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Abstract: This study aims to analyze and examine the influence of commitment employee and
cultural organi zational factorstowards employeesof 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 essel onering 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 variableto 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 meansthat 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
theorganizational culturevariablesfor (r2) = 54.58% withp=0.00000andt _ =7.515>t =1.678

result table

andttabel variablesfor employeecommitment (r2) = 78, 74%withp=0.00000andt _, =13.196>t
=1.678. Theseresultsindicate that organizational cultural factorsand commitment employeeshave
arelationship significant influence on employeejob performance Sekretariat Dagrah (SetDa) Riau

Province.

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

Ddamlingkunganingans pemerintah dikend adanya
budaya kerjaaparatur negara. Sesuai K eputusan
Menteri PendayagunaanAparatur Negara Nomor 25/
KEP/M.PAN/04/2002 tanggal 25 April 2002,
sebagai budaya, makabudayakerjagparatur negara
dapat dikendi wujudnyadaam bentuk nila-nila yang
terkandung didalamnya, institus atau sistemkerja,
sertasikap dan perilaku SDM agparatur yang melak-
sanakannya. Sehinggabudayakerjagparatur negara
dalam keputusan tersebut diartikan sebagal sikap
dan perilakuindividu dan kelompok gparatur negara
yang didasari atasnilai-nilai yang diyakini kebena-
rannyadantelah menjadi Sfat sertakebiasaan ddam
mel aksanakantugasdan pekerjaan sehari-hari. Bu-
dayakerjaaparatur negara diharapkan akan ber-
manfaat bagi pribadi aparatur negaramaupun unit
kerjanya, dimanasecarapribadi memberi kesem-
patan berperan, berprestas dan aktualisasi diri, se-

dangkan dalam kelompok dapat meningkatkan
kuaitaskinerjabersama(Nurjanah, 2008: 21).
Komitmen pegawai ini akan menjadikan
suatu karakter budayadalam organisasi sehingga
dapat meningkatkan kinerjamaupun prestas kerja
yanglebihbak. Atasdasar hd tersebut di atasmaka
padapenditianini penulismemakai variabe komit-
men pegawai sebagal variabel yang mempengaruhi
(memperkuat) hubungan dan pengaruh antaravaria-
bel budayaorganisas (independent variabel) terha
dap variabel kinerja(dependent variabel). Artinya
apabila tingkat komitmen pegawai tinggi akan
berakibat memperkuat atau mempertegas hubungan
dan pengaruh antaravariabel budayaorganisas baru
dengantingkat kinerjakaryawan, demikian sebaik-
nya. Terjadinyaperubahan padaaspek internal dan
eksternal organisas maka secaraotomatisbudaya
organisas cenderung berubah. Makaperlu dilakukan
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audit budayaorganisas, untuk meyakinkan gpakah
budayaorganisas tersebut masih sgja an dan men-
dukungintern organisas baru. Pihak pelaksanaorga
nisas harusproaktif terhadap perubahan organisad,
jikaperlu mengadakan perubahan yang terencana
atauterke olauntuk menyesuaikaan dan meningkat-
kan konsistensi dengan intern organisas maka
perubahan dapat mencapal tujuan organisas kearah
efektifitas (Hodgeet al., 2003: 470).

Pemerintah Proving Riau khususnya Setda
Proving Riau memerlukan kemampuan komitmen
pegawal yang akan mempengaruhi perilaku pel ak-
sanaan tugas maupun hasil yang dicapai. Untuk itu
pegawai dalam melaksanakan pekerjaannyaakan
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-skap yang berkaitan
dengan pekerjaannyaantaralain adalah skap keter-
libatan kerja, kepuasan kerjadan komitmen orga-
nisas. Jadi bilaseseorang terlibat di daam suatu pe-
kerjaan makaia akan puas dengan pekerjaan itu
dan komit terhadap organisas . Seseorang yang tidak
puas dengan pekerjaan akan sedikit terlibat dalam
pekerjaan dan komitmen pada organisasi akan
rendah (Knoop, 2005: 645).

Kurang baiknyakinerjapegawai di lingku-
ngan Sekretariat Daerah (Setda) Provinsi Riau
semata-matatidak diakibatkan olehjumlah pegawai
yang tidak memadal, akan tetapi menurut pengama-
tan penulisdari hasil penelitian (Nurjanah, 2008:
26) terletak padamasih rendahnyakualitaskinerja
pegawai, sebagaimanadalam Kep. Menpan. 25/
KEP/M.PAN/04/2002 diuraikan beberapakeada-
anyangterjadi, diantaranyaada ah; (1) kurangnya
kesadaran gparatur negara meningkatkanintegritas
danprofesondismepribadi melaui peningkatan dan
kemampuan yang sesua dengan teknologi dan kon-
dig actud. (2). Pemimpin masih menunjukan sikap
sebaga seorang “ birokrat feodd” yag sddadu menun-
tut bawahannyauntuk setiadanloyd, menuruti segda
perintahdan keinginannya, sehingga menumbuhkan
karakter bawahan yang ABS(Asa Bapak Senang).
(3) Pemimpin belum atau kurang memiliki kesadaran
untuk menjadikan kuditaskepemimpinannyassbaga
pusat perhatian positif dan karenanyamampu men-
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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 kerjaaparatur masih rendah, terbukti
masih banyak pejabat tingkat atas terlalu sibuk
menghadiri rapat koordinas diberbagal tempat, dan
bekerjahinggamalam, sementarabanyak pegawal
di bawah yang bekerjahanyaberdasarkan perintah,
sehinggasering menganggur bilatidak adaperintah
atasan. (6) Peraturan disiplin kerja dan keteraturan
kerja sudah dituangkan dalam prosedur-prosedur
kerja yang lengkap namun belum dilaksanakan
dengan baik, mashformdlitas, dan jauhdari aktua
lisasi dalam bentuk perbuatan nyata. (7) Dedikasi
danloyditasgparatur negaramas h rendah, bahkan
adaaparat yang salah dalam menerapkan loyalitas
hanyaditujukan kepadaatasannya, tetapi tidak loya
terhadap vig, mid, dantugasinsansinya

Berkaitan dengan hal tersebut, makaperiu
dilakukan pendlitian untuk mengetahui faktor-faktor
gpasg akah yang mempengaruhi kinerjakaryawan.
Dwi Cahyono danImam Ghozali (2002: 362) ddam
penelitiannyamenyatakan bahwabudayaorganisas
berpengaruh positif terhadap komitmen organisas.
Sdlainitu, Moon (2000: 192) dalam penelitiannya
menyatakan motivas intringk dan ekstrinsk serta
budayaberpengaruh positif dan sgnifikanterhadap
komitmen organisasi. Sedangkan Sulaiman (2002:
181) dalam penelitiannya menyatakan komitmen
organisas berhubunganpogtif dengankinerjakaryawan.

Berdasarkan latar belakang tersebut di atas,
maka permasalahan pendlitianini adalah :1) Bagai-
manadeskrips variabe komitmen pegawal, budaya
organisad dan prestas pegawal dilingkungan Sekre-
tariat Daerah (Setda) Proving Riau; 2) Apakah ada
pengaruhyang sgnifikan antarafaktor komitmen pe-
gawal dan budayaorganisasi secarasimultan ter-
hadap kinerjapegawai Sekretariat Daerah (Setda)
Proving Riau; 3) Apakah adapengaruh yang signi-
fikan antarafaktor komitmen pegawal secaraparsa
terhadap kinerjapegawal Sekretariat Dagrah (Setda)
Provinsi Riau dan 4) Apakah ada pengaruh yang
signifikan antarafaktor budayaorganisas secara
parsd terhadap kinerjapegawal Sekretariat Dagrah
(Setda) Provins Riau.

Komitmen dan budayatidak terlepasdari
dampak yang paing nyatadari eraglobalisas yang



Komitmen Pegawai dan Budaya Organisasi pada Kinerja Pegawai, (Wijayanto)

sedang bergulir saat ini sudah mulal terlihat dengan
meningkatnyapersaingandi semualini organisas dan
kelembagaan, balk organisas bisnismaupun orge-
nisas pemerintahan dan organisas pelayanan publik,
termasuk sektor pemerintahan daam mempertahan-
kan ekd stend nyasertamengembangkan organi sas-
nyauntuk meraih keunggulan bersaing yang prima
(As ad, 2003: 32).

Menurut Morrison ddam Sitty Yuwadliantin
(2006: 245) komitmen dianggap penting bagi
organisas karena: (1) Pengarunnyapadaturn over.
(2) Hubungannyadengan kinerjayang mengasum-
skanbahwa individu yag memiliki komitmen cen-
derung mengembangkan upayayang lebih besar
padapekerjaaan. Dalam penelitian yang dilakukan
Benkhoff (1997: 194), komitmen organisasi
memegang peranan penting bagi peningkatankinerja
yang baik dan pengabai an terhadap komitmen pada
organisas akan menimbulkan suatu kerugian.

Mowday dan Potter dalam Bourantasdan
Papaexandris, (2003: 239) mendefiniskan komit-
men organisasi sebagai kekuatan relatif dalam
pengidentifikasian keterlibatan dirinyadengan orga:
nisas. Merekamenyatakan bahwakomitmen orga:
nisas mempunyai tigakomponen utama, yaitu: (1).
K eyakinan yang kuat, dan penerimaan nilai dantu-
juanorganisas. (2). Keinginan untuk berusaha ke-
ras yang dapat dipertanggungjawabkan atasnama
organisas. (3). Keinginan kuat untuk tetap sebagai
anggotaorganisas.

Sedangkan studi Allen dan Meyer (2000:
14) membedakan komitmen organisasi atastiga
komponen, yaitu: (1). Komponen affektive keteri-
katan emosiond karyawan, identifikas dan keterli-
batan karyawan di dalam suatu organisas. (2). Kom-
ponen normative merupakan perasaan-perasaan
karyawan tentang kewajiban yang harusiaberikan
kepadaorganisas . (3)Komponen continuance/ke-
lanjutan berarti komponen berdasarkan perseps
karyawan tentang kerugian yang akan dihadapi jika
iameninggakan organisas . Secaraumum, komitmen
organisad dianggap sebagal ukuran yang penting dari
keefektifan organisas, Suhana (2006: 50), sedang-
kanmenurut Sulaiman (2002: 178) daam pendiitian-
nyamenyatakan komitmen organisas berhubungan
positif dengan kinerjakaryawan. Bashaw dan Grant
(2000: 115) menyatakan bahwakomitmen pegawal
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diartikan sebagai keinginan pegawai untuk tetap
mempertahankan keanggotannyadaam organisas
dan bersedia melakukan usaha yang tinggi bagi
pencapai antujuan organisas. Lebihlanjut pegawal
yang memiliki komitmen terhadap organisas akan
menunjukkan sikap dan perilaku yang positif yang
cenderung berprestasi Iebih baik dan akan tetap
bertahan di dalam organisas sebagal wujud kebang-
gaan pada organisasi, karena organisas mampu
memenuhi hargpan-hargpannya.

Budaya organisasi yang efektif tersebut
mencakup upah danimbadan yang baik, komunikas
terbuka, penekanan padamutu, keterlibatan karya-
wan dalam pembuatan keputusan, pembagian laba
bagi karyawan, keadilan atau kesamaan status bag
karyawan, keamanan kerja, pelatihan, kebebasan
berpendapat, penekanan padainovasi, hubungan
karyawan-mangjemen yang baik, dan struktur
administras yang sederhana. Dari berbagai studi
tentang budayaorganisas berpengaruh daam aspek
organisasional seperti: peningkatan komitmen
organisasi. McKinnon et.a (2001: 37).

Sdlainitu, suatu organisas memiliki kultur
inti yang mendominasi anggotaorganisas secara
keseluruhan. Di sampingitu, suatu organisas bisa
memiliki kultur yang kuat dalam arti dianut secara
luas, teguh dan konsisten oleh para anggotanya.
Penelitian yang dilakukan Chen (2004. 436)
menunjukkan bahwabudayaorganisasi dan gaya
kepemimpinan berpengaruh signifikan positif ter-
hadap komitmen organisasi, kepuasan kerjadan
kinerjakaryawan. Dukungantinggi yang ditunjukkan
oleh pemimpin perusahaan mampu memberikan
motivas yang tinggi dari karyawan untuk bekerja
lebih baik dan mencapal kinerjayangtinggi.

Menurut Rao (2006: 65), agar penilaian
untuk mengukur kinerjadapat berjalan secarabaik,
makainstrumen yang digunakan dalam penilaian
dituntut untuk memiliki aspek objektivitasdan kea-
dilan. Untuk mendapatkan instrumen yang objektif
dan adil, makakriteriayang dilibatkan dalaminstru-
men tersebut didasarkan padabidang-bidang pres-
tasi kunci. Artinyabahwada am tiap bidang tugas,
kriteriaatau tolah ukur penilainyadidasarkan atas
peran dan fungsinya. Kemudian kinerja yang
dihasilkan oleh pegawai berkaitan dengan perandan
fungsnyaini dijadikan sebaga prestas kund pegawal
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tersebut. Sedangkan kriteriayang terdapat dalam
DP3 merupakan prestas umumyang memiliki kadar
pengukuranyang relaif samaantaraperan danfungs
pegawal di bidang masing-masing.

Sehubungan dengan hal tersebut di atas,
makadalam mel akukan pengukuran kinerjakarya-
wan dapat ditinjau dari berbagai sudut pandang,
tergantung dari tujuan organisas itu sendiri. Secara
umum pengukuran kinerjamemberikan pendekatan
terhadap performance (prestas), namunjugamenm-
berikan penekanan padanila-nila efisens. Menurut
Gomes (2005: 159), bahwa prestasi/kinerjasangat
dipengaruhi oleh faktor-faktor yaitu knowledge,
skills, abilities, and attitudes dari para pekerja
yang adadi dalam organisas dan merupakanfungs
motivas dikalikan dengan kemampuan atau keca-
kapan.

Berdasarkan teori tersebut dapat digjukan
hipotes's, pertamaterdapat hubungan positif dansg-
nifikan antarakomitmen pegawai dan budayaorge-
nisas padakinerjapegawai secarapartial; kedua
terdapat hubungan positif dan signifikan secara
bersama-samaantarakomitmen dan budayaorga-
nisas padakinerjapegawai

Dengan demikian penelitianini bertujuan
add ah untuk mengetahui dan mengandisspengaruh
faktor faktor komitmen pegawai dan budaya
organisas secara(simultan) terhadap kinerjapege
wal SetdaProving Riau sertauntuk mengetahui dan
mengandisapengaruhfaktor komitmen pegawa dan
budayaorganisasi secaraparsia terhadap kinerja
pegawal SetdaRiau

METODE

Berdasarkan pertimbangan tujuan pendlitian,
makarancangan penditianini bersfat verifikatif dan
analisisdeskriptif kuantitatif. Jenisdatayang diper-
lukan dalam penelitian ini adalah data primer dan
data sekunder. Sumber data primer diperoleh dari
hasi| penelitian secaraempirik melaui penyebaran
kuesioner. Sedangkan sumber data sekunder dian-
taranyadiperoleh dari | gporan tahunan tentang profil
sumber daya manusia Provinsi Riau, BPS, Biro
K epegawaian Kantor Gubernur Proving Riaudan
RiauDdamAngka, jurnd-jurnd, buletindanmgdah
yang berhubungan dengan pendlitianini.
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Populas dalam penditianini addah seluruh
pegawal negeri Spil di lingkungan Sekretariat Daerah
(Setda) Provinsi Riau yang berdasarkan pada
Golongan (Eselonering) yang berjumlah 402 orang,
yang terdiri dari pegawai Golongan|, 11, 11 dan1V.

Sampel diambil 10% dari populasi dengan
teknik pengambilan sampe Proporsional Stratified
Random Sampling. Metodeini digunakan karena
popul asinyaheterogen dan jumlah pegawal dalam
setiap stratatidak sama. Teknik pengumpulan data
dilakukan dengan menggunakan 1) wawancara,
sebagal teknik komunikas langsung yang ditujukan
kepada Sekretariat Daerah (Setda) Provins Riau
ataumewakilinyaseperti Sekretaris, KepdaBagian,
Kasubag dan Staf pada Sekretariat Daerah (Setda)
Proving Riau; 2) Kuesioner, daftar pertanyaan yang
dibuat dalam bentuk sederhanadengan metode per-
tanyaan tertutup; dan 3) Observasi, mengamati
kegiatan perusahaan yang berhubungan dengan ma:
salahyang sedang ditdliti.

Carapengukurannyaada ah dengan meng-

hadapkan seorang responden dengan sebuah per-
tanyaan dan kemudian dimintauntuk memberikan
jawaban; sangat setuju, setuju, ragu-ragu, tidak se-
tuju, dan sangat tidak setuju. Jawaban diberi skor 1
sampai dengan 5.
Untuk mengandid spengaruh faktor budayaorgani-
sas dan komitmen pegawal sebagal variabel bebas
terhadap kinerjapegawal sebagal variabe tidak be-
bas, maka penelitianini menggunakan model per-
samaanregres linier berganda. Untuk mengetahui
kontribus budayaorganisas dankomitmen pegawai
padakinerjapegawal digunakan koefisien deter-
minas (R?).

Selanjutnyauntuk membuktikan pengaruh
masing-masing (parsid) variabel bebas(X) terhadap
variabel terikat (Y,) dalam penélitian ini, maka
masing-masing koefisenregresnyadi uji dengan uji
t, hasll uji t bermaknabilamanadiperoleh hargap <
0,05. Untuk mengetahui pengaruh yang paling do-
minan dari hasil uji t dapat dilihat dari hargap yang
terkecil, hal tersebut berarti pengaruhnyadominan.

HASIL

Pada bagian terdahulu telah dikemukakan
secarateoritisbahwavariabel faktor komitmen pe-
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gawal dan budayaorganisas mempunya pengaruh
yang signifikanterhadap kinerjapegawa Sekretariat
Daerah (Setda) Proving Riau. Namun demikianke-
simpulan tersebut baru ditinjau secarateoritis, oleh
karenaitu perlu dukungan dan pembuktian secara
empirismddui penditian yang dilakukan pendliti.
Berdasarkan hasil perhitunganmeaui pro-
gram komputer statistik SPSS maka, dapat dijelas-
kan analisis pembuktian hipotesis sebagai berikut
pertama-tamayang harus dilakukan adal ah dengan
melihat sgauh manapengaruh ssmuavariabe bebas
secarasimultan (overall) dengan variabel terikat.
Untuk keperluantersebut dapat dilihat dari besarnya
thun , koefisenkorelas multiple (R) dan koefisien
determl nan (R?). Hasil perhitungan menunjukkan
bahwa besarnya F, ng adalah sebesar 94,656
dengan probabilitas kesa ahan sebesar 0,000E+00,
sedangkan koefisienkorelasi R = 0,8950. Hal ter-
sebut menggambarkan adanyaindikasi hubungan
positif yang cukup kuat antara variabel bebas
(komitmen pegawai dan budayaorganisas) secara
smultan dengan kinerjapegawa Sekretariat Dagrah
(Setda) Provinsi Riau. Sedangkan besarnya
koefisendeterminas (R?) adalah0,8011, yang me-
nunjukkan bahwavarias variabel bebas secaras-
multanmempunya pengaruhyang sgnifikandengan
variad variabd terikat yakni kinerjapegawa Sekre-
tariat Daerah (Setda) Proving Riau sebesar 80,11%
sedangkan 9 sanyasebesar 19,89% menggambarkan
besarnyavariabel terikat dipengaruhi oleh variabel
bebaslannyayangtidek diamati ddam penditianini.
Untuk membuktikan hipotesis penelitian
pertamadimanakoefisenregresinyadi uji dengan
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uji F, hasil uji F akan bermaknajikthitung >F g
atau p < 0,05. Dari hasil perhitungan uji statistik
menunjukkanbahwaF,, adalah 94,656 danF,
adalah 3,195. Hdl ini menunj jukkan bahwaF,
F.., aaup<0,05.

Dengan demikian maka hipotesis yang
mengatakan bahwafaktor komitmen pegawai dan
budaya organisasi secarasimultan mempunyai pe-
ngaruh yang signifikan terhadap kinerjapegawal
Sekretariat Daerah (Setda) Provinsi Riau dapat
dibuktikan.

Untuk mengetahui adatidaknyahubungan
antaravariabel bebassecaraparsia dengan variabel
terikat dapat dilihat dari besarnyakoefisenkorelas
parsanya(r). Sedangkan untuk mengetahui besar-
nyapengaruh variabel bebas secaraparsa dengan
variabel terikat dapat dilihat besarnya koefisien
determinas parsid (r?)

Selanjutnyauntuk membuktikan hipotesis
pendlitian, makalangkah awa yang harusdilakukan
dari hadl perhitungan andigslinier bergandaadadah
dengan melihat tanda koefisien regresinyauntuk
masing-masing variabe bebasyang ditdliti. Hasl| per-
hitungan koefisenregres yang diperoleh padaTabd
4.10 dengan mode persamaan sebagai berikut:

Y =a+b X, +bX,+e hasilnyaadalah
Y = 35,6075 + (0,3654)X + (0,1539) X, + €

Hasil analisis regresi linier bergandaini
menunjukkan hubungan positif dari faktor kinerja
pegawal Sekretariat Daerah (Setda) Proving Riaul.
Secaraberurutan dapat dilihat padaTabel 1.

Sdanjutnyadari hasil perhitunganyangtedah
dilakukan menunjukkan bahwavariabe komitmen

hitu g>

Tabel 1. Rekapitulasi Hasil Perhitungan AnalisisRegresi Linier Berganda

T ariah el behas hoeflsien Hest Drch Parsial ¢ Keef B
regresl [df=37
Fongtmen Peg, (3, 00,3654 13,196 0,000 07574 aE70
Budaya Orzams asi 0,1539 7.515 0,000 0,558 0,733
() 35,8075
Eomstanta
Sizmifikan denzan tinglkat keperwaraan (=1 = 5%
Adjusted R 3 quared = 07925 Pl = 94555
E = 0801 Probah ilitas = 0,000E + 00
Lultiple B = 0325 Fo = 3,125
n = 40 Y = 1,678

Sumber: Dataolahan
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pegawai (X,) mempunyai tandapositif dengan koe-

fisenregres sebesar 0,3654. Tandapositif tersebut

mempunyai arti bahwasetiap peningkatan faktor-
faktor komitmen pegawai akan meningkatkan ki-
nerjapegawal Sekretariat Daerah (Setda) Proving

Riau bilavariabd bebaslainnyakonstan. Secarateo-

ritismemang benar bahwa setiap peningkatan fak-

tor-faktor komitmen pegawai akan mendorong
peningkatan kinerja

Untuk mengetahui bergpabesar sumbangan
pengaruh variabel bebaskomitmen pegawai (X,)
denganvariabel terikat kinerjapegawa Sekretariat
Daerah (Setda) Provins Riau, dapat dilihat pada
koefisiendeterminasi secaraparsia (r?). Koefisen
determinasi parsial komitmen pegawai (X,) adalah
r2=0,7874 atau 78,74%. Ini berarti bahwasum-
bangan yang diberikan variabel bebaskomitmen
pegawai (X,) dengan variabel terikat yakni kinerja
pegawai Sekretariat Daerah (Setda) Proving Riau
adalah sebesar 78,74% selama variabel bebas
lainnyakongtan.

Sdanjutnyauntuk meihat tingket Sgnifikeng
dari koefisien regres variabel Komitmen Pegawai
makakoefisien regeresinyadilakukan dengan uji t,
hasil perhitungan uji t bermaknajikathnung >t
atau p<0,05. Hasll uji t menunjukkan bahwat,, -
variabel komitmen pegawai (X,) adalah =13, 196
dengan probabilitas kesalahan adalah 0,00000
sedangkant , , padataraf nyataa= 0,05 adalah
1,678 dengan demikian maka secarastatistik L itung
lebih besar dari t,, , atau p < 0,05. Apabilap <
0,05 maka secara parsial dapat dikatakan bahwa
varias variabel bebaskomitmen pegawa mampu
menjelaskan varias variabel terikat yakni kinerja
pegawai Sekretariat Daerah (Setda) Proving Riau
Dengan demikian dapat dismpulkan bahwa:

a. H, dari faktor Komitmen Pegawai (X,) yang
menyatakan bahwafaktor komitmen pegawai
secara parsial mempunyal pengaruh yang
tidak signifikan terhadap kinerja pegawai
Sekretariat Daerah (Setda) Provinsi Riau
ditolak.

b. H_dari faktor Komitmen Pegawai (X,) yang
menyatakan bahwafaktor komitmen pegawai
mempunya pengaruh yang signifikan terhadap
Kinerja pegawai Sekretariat Daerah (Setda)
Proving Riauditerima

tabel
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Dari hasl| perhitungan statistik menunjukkan
bahwavariabel komitmen pegawai (X,) mempunya
pengaruh yang paling dominan terhadap kinerja
pejabat pegawai Sekretariat Daerah (Setda)
Proving Riau. Dengandemikiangpabiladi lingkungan
kantor Setda Riau khususnyadan pemdaumumnya
hendaknyamampu memberikan komitmen pegawai
yang tepat, baik yang bergfat fisk maupunnonfisk
akan mampu membawapengaruh yang sangat postif
dengan peningkatan kinerjapegawai Sekretariat
Daerah (Setda) Provins Riau. merupakan suatu
bentuk sikap dan etod kerjabagi diri pegawai yang
menyebabkan mampu dan mau melakukan dalam
penyel esal an pekerjaan maupun pencapal an tuj uan
yangdiinginkan. Apabilakomitmen yang dimiliki
baik maka aktivitas yang dilakukan jugatinggi,
sebaliknyajikakomitmen yang dimiliki sedikit
maka semua aktivitas yang dihadapi juga
rendah.

Sehubungan dengan hal tersebut makada-
lamusahameningkatkan kinerjapegawal Sekretariat
Daerah (Setda) Provins Riau, hendaknyapihak Pe-
merintah Daerah Proping Riau perlu memperhatikan
hal-ha yang mampu membangkitkan nilai-nilai dan
norma-norma daripada komitmen pegawai dan
budayakerjabaik individu maupun secaraberke-
lompok. BudayaOrganisas dannilai-nilai Komit-
men Pegawal dapat dikelompokkan atas, motif yang
bersfat ekonomis, motif untuk memperoleh kesem-
patan untuk maju, motif dengan pengakuan akan
eksistend diri, sertamotif pengembangan diri, dan
sebagainya

K ebutuhan dan keinginan manusiaberaneka
ragam sifatnya, oleh karenaitu seorang pimpinan
harus dapat menyel araskan antarakebutuhan indi-
vidu dan kebutuhan organisasi. Dengan demikian
makakomitmen pegawal Sekretariat Daerah (Setda)
Proving Riau dapat diarahkan padapencapaiantu-
juan bersama. Di sampingitu untuk mencapai tuju-
an ter%but seorang pi mpinan harus mampu mem-

wal seperti sistim, mekanisme, sisdur, normadari
budaya organisasi yang ada kepada pegawainya
yang dapat memenuhi hargpan dan keinginan para
pegawa Sekretariat Dagrah (Setda) Proving Riau.
Dari has| perhitungan menunjukkan bahwa
variabel bebas budayaorganisasi (X,) diperoleh
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tanda positif dengan koefisien regresi sebesar

0,1539. Dengan tandapositif tersebut mempunyai

arti bahwasetiap peningkatan faktor budayaorga-

nisas akan mempunyal pengaruh peningkatan ter-
hadap kinerjapegawai Sekretariat Daerah (Setda)

Proving Riaujikavariabel bebaslainnyakonstan.

Ini dapat dilihat dari koefisien korelasi parsia r =

0,738, secaradiskriptif variabel budayaorganisas

mempunyai pengaruh berbanding lurusterhadap

variabel kinerjaSekretariat Dagrah (Setda) Proving

Riau.

Untuk mengukur berapabesar sumbangan
yang diberikan variabe bebasInsentif denganvaria-
bel terikat dapat dicerminkan padakoefisien deter-
minas secaraparsid (r?). Koefisen determinas par-
sial BudayaOrganisasi adalah sebesar r2=0,5458
atau (54,58%). Ini berarti bahwa sumbangan pe-
ngaruh variabd bebasfaktor budayaorganisas ter-
hadap kinerjapegawai Sekretariat Daerah (Setda)
Proving Riauada ah sebesar 54,58% sdamavariabd
bebaslainnyakonstan.

Untuk mengetahui tingkat Sgnifikang koefi-
siendeterminas variabel BudayaOrganisas dapat
dilakukan dengan uji t, uji t bermaknajikat,. g
t.., &aup<0,05. Hasl perhitungan statistik dengan
uji t menunjukkan bahwatingkat Sgnifikans koefisen
regresi diperoleh t_ ng sebesar 7,515 dengan
probabilitaskesal ahan (p) sebesar 0,00000 sedang-
kant , , adalah 1,678, dengan demikianmakat, ung
lebihbesar dari t, , ataup < 0,05. Sehinggasecara
parsia (individual test) dapat dikatakan bahwa
variad variabe bebasbudayaorganisas dapat men-
jelaskan variabdl terikatnyayakni kinerjapegawal
Sekretariat Daerah (Setda) Proving Riau. Dengan
demikian dapat dis mpulkan bahwa:

a. H, dari faktor Budaya Organisasi (X,) yang
menyatakan bahwafaktor budayaorganisasi
mempunyai pengaruh yang tidak signifikan
terhadap kinerjapegawai Sekretariat Daerah
(Setda) Proving Riauditolak.

b. H,dari faktor BudayaOrganisas (X,) yang me-
nyatakan bahwafaktor budayaorganisas mem-
punyai pengaruh yang signifikan terhadap
kinerja pegawai Sekretariat Daerah (Setda)
Proving Riauditerima

Has| perhitungan gtati stik menunjukkan bah-
wavariabe BudayaOrganisas mempunya pengaruh
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yang signifikanterhadap kinerjapegawal Sekretariat
Daerah (Setda) Provins Riau. Dengan demikian
makaagpabilapihak kantor SetdaProving Riaulebih
meningkatkan dan memperhatikan Sstem, aturan dan
norma-norma kepada pegawainya berdasarkan
padabaik tingkat jabatan, kemampuan dan ketram-
pilan maupun beban pekerjaan yang akan mencapal
standar pekerjaan yang ditetapkan oleh pemerintah
daerah proping, makakinerjapegawai Sekretariat
Daerah (Setda) Proving Riaulebih meningkat. Pen-
didikan dan | atihan merupakan saranayang mampu
meningkatkan prestas, semangat kerjadan kuditas
pelayanan parapegawai dalam melayani publik te-
rutamabagi pegawa khususnyaparapegawa yang
bepenga aman dan berbakat dalam bidang tertentu,
namum pihak pemerintah daerah proping umumnya,
dan Setda Provinsi Riau khususnya sepenuhnya
mel aksanakan dengan baik.

Dari keduavariabe yangteahdiandissse-
caraparsia (individual test) dapat disimpulkan
bahwauntuk mengetahui adatidaknyapengaruh an-
taravariabel bebas secaraparsia terhadap kinerja
pegawai Sekretariat Daerah (Setda) Provins Riau
dapat diketahui dari besarnya koefisien korelasi
secara parsial (r), koefisien korelasi parsial dari
masing-masing variabd adalah:
1.rX, (Komitmen Pegawal) 0,738
2.1X, (BudayaOrganisasi) 0,870

Selanjutnyauntuk mengetahui bergpabesar
pengaruh variabel bebas secaraparsia (individual
test) terhadap kinerjapegawal Sekretariat Daerah
(Setda) Proving Riau dapat diketahui dari koefisen
determinas secaraparsd (r?), koefisen determinas
parsd dari masing-masing variabd adadah:
1.r°X, (KomitmenPegawal) =0,7874 (78,74%)
2.r°X, (BudayaOrganisas) =0,5458 (54,58%)

Dari angka-angkatersebut di atas menun-
jukkan bahwakoefisen determinad pardd yang ter-
tinggi ada ah variabel Komitmen Pegawai dimana
r’X, = 78,74 %, sedangkan pada urutan keduadan
selanjutnyaadalah, Budaya Organisas (54,58%).
Hal ini dapat dismpulkan bahwavariabe komitmen
pegawal marupakan variabel yang paling dominan
pengaruhnyaterhadap kinerjapegawai Sekretariat
Daerah (Setda) Proving Riau. Untuk menguji kebe-
naran atau signifikang dari hipotesiskeduadi atas
dapat dilakukan uji t dengan membandingkant

hitung
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dengant,, , dengan taraf nyataa= 0,05 diperolah

t.o SEbesar 1,678. Dengan demikian makahasil

perbandingan L itung dengan t, , adalah sebagai

berikut:

Lt Xy = 7,515 > 1,678

2.t g X, =13,196> 1,678

Berdasarkan hasi| perbandingan tersebut
makadapat dismpulkan bahwa:

a. Hjdari X, danX,, yang menyatakan bahwa
komitmen pegawai dan budayaorganisas se-
caraparsid mempunyal pengaruh yang tidak
signifikan terhadap kinerjapegawal Sekretariat
Daerah (Setda) Proving Riauditolak.

b. H_dari X, dan X,, yang menyatakan bahwa
komitmen pegawai dan budayaorganisas se-
caraparsa mempunyal pengaruh yangsignifi-
kan terhadap kinerja pegawai Sekretariat
Daerah (Setda) Proving Riau diterima.

Berdasarkan hasil tersebut di atas, maka
pembuktian hipotesiskeduadan ketigayang menya
takan bahwafaktor komitmen pegawal dan budaya
organisas secaraparsd mempunya pengaruhyang
signifikan terhadap kinerja pegawai Sekretariat

Daerah (Setda) Provins Riau dapat diterimaatau

terbukti kebenarannya.

PEMBAHASAN

Hubungan dan pengaruh positif yang cukup
kuat antaravariabel bebas (komitmen pegawal dan
budayaorganisasi) secarasimultan dengan kinerja
pegawai Sekretariat Daerah (Setda) Proving Riau
ditunjukkan dari besarnyakoefisen determinas (R?)
adaah 0,8011, yang menunjukkan bahwavarias va
riabel bebas secarasimultan mempunyai pengaruh
yang sgnifikan dengan variad variabd terikat yakni
kinerjapegawa Sekretariat Dagrah (Setda) Proving
Riau sebesar 80,11% sedangkan sisanya sebesar
19,89% menggambarkan besarnyavariabel terikat
dipengaruhi oleh variabel bebaslainnyayang tidak
diamati ddam pendlitianini.

Kondig ini menggambarkan bahwasemakin
tingginyakomitmen pegawal dan budayaorganisas
pegawal SetdaProving Riau akan semakin mening-
katkan kinerjatermasuk dalam memberikan peaya
nan kepada masyarakat. Budayaorganisasi yang
efektif tersebut mencakup upah dan imbalan yang
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baik, komunikas terbuka, penekanan padamutu,
keterlibatan karyawan dalam pembuatan keputusan,
pembagian lababagi karyawan, keadilan atau ke-
samaan satusbagi karyawan, keamanankerja, pda
tihan, kebebasan berpendapat, penekanan padaino-
vad, hubungan karyawan dan mangemenyang balk,
dan struktur administras yang sederhana.

Hd itujugasgdan dengan pendapat Rellly,
et. d (1999: 173), bahwakomitmen adalah berkaitan
erat antarakondis kejiwaan seseorang dengan or-
ganisasinyayang meliputi rasaketerlibatan dalam
pekerjaan, loyalitasdan kepercayaan akannila-nila
dari organisas. Di samping itu, komitmen pegawai
padaorganisasi adalah sebagai suatu sikap yang
diambil pegawal, bagaimanapun jugaakan menen-
tukan perilakunyasebagai perwujudan dari sikap
individu. Konsekuend perilakuyang muncul sebagal
perwujudan tingginyatingkat komitmen pegawal
padaorganisas antaralain rendahnyatingkat per-
gantian pegawai, rendahnyatingkat kemangkiran,
tinggi etosdan motivas kerja, menyukai pekerjaan
yang menjadi tanggung jawab dan berusahamen-
capal prestas kerjayangtinggi. Di lain pihak, komit-
men pegawa merupakan suatu kondis dimanaang-
gotaorganisas membeirkan kemampuan dan kese-
tiannyapadaorganisas dalam mencapal tujuannya
sebagal imbal an atas kepuasan yang diperolehnya
(Hodge, et.d, 2003: 22). Tercapainyatujuan suatu
organisal hanyadimungkinkan karenaupayapara
pelaku yang terdapat padaorganisas tersebut. Oleh
karenaitu, untuk membangun komitmen diperlukan
pemicuyang ampuh ssbagamanadari hadil penditian
terdahulu oleh Odom, et a (2001: 167) menyatakan
bahwaadanyahubungan postif antarabudayaorga:
nisas dan komitmen pegawai. Dalam pandangan
tersebut bahwa budayadianggap sebagal pemicu
tumbuhnyakomitmen karyawan karenabudayayang
dibangun sgdandengannila-nila yang dianut pega:
wal. Pegawal yang menerimanilai inti budayaor-
ganisas akan menunjukkan skap komitmennyater-
hadap organisas. Pegawai dengan mudah menye-
dianut organisas danmengaplikaskannilai-nilai dan
normatersebut dalam lingkungan kerjasebaga pe-
doman dalam berperilaku. Sdanjutnyapegawa yang
memiliki komitmenterhadap organisas akanmenun-
Jukkan sikap dan perilaku yang positif yang cende-
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rung berprestasi |ebih baik dan akan tetap bertahan
di dalam organisas sebagal wujud kebanggaan pada
organisasi, karenaorganisas mempu memenuhi
harapan-harapannya.

Daammenila kinerjasuatu karyawanter-
sebut, unsur yang paling dominan adalah sumber
daya manusianya, sebab walaupun perencanaan
telah disusunrapi dan baik, apabilakaryawan atau
persond yang tercermin mel aksanakan pekerjaannya
ddam struktur organisad tertentutidak bersemangeat
atau bergairah dalam arti kurangnyamotivas yang
diberikan, makaperencanaanituakansia-sig, oleh
karenaitu bebergpa perusahaan menganggap masa-
Iah pembinaan atau pengembangan karyawan itu
sangat penting, sehinggamerekamendirikan pusat-
pusat pel ati han atau pengembangan.

Di sampingitu, untuk usshamembangunko-
mitmen digambarkan sebagal usahauntuk menjain
hubungan jangkapanjang. Individu-individu yang
memiliki komitmenterhadap organisas kemungkinan
untuk tetap bertahan di organisai lebihtinggi 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 gpabilaadanyapemahamannila budayaker-
ja, mengkomunikasikan standar kinerjadan meng-
hubungkannyadengan reward, mengambil tindakan
evaluas yang efektif dan memberikan dukungan
kepada pengawas dan pimpinannya.

Hasi| pendlitian yang dilakukan Robinson,
eta (1999: 17) yang menyatakan bahwasaah satu
prediktor komitmen adal ah perseps mengenal bu-
dayaorganisas yang dihubungkan dengan kinerja
pegawainya, dimanadari komitmen ini akan me-
ngarahkan padatigaukuran outcomes organisas
yaitu kepuasan kerja, motivas dan prestas kerja.
Prestas individu akan tercapal dengan baik gpabiula
didukung dengan seperangkat norma-normayang
kondusif yang mengature perilakuindividu mengenal
gpayang boleh dilakukan dan gpayang tidak, bagai-
manaberinteraks denganyang lain, dengan demi-
kian budayamenjadi pengaruh perilaku pegawai
baga manabertindak di daam lingkungannya.

Budayayang tertanam kueat di dalam organi-
sad, dimananila-nilal budayaditerimadengan baik
dan pegawa mel aksanakannnyasesua dengan nor-
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ma-normayang ditetapkan akan mengungkapkan
sgauh manapegawal dapat berprestas. Keterkaitan
bagamanaperseps pegawa mengena budayaorga:
nisas dengan kinerjaakan semakin jelastampak
padakuditaskerjapegawal, gpakah meningkat atau
menurun. Menurut Goodman, et al (2001: 163)
menggambarkan baga manabudayayang kuat mam-
pu membantu pegawa mengerjakan pekerjaannya
lebih baik, karenabudayaorganisas memberikan
carapandang atau perseps bagi pegawa dadam me-
mahami perilaku yang diharapkan. Rasakomitmen
dan kinerjapegawa yangtinggi terhadap organisas
akan menimbulkan dampak postif terhadap prestas
kerjapegawal padaorganisasinya.

Selanjutnyamenurut Schein (2001: 138)
menyatakan bahwaarti penting budayaorganisas
menjadi sangat besar bagi kelangsungan hidup orga:
nisas terutamabiladihubungkan dengan upayaorga:
nisas untuk mengatasi berbaga masalah dalam
adaptas atas berbagai perkembangan dan peru-
bahan eksternal dan integrasi terhadap kekuatan
internal. Budaya dapat memiliki pengaruh yang
bermaknapadas kap dan perilaku anggota-anggota
organisas. Budayayang kuat jugasering membantu
pretas kerjausahakarenamerekamenci ptakanting-
kat motivas yang tidak biasa. Terkadang perasaan
tersebut membuat pegawai saling berbagi nilai dan
perilaku merekasertamembuat merekamerasanya
man atau cocok dengan lingkungan kerjadi organi-
sasl tersebut, merasakomit atau loyal sertamem-
buat orang bekerjalebih keras, dan menganggap
bekerjasebagal sesuatu yang menarik.

Komitmen yang tinggi menurut Somersdan
Mark John (2005: 147) ditunjukkan antaralainren-
dahnyatingkat pergantian pegawal, rendahnyating-
kat kemangkiran, tingginyamotivas kerja, puaster-
hadap apayang telah dikerjakan dan berusahauntuk
mencapal kinerjayang tinggi. Dari pendapat-pen-
dapat tersebut menunjukkan bahwaseharusnyako-
mitmenkerjapegawai di lingkungan SetdaProving
Riau ditunjukkan dengan adanyamotivas kerjayang
tinggi yang timbul dari dalam diri pegawai, bukan
karenarangsangan dari luar. Sehinggakeadaan ini
harus di perhatikan secara serius ol eh pihak peme-
rintah daerah, agar komitmen kerjayangtelah ada
padapegawai bukanlah komitmenyang karenake-
terpaksaan, tetapi benar-benar timbul dari dalamdiri
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pegawal itu sendiri. Komitmen seperti inilah yang
akan membawaloyalitasyang tinggi pegawali ter-
hadap organisas satuan kerjanya.
Gunameningkatkan budayaorganisas pada
parapegawal di lingkungan Sekretariat Daerah Pro-
vins Riau yaitu padapeningkatan keramahan. Pe-
ningkatannyadapat dilakukan dengan membuda-
yakan budaya ramah pada berbagai pihak (ma-
syarakat atal unit kerja lain). Kesankurangramah
bagi pegawal negeri Spil padaumumnyadan pege
wal padadi lingkungan Sekretariat Daerah Proving
Riau menunjukkan bahwakeramahan perlu diting-
katkan. Hal ini dapat dilakukan dengan mendatang-
kan konsultan di bidang pelayanan primadari pihak
swastayang sudah teruji kredibilitas dan pengala
mannya. Sehinggakesan negatif, angkuh dan kurang
bersahabat dari para pegawal dapat dihilangkan
menjadi kesan positif, ramah dan bersahabat dari
parapegawai. Selainitu, dampak strategisatasko-
mitmen organisas terhadap kinerjakaryawan ada-
lah menumbuhkan rasabanggamenjadi bagian orga:
nisas. Pimpinan harus mampu membangun pribadi
karyawan mengenai kebanggaan menjadi bagian
organisasi dengan carameyakinkan bahwaPNS
adalah abdi negaradan masyarakat, sertamensyu-
kuri telah menjadi PNS, sementarabanyak orang
lainyang berkeinginan masuk. Oleh karenaitu, bagi
pemerintah daerah proving Riau, SDM merupakan
aset utama yang menjadi tumpuan harapan bagi
kelangsungan hidup, kemajuan dan perkembangan
organisas pemerintahan dimasayang akan datang.
Untuk itul ah pengembangan SDM seldu diupayakan
seiring dengan kemaj uan dan perkembangan orga
nisad, persaingan pasar sertakomitmen untuk mem-
berikan yang tebaik kepadacivil society-nya.

SIMPULAN

Penditian ini menyimpulkan bahwaberda-
sarkan analisis perhitungan uji statistik yang telah
dibahas penulis menunjukkan bahwafaktor komit-
men pegawal dan budayaorganisas secarasimul-
tan (overall test) mempunyal pengaruh yang sangat
bermakna terhadap kinerja pegawai Sekretariat
Dagerah (Setda) Proving Riau.

Begitu pulakomitmen pegawai dan buda-
ya organisasi, mempunyai pengaruh bermakna
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secaraparsia dan signifikan padakinerjapegawai
Sekretariat Daerah (Setda) Provinsi Riau dapat
dinyatakan diterimakebenarannya.

Namun demikian, meskipunkinerjapegawa
Sekretariat Daerah (Setda) Provinsi Riau secara
rata-ratadalam kategori tinggi akan tetapi mangje-
men dan segenap parapimpinan kantor harusmem-
perhatikan kebijakan yang diarahkan pada para
pegawal yang benar-benar loyd ddam penydesaian
dan pencapaian standar kualitas pekerjaan yang
diinginkan pemdadengan caramenggdi informas
kepadamasing-masing pegawai dari berbagai pihak
maupuningand yangterkait tentang faktor penyebab
rendahnyakinerjamereka.

Faktor budaya organisasi mempunyai pe-
ngaruh dominan terhadap kinerjapegawai Sekre-
tariat Dagrah (Setda) Proving Riau. Oleh karenaitu
sebaknyapihak kantor dan pimpinan eksekutif mau-
pun staff untuk dapat memberikan perhatian yang
|ebih besar terhadap tuntutan tingkat kesgjahteraan
pegawai seperti perlunyadipersigpkan saranadan
prasarana pekerjaan untuk melakukan pekerjaan
sehari-hari di lapangan dalam rangkapencapaian
kualitas standar pekerjaan yang telah ditetapkan,
sdlainitu pengembangan karir sumberdayamanusia,
pengakuan diri dan mekanisme aturan dan prosedur
terhadap program tunjangan yang diberikan peme-
rintah ke parapegawainya.

Kegiatan program pemberianinsentif dalam
rangkamemberikan komitmen terhadap pekerjaan,
makaakan efektif dan efisen apabilakonsep, meka:
nisme, aturan dan prosedur sertamateri program
kerjabisadipahami dan menarik parapegawa ddam
pel aksanaan pekerjaannya. Oleh karenaitu sebaik-
nya para pegawal dibekali dengan peningkatan
kemampuan dan ketrampilan sesuai dengan bidang
tugasnyamasng-masing, Untuk itu perludi lakukan
kegiatan training for trainers bagi parapegawal
yang benar-benar komitmen dan konsisten dalam
pel aksanaan tugasnyasehari-hari.

Pendlitianini menguji pengaruh duavariabd
bebasyang terdiri dari faktor komitmen pegawali
danbudaya organisasi terhadap kinerja pegawai
Sekretariat Daerah (Setda) Provinsi Riau. Sehu-
bungan dengan hal tersebut masih banyak variabel
lainyang dapat ditdliti oleh pendliti lain untuk keper-
luan pengembangan ilmu pengetahuan dibidang
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mang emen sumber dayamanudadiantaranyaaddah
motivas yang dapat membantu pimpinan organisas
untuk meningkatkan komitmen pegawai pada
organisad.
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