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Abstract: This study aims to analyze and examine the influence of commitment employee and
cultural organizational factors towards employees of the Job Performance, Sekretariat Daerah (SetDa)
Riau Province both simultaneously (overall test) and partial (individual test). Research method
used is verifikatif, while the population in this study are the Sekretariat Daerah (SetDa) Riau
Province based on esselonering totaling 402 people. By using the method of proportional stratified
random sampling in the sample amounted to obtain 40 respondents. While data collection tech-
niques used by the field study and library that includes observation, interviews and question-
naires, and to determine the relationship and the influence of an independent variable to the model
variables to use Multiple Linear Regression Analysis. The results showed that the calculation
results obtained statistically Multiple Correlation Coefficient (R) is 0.8950 with p <0.05 and the
coefficient value of Determination (R2) 80.11%. This means that approximately 80.11% factor of
employee commitment and organizational culture have a significant influence on employee job,
performance. Partial test showed that the partial coefficient of determination values contained in
the organizational culture variables for (r2) = 54.58% with p = 0.00000 and tresult = 7.515> ttable = 1.678
and ttabel variables for employee commitment (r2) = 78, 74% with p = 0.00000 and tresult = 13.196> ttable
= 1.678. These results indicate that organizational cultural factors and commitment employees have
a relationship significant influence on employee job performance  Sekretariat Daerah  (SetDa) Riau
Province.

Keywords: Commitment employee, cultural organization, job performance,  local government.

Dalam lingkungan instansi pemerintah dikenal adanya
budaya kerja aparatur negara. Sesuai Keputusan
Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara  Nomor 25/
KEP/M.PAN/04/2002 tanggal 25 April 2002,
sebagai budaya, maka budaya kerja aparatur negara
dapat dikenali wujudnya dalam bentuk nilai-nilai yang
terkandung didalamnya, institusi atau sistem kerja,
serta sikap dan perilaku SDM aparatur yang melak-
sanakannya. Sehingga budaya kerja aparatur negara
dalam keputusan tersebut diartikan sebagai sikap
dan perilaku individu dan kelompok aparatur negara
yang didasari atas nilai-nilai yang diyakini kebena-
rannya dan telah menjadi sifat serta kebiasaan dalam
melaksanakan tugas dan  pekerjaan  sehari-hari. Bu-
daya kerja aparatur negara diharapkan akan ber-
manfaat bagi pribadi aparatur negara maupun unit
kerjanya, dimana secara pribadi memberi kesem-
patan berperan, berprestasi dan aktualisasi diri, se-

dangkan dalam kelompok dapat meningkatkan
kualitas kinerja bersama (Nurjanah, 2008: 21).

Komitmen pegawai ini akan menjadikan
suatu karakter budaya dalam organisasi sehingga
dapat meningkatkan kinerja maupun prestasi kerja
yang lebih baik.  Atas dasar hal tersebut di atas maka
pada penelitian ini penulis memakai variabel komit-
men pegawai sebagai variabel yang mempengaruhi
(memperkuat) hubungan dan pengaruh antara varia-
bel budaya organisasi (independent variabel) terha-
dap variabel kinerja (dependent variabel). Artinya
apabila tingkat komitmen pegawai tinggi akan
berakibat memperkuat atau mempertegas hubungan
dan pengaruh antara variabel budaya organisasi baru
dengan tingkat kinerja karyawan, demikian sebalik-
nya. Terjadinya perubahan pada aspek internal dan
eksternal organisasi maka secara otomatis budaya
organisasi cenderung berubah. Maka perlu dilakukan
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audit budaya organisasi, untuk meyakinkan apakah
budaya organisasi tersebut masih sejalan dan men-
dukung intern organisasi baru. Pihak pelaksana orga-
nisasi harus proaktif terhadap perubahan organisasi,
jika perlu mengadakan perubahan yang terencana
atau terkelola untuk menyesuaikaan dan meningkat-
kan konsistensi dengan intern organisasi maka
perubahan dapat mencapai tujuan organisasi ke arah
efektifitas (Hodge et al., 2003: 470).

Pemerintah Provinsi Riau khususnya Setda
Provinsi Riau memerlukan kemampuan komitmen
pegawai yang akan mempengaruhi perilaku pelak-
sanaan tugas maupun hasil yang dicapai. Untuk itu
pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya akan
menunjukkan suatu sikap yang mencerminkan apa
yang dirasakannya, karena sikap pada dasarnya
merupakan keteraturan perasaan dan pikiran sese-
orang dan kecenderungan bertindak terhadap aspek
lingkungannya. Adapun sikap-sikap yang berkaitan
dengan pekerjaannya antara lain adalah sikap keter-
libatan kerja, kepuasan kerja dan komitmen orga-
nisasi. Jadi bila seseorang terlibat di dalam suatu pe-
kerjaan maka ia akan puas dengan pekerjaan itu
dan komit terhadap organisasi. Seseorang yang tidak
puas dengan pekerjaan akan sedikit terlibat dalam
pekerjaan dan komitmen pada organisasi akan
rendah (Knoop, 2005: 645).

Kurang baiknya kinerja pegawai di lingku-
ngan Sekretariat Daerah (Setda) Provinsi Riau
semata-mata tidak diakibatkan oleh jumlah pegawai
yang tidak memadai, akan tetapi menurut pengama-
tan penulis dari hasil penelitian  (Nurjanah, 2008:
26) terletak pada masih rendahnya kualitas kinerja
pegawai, sebagaimana dalam Kep. Menpan. 25/
KEP/M.PAN/04/2002 diuraikan beberapa keada-
an yang terjadi, diantaranya adalah; (1) kurangnya
kesadaran aparatur negara   meningkatkan integritas
dan profesionalisme pribadi melalui peningkatan dan
kemampuan yang sesuai dengan teknologi dan kon-
disi actual. (2). Pemimpin masih menunjukan sikap
sebagai seorang “birokrat feodal” yag selalu menun-
tut bawahannya untuk setia dan loyal, menuruti segala
perintah dan  keinginannya,  sehingga  menumbuhkan
karakter  bawahan  yang  ABS (Asal Bapak Senang).
(3) Pemimpin belum atau kurang memiliki kesadaran
untuk menjadikan kualitas kepemimpinannya sebagai
pusat perhatian positif dan karenanya mampu men-

jadi teladan bagi anak buahnya. (4) Tidak adanya
sanksi yang jelas dan tegas jika pegawai bekerja
tidak tepat dan tidak cepat. (5) Kedisiplinan dan
keteraturan kerja aparatur masih rendah, terbukti
masih banyak pejabat tingkat atas terlalu sibuk
menghadiri rapat koordinasi diberbagai tempat, dan
bekerja hingga malam, sementara banyak pegawai
di bawah yang bekerja hanya berdasarkan perintah,
sehingga sering menganggur bila tidak ada perintah
atasan. (6) Peraturan  disiplin  kerja  dan  keteraturan
kerja  sudah  dituangkan  dalam prosedur-prosedur
kerja yang lengkap namun belum dilaksanakan
dengan baik, masih formalitas, dan  jauh dari  aktua-
lisasi dalam bentuk perbuatan nyata. (7) Dedikasi
dan loyalitas aparatur negara masih rendah, bahkan
ada aparat yang salah dalam menerapkan loyalitas
hanya ditujukan kepada atasannya, tetapi tidak loyal
terhadap visi, misi, dan tugas instansinya

Berkaitan dengan hal tersebut, maka perlu
dilakukan penelitian untuk mengetahui faktor-faktor
apa sajakah yang mempengaruhi kinerja karyawan.
Dwi Cahyono dan Imam Ghozali (2002: 362) dalam
penelitiannya menyatakan bahwa budaya organisasi
berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi.
Selain itu, Moon (2000: 192) dalam penelitiannya
menyatakan motivasi intrinsik dan ekstrinsik serta
budaya berpengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen organisasi. Sedangkan Sulaiman (2002:
181) dalam penelitiannya menyatakan komitmen
organisasi berhubungan positif dengan kinerja karyawan.

Berdasarkan latar belakang tersebut di atas,
maka permasalahan penelitian ini adalah :1) Bagai-
mana deskripsi variabel komitmen pegawai, budaya
organisasi dan prestasi pegawai dilingkungan Sekre-
tariat Daerah (Setda) Provinsi Riau; 2) Apakah ada
pengaruh yang signifikan antara faktor komitmen pe-
gawai dan budaya organisasi secara simultan ter-
hadap kinerja pegawai Sekretariat Daerah (Setda)
Provinsi Riau; 3) Apakah ada pengaruh yang signi-
fikan antara faktor komitmen pegawai secara parsial
terhadap kinerja pegawai Sekretariat Daerah (Setda)
Provinsi Riau dan 4) Apakah ada pengaruh yang
signifikan antara faktor budaya organisasi secara
parsial terhadap kinerja pegawai Sekretariat Daerah
(Setda) Provinsi Riau.

Komitmen dan budaya tidak terlepas dari
dampak yang paling nyata dari era globalisasi yang
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sedang bergulir saat ini sudah mulai terlihat dengan
meningkatnya persaingan di semua lini organisasi dan
kelembagaan, baik organisasi bisnis maupun orga-
nisasi pemerintahan dan organisasi pelayanan publik,
termasuk sektor pemerintahan dalam mempertahan-
kan eksistensinya serta mengembangkan organisasi-
nya untuk meraih keunggulan bersaing yang prima
(As’ad, 2003: 32).

Menurut Morrison dalam Sitty Yuwalliantin
(2006: 245) komitmen dianggap penting bagi
organisasi karena : (1) Pengaruhnya pada turn over.
(2) Hubungannya dengan  kinerja yang  mengasum-
sikan bahwa  individu  yag  memiliki  komitmen cen-
derung mengembangkan upaya yang lebih besar
pada pekerjaaan. Dalam penelitian yang dilakukan
Benkhoff (1997: 194), komitmen organisasi
memegang peranan penting bagi peningkatan kinerja
yang baik dan pengabaian terhadap komitmen pada
organisasi akan menimbulkan suatu kerugian.

Mowday dan Potter dalam Bourantas dan
Papalexandris, (2003: 239) mendefinisikan  komit-
men  organisasi  sebagai  kekuatan  relatif  dalam
pengidentifikasian keterlibatan dirinya dengan orga-
nisasi. Mereka menyatakan bahwa komitmen orga-
nisasi mempunyai tiga komponen utama, yaitu: (1).
Keyakinan yang kuat, dan penerimaan nilai dan tu-
juan organisasi. (2). Keinginan  untuk  berusaha  ke-
ras  yang  dapat  dipertanggungjawabkan atas nama
organisasi. (3). Keinginan kuat untuk tetap sebagai
anggota organisasi.

Sedangkan studi Allen dan Meyer (2000:
14) membedakan komitmen organisasi atas tiga
komponen, yaitu: (1). Komponen affektive keteri-
katan emosional karyawan, identifikasi dan keterli-
batan karyawan di dalam suatu organisasi. (2). Kom-
ponen normative merupakan perasaan-perasaan
karyawan tentang kewajiban yang harus ia berikan
kepada organisasi. (3)Komponen continuance/ke-
lanjutan  berarti  komponen  berdasarkan  persepsi
karyawan tentang kerugian yang akan dihadapi jika
ia meninggalkan organisasi. Secara umum, komitmen
organisasi dianggap sebagai ukuran yang penting dari
keefektifan  organisasi,  Suhana  (2006: 50), sedang-
kan menurut Sulaiman (2002: 178) dalam penelitian-
nya menyatakan komitmen organisasi berhubungan
positif dengan kinerja karyawan. Bashaw dan Grant
(2000: 115) menyatakan bahwa komitmen pegawai

diartikan sebagai keinginan pegawai untuk tetap
mempertahankan keanggotannya dalam organisasi
dan bersedia melakukan usaha yang tinggi bagi
pencapaian tujuan organisasi. Lebih lanjut pegawai
yang memiliki komitmen terhadap organisasi akan
menunjukkan sikap dan perilaku yang positif yang
cenderung berprestasi lebih baik dan akan tetap
bertahan di dalam organisasi sebagai wujud kebang-
gaan pada organisasi, karena organisasi mampu
memenuhi harapan-harapannya.

Budaya organisasi yang efektif tersebut
mencakup upah dan imbalan yang baik, komunikasi
terbuka, penekanan pada mutu, keterlibatan karya-
wan dalam pembuatan keputusan, pembagian laba
bagi karyawan, keadilan atau kesamaan status bagi
karyawan, keamanan kerja, pelatihan, kebebasan
berpendapat, penekanan pada inovasi, hubungan
karyawan-manajemen yang baik, dan struktur
administrasi yang sederhana. Dari berbagai studi
tentang budaya organisasi berpengaruh dalam aspek
organisasional seperti: peningkatan komitmen
organisasi. McKinnon et.al (2001: 37).

Selain itu, suatu organisasi memiliki kultur
inti yang mendominasi anggota organisasi secara
keseluruhan. Di samping itu, suatu organisasi bisa
memiliki kultur yang kuat dalam arti dianut secara
luas, teguh dan konsisten oleh para anggotanya.
Penelitian yang dilakukan Chen (2004: 436)
menunjukkan bahwa budaya organisasi dan gaya
kepemimpinan berpengaruh signifikan positif ter-
hadap komitmen organisasi, kepuasan kerja dan
kinerja karyawan. Dukungan tinggi yang ditunjukkan
oleh pemimpin perusahaan mampu memberikan
motivasi yang tinggi dari karyawan untuk bekerja
lebih baik dan mencapai kinerja yang tinggi.

Menurut Rao (2006: 65), agar penilaian
untuk mengukur kinerja dapat berjalan secara baik,
maka instrumen yang digunakan dalam penilaian
dituntut untuk memiliki aspek objektivitas dan kea-
dilan. Untuk mendapatkan instrumen yang objektif
dan adil, maka kriteria yang dilibatkan dalam instru-
men tersebut didasarkan pada bidang-bidang pres-
tasi kunci. Artinya bahwa dalam tiap bidang tugas,
kriteria atau tolah ukur penilainya didasarkan atas
peran dan fungsinya. Kemudian kinerja yang
dihasilkan oleh pegawai berkaitan dengan peran dan
fungsinya ini dijadikan sebagai prestasi kunci pegawai
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tersebut. Sedangkan kriteria yang terdapat dalam
DP3 merupakan prestasi umum yang memiliki kadar
pengukuran yang relatif sama antara peran dan fungsi
pegawai di bidang masing-masing.

Sehubungan dengan hal tersebut di atas,
maka dalam melakukan pengukuran kinerja karya-
wan dapat ditinjau dari berbagai sudut pandang,
tergantung dari tujuan organisasi itu sendiri. Secara
umum pengukuran kinerja memberikan pendekatan
terhadap performance (prestasi), namun juga mem-
berikan penekanan pada nilai-nilai efisiensi. Menurut
Gomes (2005: 159), bahwa prestasi/kinerja sangat
dipengaruhi oleh faktor-faktor yaitu  knowledge,
skills, abilities, and attitudes dari para pekerja
yang ada di dalam organisasi dan merupakan fungsi
motivasi dikalikan dengan kemampuan atau keca-
kapan.

Berdasarkan teori tersebut dapat diajukan
hipotesis, pertama terdapat hubungan positif dan sig-
nifikan antara komitmen pegawai dan budaya orga-
nisasi pada kinerja pegawai secara partial; kedua
terdapat hubungan positif dan signifikan secara
bersama-sama antara komitmen dan budaya orga-
nisasi pada kinerja pegawai

Dengan demikian penelitian ini bertujuan
adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh
faktor faktor komitmen pegawai dan budaya
organisasi secara (simultan) terhadap kinerja pega-
wai Setda Provinsi Riau serta untuk mengetahui dan
menganalisa pengaruh faktor komitmen pegawai dan
budaya organisasi secara parsial terhadap kinerja
pegawai Setda Riau

METODE

Berdasarkan pertimbangan tujuan penelitian,
maka rancangan penelitian ini bersifat verifikatif dan
analisis deskriptif kuantitatif. Jenis data yang diper-
lukan dalam penelitian ini adalah data primer dan
data sekunder. Sumber data primer diperoleh dari
hasil penelitian secara empirik melalui penyebaran
kuesioner. Sedangkan sumber data sekunder dian-
taranya diperoleh dari laporan tahunan tentang profil
sumber daya manusia Provinsi Riau, BPS, Biro
Kepegawaian Kantor Gubernur Provinsi Riau dan
Riau Dalam Angka, jurnal-jurnal, buletin dan majalah
yang berhubungan dengan penelitian ini.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh
pegawai negeri sipil di lingkungan Sekretariat Daerah
(Setda) Provinsi Riau yang berdasarkan pada
Golongan (Eselonering) yang berjumlah 402 orang,
yang terdiri dari pegawai Golongan I, II, III dan IV.

Sampel diambil 10% dari populasi dengan
teknik pengambilan sampel Proporsional Stratified
Random Sampling. Metode ini digunakan karena
populasinya heterogen dan jumlah pegawai dalam
setiap strata tidak sama.Teknik pengumpulan data
dilakukan dengan menggunakan 1) wawancara,
sebagai teknik komunikasi langsung  yang ditujukan
kepada Sekretariat Daerah (Setda) Provinsi Riau
atau mewakilinya seperti Sekretaris, Kepala Bagian,
Kasubag dan Staf pada Sekretariat Daerah (Setda)
Provinsi Riau; 2) Kuesioner, daftar pertanyaan yang
dibuat dalam bentuk sederhana dengan metode per-
tanyaan tertutup; dan 3) Observasi, mengamati
kegiatan perusahaan yang berhubungan dengan ma-
salah yang  sedang diteliti.

Cara pengukurannya adalah dengan meng-
hadapkan seorang responden dengan sebuah per-
tanyaan dan kemudian diminta untuk memberikan
jawaban; sangat setuju, setuju, ragu-ragu, tidak se-
tuju, dan sangat tidak setuju. Jawaban diberi skor 1
sampai dengan 5.
Untuk menganalisis pengaruh faktor budaya organi-
sasi dan komitmen pegawai sebagai variabel bebas
terhadap kinerja pegawai sebagai variabel tidak be-
bas, maka penelitian ini menggunakan model per-
samaan regresi linier berganda. Untuk mengetahui
kontribusi budaya organisasi dan komitmen pegawai
pada kinerja pegawai digunakan koefisien deter-
minasi (R2).

Selanjutnya untuk membuktikan pengaruh
masing-masing (parsial) variabel bebas (Xi) terhadap
variabel terikat (Yi) dalam penelitian ini, maka
masing-masing koefisien regresinya di uji dengan uji
t, hasil uji t bermakna bilamana diperoleh harga p <
0,05. Untuk mengetahui pengaruh yang paling do-
minan dari hasil uji t dapat dilihat dari harga p yang
terkecil, hal tersebut berarti pengaruhnya dominan.

HASIL

Pada bagian terdahulu telah dikemukakan
secara teoritis bahwa variabel faktor komitmen pe-
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gawai dan budaya organisasi mempunyai pengaruh
yang signifikan terhadap kinerja pegawai Sekretariat
Daerah (Setda) Provinsi Riau. Namun demikian ke-
simpulan tersebut baru ditinjau secara teoritis, oleh
karena itu perlu dukungan dan pembuktian secara
empiris melalui penelitian yang dilakukan peneliti.

Berdasarkan hasil perhitungan melalui  pro-
gram komputer statistik SPSS maka, dapat dijelas-
kan analisis pembuktian hipotesis sebagai berikut
pertama-tama yang harus dilakukan adalah dengan
melihat sejauh mana pengaruh semua variabel bebas
secara simultan (overall) dengan variabel terikat.
Untuk keperluan tersebut dapat dilihat dari besarnya
Fhitung, koefisien korelasi multiple (R) dan koefisien
determinan (R2). Hasil perhitungan menunjukkan
bahwa besarnya Fhitung adalah sebesar 94,656
dengan probabilitas kesalahan sebesar 0,000E+00,
sedangkan koefisien korelasi R = 0,8950. Hal ter-
sebut menggambarkan adanya indikasi hubungan
positif yang cukup kuat antara variabel bebas
(komitmen pegawai dan budaya organisasi) secara
simultan dengan kinerja pegawai Sekretariat Daerah
(Setda) Provinsi Riau. Sedangkan besarnya
koefisien determinasi (R2)  adalah 0,8011, yang me-
nunjukkan bahwa variasi variabel bebas secara si-
multan mempunyai pengaruh yang signifikan dengan
variasi variabel terikat yakni kinerja pegawai Sekre-
tariat Daerah (Setda) Provinsi Riau sebesar 80,11%
sedangkan sisanya sebesar 19,89% menggambarkan
besarnya variabel terikat dipengaruhi oleh variabel
bebas lainnya yang tidak diamati dalam penelitian ini.

Untuk membuktikan hipotesis penelitian
pertama dimana koefisien regresinya di uji dengan

uji F, hasil uji F akan bermakna jika Fhitung > Ftabel
atau p < 0,05. Dari hasil perhitungan uji statistik
menunjukkan bahwa Fhitung adalah  94,656 dan Ftabel
adalah 3,195. Hal ini menunjukkan bahwa Fhitung >
Ftabel  atau p < 0,05.

Dengan demikian maka hipotesis yang
mengatakan bahwa faktor komitmen pegawai dan
budaya organisasi secara simultan mempunyai pe-
ngaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai
Sekretariat Daerah (Setda) Provinsi Riau dapat
dibuktikan.

Untuk mengetahui ada tidaknya hubungan
antara variabel bebas secara parsial dengan variabel
terikat dapat dilihat dari besarnya koefisien korelasi
parsialnya (r). Sedangkan untuk mengetahui besar-
nya pengaruh variabel bebas secara parsial dengan
variabel terikat dapat dilihat besarnya koefisien
determinasi parsial (r2)

Selanjutnya untuk membuktikan hipotesis
penelitian, maka langkah awal yang harus dilakukan
dari hasil perhitungan analisis linier berganda adalah
dengan melihat tanda koefisien regresinya untuk
masing-masing variabel bebas yang diteliti. Hasil per-
hitungan koefisien regresi yang diperoleh pada Tabel
4.10 dengan model persamaan sebagai berikut:
Y = a + b1X1 + b2X2 + ei  hasilnya adalah
Y = 35,6075 + (0,3654)X1+ (0,1539) X2 +  ei

Hasil analisis regresi linier berganda ini
menunjukkan hubungan positif dari faktor kinerja
pegawai Sekretariat Daerah (Setda) Provinsi Riau.
Secara berurutan dapat dilihat pada Tabel 1.

Selanjutnya dari hasil perhitungan yang telah
dilakukan menunjukkan bahwa variabel komitmen

Tabel 1. Rekapitulasi Hasil Perhitungan Analisis Regresi Linier Berganda

Sumber: Data olahan
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pegawai (X1) mempunyai tanda positif dengan koe-
fisien regresi sebesar 0,3654. Tanda positif tersebut
mempunyai arti bahwa setiap peningkatan faktor-
faktor komitmen pegawai akan meningkatkan ki-
nerja pegawai Sekretariat Daerah (Setda) Provinsi
Riau bila variabel bebas lainnya konstan. Secara teo-
ritis memang benar bahwa setiap peningkatan fak-
tor-faktor komitmen pegawai akan mendorong
peningkatan kinerja.

Untuk mengetahui berapa besar sumbangan
pengaruh variabel bebas komitmen pegawai (X1)
dengan variabel terikat kinerja pegawai Sekretariat
Daerah (Setda) Provinsi Riau, dapat dilihat pada
koefisien determinasi secara parsial (r2). Koefisien
determinasi parsial komitmen pegawai (X1) adalah
r2 = 0,7874 atau 78,74%. Ini berarti bahwa sum-
bangan yang diberikan variabel bebas komitmen
pegawai (X1) dengan variabel terikat yakni kinerja
pegawai Sekretariat Daerah (Setda) Provinsi Riau
adalah sebesar 78,74% selama variabel bebas
lainnya konstan.

Selanjutnya untuk melihat tingkat signifikansi
dari koefisien  regresi variabel Komitmen Pegawai
maka koefisien regeresinya dilakukan dengan uji t,
hasil perhitungan uji t bermakna jika thitung > ttabel
atau p < 0,05. Hasil uji t menunjukkan bahwa thitung
variabel komitmen pegawai (X1) adalah = 13,196
dengan probabilitas kesalahan adalah 0,00000
sedangkan ttabel pada taraf nyata a = 0,05 adalah
1,678 dengan demikian maka secara statistik thitung
lebih besar dari ttabel atau p < 0,05. Apabila p <
0,05 maka secara parsial dapat dikatakan bahwa
variasi variabel bebas komitmen pegawai mampu
menjelaskan variasi variabel terikat yakni kinerja
pegawai Sekretariat Daerah (Setda) Provinsi Riau
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa:
a. HO dari faktor Komitmen Pegawai (X1) yang

menyatakan bahwa faktor komitmen pegawai
secara parsial mempunyai pengaruh yang
tidak signifikan terhadap kinerja pegawai
Sekretariat Daerah (Setda) Provinsi Riau
ditolak.

b. Ha dari faktor Komitmen Pegawai (X1) yang
menyatakan bahwa faktor komitmen pegawai
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap
kinerja pegawai Sekretariat Daerah (Setda)
Provinsi Riau diterima.

Dari hasil perhitungan statistik menunjukkan
bahwa variabel komitmen pegawai (X1) mempunyai
pengaruh yang paling dominan terhadap kinerja
pejabat pegawai Sekretariat Daerah (Setda)
Provinsi Riau. Dengan demikian apabila di lingkungan
kantor Setda Riau khususnya dan pemda umumnya
hendaknya mampu memberikan komitmen pegawai
yang tepat, baik yang bersifat fisik maupun non fisik
akan mampu membawa pengaruh yang sangat positif
dengan peningkatan kinerja pegawai Sekretariat
Daerah (Setda) Provinsi Riau. merupakan suatu
bentuk sikap dan etod kerja bagi diri pegawai yang
menyebabkan mampu dan mau melakukan dalam
penyelesaian pekerjaan maupun pencapaian tujuan
yang diinginkan. Apabila komitmen yang dimiliki
baik maka aktivitas yang dilakukan juga tinggi,
sebaliknya jika komitmen yang dimiliki sedikit
maka semua aktivitas yang dihadapi juga
rendah.

Sehubungan dengan hal tersebut maka da-
lam usaha meningkatkan kinerja pegawai Sekretariat
Daerah (Setda) Provinsi Riau, hendaknya pihak Pe-
merintah Daerah Propinsi Riau perlu memperhatikan
hal-hal yang mampu membangkitkan nilai-nilai dan
norma-norma daripada komitmen pegawai dan
budaya kerja baik individu maupun secara berke-
lompok. Budaya Organisasi dan nilai-nilai Komit-
men Pegawai dapat dikelompokkan atas; motif yang
bersifat ekonomis, motif untuk memperoleh kesem-
patan untuk maju, motif dengan pengakuan akan
eksistensi diri, serta motif pengembangan diri, dan
sebagainya.

Kebutuhan dan keinginan manusia beraneka
ragam sifatnya, oleh karena itu seorang pimpinan
harus dapat menyelaraskan antara kebutuhan indi-
vidu dan kebutuhan organisasi. Dengan demikian
maka komitmen pegawai Sekretariat Daerah (Setda)
Provinsi Riau dapat diarahkan pada pencapaian tu-
juan bersama. Di samping itu untuk mencapai tuju-
an tersebut, seorang pimpinan harus mampu mem-
berikan daya motivasi dari nilai-nilai komitmen pega-
wai seperti sistim, mekanisme, sisdur, norma dari
budaya organisasi yang ada kepada pegawainya
yang dapat memenuhi harapan dan keinginan para
pegawai Sekretariat Daerah (Setda) Provinsi Riau.

Dari hasil perhitungan menunjukkan bahwa
variabel bebas budaya organisasi (X2) diperoleh
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tanda positif dengan koefisien regresi sebesar
0,1539. Dengan tanda positif tersebut mempunyai
arti bahwa setiap peningkatan faktor budaya orga-
nisasi akan mempunyai pengaruh peningkatan ter-
hadap kinerja pegawai Sekretariat Daerah (Setda)
Provinsi Riau jika variabel bebas lainnya konstan.
Ini dapat dilihat dari koefisien korelasi parsial r =
0,738, secara diskriptif variabel budaya organisasi
mempunyai pengaruh berbanding lurus terhadap
variabel kinerja Sekretariat Daerah (Setda) Provinsi
Riau.

Untuk mengukur berapa besar sumbangan
yang diberikan variabel bebas Insentif dengan varia-
bel terikat dapat dicerminkan pada koefisien deter-
minasi secara parsial (r2). Koefisien determinasi par-
sial Budaya Organisasi adalah sebesar  r2 = 0,5458
atau (54,58%). Ini berarti bahwa sumbangan pe-
ngaruh variabel bebas faktor budaya organisasi ter-
hadap kinerja pegawai Sekretariat Daerah (Setda)
Provinsi Riau adalah sebesar 54,58% selama variabel
bebas lainnya konstan.

Untuk mengetahui tingkat signifikansi koefi-
sien determinasi variabel Budaya Organisasi dapat
dilakukan dengan uji t, uji t bermakna jika thitung >
ttabel atau p < 0,05. Hasil perhitungan statistik dengan
uji t menunjukkan bahwa tingkat signifikansi koefisien
regresi diperoleh thitung sebesar 7,515 dengan
probabilitas kesalahan (p) sebesar 0,00000 sedang-
kan ttabel adalah 1,678, dengan demikian maka thitung
lebih besar dari ttabel atau p < 0,05. Sehingga secara
parsial (individual test) dapat dikatakan bahwa
variasi variabel bebas budaya organisasi dapat men-
jelaskan variabel terikatnya yakni kinerja pegawai
Sekretariat Daerah (Setda) Provinsi Riau. Dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa:
a. H0 dari faktor Budaya Organisasi (X2) yang

menyatakan bahwa faktor budaya organisasi
mempunyai pengaruh yang tidak signifikan
terhadap kinerja pegawai Sekretariat Daerah
(Setda) Provinsi Riau ditolak.

b. Ha dari faktor Budaya Organisasi (X2) yang me-
nyatakan bahwa faktor budaya organisasi mem-
punyai pengaruh yang signifikan terhadap
kinerja pegawai Sekretariat Daerah (Setda)
Provinsi Riau diterima.

Hasil perhitungan statistik menunjukkan bah-
wa variabel Budaya Organisasi mempunyai pengaruh

yang signifikan terhadap kinerja pegawai Sekretariat
Daerah (Setda) Provinsi Riau. Dengan demikian
maka apabila pihak kantor Setda Provinsi Riau lebih
meningkatkan dan memperhatikan sistem, aturan dan
norma-norma kepada pegawainya berdasarkan
pada baik tingkat jabatan, kemampuan dan ketram-
pilan maupun beban pekerjaan yang akan mencapai
standar pekerjaan yang ditetapkan oleh pemerintah
daerah propinsi, maka kinerja pegawai Sekretariat
Daerah (Setda) Provinsi Riau lebih meningkat. Pen-
didikan dan latihan merupakan sarana yang mampu
meningkatkan prestasi, semangat kerja dan kualitas
pelayanan para pegawai dalam melayani publik te-
rutama bagi pegawai khususnya para pegawai yang
bepengalaman dan berbakat dalam bidang tertentu,
namum pihak pemerintah daerah propinsi umumnya,
dan Setda Provinsi Riau khususnya sepenuhnya
melaksanakan dengan baik.

Dari kedua variabel yang telah dianalisis se-
cara parsial  (individual test) dapat disimpulkan
bahwa untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh an-
tara variabel bebas secara parsial terhadap kinerja
pegawai Sekretariat Daerah (Setda) Provinsi Riau
dapat diketahui dari besarnya koefisien korelasi
secara parsial (r), koefisien korelasi parsial dari
masing-masing variabel adalah :
1. rX1 (Komitmen Pegawai) =  0,738
2. rX2 (Budaya Organisasi) =  0,870

Selanjutnya untuk mengetahui berapa besar
pengaruh variabel bebas secara parsial (individual
test) terhadap kinerja pegawai Sekretariat Daerah
(Setda) Provinsi Riau dapat diketahui dari koefisien
determinasi secara parsial (r2), koefisien determinasi
parsial dari masing-masing variabel adalah :
1. r2X1   (Komitmen Pegawai)  = 0,7874  (78,74%)
2. r2X2   (Budaya Organisasi)    = 0,5458  (54,58%)

Dari angka-angka tersebut di atas menun-
jukkan bahwa koefisien determinasi parsial yang ter-
tinggi adalah variabel Komitmen Pegawai dimana
r2X1 = 78,74 %, sedangkan pada urutan kedua dan
selanjutnya adalah, Budaya Organisasi (54,58%).
Hal ini dapat disimpulkan bahwa variabel komitmen
pegawai marupakan variabel yang paling dominan
pengaruhnya terhadap kinerja pegawai Sekretariat
Daerah (Setda) Provinsi Riau. Untuk menguji kebe-
naran atau signifikansi dari hipotesis kedua di atas
dapat dilakukan uji t dengan membandingkan thitung
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dengan ttabel dengan taraf nyata a = 0,05 diperolah
ttabel  sebesar  1,678. Dengan demikian maka hasil
perbandingan thitung dengan ttabel adalah sebagai
berikut:
1. thitung X1  = 7,515  > 1,678
2. thitung X2  = 13,196 >  1,678

Berdasarkan hasil perbandingan tersebut
maka dapat disimpulkan bahwa:
a. HO dari X1, dan X2, yang menyatakan bahwa

komitmen pegawai dan budaya organisasi se-
cara parsial mempunyai pengaruh yang tidak
signifikan terhadap kinerja pegawai Sekretariat
Daerah (Setda) Provinsi Riau ditolak.

b. Ha dari X1, dan X2, yang menyatakan bahwa
komitmen pegawai dan budaya organisasi se-
cara parsial mempunyai pengaruh yang signifi-
kan terhadap kinerja pegawai Sekretariat
Daerah (Setda) Provinsi Riau diterima.

Berdasarkan hasil tersebut di atas, maka
pembuktian hipotesis kedua dan ketiga yang menya-
takan bahwa faktor komitmen pegawai dan budaya
organisasi secara parsial mempunyai pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja pegawai Sekretariat
Daerah (Setda) Provinsi Riau dapat diterima atau
terbukti kebenarannya.

PEMBAHASAN

Hubungan dan pengaruh positif yang cukup
kuat antara variabel bebas (komitmen pegawai dan
budaya organisasi) secara simultan dengan kinerja
pegawai Sekretariat Daerah (Setda) Provinsi Riau
ditunjukkan dari besarnya koefisien determinasi (R2)
adalah 0,8011, yang menunjukkan bahwa variasi va-
riabel bebas secara simultan mempunyai pengaruh
yang signifikan dengan variasi variabel terikat yakni
kinerja pegawai Sekretariat Daerah (Setda) Provinsi
Riau sebesar 80,11% sedangkan sisanya sebesar
19,89% menggambarkan besarnya variabel terikat
dipengaruhi oleh variabel bebas lainnya yang tidak
diamati dalam penelitian ini.

Kondisi ini menggambarkan bahwa semakin
tingginya komitmen pegawai dan budaya organisasi
pegawai Setda Provinsi Riau akan semakin mening-
katkan kinerja termasuk dalam memberikan pelaya-
nan kepada masyarakat. Budaya organisasi yang
efektif tersebut mencakup upah dan imbalan yang

baik, komunikasi terbuka, penekanan pada mutu,
keterlibatan karyawan dalam pembuatan keputusan,
pembagian laba bagi karyawan, keadilan atau ke-
samaan status bagi karyawan, keamanan kerja, pela-
tihan, kebebasan berpendapat, penekanan pada ino-
vasi, hubungan karyawan dan manajemen yang baik,
dan struktur administrasi yang sederhana.

Hal itu juga sejalan dengan pendapat Reilly,
et. al (1999: 173), bahwa komitmen adalah berkaitan
erat antara kondisi kejiwaan seseorang dengan or-
ganisasinya yang meliputi rasa keterlibatan dalam
pekerjaan, loyalitas dan kepercayaan akan nilai-nilai
dari organisasi. Di samping itu, komitmen pegawai
pada organisasi adalah sebagai suatu sikap yang
diambil pegawai, bagaimanapun juga akan menen-
tukan perilakunya sebagai perwujudan dari sikap
individu. Konsekuensi perilaku yang muncul sebagai
perwujudan tingginya tingkat komitmen pegawai
pada organisasi antara lain rendahnya tingkat per-
gantian pegawai, rendahnya tingkat kemangkiran,
tinggi etos dan motivasi kerja, menyukai pekerjaan
yang menjadi tanggung jawab dan berusaha men-
capai prestasi kerja yang tinggi. Di lain pihak, komit-
men pegawai merupakan suatu kondisi dimana ang-
gota organisasi membeirkan kemampuan dan kese-
tiannya pada organisasi dalam mencapai tujuannya
sebagai imbalan atas kepuasan yang diperolehnya
(Hodge, et.al, 2003: 22). Tercapainya tujuan suatu
organisai hanya dimungkinkan karena upaya para
pelaku yang terdapat pada organisasi tersebut. Oleh
karena itu, untuk membangun komitmen diperlukan
pemicu yang ampuh sebagaimana dari hasil penelitian
terdahulu oleh Odom, et al (2001: 167) menyatakan
bahwa adanya hubungan positif  antara budaya orga-
nisasi dan komitmen pegawai. Dalam pandangan
tersebut bahwa budaya dianggap sebagai pemicu
tumbuhnya komitmen karyawan karena budaya yang
dibangun sejalan dengan nilai-nilai yang dianut pega-
wai. Pegawai yang menerima nilai inti budaya or-
ganisasi akan menunjukkan sikap komitmennya ter-
hadap organisasi. Pegawai dengan mudah menye-
rap dan memahami nilai-nilai dan norma-norma yang
dianut organisasi dan mengaplikasikan nilai-nilai dan
norma tersebut dalam lingkungan kerja sebagai pe-
doman dalam berperilaku. Selanjutnya pegawai yang
memiliki komitmen terhadap organisasi akan menun-
jukkan sikap dan perilaku yang positif yang cende-
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rung berprestasi lebih baik dan akan tetap bertahan
di dalam organisasi sebagai wujud kebanggaan pada
organisasi, karena organisasi mempu memenuhi
harapan-harapannya.

Dalam menilai kinerja suatu karyawan ter-
sebut, unsur yang paling dominan adalah sumber
daya manusianya, sebab walaupun perencanaan
telah disusun rapi dan baik, apabila karyawan atau
personel yang tercermin melaksanakan pekerjaannya
dalam struktur organisasi tertentu tidak bersemangat
atau bergairah dalam arti kurangnya motivasi yang
diberikan, maka perencanaan itu akan sia-sia, oleh
karena itu beberapa perusahaan menganggap masa-
lah pembinaan atau pengembangan karyawan itu
sangat penting, sehingga mereka mendirikan pusat-
pusat pelatihan atau pengembangan.

Di samping itu, untuk usaha membangun ko-
mitmen digambarkan sebagai usaha untuk menjalin
hubungan jangka panjang. Individu-individu yang
memiliki komitmen terhadap organisasi kemungkinan
untuk tetap bertahan di organisai lebih tinggi ketimg-
bang individu-individu yang tidak komit. Mereka
cenderung menunjukkan keterlibatan yang tinggi
dengan diwujudkan dalam bentuk sikap dan peri-
laku. Dengan demikian komitmen pegawai akan
muncul apabila adanya pemahaman nilai budaya ker-
ja, mengkomunikasikan standar kinerja dan meng-
hubungkannya dengan reward, mengambil tindakan
evaluasi yang efektif dan memberikan dukungan
kepada pengawas dan pimpinannya.

Hasil penelitian yang dilakukan Robinson,
et al (1999: 17) yang menyatakan bahwa salah satu
prediktor komitmen adalah persepsi mengenai bu-
daya organisasi yang dihubungkan dengan kinerja
pegawainya, dimana dari komitmen ini akan me-
ngarahkan pada tiga ukuran outcomes organisasi
yaitu kepuasan kerja, motivasi dan prestasi kerja.
Prestasi individu akan tercapai dengan baik apabiula
didukung dengan seperangkat norma-norma yang
kondusif yang mengature perilaku individu mengenai
apa yang boleh dilakukan dan apa yang tidak, bagai-
mana berinteraksi dengan yang lain, dengan demi-
kian budaya menjadi pengaruh perilaku pegawai
bagaimana bertindak di dalam lingkungannya.

Budaya yang tertanam kuat di dalam organi-
sasi, dimana nilai-nilai budaya diterima dengan baik
dan pegawai melaksanakannnya sesuai dengan nor-

ma-norma yang ditetapkan akan mengungkapkan
sejauh mana pegawai dapat berprestasi. Keterkaitan
bagaimana persepsi pegawai mengenai budaya orga-
nisasi dengan kinerja akan semakin jelas tampak
pada kualitas kerja pegawai, apakah meningkat atau
menurun. Menurut Goodman, et al (2001: 163)
menggambarkan bagaimana budaya yang kuat mam-
pu membantu pegawai mengerjakan pekerjaannya
lebih baik, karena budaya organisasi memberikan
cara pandang atau persepsi bagi pegawai dalam me-
mahami perilaku yang diharapkan. Rasa komitmen
dan kinerja pegawai yang tinggi terhadap organisasi
akan menimbulkan dampak positif terhadap prestasi
kerja pegawai pada organisasinya.

Selanjutnya menurut Schein (2001: 138)
menyatakan bahwa arti penting budaya organisasi
menjadi sangat besar bagi kelangsungan hidup orga-
nisasi terutama bila dihubungkan dengan upaya orga-
nisasi untuk mengatasi berbagai masalah dalam
adaptasi atas berbagai perkembangan dan peru-
bahan eksternal dan integrasi terhadap kekuatan
internal. Budaya dapat memiliki pengaruh yang
bermakna pada sikap dan perilaku anggota-anggota
organisasi. Budaya yang kuat juga sering membantu
pretasi kerja usaha karena mereka menciptakan ting-
kat motivasi yang tidak biasa. Terkadang perasaan
tersebut membuat pegawai saling berbagi nilai dan
perilaku mereka serta membuat mereka merasa nya-
man atau cocok dengan lingkungan kerja di organi-
sasi tersebut, merasa komit atau loyal serta mem-
buat orang bekerja lebih keras, dan menganggap
bekerja sebagai sesuatu yang menarik.

Komitmen yang tinggi menurut Somers dan
Mark John (2005: 147) ditunjukkan antara lain ren-
dahnya tingkat pergantian pegawai, rendahnya ting-
kat kemangkiran, tingginya motivasi kerja, puas ter-
hadap apa yang telah dikerjakan dan berusaha untuk
mencapai kinerja yang tinggi. Dari pendapat-pen-
dapat tersebut menunjukkan bahwa seharusnya ko-
mitmen kerja pegawai di lingkungan Setda Provinsi
Riau ditunjukkan dengan adanya motivasi kerja yang
tinggi yang timbul dari dalam diri pegawai, bukan
karena rangsangan dari luar. Sehingga keadaan ini
harus diperhatikan secara serius oleh pihak peme-
rintah daerah, agar komitmen kerja yang telah ada
pada pegawai bukanlah komitmen yang karena ke-
terpaksaan, tetapi benar-benar timbul dari dalam diri
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pegawai itu sendiri. Komitmen seperti inilah yang
akan membawa loyalitas yang tinggi pegawai ter-
hadap organisasi satuan kerjanya.

Guna meningkatkan budaya organisasi pada
para pegawai di lingkungan Sekretariat Daerah Pro-
vinsi Riau yaitu pada peningkatan keramahan. Pe-
ningkatannya dapat dilakukan dengan membuda-
yakan budaya  ramah  pada  berbagai  pihak  (ma-
syarakat atau  unit  kerja  lain). Kesan kurang ramah
bagi pegawai negeri sipil pada umumnya dan pega-
wai pada di lingkungan Sekretariat Daerah Provinsi
Riau menunjukkan bahwa keramahan perlu diting-
katkan. Hal ini dapat dilakukan dengan mendatang-
kan konsultan di bidang pelayanan prima dari pihak
swasta yang sudah teruji kredibilitas dan pengala-
mannya. Sehingga kesan negatif, angkuh dan kurang
bersahabat dari para pegawai dapat dihilangkan
menjadi kesan positif, ramah dan bersahabat dari
para pegawai. Selain itu, dampak strategis atas ko-
mitmen organisasi terhadap kinerja karyawan ada-
lah menumbuhkan rasa bangga menjadi bagian orga-
nisasi. Pimpinan harus mampu membangun pribadi
karyawan mengenai kebanggaan menjadi bagian
organisasi dengan cara meyakinkan bahwa PNS
adalah abdi negara dan masyarakat, serta mensyu-
kuri telah menjadi PNS, sementara banyak orang
lain yang berkeinginan masuk. Oleh karena itu, bagi
pemerintah daerah provinsi Riau, SDM merupakan
aset utama yang menjadi tumpuan harapan bagi
kelangsungan hidup, kemajuan dan perkembangan
organisasi pemerintahan dimasa yang akan datang.
Untuk itulah pengembangan SDM selalu diupayakan
seiring dengan kemajuan dan perkembangan orga-
nisasi, persaingan pasar serta komitmen untuk mem-
berikan yang tebaik kepada civil society-nya.

SIMPULAN

Penelitian ini menyimpulkan bahwa berda-
sarkan analisis perhitungan uji statistik yang telah
dibahas penulis menunjukkan bahwa faktor komit-
men pegawai dan budaya organisasi secara simul-
tan (overall test) mempunyai pengaruh yang sangat
bermakna terhadap kinerja pegawai Sekretariat
Daerah (Setda) Provinsi Riau.

Begitu pula komitmen pegawai dan buda-
ya organisasi, mempunyai pengaruh bermakna

secara parsial dan signifikan pada kinerja pegawai
Sekretariat Daerah (Setda) Provinsi Riau dapat
dinyatakan diterima kebenarannya.

Namun demikian, meskipun kinerja pegawai
Sekretariat Daerah (Setda) Provinsi Riau secara
rata-rata dalam kategori tinggi akan tetapi manaje-
men dan segenap para pimpinan kantor harus mem-
perhatikan kebijakan yang diarahkan pada para
pegawai yang benar-benar loyal dalam penyelesaian
dan pencapaian standar kualitas pekerjaan yang
diinginkan pemda dengan cara menggali informasi
kepada masing-masing pegawai dari berbagai pihak
maupun instansi yang terkait tentang faktor penyebab
rendahnya kinerja mereka.

Faktor budaya organisasi mempunyai pe-
ngaruh dominan terhadap kinerja pegawai Sekre-
tariat Daerah (Setda) Provinsi Riau. Oleh karena itu
sebaiknya pihak kantor dan pimpinan eksekutif mau-
pun staff untuk dapat memberikan perhatian yang
lebih besar terhadap tuntutan tingkat kesejahteraan
pegawai seperti perlunya dipersiapkan sarana dan
prasarana pekerjaan untuk melakukan pekerjaan
sehari-hari di lapangan dalam rangka pencapaian
kualitas standar pekerjaan yang telah ditetapkan,
selain itu pengembangan karir sumberdaya manusia,
pengakuan diri dan mekanisme aturan dan prosedur
terhadap program tunjangan yang diberikan peme-
rintah ke para pegawainya.

Kegiatan program pemberian insentif dalam
rangka memberikan komitmen terhadap pekerjaan,
maka akan efektif dan efisien apabila konsep, meka-
nisme, aturan dan prosedur serta materi program
kerja bisa dipahami dan menarik para pegawai dalam
pelaksanaan pekerjaannya. Oleh karena itu sebaik-
nya para pegawai dibekali dengan peningkatan
kemampuan dan ketrampilan sesuai dengan bidang
tugasnya masing-masing, Untuk itu perlu di lakukan
kegiatan training for trainers bagi para pegawai
yang benar-benar komitmen dan konsisten dalam
pelaksanaan tugasnya sehari-hari.

Penelitian ini menguji pengaruh dua variabel
bebas yang terdiri dari faktor komitmen pegawai
dan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai
Sekretariat Daerah (Setda) Provinsi Riau. Sehu-
bungan dengan hal tersebut masih banyak variabel
lain yang dapat diteliti oleh peneliti lain untuk keper-
luan pengembangan ilmu pengetahuan dibidang
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manajemen sumber daya manusia diantaranya adalah
motivasi yang dapat membantu pimpinan organisasi
untuk meningkatkan komitmen pegawai pada
organisasi.
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