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Penulis koresponden Abstract

This research aims to analyze organizational culture factors and work motivations
their influence on employee performance. The study used quantitative methods by
testing hypotheses about the influence of organizational culture and work motivation
on employee performance simultaneously and partially. The sample in this study was
all 32 active employees using a stratification system based on groups and positions.
The results proved that organizational culture and work motivation positively
influence employee performance both simultaneously and partially.
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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis faktor budaya organisasi dan motivasi
kerja pengaruhnya terhadap kinerja pegawai. Penelitian ini menggunakan metode
kuantitatif dengan menguji hipotesis tentang pengaruh budaya organisasi dan
motivasi kerja terhadap kinerja pegawai baik secara simultan maupun parsial. Sampel
pada penelitian ini adalah seluruh pegawai aktif yang berjumlah sebanyak 32 dengan
memakai sistem stratifikasi berdasarkan golongan dan jabatan. Hasil penelitian
membuktikan bahwa budaya organisasi dan motivasi kerja memiliki pengaruh positif
terhadap kinerja pegawai baik secara simultan maupun parsial.
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PENDAHULUAN
Organisasi merupakan sistem dan
kegiatan manusia yang bekerja secara

kebosanan, dan malas bekerja yang
mengakibatkan penurunan kinerja. “Kinerja
karyawan yang menurun akan

bersama. Sejalan dengan itu, organisasi
dikatakan sebagai suatu koordinasi rasional
kegiatan sejumlah orang untuk mencapai
beberapa tujuan umum melalui pembagian
pekerjaan dan fungsi beserta tanggung
jawab masing-masing. Organisasi
mempunyai tujuan agar dapat memenuhi
kebutuhan hidupnya. Oleh sebab itu,
organisasi mengharapkan para pegawai
dapat berprestasi dan mampu menciptakan
situasi dan kondisi yang kondusif, sehingga
pegawai tidak akan mengalami kejenuhan,
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mengakibatkan kerugian pada organisasi
(Listianto dan Setiaji, 2012:2)”. Oleh sebab
itu, perlu dibentuk adanya kebiasaan atau
tata tertib yang akan memberikan suatu
budaya organisasi.

Dalam situs psikologizone.com
menerangkan bahwa budaya organisasi
dapat mempengaruhi cara orang dalam
berperilaku dan harus menjadi patokan
dalam setiap program pengembangan
organisasi dan kebijakan yang diambil. Hal
ini terkait dengan bagaimana budaya itu
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mempengaruhi organisasi dan bagaimana
suatu budaya itu dapat dikelola oleh
organisasi. Situs tersebut juga menerangkan
bahwa budaya organisasi sendiri memiliki
pengertian adalah budaya organisasi atau
budaya perusahaan adalah nilai, norma,
keyakinan, sikap dan asumsi yang
merupakan bentuk bagaimana orang-orang
dalam organisasi berperilaku dan
melakukan sesuatu hal yang bisa dilakukan.
Nilai adalah apa yang diyakini bagi orang-
orang dalam berperilaku dalam organisasi.
Norma adalah aturan yang tidak tertulis
dalam mengatur perilaku seseorang.

Budaya organisasi akan
mempengaruhi cara pekerjaan yang
dilakukan dan cara pegawai berperilaku
serta cara pandang yang sama dalam
melakukan aktivitas pekerjaan. Budaya
organisasi akan berdampak pada efisiensi
dan efektivitas organisasi. Budaya organisasi
dapat membantu kinerja pegawai, karena
menciptakan tingkat motivasi yang besar
bagi pegawai untuk memberikan
kemampuan terbaiknya dalam
memanfaatkan kesempatan yang diberikan
oleh organisasinya. Nilai-nilai yang dianut
bersama membuat pegawai merasa nyaman
bekerja, memiliki komitmen dan kesetiaan
serta membuat pegawai berusaha lebih
keras meningkatkan kinerja pegawai yang
kompetitif.

Budaya organisasi publik identik
dengan kinerja yang lambat, malasmalasan,
tidak tepat waktu dan erat kaitannya dengan
Korupsi, Kolusi dan Nepotisme (KKN). Oleh
karena itu, kinerja pegawai dalam organisasi
publik harus terus diperhatikan sehingga hal
penting dalam mewujudkan tata kelola
pemerintahan yang baik (good governance).
Selain itu untuk mendukung tugas-tugas
pemerintahan untuk memberikan pelayanan
yang terbaik kepada masyarakat yang
berorientasi pada pelayanan publik (public
service).

Pada aspek positifnya budaya
organisasi akan memberikan sebuah
motivasi terhadap karyawannya dalam
bekerja. Sehingga karyawan semangat dalam
bekerja dan tidak memiliki sifat malas,
cenderung dekat antara karyawan dan
atasan. Motivasi menyangkut alasan-alasan
mengapa orang mencurahkan tenaga,

DELL

pikiran, serta waktu untuk melakukan suatu
pekerjaan. Sangat penting bagi Manajer,
Public Relations untuk mengetahui motivasi
karyawannya. Informasi tentang motivasi ini
merupakan masukan yang penting bagi
manajemen untuk mengambil kebijakan
yang dapat meningkatkan = motivasi
karyawan. Diasumsikan motivasi akan
berpengaruh pada produktivitas kerja
(Kriyantono: 2007, 344). Menurut Devi
Santika, Bambang Swasto, dan Heru Susilo
dalam penelitiannya yang telah diupload
dalam situs linkpdf.com menyatakan bahwa
terdapat pengaruh langsung antara variabel
budaya organisasi dan variabel motivasi
kerja karyawan. Adanya pengaruh langsung
antara budaya organisasi dan variabel
kinerja karyawan. Begitu pula terdapat
pengaruh antara variabel motivasi kerja dan
variabel kinerja karyawan. Begitu pula
dengan Dinas Pemberdayaan Masyarakat
akan memberlakukan karyawannya dengan
apa yang telah dibahas tentang budaya
organisasi dan motivasi kerja.

Dinas Pemberdayaan Masyarakat
merupakan unsur pelaksana urusan
pemerintahan bidang pemberdayaan
masyarakat yang berkaitan dengan
perumusan kebijakan di bidang
pemberdayaan masyarakat, pelaksanaan
kebijakan bidang pemberdayaan
masyarakat, pelaksanaan evaluasi dan
pelaporan bidang pemberdayaan
masyarakat, pelaksanaan administrasi dinas
dengan lingkup tugasnya dan pelaksanaan
fungsi lain yang diberikan oleh bupati terkait
dengan tugas dan fungsinya.

Pentingnya keberadaan Dinas
Pemberdayaan Masyarakat di Kabupaten
Majalengka, hal ini memerlukan sumber
daya manusia berkualitas yang ada di
lingkungan Dinas Pemberdayaaan
Masyarakat. Sumber daya manusia yang
berkualitas diidentifikasikan yang memiliki
kinerja yang handal. Kinerja yang handal
bukan merupakan hasil langsung, tetapi
melalui proses dan faktor-faktor yang
mempengaruhinya.

Pada penelitian ini mengkaji dua
faktor yang diduga cukup kuat dalam
mempengaruhi aspek kinerja di antaranya
budaya organisasi dan motivasi kerja
pegawai. Budaya organisasi seringkali
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digambarkan dalam arti yang dimiliki
bersama. Menurut Robbins dalam buku yang
ditulis Muchlas (2005) Budaya Organisasi
adalah sebuah persepsi umum yang
dipegang teguh oleh anggota organisasi dan
menjadi sebuah sistem yang memiliki
kebersamaan penelitian. Dengan demikian
budaya organisasi menentukan kepribadian
organisasi secara keseluruhan dan memiliki
pengaruh yang kuat terhadap perilaku
organisasinya, dengan perilaku anggota yang
kuat maka anggota bertindak sesuai dengan
pemahaman yang mendukung pencapaian
tujuan-tujuan penting organisasi.

Motivasi menurut Handoko (1984)
merupakan  keadaan dalam  pribadi
seseorang yang mendorong Kkeinginan
individu untuk melakukan kegiatan-kegiatan
tertentu guna mencapai tujuan. Motivasi
yang ada pada seseorang akan mewujudkan
suatu perilaku yang diarahkan pada tujuan
mencapai sasaran kepuasan. Jadi motivasi
bukanlah sesuatu yang diamati tetapi adalah
hal-hal yang dapat disimpulkan adanya
karena sesuatu yang tampak. Penelitian
mengenai pengaruh motivasi terhadap
kinerja pegawai dilakukan oleh Luthfi, Susilo
dan Riza (2014) bahwa dalam penelitiannya
menunjukkan bahwa kinerja para karyawan
muncul akibat dari adanya motivasi yang
diberikan oleh perusahaan, khususnya
dengan adanya bonus, gaji, jaminan-jaminan,
serta keamanan, karyawan merasa menjadi
lebih aman, nyaman dan terdorong untuk
bekerja lebih giat sehingga pekerjaan dapat
terselesaikan dengan baik. Penelitian lain
Wardani, Mukzan dan Mayowan (2016)
bahwa dalam penelitiannya budaya
organisasi berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan. Penelitian mereplikasi
dari kedua penelitian tersebut dengan
menambahkan variabel Budaya Organisasi
pada penelitian di Dinas Pemberdayaan
Masyarakat Kabupaten Majalengka.
Berdasarkan uraian di atas, penulis tertarik
untuk mengambil judul “Pengaruh Budaya
Organisasi dan Motivasi Terhadap Kinerja
Pegawai”.

METODE PENELITIAN

Penelitian yang biasa dilakukan oleh
peneliti adalah menentukan objek yang akan
diteliti sesuai dengan objek yang akan
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diambil oleh peneliti. Sesuai dengan judul
penelitian yang dipilih maka objek
penelitiannya difokuskan pada variabel
budaya organisasi, motivasi dan Kkinerja
pegawai. Sedangkan subjek pada penelitian
ini adalah pegawai yang masih aktif bekerja
pada Dinas Pemberdayaan Masyarakat
Kabupaten Majalengka yang dimulai dari
pimpinan sampai dengan staf pegawai.
Jumlah pegawai yang berada di Dinas
Pemberdayaan = Masyarakat Kabupaten
Majalengka sebanyak 32 pegawai yang
stratifikasinya terdiri dari golongan ILIIl dan
IV.

Dalam  penelitian ini  penulis
menggunakan metode deskriptif analitis,
artinya penelitian yang dilakukan adalah
penelitian yang menekankan analisisnya
pada data-data numeric (angka) yang diolah.
Menurut Sugiyono (2009:21) menyatakan
bahwa: “Metode Analisis Deskriptif adalah
statistik yang digunakan untuk menganalisis
data dengan cara mendeskripsikan atau
menggambarkan data yang telah terkumpul
sebagaimana adanya tanpa bermaksud
membuat kesimpulan yang berlaku untuk
umum atau generalisasi”.

Tujuan dari penelitian deskriptif ini
adalah untuk membuat deskripsi gambaran
atau lukisan secara sistematis, faktual dan
akurat mengenai fakta-fakta, sifat-sifat serta
hubungan antara fenomena yang diselidiki,
yaitu Dari pengertiandi atas dapat
disimpulkan yang dimaksud dengan metode
deskriptif adalah suatu metode yang
digunakan dalam penelitian yang
mengambarkan suatu peristiwa menurut
apa adanya pada saat penelitian dilakukan.

Selain menggunakan metode analisis
desktriptif, peneliti juga menggunakan
metode analisis inferensial yang digunakan
untuk kesimpulan yang lebih luas. Menurut
Sugiyono (2009:23) menyatakan bahwa:
“Statistik Inferensial adalah statistik yang
digunakan untuk menganalisa data sampel,
dan hasilnya akan digeneralisasikan
(diinferensikan) untuk populasi di mana
sampel diambil”. Dalam analisis statistik
inferensial terdapat dua macam statistik
yaitu statistik parametris dan statistik
nonparametris. Statistik parametris
digunakan untuk menganalisis data interval
atau rasio, yang diambil dari populasi yang
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berdistribusi normal. Sedangkan statistik
nonparametris digunakan untuk
menganalisis data nominal dan ordinal dari
populasi yang bebas berdistribusi.

Oleh karena data yang digunakan
dalam penelitian ini merupakan data ordinal
yaitu persepsi responden tentang variabel
budaya organisasi, motivasi dan Kkinerja
pegawai, peneliti menggunakan metode
analisis inferensial dengan pendekatan non-
parametris untuk mengetahui pengaruh
yang diberikan oleh variabel budaya
organisasi dan motivasi terhadap kinerja
pegawai yang diukur secara parsial dan
simultan, maka metode yang digunakannya
dengan menggunakan metode analisis jalur
(path analysis) secara multivariat
HASIL DAN PEMBAHASAN
1. Pengaruh secara parsial dari variabel

budaya organisasi dan motivasi kerja
terhadap Kkinerja

Analisis  jalur untuk pengaruh
langsung maupun tidak langsung dari
variabel bebas (X) terhadap variabel terikat
(Y), dapat dilukiskan dalam gambar di bawah
ini :

Budaya

Organisasi
(X1) Dvx1 =0.

Ixix2=0, Kinerja
Pegawai

(Y)

szle:O.

Motivasi
Kerja I

Owxo=0.

£=0.29
(X2)

Gambar 1. Diagram jalur Pengaruh X1 dan
X2 terhadap Y

Dari gambar tersebut di atas, maka
dapat dijelaskan mengenai besaran
koefisien korelasi dan derajat asosiatif atau
koefisien jalur dari masing - masing variabel
bebas terhadap variabel terikat tersebut,
untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada tabel
di bawah ini :

Tabel 1. Koefisien Jalur Jalur

Variabel Koefisien
Jalur

Budaya Organisasi (X1) 0,632

Motivasi Kerja (X2) 0,246

Sumber : Hasil perhitungan statistik, 2020
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Dari tabel tersebut dapat diperoleh, bahwa
budaya organisasi (X1) mempunyai koefisien
jalur tertinggi dibandingan dengan variabel
motivasi kerja (Xz). Dari tabel di atas, maka
dapat diperoleh persamaan jalur,yaitu :

Y =0,632X:+ 0,246 X, + €

Keterangan :

Y Kinerja Pegawai
X1 = Budaya Organisasi
X 2 = Motivasi kerja

Dari persamaan di atas dapat di artikan

bahwa:

1. Adanya hubungan asosiatif antara
variabel budaya organisasi (X1) dengan
kinerja pegawai (Y) yang besarannya
sebesar 0,632(p Y X1)

2. Adanya hubungan asosiatif antara

variabel motivasi kerja (X;), dengan

kinerja pegawai (Y) yang besarannya
sebesar 0,246 (p Y X2)

Nilai epsilon (€) sebesar 0,294.

2. Pengaruh bersamaan variabel bebas
(X) terhadap variabel terikat (Y)

Adapun besaran pengaruh total

(koefisien determinasi) dari variabel bebas
budaya organisasi dan motivasi Kkerja
terhadap kinerja pegawai, dinyatakan oleh
besaran koefisien determinasi (Ryix) 2 yang
besarnya adalah sebesar 70,6 % sedangkan
pengaruh variabel lain di luar model adalah
sebesar 29,4%. Untuk lebih jelasnya,dapat
dilihat dalam tabel di bawah ini:

w

Tabel 2. Pengaruh langsung dan tidak
langsung X; dan X; terhadap variabel Y

Total

Peng. Pen.garuh Pengaruh Sub.
Tidak . Total
Var Lgsg tidak
Langsung
langsung
X1 X2
X1 0.399 0.123 0.123 0.522
X2 0.060 0.123 0.123 0.184
Jumlah 0706

Sumber : Hasil perhitungan statistik, 2020

Besaran pengaruh parsial dari
variabel budaya organisasi (Xi) terhadap
kinerja pegawai (Y) baik secara langsung
maupun tidak langsung sebesar 52,2%.
Besaran pengaruh parsial dari variabel
moitvasi kerja (Xz) terhadap kinerja pegawai
(Y) baik secara langsung maupun tidak

13

Jurnal Dialogika Manajemen dan Administrasi, Vol.3, No.1, Februari 2022, p. 10-20



langsung sebesar 18,4%. Total pengaruh

variabel budaya organisasi (X1) dan motivasi

kerja (X:) terhadap kinerja pegawai (Y)

sebesar 70,6%.

3. Pengujian Hipotesis Secara Parsial dan
Bersamaan.

a. Pengaruh Parsial Variabel budaya
organisasi (X1), terhadap Kkinerja
pegawai (Y)

Untuk mengetahui pengaruh parsial
variabel budaya organisasi (X1) terhadap
kinerja pegawai (Y) perlu dilakukan
pengujian statistik. Dimana pengujiannya
akan menggunakan hipotesis statistik
sebagai berikut :

Ho:(pxiy)2=0 Tidak ada pengaruh
yang signifikan dari

Variabel budaya

organisasi ( X1)

terhadap kinerja

pegawai (Y).

Hi:(pxy) 2 #

0 signifikan dari Variabel
budaya organisasi ( X1)
terhadap kinerja
pegawai (Y).

Dengan kriteria uji : tolak Hp jika t hitung >t

tabel

Tabel 3. Pengujian Parsial Variabel Budaya
Organisasi (X1) terhadap Kinerja Pegawai

(Y)

Koef. t t

Strukt jalur hitung tabel value

Ksmpln

pxiy 0632 10,365 1960 0,000 Ho
ditolak,

Untuk menguji hipotesis tersebut,
diperlukan nilai koefisien jalur. Hasil
perhitungan menunjukkan nilai t hitung
adalah 10,365. Dengan tingkat signifikansi
() = 5 % derajat kebebasan (degree of
freedom) =n-k-1atau 215-3-1=211dan
pengujian dilakukan dengan dua sisi (2-
tiled), diperoleh t tabel sebesar 1,960. Oleh
karena nilai t nhitung > t tabel ( 10,365 > 1,960
), maka Hp ditolak. Kesimpulannya bahwa
Variabel budaya organisasi ( X1) terhadap
kinerja pegawai ( Y ) berpengaruh secara
signifikan.

b. Pengaruh Parsial Variabel Motivasi
Kerja (X:), terhadap Kinerja Pegawai
(89)
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Terdapat pengaruh yang

Untuk mengetahui pengaruh parsial
variabel motivasi kerja (Xz) terhadap kinerja
pegawai (Y) perlu dilakukan pengujian
statistik. Dimana pengujiannya akan
menggunakan hipotesis statistik sebagai
berikut :
Ho:(px1y)2=0 Tidak ada pengaruh
yang signifikan dari
Variabel motivasi kerja
(X2) terhadap kinerja
pegawai (Y).

Hi: (pxiy)2# 0 Terdapat pengaruh yang
signifikan dari Variabel
kepemimpinan kepala
sekolah ( X;) terhadap
kinerja pegawai (Y).
Dengan kriteria uji : tolak Hy jika t hitung > t
tabel.

Tabel 4. Pengujian Parsial Variabel Motivasi
Kerja (X3) terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Koef. t t

p-
Strukt jalur hitung tabel value

Ksmpln

pxty 0246 4,035 1,960 0,000 Ho
ditolak

Untuk menguji hipotesis tersebut,
diperlukan nilai koefisien jalur. Hasil
perhitungan menunjukkan nilai t hitung
adalah 4,035. Dengan tingkat signifikansi (a)
=5 % derajat kebebasan (degree of freedom)
=n-k-1atau 215-3-1=211 dan pengujian
dilakukan dengan dua sisi (2-tiled), di
peroleh t tabel sebesar 1,960. Oleh karena
nilai  t hitung > t tavet (4,035 > 1,960 ), maka
Hp ditolak. Kesimpulannya bahwa variabel
motivasi kerja ( X;) terhadap kinerja
pegawai (Y ) berpengaruh secara signifikan.
c. Pengujian pengaruh secara bersamaan

variabel Budaya Organisasi dan
Motivasi Kerja terhadap Kinerja
Pegawai secara Simultan.

Pengaruh bersamaan variabel-variabel
bebas : X1 dan X2 terhadap variabel terikat (
Y ). menggunakan hipotesis statistik
sebagai berikut :

Ho: pyx1=pyx2=0  Tidak ada pengaruh

variabel budaya
organisasi dan
Motivasi Kerja
terhadap kinerja
pegawai.
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Hi:pyx # pyxe# 0 Ada pengaruh variabel
budaya organisasi dan

Motivasi Kerja
terhadap kinerja
pegawai.

Dengan kriteria uji : tolak Ho jika F
hitung > F tabel
Untuk menguji hipotesis tersebut,
diperlukan analisis statistik, dimana hasilnya
dapat di lihat pada tabel sebagai berikut :
Tabel 5. Pengujian bersama-sama variabel
X1 dan X, terhadap variabel Y

Mean
Mod Sum of Squar
el Squares  df e F Sig.
1 Regressi  2258.01 2 1129. 254. .000
on 1 005 663 (a)
Residual 939 gg5 2; 4.433
Total 319787 21
5 4

a Predictors: (Constant), X2, X1
b Dependent Variable: Y

Dari tabel di atas, terlihat bahwa
F hitung adalah 254,663 dan nilai Sig sebesar
0.000(a) dengan taraf signifikansi 0,05. Maka
dapat disimpulkan bahwa nilai Sig. < 0,05
sehingga Ho ditolak. Oleh Karena itu secara
simultan  terdapat pengaruh variabel
budaya organisasi dan motivasi kerja
terhadap kinerja pegawai

PENUTUP

Berdasarkan analisis hasil penelitian
yang dilakukan sebelumnya, selanjutnya
akan dilakukan pembahasan hasil dari
analisis atas hubungan motivasi kerja dan
budaya organisasi pada kinerja pegawai.
Pada penelitian ini yang menjadi obyek
adalah pegawai Dinas Pemberdayaan
Masyarakat dan Desa Kabupaten
Majalengka. Dengan menggunakan analisis
regresi linier berganda diperoleh hasil
bahwa terdapat hubungan yang siginifikan
antara motivasi dan budaya terhadap kinerja
pegawai, dapat dijelaskan dibawah ini :

Seseorang dapat dipengaruhi oleh
lingkungan dimana dia berada, dengan
demikian perubahan yang terjadi baik di
dalam individu maupun lingkungan dapat
menunjang atau bahkan dapat menghambat
kinerja orang yang bersangkutan. Hal-hal
tersebut ternyata di dukung oleh hasil yang
signifikan dari penelitian yang dilakukan,
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dimana hasil yang diperoleh menunjukkan
bahwa terdapat hubungan yang positif (+)
antara budaya organisasi (X1) dan motivasi
kerja (X2), dengan kinerja para pegawai (Y).
Artinya, semakin tinggi/besar motivasi
seseorang untuk bekerja/berprestasi dan
semakin tinggi dukungan budaya organisasi
yang dirasakan oleh para pegawai maka
akan dapat meningkatkan Kkinerja para

pegawainya.
Disamping hasil penelitian tersebut
diatas, perlu dijelaskan bahwa

kecenderungan untuk berperilaku disiplin
banyak dipengaruhi oleh berbagai faktor
sebagaimana dikatakan oleh Helmi (1996:
37-38 Dalam Fazria) bahwasanya perilaku
kerja dibentuk karena faktor kepribadian
dan faktor lingkungan (situasional). Faktor
yang penting dalam kepribadian seseorang
adalah system nilai yang dianut. System nilai
dalam hal ini yang berkaitan langsung
dengan disiplin. Nilai-nilai yang menjunjung
disiplin yang diajarkan atau ditanamkan
orang tua, guru, pimpinan, teman dan
masyarakat akan digunakan sebagai
kerangka acuan bagi penerapan ditempat
kerja. System nilai akan terlihat dalam sikap
seseorang. Sikap diharapkan akan tercermin
dalam perilaku.

Dalam kehidupan sehari-hari
seseorang tidak akan terlepas dari
lingkungannya. Kepribadian seseorang akan
dibentuk pula oleh lingkungannya dan agar
kepribadian tersebut mengarah kepada
sikap dan perilaku yang positif tentunya
harus didukung oleh suatu norma yang
diakui tentang kebenarannya dan dipatuhi
sebagai pedoman dalam bertindak. Pendapat
diatas sejalan dengan Furnham dan Gunter
(dalam Sunarto, 2005), budaya organisasi
didefinisikan sebagai keyakinan, sikap dan
nilai yang umumnya dimiliki yang timbul
dalam suatu organisasi; dikemukakan
dengan lebih sederhana, budaya adalah "cara
kami melakukan sesuatu di sekitar sini”.
Budaya organisasi berkaitan dengan konteks
perkembangan organisasi, artinya budaya
berakar pada sejarah organisasi, diyakini
bersama-sama dan tidak mudah
dimanipulasi secara langsung. Dalam budaya
terkandung apa yang boleh dilakukan atau
tidak boleh dilakukan sehingga dapat
dikatakan sebagai suatu pedoman yang
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dipakai untuk menjalankan aktivitas
organisasi.

Keutamaan dari budaya organisasi
merupakan pengendali dan arah dalam
membentuk sikap dan perilaku manusia
yang melibatkan diri dalam suatu kegiatan
organisasi. Sedangkan perilaku itu sendiri
sangat ditentukan oleh dorongan / motivasi
yang dimiliki dan apa yang mendasari
perilakunya. Organisasi yang
mempekerjakan individu dengan nilai-nilai
organisasi akan menimbulkan kepuasan
kerja pegawai, sebaliknya apabila tidak ada
kesesuaian antara karakteristik pegawai
dengan budaya organisasi akan
menimbulkan pegawai kurang termotivasi.
Luthans (2006), menyatakan budaya
organisasi mempunyai sejumlah
karakteristik penting. Beberapa diantaranya
adalah:

Aturan perilaku yang diamati, Ketika
anggota organisasi berinteraksi satu sama
lain, mereka menggunakan bahasa, istilah,
dan ritual umum yang berkaitan dengan rasa
hormat dan cara berperilaku.

Norma, adalah standar perilaku,
mencakup pedoman mengenai seberapa
banyak pekerjaan yang dilakukan, yang
dalam banyak perusahaan menjadi "jangan
melakukan terlalu banyak; jangan terlalu
sedikit”  Nilai dominan, Organisasi
mendukung dan  berharap  peserta
membagikan nilai-nilai utama. Contohnya
adalah kualitas produk tinggi, sedikit absen,
dan efisiensi tinggi.

Filosofi, Terdapat kebijakan yang
membentuk kepercayaan organisasi
mengenai bagaimana pegawai dan atau
pelanggan diperlakukan. Aturan, Terdapat
pedoman ketat berkaitan dengan
pencapaian perusahaan. Pendatang baru
harus mempelajari teknik dan prosedur yang
ada agar diterima sebagai anggota kelompok
yang berkembang.

Iklim Organisasi, Merupakan
keseluruhan "perasaan” yang disampaikan
dengan pengaturan baru yang bersifat fisik,
cara peserta berinteraksi, dan cara anggota
organisasi berhubungan dengan pelanggan
dan individu dari luar. Kalau enam kriteria
itu terpenuhi dan dapat diterima maka
pegawai akan bekerja dengan maksimal tapi
kalau sebaliknya jika ke enam kriteria diatas
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atau beberapa kriteria tidak diterima
pegawai maka akan berpengaruh pada
kinerja pegawai.

Kinerja pegawai akan maksimal
tatkala kebutuhan-kebutuhan dalam
mendukung pekerjaan tersebut terpenuhi
seperti yang dijelaskan oleh Adanya
keterkaitan hubungan antara budaya dengan
kinerja organisasi yang dapat dijelaskan
dalam model diagnosis budaya organisasi
bahwa semakin baik kualitas faktor-faktor
yang terdapat dalam budaya organisasi
makin baik kinerja organisasi tersebut
(Moelyono Djokosantoso, 2003).
Berdasarkan hasil perhitungan analisis
verifikatif faktor budaya organisasi secara
empiris merupakan faktor yang dinilai
sangat dominan dalam mempengaruhi
kinerja pegawai dengan koefisien korelasi
sebesar 0,632, hal ini menunjukkan adanya

hubungan yang kuat.

Motivasi sangatlah penting dalam
mempengaruhi pegawai, karena
bagaimanapun seseorang akan

berbuat/melakukan sesuatu berdasarkan
apa yang ia inginkan, sebagaimana dalam
bukunya ''manajemen sumber daya
manusia". Martoyo (2000: 164 Dalam Fazria)
menyatakan bahwa motivasi merupakan
suatu dorongan yang menjadi pangkal
seseorang dalam melakukan sesuatu atau
bekerja. Keterangan diatas dapat dibuktikan
dengan hasil penelitian ini yang menunjukan
hubungan motivasi kerja dengan Kkinerja
mendapatkan hasil terdapat hubungan
antara motivasi kerja dengan kinerja
Berdasarkan perhitungan korelasi antara
motivasi kerja terhadap kinerja, diperoleh
koefisien korelasi sebesar 0.234, hal ini
menunjukan adanya hubungan yang masih
positif meskipun rendah kontribusinya bila
dibandingkan dengan budaya organisasi.
Berdasarkan hasil penelitian yang
dilaksanakan di Dinas Pemberdayaan
Masyarakat dan Desa dengan menggunakan
subjek sebanyak 48 orang tentang hubungan
motivasi kerja dengan kinerja mendapatkan
hasil bahwa terdapat hubungan antara
motivasi kerja dengan kinerja Berdasarkan
perhitungan korelasi antara motivasi kerja
terhadap kinerka, diperoleh koefisien
korelasi sebesar 0.631, hal ini menunjukan
adanya hubungan yang kuat. Sedangkan
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dalam mengetahui hubungan antara budaya
organisasi dengan kinerja, berdasarkan
perhitungan korelasi antara motivasi kerja
terhadap budaya organisasi, diperoleh
koefisien korelasi sebesar 0.648, hal ini
menunjukanbahwa terdapat hubungan
dengan tingkat korelasi yang sangat kuat.

Berdasarkan keterangan diatas
maka dapat disimpulkan bahwa budaya
organisasi lebih mempengaruhi kinerja di
Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa
dibandingkan dengan motivasi yang nilainya
lebih rendah dari budaya organisasi.
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