Indikator kinerpa, yaitu:

I, Kualilas,
kuzlitas kerje adalah schberapa baik scorang karyawan mengerakan
apa yang seharesoys dikerpakan,

2. Kuantitas,
Kuantitas kerja adalah sebarapa lama séorng pogawan bekerja dalam
satu harinya Kuantilas kegja ini dapat dilithat dari kecepatan kerja
scliap peEawal 11U masing-masing,

3,  Pelaksanaan tugas;
Pelaksanasn tugas adalah  seheraga  javh  karvawan mampu
melakukan pekerjaannya dengan akural atau tidak ada kesatahen

4. Tanggung pawab.
Tenggung jawab tcrhadap pekegean adalah  kesadarmn  akan
kewajiban karyawan patuk melakganakan pelecgzan yanp diberikan
perusahaan. {Anwar Prabe Mangkunegara, (200975}
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5. Pelatihan dan pengambangan.
Rinega buruk mengindikasiksn adanva suatu kebuighan unlik
latihat, Detmikian juga, kinegz boik dapal mencerminkan adanya
potensi yang belum digunakan dan hares dikembanpkan. (Rivai
dalam Supamo Eko Widade, 201 5:139)

2.3.6. Indikator Linerja

Indikator unduk mengukur kinerjs karyawan secam ndividy ada enam
ivicator, yaitu ;

1. Kuglitas;
Kualitas kera diskor dan peesepsi Karvawun terhadap kualidas
pekecjaan yang Jihasilkan senla kesempurnaan  tugas Ievhadap
keterampilan dan kemampuan karyawan.

2. Kuaniitas;

tMerupakan jumlah yang dihasilken dimyatakan dalam istilah seperti

jumilah wail, jumlah sikles akiivitas yang diselesaikan.

Ketepatan wakiy,

Maerupakan tingkal akbvitas diselesaikan pada awal waktu vang

dinyatakan, dilihat dari sudut koordinesi dengan hasil ompul sena

mcmaksimalkan wakiy yang tersedia ontak aktivitas Kin.

4. Kemandinan,
derupakan timgkat seorang kanmwan yang nantinva akan dapal
menjalankan fungsi kerjanya komitinen kega, Mempakan sualo
lnpkal dimana karvawan mempoityas komiimen kegs dengan
mslznsi dan lenggung jawab karynwan terhadap kantor. (Robhins,
2013:260)

Indikaior kinena, yaitu:

[

i, Kuslitas,
Kualites kerja adalah seberpa baik seorang karyawan mengenakan
apa yang seharusnya dikerjakan.

2. Kuantitas;
Fuantitas kerja adalab seberapa lama seorang pepawan bekerja dalam
satu karinya. Kuanitias kegja il dapat dilihet dari ecepatan Lerja
setiap pegawdi il masing-masing.

i, Pelaksanaan tugas,
Felaksanaan  tugas adalah seberapa jauh karyawan mampu
melakukan pekerjaannys dengan akoral ata tidak ada kesalahan,

4. Tanggung jawab.
Tanggung jawab terhadap pekerjaan adalah  kesadaran  akan
Rewajibat Karvawan untuk melaksanaken pekegaan yong diberikon
peruiabaan, [Arwar Prabu Mangkunegara, (2004 7%)
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Berdosarkan definisi menun para ahiy diatas, maks dapa disimpulkan bahwa
penilaian kinerja adalah sualu proses untuk menilai dan mengukur kenlnbusi
katyawan pada organisasi lempat mereks bekera.

23.5. Manfaat Peailaian Kinerja
Manfaai dari penilaian kinorja edalah sebagai berikut:

L. Uniuk mengetabui keterampilan dan kemampuan pegawai;

2. Sebagpm  dasar  perencamaan  bidang  kepegawsian  khususoya
penyempumzan kondiai kega. peaingkatan ot dan hasid keja;

3. Sebapai dasar pengembangan dan pendayapunagn pepawai ssoplitial
mungkin, sehingga dapal dizrahkan jenjang/rencana kariemya,
kenpikan pangkat dan kenaikan jabatan;

4. Mendorong 1erciptanya hubungan timbel baik yang sehat antara
atasan dan bawahan;

3. Mengetahui kondisi organisnst se¢ama kesclumhan dan bidang
kepegawaian khususnya kinerja pegawai dalam bekerja;

& Secara pribadi, pegewai mengetahui kekustan dan kelemalan nya
sehingga dapat memacu pérkémbangannys. Bagi atasan vang
menilai akon lebih memperhatikan dan mengenal bawahan dan
pegawainya, sehingga lebih memotivasi pegawar;

7. Hasil penilnian pelaksanaan pekerdaan dapat bermanfaat bagi
penelitian dan pengembangan di bidang kepesawaian, (Sedarmayanti
dalam Supamo Eke Widodo, 2015138}

Ezmuraan pemlaizn Kinera ditinjau dan berbags perspektif pengembangan
perusahaan, khususnya manajemen sumber daya manusia (SDM} adalah:

1. Posisi lawar;
Untuk memungkinkan  masajemsn  melakukan nogosiasi yaéng
objektif dan rasional dengan zerikal buruh (kalau pda) atao langsung
dengan pcgawainya

2. Perbaikan Kinega;
Unapan halik pelaksanaon kerja yang bermeanfaal bagg karyawan
dalam bentuk kepiatan unluk meningkatkan kinerja karyawan,

3. Kompensasi;
Penyesuzian kompensasi penilaian kinerjp membanty pengambilan
keputusan dalem penyesuaian ganii rugi, menepiakan siapa yang
perlu dinaikan gajinya

4. Kepulusan penempalin,
Membanty dalam promost, kepulusan penempatan, perpindahan dan
penurunan pangkal pade Wnomnys didsszrkar pada masa lampzu
atzu mengantisipasi kecja



Indikator kingria, yaitu:

. Aspek kKuzniitas,
Scgala beatyk satwan vkuran yang terkair dengan jumlah hasil kega
dan dmyatakan dalam ukurang angka awau yang dapae dipadankan
dangan angka.

2. Aspek kualiras;
Segala bentuk satuen ukuran yang lerkait dengan mutu alzu kualilas
hasil ketja dan dinyatakan dolam wkuran angka alau yang dapat
dipadankan dengan angka,

4. Aapek walktu
Retepatan waktu berhubungan dengen wakiu penyelesaian yms
(pekegasn) sesuai dengan waktu yang diberikan. Setiap pekerjaon
yang dilakukan oleh para pegawai memiliki siandar waktn yang telah
ditenhikan,

4. Aspek biaya
Aspek biaya disini mengenai tingkatan dimana penpgunaan sumber
dana orgrisasi yang mana didalemnya menyangkut penggutasn
keuangan dimaksimalkan untuk réndapatkan hasil vang lertinggs
atay pengurangan kerugion dari tiap wmit. (Wungu & Bortoharscjo,
200%:56)

[ralam  penelitian  ini indikator buedaya orgamisasi menurut  Wonpud
Bortoharsojo (2003:56) akan dijadikan indikator dalam penelitian. Dimana indikacor
yang dimaksudkan menyengkut kuantitas, kualitas, ketepatan wakiy, dan biaya,

2.3.7. Huabengan Budaya Organisasi Dengan Kimeria

Kirerja kuryawzn perusahaan akan membaik seiring dengan intermalisas
budaya korporat, Karyawan yang sudah memahami keseluruban nilai-nilai organisasi
akan menjadikan nilainilai tersebut sebagai suatu kepribadian organisasi. Menurut
Sudaryono {2014.76} terdapal dugean yang sangal Juat bahwa ada kaitan hubungan
budaya korporat terhadap kinerja organisas,

Pendapat lain menpenai  hubungon  budava organisasi deogan  Kkinerja
dikcmukakan oleh Tan dolam Wibowo (Swdarvono 2014:.76) budaya organisasi
mempunyal peran penting dalam menentukan perlumbuhan erganisasi yang tordapal
didalamnya mampu merangsang setmangal kega sumber daya manusia didalamoya,
whinggakinerja orpanisnsi meningkat. Mamun idak jarang pula organisasi yang
hancur kargny fidak mampu memclihara budaya organisasi yang produktif.

k.arena uu kita petlu memahami makna dan karakteristik budaya organisasi.
Kita perlu menyadari bahwa budaya organisesi sangal bermanfaal dan merupakan
kumci untuk melzkukan transformasi kultural. Pada hakikatnya perubshan organisasi
merrpakan ratsformast kuliurzl yang dibarapkan memberikan dompak pada kinera
organisasi. Hal ters¢hul menunjukan bugwitmanz cara sesuaty orpanisasi hanus
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dikemtbangkan, [smal Nawaw dalam Sudaryono (2014:76) budaya orgamisam adalsh
cara grang melakukan sesuatu dalarn organisasi, Memupakan saluan norma yang
terdin dan keyakinan, sikap, core vefoes, dan pols perlaku yang dilakukan orang
dalam orgentsasi. Keyakinan bersama, cove walues, pola penlake mempengarhi
kinerja oroanisasi,

Kevakinan adalah semua asumsi dan persepsi fenlpng Sesuatu, otang dan
organisasi secara keseluruhan, dan dilenma sebapar sesuatu yang benar dan sah.
Ceare vaiues adalah nilai-nilal domiman yang diterima diselunah organisasi . adapun
pofa peritaky adalah cars cmng benindak Ierhadap orang lainnye. Suatu organisasi
denpan  keyakinan atas potensi orangmyva dan milal inli {core  walmev) atas
penghargaan, akan mempynyai pola petilaky yanyg dinginkan dalammemperlakukan
orang dengan baik. Sebagaimana uralan tersebat, budaya oreanisas berdampak pade
kinetja jangka panjang organisasi, bahkan mungkin merppakan faktor penting dalam
menentukan keberhasilan stau kegagalan organizasi. Meskipun tidak mudah untuk
berubah, budaya organisast dapat memngkatkan kinena sehingpa produktivitas
organisasi meningkat.

L4. Penelitinn Sebelumsya

Tabel 2
Penelitian sebelumnya

Mo MNarma dan judul Flazil Penelinah Perbedaom | Persamaon

| ] Der Semiadi 2030, | Tevdapa bubungsan yang positl Vanable x
Pengaruh hudaya | {sedang, cukup) karena diperoleh budaya
oreanisesi  toehadep | anpka  indeks  korclasi | dengan OIpanisas|
kinerjn pegawal poda | thune  tye™ 0500 sedmmpkan dan vaxiable
kantor camal Mandsh | perhimogan dengan Tk y kioerpa
Kabupalen [ndrapin | menunpukan r xoy lebih besar dri
Hilir Fame yoktd 0500458 denpgan

tanif sighifilkan 3%

2 Agam Wiiaya 2013, | Hasil yang  diperoleh  dengan Yariabbke x
Fenpgaruh budsya | menggunakan  Rank  Spearnian budaya
orgamisast  erbhadap | roendeapekat anpka kocfisien OTLENEAS
kincrja karvawan | Worelasi (ra) scheser 0,587, Hal int dan varisbls
pude divisi SDM PT | bevarti wevdapat hubungen  yang ¥ kimerja
Tnn Parsaro cukup kual

3 Achdiyat Subsérnan P | Hasil penelinan menunjokan valin YVanabk x
201040, Petigteud | [Sgh) yaily petubahin orpinesas b clata
budaya  organizasi | berpengarub terhadap elektivitas (rEATISES|
terhadap kincge | prpanisas. Sccara parsial dan varabel
pegawai  Kecamatan | diperoleh bahwa vaniable ¥ Kinerin
Andir Kows Bandong. | ketdinesi memilik: besaran

penganb B3,76%, variabls
pervubahan orransesi berpencaruh
gchespr 57 43%
sumber:  reposiloryoin-suvke po id repesitone widpaiama, ac., il dan rEpEiiary

Beripaens. e il
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dikembangkan, 1smail Mewawi dalam Sudacyotio (2014.76) budaya organisasi adalah
cara omng melakukan sesuate dalam organisasi. Merppakan saugn totma yang
terdin dari keyakinan, sikap, core vafucs, dan pola perilaki yang dilakokan crang
dalam orgamsasi. Kevakiman bersama, core vaduer, pola penjaku mempenganzhi
KIncT]a organisasi.

Keyakinan adalah semua asumsi dan persepsi tentang sesuatu, orang dan
otpanisasl secara keseluruhan, dan ditenma sebapar sesuaty yang benar dan sah
Cire vafwes adalah nilai-milai dominan yang diterima diseluruh organisasi . edapum
pola penilaku adalah cara crang bertindak Iechadap orang lainnya. Suslu organisas
dengan kayakinan alps podensi orangnyd dan nilai el (oore  velwes) atas
penghargaan, akan mempunya pola penilaku yang diinginkan dalamimemperlakukan
orang dengan baik. Sebagmmana wrain fersebut, budays organisasi berdompak pada
kineria rangka panjang orgamisast, bahkan mungkin mermpakan fakior penting dalam
mencalukan keberhasilan atan kepagalan orpamsas. Meskipun (idak miglah urtuk
terubah, budaya crgarizasi dapat mentngkatkan kinena sehingga produktivitas
orpanisasi maningkat,

24, Penelifian Sebelomnya

Tabel 2
Fenelitian sebelumnya

No | Nama dan judy] Hasil Fenelitian | Parbeclaan | Persatmaan

t Demp Setriedi 2010, | Terdapa  hubungan  yane posinf - Yamable x
Peogaruh budaya | (sedang, cukup) karena diperoleh budaya
organisasi  levhadap | angka indeks  korelasi  dengan . OrgAnisEsi
kinegia pegawai pada | e nya= 0,500  sedanghkan dan variable
kantor camal Mardah | pechitunpan denpan Tiahlc vy kineria
Kabupaten  indragin | meaunjukan r sy Jebih bezar dn
Hilir rae yakni 030050458 dengan

lan I gy fikon 5%

2 | Agan Wijayz 2013 | Hasl vanp dipereleh  dengan Variable x
Pongan budayn | mempgunakan  Rank  Spearman budzya
orpenisasi  ierhadap | mendapatkan  angks  koefden AL TEAL
kinerja karyawan { korelasi (=) sehesar 0,587, Hal ini dan variable
parls divisi SOM PT | beranti ferdapai hubungan yanp ¥ kinevja
It Perssns cubup kst

4 | Achdyal Sulagmzn P} Hagil pensligan menunjukan valin Varkable x
oo, Fengaruh | (sah) vaitn perubahan orgamisasi budeyn
buedaya  orpanisasi | berpengarnh torhadap  eleklivitas CTE AN
terhadep kinerja | orramisas Setim persial dan variabel
peprwm  Kecamatan | diperoleh bahwao variakble v kinexja
Andir Koo Bandunp | kordinasi  memiliki  besaran

pmigaruh B3, 76%, variahle
poyubahan nrganisesi hempangamb
sebesar 67,43%
sumber:  repositery uin-suska og fd repatitory wihatoma.ac d dan repository.

s fof




Indikolor kinerja, yaitu:

1. Aspek kuantitas,
Segala bentuk satuan ukuran yang terkait dengan jumiab hasil kega
dan dinyatakan dalam ukurang angka atau yanp dapot dipadenkan
dengan anpgka

2, Aspek kualieas;
Segala bentuk satuan ukuran yang terkail dengan mutu atau kualitas
hasi] kerja dan dinvaakan dalam okoran angka stau yang dapat
dipadankan dengan angka.

3. Aspek waknr,
Ketcpetan waktu berhubungan dengan waktu penyelesaian fupas
(pekerjaan) sesuai dengan wakiu yang diberikan. Setiap pekerjaan
yang dilakukan oleh para pegaveai memiliki standar waktu vang telah
diteniuban.

4, Aspek bizya.
Aspek biaya disini mengenai tingkatan dimana penppunpan surber
dana orgnisesi vang mana didalammya menyangkul penpounaan
keuangan dimaksimalkan unik mendspatkan hastl yang tertinggi
atnu pengurangan kerugian den tizp unit, (Wungy & Bonoharsojo,
JOD-56)

Dalam  penetitian  ini  indikator budaya organisasi menunt  Wuonpude
Borokarsojo (2003 :56) akan dijadikan indikalor dakam penelitian. Dimana indikator
vang dimaksudkan menyanghkul kvantitas, kualitas, kciepatan waktu, dan biaya

13.7. Hubungam Budaya Organmizasi Dengan Kinerja

Kinerja karyawan perusshzan aken membaik seifng dengan imezcnalisasi
budaye korporal. Karyawan vang sudah memahami kescluruban nilei-nilai organisas:
akan menjadikan milai-nilai tersebul sebagai suaty Kepribadian organisasi. Menuns
Sudaryoro (2014:76) terdapat dugaan vang sangat kuat bahwa adza kaizn hubomgan
budaya korporz! terhadap kinerja organisasi.

Pendapal lain mengenai hubungan budeys orpanisasi  dengan  kinerja
dikemukakan olch Tan dalam Wibowe {Sudaryono 20014:7%) budiva orpanisasi
mempunyal peran penling dalam meneniukan perrumbuhan arganisasi yang terdzpat
didzlamnya mampu merangsang semangat ketja suinber daye manusa didalamnya,
schinggakinena organisasi meningkat Namun Ldek jgsang pula organisasi vang
hancur Karena tidak mampu memelihars budaya organisass yang produknf

Karema ibg kita perle memshami makna dan karaktensiik budaya organisasi.
Kita perlu menyadan bahwa budays orgemisasi sangat bormanfaat dan merupakan
kumci uniuk melzkukan ransformasi kulwral. Pada hakikainya perubahan organisasi
merupakan Iransformasi kultural yang dihampkan membenkan dampak pada kirerja
organisast. Hal lerszbut menunjukan bapaimana carm scsualu organisasi hrns
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1.5 Kerangka Pewikiran

Sualu organisasi dibemtuk unik mencapai tujuan terientn. Oleh karena b,
keberhasilan swatu organisasi dibunjukan olch kermampuannya mencapal tujuan yang
telah dislapkan sebelumnya. Keberhasilan organisasi dalam mencapan byjuan sangal
ditentukan oleh kinea organisasi yang sangal dipengaruhi oleh fakior ekstemal
tranpun imtemal orgamisasi. Fakeor ckstermal adalah scuala sesuetu yang bemsda ch
luar organisasi, namygn mempanyai pengaroh besar tethadap orpanisasi dan
budayvanya Kecenderungan global vang semakin kompetitil berpengarsh kuat pada
budsya organisasi. Apabila ki Odsk mampu merespon pengaruh plobal akan
berdampak pada kesulitan organisasi. Demikian puba Kecenderungan periumbuhizn
demograhs, sosial, ckonomi, dan politik di dalam neger berpengaruh werhadap
kinerja wraanisasi. Schagai Faklor imemal ocganisasi disamping didubung ofeh
sumber daya vang diperiukan waluk mewspudkan kinetja organisas), maks yang
sangat besar pérenannya adalah budaya orgamisasi vang dianul scpenap sumber daya
manusia dalam  orgamisasi. Bedaya dalame gsaly  organisasi, bailk  ongenizaci
pemeriRiahan maupun swasia mencenmenkan penampilan orgamisasi, bagaimana
oganisasi dihhat oleh orang yang berada diluamnya. Orparpisasi yvang mempanyal
budaya positil akan menunjukan citra posilif pula, demikian pula sebaliknya apabila
budey organisas idak berjalan Balk skan membenkao citra negati bage orpanisas,

benurul Wibowo, (2016:16) bahwa : Budaya organisasi adalah filasoh dasar
organisase vang memoal kepakinan, nomma-norma, dan nilai-nila bersma yang
memjadi kamkienstik inti testang bagaimana cam melakukan  sesualy dalam
Organizas:.

Buedaya Organisasi masuk kedalam Mumgsi MSDAM vain

|, Pershcansan;
Meénentukan tujuan-tujuan, mepemukan tugas, menenhukan sumber
daya,

2. Pengorgsnisdsian;
hMenetukan dan mengezlompokkan tugas-tugas, alpkasi sumber daya,
peTienuEn Otonitas.

3 Kepemimpinan,
Fengaruh — Molivasi

4. Pengendalian.
hengawasi aklivilas, koreksi, mengawasi argel don fujwan. (Kotter
& Haeskett, 1992}

Berikut ini  merupakan  langkah-langkah  yang harus  dilakukan  untuk
meénciptakan budaya orpanisnsi yang sehat atan baik

I. Konsisiensi;
2. Sosialisasi;
3 Releksi



32

4. Dukungan manajeme,
5, Ewvalusm, (Dealé Kennedy dalom Wibowo, 2016:20

Adanya pengaruh Kuel antars budaya orgamizasi lerhadap kinerja karyavwan
diungkapkan oleh [ohn P.Kotler dan James L.Heskelt dengan meyatakan scbagai
benkut:

1. Budaya orgenisasi dapat mempunyai dampak signifikan pada kinera
ckonomi jangka panjang Crikatakan bahwa perosashzan dengan
budaya yang menekankan pads konstitusn kuper, seperti pelonggan,
pemegany saham, pekena, don kepemimpinan manajer di semua
lingkatzn, menunjukan kinege yang sccara signifikan mclchihi
perusahann yang tidak memiliks bugdays sepent iersebut;

2. Budeyn organizasi Bahkan mungkin akan menjadi fzkior yang febih
penting dalam  memperiimbangkan keberhasilan  dan  kegagalan
perusahaan  dalem  dekade yang eken dating. Budaya yeng
menunjukan penurunan  kinerja  mempunyai dampak  fcesiof
Aegaiive, antara lain karena kecenderungan menghalangi perusahaan
mengadops perubahan stmateyns slau tekbs yang diperlukan;

3. Tidak jarang budaya ocpanicasi yany dengan kual menghalangi
kinea finansial janpka panjang, mercka berkembang  dengan
mudah, bahkan dapm perusabaan yang penuh dengan orang yang
layak dan cerdes. Budays yang mendorong pertlaku yang tidak
sesuAl dan menphalangi perubahan menjadi slratepi yang sesuai
cenderung berkembang parlahan;

4, Meskipun kust untuk berubzh, budaya korporasi dapat dibuat lebth
meninpkatkan kinera, Perubahan seperli im sgangal kompleks,
memeriukan wakiy dan memerlukan kepemimpinan yang agak
berbedn bahkan dari manajemen ungpul. {(John P.Kolter dan James
L Haskatt dalam Wibowo, 20 16 248)

Menunt Melayu ST Hasibuan dalam Yani (2012:117) bahwa - Kincrra
(Prestasi Kerja) adalah suatu kasii kena yang dicapal sesecrang dalam meleksanakan
tugas-tugas yang dibebankan kepadanys yang didasarkan atas  kecakupan,
pengalaman dan kesungeuhan serla wakii,

Penilaian kinega merupakan fakior kunci dalam mengembangkan potens
pegawal secara efektid fan efisien karena adanya kebijakan atau program yang lebih
bailk alas sumber daya manusia vang adz di dalam suam organisasi, Ponilaian kinerga
individu satgal bermanfaat baw pertumbuhan Srpanisas secara keseluruhan.

Menurul Sedarmayanti, (2315261) bahwa @ Penilaian kinzgia adala sistem
formzl untuk memcenksa'mengkaji dan mengevaluasi sccara berkala kimtgr
Li~inily: Tel 8
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4. Chkungan manajemen;
5. Ewvaluasi. {Deal& Kepnedy dalum Wibowo, 2016299

Adanya pengaruh kuar antara budays organisasi lerhadap kinerja karyawan
diungkapkan oleh John P.Kotler dan James L Heskett dengan meyatakan sehagai
besikut;

1. Bodaya orgamisasi dapal mempunyal dampak sigaifikan pada kinerja
ekenomi janpka pamjang Dikaiaken bahwa perusahzan dengan
budaya yang menckankan pada konstiluen kunci, seperti pelangpan,
pemegang sabam, pehénn, dan Kepewiimpinan manajer di somiua
lingkatan, menunjukan kinerja yarg secarm signifikan metehihi
perusahaan yang tidak memiiki budaya sepenti rersebut;

2. Budaya orpamizazsi bahkan mupogkin akan menjadi fzktor yang lebib
pentimg dalam  memperimbangkan  keberhasilan dan kegapaian
perusghaan  dalam  dckads vang akan deling. Budava yang
menunjukan  penurunan kinetjs mempunyai dampak  eansof
Aegarive anara Tain karena kecenderungan menghalangi perusahann
mengadonsi perubahan smalsgs ataw taktis yang dipetlukan;

3. Tidak jarang bodayz organisasi yang dengan kuet menghaiang
kinerja fimansial famgka panjang, mereka berkembang dengan
mudeh, bahkan dalam pcorusahaan yang penuh dengan drang veng
layak dan cerdas. Budeya yang mendorong petilako yeng tidak
sesuai dan menghalangi perubahan menjodi stralegi yang sesuai
cenderung berkembang perlaban;

4. Meskipun koat unipk berebah, budaya korporasi dapat dibuat lebih
meningkatkan kinerja. Perubahan sepert in sangat hompleks,
mamerdukan waktu, dan memerlukan kepemimpinan yang agak
berbds bahkan dan manajemen wnggul, (lohn PoKotter dan Jammas
L Heskett dalam Whibowo, 2016;248)

Menurut Malayy %P Hasibuan dalam Yan (2012:117) bahwa : Kmega
(Prestasi Kerja) adalah suatu hasil kegjo yang dicapal sesecrang dalam melaksangkamn
tugas-tugaz yvang dibebankan kepadanya yanp didasawrkan atas  kecakapan,
pengalamen dan kesunppuhan seria waktu.

Fenileipn kinega merwpakan fakwor kunci dalam menpembangkan potena
pegawal secara efaktid 2n elisien karena adanya kebijakan atau program yang lebih
baik ates sumber daya manusia yang ada di dalam suatu otgamisasi. Fendaan kmena
individu sangat bermanfom bagi periumbuhan organizasi secara keseluruhan,

Menurut Sedamayanti, {2015:261) bahwa : Penilaian kinerja adala sisiem
formal untuk memenksa'mengkaji dan mengevaluasi secam berkala  kincra
LESEOTHNE,
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25, Kerangka Pemikiren

Sualy orgamisssi dibentek untuk mencapai wjuan lertent. Qleh karena itu,
keberhasilan sualy vrganmizasi dilunjukan oleh kemampuannya mencapai Tujuan Yang
tglah dustapken sebehimnya. Keberhasiian ofgamisasi dalam mencapai tujuan sangat
ditentukan oaleh kinerja orpanisasi yang sangal dipenparuhi nleh fakior ekstemal
maupun intcmal organisasi. Faktor ckstemal adafah sepala seswatu yang berada di
luar orEamisass, Bamun mempunya pengarub besar terhadap organisasi  dan
tudayanya Kecenderangan global vang semakin kompentif berpengansh kuat pada
budaya organisasi. Apabila kita tidok mampu mercspon pengaruh global akan
berdampak pada kesulitan organisasi. Demikian pula kecenderungan perlumbuohan
demografis, sosial, ekonomi, dan politk di dalatn peger becpengaruh 1erhadap
kingrja organisasi, Sebagai faktor intemal orpanisasi disamping didukung oleh
sumber daya yang diperlukan untuk mewwudkan kinerja proanisast, maka yang
sangat besar paranannya adalah budnyz organisasi yang dianut sepenap sumber dava
manusia dalam orgamisssi. Bodoya dalam suatu  organisasi, baik orpenisesi
pemerintaban maupun swasta mencerminkan penampilan organisasi, bagaimzna
organisasi dilihat okh orang vang berada diluamya. Organisasi yaog mempunyai
budaya pesitif akan menunjukan citra positif pule, demikian puls sebzliknyva apabilz
budaya organizasi {idak berjalan baik akan memberikan citrm negaif bagi organisasi.

blenurut Wibowo, (2016:16) bahwa : Budaya organisasi adalah (Tlosaii dasac
organisasi yang memuat keyakinan, nonna-norma, den nilai-nilai bersama yang
menjadi  kKaraktensik inti tentang bagaimana cara melakukan sesualy  dalam
OrgAnIEISH.

Budaya Organisasi masuk kedalam fungsi MSDM yail

. Perencanaan;
Menentukat tujusn-fujuzn, meocniukan tugas, menentukan sumber
daya

2. Penporeanisasian;
Meretukan dan mengelompekkan tugas-tupas, alokasi sumber dava,
penzntuan Hlontas.

3. Kepemimpinan;
Pengaruh — Motivasi

4.  Penpendalian.
Menpawast aktivitas, koreksi, menpawazi targes dan mjuan, (Kotier
& Heskett, 1%92)

Bertkur i memupakan langkah-langkah  vang harus  dilakukan  unnk
meticiplakan budaya organisast yang sehat atau baik

1. Kansislensi;
2. So=alisasi:
3. Selaksi;



Indikator kinerja .

Aspek kuanlitas,
Aspek kualitas;
Aspek waki,

B o=

X0, Konsielssi Penclifian

Yariahel lodepeaden
Budaya Oreanisasi
(X)
- Konziztenszi
- Soswulishzi
- Seleksi
= Dukunpan iangjemen
- Ewvaluasi
{Denl & Kennedy dalam
Wibowa, 1016:29)

—

Oambar 4

Konsielas Penelitian

17. Hipoiosin Penelitian
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Aspek biaya. (Wumgu & Bortoharsojo, 2009,.56)

Yariabel Dependen
Kinerja Karyawen

(¥)
Kualitas

- Kuantitas

Ketepaian walktu
Biaya

{Wongu & Bortoharsajo.
2009: 561

Berdasarkan uraian diatas, maka penulis dapat mengemukakan hipatesis

sebagnl Berilo:

1. DMduga budaya organisazi pada Puediklatwas BPKP Bogor relatif kurang baik;
2. Duduga kinerja pada Pusdiklatwas BPKP Bogor relatif menurun;
3. Diduga terdapal hubuhgan aptars bedaya orgamisasi dengan kineg# karyawan

pada Pusdiklatwas BPE P Bogor.




BAE 11!
METODE PENELITIAN

3.1. Jenis Penelitian

Jems pendlitian yang digunakan adatah verifikatif dengan melode penzlitian
expfuaaiory survey uniuk mengupi hipotesis yang menjelaskan feromena dalam
Beriuk hubungan antar variabel budeys erganisast dan variabel kinetja karyawan

3.2, Objek, Unit Analisis, dan Lokasi Penelitian
3.2.1. Ohjck Penglitian
Objek penclitian yang penulis gunakan dalom peachtian ini adalab budaya

organisas sebagai vanable x (independen) dan kimena karyawan sebagar variable y
{dependen} padz Pusdiklalwas BPEKFP Bogor.

3.4LE Unit Analisis Peaelitian

Dalam penclinan mi, vmt analisis yang digunokan adalsh unit anahsis
individual, dimana dwiz yang dibasilkan didapatkan dari respon sctiap individu.
Individu yang dimaksud acdalah karvawan Pusdiklatwsas BEKP Bogor, bagran P3IFA
yany besrumlah 43 orang.

323, Lokasi Peneliian

Pusdiklabwas  BFKI* Bogor merupakan wnil  kema  yang  bertupas
menyelenggaraken, membing, dan mengoordinasikan seluruh kegisian pendidikan
dan pelalihan pengawasan. Pusdiklatwas BPKP Bogor berlokasi di Jl. Beringio 1,
Fandanzari, Ciawi, Bogor 16720,

3. Jenis dan Sumber Duata Penelitian
32.1 Jenis Data Pendlitian

demis data yang digunakan datam penulisen penelitian i adalah cehagni
berikut:

1. Dala kualitatif’ vaitu data yang diperolch dalam benivek informasi batk berupa
lisan maypun tulisan, Data kualitanf diperoleh melalui wawancara, observasi,
dan kepustakaan,

2. Daty kuantiatif yaitu data yang diperoleh delam benluk anpka-angka yang dapat
dibitung, Data kuansitatf diperoleh melalui kucsioner vang gkan dibagikan dan
berkailan dengan masalah yang divchts,

152 Sumber Dats Pepelitisn

Sumber data vang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer dan data
sekunder, yaity:

34



as

I. Data primer yailu date vang diperelch dari hasid observasi, wowancara, dan
penyebaran Kuistoner yang disebarkan kepada sejumtbah responden yang sesugi
dengan targel sasaran dan dianggap mewakili populasi dan penelitian;

2. Data sekunder yaitu data vang dipersleh penclit dan dokumen-dekumen dan

Jumal.

34. Operasional YVariabel

Tabel 3
Operasionalisasi Vanabel
Variabc] Indikator Ukuran Skala
Budava Tingkat Kescsuzian Terhadap:
Crpanisaci Konsistensi | - Benanggung javab dslam Ordinal
{Yanabe! menyelesaikan pekergaan
Independen) = Melaksanakan pekarjaan sa5uai COrdinal
dengan prosedur
Berprilaku & beriindak dengan baik | Crdinal
Sosialisasi [ = Tercapainys pelaksanaan propram COrdinal
stsialisasi bag karyawan
- Membentuk ke=nasama yang baik Ordinzl
= Pemberian informesi kepada peserta | Ordinal
diklal
Scleksi - Tercapainya program seleksi secara | Ordinal
terskruktur sesual dengan prosedur
- Penpeizshuan awal tentang pekerjzan | Ordinzl
& budaya orgamizasi
- Kesetaraan dalam proses seleksi Chrdinal
Dukungan |- Dukungan manajemen uniek Ordinal
Manzjcmen meningiaikan kemampuan
merjalankan wipas
= Kenyamanan dalam bekena Ordinal
- Kepsmimpinan yang baik dan Ordinzl
brjaksana
Evaluis =~  Pengevaluasian secara berkala dan Ordinzl
tersrukior
- Tercapainya pelaksanaan evaluasi Cirdinal
denu kelangsungan perusahagn
- Pengevaluasian membenkan dampak | Ordinal

vang baik
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I. Daa primer yailu data vang diperoleh dan hesil abservesi, wawancara, dan
pedyebaran kusionet vang discharkan kopada sejwmlah responden yang sesuai
dengan target sasaran dan dianggap mewakili populasi dari penelitian;

2. Dalz sekunder yaitu data yang diperoleh pencliti dari dokumen-dokumen dan

Jurmal.

34, Operaslonsl Varinbel

Tahel 3
Operacionalisasi Variabel
Vanabel Indikaier Likuran Skala
Budaya Tingkat K¢sesuman Terhadap:
Organizasi - Konsistensi | - Bernangguny jaswvab dalam Ordinal
{Yanahel menyelesaikan pekerjaan
Independen) - Melakzorakat pekegaan scsud Crditial
detipan prosedus
- Berprileku & bertindak dengan baik | Ordinal
-  Josizhisasi | - Tercapainys pelaksanaan program Ordinal
sostalisas bag karvawan
- Membentok kerjasama yang bak Crdinal
- Pembenan informasi kepada peserta | Crdinal
diklat
- Beleks = Tercapainya program seleksi secara | Ordingl
lerstrukiur sesuai dengan prosedur
- Pengelabiven awal lentang peckegaan | Ordinal
& budayn orpanisas]
»  Kesawmraan dalam proses selaksi Crdinal
= Dukungan |- Dukungan manajemen unlak Ordinal
Manajemen mecningkatkan keinarpuzat
menjzlankan tugas
- Kenysmanan dalam bekerja Ordinal
- kepermimpihan yang baik den Ordinal
hijaksana
- Evaluasi = Pengevaluasian secara berkala don Ordinal
tersdrukiur
~  Tercapanya pelaksanann &valuasi Crdinal
demi kelangsungan perusahaan
- Pengevaluasian membenkan dampak | Ordinal

yang baik
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METODE FENELITIAN

3.5. Jeniz Perelitian

Jenis penclitian yanp digunakan adaleh verifikatf denpan melds penelitian
explanaiory swrvey untuk menguy)i hipotesis yang menjelaskan fenomena dalam
bentuk hubungan antar vanabel budaya organisasi dan variabel kinerja karyawan.

3.1. (bjek, Unit Analisis, dan Lokasi Fenelitian
3.2.1. Dhjek Peoelitian

Objek penelitian yang penulis gunakan dalam penelitian ini adalzh budaya
organisasi schagal vanmable x (independen) dan kinerja karyowan sebagai variable y
{dependen) pada Pusdiklaiwas BPKP Bogor,
3.1.2 Unit Amalisis Peaclitian

Cralam penclitian ini, wnil analisis yane digunakan adalah umit analisis
individual, dimana dala vang dihasilkan didepatkan dar respon sctiap individu.
Individu vang dimaksud adalah karyawan Pusdikialwas BPKP Bopor, bagian PISFA
yang benjumlah 48 orny,

3.2.3. Lokasi Penelitan

Pusdiklabtwys BPKP  Bogor mewpakan uait kega  yang  berfugas
menyelenggarakan, membing, dan mengoordinasikan seluruh kegiatan pendidikan
dan pelatihan pengawasan. Pusdikiaiwes BPKP Bogor berlokasi di JI Berngin [,
Pandanzan, Ciawi, Bopor 16720,

31, Jemis dan Sumber Dara Penslitian
33.1 Jeais Data Peaelitian

Jenis data vang digunakan Jalam penulizan penchitian im adalah sebagm
berikul

1. Data kualitaiil yaitu data vang diperoleh dalarn benlgk infprmasi baik berupa
lisan maupun tulisan. Data kualitalif diperaleh melalue wewancara, observasi,
dan kepusrakaan,

2 [ratz kvantiatif vailu daws vang diperclch dalam beniuk angka-anegka vang dapsil
dibutung, Thata kuanbitalif diperelch melzlui kucsioner vang akan dibagikan dan
berkailan dengan masglah yang diteliti.

152 Sumber Data Fenelitian

Sumber data yang digunakan dalam penclilian ini adalah data pomet dan data
sekunder, yailu:

&L
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Variabel Tndikatnr Ukuran Skala |
Kincoa Kualitas - Karyawan selalu melaksanakan Ordinat
{Vanabel pekerjaan sesead prosedur
Dependen) - Karyawan selalu nsampo dalam Ordinal

menyelesaikan pakeraan yang
diberikan
- Karyawan bekerje dengan jujur dan | Ordinal
sepenuh hat
Kuantitas |- Karyawan selalo berusaha dalam Qrdimal
mensapal larpat
- Karyawan dapal menyelesikan Ordinal
peketjaan dengan tepat waktu
- Karvaowan mampu melaksanakan Crdimal
pekenaan lebih dan satu jenis
Kelepaian |- Tingkal kesesuzian jumtah dengan Ordinal
Wakiu targel yang dilentukan,
- Tingkal keefektifan jumlah jam kerja | Ordinel
pegaw.
- Tingka kediziplinan koaryawan dalam | Crdimal
bekena
Biaya - Karyawan tidak dipungut biaya dalam | Ordinal
pelaksanaan penilazian kinera
- Penanggungan biaya oleh pemusahaan | Ordinal

1.5, Metode Penarikan Sampel

Pada penelinan ini penuhs
Pugdikialwas BPEP Bogor bagian P3IFA vaitu 48 orang,

16, Metmle Penpampulan Data

menggunakan metode populasi pada karyawan

Lintuk imendukung peroleban data yang dibutubkan puna mendukung penelitian
i teknik pengumpdlan data vang digunakan dengan cara:

1. Wawancara;

Wawancara adalah metods untok mendapatkan data dengan cara melakukan
Torya jawab secaca lanpsung denpan pihak-pihak yang bersanpkutsan guns
mendapalkan data dan ketermngan yang menuniang analises dalam peneliliat

2. Sl Kepustakaan;
Studi kepustakasp  digupekan  uniuk mengumputkan data  sckunder  da
perusahaan, landacan leon dan informas) yang berkaman dengan pencitian
dengzan cara dokumentasi. Swedi dilakukan antara lain dengan mengompulkan
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dala vang bersumber dari lileraiue-ileratur, bahan kuliah, dan hasil penelitian
laimnya yang ada hubungannya dangan objek penelitian

Kuistoner,

Metode pengumpuian data dengan cora menyebarken dafar pertanyaan yang
berkaitan dengan vanable penelitian kepada respanden yang dijadikan sebagai
sampel penelitian,

1.56.1. Skala Pengukaran

Dilam pemiitian ini wittuk tmengukur kuisioner menggunakan skala likern vang

dikembangkan olch Rensis Likert. Skor yang digunakon dalam penpukuran dengan
=kala iniadalah sebapzi betikur;

Tabel 4
Bohed Wilal Jawaban Kuesioner pada Skala Likerl
S5 | Sangat setuju 5
5 “Setuju
B Rapu-rap

T8 Tidak setuju
5TS | Sangal tidak seju

w— k] k)

Supiyonao (2013)

362 Uji Validitas dan Uji Reabilitas

Melide yuny dipunakan penulis dalam menganalisis data adslah:
U Vaiiditas,
Liji validitas digurakan untuk menghitung korelasi antar skor masing-masing
pertanyaan dengan skor total memakei fumus korelasi produecl moment, jika
bulir kuisioner rebatif banyak.

J‘:I'E.'l:h}-" - {E:rIE.FJ ]

R ST e g

Kreiterangan :

L = koefisien validasi item yang dicari

X = nilai vang diperoleh dan subyek dalam setiap item
Y = milai total yang diperaieh dari subyek scluruh itcm

X = jumlzh nilai dalam distmibosi @
Y = jumiab milai dalam distribuysi y
n = jumlzh responden
{ Sugiyono 2015:356)
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dala yang bersumber dari lileralure-literatus, bahan kulizh, dan hasil penelitian
laimya yang ada hubungonnya dengan objck penelitian.

Kuisioner.

Metode pengumpulan data dengan cata menyebarkan daflar pertanyaan yang
berkaian dengan variable penclitian kepada responden yang dijadikan sebhagai
sampel penchitian.

J.6.1, Skala Penpukuren

Dalam pentlinzn ini untuk mengukur kuisioner mengpunekan ckala hkert yang

dikembangkan oleh Rensis Likert. Skor yanu digunakan dalam pengukuran dengan
skala inl adalah sehagai berikul:

Tabel 4
Bobot Milae Jawaban Kuesioner pada Skala Liken
=5 Sanpat seluju 3

r—

3 Setuju
R Ragu-ragu
TS Tidak setuju
3T5 | Sangat lidak seluju

- | La] e

Sugiyono (2013)

3.6.2, Ui Valulitas dan Uji Reabilitas

Metwde vang digunakan peaulis dalam menganalisis data adalah:

Ujn Validnas,

Eiji validitas digunakan untuk menghitung korelasi anar skor masing-masing
peranyapn dengan skor tolal memakar rumus korelasi product moment, jika
butir kuisioner relatif banyak.

REx, ¥, = (Zx, XZ, )

RN S P

Eeterangan :

T = koeftsien validasi st yang dican

A = milad yang diperoleh dari subyek dalam setiap item
Y = nilai tolal vang dipecoleh dari subyck sclurub icm
g = jurnlah nilar dalam distribus x

2 = juralah mili dalam distnbusi v

n = jumlah regporuien

(Sugiyono 203 5:356)
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Vanabel Indi kator Ukursin Shala
Kinena Kualitas - Karyzwsn selalu melaksanakan Crrdinal
{¥anabszi pekerjaan sesuni prosedur
Dependen) - Karyawan selalu mampo dalzm Dirdinal

menyelesaikan pekerjann yang
dibenkan
- Karyawan bekena dengan jujur dan {hrdinal
sepenih hall
Kuantitas | - Karyawan sefaly berusaha dalam Crdinad
mencapal targel
- Karyawan dapal meayelesaikan {rdinni
pekenaan dengan tepat wakiu
-  Karrawan mampu meiaksanakan Ordinai
pekerjaan lebib dan satu jemis
Ketepatan |- Tingkal kesesuaian jumlah dengan Ordinal
Wakiu targel yang ditentukan.
- Tingkal keefektfan jumlah jam kenz | Ordinal
Pogawal.
- Tingkat kedistplinan karyaaan dalam | Ordinal
bekerja
Bizya Karvawan tidak dipungut biaya dalam | Ordinal
pelaksanaan penilaian kinerja
~  Penanggunpan biaya olzh perusghazn | Ordimal

3.5. Metade Penarikan Sampeld

Pada penclitian rm penulis mengpunakan metode populasi pada karyawan
Musdiklatwas BPEF Boger bagian PRIEA yailu 48 arang.

5.6, Metode Pengumpulnn Data

Untuk mendukung pecolehan data yang dibutuhkan gung mendukung penclitian
ini leknik pengumpulan dats yanp digunakan dengan car

1  ‘Wawancars,

Wawancara adalah metode univk mendapetkan data dengan cara melakukan
Tanya jawab secara langsung dengan mibek-pihak yang bersangkulan guna
mendapatkan dala dan keterengan yang menunjang analisis dalam penelilian.

2 Siudi Kepusiakaan;
alpndi kepostakaan  dizureken womk menyompolkan data sekunder  doni
perusahann, landasan teon dan informasi yang berkatuo dengan penelitian ini
dengen cora dokumentasi. Siudi dilabkokan antara lain dengan mengumpulkan




4, Vanabel Budaye Orpanizasi

Tabel 5

Hasil Up Yaliditas Kuisioner Budaye Orpanisas

Tterm- L otal Stedistirs

38

Scale Mean T | Scale Wanence of | Coeocred beme | Squawed Multple | Croabach’s Alpha

I Dcleud lem Cecleted | Takal Comslaion Covntd oLics if I Dedeterd
W ASHN 1 AT i 502 3R E57
W AR ) 1034333 A, 142 >0 R AT
W AR i3 Sma0D ATi? 453 e
¥ ARGDHH 034333 Mz 7 241
Y AROMLS {1k 3k X SHITI i it
W R gl | i) 55 628 L3% i L}
WA RN 1031333 >V L 1i 5%
RAY L 103 2} 823 483 - A%
WA R (kTS 103, HuHa 4711 434 356
VAR D 103 5333 34 5R2E) %3 Bk
WARDNH | 10,0333 F1.EDS RE+S aw
VARMKH 2 103 5 i 5% Al 8357
VARG 103 44HM} 5041 263 Hiil
YAFRDOI4 05,4333 55441 | & ;%)
WARKIOLS JLLERERE 548 320 418 RST
WARDUI T3 2457 a.tqy Skl RS
YARDND| ? 1031667 S04 540 b5
VARMOLE 105 00k A6 TRG LTy H5q
VARDKIOIY 105 16T 53004 443 RS
YARDIOIN 105 3667 LLA- i 058
WARMHLI M G3E3 53.4F2 A1k (R
VAR 105 . Tels? 513 JR7? W5
YARHILY Y LG 57641 AL A5
VARINIS (LLLILEN 57 4400 A3 5T
WARIKIDIS It pt31 5T UbK 5 33

Pemyataon kuesioner variable Budaya Organisasi sebanyak 235 butir. Dari
15 pertanyaan, & peranyaan dinyatakan tidak valid. Kritenia valid jika iy
=0, 3| denpan responden 30 orang.
b. Variabel Kinerja Kaovawan

Tabel

Hasil i Yahditas Kuisioner Kinega Karyawan

SCAl; Mican T | SCale varianca ol

lcant Credeicd Iberm Dzleicd
VAR | W37 FOUT S OH|
VARDOI ] B0 0geT N Ay
AR Faz 5333 30 71
VAR 103 BCHD 424
VARGANS 107 5333 ITRYE
ARG 1024323 40 131
v ARDMOT 102, 1567 S48 242
VARUMNOL |07 1333 53.50)
VAR 1073337 33071
W ARCH D 1023657 S41 804
WARMKH L 107 M T S1 513
VARDKH 10243373 49175
VARDIH 3 102 MK 4. 300
VAR |32 46T HEETE
VARDKH 5 N2 566F 49,270
YARMKI[E 107 W T 3]
VARDIDL? 107 00 48579
YARDMHLR 1021313 LU

Ttem-Todal Sentisdes

Careecled Teme

Tolal Comeloticn

JF
45T
4hl
A9
LEd
575
A4
-1
Aty
aw
252
kL r
L]
131
A3l
2461
A
O30

Squared Mulupke
CoarcloLion




E 1)

VARMMILG 102, Z0HN A9 5 A g15
Wi RO (2. 400 4% JHk L) g4
VARMOL HIL G0t 46575 SER B8
WA R | DL ELalHb 44,024 M R |
1A R DI 102 200 HLF AR ATT A%
VAR 12 14567 S 353 i
WA R DHILS 102 0667 3], dTE A2 B26

2

Can 25 penanyaan, 9 peranyaan Sinyatakan tdak walid. Keiena valtd jika
thivag = 0,361 Jengsn responden 30 oramg
Llji Reliabilitas.
Reliahilnaz adalah barkenasn dengan derajat konstitensi dan stabilitas dala atau
temuan, dalam pandanpgan positf (koantitatif), suatu data dimmiakan teliabel
apabtla dua atau lebih penelitian dalun objek yanpy somp menghasilkan dala
vang sama atau sekelompok data bila dipecah menjadi dua menunjukan dala
yang tdak berbeda. U rchiabilitas dapst dilakuken sccam bersama-sama
terhadap seluruh butir pertanyasn, Jiks nilai Alpha =0 600 meka reliabe],

Alpka Cronbach

_ K ¥ 5t
""‘r:k-u{ ‘_?_]

Sl
(Sumyono 2013365
Kateranizan:
7 = nilai relinbilitas
& = nilai kocfisicn korclasi antara perlama dan kedua

T5i* = mean kuadrat kesalahan

s% = varians tolal

Indikator pengukuran menurut Serkan (2000:312) yang membagi (ingkatin
reliabilitas denpan kriteria sehagal beriko

Jika alpa atau miwng

a 38-110 = Reliabtlitas baik

b G - 0,799 = Rehabihias ditenma

¢, Kurang dan 0,0 = Eehabilizs kurang bank

Budaya Crganisasi

1

Tabel 7
Hasil Uji Reabilitas Kuisioner Budayn Organisasi

AaRability Statixiios
Cranbusch's = M of lsris
Alphg Alphe Bated on
Siandandized
[bamicy

g ) LTS 14




£

W AR [ 002 30800 FiriM A6 RIS
W AR 00 I 102 ADMK] CT AL AAry Fid
WARONE | [ 812 ey T dir ATH ink Hid
W AR (02 BiHM0 4.2 Ok BXI
Y ARULUDER €12 20HK] S0 234 AT W2
W AR LIFA L S0 Aad oy
W' A RO S h2 K567 S04 A42 R2E

Dari 25 perlaryaan, 9 peranyvaan dinyatakan tidak valid. Kntena valid jika
Mhinmg = 0,361 dengan responden 30 oang
Up Rehabihtas.
Reliahilitas adalab berkenaan dengan derajat konstitensi dan stabilitas data atau
temuan, dalwm pandangan posinf (kuaniitatify, swate datg dinyatakan reliabel
apahita dua ataw lebsh penelition dalam objek yang sama menghasilkan dala
yang sama atau sekelompok datz bila dipecah menjadi dua menunjukan data
yang tidak berheda. Uji reliabilites dapat dilakukan secara bersama-sama
terhadap seluruh bunr penanyvazan. hka mibam Alpha =0 604 maka rehabe.

Alpha Cronboch
& ¥5i2
“"(:c-:l}{l_ 52 ]

(Sugiyvoma 2013:363)

Keterangma:

7 = tiilai reliakilitas

i = nilai kiefisien korelas: antara perama dan kedus
¥si? = roean kuadrat kesalahan

¥  =vangns total

Indikator pengukuran menund Serkan (2000:312} yang membagi tingkalan
reliabililas dengan kriteria sebagai benkut:

Jika alpa atau iwng

a Q8- 1.0 = Heliabilitas baik

b. 060,799 = Reliabilitas diterima

¢. Kurang dan 0.& = Reliaiiitas kurang baik

a.  Budaya Organisast

Tabel ¥
Hasil Thi Reabalitas Kuisioner Budaya Cirgamsasi

Rellabllity Statistica

Lronbach's Cronbach's M Of Warms
Adpha Abpha Baged on
= L arwriarele 2 o

1erma

i 875 19




a.  Vartahel Budaya Organisasi

Tabel 5

Hasi| Uji Validitas Kuisiorer Budaya rganisasi

e Total Starntie

1

Scaic Mcan if | Seale Varramce i | Cormeoied lem- | Squersd Mubiipbe | Cranbaeh's A lpha

_ Hem Dubescd fuom Diedeicd Tl Coaradelin Ciprrr et if Hem Ccbaed
W R W | 10, 567 . S 08 H57
A R CHWH 103.0333 6.2 Edip BA5d
WARGNID] 1473, S 417 A6 A
Wy I CHMON 103.4333 SE. 0T 2T Hal
W OO 103,0333 SR 30 A
W RO 107 (N 4 E0E B35 85l
WAR MO 1% 1333 57016 oL} 545
W R [Liaselr ) 6 dHK B3
VAR MO IFS. 200k L ] | 434 Bie
YAREMHIO 11,3333 A6 00 i h X7
WA RMHT 1 [[IAXIEE I ATa93 Jiz i
VARG 2 (=04 ] 55 328 3 E57
YARMNHI I L3 4004 STl e 1! g ir]|
VAR L |3 43533 Andsl 1t Epk
Y A R0 i 135333 56 346 Al% E57
YA RO 103 2667 5 547 523 RS54
VA ROOMT 103 1647 (44 Lo 15
YARMOGIE 103, 2000 o) 547 A5q
VAROO] I 103.26457 55900 443 N AL
W AR Me 103 365T LR Jus 1
VAROONZ| 10363353 13402 558 Bl
W A0 2 |04, PG T .51 ABTY R5E
WaRUOxI 103, 55T }.44] 422 Ba7T
WA RG] 24 1031333 AT AU A%l Mig
' A RN 103.0353 (A A Hi%

Pernyataan Lucsioncr vanable Budays Organisasi sebanyak 25 butir. Dan
25 pertanyaan, ¢ pertanyaan dinyatakan tidak valid. Kriterig valid jika fieyg
= 0,361 dangan responden 30 orang,
b. Vanabel Kinega Karyewen

Tabel &

Hasit Llji Yaliditas Kuisioner Kinedga Kanvawan

liee-Tolnd Siarecicy

Seodo Moon il | Seak Yarmwes IF | Coroded Nem- | Sguaned Maltiple: | Crsbacks A Ipho

ligm Diclcied Hesr Delpicd Todal Corrchulbon Cormlasion i [ Diesleroad
WA RO 103 M) hL LY 32 E.ra)
WARDOOM: W2 O I A5 2%
WARDHIE W2 5333 A3 T L LD A2
WA R D00 LKLY L ] [ L) Al AT
WA R OO pRLrhxk 51903 B4 AH
WAR MM M2 4313 49.151 ETS Azl
W AR (N0 102 1aa? Sk FA2 b s
WA RHHRE 10213 513 -Qhi B3
YARDIO 142 K333 2.0 .04 4
VARDUOLG 103 LT hLiR ] A Bl
YARDMN|{ 102 Lot 1513 252 . 232
WARCMLY M2 4333 49.771% 3l . A
VARMHILS T il 49,3 548 fx
WARDOLA 2. 64T JN.ETR pLl| k3
WARDIOLE ki, a7 49 FH) 433 . ks
VARMH)| & 12 36067 1.4 il . Hil
VARG T T2 il 4%.570 B30 \ Bl
YARDHIE 102 1333 49,505 LY A2




Berdasarkan data oupu realibility siatistic diatas, dapal diketahui bahws
croncach alpha wntuk  keseloruban wem  pernyalaan varisbel Budaya
Orpanisnsisebesar (HBGE yang berar realibilitas item permyataan baik.
b. Kinera Karyawan
Tabel 8
Hazil Uy Reabilitas Ruisionar Kintga Karvawan
Feliahiidy Sialintcn

Cronbach’s  [Cronbach's Alphal N of Wars
Alpha Emsad on
Siandurdized
lImmg

.BED -B&A 16

Berdasarkan data ouput realibiliry sialistic diaas, dapst diketahui bahwa
croncach alpha untuk keseluruhan item permyataan vanabel Kmerja sebesar
0860 yang beran realibilings item pemyalaan batk.

3.7, Metode Fenpolahan/Analisis Data

Dalam melakukan scbuah penelitian, analisis merupakan bagian penting vang
harus seowang perslivi Jakukan untuk memperoleh kesimpulan dasr masalah yang
diteliti. Analisis merpakan tindokan mengolah dala mepadi informasi sehingpa
hasil penelitian menjadi lebih muodsh watuk dipabami. Dalam penelibian, mefode
analisis yang digunakan adalah analisis data kuamiiaif menrggunakan metode
kotalasi, Hal im digunakan unluk meongelabn bagaimana hubungan antara dua
variabel dan umuk mengerahul erat-nidaknya hubungan antara varabel.

1.8, Metede Annlisis Daia

Melods analisis yang dipmaken aleh penulis dalam penclitan ini adalah
sebapai berikut:
|  Analisis koefisien korslasi:
koclisien korelast adalah bilangan yang meryatakan hubungan antara dua
vanabel atau lebb, atau juga dapal ménentukan arah kedus vanabel Miku
kekuaran hobungan kocfisicn korclasi berada di antara -1 dan 1. Sedangkan
uiluk arah dinyatakan dalam bentuk posinl{+) dan neyatif (-}
Untuk pedoman penafsian besar keeiinya koefisien korelasi dapal dibani
denpan tabael sehapan berikuor:

Tabel &
Tingkat korclasi dar kekuatan hubungun
Mo | Nilai Korelasi{r) Ting bt Hubwarp s
] D) ~ 1), 199 Sanpal Lemah
2 [ 020 -10,399 Lemaly
d 040 - 0,599 Sodary
q 060 - 0,799 Kuat
5 | 0,800,100 Sangst kuat

Siregor (2013:251)
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Rumus yang digpnakan uatuk menghitung koefisien korelasi adalah sebagad
barkut:
wEay Friy

nEx? — (Xl n Lyt — (Ly Y
Kelerangen;

r s Koefisien korglasi yang dican

*x  =Toml juinlah darl varabel X

Yy =Total jumish dari vanabe] ¥

+.xy =Hasil perkalian dan total jum/ah vaniabel X dan Y

¥x' = Nilai yang diperolch dari subyeck dalam setiap ilem

¥y¥' = Nilai total yang diperoleh dan subyek zeluruh item

f = jumlah responden

Analisis Roehsien Determimas;

Koefisien deteimimas digunzkan unluk mengstshui nilai pomsentase yaog
menunjukan sejauh mana hubungan antara variabel independen dan vanabel
dependen yang telah dinji melalui analisis korelasi. Rumus yang digunakan
urtuk menghtung nilal kocfisien delerminast adalah scbapa benkul:

KD = 7,:x100%

f—

Kelarangar,
KD = koehisicn delernnsi
’ = nilai keefizien korelaz

{Sugiyoeno, 20132713
1 Hipotesis Eoefizion Korelas dengan up 1.
Lk miengpedabm apakah koefisien penchitian sigoifikan st fidad, maka perla
dilakukur wi keelisien korelasi Dalam penchiian in i sigmfikans dilakukan
Jengan uji 1, urmushys:

n—2
fg=r ] =2
Ketarangan
Ey = lhjl,q
r = koefisien korelasi

n  =jumiah sampel
Dralam penelitian mi, hipotesis yang dipunakan adaiah sebagm benkut:

= Ho{g=10)
Tidek lcrdepat hubungan positil antara budaya organisasi dennan kinerja
karyawan,

- HalpxMN

Terdapat hobungan positif antam budaya organisasi dengan kimedje
karyawan,
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Rumus yang digunakan untuk manpghitunyg koefisien korelas) adalah sebagai
berikur-

L r Ley. ExTy
ST — (B nEy = (L)
Keterangan:
r = Koehsien korelasi vang dicari

Fx  =Tolal jumlzh dan varabel X

¥y - Toal jumnlzah dan variabel ¥

2%y = Hasil petkalian dasi tolal jumlah variabel X dan Y

T = Nilgi yany diperoleh dan subyek dalam setiap lem

Ty’ = Milai wtal yang diperoleh dari subyek scluruh item

n =jumlah responiden

Analisis K.oefisien Determinasi;

Koefisien determipasi dipunakar woltk mengeltabui nilai persentase vang
menumukan sgjouh mapn hubengan antara vangbel independen dan vanakel
dependen yang ieizh diuji melalui analisis korelasi. Komus yanp digunakan
uniuk menghitung nilal keefisien deteminasi adalah schagai benkud:

K[t = 7 2x100%

Kelerangan:
KD} = kosfizien determinasi
r = mlai koefisien korelasi

{Bugiyone, 2003271
Ui Hipotesiz Koefisizn Korelasi dengan uji .
Linng mengetahui apekah koclisicn penelitian signifkan atan Hdak, maka pedw
dilakukan wji koefisien korelasi, Dalam penelitian ini uji signifikansi dilokukan
dengan uji f, rumusnya:

o2
Ep =1 1_ 7
K&lerangan: T
B ™ g

r = koehisien korelasi
T = juminh sampl

Calam penelilion ini, hipalesis yang digunokan adalah sebapi berikut:

- Ho(p< 0}
Tidak terdapat hubungen positf antara budaya organisasi dengan kinega
Karyawarn,

- Halp=>0}

Terdapal hubungan positil antara bodaya ocgamisasi denpan kinera
karyawan.
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Berdasarkan data ouput realibility siatistic diatas, dapat diketahui bahwa
croncach alpha umuk  kescluruhen item pemyataan varisbel Budaya
Crpanisasisehesar 0,968 vang beran realibilitas item pernyataan baik,

b.  Kinerja Karyawan

Tabel &
Hasil Uji Reabilitas Kuizsioner Kingra Karyawan
Rarliability Sabisties
Cronbach's  [Crontsreh’s Alphal W of Hens
Alpha Basted o
Hlandondized
Herns
880 869 1% |

Berdasarkan data oopul reabbility statistic distas, dapal diketahui bahwa
croncach alpha ontuk keselurahan item pernyalaan variabe] Kinerja sehesar
0,860 yang berari realibilitas tem pemyataan boik.

A7, Metade Penpolaban/A nalisix Diata

[rlam melakukan sebuah peneliban, anelisis mempakan bagian penling yong
hanis seamng penglitl lakukan untuk memperokeh kesimpulan dor masalah yang
ditehl. Analisis menupekan bindakan mengolah dae menjadi informasi schingga
hasii penelitian menjadi lebih mudab untuk dipahami. Dzlam penelingn, metode
analisis yang dipumakan adalabh analisis data kyzeumil menggupskan medode
kotelasi, Hal im digunzkan unfuk mengeishul bagaimans hubungan ontara dun
variabe| dan untuk mengeltahui erat-idaknya hubungan aniara variabel.

3.8. Metode Analisis Data

Metade analisis yang digunakan cleh penulis dalem penclitian ini adalah
sebagai berikul:
1.  Analisis koefisien korelasi;
kochsicn korclasi adalah milangan yang menyalakan hubuapan antara dea
varsatel mlau letuh, atae juga dapal menentukan arah kedua vaoabel Milar
kekuatan hubungan koefisien korclast berade dv anlara -1 dan 1. Sedanghkan
utiluk arah dinyatakan dalam bentuk positif (+) dan neganf {-).
Lk pedoman pensfsitan besar keeilnya koefisien korelasi dapat dibaniu
dengan tabel webagai berikut.

Tabel &
Tingkal korclasi dan kekuatan hubungen
Ma | Nilad Korelasi {7} Tingknt Hebungan
[ 0,00 = () 09 Sangat Lemah
2 (920 -03% Livnah
F | 0.40 - 0,509 Sedanp
4 [000-0TH Kual
5 1080 -0, 100 Sengat kuat

Siregar (2013251}
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Untuk melakukan pengujian dengan nilal tww, maka digunakan laral nyata

sebesar $% alaw 0,05 dan of - n - 2, kemudian nilai thieg dibandingkan dengan

loba. Cengan menggunakan up satu arah maka keilena hasil pangu)ian adalah:

a. Terima Ho dan tolek Ha jika nilai iy < nilE1 lobe, ariimya tidak tendapml
hubungzn nyala anlare budiyi organisasi dengan kinerja karyawan.

b Tolak Ho dan terima Ha jika milal thimeg > Lube, 2riinya lerdapai hubungan
amisra hudaya orpanisasi dengan kinega karyawan.

-

Ha ditarima :;:.,,-":,

¢ tabel 1 hing

trambar 5
Kutva uji hipolesis



BABR IV
HASIL PENELITEAN

4.1 Gambzaran {/mom Lokesi Penelitian
4.1.1 Segarah Singhat Pusdiklatwas BPKP Bopor

Pugat Pendidikan dan Pelatihan Panpawasan {Pusdiklaiwas] BPEKF dibentuk
pada tahun 1983 berdasarkan Kepulusan Presiden Republik Indenesia Nomor 31,
bersemaan dengan berdinnya lembaga induk yattu Baden Pengawasan Keuangan dan
Pembangunan (BPKP).

Kebergdaan Pusdiklatwas dimaksudkan scbugai unie kerja yang berugas
menvelengearakan, membina, dan mengoondinasikan selutuh kegistan pendidikan
dan pelatihan pengawasan berdasarkan peraluran perundang-undan pan yang berlaku
dam kebipnkan vang diteraphkan ¢leh Kapala.

Pada mulanya diklal hanya diselenggarakan uniuk melatih para guditor/calon
auditor intemat BPKP auar mereka siap ketika dilerjunkan melaksanakan tugas-tugas
pengawasan. Kehandalan dan kompetenst yang ditunjukkan para asditor ersebut
menjadi ikon schingga BPKP dipercaya sebagei gpuru di bideng penpgawasan di
kalangan pémetinlzhan nogen .

Para auditor dan mirs berdatangan memunta kami, Pusdiklatsas BPICE, untuk
bekerja sama dalam melmih para aparal pengawasan inlern pemerintah (APIP)
pusal'dacrah apgar kemampuan mereka meningkat dafam tugas dinas.

Cepatnya perubahan zoman mendorong perobahan pula dalam  fumiulan
penyclenggaraan pemerintahan. Perminiaan para mitra berkembang, schingga jems
diklat vang kami sclenpgarakan, selain bidang penpawasan, pun mencakupn bidang
pengelolaan keuangan negara, prajabatan, kepermimpinan, seribkasi pengadaan
barangjase, dar schagzinya

Lintuk melayan pomyelenggarean diklal, sclain dt Kampus Utama di Ciaen-
Bagor kami Juga menyiapkan kanior penpelola diklat di kota Medan, Denpasar, dan
hakassor.

Denpan demikian para mirR dan wilayah barat, tengah, dan amar Indonssia
memiliki termpal aliamanif yang lebik dekal denpan lempat geal kedatanpan.

Teknoiogi yang semakin maju ielah mampy meminimalkan perterwan fisik.
Cukup dengan seperanghkat alat yanp terhubwng ke jaringan komunikasi inlcmet,
manusia modern dapal berhubungan denpan dunia kapan s2ja dan & mang sajo.
Pernbelajaran jarak jauh secaca elektronik (e-learning) bidkan lagi konsep melainkan
telah memjadi scsuatu yang dibuwhkan. Begitu banyak maenfaal yang bisa didapat
dari  e-leaming  Dengan  c-leaming,  selaim  memperbesar  cakupan,  waktu
pembelajaran di kelas dan biaya yang dikeluarkan bisa dikurangi,
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Sebelum menjalani pembelajaran di kelas, para peserte diklal kami wajibkan
telah memahami konsep materi-maten dalam diklal yang akan difkpti. Merekn bisa
mempeldjarinya melalwi leaming management system {LM3) Pesdiklatwas BPEE.
Siztem dan maleri iztah kami canceng dan rangkum scdemikian rupa agar proscs
pembelajaran elekirorik mudah dinkses dari lokasi manapun, Dan unluk melengkapi
kemudahan itw, kini bahkan fitur repisteasi on-line dan wjian on-line telah kami
tembahkan sebagai berntuk inovasi kami uniuk meningkatkan layanan kepada para
mitr.

4.1.2 Kegintan U'saha

Keberadsan Pusdiklabwas dimaksudkan scbagsi unit kepja vang bertugas
menyetenggaralan, membina, dan mengoordinasikan seluruh kegiatan pendidikan
dan pclanhan pengawasan berdasarkan peraturan perundang-undangan yang berlaku
dan kebijekan yang diletapkan oleh Kepala,

Vs
Menjadi lembaga Diklae terdepan dan terpercaya di lingkungan instansi
pemetinizh
Misi :
. Meningkatkan kompelznsd aparatur Megara dalarm mengemplementasiken SPIP
2. Meningkatkan kapatitas manajemen dan sumber daya diklat
Slogan
belayani, mendidik, dan ben novasi
4.1.3 Strukiur Organisasi

BLopiielnh a1

i S N — ——-

Kabag TU Konbicl PIE ‘ K’;“!“ Habicl IR T
___FNFy |
_ [
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; Waritag ' ReoERd ! Kawtlal e | ]
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1
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Gambar &
Struktuer Crganisas)



Sebelum menjalani pembelejaran di kelas, para peserta diklal kami wapibkan
telab wmemabami konsép mater-maten dalzn diklat vang skan diokuti, Mereka bisa
mempelajarinya melalpi learming managenent system {LhS) Pusdiklatwas BPKP.
Sistenn don inaleri telah karmi mrceng dan rangkum sedemikian Tupa Bgar proses
pembelajoran elekiromk modsh diakses dan fokass mamapun. Dan unhik melenpghkapm
kemudahan o, kKim bzhkan fitur tegisirasi on-line dan wjian oneline telah kami
tambahkan sebapai bentuk inovasi kami wniyk meningkatkan layanan kepada par:
mitra
4.1.7 Kegiatao Usahia

Keberadazn Pusdiklatwas dimaksudkan sebagai uwnit kerja vang benugas
menyelenggarakan, membina, dan menpoordinasikan seluruh kegiatan pendidikan
dan pelatihon pengawasan berdasarkan peraturan perundang-undangan vang berlaku
dan kebijekan vang ditetapkan olch Kopals,

Wisi:
Menjadi lembapa Diklat 1erdepan dan terpercava di lingkungan instansi
pemenntah
Misr
. Meningkatkan kompetens: apatalur Negara dalam mengemplementasikan SPIP
2. Meningkatkan kapasitag manajemen dan sumber dava diklat
Slogan -
telavam, mendidik, dan berinovasi
4.1.3 Strukiur Organisad

Kopueikikintnas I
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Gambar G
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BAE IV
HASIL FENELITEAN

4.1 Gambarae Umum Lokasi Penelitien
4.1.1 Sejarah Singhkat Fusdikiatwes BPFKP Bogor

Pusar Pendidikan dan Pelalihan Pengawasan {Pusdikialwas) BPKP dibeniuk
pads tahur 1983 berdasarkon Keputusan Presiden Republik Indonesia Momor 31,
berzamaan dengan berdininya lembaga induk yaiu Badan Pangawasan Kenangan dan
Fembanpunan {BFKP).

Feberadaan Pusdiklatwas dimaksudkan schagm umil kega yang berugas
menyclenmmrakan, membing, dan mengoordinasikan seluruh kegiatan pendidikan
dan pelatihan pengawasan berdasarkan peraturan porundang-undan xn yang berlaku
dan kebijakan yany dilelapkan oleh Kepala.

Pada mulanya diklat hanya disslenggarakan unluk melavh parn avditor/calon
auditor intemal BPKT agar mereka siap kctika dilerjunkan melaksanakan {ngas-tugas
pengawasan. Kehandalan dan kompetensi yang ditunjukkan pars auditor (ersebul
menjadi ikon schingga BEKFP dipercaya sebagai gury di bidang pengawasan di
kalangan pemerninizhan negen mi.

Para auditor dan mitra berdatangan meminta kami, Pusdiklatwas BPKF, unuk
bekerga serna dalam melatih para apamat pengawasan inem pemenintzh (AFIFP)
pusal‘gacrah agar kemampuan mereka meningkat dalam tuges dinas.

Cepatnya penubahan zaman méndarong perubahan pula dalam  wungstan
peavelenggaraan pemerinizhan. Permintaan pama miia beekembang, selungga jenis
diklat vang komi selenggarakan, sclain bidang pengawasan, pun mencakupi bidang
pengelolasn keuanpan negara, prajabatan, kepemimpinan, senifikasi pengadaan
barangjasa, dan sebagainya.

Untuk melayani penyelengparnan diklat, selain di Kampus Utama di Craw-
Bopor kemi juga menyiapkan kantor pengelola diklat di kota Medan, Denpasar, dan
Makassar.

Dengan demikizn pare mitra dar wilayah baml, engsh, dae timur Indonesia
memiliki wempet alternatif yuny lebib dekat dengan empai asal kedatangan.

Teknologi yang semakin maju tefah mampy meminioulkan pertemuan fisik,
Cukup denpan seperangkat alal yang terhubung ke janngan komumbkas: mtennet,
manusia modern dapat berbubungan dengan Junia kapan saja dan di mana saja
Pembelajaran jerak javh secar elekironik {e-leaming) bukan lag konsep melaimkan
1elah menjadi sesunly yang dibutuhkan. Bepitw banyak manfaat yang bisa didapal
dan  e-leaming. Dengan c-lcaming, selain memperbesar  cakupan,  wakiu
pernbelajaran d kelas dan bizyz yvang dikeluarkan bisa dikurangi.

41



43

4.1.4 Urnian Tugu»

11

12.

13,

14
15.

16

17

Kapusdiklatwas

Beriugas memimpin seluruh karyawan perusahaan, menjalankan penysahaan
baik dalam menemphan strategi, perstutan, dan kebijakan demi mencapai visi
dan msm perusahaan

KABAG T.L.

Bentugas membenkan pelayanan weknis dan adminstrass kepada semuz satuan
unit.

KABLD PIE

Bertupas merencanzkan, mengembangkan dan mengevaluasi program
pendidikan dan pelatiban.

KaB[D P3JFA

Bertugas menyelenggarakan pendidikan dan pelatiban jabatan fungsional
auditar,

KaBID PIKT

Bertugas menyelenggarakan pendidikan dan pelatiban kediklatan dan ks,
KASUBBAG KEPEGAWAIAN

Bertugas dalam pengelolaan dén pengembangan sumber Gaya manpsia
KASUBBID P2D

Bertugas merencanakan program diklat

EASUBBLD PSJEA

Bertugns menyelenggarakan pendidikan dan pelatihan pembeniukan dan
penpembangan jabatan fungsional auditor.

KASUBBLID P3K

KASUBBAG KEVDANGAN

Bernupas marencaneken, menganggarkan, mémenksa, mengeiola, dan
menyimpan dana yvang dimiliki oleh perusabaan,

KASUIBBLD PMD

Berugas mengembanghan mater: dikla

KASUBBID P4IFA

Berugas menyelengparzkan pendidikan dan pelatihan perjenjangan jabatan
fungsional asdwor

KASUBBID PATE

Bertuges menyalenppraminn pendidikan dan palatiban diklat ekcobdor
KASUBBAG UMUM

Banygas memimpn, mengslols, dan mengkoordimasikan semnua hal vang
berkailan jalanny: roda perusahaan,

KASUBBID ED

Berugas mengevaluas: jalannya pelaksanazn pendidikan dan pefatihan.
KASUBBID PD

Berugas melaporkan jalannya pendidikan dan pelatihan.
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18. Kelompok Jabatan Fungsional

Kedudukan yang menunukan iugas, tanggung jawab, wewenang dan hak
seorang Pepawai Megerl Sipil dalam suatu satuan organisasi yang dalam
pelaksanzan ugasnya didasarkan pada keahlian dan kelermmpilan terentu sera
bersilal pribadi

42  Profil Responden

Dalzm penclian ini, penulis menycbarkan kuesioner sebanyak 48 orang
responden yang merupakan karyavwan P3JFA Pusdiktatwas BFKIF Bogor.

Karakterisiik responden vang dicliti dalam perelitian ini mencakup 4 kriteria,
yaitu berdnsarkan jemis kelamin, umur, status, dan pendidikan eerakhir vang dimiliki
oleh responden. Berikul hasil data karakienstik responden yang menupekan
kescluruhan  karyewan bagian  yang  terlibal  langsung  dalars  pelatiban
PLISDIKLATWASL BPK.P Bogor :

Tabel 10
Jenis Kelamin Responden
Karyawan PIJFA Pusdiklatwas BPKP

Mo | Kalepor Jumlsh Karyaven Presentase (%)
1. 1 Laki-laki 32 fule, T
2. | Peremnpuan ] 33 3%
Jurnlah 48 1007

Sumber : Diata kuesioner diolah, 2017

Dan data distas dapat dikeiahol bahwa responden pada bagian P3JFA dalam
penslilian i yeny berjems kelamin laki-laki acbanvak 32 responden atau 86 7%,
yang berjanis kelamin perempuan sebanyak 16 responden atau 33.3%. Dengan
demilian dapa dikatakan bahwa responden dalam penelian im sebagian besar

berems kelamin laki-laki sehamak 32 responden ataw 66,75

Tabel 11
Limur Respanden

Karyawan P3JF A Pusdiklaiwas BPKP

MNe. | Katepori Jumlah Karnmwan | Presaniase (%%)
I 1 20-30 Tahum 20 41, 7%
2 | 31-40 Tebug b 39 6%
3 ) 41-30 Tahun ki 18.7%
Junlah 45 (0%

Sumber - Data kuesioner diolah, 2017

Clan dala dialas diketahw bahwa responden pada hagien P3IFA dalam
penelilian ini yang berusia 20-30 tahun sebanvak 20 orang atao 41,7%, responden
yang berugia 3140 tahun sebanyak |9 orang stan 39,6%, sedangkan respenden yang
berusia 41-30 tahun sehanyak 9 orang atau 18,7%. Dengan demikian dapal dikatakan



12. Kelompok Jabatan Fungsional

Kedudukan yanp menunjukan wgas, @nggung javwab, wewenanyg dan hak
senrang Pegawal Mepen Sipd dalam suatu saluap orgamisas yang dalsm
pclaksanaan iugasnya didasarkan pada keahlian dan keterarmpilan terteniy sera
bersifat pnbadi

4.2 Profil Responden

Dalam penehuian im, penulis menyebarkan kuesioner sebanyzk 48 orang
responden yang merupakan karvawan P3JFA Pusdiklatwas BPKP Bogor.

Karakienistik respondzan yang diteliti dalam penelitian ini mencakop 4 kriteria,
yaitu berdasarkan jems kelamin, umur, stalus, dan pendidikan ierakhir yanp dimiliki
olch tesponden. Berikut hasil data karakilenstik responden yang memopakan
kestluruban  karyawen  bagian  yang  lerlibal  langzung  delam  pelabihan
PLUSDTKLATWAS BI'KI Bogor :

Tabel I
Jenis Kelamin Besponden
Karvawan P3JEA Pusdiklatwaz BIKE

Mo, | Kaepoti Junlsh Koryaeran Presentase (%)
1 Laki-laki 32 B0, T
2. | Perempuan 16 33.3%
Jurnlah 48 1 (0%

Surther ; Data kuesioter diglah, 217

Dan data diatas dapa; diketahoi bahwa responden pacds begian P3JFA dalam
penclitan ini vang berjenis kelamin leki-1aki sebanyak 32 responden ataa 66.7%,
yang begemis kelamin perempuan sebanyak 16 responden atay 33.3%. Dengan
demikian dapat dikalakan bahwa responden dalam peneiitian i sebagian besar

begems kelamin laki-taki schanyak 32 responden atau &0, e

Tabel 11
Umur Respoaden
Karyawan PLIFA Pusdhklaiwas BEKP
Mo | Kateporn Jumlgh K arvawan Presentass (%a)
| 2030 Tabhun 2 41,7%
Z I-40 Tahun e 3060
3 41-50 Tahun o bE T
Juinlah 48 %%

Sumber ; Thta koesinner diolah, 20107

Pran data diatas diketabui bahwa rcsponden pada bagian P3IJFA dalam
penelitian ini yarg becugia 20-30 tahon sebanyak M) orang atau 41, 7%, responden
vang bensiz 3140 thun sebanyak 19 orang aRn 3%,6%:, sedsngkan responden yang
berusia 4 1-50 wahun scbanyak 9 orang atgn 18, 7% Dengan demikian dapat dikataken
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414 Uraian Tugas

1.

14,

11

12

13.

14
15

16

7.

Kapusdik] abwasg

Bertugas memimpin selbruh karyawan perusahoan, menjalankan perusahzan
baik dalam menelapkan stratepi, peraturan, dan kebijakan demi mencapa) viss
dan misi perusahean

EABAGT.U.

Berugas membenkan pelayanan lcknis dan administras) kepada semug satuan
unil.

KARIDPIL

Bertupas merzncanakan, metgembangkan dan mengevalsag phigram
pendidikan dan pelatihan.

KABID PFA

Berugas menyelenggarakan pendidikan dan pelatihan jabalan imgsional
aadiior,

EABID PIKT

Bertugas menyelengrarakan pehdidikan dan pelatthan kediklawn dan b=k s,
KASUBBAG KEPEGAWAIAN

Bertugzas dalam penpelolsan dan pengembangan sumber daya manusia.
KASUBBID PZD

Bertogas merencanakan program dikled.

KASUBBID PSIFA

Bertugas mepyelengearakan pendidikan dan pelathan perabemukan dan
pengembangan jabatan fungsional anditor,

KASUBBID P3K

KASUBBAG KETTANGAN

Bentugas merencanakan, menganggarkan, memenksa, mengelola, dao
menyimpan dana yang dirmiliki oleh perusabaan,

KASUBBID PMD

Bertugas mengembangkan maleri diklal.

KASUBBID PAIFA

Bertugas menyelengparakan pendidikan dan pelatiian pegenjangan jabatan
fun2sional auditor

KASUBRID PATS

Bertugas menyelengparakan pendidikan dan pelatihan diklat teksubior
EASUBBAG UMLIM

Bertagas memimpin, mengelola, dan mengkoordinasikan semus hal yang
berkaitan jalannya rodz perusahaan.

KASUBBIL ED

Bertupas nengevaluasi jalannya pelaksamnaon pendidikan dan pelatihan,
KASUBBID PD

Berugas melaporkan jalannya pendidikan dan pelatihan,
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bahwa rspanden dalam penehuan inu sebapman besar adalah berusia antara 21-30
tahun sebanvak 20 Orang atau 41.7%.

Tabel 12
Slatus Responden
Karyawan PIJFA Pucdiklarwas BPKP
Ho. K.alcpgri Jumlgh Karyawan | Presenlass (%)
1, Kawin ar 7.
2. | Belum Kawin t] 229
Jutnileh 48 10

Sumber ;| Thug kuasioner diolab, 2017

Dari dala diatas dikelzhwi babwa responden pada bagian PATA  dalam
penclitian int yang bestatug kawin adalah 37 arang alaw 77,1% dan cesponden yang
berstatus belum kawin adalah 11 oreng atao 229%. Dengan demikian dapal
dikatakan bahwa responden dalan penelitian int sebapian besar adalah Berstatos

keawin demgan 37 orang atau 77,1%0

Tabel 13
Fendidilan Terakhir Respongden
Karvawan PAJTA Pusdiklatwas BPKP
Ma. |  kategon Jumlah Karvawah | Prasentaze (So)
I | SMASME f 12.5
2 il L] 12.5
3 51 15 i3
q 52 i) 41.7
5 €3 I 18
Ium]ah 4K 19054

Sumber: Data keesioner diolgh, 2007

Cari data diptas diketahoi bohwa wsponden pada bagian F3IFA daiam
penslinan i yang berjenjang pendidikan SMASME sebanyak 6 orang alau 12,5%,
jenjang pendidikan DIE sebayanyzk & orang atay 12 5%, jenjang pendidikan S0
sebanyak 15 orang etau 301.3%, jenjang pendidikan 52 schanyak 20 orpng atau
41, 7%, dan jemjany pendidikan 53 scbanyak 1 omng otaw 2,8%. Dengon demikian
dapal dikewkan habwa responden dalam penclitian ini sebagian besar adalah
begenjang pendidikan 32 sebanyzk 20 orang atav 41,7%

43 Pembshasan

Sumber daya manusie merupakan aset perisahaan yang sangal penating selain
modal, mesin, kensep, atau metode schkalipun, peran dan fungsinya salit diganiikan
olch sumber daya lain. Sebab, kedudukan sumber daya manusia bukan hanya scbagai
alat produkst semata mamun sebagai melor pengperak sepala sktivitas yang ada
dalam sualu grpganisasi ataw perusahasn demi menjaga keberlangsungan persahaan,
Banyak aspek yang hams diperhatikan demi mengelola kandisi sumber dayvs manusia
yang ada seperti halnya motivasi kerja dengan disiplin kecja katyawan.
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4.3.1. Analisis Yerifikatil

Berdasatkon hasil penycbaran kucsioner yang di iskekan karyawan P3JEA
Fusdikialwas BFKF Bogor, maka diperoleh présentase uniuk masing-masing item
penelilian, vaitu sebagai berkw
d4.3.1.1. Budaya Organisasi pada Karyawan P3JFA Pusdiklatwas BPKP Bogor.

Buduya otganizasi yang dilecaphkan pada karyawan P3JFA Pusdiklatwas BFK.P
Bogor memiliki lima indikator, veitu konsistensi, sosialisasi, seleksi, dukungan

manajemen, evaluasi. Berdasarkan hastl penyebaran kucsioner vang tclah dilakukan,
maka diperoleh praseniase untuk masing-masing item penelition sebagai berikun ;

1. Konsistensi
1. 3Zaya bersikap dengan tanggungiawab dalam menperjakan pekerjaan

Tabel 14
Pendopat responden mengenai pemyalaan “seva bersikap denpan tanepungjawab
dalam mengerjakan pekerjaan”
Keteranzan Skar | Jumlal reapanden Skor total | Persentase
Sanpal schuju 5 17 XS 35,4
Semain 4 27 LOR 6.3
Ragu-mgu 3 4 12 3.3
Tidak getlju 2 - . .
Sangat tidek sxiuju | - . -
Jumlinl 48 Filp] | (¥

Sumber: Dma diclah, 2017

Berdasarkan hasil peayebaran kuesioner pada 48 orang karyawan FIFA
Pusciklotwas BPKP dengan variabel pentlitian budaya organizasi dengan
mdikator konsisiensi “Saya bersikap dengan  tangoungjawab  dalam
mengegakan pekeraan” diperelch skor tertinggi 108 [36,3%) seluju, BS
{33.4%) sangar setuju, 12 (8.3%} ragu-rapu sebagai shor rerendah Hal ini

menunjukan  bahwa  karvawan  konsisten  dalam  bersikap  dengan
Langpunggawab dalam beckena.
b, Sava kongisten dalam melaksanakan Dhklat sesuai dengan prosedur
Tabe] 13

Pendapal responden mangenai pemyataan “saya kensisien dalam melaksanzkan
Diklat sesusi dengan prosedur™

Eeteranpan gkor | Jusslah resposden | Skor mial ) Penenmse
Saengal sctuju 3 1% 93 39.6
SEju 4 2 bt 45,8
KEsgi-ragn 3 7 21 14,6
Tidak 5&ju 2 - - -
Sangat tidak seiuju ; - - -
Jumiah 48 24 {11
Sumber: Data diplgh, 20017
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43.1, Anpalisis Verifikatif

Berdacarkan hasil penyebaran kuesioner yanp di lakuksn keryawen PAJFA
Fusdiklatwas BPKFP Bogor, maka dipcrolch presentase untuk masing-masing item
perehtian, yailu sebagai bevikm
4.3.1.1. Budaya Organisati pada Karyswan PAJFA Pusdikisiwas EPKP Eagar,

Budaya organisasi yang ditcrapkan pada karyzwan PRIFA Pusdiklaiwas BPKF
Bogor memiliki lima indikator, yaitu konsistensi, sosialisasi, seleksi, dukungan

manajemen, evaluasi, Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner vang t=lah dilakukan,
wmaka dipcroleh prezseniase untuk masing-masing item penelition sehawwi berikut

1. Konsisiensi
a.  Saya bersikap dengan tanggungiawab dalarn mengenakan pekerjaan

Tabel 14
fendapat responcden mengenai pernyntaan “saya bersikap dengan tanggungjawab
dalam mengenakan pekegjaen”
Keterangan Skor | Fumlsh responden Skor toml | Persentase
SMEAN sEwgL 5 17 k] 354
Setuju Fl 27 08 56,3
R.apu-ragu 3 d 12 B3
Tidak seiup 2 - .
Sanyat bdak sehuju | . - .
Jomlah 48 5 100)%4

Sumber. Daia diglah, 2617

Berdasarkan hasil penycbharan kucsioner pada 48 orang karyawan FP3JFA
Fusdik lniwas BPEP dengan vanabel penelitian budaya organisasi dengan
indikator komsisiensi “*Saya  bersikap  dengan  tanpgungjawab  dalam
mengeakan pekerjoan™ dipereleh skor tertingg 108 {56,3%) semgju, 85
{35,4%) sangel setwju, 12 {8,3%) ragu-ragu scbagai skoe terendah. Hal ini
menunjukan  bahwa karvawan konsistea  dalam  bersikap  dengan
tanggungjawsab dalem bekerja.

b Saya konsisten datarn melaksanakan Diklat sesuai dengan prosedur

Tabel 15

Fendapat responden mengenai pernyalaan “saya konsisten dalam melzksanakan
Diklat secupi dangan prosedur”

Kettrangan Shor | Jumish naponden | Shor iotal | Pereniase
Sangat setuju b 19 o5 8.6
Seluju 4 2} Ba 4558
Ragu-TagL 3 7 p] | 14,6
Tidak s2iugn 2 - -
Sangat tidak setuju [ - - -
Jumlah 48 24 1%
Sumber: Drata diolah, 2017



47

bahwa responden dzlam penelitian ini scbagian besar adalah berusia snlare 21-30
tahun sebanyzk 20 (rang atan 4§, 7%,

Tahel 12
Status Responden
Karyawan F3JFA Pusdikiabwas BFKP
Mo, Kangyon Jumlal Karyawan | Presentase (%)
l. Kawin 37 rrAl
1. | Belum Eawin 11 228
Jumtah 1% LM%

Sumber ; Data kussioner diolzh, 2017
Dar data diatas diketahoi babwn msponden pada bapian PIJFA  dalazm

penelitizn i yang bestatue kawin adaiah 37 orang atau 77, 1% dan responden yang
berstarus belurn kawin adalah 11 orang atac 22.9%. Dengan demikian depal
dikatakan bahwa responden difam penelitian ni sebagian besar adalah berstalus

kawin dengan 37 orang slau 77, 1%,

Takel 13

Pendidikan Terakhic Responden
Karyawan F3JFA Pusdiklatwas BEKP

Ho, | Kelegori | Jumlsh Karvawan | Presenibase {%)
I [ SMASMK & 12.5
[ 2 DAl 6 12,5
3 a1 25 313
] 53 o 417
5 53 1 74
Jumlah 43 | O%%

Sumber: T kwesioner diolah, 2017

Dari data digtas diketahni bahws résponden pada bagian PUEA  dalan
penelitizn ini yang berjenjang pendidikan SMA/SME sebanmak 6 orang atag 17,5%,
jenjang pendidikan D111 sebavanyak & orang atpy 12,5%, jenjang pendidikan 5T
sebanyuk 15 omng atau 31.3%, jenjang pendidikan 52 sebanyak 20 orang atau
41, 7%, dan jenjang pendidikan 52 sebanyak | orang ziaw 2 8% Dengan demikian
fdapal dikatakan bahws résponden dalam peashian ime sebapran besar adalab
berjeniany pendidikan 52 schanyak 20 orang alau 41,7,

dd Pewmbaharao

Sumber daya manusin merupakan aset perusahaan yang sangat peniing szlain
modal, meain, kensep, stau metode schalipun, peran dan fungsinya sulit digantikan
oleh sumber daya lain. Sebab, kedudukan sumber daya matusia bukan hanya sebapa
alat produksi semata namon sebagai molor penpperak sepala aktivitas yang ada
dalam suatu organisasi ataw perusahasn demi menjaga keberangsungan perzsahaan,
Haryak aspek yang bams diperbankan demi mengelola kondisi sumber days manwsia
yang ada seper halnya motivas kenz dengan disiplin kega kanyawan.
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Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner pada 43 orang karyawan P3HFA
Pusdiklatwas BPKP dengan vanabel penclitian budaya organisust dengan
indikator konsistensi “Saya konsislen doalam melaksanakan Duklat sesua
dengan prosedurdiperoleh skor lertinggi 95 (3967} sangat setuju, BB
(45.8%) setuju, T (14,6%) rapuw-ragu sebhagal skor berendah. Hal im
menunjukan babwa karyawan konsisten dalam melaksanakan Diklat sesuia
denpan prosadur.

. Sava konsisizn dalann membenkan mnforman pada peserta Daklal

Tabel 16
Bendapat responden mengena) permyataan “saya konsisten dalam membenkan
informasi pada pesenia Diklat™

Kefrrangen Skor | Jumlah Bespotsden | Skor Toml | Perventaar
Sanuat sehyu 5 19 5 3.6
Seluju_ 4 237 100 52
Rapu-rapu 3 4 12 a4
Tidak setuju : - -
Satgd tidak seluju | - -
Jumlah 4B 07 A 100 |

Sumber. Data diclah, 2017

Berdasatkan hasil penyebaran Kugsionse pada 48 orang karyawan P3JFA
Pusdiklatwas BPKP denpan variabal penglitian budaya orgonisasi dengan
indikatlor konsistensi“Saya konsisten dalam memberikan informasi pada
pesenta Diklat“diperoleh skor eriogen 100 [ $2%) setuju, 953 (39.6%) sangat
setuju, 12 {BA4%) rapy-ragy seboga skor terendah. Hal mi menunjukan
bahwa karyawan kensisten dalam membenkan informasi pada pesera
Criklal.
2. Sosiahsas
a. Savn mendapat sogialisaci denpan baik teniang budaya organisasi yang
diterapkan olzh parusahaan
Tabel 17

Fendapat responden menpenai pernyataan “saya mendapal sosialisasi dengan baik
lenlang budaya organisasi yang ditetapkan oleh peresahaan™

Heterangan Skor | Jumlab Responden | Shor Total | Persentase |
Sampat setujie 5 12 n 254
Sehyu 4 al 124 £46% |
Ragu-ragy 3 5 E 104%
Tidak setuju b - . - |
Sanga ridak s2isju 1 - - . .
Juwilah 48 199 0% |

Sumber: Duia dislah, 2617

Berdasarkan hasil penyebaran kuesionsr pada 4% orang karyawsn P2IEA
Pusdiklaiwas BPKP dengan variabel penclinan budaya organisas dengan
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mdikalor sosialisasi”Saya mendapal sosialisasi dengan baik 1entang budaya
siganisasi yany ditelapkan oleh perusahaan™diperaleh skor teringgi 124
{64.6%) setuju, G0 (25%) sangat sciwju, 15 {10, 4%) rage-ragu sebapai shor
1erendab. Hal i menurekan babws karyawan mendapat sosalisasi dengan
baik tentanp budays orgamisast yang dilctapkan oleh perusahaan,

Szva mendapat sosialisasi Diklat pada saal baru bergabung densan
prrusahaan

Tabel 18

Pendapat responden mengenal permyataan “zaya mendapal sosialisasi Diklal pada

saal baru bergabung dengan perusahaan™

KeleratEan Skur | Jusilah Respooden | Skor Todmd | Persensase
Sangal se 5 I8 o) 17,5%,
Setuju 4 21 1 45.8%
Ragu-ragu 3 g _ L 16 %%
Tilak zetuju 2 1 - - -
Sanpat ndak seiujuy ; . . -
Jumizk 4% 202 LM

Sumber, Drita dielah, 2017

Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner pada 48 cranp karyawan F3IFA
Pusdiklatwas BPKP dengan variabel penelinian budaya orpanisasi dengan
indikator sosialisasi‘Saya mendapat sosiabisasi Dhklat pada saat baru
bergabung deogan perusahaan”diperoleh skar feriingn S0 {37.5%) setuju,
BB (45.8%) sangat sctujw, 24 (16, 7%) ragu-rap) sebagai skor ierendah. Hal
imi menuryukan bahwa karyawan mendapat sosialisasi [klad pads saat barg
berpabung dengan peruzahaan.

¢. Saya mendapat sesiztisasi enlang pekerjaan

Tebel 1%
Fendapat responden mengenai pemyataah “sava mendapat sosializasi tentang
pekerjaan™
Keterangan Shor | Jumlah Respondin | Skor Total | Pertentuse
Sangat seriju 5 16 80 13 4%
Setuju 4 2B 1y Jrd 3B, 3%
Rapu-rapu 3 4 12 q.3%
Tidak setuiu 2 - -
Sanpar hdal: sebhuju | = - -
Jualah 48 204 10

Sumber: Data diolak, 2017

Berdazarkan hasil penyebaran kuesioner pada 45 orang karyawsn PIIFA
Pusdiklatwas BPKP dengan variabal penelitian budaya orpanisasi denpan
indikater sosiahsas Sy mendapat sosializasi tenlang pekerjaan”dipercleh
shor lefinggi 112 {33,4%) setuju, 30 (33 4%} sangat setju, 12 (8,3%:)
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indikalor snzialisasi"Saya mendapal sosialisasi denpan baik tentang budays
organisasi yang ditelapkan olch perusahasn“dipercleh skor tertnge 124
{6d £:%) setuju, 60 (25%) sangal stfuja, 15 {10 4%0) ragu-ragu sebapa skor
lerendah. Hal imi menunjuken bahwa karyawan mendapat sosialisasi dengan
baik 1tntang budaye orgamisas yahg ditelapkan oleh perusahagn,

Saya mendapan sosialisasi Diklat pada sas barw bergabung  denpan
perusahaan

Tabel 15

Pendapal responden mengenal permyslaan Usaya mendapal sosialisasi Diklal padu

5adl baru bereabung denpan perusahaan™

Keterangan Skhor | Jomlih Respooden | Skor Total | Persentase
Sanpad setuju 5 12 gl 31 5%
Setuju 9 s a8 45 8%
Rapu-rayn 3 B 24 16, TH
Tidak scuju 2 - . .
Sangal Higak zetyiu ] - . -
Jumalah 45 22 100%%

Sumber: Data dialah, 2007

Berdasarkan basil penyebaran kuesioner pada 48 orang karyawan P3JFA
Pusdiklatwas RERP dengan vanizbe] penelittan boudaya organisasi dengan
indikator sosialisasi“Saya mendapat sosialisasi Crklat pada saat bamu
berpabung dengan perucahean”diperoteh shor tertinggi 90 (37,5%) seluju,
88 (45 R%) sanjal setuju, 24 (16.7%) cagu-ragu sehagai skor terendals. Hal
i1 menunjukan bahwa karyawan mendapal sosislisasi Diklal pada sasl bara
berfgabung denuan péeresahagn.

c. Saya mendapal sostalisas entang pekeragn

Tabel 19
Pendapal responden mengenai pernyaiian “saya mendapat sosighisasi tenlang
pekeryaan™
Keteraogan Skor ( Jumlah Respovden | Skor Totald | Persentuse
Senpat semju a3 15 Bl 53.9%
Setuju E 2% i1z 58,3%
Rigu-ragm 3 4 12 B3%
Tidak setuju ] : :
Sangan tidek setaju |1 [ - - -
JumEah 43 204 130%

Sumber. Dawa diolah, 2017

Berdasarkan hasil penyebaran kucsioner pada 48 orang karyawan P3IFA
Fusdiktatwas BFEKP dengan variabel penelitian budaya organisasi denmgan
indikator sosialisnsiSaya mendapal sosfalisish lentang pekergaan’™diperaleh
skor terhingm 142 (33,4%) seu, BO (33, 4%) sanpal sehyju, 12 {8 3%



49

Berdesurkan hasil penycbarun kuesioner pude 48 orang kanvawan P3IFA
Pusdiklatwas BPKP denpan variabel peneliben budays orpanizasi dengan
indikator konsistensi“5aya konsisten dalam melaksanakan Diklag seseni
dengan proscdur’diperoleh skor tertingg 95 (39.6%) sungat selwju, BB
(45.5%) sctuju, 7 (14.5%) raguwragu sebagai sker terendah, Hal ini
menunjuian bahwa karyawan konsisien dalam metaksanakan Duklat sesuia
dengan prosedur,

¢ Saya konzisten datam memberikan informasi pada peserta Driklat

Tabel 146
Pendepat responden mengenal petnyataan “saya konsisten dalam membenkan
imformas: pada peseaa Daklat™

Keleranpan Skor | Jumbsh Reaposden | Skar Tobal | Perscnisse
Sanpal sehuju 5 19 9% KA
Setuju 4 25 LY 52
Ragu-ragu 3 4 12 84
Tk seiuju 2 - -
Sunpar Hdnk setuju | - .
Jumizah 48 7 1%

Sumber: Data diclah, 2007

Berdasarkan hasil penyeburan kuesioner pada 48 orang karyawan P3JFA
Pusdiklatwas BPEP dengan vanabe] penelilian budaya organisasi dengan
indikator konsisiensi“Saya konsisten dalam memberikan informasi pada
peseria Dhldardiperoleh skor tertinggl 100 (52%) setuju, 95 (3%.6%) sanggl
seluju, 12 (2,4%) mpu-mpe sebapai skor terendah. Hal i menunjukan
bahwa karyawan konsisten dalam membenkan informas1 pada peseta

Diklat.

Somalisasi

a. Saya mendapai sosialisasi denpan haik tentang budaya organisasi vany

diterapkan ¢leh perusahaan

Tabel 17

Pandapal respotden mengenal pemyalaan “says mendapat sosizlisas) dengan ok
tertang budaya orgarisas yang ditetapkan oleh perusahasn™

Kelerangan Skor | Jumlah Responden | Shor Total | Fersentase
Sangal sc?l.liu 3 12 ad 23%
Srhaju 4 3 124 6%
_ Regu-ragu 3 3 E 0% |
TidnTs_t_m]u 2 - - .
Sangat tdak sctuju | . - -
Jumilah 41 199 100%

Sumber: Data diolah, 2017

Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner pada 48 orang karvawan P3JFA
Pusdiklatwas RPKP dengan vanabel penelinan budaya organisasi dengan
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regu-rapgn sebapa shor terendab. Hal i menunjukan bahwa karrawan
mendapat s0sialisasl entang pekacaan,
d.  Saya memberikan sosiahisasi mengeral informasi Diklal kepada pesetla

Diklat

Tahe] 20

Pendapal responden menpana peryalzan “saya memberikan sosialisas) mengena

informasi Diklat kepada pesenta Diklai™

" Keterangan Sker | Pumtbah Respenden | Skor Total | Persmotase |
Sangat s2tkju 5 T 70 15 3%,
Setuju 4 20 104 54,3%
R apurag K 7 21 14,5%
Tidak 5ahuju 2 | 2 2,19
Rangat Hdak setupu I - - -
Jumlahb ik 197 1%

Sumber: Data diclah, 2017

Berdasarkan hasil penycbaran kuesioner pada 48 orang karyawan P3IFA
Pusdiklatwas BPKP dengan vanghel penelitian budaya erganisas) depgan
indikator sosialisasiSaya membenkan  sosialisasi  mengenai  informasi
Diklat kepada peserta Diklat"dipevoleh skor teninggi 104 (54,2%) setuju,
(29 2%} =sangat sewju, 2} {14,5%) ragu-ragu, 2 {2,1) tidak setuju scbhagai
skor terendah. Hal ini menunjukan bahwa karyawan membenikan sosalisasi

Diklal kepacla pesarta Diklat.

3. Seleksi

a.  Saya mendapatkan pengetahuan awal tentang budoya organisasi perusahaan
pada proges selekei

Tabet 21

Fendapat responden mengenal pomyataan “styva mendapatkan pengalabuan awal
tentang budaya organisasi perusubasn pude proses seleksi”

Keteraagan Skor | Jumlak Resposden | Skor Totak | Persentase
Sangat selujn 3 15 15 31.7%5
Setin 4 20 ilé a0 4% |
Rapgu-ragu 3 3 9 62% |
Tidak senyu 2 1 2 2, 1%
Sangal Lidak setujy I - _
Juinlah 48 22 L Q0%

Sumber: Data diclah, 2017

Berdasarkan hasil penyebaran kuesioncr pada 48 orang karvawan PIIFA
Puzdiklatwas BPKF dengan varabel penelitian budaya organisnsi dengan
indikator sekeksivSaya mendepat  pengetabuza awal tentang budeya
organisasl perusabaat pads proses seleksidiperoleh skor tertings Fé
(60295} sebwju, 75 {31,7%) sanpat setywe, 9 (6,2%) ragueragu, 2 (2,1%)
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lidak setuju sebagai skor terendah, Hal ini menunjukan bahwa karyawan
temtang  hudaya orpganisast

mendapat

mendapat

pengetahuan  awald

perusahean pada proses seleksi.
b. Pelaksanaan sclcksi yang diadakan perusahaan sudah cukup baik

Tabel 22
Pendapal responden mengenai pernyataan “pelaksanaan seleksi yang diadakan
perusahagn sudah cukup baik™
Keteranzan Shor | Jumlubh Responden | Shor Total | Persentuss
Sangat sehuju 5 i 55 22, 0%
Setuju 4 T 120 62.5%
_ _ Fagu-rapu 3 & | & | 12.5%
Tidak =&tuju 2 ] 2 21%
Sanpat idak sehujo | . - -
Juminh 4R 195 %

Sutnber; Data diolah, 2007

Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner pada 48 orang karyawan P3JFA
Pusdiklarwas BFEKP dengan vanabel penelitian budaya ocgenisasi dengan
indikalor seleksi"pelaksanasan seleksi yanp diadakan perusahasn sudab
cukup bak"diperoleh skor ertingai 120 (62 5% setuju, 55 (22,9%) cangal
setuju, 18 {12.5%) ragu-ragn, 2 {2,.1) tidak sciuju sebagai skor terendah, Hal
im menunjulcan bahwa pelaisanann sebeksi yang diadakan perusahaan sndah

cukup baik.

4. Dukungan mzngjcmen

a baya dan atasan mendapatkan kenyamadan dalam bekera unuk mencapai

suatu terget yang ditentukan

Tabel 23

Pendapat responden mengenai pertyyataan “saya dzn atasan mendapatkan
kenyamunan dalam bekerjn uniuk mencupai suatu Larget vang ditentukan™

Keferangan Skor | Jumlsh Respanden | Skor Totul | Persentase
Sangat setuju 3 17 £S5 35.4%
Sl:l'_l&il.l d 25 194 54.2%
Ragu-ragy 3 5 15 10,405
Tidak setuju 2 - - -
Sangat tidak seluju I - - -
Jumlak 43 Mid 10074

Sumber: Data diolab, 2317

Berdasarkan hasil penycharan kuesioner pada 43 urang karvawan P3JFA
Pusdiklatwas BPKP dengan variabel penelitian budayn organigast dengan
irdikator dukungan manajemen “Saya dan atasan mendapaikan kenyamanan
dalam bekera untuk mencapai suatu targel vang dilenfukan"diperoleh skor
tertingg 104 (54,2%) setuju, 85 (35.4%} sangat setuju, 15 (10.4%) rapu-
rapu sgbagai skor terendah. Hal ini menunjukan babwa karyawan dan atasan
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tidak setuju sebapai skor terendah. Hal ini menunjukan babws karyawan
mendapat mendapat  pengetahuan  awal  teneng  bedays  orpanisasi

perusahaan pada proses seleksi.
b. Pelaksanaan seleks? vunp diadukan perusihaan sudah cokup baik

Tabr:) 22
Pendapat responden mengenai pernyataan “pelaksanzan scleksi yang diadakan
perusahaan sudah cukep baik™
| Keterangan Shor | Jumaslah Responden | Skor Toial | Persentase
s Sangal sefuju 5 11 55 22.9%
Sl ju q 30 120 62 504
Ragu-rapu 3 & 13 12.5%
Tidok selup 2 L . 2 2 1%
Bakgdl tidak seluju [ . - -

Jumiah 48 195 100

Sumber: Dat diolah, 2017

Berdasarkan hasi| penyebaran keesioner pada 48 orang karyawan P3JFA
FPusdiklatwas BPKP dengan varmabel penelilian budaya organisasi dengan
mdikator seleksi"peloksanaat seleksi vang disdakan perusahean sudsh
cukup baik"dipercleh skor tertinggi 120 (62 5%) setnju, 55 (22 9%%) sangat
setuju, 18 (1 2.5%) rapu-ragu, 2 (2.1} tidak seluju sebagan skor terendah. Hal
inn treeriunyukan bahwa pelaksanaan acleksi yang diadakan pernsahasn sudah
cukup baik,

Dukcungan manajenen

2. Saya dan atasan meéndapatkan kenyamanan delam bekera untuk mencapai
suatu 1arped yang diteniukan

Tabel 23
Petidapal résponden mengenal permyalaan “saya dan atasan mendapathean
kenyamanan dalam bekecjs untuk mencapai sualu target yang dientukan”

Keltrangan Skor | Jumiah Respofen | Shor Total | Persentase
Sangal sefuju ) 17 35 35.4%
Seuju 4 26 14 54 2o
Ragu-rapy 3 5 1% 10,4%
Tidek sctujy | 2 - ' - -
Sanpa tidek s2huju [ . - -
Jumlah 45 M 1 s

Sumber. Data diplal, 2017

Berdasarkan hasil pemyebaran kuesioner pada 45 orang karyawan P3JFA
Pusdiklatwas BPKP denpan vanizbel penslitian budzya creanisasi dengan
inclikaler dukungan marajemen “Sava dan atasan mendapatkan kenyamanan
dalam bekerja unluk mencapai suatu largel yanp ditenlukan diperoleh tkor
lertingz 104 {54,2%) seluju, BS (35.4%) sangar sctuju, 15 {10.4%) ragu-
ragu sebaga skor terendah. Hal ini menunjukan babwa Eaevawan dan alassn



rapu-ragu sebagal skor terendab, Hal i mepunjukan bahwa karyawan

metdapal sosialisasi leniang pekeraan.

Lriklat

Tabel 20

Saya memberikan sosialisasi menpenai informasi Diklal kepads peseria

Pendgpat responden mengenal pemyataan “sava memberikan sosalisas) mengenal
informnast Diklat kepada peserta Daklat™

Ketierangas Skor ¢ Jumlak Respondea | Skor Toral | Perseninse
Sangat s2hju 5 4 L 20.3%
Sctuju 4 % 1144 54.1%
Rapu-rapn 3 7 21 14.5%
Tidnk setuju 2 I 2 2.1%
Sanpat ndak sotujy i - - -
Jusnlah 4% 197 10

Sumber: Drata diglah, 2007

Berdazarkan hasil penyebarzn kuesionsr pada 43 omng karyawan P3JFA
Pusdiklatwas BPEKFP dengan varizbe] penelitian budayva organizasi dengan
mdikator sosializasi™Saya membenkan sosialisasi mengenai  informasi
Diklat kepada peserta Diklal"diperoleh skor tertingpi 104 {534 2%) seivju, 7O
{29.2%) sangar sciujue, 21 (14,5%) mgu-rage, 7 (2,1} vidak setuju sebagai
skor lerengdah, Haf ini menunjukan bahwa karvawan membenkan sosialisasi

Chiklat kepada peserta Diklat.
3. Seleksi
a. Saya merddapatkan pengetahwan awal lemang budaya arganisasi perusahaan
pada proses seleksi

Tahel 2|
Pendapes! responden mengenai pemyataan “saya mendapatkan pengetzhuan awal
tenitang budeye organisasi perusahaan pada proses seleksi”

Keteranpan Skor | Jumlak Responden | Skor Toisl | Persent(ase
Sanget et & 15 75 31,2%
Semju £ 9 | 16 Al 4%
Ragu-mmpu J i 9 52% |
Tidak semgju 2 ] 2 2.1%
Banpa tidak setuju 1 - - -
Juem Iwh 43 202 | e

Sumbet: Daiz diolah, 2017

Berdasarkan hasil penyeharan kegsioner pada 48 oreng karyawan P3JF4
Pucdiklatwas BPKP dengan variabel pepeliian budaya ocganisasi denpon
indikator seleksi™Saya mendapat pengetzhuan awal lentang  budaya
organisast perusahean pada proses scleksi“dipercleh skor weoiingm 116
(60,4%) setuju, 75 (31.2%) sanpal setuju, 9 (6,2%) ragu-rapgu, 2 (2,1%})
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mendapatkan kenyamanan dalam bekema uniuk mencapai t2rgel yang

ditentubcan.

b, Atasan mampu metyadi teman dan sahabat

Tabel 24
Pendapat responden mengenai peonyalaan “alasan manpu menjadi eman dan
sahabat™
Kéterangan Skor | Jumlah Respenden . Skor Voml ~ Persentsie
Sangat sehyju 5 19 i 95 L 39.6%
_Setuju 4 22 ER 45 K%
Fapy-ragu E; 7 21 14 6%
! Tidek sctuju 2 . : -
Sangal tidak setuju [ - - -
Jurmnlah - 48 4 LM%
Sumber: Data diclah, 2017

Berdasarican hasil penyebaran kuesioner pada 48 orng kKarvawen P3JFA
Pusdikiatwas BEPRP dengan vanabel peneliban budaya organisasi dengan
indikator dukungan manajemen “atazan mampu meryadi teman dan sahabal™
diperoleh skor lertinggi 95 (39.6%) sangal zetuju, B8 (45.8%) sciuje, 7
(14,6% ) ragu-ragu sehapad skor lerendah. Hal i menunjukan babwa aiasan

mampa menjadi 1eman dan sahabal.
¢.  Alazan bersikap suporti dalam bidang peker san

Tabel 25
Pendapat responden mengenai pernyataan “atasan borsikap suportil delam bidong
pekeraan” o
Ketersnpan Skor | Jumish Responden | Skor Totl | Perientase
Sungal sty 3 24 120 e
Setju 4q 24 i M¥E
Fapu-ragn 3 - -
Tidak sctuju 2 - - -
Sangal tidak seluju ! - - -
Jumlah 48 216 1004

Sumber: Dala diolah, 3017

Berdasarkan hasi] penycbaran kucstoncr pada 48 orang karyawan PIIFA
Pusdiklatwas BPKP dengan varabel penelitian budaya organisasi dengan
indikaonr dukunpan manajeren “atnsan bersikap suportil dalam bidang
pekerjaan dipercleh skor teringgm (20 {30%%)sangat setyu, 96 {30%)
semju sebagai skor terendah. Hal im menunjukan bahwa atasan bersikap
suportif dalam bdang pekegazan.
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- Aupsan memiliki sikap sebagai pemimpin yang baik dan bijaksana

Fendapat responden mengenai pemyataan “atasen memiliki sikap sebaga pemimpin
yang baik dan hijaksana”

Tabel 26

Keterangan Skor | Jumlash Responden | Skor Toml | Persentase
SANLAL setuju 5 20 100 41,7%
Satuju 4 18 72 17 1%
Rty 3 15 kT 20.8%
Tidak sehupy 2 - - -
Sangat tidak setuju 1 . R .
Jumlah i 48 203 100%

Sumber; Data diotah, 2017

Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner pada 4% orang karyawan P3JFA
Fusdiklatwas BPKP dengan vartabel penelitian budaya organisasi dengan
indikator dukungan manajemen “sasin memiliki sikap sebagai pemimpin
yang baik dan bijaksama"diperoleh skor tertingpi 100 (4], % )senpat setuju,
72 (37.5%) sewju, 30 (20.8%) ragu-ragu sebagai skor terepdah. Hal ini
menunjukan bakwa atasan memilikd sikap sebagar pemimpin yeng baik dan
bijaksana.

. 3aya mendapatkan dukungan marspmen dalam bekerja sesuai budava

HHEAmsAs yang ada
Tabel 27
Pendapal responden mengenai pemmyaiaan “saya mendapatkan dukungan
matgjerien dalam bekerja sesuei budayn arganisasi yang ads”

Ketrmngan Xkor | Jumieh Respanden | Skor Toddd | Fersenbaas
Sangar setuju = 27 1H 45.8%
aetuit 4 18 T 375%
Eapu-rigu 3 T 21 14.6%
Tidak seluju 2 L 2 2 1%
Sangat hdak setuju ] - - -
Jumlah 43 205 190%

Sumber: Data diclah, 2017

Berdasarkan hasil penyebaren kuesioner pada 48 orang karvawan P3JFA
Pusdikiatwas BPKP dengan vanabel penelitian budaya orpgamisasi dengan
ndikater dukungan manajemen “saya mendapaitkan dukbngan manajemen
dalam bekeria sesuai budava organisasi yang ada"diperolch skor tertinggi
10 (45 8%)sangat sehju, 72 (37,5%) sewygu, 20 (14,6%) ragu-ragu, 2 (2.1)
tidak setmju sebagai skor lerendah. Hal ini menunjukan habwa kasywan
mendapat dukubgen manajémen dalam bekena sesuai budaya organisasi
yang ada

Evaluasi
2 Dniakukan pengevaluasian secar berkala terkait dengan budaya arganisasi

yang sedang bergalan



d.  Atasan memiliki sikap sehagai pemimpin yvang baik dan bijakzana

Pendapat responden mengenal pemyataan “ansan memiliki sikap sebagal pemimpin
yang baik dan bijaksana™

Tabe] 26

Kcterangan Shor | Jumbah Respowden | Shor Total | Fersenimae
Sanpat schiju 5 20 LM 41, %
Setuju 4 18 2 37,.5%
Ragu-ragn _F 10 0 20.5%
Tidak serajy | 2 - : :
Senpat hidak sstuju I . - -
Jumnlah | 48 202 M

Sumber; Data diolah, 2007

Berdasarkan hasil penysbaran kuesioner pada 4% omang karyzwan P3JFA
Fusdiklatwes BFKP dengan vanabel penelitian budava organisasi dengan
indikator dukungan manajemen “atazan memiliki sikap sebapyi petnimpin
vang beik dan bijaksanadipercleh shor tertingg 100 (41 ™% )eangat setuju,
T2 (37 5% setuju, 30 (20,3%) rapu-ragy scbagai skor ierendzh. Hal imi
ménunjukan bahwa atasan memiliki sikap scbagai pemimpin yang baik dan
bijaksana.

e. Says mendspatkan dokungan manajemen dalam bekega sesual budaya

hganises) yang ada

Takel 27
Pendapal responden mengenai permnyataan “saye mendapatkan dukengzn
manajemnen datam bekerja sesuni budaye organisasi yang ada”

Ketersnpan Skor  Jumlah Respodden | Skor Tatal | Persentuse
Sanpal schujs 5 22 114 45 8%
Seju g 1. [8 rr 3759
Ragu~-rapn 3. i _2 14.6%
Tidnk seluju 2 | . 2, 1%
Sangat tidak saruju i - - .
Jumlsh 45 20% 1M %

Sumber; Daa diolah, 2017

Berdasarkan hazil penyebaran kuesioner pada 43 omng karvawan PHFA
Pusdiklarwas BFEE dengan vanabel penelitian budaya organisasi dengsn
indikator dukungan manajemen “saya mendapatkan dukungah mangjemen
dalam bekerja sesuai budaya organisasi yang ada“diperolek skor tertinggi
V1O (45, 8% mangat setaju, 72 (37,5%) sewiu, 21 (14,6%) ragu-ragu, 2 (2.1)
tidak setuju sebagai skor terendah Hal ini menunyukan bahwa karyawan
mendapat dukunpan manajemen dalam bokega scsuail budaya organisast
yang ada.

Exaluasi

3. Dilakukan pengevaluwasian sccara beckala teckait dengan budaya orpanisqsi
yeng sedang berjalan
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mendapatkan kenyamanan dalam bekerja uniuk mencapal target yang

diletitukan.
b Arasan mampu menjadi 124oan dan sahabat
Tabel 24
Pepdapat responden menpgenal periyalaan “alasan matmpu menjadi taman dan
sahabar™ -
! Keternupan Shor | Jumitah Respowden | Skor Total ' Persembze
Sangal se1dju 5 19 T3 39.6%
Setiju 4 22 RR A5 B%a
Eapu-ragu 3 7 21 14 6%
Tidak S:ll.ljl.l 2 H - - - 1
Sangat tidak setuju I - - - -
Juralah 43 204 | (WX |

1
Surmnber: Dala diglah, 20017

Berdasarkan hasil penycbamn keesioner pada 48 orang karyawan P3JFA
Puciklatwas EPKP dengan vanabel penelilian budaya orgamisasi dengan
indikator dulmgan mamajemen “ataszn maimpu menjadi teman dan sahabat™
diperoleh skor leringg 95 (39.6%0) sengat scwuju, 88 {45.8%) seluju, 7
(14,6%) ragu-ragu sebagai skor 1erendah, Hzl ini menuntukan bahwa alasan
mampu menjadi ieman dan sahabal.

c. Arasan bersikap supor if dalam bidang pekerjaan

Tabel 25
Pendapal responden mengenal pernyataan “atasan bersikap suportit dalam bidang
pekcgaan”
Keterangan Shor | Jumflah Kesponden | Skor Totsl | Pertentuse
Sanpat sehuj 5 24 120 0%
Bebuju 4 24 96 L0
Raygru-ragsn d - -

Tidak sctujn 3 - .

Sangal tulsk semju 1 . . -
Juatlgh 48 21 100

Sumber: Data diglah, 2017

Berdesarkan hasil penyebaran kuesioner pada 48 orang karyawan P3IFA
Pusdiklatwas BPKF dengan variabel penelitian budaya crpanisast dengan
indikator dukungan mannjemen “atesan bersikap suportif dalam brdeng
pekegaan”dipetoleh skor tertinggi 120 (50%%)sangat setuju, 36 (50%0)
setuju scbagai skor terendal: Hal i menunjukan bahwa aiasan bersikap
suparrti dalam bidang pekerjaan.



Tabel 18
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Pendapat responden mengenai pernyainan “dilakukan pengeveluasian secara berkala

terkait dengan budaya organisasi yang sedang berjalan™

Kederangan Shor | Jumlah Responidon | Skor Todsd | Persrnbase
Sangat setju 5 20 i0g a41.7%
Setuju 4 20 10 41, 7%
Rapu-ragu + f 18 12,5%
Thdak setuju P 2 4 4.1%
Sangal tidak s2iujo I - - -
Jumish 48 20 10095

Sumber: Data diplah, 2017

Berdasarken hagil penyeharan kuesioner pada 48 orang kanvewan PIFA
Pusdiklatwas BPKP dengan variabel penclitian bodaya oroanisasi dengan
ieikator ¢valuasi “dilakukan pengevaluasian sccara berkala terkait dengan
hudays offmnisast vang scdang begalan“diperoleh skor tectingg 100
(41, 7% manpal seluju, 80 (41,7%) selyu, 1B {12,5%) rgu-apu, 4 (4,1}
udak setwu sshapni skor terendoh, Hal ini menunjukan bahwa dilakukon
penpevalunsian secara barkala lerkait denpan budaya oTEAmIEasI yang
sedang berjalan.

Diilakukan evaluasi perbaikan budaya orpanisasi guna menyesuaikan diri
demegn perubahan zaman

Tabel 29

P'cndapat respendan mengenal pernyataan “dilakukan cvaluasi perbaikan budaya

orpanisagi puag menyssuaikan din dengan perubzhan zman”

Keterangan Skar | Jumdah Reapomaden | Shor Total | Perventase
Sangar samju 5 14 a0 33.3%
Satuju 4 21 B4 43. ™Mo
Ragu-meu 3 5 13 10.4%
Tuacluk setuju 2 & B 12 6%
Sangst bdak terupu | - . -
Jumlah 48 187 100%%

Sumber: Data diclah, 2017

Herdasarkan hasi| pemyebaran keesioner pada 48 orang karvewan P3JFA
Pusdiklatwas BPKF dengan variahel penelitian budays organisasi dengan
indikator evalvasi “dilakukan penpgevaluasian perbaikan budave organisasi
gung menyesuaikan din dengan perubahan zaman“diperoleh skor lettinggi
B4 (43,77 setigu, $0 (33,3%) sangat sctuju, 15 {10.4%) mgu-agy, ¥ (12.6)
tidak sctuju sebagai skor lerendab. Hal ini menumuken bahwa dilakuekan
pengevaloasian  perbaikan budaya orgamizasi guna menyesuaikan  din
dengan pertbehan zaman,

Cilakukan pengevaluaisan dar pecusahesn tcrhadap hasil kerja secam
berkala
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Tabel 30

Pendapat responden mengenai pemyatasn “dilakukan pengevaluasian dori
perusahaan terhadap hasil kega seeara berkala”™

Krleranggn Skar | Jumish Respanden | Skor Total | Perseniase
- Sangan sehgju 5 15 H 37.46%
| Setuju 4 23 o2 47 2%
i Kapu-rapu a 3 q 0.2%
Tidak setuju 2 3 6 5, 2%
Sangal idak sttuju 1 I 1 2, 1%
Jumlah 48 148 10074

Sumber, Daug diclah, 2017

Baerdasarkan hasit penyebaran kuesioner pada 4% orang karyawan P3JFA
Pusdiklaiwes BPKP dengan variabel penelibian budaye orgunisasi dengan
mndikator evaluasi “dilakukan pengevaluasian dari perusahean terhadap hasil
keng secara berkala“diperoieh skor tertinggi 92 (97 9% )zetuju, 90 (37,6%)
sangat selwju, & (6.2%) mgu-ragu, 6 (6,2%) tidek setuju, 1 {2.1%) sangal
tigak setwju sebagai skor terendah. Flad ini metwmjuken babwa dilakuken
pengevaluasian secara dan penusabaan terhadap hasil kerja secam berkals,

Proges evaluasi yang dilakukan telah berdampak Badk

Tabel 31
Pendapal responden mengenal pernyatagn “proses evaluasi yang dilakukan telah
berdampak baik™
Keterangan | Skor | Juwlsh Respanden | Skor Toml | Peraentase

Sangal schujy 5 22 110 45 5%
Setuju 4 2 £ A1,7%
Fagu-ragi 3 & L3 12,5%

Tidak sctuju 3 - R -

Samunt tidak seruju | | - - -
Jumilaly q48 208 {0

Sumber: Data diolxh, 2017

Berdasarkan hasil penvebarab kuesioner pada 48 orang kaovawan PAJFA
Pusdiklatwas BPKP dengan vanabel penclitan budava organisasi dengan
indikator evaluasi “proges evaluasi yang dilakukan 1&lah bérdampak baik™
diperoleh skor 1eningei 110 {43 8%0) sangat setuju, 30 (41,7%) scuju, [8
{12,5% ) ragu-ragu s=hapei skor lerendah, Hal ini menunjukan bahwa proses
evalwagi yang dilakukan Iclah berdempak baik.



Tabel 30

Pendapal respondem mengénal permyataan “dilakukan pengevaivasian dan
pernusahaan terhadap hasil keeja secars beckala™

Keterangan Skor | Jumlah Responden | Skor Tatal | Persentase
Sanpar sehyn 3 |3 el i16%
Seruju 1 13 o7 47 &%
Rapu-ragu J K 9 6, e
Tidak aeiupu Z & 6,2%
Sangat dsk sengje | 1 I 3%
Jumlah 43 198 1004

Sumber Data dialah, 20107

Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner prda 42 omang karyawan PAJFa
Pusdiklatwas BFEP denagan vanabel penclitian budava organisasi dengan
indikator evaluasi “dilskukan pengevalwasian dan peruzabaan lezhadap hasil
kerja secara berkala™diperoleh skor tertingg 92 (47 09%)zeluju, 0 {37 6%)
sanpal sctuju, ¥ (6.2%) rapu-ragu, 6 {6,2%} tidak setuju, 1 (2,1%%) sangat
tidak g2luje sebagai skor terendah. Hal ini menunjukan bahwe dilakukan
pengevaluasian secars dar perusahaan werhadap hasil kerja secara berkala

Prosss svaluasi vang dilakukan telah berdampak baik

Tabel 31
Pendapal responden mengenai pemyataan “proses evaluasi vang dilakukan welah
berdampak baik”
Ketcrangam Skor | Jumlah Respoiden | Skor Toml | Prsentre

Sangat setuju 5 212 1180 45 8%
Setujl 4 20 =0 41, 4%
Rigru-vagu 3 & L} 12 5%

Tidak sefuiy 2 . - -

Sangat tidak satuju [ - - -
Jumikah 48 208 100

Sumber: Data diclah, 2017

Berdasarkan hasil penyebarar kueswoner pada 48 orang karyawan P3JFA
Pusdiklatwas BPKP dengan vanebel penelitian budaya organisasi dengan
indikator evaluasi “peoses evaluasi yang dilakukan telah berdampek baik™
dipersieh skor tertinggi 110 (45 8%) sangal setuju, 80 (41, 7%) sctuu, 18
£12,5%) mgu-ragu sebagal skor terendzh. Hal v menunjukan babwa proses
evaluasi yanyg Jilakukan telah berdampak baik.



Tabel 2%

Ak

Pendapal resporden mengenai permyatzan “dilakukan pengeveluasipn secara berkala

terkail dengan budaye organisasi yang sedang berjaian”

Keterangan Skor | Junilsh Responden | Sker Total | FPersenisse
Sanpat setuju 5 20 160 41, T%
Betuin q 20 32 41, 7%
Ragu-regu K| ] 33 12.3%
Tidak sewuju Fi 2 4 4, 1%
Sangat idak setuju ] - - -
Fumbah 43 202 10

Sumber. Data diokah, 2017

Berdacarkan hasil penyebaran kuesioner pada 48 orang karyawan PIJFA
Pusdiklatwas BPKP denpan vatiabel penclitian budaya oreanisasi denpan
indikator evaluazi “dilakukan pengeveluagian secary berkala terkait dengan
budaya organisasi yang sedang berjalpa™diperoleh skor terlinggn 144
{41, 7%%)sangal setupu, 80 (41,7%) setwu, 13 (12,5%) ragu-ragu, 4 (4,1)
tidak seitju sebagai skor ierendsh. Hal ini menunjukan bahwa dilakukan
pengevaiuasian sccara berkala tetkall denpan budaya orgapisesi yang
sedang barjalan,

Dilakukan evaluasi perbaikan budaya organisasi guna menyesuaikan din
dengan perubahan zaman

Tabel 29

Penidapat responden mengenai pomyatasn “dilakukan evaluasi perbaikan budaya

orgamisasi puna menyesuzikan din dengan perubsahan zaman”

Keterangan Skor | Jumish Responden | Skor Toaul ) Persentase
Sangrat seju 5 15 Ri 53.3%
Sefuju 4 21 ) 43.7%
Rasa-rapy E] 3 L3 10,4%
Tidak seiuiu 2 & g 12.6%
Sangat tidak sebuju ! - - -
Jusdah 48 157 1000

Sumber: Cata diolah, 2007

Berdasarikan hasil penyebaran kuesioner pada 48 orang karvawan PRUFA
Pusdiklatwas BPKFP dengan vanabel penelitian budaya organizasi dengzn
imdikaior &valuasi “dilakukan pengevaluasian perbaikan budaya organisesi
puna menyesiakan divi dengan pergbahan zaman"diperoleh shor tortinggi
B4 (43, 7%) seluje, B0 {33,3%) senpal seioju, 15 (10,4%) ragu-ragu, & {12,6)
dak setupu sebapai skor terendah. Hal imi menamukan bahwa dilakokan
pengeviluasian petbatkan budaya orgamisast guna menyesuatkan din
detipat parubahan zaman.

Drilakykan peppevaluaisan dan perysabaan terhadep ham] kera secarn
berkala



e Proses evaluasi dilaksanakan sccara berkala

Tabel 32

Pendapat responden menpenai pemyataan ~proses eval uasi
dilaksanpkan secara berkala™

Keterangan Shoe - Jumdsh Responden | Skor Total | Personinse
Sanpal safuju 5 22 KDY 45 8%
Setuju 'K 23 a3 47.9%
Ragu-rapu o 3 q 3%
Trdak sctuju 2 - - - '
Sanpac idak sstajy | - - .
dwmlah 4% 211 10035

Sumber: Dat diolah, 2017

Eerdasarkat hasil penyebaran kuesioner pada 4% omang karyawan PRJFA
Fusdiklatwas BPKF deopan variabel penelitian budaya organisasi dengan
indikator evaluasi “proses cvaluasi dilakukan secara betkala™ diperabeh skor
tertinggi 110 (45,8%) sangat setuju, 92 (47 9% seluju, 2 {5,3%) rapu-ragu
schagai skor terendah. Hal ini menyrjukan bahwse proscs evaluasi welah
cilaksanakan secara berkala.

Can dals urman venabel budaya organisast pada tiap indikator diasas
dapar di simputkan bahwe uniuk indikator konsistensi, mengenal pormyalzan
“saya konsisten dalam membernkan informtasi pada peserta Diklat™ dengan
skor tertinggi 207, indikator sosialisasi dengan skor eninggi 204 menpenai
permyalzan “saya tmendapel sosialisasi entang pekegaan”, indikator seleksi
dengnn shor fortingg 202 mengenal pernyatsan “saye  mendapatkan
pengetaluan awal tenlang budaya organisasi pemsahaan pada proses
seleksi”, indikator dukungan manajemen dengan skor teninggt 216
mengenai permyataan “atasan bersikap suporuf dalam bidang pekerjaan™,
indikalor evaluasi dengan skor tertingpl 711 mengens permyalosh “proses
cvaluasi dilaksanakan secarg berkaly,

Deordasarkan vraian diptas dapal disimpulkan bahwa vanabel budaya
orgamsast pada Pusdiklaowas BPKP Bopor yang Jdiambil dari hasil skor
tertinggi pemyalaan responden dan Lap indiketor vaite dengan konsisten
dalam memberkan informasi pada peserta Diklat, membenkan sosialisasi
lenlang  pekerjaan, memberikan  pengetahuan awal tentang  budava
peruszhaan pada proses seleksidan atasan bersikap suporif dalam bidang
pekerjaon,.
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4.3.L2. Uji Eapirik Budays Organisasi Pada Karvewan PAIFA Pusdiklsrwas
BPKP Bogor

Berdasarkan input dala penuliz melakukan pengolahan daia kembali wniuk
mendapatkan kesimpulan secara deskniptil denpan membuatl disiribusi frekuensi
unluk pertyataan vanabel molivas kerja schagai berikod

Dibawah ini digajikan hasil distribusi frekucnsi bedaya orgamisasi dengan
program SP35 sebagai berikul

Tabel 33
Analisis Distribusi Frekuensi Vanabe! Bodaya Organises:
Sratisllcs
bBudays nrﬂanln:.i

N Wk 4B

Misaing o

Miarn b HEE R

Ebd. Ermor of Ml aar
Madibry S0 a0

Ivlodo by -]

S Cavisdlon 5. B8R
varmnee 47 718
SkawTinEs 215

Bid. Eoor of Shewmsas et
KLfang 713

Sl Ereer of Kiteslx B4

Rangs 0

Rlervinum 65

Mo imann o5

Sum 2B8G

Sumber data ; Cutpa SPSS
Mean teoritik dengan perhitungan sebagai berikui;
(Nf!ai Terenclafix ZHEHT] + [:.i"u":'fm' fEriingpi & z ffem mﬁd}
2

Mean =

(12 25)+[5=19)
2
hean = {—Ej} ; [95}

120
hleap = —
2

Mean =

Mean = 60

Dari data penelitian lapangan diperaleh nilal raig-vaia empicik sehesar 8033
lebih besar dibandingkan dengan rata-rala teonnk sebesar 60 Sehinggs perolchan im
menunjukkan bahwa jawaban respenden atas ipstrumen penelilian vanabel budaya
arpatpeesi karyawan relatil baek,
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42.1.2. Uji Empirik Budaya Orgenisasi Pada Keryawan P3JFA Pusdiklatwas
BEPKT Bogor

Berdasarkan input data penohs melakokazn pengolahan dam kembsabi untok
mendapatkan kesimpulpn secars deskmptit dengan membuat distibu frekyensi
untuk permyataan vanabel motivasi kena sebagai berikut :

Dibawab ini disapkan hasil disinbus frekuens: budéva orpanmizasi dengan
program SPSS sehaga benbout -

Tabel 53
Analises Distnbus: Frekuensi Yaoiabel Budaya Orgamizasi
SmEatics
budeva orgenizasi
N Valid 1
L T i
Mhg.gn k]
Bit. Emor of Mean war
Wedien R 50
Ieonch FiL:
i Daveabion & _B0A
W R 47. 716
Skwwmess 215
d, Emor of Skawnass ¥k
Kurtclis « 273
Std. Bmor of Kurbasis BT
Rangs -1
s ny %5
M aaimant 55
Bum Ap5E

Sumber data ; Dutpat P35
Mean teorilik dengan perhiwnean sebapgai beriku;

{."lﬁ!ui Tererdeh x_Zm:m] + {M’I::r:' PEFTHIZRI S ¥ e mﬁ:..’:l
2

Mean =

Mean - {1315};{5319]
Maan - 291205)

120
Mean — ——
an 5

Mean = ol

Can data penelitian lapanpan diperolch milal mata-rata empink schesar 80,55
lebih besar dibandingkan dengen ram-ralz 1otk sebesar 80 Schingpa pergichan ini
menunjukkan bahwa jawaban responden aizs insirumen penclitian varigbel budaya
organisasi karyawan relatif baik.




€. Proses evaluasi dilaksanakan secars berkala

Tabel 32

Pendapat responden mengenal pemyaigan “proses svaluisi
dilaksanakan secars berkala”

57

Kecirrangan Shor | Jumish Responden | Skor Tomd | Perssncase
Sangat setuju 5 1 110 45,9%
Setuju 4 13 % 47.%%
Ragu-ragu 3 3 9 6.3%
Tidak setuju i - - .
Sengal hidak sétju 1 - - -
' Jumiah 48 211 100%

Sumber: Dala digiph, 2017

Ferdasarkan hasil penyebaran kuesioner pada 48 orang karyowan P3JFA
Pusdiklztwas BFKF dengan variabel penelitian budaya organisasi dengan
indikator eveluas “proses evaluasi dilakukan secara berkzla” diperoleh skor
tertinggi 110 (45 8%) sanpal setwju, 92 (47 9%) setuju, 9 (6,3%) ragu-rapu
scbagai skor lerendnh. Hal ini menunjukan bahwa proses evalyssi lelak
dilaksanakan secara borkala.

DCan data uraian variabel budaya organisasi pada tiap indikator diatas
dapat di simpulkan bahwa watuk indiketor konsistensi, mengenai permyataan
“saya konsisten dalam membenkan informasi pada peserta Diklal” deogan
skor terlinggt 207, indikator sosialisasi dengan skor tertingpi 204 mengenai
pemyataan “saya mendapat sosialisasi tenlang pekerfaan™, indikator seleks
dengan skor tertinggi 202 mengenal pemyatan “sayas  mendapatkan
pengetahuan awad lentang budays organisesi perusahaan pada proses
sebeksi”, todikator dukungen manajemen dengan skor ertingn 216
mengenal poimyataan “atasan bersikap suponif dalam bidang pockerjaan™,
indikatar evaluasi dengan skor lertingsi 211 mengsnal pernvatagn “proses
evaluzsi dilaksanakean secara beckala,

Berdasarkan vraian diatas dapar distmpulkan bahwa variabel budaya
organisasi pada Pusdiklatwas BPKP Bogor yvang diambit doni hasil skor
leringgl permyataan responden dar tiap indikalor yaill dengan konsisien
dabarn membenkan informasi pada peserta Diklay, memhberikan sosializasi
lenlaty pekeraen, mombenkan pengetshoan  awal  featang  budaya
perusahaan pada proses seleksi dan atisan bersikap suportif dalam bidang
peketjain,
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d.5. 1.3, Kinerja pada Karyvawan PAFA Puadiklabwas BFKE Bogor.

Kinerja vang dilerapkan pada karyawan P3IFA Pusdiklaiwas BPEF Bogor
memiliki lma indikator, yaitw koalitas, kuanlitas, ketepatan wakie, dan biava
Berdasarken hasil penyebaran kwsioner yvang teloh dilakubkan, maka diperoleh
presentase wntuk masing-mesing tlem penchtian sebagal benkar:

I. Kualitas
a. Sayva menyelesskan pekenaan sesnai standar
Tubel H

Fendapat responden mengenai permyalian “wmya menyelessikan
pekerjaan cesuai standar”

Ketcrangan Shkor | Jemlsh Responden | Shor Towml | Perseniase
Sangat sehyju F M 120 L E)
Setujo 4 20 80 41, 7%
FLBgLI-rag 1 4 12 8.3 %
Tidak seluju 2 - - -
Sungatidak scrujn | 1 | _ - I R B
Jumlah 3% 212 L) i

Sumber: Dalz diclah, 2017

Berdasarkzn hasil penyebaran kuesioner pada 49 orang karvawan P3IFA
Pusdiklatwas BPKFP dengan vanabel penclitian kineda karpawan denpan
ndikzlor kualitas “sava menyelezaikan pekerjaan seswai slandar™ dipercleh
skor 1crtingg 12 (50%) sanpat setuju, 0 (4], 7%) senyu, 12 {8,3%) ragu-
ragu s¢bagal skor lerendzh. Hal 1m menunjukan bahwa karyawan
menyclesaikan pekerjaan sesuai standar.

b, Saya mepyelesaikan pekerjsan scsual dengan waktu yang ditetapkan

Tabel 35
Pendapat responden mengenal pernyalaan “saya menvelesaikan pekerjasan sesugi
dewnpan wakly yang ditztapkan™
Keterangan Shar | Jumtah Retponden | Shor Tomal | Persenbme
Sangar setuju 5 27 135 56, 3%
Setuju 4 21 B4 437%
Ragu=rageh 3 - . .
Tidah se1uju P - . | -
Sampat thdak setuje I - - -
Jumiah 48 214 100 %5

Sumber; Data diolah, 2007

Betdazarkan basii penvebaran kuesioner pade 48 orang karyawan PIfFA
Pusdiklatwas BPKP dengan varfabel penchitian kinerje karyawan dengan
indikator kualitas “soya menyelesnikan pekerjaan sesum denpan wakiv vang
ditctapkan dipercleh skor tertinggi 135 {56, 3% wanza seluju, §4 (43 7%5)
seluju schagai skor teorendab. Hal ini menusjukan balwa  karvawan
menyelesaikan pakerjaan cesuai dengan wakiu yang ditentukan



<. Sava mengikuiy intruksi kerja yang diletapkan olch atasan

Tahel 36
Pendapal msponden mengengi pemyataan “saye mengikab inmwksi kena yang
dilgtapkan olsh atasan”
Kehrangan Skor | Jumlah Regpomder: | Skor Tolk! | Persenbase
Sangal s&mju ] 4 : 45 D 188%
Setuju 4 34 136 I 70.8%
Rapu-ragu 3 3 15 L 104
Tidak schiju 2 : - ' -
Sangar fdak semju I - - -
Juilah ag 196 100 %

Sumber: Data dicdah, 2017

Eerdasarkan hasil penyebaran kuestongr pada 43 orang kanyawan P3JFA
Pusidiklaiwas BPEF dengan vanabei penelitian kinetja karyawan dengan
indikator kualitas “saya mengikutt intruksi kerja yang ditetapkan oleh
atzzan” diperoleh skor tertinggn 138 (70 8%} zelujo, 45 (1¥4%) sanpot
setuju, 15 {10,4%) ragu-ragu sebagai skor rerendah. Hal ini menunjukan

bahwa karyawan mengikuti intruks korja yang ditslapkan oleh atasan
o Saya bekerja dengan waktu vang efsign dan efektif

Tabel 37
Pendapat responden mengenni pernyatann “saya bekena dengan waktu
vang efisien dan afekuif™
Keieramgan Sktx | Jumdabh Responden | Shor Totl | Persentase
Sanpal schaju 3 |7 g5 35.4%
SEmjL 4 29 116 £0.4%
Eagu-ragu 3 2 & 4, 1%
Tidak sehuu 2 - _ - -
Sangat tidak getuju | I . - -
Jumish 48 207 14}

Sumber: Data diplah, 2017

Berdasarkan hazil penyebaran kuesioner pada 48 orang karyawsn P3JF4
Pusdikletwaz BPKP denpan vanebel penclitan Kinetia karvawan denpan
indikator kpahlaz “saya bekerja dengan  wakic vang
efckiifdiperoleh skor tertingm 116 (604%) setujy, &% (35.4%) sangat
setuju, & {4,2%) ragu-ragu sebagm skor terendah. Hal ini menunjukan

efisien

bahows karyawan bekena denpan wakie yang efisien dan efeknf.

dan



€. Saya mengikuli intruksi kerja yang ditzlapkan oleh atasan

Tabel 36

Pendapat responden mengenai pemyataan “sava mengikuti intruksi kege yang

ditetapkan oleh ajasan™

Keterangun Skor | Jumish Respomden | Skor Tidad | Persemiase
Sangal sauju 5 9 45 18 8%
Setuju 4 J4 136 ;. T0E%
Rapu-rapu 3 by 13 i 10,4%
Tidek sctiju Z . - ! -
Sanpat Hdak sy I . - ! -
Jumlsh 48 194 ! 104

Sumber: Data dicfah, 2017

Berdasarkan hasil penyebaran kpesioner pada 43 orang keryawan PAJFA
Fusdikialwas BPFEP dengan vanabzl penelitian kinerja karyawan Jdengan
mdikator kualitas “saya mengikut intruksi kerjs yang dikelapkan oleh
alasan” dipergleh skor tertinggi 136 (70,8%) seluju, 45 (18 8% sangat
setupy, 15 (10,4%) ragu-ragu sebagai skor terendah, Hal ini memunjukan
bahwa karyawan meagibuti introksi kerja yvang diteipkan oleh atzsan,

Saya bekerja denpan wakiu yang efisien dan efektif

Tabel 37

Pendapat responden mengenai pernyvalaan “saya bekerja dengan waktu

yang cfisicn dan efelcf”?

Keterangan Skor | Jumlah Respanden | Skar Total | Persentans
Sanpal setuju 5 17 %5 3I54%
Seluju 4 10 116 [HEL
Ragu-ragn i 2 fi 4.1%
Tidak sctuju . - . -
Sangal tidak getujy 1 - - -
Jumiah 43 207 190 %

Sumber; Deia diclah, 2017

Berdazarkan hasi] penyebaran kuesioner pada 48 orang karyawsn PIJFA
Fusdiklatwas BPKE denpan wariabel pencfitian kineda karyawan dengan
indikater kualilas “sava bekerja dengan  wakin  yang efisien  dan
efektif"diperaleh skor fertinggn 116 {60.4%) setuju, B5 {35,4%) sanpal
selugu, B {4.2%) ragu-rapgu sebapoi skor ierendah. Hal ini menunjukan
bahwa karyawon bekega dengan wakiu yang cfisicn dan cfcktiF,
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43.1.3. Kinerja padz Karyawan P3JFA Pusdiklacwsas BPKP Bogor.

Kincrga yang dilcrmapkan mada karyawan PIJFA Pusdiklatwas BPKF Bogor
memiliki litna indikator, yaitu kuahilas, kyonlitas, ketepetan waktu, dan hiaya
Berdasarkan hasil penyeharan koisiensr yang telab dilzkukan, maka diperoleh
presgntase untk masing-masing iem peaelitian sebapgai benikut;

1. Kualitas
a. Saya menyelesaiken pelerjasn seswai statdar

Tabel 34
Petwlapat responden mengenal pemyatasn “saya menyelesaikan
Peskarjaan sesuai standar”

Keterangan Skor | Junlsh Responden | Shor Toral | Parsentase
Sanpal setju 5 H 120 Al
Letuju 4 Z0 L) 41, 7%
Rapu-ragy 3 4 12 8.3 %
Tidak seiufi 2 . - -
Sangai tdak setuju | . - -
Jurilah 48 212 100 %

Sumber: Data diolah, 2007

Berdasorkan busil penycbaran kuesioner pada 48 orang karyawan P3IFA
Pusdiklatwas BPKP dengan variabel penclitan kinega karyawan dengan
indikator kupiitas “says menyelesaikan pekensan sesuai standar™ diperaleh
skor teriinggh 120 (50%) sangat sctuju, 80 (41,7350} setwpu, 12 (8 3%) ragu-
ragu sebagai skor terendah. Hal i menunjukan bahwa karyawsn
menyelesaikan pekenjann sesuai siandar.

b.  Saya menyelcsatkan pekerjaan scsuai denpgan walkty yang dileapkan

Tabel 35

Pendopat responden mengenai periyadaan “saya menyelcsaikan pekerjaan sesuai
denyan waktu yang ditetapkan”

Kelerangam Skor | Junilsly Responden | Skor Tetal | Perentnse
SAngar seju 5 T 135 56.3%
Seju 4 21 B4 43 7%
Ragu- e 3 - - -
Tidak setuju 3 - -
Sanpar hdak sahju 1 - - -
Jumlah 48 219 140 %

Sumber; Dala divlah, 2017

Berdasarkan hes penyebawan hucsioner pada 48 oranp karyawan F3JFA
Pusdiklalwas BPKFP dengan variabel penelitian kinera ksnyawan dengan
indikztar kualitas “saya menyelesaikan pekerjann sesuai dengan wakiy yang
diletapkandiperoleh skor teming 135 {56 3% )sangat seluju, 34 (43 75%)
sctuju sebapai skor terendah. Mal im menunjuken bahwa karvawan
menyelesamkan pekerjaan sesual dengan waktu yang diteniwkan,



e Sayd bekerja dengan jujwr dan sepenub hah

Tabel 33
Pendaped cesponden mangenai pemyalaan “sava bekera
" dengan jujur dan sepanph haly”
Keterangan Skor | Jusilsh Respooden | Skor Toral | Penientase
Sangat setuju 5 L3 63 27, 1%
Semju 4 31 134 44.6%
Ragu-tagu 3 4 12 8.3 %

Tidak setuju 2 - - -

Sanga tdak setuju 1 - - -
Jumlah 18 0] 100 %

Sumiber: Dz diclah, 2017

&1

Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner pada 43 orang karyawan PUFA
Fusdikloowas BPEF dengan vanabel penshitian kinega karyawan dengan
mdikator kualitas “saya beketja dengen jujur dan sepenub hari“diperoleh
skor iertingg 124 (64, 6% )satupu, 65 {27,1%) sanpat setupu, 12 {§,3%) ragu-
ragu Sctuaym skor leqendah. Hal im menunjukan bahwa karyawan bekerga
dengan jujur den scpenuh bati.

Sayd mampu mengaga hubungan antar karyawan demi kelancaran kegiatan
perusahain

Tabee] 33
Pendapat responden mengenal pernyalgan “saya mampu menjegs hubumgan antar
karyawan demi kelancaran begiatan parusahoan™
Kerrangan Shor | Fumlak Responden | Skor Toml | Fersentase
Eangat szhiju 3 E ] 37,5%
Sciuju 4 28 LIZ 583%
Fagu-ragu 3 2 5 4.2%
Tidak setuju 2 - - -
Sanpal mdak sziujy I - - -
Juspinh 45 208 100 %

Sumber: Dala diglah, 2007

Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner pada 48 omuny karyawan P3IFA
Pusdiklatwas BPKF dengan variabel penelitian kiveria karvawan dengan
indtkator kualnas “sayns mampu menega hubunpgan aniae karyawan demi
%elancaran kegiatan perusahasn “diperoleh skor terfoggzi 112 {58,3%) sétuju,
SO0 [37,5%) sandmt setwu, 6 (4,2%:) mgu-ragu sebagai skor terendah. Hal ini
menunjtkan bahwa kanmwan mampu menjaga hubungan amar karyawan
dermi kelancaran kepiatan perusahaan.
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2. Kuantilag
a. Baya mampu bekerja denpan kapasilas jam kerja yang direntukan
‘I'abel 40
Pendzpat responden mengenal pemyataan “caya mampn bekerjp dengan kapasitas
Jam kerja yang ditestulkan™
Kelerangam Skor _| Jumalah reponden Skor totl Peraenikase
Sangatsctwiu | 3 13 90 37.5%
Seru) 3 9 116 B0.4%
Hapu-rapu 3 1 3 2, %
Tigdak seiuju 2 - - -
Sanpat pdad sefuju 1 - - -
| Jurmlsh 45 2089 1) %4

Sumber: Data diolah, 20107

Berdasarkan hasil penyebaran kugsioner pada 48 orang karyawan P3JFA
Pusdiklatwas BPEP denpan variabei penclican Kinerna karvawan denpan
mdikatar kuentilas “saya mampu bekerja dengan kapasitas jam kerja yang
ditertukan™diperaleh skor wrtinggi 116 (600,4%) scugju, 90 (37.5%) sanyal
selujp, 3 {2.1%) ragu-ragl sehagai skor ferendah, Hal ini menunjukan
bahwa karyawan mempu bekerja dengan kppasitas fam  kerja yang

diteniukan.
b. Saya berusaha bekena lebih baik dari rekan kerja saya
Tabel 41
Pendapal respondén mengenai pernyataan “saya berusaha bekera lebih baik dao
rekan kea saya™
\_ Kelerangan Skar | Jumlah responden Shar toiml | Persmbue
Sangat setuju 5 HD 50 20.8%
Seluju 3 30 120 52.5%
Fapy-rape 3 & 18 12,5%
Tidak setujy z Z 1 4.2%
Sangar idak setujn 1 - - -
] Jumlah 43 192 L] %a

Sumber: Data diolah, 2017

Berdasarkan hasil penyehamn kuesioner pada 48 orang karvawan FAJFA
Pisdikiatwas BPKP dengan varishel penelitian kinegja karyawan dengan
indikator kuomtitas “saya berusaha bekerga lebih bak dan rekan kega
sayn diperoleh shor teringpl 120 {62,5%) setwju, 30 (20,5%) sangat setuju,
18 (12,5%) ragu-rapgu, 4 (4,2%) tidak seduju sebagni skor wrendah. Hal ini
menunjukan bahwa karvawan selalu benusaha bekerja lebih baik dar rekan
kerja nya.
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2. Kuantitas

a.  Saya mampu bekega dengan kapasitas jam kena vang diteniukan

Tabel 40

Fendapat responden mengenat pernyataan “saya mampu bekerja dengan kapasitas

jam kepga yang diteatlukan™

Kricrungan Skor | Jumlgh responden Shar total Persentage
Sampal selujo 5 18 ] JTate
Setuju 4 9 {11+ 0, 4%
Raguragy 3 I 3 Z.1%
Tidak setuju 2 g - .
Sangal Hdak seuju | - - .
Jurilah 48 205 00 %%

Sumber; Data diolah, 2017

Berdasarkan basil penyebaran kuesioner pada 48 orang karyawan "3JFA
Pusdiklatwas BPKP dengan vanabel penelition kinera karyawan denpan
imdikator kuantitas “saya mampu bekena denpan kapasilas jam kena yang
ditentukan”diperoleh shor weninggi F16 {60 4%) setuju, 90 {37,5%) sangat
selufu, 3 {2,1%) ragu-ragu scbagai skor lerendab. Hal ini menunjukan
bahwa karyawan mampa bekeria dengan kapasitas jam kega yang
ditentukan.

b Saya borusaha bekerja lebih baik dari rekan kene saye

Tabel 41
Pendapat responden mengenail pemyatasn “saya berusaha bekena lebih baik dar
rekan kerja saya™
Keltrungan Skar | Jumish respooden Skor todnl Pesaentase
SANEAT Setlju 5 10 1t 20,5%
Semju 4 an 120 6, 5%
R agu-rajru 3 & 15 12,5%
Tidak setuju z T 4 42%
Sanpat ndak seinjp | 1 - - .
Juminh 48 192 M) %

Sumber. Data diokah, 2017

Berdasarkan hasil penychbaran kuesioner pada 48 orang karyawan P3JFA
Pusdiklatwas BPKP dengan variabel penelitan kinena karyawan dengan
indikator kuantitas “sava berusaha Bekerje lebih baik dari rckan kerja
sava”diperdlch skor 1ecingg 120 (62,5%) setupu, 5O {20,8%) sangat setuju,
18 {12,5%} ragu-rapu, 4 (4 2%) udak s2tuju sebagai skor terendah. Hal ini
menunjukan bahwa kanswan selaly berusaha bekerga lebik baik dari rekan
kerja nya,



2, Saya bekerja dengan jujur dan sepentih bati

Tabel 3%

Pendapat responden mengenat permyataan “sava bekerje
dengan jupur dan sepenuh hat)”

__. Keteranpan Skor | Jumlah Responden [ Skor Total | Persentase
Sangat semiju 5 13 05 27 1%
Semju 4 1 124 64.6%
Ragu-raiu 3 4 12 9.3 %
Tidak setuju 3 - 5 -
Senpal odak schiju i - - -
Jupalsh m 201 100%

Sumber; Cmia diclzh, 2017
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Berdasarkan hasil pemycbaran kuesioner pada 48 grang karyawan P3JFA
Pusdiklatwas BPKF dengen varigbel penelitian kinerja karyawan denpan
indikator kualitas “sava bekerja dengean jujur dan sepenuh hat*'diperoleh
skor terting@m 124 {64 6% )z2luju, 65 (27, 1%) sangat sciuju, 12 (8 3%) regu-
ragu schagai skot terendah. Hal ini menunjukan bahwa karyawan bekerja
dengan jujur dan sepgnuh hati.

Saya mampu menjaga hubungan antar karyawan demi kelancaran kegiatan
perusahaan

Tabel 39

Pendapal responden mengenni pernyataan “suya mampu menjaga hubungan aniar

karyawan demi ketancaran kegiatan perusahzan”

Ketersngan Skhor | Jumilsh Beagooden | Skor Taml | Peryeninse
Sangal satuju b 18 ) 37595
Sty q 28 112 3%
Ragu-ragu 3 2 & 4.2%
Tidok setuyu 2 - - -
Sangal tidek schuju ] - . -
Jumlak 48 208 14X %%

Sumber: Data diclab, 2037

Eerdasarkan hesil penyebagan kuesioncr pada 48 orang karyawsn PAIFA
Pusdiklatwas BPKP dengan vanabel penelisian kincga karawan dengan
mdikalor kiealitas “says mampu menjaga hubungan antar karvawan demi
kelancaran kagialan perusahaan diperoleh skor tetzingg |12 (58,3%) seluju,
90 {37,5%) sangal seluju, & (4,2%) ragu-ragu sebapai skor terepdah. Mal ind
menunjukan bahwa karyawan mampu menjsga hubengan entar karyawan
demi kelancaran kegiatan perusabaan.



3, Ketepatan waktu

d. Haya dalang 1epal wakin di letnpat karja

Tabe| 42
Penclapal responden mengenai pemyataan “saya dalang tepat waki di tempal kepa”,
Krieraogan Skor | Jumish Responden | Skor Toial | Peoaeniase
Sangal setuju 3 17 &5 15 4%
Setujn q X3 o 47 ¥y
Rexu-ragu ] 7 F3l 14 6%
Tidak se1uju 2 1 2 2. %%
ansal Eﬂgiﬂ 1 = - -
Jutislah 13 2000 [0 %

Sumber: Data diolah, 2017

Berdazarkan hasil penyebaran kuesionegr pada 48 orang karyawan PIFA
Pusdiklalwas BFKP denpan vanzbel penelilizn kinega karyawan dengan
mdikator ketepatan  wakin “zaya datang  tepat wakiu di  tempat
kegadiperolzh skor tertinggi 92 (47,5%) selujo, B5 (35,4%) sangal seiuju,
21 {14,6%) ragu-ragu, ? {2, 1% tidak sehijy sebagai skor terendah. Hal
trnunjukan bahwa kanvawan datang tepal wakee di tempat kega.
k. Say: mematuhi peraturan dalam bekena
Tabel 43

Pendapat responden mengenal pemyalasn “'saya mematuhi periduran iﬂlam bekega™
Feraentase

Kefrranpan Skor | Jumish Respontden | Skor Todal
Satipal sequju 5 21 [iE a3,
Setnju d 32 i3 45, 8%
Rapu-caprn 3 5 15 14 4%
Tidak setuju Fi - - -
Sangan Gkak setiju 1 - - -
Jumiah i3 208 [0

Sumber: Dala diclsh, 2017

Berdasarkan hasil penyeharan kuesioner pada 48 orang karvawan PFA
Fusdiklalwas RPKF dengan varigbel penclitian kinerja karyawan dengan
indikator  kedepatan  wakw  “sayd  datang cpat wakiu di  lempat
kena"diperoich skor tertinggi 103 (43.B%) sangat setuju, 88 (45,8%) selju,
15 {10.4%) ragu-rapu sebagai skor 1erendah. Hal ini menunjowkan bahwa
karvawan mcmatuhi peraturan dalam bekerja

€. Saya dapat menyzlesaikan pekenaan dengan tepat waklu

Tabe] 44

Pendapat responden mengenai pernyataan “saya dapat menyelesaikan pekerjaan

dengan lspat wakin™,

Ktlerangam Skor | Jumlah Respeoden | Skor Togal Persentaye
Sangat sctuju B 27 RE] £6,3%
Seluju 1 14 ) 33,3 %
Rgi-rmg i 5 15 10 4%
Tiiak setuju 1 - - -
Sangst ndak sabuju 1 - - -
Jumlah 18 214 100 %

Sumber: Data diolah, 2017




Berdasarkan hasil penyebarun kucsioner pada 48 orang karyawan PAJFA
Pusdikdlarwas BPKP dengan wanabel penelitan kinega karyawan dengan
indikalor ketepetan wektu “saya dapat menyelesaikan pekerjoan denpmn
tepal waktu"diperoleh shor teninggi 135 (56 3%) sangat setuju, 64 {33,3%)
sehyl, B3 (104%) mpu-ragu sebegai skor terendah. Hal ini menunjukan
bahwa karyawan dapat meryelesaikan pekerjann dengan tepat wakiu,

d.  Saya mampu memaksimalian wakiu saat istirahat

Tabel 4%

Pendapat responden mengenai pemyataan “saya mampu memaksimalkan
wakiu sagl istizahat™.

Sember: Data diglab, 201 7

Keterampan Sher | Jumlsh Responden | Shor Total | Persentase |
Sanpal schju 3 17 [ 15.4%
Setuju 4 25 L0 3 1%
Rapy-ragu 3 4 17 8.3%
Tidek setuju 2 Fi 4 4.2%
Sangat bdak gxtum [ . . - -
Juanlah 4% 201 100 %

Derdasarkon hasil penyebaran kucsioner pada 48 orang karyawan PIJTA
Pusdiktatwas BPKP dengan variabel penelition kinefa karyawan densan
indikalor ketepsian wakiu “saya mampu memaksimalkan wakw saat
islirabat™ Giperoleh skor tertinggi 100 {52,126} seluju, 85 {(35,4%) sangal
setujn, 12 (8,3%) mpu-ragu, 4 {9.2%) lidak setuju schagai skor tarendsh,
Hal ini menunjukan bahwe karyawan mampu memaksimatkan vaklu saat
igtirahal

Saya mampy mencapai hasil kerja yang diharapkan peruzahaan dengan epat

waktu

Tahel 45

Pendapal responden mengenai pernyalaan “saya mampu mencapei hasil kerja yang

diharapkan pcrusahzan dengan lepat wisktn™

Keterangan Skor | Jumlak Respondes | Skor Total | Perstoiase
Sangat seruju 3 14 70 9. 1%
Selwju 4 26 104 34.2%
Ragu-ragy 3 & 1% 12.5%
Tidak sétuju z 2 4 4 2%

| Sangal idak setuju [ - - -

Jumbah 48 196 10 %%

Sumber: Data diolah, 2017

Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner pada 48 orang karyawan F3JFA
Pusdiklatwes BFKPF dengan vanabel penelitizn kinena karyawsn dengan
indikater ketepatan waktu “saya mampu mencapal hasil kega  yany
diharapkan perusahasn™diperoleh skor lemitggg 104 (54, 2%) setujy, 70
(2%, 1%} sangat sctuju, 18 {12.5%) rEu-ragy, 4 (4,2%) tidak setuju sehagai



Berdesarkan hasil penyebaran kuesioner pada 48 oranpg Earyawan PIJFA
Pusdiklatwas BPKP denpan vanabel penclitian kinera karyawan dengen
indikakor kelepalan wakiu “saya dapal twenyclesaikan pekerjaan dengan
izpat wakiu"dipercleh skar tertingei 135 (56,3%) senpat setuju, &4 (33,3%%)
setwgu, 15 (10,4%) raguragu sebagai skor lerendah. Hal ini menunjukan
bahwa karyawan dapal menyelesaikan pekerfaan dengan tepat wakiy,

d.  Saya mampu memuksimalkan walktu saal isteahat

Tabel 45

Pendapal responden mengenai pernyataan “saye mangl memzksimalkan

waktu saat isnmahat”

Ketrrangan Shor | Jumlah Bespondta | Skor Toral | Persentase
Sanyg semjy 3 1?7 &5 35 4%
Setuju 4 25 100 52 1%
Hapy-ragu 3 4 12 B 1%
Tidak sefuin Fi 2 4 4 2%
_ Sangal (idak setuju I . - -
Jumlah 48 201 100

Sumber: Data drolah, 2017

Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner padn 48 orang karyawan PATFA
Pusdiklatwas BPKI' dengan variabel penclitian kinega kanswan dengan
mdikator ketepaian wakiu “saya mampu memaksimalkan wakiu zaal
istirahat™ diperoleh skor tertinggi 100 (52.1%) seruju, 85 (35.4%) sangat
seluja, 12 (23%) mge-ragy, 4 (4,2%) tidak seiuju sebagai sker terendsh.
Hal ini menunjukan bahwa karyawat mampy memaksimalkan waktu sl
1slitahat.

Saya mampu mencapai hasit kerja yang diharapkan pernsahaan dengan lepal
wakiu

Tabel 46

Pendapeat responden menpena) permyalasn “sayz mampu mencapal hasil kenz yang

dibarapkan perusahaan dengan lepat wakiu®™.

]

Kekrangan Skor | Junilab Responden | Skor Totml | Pértenibisr
. Sangat #ju ] 14 70 20 1%
Selujut 4 26 104 54, 2%
Eapgu-rogn 3 i 15 12.5%
Tidak setbju 2 2z 4 4,2%
| Sampat ndak sefuu ] . - .
' Jumlah 1% 196 196 %

Surnber. Doty cdiofah, 2017

Berdasatkan hasil penyebaran keesioner pada 48 grang karyawon P3IFA
Pugdiklaiwas BPKP dengan vanabe| penchitian kinega karyawan dengan
indikalor ketepatan wakiy “saya mampu mencapai  basil kerga  vang
diharapkan perusahzan™dipereleh skor terlinggi 104 (54,2%) setuju, 70
{29.1%) sangal sewu, 18 (12 5%) ragu-ragu, 4 {4,2%) tidak setoju sehagai



3. Ketepalan waktu
2, Say: dalang tepsl wakiu di lempat kerga

Pendapal responden mengenai pernyataas “saya dalang tepat wakiu di tempat kerja™.

Tabel 42

Ketaraagan Skor | Jumish Respouiien | Skor Toml | Fersentaw
Sanpal sctuju 3 17 85 15 4%
Seluy ] 23 53 17.5%
Rﬂg‘u-mgu 3 T 21 14.6%
Ticluk seiuju i [ 2 2, 1%
Rangat idak setuju | | - - .
Jurnlsh 48 200 I 100 %

Swmber: Data diolagh, 2017

Berdasarkan hasil penycbaran kuesioner pada 48 orang karyawan P3)FA
Pusdiklalwas BPRP dengan vanabel penclitian kinera karyawnn denpan
indikator  ketepalan  wakiu  “saya  dalang depat wakiu di  lempat
kerja™diperaleh skor tertinggn 92 (47 5%) setuju, 85 (354%) sangat setuju,
21 (14.6%) ragu-regu. 2 {2,1%) tidak setuju sebapai skor lerendah. Hal ini
meznurjukan bakwa karyawan datang epat waklu di tempat kerz,

b Saya mematubi peraturan dalamn bekerja

Tabe] 43
Pendapat responden mengensd pertyataan “saya mematubi peraluan dolam bekerja™
Reterangan Skor_| Jumish Respanden [ Skor Toind Fersentase

Saggat ehiju 3 21 10 43,
Sty 4 1z BE 45.5%
Ragru-ragn 1 3 15 10.4%

[ Tidak setuju ] - - -

| Sangat tidak setuju 1 - - .
Jumbah [T 208 1O %

Sumber: [ria dielah, 2017

Berdasarkan hasil penyebaran kuesioner pada 43 orang karmwan PUFA
Pusdiklatwas BPKP dengan vanabel penefition kinera karyawan dengan
indikator kctcpalen wakiu  “saya datang  tepal waktu di  iempet
kerja”diperoleh skor tertinggi 105 (43,8%:) songat setuju, 53 {45,59%) sewju,
15 (10 4%) ragu-ragu sebagai skor terendah. Hal ini menunjukan bahwa
karyawan memolubu peraturan dalam bekera.

c.  Saya dapal menyelesaikan pekerjean dengan lepal waktu

Tabel 44

Pendapat responden mengenai pemyataan “saya dapat menyeleszikan pekerjzan

dengan tepal wakin™,

Keierangan | Shor | Juselah Responden | Shor Total | Persentase
Sangal s4tuju E T 135 TG %y
Sefuju 4 16 ] 0T, 3%
Rapu-ragu 3 X 15 ]ﬂjﬁvi
. Tidak setupu I - . -
Sangpt fidaf_setuju I - - -
Jumilah 4K ] 100 %

Sumber: Data diclah, 2017
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skor lerendah Hal ini menunjukan bahwa karyawan mampu mencapai hasil
kKerpa yang diharapkan perusahaan dengan lepat waktu,
I Sava pulang t=pat waktu

Tabel 47
Pendzapal fesponden meéngenal pomyalzan “saya pulany tepat wakiu™.
Keterangam Skor | .Jumish Responden | Skor Totadl | Perentase

Snnpat setuju 3 15 13 31.3%

Sehuju 1 2 T b

Rapu-rapu 3 3 0 6, 2%
Tidak sctuju 2 & 12 |2.5%

Sangal iidak setuju L - - -

Jumiah 43 1492 LM %4

Sumber: Data diglah, 2017

Bcrdazarkan hasil penyebaran kuesioncr pada 48 orang karvawan FAIFA
Puszdiklarwas BPFKP denpan vanabe]l penelitian kincpa karyawan dengan
indikatior kel=patan wakiu “sava pulang tepat waktu” diperolch skor
tartinepi 96 (30990 sotuju, 75 (31,3%) samgai setagu, 12 (12,5%) fidak selujy,
9 (6,2%) mgu-ragy schagai skor wremdah. Hal ini menunjukan babwa
karyawan pulang tepal wakin,

g Saya tidak membwanp-bueng waktn dalam bekena

Tabel 4%
Pehdapat responden mengenal pemvyatzan “saya Lidak membuang-buang
wakiu dalam bekena™,

Kettrangun Skor | Jumlabh Besponden Slor Totad Persenbse
Sangat schju ¥ 16 &0 A%
Setuju 4 29 116 50.4%

Rapu-ragu 3 I & 4.2%
Tidak setuju z | 2 1%
Sangal nidak szbuju I - - -

Jamlah 48 204 [

Sumber: Drata dialah, 2017

Berdasarkan hasi] penycbaran kucsioner pada 48 omng karvawan PIFA
Pusdiklatwas BPRP dengan wvanabel peneliman kinega karyawan dengan
indikatar kelepatan waktu “saya tidak membuanp-buang wakiu dalam
bekena diperoleh skor lerhinggl 116 (60.4%) setuju, B0 (33 3%} sangat
sefuju, & {4,2%) ragu-ragu, 2 {2,1%) lidak seluju sebaymi skar erendab. Hal
nl menumukan bahwa karyawan tidak membusng-buang waki dalam
bekarja.



L1

4, Buaya

Semoa biaya dalam pelaksanaan pemilaian kinege karvawan ditanggung
oleh penusahaan

Tabel 4%

Pendapat responden menpenai pertivataan “semua biava dalam polaksanaan ponilaian

kinetja karyawan dilangpung oleh perusahasn™.

Keserangan Skor | Jomlah Respanden | Skor Tomil | Persenimze
Sanpar szmijy ¥ 19 145 k4%
Setuju 4 19 75 31969
Eagu-rapu 3 - - -
Tidak setupu 2 - -
Sangal tidak setuju ] - - -
Jumlah 48 20 100 %

Sumber. Data diolah, 2017

Berdasarkan hastl penycbaran kuesioner pada 48 orang karvawan PIJFA
Pusdiklatwas BPKP dengan vanabel penelitian kinega karyawen dengan
indikator biayz “semua biaya dalam pelaksanaan penilaian kinerja karyawan
ditanggung olch pensahaandiperoleh skor teningg 145 (60,4%) sangat
sehaju, 76 [39.6%) setujy sebopai skor terendah. Hal ind menunjokan bahwa
semua biaya dalom  pelaksansan penilaisn kinega ditangguog  oleh
perusabdan.

Dari data walan pada uap indikator pada tabel diatas dapat di
simpulkan pmuek  indikator  kualitas, mengenai  permyatsan  “saya
menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan wakmu vang ditetapkan™ dengan
shor lectingm 219, indikator kuanoizs dengan skor tertingg 209 mengena
pcmyataan “saya mampu bekerja dengan kapasitas jam kerja vang
ditcmukan”, indikator ketzpatan wakiu dengan skor tertinggn 214 mengenai
pemyalaan “saye dapat menvelesgikan pekerjaan dengan lepal waktiu”, dan
indikator buaya dengan skor tertinggi 200 mengem pernpyalaan “semua
biaya dalam pelaksanzan penilaian kinerja karyawan ditangpung oleh
perusahaan™.

Berdasarkan uraian diatas dapai disimpuikan bahwa vanabe! kincga
pada Pusdikletwas BPEKP Bopot yang diambil dan hasil skor tortinggi
pemyataan tesponden dan tiap indikator yaily karyawan menyelesaikan
pekerjaan sssuail denpgan wakiv yang ditetapkan, karvawan mampu bekerja
dengan  kapasilas  jam kéga yang dilenlukan, Karyawan mampu
menyelesaikan pekegjaan dengan tepet wakiu, dan scmua bizya dalam
pelaksandan peniliian kinegs karvawan ditanggung gleh perosahaan.

Selanjutnya dicari rata — rata tigp responden untuk memudahkan penilaian dan

data terschut maka dibuat inlerval dengan rumus yang digunakan menunn Sudjana
{2008 ;79 ), vartu sebagai barkut:



B

4, Bizya
a.  Semua biaya dalam pelaksansan penilaian kinena karyowan dilanggung
rle¢h perusahaan

Tabel 49
Pendapat responden mengenai pemyatann “semua bigya dalam pelaksanaan penilaian
kincrja karyawan ditanggung oleh perugahaan™.

Keterwnpan | Sker { dumlah Responden | Skar Totml | Persenbise
Sangal sehuju 3 9 145 a0 4%
Sefujn q e 16 39.6%
Hapgu-ragu 3 - - -
Tidok setupu 2 - -
Sangat tidak setju 1 - - -
Jumlah 43 200 100 %

Sutnber: Data diolah, 2017

Berdasurkan hasil penycharan kussioner pada 48 orang kKaryawan PIJFA
Pusdiklarwas BPEP dengan vanzbel penelitisn kinege karyawan denpan
indikator biaya “sempa biaya dalam pelaksanazn penilaian kinerja karyawan
ditanggung oleh perusahaan'diperclch skor tentingm 145 (60,4%) sangal
setuju, 6 {39.6%) seiuju sebapal skor 1erendzh. Hal imt menungukan balhwa
semuz  biaya dalam pelaksanaan  penilaian  kinerja  ditangoung  olzh
perusahaan,

Dari data uraian pada vap indikator padn tabel diatas dopal di
gsimpulkan untek  indikajor kualitas, mengenat pemyalaan  “saya
menyelesaikan pekerjzan sesual dengan wakiu yang ditespkan™ dengan
skor lertingg 219, indikator kuantitas dengan skor terbinggr 209 metpenu
pemyaluan “saya mampu bekene denygan kepasitas jam  kerja  yang
ditentykan”, indikator ketepaten wakio dengan skor lerimggi 214 mengenai
pemnyatasn “saya dapal menyelesaikan pekerjaan dengan lepat wekia”, dan
indikator buavy dengan skor fettingey 200 menpenzi pernyatazn “semsa
biazva dalam pelaksanpan pentlaion kinerja karyawan didangpung oleh
perusahaan™.

Berdasarkan uraian diatas dapal disimpulkan babwa vanabe] Kipeta
pada Pusdiklabwes BPKP Bogor yang digrpbil dar hasil skar lectingp
pemyataan responden dan Liap indikator yaite karyawan menyeleszikan
pehegaan sesuan dengan waktu yvang ditcrapkan, karyawan mampu bskens
dengan  kapasitas  jam  kega yang ditentukan, karyawmn mampu
menyelssaikan pekerjean denzan tepal wakbu, dan semua bigya dalan
pelaksanmon penilaipn kinerja karyawan ditanggung oleh perusahaan.

Selanmjutnya dicar] s - rata nap responden untuk memudehkan penilaian dard
data tersebus maka dibuat interval dengan rumues yang digunakan menurut Sudjana
{2008 -7% ), vartu sebagal bamkut



skor erendah. Hal ini menunjukan bahwe karvawan mampuo mencapai hesi

ketja yang diharapkan perusahasn dengan lepat wakto,

f. Saya pulang tepal waktu

&%

Tabel 47
Pendapat responden mengenai pemyalasn “saya pulang tepat wak®™,
Ketorangam Skor | Jumisk Responden | Shor Toted | Perscninse
Sanyac seju 5 15 T3 31.3%
Seduju 4 pt | T )
Rapu-rapu 3 K s 6.2%
Tidak setuju 2 & 12 1:3,45%
Sanpal tidak ssiuju 1 - - -
Jumkah 45 192 100 %%

Sumber; s diolah, 2007

Berdasarkan hasii penyebaran kuesioner pada 43 orang karyiwan P3JFA
Pusdiklatwas BPKP dengan variabel penclitian Kinetja karyawan dengan
indikator ketepatan wakiy “saya pulang tepal wakiy” dipersleh skor
eringg #6 (50%) setuju, 75 (31,3%) sangac setaju, 12 (12,5%) tidak selujo,
9 (6,2%) rapgu-ragu iebagai skor tercndah. Hal ini menunjukan bahwa
karyawan pulang tepat waltu.

g Seva tidak mwmbuang-buang waktu dalam bekerja

Tabel 4%
Fendapat responden mengenai pamysiaan “saya tidok membuang-huang
wakiu dalam bekerja™.

Keieranigan Skor | Jumlsh Responden  Skaer Total Pertetithie
Sangat setuju 3 15 &0 33.3%
Serujy 4 29 Li6 60.4%

| - I 3 i & 4.2%
Tidak semjy [ 2 1 2 2, %
Sangel lidak sefmju i - - -

Jumbksh 18 pLIE | 100 %

Sumber: Data diolah, 2017

Berdesarkan hasil penyebaran kuesioner pada 4% orang karyawan PIIFA
Pusdiklatwas BFKFP dengan vanabel penelitian kinena karyawan dengan
mdrkalor ketepatzn wakiu “saya tidak membuang-buang waktu dalam
tekerga“dipercleh skor terlingg 1146 (S0,4%) setuje, 80 {333%) sangat
setuju, 6 (4,2%0) regu-ragw, 2 (2, 1%) tidak setuju sebagai shor terendah Hul
i menunjukast babwa keryawan tidak membuang-buang wokiu dalam
bekena.
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: ; Hentan
Pamang kelas interval = £
Banyaknya Kelas Interval
-1
= — =[] &
3

100 - 179 = Sangat Tidak Baik
B0 -2.59 = Tidak Baik

250 -23,52 - Cekup Bak
140-419 = Baik

.20 =500 = Sangal Raik

4.5.1.4 Uji Empirik Kinerja Karyawan P3JFA Pusdiklatwas BFEKP Bogor

Distrihusi Mekuensi juga dilakukan untuk mendapakan kesimpulan pada
vanabel kinerja dapal dianalisis dengan menggunakan program SFSS,

Cibawah ini dizajikan hasil distrbusi frekuensi kinene dengan progeam 3PS5
sebagal benkul

Tabe] 30
Analisis Distnbust Frekuens, Yanabe! Kinena Karyawan
Sitinkica
I{ina_lju
M Woka [T)
Mlsalng 1]
Ean a.33
Snd, Ertor of Munn Jag
Mo 6700
Kode 57
Shd. [hiwisdicwn 5121
Yarienca 25227
Shawna .503
Sid. Ermia of Shoewminss e 2
Kurinals 1k
Sed, Errar of Wuariorges BT
Rengm r
#Ir| rwem 58
Manrium 50
FGaam J280

Sumber data @ outpul SP55

hear eonnk dengan perhitungan sebagai beriloul -
[Nh'm' Ferendatrs Z:’mm}-n- [M.l'uf ferlinegs= Zuem m!:'.r.!‘]
e

hlzan =

Mean = WX 25)+(5%14)

2
Mean = —[25];{3{1]
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Mean = —
=:]] 3

Moo = 52 5

Dani data penelitian Bpangan dipersleb milal rala — rata empink sebesar 68,33
lehih besar dibandingkan dengan perciehan rata — rala teonitik sebesar 325 ini
menunjukkan Eahwa jawaban responden atag instrumen penelitian variabel kinerja
karyawan relanf baik.

432 Analisis Kuantitagif

4321 Hubungaen Budaya Organizasi Dengaw Kinerja Karyawan Pada
Pusdiklatwas BPKF Eogor.

i.  Analisis Koefisien Korelasi
Berikut i akan dilakukan koefisien korelasi dengan melods pearson proefe
moment dengan menppunakan program SPS3 untuk mengetahe kosfisien

hubungan Budayn Organisasi demgan Kinerjs kacyawan pada Pursdikfatwes
BPKP Bogor.

Tabel 31
Analisis Koansien Korelasi (3PS5 20)
Correlabona —_
BUIDAY S KH'-.IEH..IA
FPaarann Comelation 1 B1F
Sx1 {1-alled) o
Sum af Bauaras and O o
BUDAY S
producis 2242 887 | 1097 BET
Covananca 4776 M.E52
M 48 48
Faareon Comslxinn A2 1
Sg (1-1alled) AL
KiNERs  Swm of Squares ard Cross-
progucts 1017667 | 17372667
Covarsncs 21682 26,227
M A L]

**. Cowreladlan i signifizant 8l 1he 0.01 [wed {1 -imiled).
Surnber data ; Ompul P83

Adapun urtuk mengzahoi Wngkal hubuagan bodoya ocganisasi dengen Kinerja
karyawan dapat dilihat pada tabel benkul :

Tabel 52
Tingkat Korelasi dan Kekuatan Hubungan
Nilai Korelasi Tingkal Hubungan
000 —0.0199 Sangal [emah
f,20 - 1 399 Lemah
0.40 - 05649 Sedpng
0,60 = 0,794 Koat |




68

105

Mean - —
T

Mean = 525

Crari data panebifan lrpangan diperndeh nilai rags — my eopitic sebesar 68,33
lebih besar dibandingkan denpan perolehan  rata - rata (eoritik sebesar 325 Ini
menunjuklkan bahwa jawaban responden atas instrumen penslilian vanabel kinega
karyawan relauf baik,

412 Analisis Kuantitatif

4.1.2.1 Hwbuapan Budeva Orpanizass Denpan Kinerja Karvawan FPada
Pusdiklatwas BFKF Eopor.

I.  Analisis Koefisien Korelasi
Benkut im akan dilakokan koefisien korelasi denpan metode poueson produce
mrrmemi dengan menggunakan program 3PS5 unuk menpetahue kocfisien
hubungan Budaya Craenisesi dengan Kinega karvawan pada Pusdiklabwas
BI'K P Bogpor,

Adapun uniek mengetabui tingka hubuigan budaya organisasi dengan kinena

Tabel 51
Analiziz Kaeligien Korelasi (SPSS 200
Cormelations
BULK YA | KINER.%
Paarsan Coxmlaiso 1 BF
Sig (14ailed) RHIY
Svmof Squares and Cioss-
EILIOWAY A 5‘: sares a 2242667 | 1017.667
CinAafancs 47 7@ 21882
N £ A8
Fearson Comelatson BaT i
Hi {1-iallad) K]
Sum af Squars and Cross-
KINERJA 5‘;“ s A 1M7.667 | 1232.667
Covananca rall vy i s
N 48 48

=, LComeladlon & signifcant gt S 001 lowee (1 -Hebed)
Sumnber data : Oupul 8785

karyawan dapat dilihal pada label berikul

Tabel 52
Tingkat Korelosi dan Kekualan Hubungan
| Nilai Kgrelasi Tingkal Hubungan
0,00 - 00192 Sangzel Lemah
0,25 - 0,398 Lemah
(a4l ~ 0 500 Sedang
{150 - (1,709 K ual
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Rznlang

Fanjang kelas interval =
Batyakiya Kejas Imerval

-1
; 0.8
1,00 - 1.7% = Sangat Tidak Baik
1,80 - 258 - Tidek Baik
160=339 =Cukep Baik
J40-419 =Baik
4.20-500 = Sanpal Baik

4.5.1.4 1)ji Empirik Kinerja Karyawan P3JFA Pusdiklatwaz BPKP Bogor

smbust frekwensi juga difakukan untuk mendapatkan kesimpulan pada
varnabe] kinera dapat dianalisis dengan menppunakan program SPSS.

Dibawab ini disgjikan hasil disirbusi frekuensi kinerja denpan program 5PSS
sebagal bertkut :

Tabe| 30
Apalisis hanbus Frekoens Yanabel Kinerja Karyawan
Skabitbioe
Kinarja
N walid 43
Misging 0
haan £if. 32
S4d. Emor of hiaan T340
Medlan £1.00
(L &7
Sid. Devistkn 5121
Ryl 28227
ShmariEs 1)
2id. Ermor of Skeeness A3
Fuartiesis - 003
Sid. Errar of Hurtasia B34
Ranga 2
M irirmam 58
i dx 1)
Gum Sl

Sumber dGa ; outpul SPE5

bdcan teoritik dengan parhitungan sebapai berikul

[M'Im Terendoks z:'n:mh{ﬁé!m fertinggi = Z;’mm mﬁ::."]
2

Mean =

{1 = 25)+ (5~ 16)
e izi_l_;:@:?!

Mean =




6G

[ 020-0100 | Sarpni K ual |
{Sirepar, 2013:251)

Interprestasi hasil cupul spss adalah sebagai berikut
Chipul  Cevrefatinns menjelaskan tentang mla koehisien korelas: dan ndla
sipnifikansi antara variahel bodaya orpanisagi depgan kinetja karyawan. Dapal
dikctahui dari korelasi anmtara varabel budaya organisast dengan kinerja
karyawsn didapat mlai 0,612, Maka dapat disimpulkan berdasarkan tabel ungkal
korelast dan kekuztan hubungan dapat diketnhui bahwa hubungan antara budaya
oTganisasi dengan kinerja karyawan adalah kaat.
Analisis Koehsien Determinas:
Analisis koefisien determinas dalam penehitian ini umiuk mengetabui seberapa
besar peranan budaya ocpamisasi dengak kinetja karyawan. Untuk menghing
kocfisien determinasi tersebut mengpunakan rumuys sebagaj berikpt:
KD = irfx fiMes

=(08125 x 100%

= {03745 x 100%

= 31 45%
Dart hzsil amalisis lersebut meoungukan bohwa koninbusi vanabel budayz
organizasi dengan kingrja karyzwan adalah scbesar 37 45%.
Ui Hipotesis Koefisien Ruorelas
LI hipotesis koefisien korelasi digunekan untuk melihat apakah hipotesis yang
dibuat dapat diterima atau ditolak dan adakah hubungan yang nysls atau lidak
antara budaya organisasi dengan kinegja karyawan, maka dilakukan uji ipolesis
knelisien korelasi sebagai beriku
8. Hipitesis stalisak

1} Ho{p <0
Tidak terdapst hubungan positif entara budaya orpanisast dengan
kinerja kanyrwan.
2} Ha{g =)

Terdaput hubungan positif antara bodavn organisasi dengan kinerja

krrawan.

31 Dengan mengpunakan up saiu areh maka kriteria hasil penpujizn
adalah:

a) Tentan Ho dan wilak He pka mlai U itung = nilai t tabel, artinya
tidak terdapat hubungan nyaia amara hudeya grpanisasi dengan
kinena karyawan,

b) Tolak Ho dan terima Ha jika nilai t hitung > t 1abel, artinya terdapal
huburgan antara budaya organisasi dengan kinerja karyawan.

4} Untuk meclakukan penpujian dengan milai t tabel, maka digunakan laraf

nyala sebiesar 3% aran 0,05 untuk mencan tuhe dengan ramps o 0 -2

vaitu df = 48-2 = 46 hasil buna vany diperoleh adalah 1,67



3] Meoncan tyimg dengan mumus
rn=2
= 0612-/48 -2
J1-0.6121

V16
J0528
L= 06812 x5 579
Ih= 5230
Berdasarkan hasil perhitungan diatas, maka dapat diketahoi bahwa nilai
Ineag = bt (5,230 > 1 679} artinya tolak Ho dan Terima Ha. Jadi dapa
disimpulkan bahwa terdapal hubungan anlara Budaya orpanisasi (x}
denpan Kitena karyawan {y) pada Pusdiklatwas BEKP Eogor.

g™

Ih— 0612




0

3y Mencart e, densan rumuos
—

Fum=J

A4-r
DEI1248-2

JI-0612°

6
JO828
1, = 0,612 %8579
b = 5,250
Berdasarkan hasil perbulungat dalas, maka dapet dikelzhai bahwa mila
Thicwrg = Tt [3 250 = 1579} antinya tolak Ho Gan Ternma Ha. Tadi dapal
disimpulkan bahwa terdapsl hubunpan amara Budaya oiganisasi (%)
dengan Kinerja karyawan {y) pada Pusdiklatwas BPKF Bogor,

h-

= 00612
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| o080 og00 | Sanpat Kual |
{Sircgar, 2013:251)

Intarpresinsi hasil oupot spss adalah sebapai bankul |
Cuput Carrelations menpelaskan lentang nilai koeRsien korelasi dan nilad
signifikans: antara variabel budaya orgamusasi dengan kinetja koryowan, Dapal
dik#abw dan korelasi aniara vanabel budaya orpanisazi denpen kinera
karvawan drdapat nila 0,612 Maka dapat disimpulkan berdasarkan tabel unghkat
korelasr dan kekuatan hubunpan dapal diketahui babwa hubunpan antara budaya
organisasi dengan kinerja kinmawan adalah kual
Analisis Koehsien Determings
Analisis koefisien determinasi dalam penelitign ini unluk mengeiahni seherapa
besar peranan budaya organisasi denpan kinena karyawan. 1nluk menghilung
koefisien delerminas) i2tsebut menggunakan rumus sebagan benikut:
KD = (rx £

={0,612)% x 100%

={0,3745] ¥ LO0%

- 31745
Prart hasil analiziz iersebut menunjukan pabwa koptribusi voriabel budaya
orpanisasi denpan kinerja karvawan adalah sebesar 37 45%.
ihi Hipolesis Kocfisien Korclas:
i potesis koefisien korsiasi digunakan uniuk mehhal apakah hipolesis yang
dibuat dapar ditsnma atau disolak dan adakah hubungan yang nyata alau tidak
antara bodayva ongznisasi dengan kinedja ksryawan, maka dilakukan uni Bipotesis
kocfizien korelast schagal benkut
A Hipotess statisnik

13 Hoip<0)
Tidak terdapat hubungan postif antara budaya organisast dengan
kincna karvawan.

2) Ha(p=>10)
Terdapat hubungan posinf aniea bodiea orggmizast dengan Rineje
kacyawsam,

3) Dengan oengpunakan i 5a8lu arah maka keiteria hasil pengujian
adalah:

&) Tenme Ho dan tolak Ha jika nilai ¢ hitung < nilai 1 tabel, artinya
tidak terdapal hubungat iy antara budeya orzamsas denpan
kinerja karyawan.

b Tolaek Ho dan terima Ha jika nilai ¢ hitung = ¢ abel, antinya terdapat
hubungan antara budaya orgamizasi dengan kinena karvavan.

4 Unluk melzkukan pengujian dengan nilai 1 abel, maka digunakan taraf

ryata sebesay 5% atay 0,05 untuk mencar e dehgan fomus 0 - -2

vailu df = 4%-2 = 46 hasil - yang dipercleh adalzh 1,679
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6] Kuorva Hasi] Penpujion Hipotesis Pusdiklatwas BPRF Bogor,

Daerab penerimaan Ho ,,f"'#_ .. Daerah pererimaan Ha
¥, o - - 4
- "
e . i " /
o

o Wi

- \
_ _ = DN
0 ere 5130
{Gambar 7

Kurva Penguiian Hipotesis Fusdiklatwas BPKF Bogor



BAB Y
KESIMPULAN DAN SARAN

Berdacarkan penelitian yang telah dilekukan serta pada pembahasan BAB |V
mergenal  Hubungan Budaya Organisasi denpan Kinerja Karyawan pada
FPusdiklarwas BPEP Bogor, maka penulis dapat menank beberepe kesimpulen dan
merabenkan saran Sebaya masakan bagi Pusdiktatwas EFKF Bogor,

2l Raimpulan

Berdazarkan penclilian yang penolis lakyken melalwi anelisis data dan
kuesioner yang disebarkan, observasi, dan wawancara maka dapat ditank kesimpulan
schagal berkut -

|. Budaya Organisas: pada Pusdiklatwas BPKP Bogor adalah kuat dengan skor
rata-rata 8,33

2. Kinerjn Karvavan pade Pusdikletwas BPKP Bogor adalah kual dengan skor
rata-rata 68 33

3. Terdapat Hubunpan yanp kusi anlara Buedays Organisasi denpan Kinerja

Earyawan pada Pusdiklatwas BEEP Bopor, dengan analisis sebagai benke -

a. Hasil analisis koefisien kerelasi menunjukkan nilai r sebesar 4617 yang
berarti Hubungan Budaya Orgamisesi denpan Kinegz Karyawan pada
Pusdikiatwas BPK P Bogor adalab kual,

b Hasil Kogfisien Determinaal dipetoteh nilai sebesar KL = 37,45%, Artinya
Budaya Organisasi dapat mempengarubi Kinerja Katawan sebesar 37 45%.
Sedangkan sisanya yattu sebesar 62 55% dipengaruhi oleh faktor laim difuar
Budaya Organisasi.

4,  Hasil un hipedesis koefisien korelasi menunjukan bahwa thiueg = Loba { 5,250 =

679} artimya tolak Ho dan Tenma Ha arbinya Llerdapat hubungan yang positif

dan kuat aniars Budaya Orpanisasi dengan Kinerja Karyawan pada Pusdiklaiwas
BP'KT Bopor

1.} Ssran

Sctclah penuliz menyimpulkan dan menganalisis dengan perhiluggan vang ade,
maka penulis membenkan saran pada Pusdiklabwas BPKP Bogor sebapai benkat

1. Dengen melibal hasil penelnian, maka penulis depat membenkan saran oniuk
Pusdiklatwas BFEP Bogor agar memperhatiken kembali budaya orgenisasi yang
ada. Parz karyawan sebaiknya melaksanakan  dengan  sunppuh-sungpuh
kescluruban program budaya orgamisasi z2gar tjuan dan penerapan bedaya
organisasi dan lojuan perusahosn dapai ievcapai sccam efeknl,

2, Pusdiklatwas BFKF Bogor diharapkan dapal mmeningkatkan kinenz karynwannya
dengan apa yang letkandung didatam kinerja it sendifi salab sawnya dengan

T



73

meningkatkan kuatitilis Kena Karvawannya agar tercapa lanerja vang baik dan
dapai mencapai lujuan perasahaan.

Dalam peneliian i penubis menyarankan apar Pusdiklaiwas BPEKP Bopor
dalam upaya mencapsl fujuan peruszhaan khususnyn dalam penehitian inl agar
semakin mampu meningkatkan kmena karyawannya, Pusdiklaiwas BPKF Bogor
dikarapkan senantiasa memperhatikan fakior-faktor lainnya apa saja yang dapat
mermgkatkan kineria karyawan s£lam budayz organisasi yaito yang tdak ditelid
pada penzlilian ini.



73

meningkatkan kuantilps kerja koryawannys agar tercapai Kinerja yang baik dan
dapal mencapal Iujuan perusahaan.

Dalam penchittan i penulis menvarankan agar Pusdiklaiwas BPKP Bopor
dalam wpaya mencapal ojuan perusabaan khususnya dalam peneliccan i agar
semakin mampu meningkatkan kineria karyawannya, Pusdiklatwas BPKF Bopor
diharapkan senantiasa memperhatikan faktor-fakror larmmya apa sajz yange dapal
meningkatkan kinena karywan selain budava organisasi yaitu yang tidak ditelin
padz penclitan ini.



BAB ¥
KESIMPULAN DAN SARAN

Berdacarkan penehtian yang lelah dilakykan senty pada pembahagan BAR 1V
mengenai Hubungen Budaya Organisasi dengan  Kinefa Karyawan pada
Pusdiklatwas BPKF Bogor, maka penulis dapat menank bebernpa kesimpulan dan
memberikan saran s¢bagal masukan bagi Pusdik|atwas BPKP Bogor.

5! HKesimpulan

Herdasarkan pénchtian yang penulis lakukan melalum analisis data dan
kussioner yang diseharkan, observasi, dan wawancara maka dapat ditarik kesimpulan
sebagai herikul

1. Budaya Orpanisasi pada Pusdiklabwas BPKFP Bopor adalah kuat dengan skor
rate-rala §00 33,

2. Kintga Karyawan pada Pusdiklatwes BPEP Bogor adalah kuat denpan skor
rata-rala 68 33.

3. Terdapat Hubungan vapg kuat snlarm Budaya Orgamisas dengan Kimerje
Karyawan pada Pusdiklatwas BPKP Bogor, dengan anahisis sebagmn benk
&  Hasil anabisis koehsien koredasi menpnjukkan mila o sebesar 04612 yang

berarti Hobungan Budaya Orpanisasi densgan Kinerja Karyawan pada
Pusdiklatwas BPEF Bopor adalah kuat.

b. Hasil Koefisien Determinas dipercleh nilar sebesar K[y = 37 43%, Athinys
Budayz Orpamisasi dapat mempenganuhi Kinega Kanawan sebeser 37 45%.
Sedangkan sisanya yail sebesar 52,5594 dipengarubn oleh Bkctar lain diluar
Budaya Organisasi.

4, Hasil up hipolesis koelisien korelasi meénunjulan bahwa thivey = loke [ 5,230 =
1,577 aninya olak Ho dan Tenima Ha arlinya terdapet hubunpen yang posiof
dan kuat anlara Budaya Crganisasi dengan iCinerja Karyawan pada Pusdiklatwas
BPKP Bogor

5.} Saram

Setelah penulis menyimpulkan dan mengmnalisis denpan perhitungan yvang ada,
mzka penulis memberikan saran peda Pusdiklatwas BPKP Bogor sebagat berilout -

1. Dengan melibat hasil penelitian, maka penolis dapal memberikan sacan uniuk
Pusdiklatwas BPKP Bogar agar memperhotikan kembali badaya organisasi yang
ada. Pare hkarvawan scbhedknya melzksanakan dengan  sungpuh-sunggub
keselaryhan program budaya organizasi agar wjwan dari pererapan budaya
organizasi dan tujuan perusahaan dapat tercapai secara efekiif

2. Pusdiklatwas BPKY Boapor diharapkan dapat meningkatian kinena kanawannyé
dengan apa yang terkandung didalem kinerjz itu sendin salab satunya dengan



DAFTAR PUSTAKA

Apoes, Comk, Ardana. 2000, Erika Bismiy den Profesi Jakaa @ Salemba Empat.

Byars, L and Rue, L. 2006, Humran Resources Muragement (kighr e, Now York,
HY: MeCraw=-Hill Towin

Boricharsnjo, Hartanle & Wungw, Jiwe 2009 Fimgheckan Kinerjg Perusoficon
clengan AMerd System, Jakars ; PT, Rajagrafinde Persada

Crarsono, P. 2000, Munsjemen Sumber Deva Manusia @ Shad 21, Jakarta © Musanlam
Consulting.

Edy, Sutvisng, 2010, AMongiermen Sumber Dape Momesio, Jakarta @ Kencana Prenada
Media Growp,

Frederick. A Miller & Judith. H Kate 2002, Aomaiemer Sumber Dave Mavusia,
Jakarla : Salemba Empal.

Harvey, O.F dan C.R. Brown. 200t A Mrperienil Approsch o Organizetion
frvelopment, Prentice Hall intemational. New Jarsey.

Hasibuan, Malayw, 2012, Mamaremen Sumber Doy Mawnria, Jakara @ Bumi Aksara.

Holbeche, Linda. 2005 The Migh fferformance Orgomisotion: Creoving Lymamic
Sitbility and Spsrainghle Swccess. Elsevier Bunerworth-Heinemann - Oxford.

Iihirn, Fahm. 2013, Perdede Opranisasi, Teor, Apfikasy, dan Rasus. Bandung
Alfabseia.

Khacrul, Unam. 2000 Perilake Cbrponisosi. Bandung : Pusiaka Selia.

kKodter & Heskert. 1992 Adunegenien Sietther Daye Adorusin Jakarla ; Salemba
Empat.

Lunenbyrg, Fred C. 2011 frganizeiional Culture-Performoney Refenfomshn: Fews
tf forcelience and Theory 2 Mational Foerum OF Eductional Admniselion
Aruf Supervision Joumal, Yol 29, Mumber 4.3-9.

Mangkunegara, Avwar Prabu, 2002, Murariemen Sumber Daye Aot Bandung
PT. Remaja Rosdakaryn

Marwangyah, 20010 Mamareimen Srmber Dave Adonusra. Alfabeta : Bandung.

Pasolong, Harbani, 2012 Afesedc Penclition  Administreasi  Publik,. Bandung
Alfabeta.

Prianga, Suwzatno. dan Dom. 2016 Mamgiemten Suember Dene Monexia Dofam
Corganiteci Pehdif dere Risais, Bandung : Puslaka Selia

Ranwpsndojo, Hewdjrachman dan Suad Hogean, WERB. Vemgenen  Perzomalic.
Topyekarla : BPFE.



Robbins, Stephen F. 2013, Perdake Cvgonsas Jakena  Indeks Kelompok Gramedia.

Sadili, Samsudin 2006, Mapgjemen Sumber Daye Monunia Batndung @ Pusiaka
Selia.

Sathe, Vijay. 1985, Culture and Related corporate Reabitics. Homewood : Richard D.
Irwan, Inc.

Stdarmayanti. 205, Menofemen Sumber Daye Mamesice, Reformasi Bivokrasi dan
Monoremen Fegawal Neger Sipif. Bandung : PT. Relika Aditama,

Sudaryono. 2014, Audoyr dan Perifobe Cvpamsasi Jakanta - Lentera llmu Cendekia
Sugiyono. 2013, Mitnde Peneliion AMorajemen, Bandung - Alfabeta.
Sugiyono. 2015, Mednde Feneltion Morajermen, Bandunyg - Alfabeta.

Supamo Eko, Widodo, 2013 Mumyemen Peagembangan Sumber Daye Meinusio
Youyakaria ; Puslaka Pelajar,

Swanepoel, Ban. 2013 Human Hesasrces Movagemens. South Afvican, The Beme
Conventioh.

Telidzubu, Ndraha. 2004, Fewr: Sudiape (rgaweisasi, Jakarta - Rineka Cipta Diama.
Tampubolon, Manthan P. 2003, Perifeke Kearganisasion, Bogor - Ghalia Indonesia.

Tjuju, Yuniarsih. don Suwaing. 2008, Masaremen Sumber Lava Manesia, Bandung
Alfebela,

Tylor, Edward Burneti. 1958, Pomitive Culture : Researches Inta The Development
of Mythology, Philosophy, Religion, A, New York : Anf Cumtom.

Torong, Syamsit. 2014, Crpanisass don Mengreser. BEandung © AHabeta.

Wibowo, 2016, Aurdpo Ovpanisi, Sebuolt Keburufn Lnink Meningliotkan Kincria
Jesrrgkc Poriomg, Jakana : PT. Raja Grafindo Persada,

Yani. 2012 Muniujemen Spmber D Manisw, Jakarta @ Mitra Wacana bedia.



Lempiran |

KUESIONER
HUBUNGAN BUDAY A ORGANISASI DENGAN KINERJA KARY AWAN
PUSDIKLATWAS EFPKF BOGOR
Kepada
Yih Karrawan
Pusdiklutwss BPKT
di Tempat
Dengan hormat,

[rengan segala kerendzhan hati saya sampaikan kuesioner ini kepada
karyawan Pusdiklatwas BPEP diseriai pormobonan meaf karena kehadiran kuesioner
ini akan mengganggw waktu isticnhat zaudam sckalian,

Tujuan penyebaran kuesioner ini adalah sematg-mata berkaitan dengan twjuan
akadermis untuk mengumpulkan duta dan informasi dalam peaulisan Skripsi yang
begudul “Hubungan Budaya Orpanisast Dengan Kinerja Karyawan Pusdiklaltwes
BPKF Bogor™, Maka adapun jeweban responden atas setiap hulir pernyataan
kucsioner ind bersifat pribadi, terbatas, dan tidak dipublikasiken.

Demikian atas kerja sama dan kesediaan Ssudara untuk mengisi kuesioner
ini, saya mengucapkan terimakasih yang sebesar-besarnya.

Petunjok Pengisian

1. Berilah tanda silang () untuk sefiap jawaban yang paling tepat dan aesu

dengan kradaan dan mencerminkan piliban Savdara yang paling objektf,
2. Dimohon saudara sekalian univk dapat mengisi semua jawahan yang ada.
3. Seliap jawahan permyataan mempunyal lime altematif jaweban yaih:

85 : Sangat Fenyu
5 : Setuju

| 120 : Rapgu-ragu
TS : Tidek Setuju

8TS : Sangat Tidak Setuju



A. Data Respondan
Jeris Kelamin
Umur

Status

Papdidikan Temakhur

ca. Wanita  b_Pria

+a 20-30n b.3l-40 1t © 43-50 thn

+a Kawin b, Belum Kawin

8 SMASME b DIl e 81 d4.82 33

B. Pemyataan mengenai Budaya Organisasi dengan Kinenz Karyawan
Pusdiklarwes BPKF Boger.

Budzya Organisasi

Koesistensi 85 |8 [RG|TS

STS

1 | Saya bersikap dengan tanppung jawab dalam
mengerjakan peketjaannya

Z | Saya konsisten dalam melalcsanakan Diklat
sesuai dengan prosedur

3 | Saya konsisten dalam memberikan informasi
pada pesaria Diklal

4 | Raya konsistsn dalam bekerja sesuai dengan
prosedur / periniah lazan

5 | Saya konsistsn dalam bertindak & betptilaku

yang baik

Sosialisasi S5 18 |RG TS

5TS

& | Seya mendapa! sosialisasi dengan baik tentang
budaya organisasi yang diterspkan oleh

perusikaan

7 [ Says mendapat sosialiasi Diklat peca saat bara |
bergabung denpan perusahazn

Saya mendapat sosializasi tentaﬂggck?fiaan

2 | Saya memberikan sosialisasi mengenal
informasi Diklat kepada peserta Riklat

10 | Saye mampy membentuk kerja sama dengan
baik bapi calon peserta Diklat




Seleksi

i

R}

T3

515

1

Saya diseleksi terlebih dahulu pade saat akan
bergabung dengan parusahasn

12

Saya medapatkan pengetahuan awel tentang

budaya organizasi perusahaan pada proses
seleksi

13

Soya dibed penjelasan mengenai gambaran
jenis pekeraan yang akan dijalani dalarm proses
selcksi

14

Permzahaan tidak membeda-bedaken sara dalam
proses seleksi

15

Felekzanzan seleksi yang diadakan perusahaan
sudah cukup baik

Dukungan bManafemen

84

RG

16

Saya dan atasan mendapadean kenyamanan
dalam bekerjz untuk mencapai suahe lErget Yang
ditentukzn

17

Afsgtan mampu menjadi teman dan sahabal

18

Atasan bersikap supponif dalam bidang
pekerjaan

19

Atpsan memiliki sikap sebagal pemimpin yang
baik Jdun bijaksana

20

Saya mendapatkan dubvngan manajemen dalam
bekerja sesual budaya organisasi yang ada

Evaluasi

55

R

TS | 5T

21

Dilakukan pengevaluasian secara berkals terkail
dengan budsya crganisssi yang sedang berjalun

22

Dilakukan evaluasi perbaikan budaya organizes
guna menyesuailcan dirl dengan perubehan
L

Dilakukan pengevaluasian dar perusahaan
1erhadap hasil kerja secata berkala

24

Proses evaluasi yang dilakukan telah berdampak
haik

Proses evaluasi dilakzannken secara berkala




Kinerja

K.uwalifas

55

RG

1

Saye menycicyeikan pekerjasn sezuai standar

Saya menyslesaikan pekerjaan sesuai dengan
wakiu yang ditetapkan

Saya mengiland intruksi kega yang diletaplan
aleh alsan

aya bekerja dengan waktn yang chisien dan
efektif

Saya mampu taehgimplementasikan pelieraan
dengan visi misi yang telsh ditentukan

Saya bekerja dengmn jujur dan sepenub hati

Saya mampu menjega hubungen anlar Karyawan
demi kelancaran kegiatan perusahaan

Saya mampy menyelesaikan pekerjaan (anpa
Ekesalahan

Kuantitas

53

RG

Saya mampu mengerjakan pekerysan depgan
baik

10

Saya mampu be iawah atas pekerjzan

11

Saya bekega dengan menipn mencapal target
yang ditentukan

12

Saya beketja sesuai dengan prosedur yang
ditentukan

13

Saya mampu bekérja dengan kapasitas jam kerjn
yang diteniukan

14

Saya mampu mengerjakun pekecjaan lebih dari
sanu jenis pekerjaan

15

Saya berusaba bekena 1ebih batk dan rekan
kerja saya

16

Saya selaiu mengecek pekerjaan yang 12lah saya
kerjakan

Katepaizsn Wakiu

o

RO

17

Sava datang tepat wakiu di tempat kerja

1B

Saya memahhi peratunan dalam bekera

1%

Saya dapal menyelesaikan pekegazn dengan
1epal wakiu

Sava mampu memaksimalkan wakiu saat
13 rahal

21

Saya mampn mencapai haall kerja yang
dikarapkan perusshean déngan tepat waktu

Saya pulang tepat wakt

B(k

Saya tidek membuang-buang waktn dalam
bekerja

|



Binya

55

TS

STS

24

Saya tidak dipungut biays dalam pelaksanaanan
penilaien kinerja

25

Semna biaya dalam pelaksanasn penilaian
kinerja karyawan ditanggzung clch perusahsan
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Lampitan 3. Uji Validitas Budayn Organisasi

Hrum-TulaIEEEﬂ:u
Soaba Mawn If | Sople vadancs | Cameded ltem- | Squared Granbach's
e Dottt |0 Do Dhmbiad Total MAple Alphe if ltem
i Comatation Cormhation Crofeded
VARCDOMH 1031867 58.902 Al 857
WVARGOIG2 103.0333 655,732 ] 1)
W AROE 102, 500 &r.o? A3 BEG
VAR 102,433 GB.04T M 1
VARIDS 10300533 SBAT1 el B50
WARDDODE 103, <HM0 55628 .= B51
VARDDOOT 10310 &r018 E )L Bas
YARGOOOE 103 2887 a3.823 SRR . 11
AR DO 105 20KHD & A ASE
WRERG10 1033333 L3 LH3 BB
WARDD011 103031 S7.REE 333 L
WA 103 50HX] GE.328 A3 85T
WARGHI13 A0 AQOT §8.041 e o 481
WAaRO0G14 102 4333 8. 487 184 DEE
VARGMD1E 101,533 96,328 A18 BGF
WA R 18 103 63T 5 4T 223 054
YARDOO1T 103, jaar 56144 543 A3
YARDOTHE A0, 2000 £5. TG T il
VARGMIEG 10 2587 Lo Add -BEE
Wik RG] 103.386T .54 JAeg 558
Pl L Erg] 103833 E3.482 S5 a1
VaR0022 103 Te6T 52323 A87 A5E
VARDOODZ3 1031007 LT e BsF
WAROME 4 1021333 57498 k] 438
WARIMZE 13,0533 57 (68 PAIE A




Lampiran 4. Hasil Uji Veliditas Kinera

Harn-Tolal Salatics

Seple Maan i | Scate Vadanes | Comeded Ham- Scpumned Cranbech’s
Hern Deleted | il Hesm Deteted Tt Mukipts | Alphe If lsm
Comalalon Carralzlkam w

VARDODGT 52 20100 a9 028 a2 AT
VARDMOZ 102.0957 50 4D AB2 H28
WARDGODY 1025333 48,775 e 824
WARDDIDA 102 5000 50424 A9 82T
VARDODES 102 6353 8913 184 T
VARDODGS 02,4333 48,151 ATE 821

YARCODOT 1021867 0 2R2 ABE B26
VARDDODE 102,732% £3.513 ~H2 843
VARGONNS 102 B33 52971 0 B4

VARODD0 V02,3057 50581 RT: B30
VAREODT 102, 0867 51,613 252 A3z
VARDO01 2 142 53 48,776 360 828
VARDOD 3 102.5000 48,360 B 423
VARDO 4 102.4657 50,478 231 A
VARNDGAS 102 5687 49.220 433 Az5
VARDOQTE 1012 0EBT 57444 6 1

VARGOO] T 102000 4579 B30 819
VARDOMH B 1022393 L 531 23
VARLOC1S 102 300 49,045 A2 BZ6
VAR 102, 4¢500 44 366 A58 B2
VARDOD21 1026667 6 975 5ae 818
VAROO0ZZ 052 BOG 44924 238 &

VARG 1022000 51 244 47T az5
VARG 102, 1347 50608 253 Bze
VARDDIZS 02,0687 51478 Bar i)




Lampiran 3. Hasil Cutpw! Spss Uji Reabililas Budaya Orgatisasi

Ralnpily Statlslics

Cronbash's Crenbach's N taf [
Alpha Alpha Based on r
Siandandtied
e
BEH 875 19
Itenr-Total Stattatics
Geote Meen if | Scale Varience | Cemrected Hem- Squared Granbachs
rmm Dalsted | i bem Osleted Tolel ulipda | Aaphas W am
Coralalon Conalakson Deailabed

W RCOD1 71X 0.7 an A8
WARDDDOE 771000 A ABT Be2
YARGNOE 77,6667 0530 A58 B2
VARDDOO 77 46ET 0,708 5% B58
VARDDDOS 12000 40,7488 AT0 843
VARGIO0S 773333 40230 4 B
VAR OOENF 772887 49812 SR 6%
VARDGO0A 77 SERT 8,975 401 y1:t
YARDOOOD 776000 40317 A7 ek
VARCHGH0 773393 39 686 EEA A58
VAR Traas 33,70 564 50
WARDDD1Z Tr.2e6T 40,202 ATG 450
WVARD1S 773333 35333 477 D
YARNDG 1 77 A3 38 F0% 500 a1
VARIM1A 77.7000 5,807 B BES
WARDDDIE 778113 36 075 A28 ae4
VAR 7 77,2333 41288 50 AES
YARDDOMS TF.2000 41,13 360 b6
VARKKIS 7. A0 AD, 438 A0 881




Lampitan &. Hatil Qutpuot Spss Uji Reabilitas Kineja Karyawan

Rallahdiity Swhsiics
Cronbach's Cronbach's M of [bems
Alpha Alpha Based an
Standord zed
llams
B0 203 14
lern-Totol Btaliatics
frete hean [ | Scale varance | Comecled lam- | Sguarsd Cronbadh's
[1am Deleded IF Wern Dabated Toiel Il ple: Algha H Hapn
oo m |l _En_rl‘-lﬂ_ﬂlhn Daileted
W0 G 042887 31,613 R TL -1
ARG B4,1333 31,837 436 i
VARDOA B4, 8000 31114 AG4 P53
W ARDIHI 0 G _AEET 31137 AT JA52
WA RO 54,5000 M 534 RiTy ] 848
WAROOODE 542333 31633 A32 254
WARDDODT 3087 0.7 53 Izl
W, ROOO0E B 5333 516 Aal A8
WARODOOD G4 2587 30.AT2 013 Bad
VARQOOAD G4 300 306838 g1=) ) L]
AR B4 3867 3.240 A81 853
WARDODTE G4 4567 29,637 380 L5
YARDOO13 &4.7333 27 5682 B8I7 B4
VARODO14 B BHGT 702 518 .o
VARDDO IS B4 E6T H.En2 A45 Ao
VAR 84.1333 31,202 48 P52 |




Eilﬁ;l';;g :ﬁgEAHSAM KEUANGAN DAN PEMBANGUNAN
IKAN DAN PELATIH
bP‘E’B) Jalan Beringin Il, Fandansari, Ciawi, Bogor 1smﬁﬁeﬁ:ﬁ?§ﬁ?££?ﬁ k]

Faksimill {3251) B248986 e-mail * pusdiklatwas@ibpkp.go.id
Web: hitp:iipusdikiatwas.bpkp.go.id

Nomer : S-loya/DL/1/2017 Y Mei 2017
[Tal : Pemberitahuan Risct/Magang

Yih. Dekan Fakultas Ekonomi
Universitas Pakuan

di Bogor

Sehubungan dengan Surat Dekan Fakultas Fkonomi Universitas Pakuan Nomor
1613/ WD.1/TE-UP/X1/2016 tanggal B November 2016 hal Permohonan
Riset/ Magang atas nama:

Mama - Robbi Imam Mauladi
NPM = 21113324
Progrm Studi  : Manajemen

dengan ini kami menerima permohonan Saudara untuk melakukan riset/magang
pada kantor kami, atas nama mahasiswa tersebul di atas.

Demikian kami sampaikan.

Atas perhatian Saudara, kami ucapkan terima kasih.
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Tabel 1 - Lembar Peniizian Herja

Farmulir LPH

BADAN PENGAWASAN KELIANGAN DAN FEMBANGUNAN

TNIT RERJA vanaavianseass
!ﬂpﬂp ; ’ LEMBAR PENILAIAN KINERJA

Berd Henan psan darl atosan Hngaung fpefabat pendlal, peganal telaby melakubkan
Egg:l.:: Pmug ceeiiecs itk dalam ma nn:mluia.n hasdl !:-r:t'kg, dcn@ knil;

ama | i wiwb Ak i s i 12 B i ey
NI Bl ot R
| PanglustAGolongam E | imrisiinmmssisis ssbiatiaminn i s ain i bara s s cigets

Jabmin el i ey i

Unit et Esclom 117§ 2] coenniimmmmen

Eselon IV

telahy molakukan pesdladnn lkerjan lopaida:

RHama 2 s e moresssssaseziio rrssesshisiiaissisessessesaas sani sy esins
NIF Fil I I ey kb bt e

Panekaty Galonggan R e

Jabatan B TR iaseessmiess s s e i

Unit Kerja Eselon 1LY £ mign s L L drerta vad S

Esclon Y

| Bo dan rimﬂnl___.n'm ] et ey sEraasissiseSiisak ey e smang ETRLIEL: sismtaErrE s s s

Bil]“ PE"I“.EE.“ ........................ R KT R e e bl B B N P S ey m e S L LS R g i aa
D_mﬂﬂ._hn:ll peniilakan ar:l:-aggl leribiuls
[T t Realisasi Hillal Keterangan

Mo | Indikator Penllzinn ‘Targe i

S ]

(1) 2 i8] [4) [5] (61

] Kuantitns [Oulpar))

[Ta=ll Kern
2 Fualitas Ouiput £ Hasil
[Kerja

3| Kelepatan Wakiu

4 | Binym (Rph

[EUH[HHESTTH

s 7§ 1.
Dinikd das Disahinn oleh: Oajuaienin alels:
Mazan LangsunfFojabal Penilai Popvwal Bersanghulzn
Hazm Mamn
HiE W




