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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang 

Kinerja pegawai pemerintah daerah merupakan gambaran mengenai 

tingkat pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan/program/kebijakan dalam 

mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan visi organisasi yang tertuang dalam 

perumusan skema strategis (strategic planning) suatu organisasi (Mahsun (2013 : 

25). Dengan kata lain kinerja ini adalah sejauhmana tingkat pencapaian dari 

kegiatan/program yang telah dilakukan akan memberikan hasil ataupun mencapai 

tujuan. Seorang pimpinan dituntut untuk dapat mengukur kinerja organisasi yang 

dipimpinnya. Suatu pengukuran kinerja manajerial diperlukan untuk menilai 

prestasi dari organisasi yang dipimpinnya. Pengukuran manajerial pada instansi 

pemerintah daerah ini harus mendapatkan perhatian karena berkaitan dengan 

tanggung jawab alokasi anggaran daerah. 

Kinerja pegawai pemerintah daerah adalah prestasi kerja atau performance 

para aparatur pegawai pemerintah daerah dalam melakukan pekerjaan yang 

menjadi tanggungjawabnya khususnya dalam pengelolaan keuangan daerah sesuai 

dengan aturan perundang-undangan yang berlaku dan tujuan dari program 

/kegiatan yang telah ditetapkan sebelumnya (Ratih, 2012). Menurut Santoso 

(2009) dalam Arifin (2012) ada beberapa faktor yang diduga menyebabkan 

kinerja pemerintah daerah menjadi rendah diantaranya karena sistem pengelolaan 

keuangan daerah yang masih lemah dimulai dalam proses perencanaan dan 
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penganggaran APBD, pelaksanaan/penatausahaan APBD, pertanggungjawaban 

yang berupa pelaporan hasil pelaksanaan APBD dan pengawasan. 

Proses perencanaan pembangunan daerah perlu diimbangi oleh 

ketersediaan beberapa hal seperti: kapasitas aparatur pemerintah, penyediaan 

sumber daya, baik sumber daya manusia maupun sumber dana. Berkaitan dengan 

hal tersebut, manusia memegang peranan yang menentukan dalam keberhasilan 

pelaksanaan operasional suatu organisasi, hal ini dikarenakan manusia merupakan 

suatu individu yang mempunyai pikiran, perasaan, kebutuhan dan harapan-

harapan tertentu serta sebagai unsur pelaksana dari kebijakan dalam suatu 

organisasi. Oleh karena itu, dalam pelaksanaannya penilaian kinerja sumber daya 

manusia sangat diperlukan. 

Kinerja merupakan hal yang penting bagi perusahaan atau organisasi serta 

dari pihak karyawan itu sendiri. Kinerja pegawai dipengaruhi oleh beberapa faktor 

baik yang berhubungan dengan tenaga kerja itu sendiri maupun yang berhubungan 

dengan lingkungan perusahaan atau organisasi. Kinerja pegawai dipengaruhi oleh 

beberapa faktor seperti faktor motivasi kerja, komitmen organisasi dan budaya 

organisasi dimana budaya organisasi ini menjadi suatu kebiasaan dan tradisi yang 

harus dilakukan dan dijalankan oleh setiap pegawai organisasi untuk menunjukan 

salah satu bentuk kinerjanya terhadap organisasi (Nurmala, 2020). 

Komitmen organisasi diperlukan sebagai salah satu indikator kinerja 

karyawan (Baihaqi, 2014). Komitmen yang kuat akan mendorong para manajer 

berusaha keras mencapai tujuan oraganisasi dan meningkatkan kinerja organisasi. 

Jika komitmen karyawan telah diperoleh, maka akan didapatkan karyawan yang 
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setia, dan mampu bekerja sebaik mungkin untuk kepentingan organisasi. Keadaan 

ini sangat baik bagi pencapaian tujuan organisasi, karena organisasi mendapat 

dukungan penuh dari anggotanya sehingga bisa berkonsentrasi secara penuh pada 

tujuan yang diprioritaskan (Kurniawan, 2013). Komitmen Organisasi merupakan 

ukuran kesediaan karyawan bertahan dengan sebuah perusahaan di waktu yang 

akan datang. 

Faktor motivasi kerja juga turut mempengaruhi kinerja pegawai. Motivasi 

kerja merupakan sikap mental atau kondisi seseorang dimana orang tersebut 

merasa tergerak untuk melakukan suatu pekerjaan yang dibebankan kepadanya, 

sehingga dapat berpengaruh terhadap kemampuan dan kesanggupan pegawai 

dalam melakukan pekerjaan. Dengan adanya motivasi kerja yang tinggi dalam diri 

pegawai diharapkan akan lebih mencintai pekerjaannya, sanggup bekerja dengan 

baik dan memiliki loyalitas yang tinggi. Adanya suatu pemenuhan kebutuhan 

yang timbul dari seorang pegawai dalam bekerja, dapat digunakan sebagai 

kekuatan atau tenaga (energi) yang menghasilkan dorongan bagi pegawai untuk 

melakukan kegiatan agar memenuhi atau memuaskan kebutuhan tersebut. Oleh 

karena itu, pegawai memerlukan motivasi kerja yang kuat agar bersedia 

melaksanakan pekerjaan secara bersemangat, berkinerja tinggi dan produktif. 

Motivasi merupakan pemberian motif atau penimbulan motif sehingga 

pengertian motivasi kerja adalah suatu yang menimbulkan semangat atau 

dorongan kerja. Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai ini dibuktikan 

dengan penelitian yang dilakukan oleh Wibowo (2010) yang menyatakan bahwa 

motivasi kerja menunjukkan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan 
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Indomaret di Semarang. Pada umumnya kinerja yang tinggi dihubungkan dengan 

motivasi kerja yang tinggi. Sebaliknya, motivasi kerja yang rendah dihubungkan 

dengan kinerja yang rendah. Oleh karena itu, motivasi kerja perlu dikaji agar 

dapat diketahui pengaruhnya terhadap kinerja pegawai Pemerintah Daerah 

Kabupaten Gowa. Selain faktor komitmen dan motivasi, yang tidak kalah 

pentingnya adalah budaya organisasi. 

Tiap-tiap organisasi memiliki perbedaan budaya yang mereka terapkan di 

dalam organisasi tersebut. Budaya organisasi mengacu pada pandangan hidup 

dalam suatu organisasi. Budaya organisasi akan mencerminkan sifat-sifat atau 

ciri-ciri yang dirasa terdapat dalam lingkungan kerja dan timbul karena kegiatan 

organisasi, yang dilakukan secara sadar atau tidak, dan dianggap memengaruhi 

perilaku, sehingga budaya yang ada pada perusahaan dapat dipandang sebagai 

kepribadian organisasi (Steer, 1995). 

Alasan dipilihnya budaya organisasi karena berkaitan erat dengan nilai, 

aturan dan norma yang dimiliki oleh suatu organisasi yang dapat mengarahkan 

anggotanya dalam bekerja demi tercapainya tujuan organisasi secara efektif, 

sehingga membuat anggotanya berpartisipasi penuh dalam mencapai target yang 

ditetapkan. 

Penelitian yang menggunakan variabel motivasi, komitmen, kinerja 

pegawai dan budaya organisasi telah banyak dilakukan sebelumnya. Maulina 

(2018), melakukan penelitian tentang Pengaruh Penyusunan Anggaran 

Partisipatif, Motivasi Kerja, Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Aparatur 

Pemerintah Daerah Dengan Dimoderasi Oleh Budaya Organisasi. Hasil 
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penelitiannya menunjukkan bahwa motivasi dan komitmen organisasi 

berpengaruh positif terhadap kinerja aparatur pemerintah daerah sedangkan 

budaya organisasi berpengaruh negatif terhadap hubungan antara penyusunan 

anggaran partisipatif dengan kinerja aparatur pemerintah daerah di pemerintah 

kota Jogyakarta. Penelitian Kuswinton (2019) juga menemukan bahwa budaya 

organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

Hasil penelitian Niko dkk (2018) menunjukkan bahwa terdapat pengaruh 

budaya organisasi, dan komitmen organisasi terhadap hubungan penerapan Sistem 

Akuntansi Pemerintah dengan Kinerja Aparat Pemerintah Daerah pada Satuan 

Kerja Perangkat Daerah (SKPD) Propinsi Riau. Hasil Penelitian ini bertentangan 

dengan penelitian yang dilakukan oleh Ghaliyah dkk (2017) yang menemukan 

bahwa komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja manajerial sedangkan 

budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja manajerial. 

Penelitian ini merujuk pada penelitian yang dilakukan oleh Kusumo 

(2017) yang berjudul Pengaruh Budaya Organisasi Dan Motivasi Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan Dengan Komitmen Organisasi Sebagai Variabel Moderasi 

Pada Stekom Semarang. Hasil penelitiannya menunjukkan bahwa budaya 

organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, motivasi 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, komitmen 

organisasi memoderasi positif pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja 

karyawan, komitmen organisasi memoderasi positif pengaruh motivasi kerja 

terhadap kinerja karyawan. 
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Perbedaan penelitian ini dengan penelitian rujukan adalah variabel budaya 

sebagai variabel moderasi dan variabel komitmen organisasi yang sebelumnya 

merupakan variabel moderasi dijadikan variabel dependen. Alasan budaya sebagai 

variabel moderasi dan komitmen sebagai variabel dependen adalah karena yang 

berkaitan langsung dengan perilaku pegawai adalah motivasi dan komitmen, 

sedangkan budaya organisasi merupakan faktor pendukung. Perbedaan lainnya 

adalah objek penelitian, dimana penelitian akan dilakukan pada Pemerintah 

Daerah kabupaten Gowa. 

 

1.2 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan sebelumnya, maka yang 

menjadi rumusan masalah dalam penelitian ini adalah. 

1. Apakah motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai di 

Pemerintah Daerah Kabupaten Gowa? 

2. Apakah Komitmen berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai di 

Pemerintah Daerah Kabupaten Gowa? 

3. Apakah Budaya Organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai 

Pemerintah daerah kabupaten Gowa? 

4. Apakah Budaya Organisasi memoderasi pengaruh motivasi terhadap kinerja 

pegawai di Pemerintah Daerah Kabupaten Gowa? 

5. Apakah Budaya Organisasi memoderasi pengaruh komitmen terhadap kinerja 

pegawai di Pemerintah Daerah Kabupaten Gowa? 
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1.3 Tujuan Penelitian 

Berkaitan dengan permasalahan yang telah dirumuskan di atas, maka 

tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis. 

1. Pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai di Pemerintah Daerah 

Kabupaten Gowa? 

2. Pengaruh Komitmen terhadap kinerja pegawai di Pemerintah Daerah 

Kabupaten Gowa? 

3. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap kinerja pegawai di Pemerintah Daerah 

Kabupaten Gowa? 

4. Pengaruh Motivasi terhadap kinerja pegawai dengan dimoderasi  Budaya 

Organisasi di Pemerintah Daerah Kabupaten Gowa 

5. Pengaruh Komitmen terhadap kinerja pegawai dengan dimoderasi  Budaya 

Organisasi di Pemerintah Daerah Kabupaten Gowa 

  

1.4 Kegunaan Penelitian 

Penelitian ini diharapkan berguna untuk para akademisi dan praktisi dalam 

pengembangan ilmu pengatahuan sebagai berikut:  

1. Kegunaan teoritis  

a. Menambah informasi, wawasan, dan pengetahuan terkait dengan akuntansi 

keprilakuan dan akuntansi manajemen.  

b.  Sebagai referensi dalam penelitian selanjutnya yang terkait dengan 

senjangan anggaran.  
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2. Kegunaan praktis  

a.   Sebagai masukan dan bahan pertimbangan bagi institusi terkait dalam 

penyusunan anggaran untuk menurunkan tingkat terjadinya senjangan 

anggaran.  

b.  Memberikan bukti empiris mengenai senjangan anggaran yang dijelaskan 

dengan variabel asimetri informasi, partisipasi anggaran, kapasitas 

individu dan budaya organisasi.  

 

1.5 Sistematika Penulisan  

Bab pertama pendahuluan, menguraikan latar belakang masalah, rumusan 

masalah, tujuan dan kegunaan penelitian, ruang lingkup penelitian, dan 

sistematika penulisan. Bab ini berisi tinjauan secara umum perencanaan penelitian 

yang akan dilakukan. 

Bab kedua tinjauan pustaka, menguraikan teori dan konsep serta penelitian 

terdahulu. Bab ini membahas mengenai teori yang manjadi dasar terbentuknya 

suatu hipotesis dan sebagai acuan dalam melakukan penelitian.  

Bab ketiga kerangka konseptual dan hipotesis, menguraikan kerangka 

konseptual dan proses perumusan suatu hipotesis. Bab ini menjelaskan 

mekanisme pembentukkan hipotesis yang dibangun berdasarkan landasan 

kerangka konseptual.  

Bab keempat metode penelitian. Bab ini menguraikan rancangan 

penelitian, lokasi dan waktu penelitian, populasi, sampel dan teknik pengumpulan 

data, variabel penelitian dan definisi operasional serta teknik analisis data. Bab ini 
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menjelaskan teknik pengolahan data sampai pada penggunaan alat analisis yang 

digunakan peneliti.  

Bab kelima adalah bab hasil penelitian. Bab ini menguraikan deskripsi 

data dan deskripsi hasil penelitian yang diperoleh berdasarkan metode dan 

prosedur yang diuraikan dalam bab metodologi penelitian yang terdiri atas 

paparan data yang disajikan dengan topik sesuai dengan pertanyaan-pertanyaan 

penelitian dan hasil analisis data.  

Bab keenam adalah bab pembahasan. Bab ini menguraikan jawaban atas 

pertanyaan penelitian atau rumusan masalah, menafsirkan temuan-temuan, 

mengintegrasikan hasil dan temuan pada ilmu dan teori yang telah mapan, serta 

memodifikasi teori yang telah ada.  

Bab ketujuh adalah bab penutup. Bab ini menguraikan tentang kesimpulan 

atau temuan pokok, keterbatasan penelitian, serta saran atau rekomendasi yang 

diajukan. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1 Tinjauan Teori dan Konsep 

2.1.1 Theory of Planned Behaviour 

Theory of planned behavior (TPB) merupakan teori yang dikembangkan 

oleh Ajzen yang merupakan penyempurnaan dari reason action theory. Reason 

action theory (RAT) pertama kali dicetuskan oleh Ajzen pada tahun 1980. Teori 

ini disusun menggunakan asumsi dasar bahwa manusia berperilaku dengan cara 

yang sadar dan mempertimbangkan segala informasi yang tersedia. 

Reason Action theory (RAT) yang menyatakan bahwa seseorang dapat 

melakukan atau tidak melakukan suatu perilaku tergantung dari niat yang dimiliki 

orang tersebut (Ajzen dan Fishbein, 1980). Lebih lanjut, Reason action theory 

(RAT) menyatakan ada dua faktor penentu intensi yaitu sikap pribadi dan norma 

subjektif. Namun, Ajzen berpendapat bahwa teori reason action belum dapat 

menjelaskan perilaku yang tidak sepenuhnya berada di bawah kontrol seseorang. 

Karena itu dalam teori planned behavior Ajzen menambahkan satu faktor yang 

menentukan intensi yaitu perceived behavior control. Ajzen (1991) dalam 

pandangannya mengenai konsep teori perilaku terencana (Theory of Planned 

Behavior) mengasumsikan bahwa manusia biasanya akan berperilaku pantas 

(behave in a sensible manner) sesuai dengan apa yang diinginkan lingkunganya. 

Fokus utama dari teori planned behavior yaitu intensi individu untuk 

melakukan perilaku tertentu. Intensi dianggap dapat melihat faktor–faktor 

motivasi yang memengaruhi perilaku. Intensi merupakan indikasi seberapa keras 
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orang mau berusaha untuk mencoba dan seberapa besar usaha yang akan 

dikeluarkan individu untuk melakukan suatu perilaku. Intensi akan tetap menjadi 

kecenderungan berperilaku sampai pada saat yang tepat ada usaha yang dilakukan 

untuk mengubah intensi tersebut menjadi sebuah perilaku. Berdasarkan teori 

planned behavior, intensi adalah fungsi dari tiga penentu utama seseorang 

berperilaku, yaitu (1) berkaitan dengan faktor personal dari individu; (2) berkaitan 

dengan bagaimana pengaruh sosial; dan (3) berkaitan dengan kontrol yang 

dimiliki individu. 

Personal dari individu yang biasa disebut dengan sikap. Sikap merupakan 

suatu disposisi untuk merespon secara positif atau negatif suatu perilaku (Ajzen, 

1991). Sikap terhadap perilaku yang ditentukan oleh keyakinan tentang 

konsekuansi dari sebuah perilaku yang dikenal dengan behavioral beliefs. Setiap 

behavioral beliefs menghubungkan perilaku dengan hasil yang bisa didapat dari 

perilaku tersebut. Sikap terhadap perilaku (attitude toward behavior) ditentukan 

oleh evaluasi individu secara positif atau negatif terhadap benda, orang, institusi, 

kejadian, perilaku atau niat tertentu (Ajzen, 1991). 

Pengaruh sosial yang dikenal dengan norma subjektif. Norma subjektif 

merupakan fungsi yang didasarkan oleh belief yang disebut normative belief, yaitu 

keyakinan mengenai kesetujuan dan atau ketidaksetujuan yang berasal dari 

referent atau orang dan kelompok yang berpengaruh bagi individu (significant 

others) seperti orang tua, pasangan, teman dekat, rekan kerja atau lainnya 

terhadap suatu perilaku. Norma subjektif didefinisikan sebagai persepsi individu 

tetang tekanan sosial untuk melakukan atau tidak melakukan suatu perilaku 
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(Ajzen, 1991). Norma subjektif ditentukan oleh kombinasi antara normative belief 

dan motivasi to comply. Biasanya semakin individu mempersepsikan bahwa 

refensi sosial yang mereka miliki mendukung mereka untuk melakukan suatu 

perilaku maka individu tersebut akan cenderung merasakan tekanan sosial untuk 

memunculkan perilaku tersebut. Sebaliknya semakin individu mempersepsikan 

bahwa referensi sosial yang mereka miliki tidak menyetuji suatu perilaku maka 

individu cenderung merasakan tekanan sosial untuk tidak melakukan perilaku 

tersebut. 

Kontrol yang dimiliki individu yang biasa disebut perceived behavioral 

control. Perceived behavior control menjelaskan persepsi individu terhadap 

kontrol yang dimilikinya sehubungan dengan perilaku tertentu. Perceived 

behavior control merupakan fungsi yang didasarkan oleh keyakinan yang disebut 

sebagai control beliefs, yaitu keyakinan individu mengenai ada atau tidaknya 

faktor yang mendukung atau menghalangi individu untuk memunculkan sebuah 

perilaku (Ajzen, 1991). Keyakinan ini didasarkan pada pengalaman terdahulu 

individu tentang suatu perilaku, informasi yang dimiliki individu tetang suatu 

perilaku yang diperoleh dengan melakukan observasi pada pengetahuan yang 

dimiliki diri maupun orang lain yang dikenal individu, dan juga oleh berbagai 

faktor lain yang dapat meningkatkan ataupun menurunkan perasaan individu 

mengenai tingkat kesulitan dalam melakukan perilaku. Semakin individu 

merasakan banyak faktor pendukung dan sedikit faktor penghambat untuk 

melakukan suatu perilaku maka lebih besar kontrol yang mereka rasakan atas 

perilaku tersebut. Sebaliknya semakin sedikit individu merasakan faktor 
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pendukung dan banyak faktor pengambat untuk dapat melakukan suatu perilaku, 

maka individu akan cenderung mempersepsikan diri sulit melakukan perilaku 

tersebut. 

Adanya niat pada diri aparat pemerintah dapat membentuk behavioral 

beliefs yang menghasilkan sikap terhadap perilaku (attitude toward behavior) 

aparat untuk terlibat dalam penyusunan anggaran maka akan menimbulkan rasa 

tanggung jawab pegawai untuk dapat merealisasikan anggaran yang sudah 

disepakati bersama tersebut (Milani, 1975). 

Theory of planned behavior mampu menjelaskan budaya organisasi. 

Normative beliefs menjelaskan keyakinan mengenai kesetujuan dan atau 

ketidaksetujuan yang berasal dari referent atau orang dan kelompok yang 

berpengaruh bagi individu (Ajzen, 1991). Keyakinan kelompok untuk melakukan 

suatu perilaku yang membentuk kebiasaan dalam organisasi dan digunakan 

sebagai panduan para anggota organisasi dalam berperilaku.  

2.1.2 Teori Atribusi  

Teori atribusi mempelajari proses bagaimana seorang individu 

menginterpretasikan suatu peristiwa serta mempelajari perilaku seseorang dalam 

menginterpretasikan alasan atau sebab perilakunya (Luthans, 1998). Teori ini 

dikembangkan oleh Fritz Heider di Tahun 1958, yang diarahkan untuk 

memberikan penjelasan bagaimana cara menilai orang secara berbeda, tergantung 

makna yang diatribusikan atau hubungkan ke suatu perilaku tertentu. Teori ini 

menjelaskan penyebab perilaku orang lain atau dirinya sendiri, yang ditentukan 

oleh penyebab internal dan penyebab eksternal.  
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Teori atribusi mengargumentasikan bahwa perilaku seseorang itu 

ditentukan oleh penyebab internal (dispositional attributions) dan penyebab 

eksternal (situational attributions). Penyebab internal (dispositional attributions) 

cenderung mengacu pada aspek perilaku individu, yaitu perasaan yang dimiliki 

seorang individu mengenai kemampuannya untuk memengaruhi kinerja dan 

perilakunya secara personal. Misalnya sifat pribadi, persepsi diri, keahlian, 

kemampuan dan usaha. Sedangkan penyebab eksternal (situasional attributions) 

yaitu perasaan yang dimiliki seseorang bahwa perilakunya dipengaruhi faktor dari 

luar atau situasi maupun suatu keadaan tertentu yang memaksa seseorang 

melakukan perbuatan tertentu yaitu berasal dari lingkungan sekitar misalnya 

kondisi sosial, nilai sosial, dan pandangan masyarakat (Luthans, 1998).  

2.1.3 Motivasi 

Hasibuan (2017) berpendapat motivasi adalah hal yang menyebabkan, 

menyalurkan, dan mendukung perilaku manusia supaya mau bekerja giat dan 

antusias mencapai hasil yang maksimal. Lebih lanjut Hasibuan (2017) bahwa 

motivasi berasal dari kata dasar motif, yang mempunyai arti suatu perangsang, 

keinginan, dan daya penggerak kemauan bekerja seseorang. Motivasi adalah 

pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang agar 

mereka mau bekerjasama dengan efektif dan terintegrasi dengan segala daya 

upayanya untuk mencapai kepuasan.  

Motivasi disebut dengan keinginan seseorang untuk mengejar sesuatu yang 

diberkan kepada organisasi, untuk lebih semangat dalam bekerja dan perusahaan 

bisa mencapai tujuannya dengan cepat. Motivasi diiringi dengan pemberian oleh 
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organisasi kepada karyawan untuk mengucapkan rasa terimakasih organisasi 

terhadap karyawan dengan apa yang di korban untuk lembaga tersebut.  

Sedangkan menurut Anoraga (2001) motivasi kerja adalah sesuatu yang 

menimbulkan semangat atau dorongan kerja. Motivasi kerja adalah suatu usaha 

yang dapat menimbulkan suatu perilaku, mengarahkan perilaku, dan memilihara 

atau mempertahankan perilaku yang sesuai dengan lingkungan kerja dalam 

organisasi. Motivasi adalah dorongan karyawan atau sikap mental karyawan yang 

mengarah atau mendorong perilaku kearah pencapaian kebutuhan yang 

memberikan kepuasan (Hasibuan, 2003). Motivasi merupakan suatu dorongan 

kebutuhan dalam diri karyawan yang perlu dipenuhi agar karyawan tersebut dapat 

menyesuaikan diri terhadap lingkungannya, sedangkan motivasi adalah kondisi 

yang menggerakkan karyawan agar mampu mencapai tujuan dari motifnya. 

Motivasi dapat pula dikatakan sebagai energi untuk membangkitkan dorongan 

dalam diri (Hasibuan, 2017).  

Maka dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja untuk semangat atau 

dorongan seseorang untuk menambah prestasi dilingkungan kerja atau organisasi, 

serta memacu seseorang untuk bertambah memacu dirinya lebih samangat dalam 

bekerja.  

Motivasi sebagai proses psikogis dalam diri seseorang dipengaruhi oleh 

faktor intern dan ekstern yang berasal dari karyawan (Sutrisno, 2009).  

1) Faktor Intern  

Faktor Intern yang dapat mempengaruhi pemberian motivasi pada seseorang 

antara lain keinginan untuk dapat hidup, keinginan untuk dapat memiliki, 
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keinginan untuk memperoleh penghargaan, keinginan untuk memperoleh 

pengakuan, dan keinginan untuk berkuasa.  

2) Faktor Ekstern  

Faktor-faktor ekstern itu adalah kondisi lingkungan kerja, kompensasi yang 

memadai, supervisi yang baik, adanya jaminan pekerjaan, status dan tanggung 

jawab dan peraturan yang fleksibel.  

Sedangkan menurut Mangkunegara (2009) menambahkan pada faktor 

motivasi hendaknya harus memuat atau syarat mutlak perlu bagi pegawai yang 

mana karakteristik guna memiliki motivasi berprestasi mengambil risiko; (1) 

memiliki tujuan yang realistis; (2) memilki rencana kerja yang menyeluruh dan 

berjuang untuk merealisasikan tujuan tersebut; (3) mencari kesempatan untuk 

merealisasikan rencana yang telah diorganisir. Dari beberapa pendapat ahli di atas 

dapat disimpulkan faktor yang mempengaruhi motivasi kerja adalah faktor intern 

dan ekstern dan motivasi untuk berprestasi tinggi.  

Untuk mengetahui seberapa penting pendukung atau indikator dan 

seberapa banyak indikator atau pengukuran motivasi kerja yang mendukung 

bahwa motivasi kerja juga menunjang untuk mencapai tujuan organisasi itu.  

Menurut (George & Gareth, 2005) indikator motivasi adalah:  

1) Perilaku Karyawan  

Kemampuan karyawan memilih perilaku bekerja yang akan mereka pilih. 

Perilaku karyawan yang baik dalam bekerja menunjukkan bahwa karyawan 

termotivasi dalam bekerja.  

2) Usaha Karyawan  
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Hal ini berkaitan dengan usaha keras yang dilakukan karyawan dalam bekerja. 

Usaha keras yang dilakukan karyawan menandakan bahwa karyawan 

termotivasi dalam bekerja.  

3) Kegigihan Karyawan  

Kegigihan karyawan mengacu pada perilaku seseorang yang tetap ingin 

bekerja walaupun adanya rintangan, masalah, dan halangan. Kegigihan 

karyawan yang tinggi menunjukkan bahwa karyawan memiliki motivasi yang 

tinggi.  

Sedangkan menurut Mangkunegara (2013) indikator motivasi antara lain 

“Kerja keras, orientasi masa depan, tingkat cita-cita yang tinggi, orientasi tugas 

atau sasaran, usaha untuk maju, ketekunan, rekan kerja yang dipilih oleh para ahli, 

pemanfaatan waktu”.  

Dapat disimpulkan bahwa indikator motivasi adalah dimensi kebutuhan 

berprestasi, harapan, kerja keras dan tingkat cita-cita yang tinggi indikator diatas 

bisa mengukur motivasi pegawai untuk bekerja dilembaga untuk mewujudkan 

mencapai tujuan yang menjadi tujuan lembaga.  

Robbins (2001) menyatakan bahwa motivasi adalah kesediaan untuk 

mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi untuk tujuan organisasi yang 

dikondisikan oleh kemampuan upaya itu dalam memenuhi beberapa kebutuhan 

individual. Kebutuhan terjadi apabila tidak ada keseimbangan antara apa yang 

dimiliki dan apa yang diharapkan. Sedangkan Scott dalam Siagian,  2005 

memberi definisi tentang motivasi, yaitu rangkaian pemberian dorongan kepada 

seseorang untuk melaksanakan tindakan guna mencapai tujuan yang dinginkan. 
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Dorongan merupakan kekuatan mental yang berorientasi pada pemenuhan 

harapan dan pencapaian tujuan. Tujuan adalah sasaran atau hal yang ingin dicapai 

oleh seseorang individu.  

Dalam teori motivasi Herzberg, faktor-faktor motivator meliputi prestasi, 

pengakuan, tanggung jawab, kemajuan, pekerjaan itu sendiri dan kemungkinan 

berkembang. Faktor tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut:  

a. Prestasi (achievment) adalah kebutuhan untuk memperoleh prestasi di bidang 

pekerjaan yang ditangani. Seseorang yang memiliki keinginan berprestasi 

sebagai kebutuhan “need” dapat mendorongnya mencapai sasaran.  

b. Pengakuan (recognition) adalah kebutuhan untuk memperoleh pengakuan 

dari pimpinan atas hasil karya/hasil kerja yang telah dicapai.  

c. Tanggung jawab (responbility) adalah kebutuhan untuk memperoleh 

tanggung jawab di bidang pekerjaan yang ditangani.  

d. Kemajuan (advencement) adalah kebutuhan untuk memperoleh  peningkatan 

karier (jabatan).  

e. Pekerjaan itu sendiri (the work it self) adalah kebutuhan untuk dapat 

menangani pekerjaan secara aktif sesuai minat dan bakat.  

f. Kemungkinan berkembang (the possibility of growth) adalah kebutuhan untuk 

memperoleh peningkatan karir.  

Maslow dalam Siagian (2005), berpendapat bahwa dorongan atau motivasi 

pada diri seseorang berorientasi pada tingkat kebutuhan manusia. Setiap satu 

peringkat kebutuhan manusia terpenuhi, maka akan timbul kebutuhan pada 
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peringkat berikutnya. Menurut Maslow, motivasi manusia yang didasarkan pada 

kebutuhan terbagi dalam 5 tingkatan sebagai berikut:  

1. Kebutuhan Aktualisasi Diri  

2. Kebutuhan Penghargaan  

3. Kebutuhan Sosial  

4. Kebutuhan Keamanan  

5. Kebutuhan Fisiologis  

Pada tingkat terbawah hirarki Maslow dalam Siagian (2012) adalah 

kebutuhan fisiologis yaitu merupakan kebutuhan dasar bagi manusia (basic needs) 

dan oleh karena itu kebutuhan ini masih bersifat kebutuhan fisik/  

Frederick Herzberg memilah hirarki kebutuhan maslow menjadi kebutuhan 

tigkat rendah (fisiologis, rasa aman, dan sosial) dan kebutuhan tingkat tinggi 

(penghargaan dan aktualisasi diri). Herzberg mengemukakan bahwa cara terbaik 

untuk memotivasi seseorang adalah dengan memenuhi kebutuhan tingkat 

tingginya. Selanjutnya dalam teori motivasi prestasi kerja menurut David Mc 

Clelland (2001) berpendapat bahwa karyawan mempunyai cadangan energi 

potensial, bagaimana energi ini dilepaskan dan digunakan tergantung pada 

kekuatan dorongan, yaitu (a) kekuatan motif dan kekuatan dasar yang terlibat, (b) 

harapan dan keberhasilannya, dan (c) nilai insentif yang terletak pada tujuan.  

2.1.4 Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasi sangat penting dilakukan dalam masing-masing diri 

pegawai, dimana melalui komitmen organisasi itu diharapkan kinerja mereka 

dapat menghasilkan apa yang menjadi tujuan awal setiap organisasi. Menurut 
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Hrebiniak & Alutto, (1972) komitmen organisasi yaitu sebagai suatu gejala 

struktural yang terjadi sebagai akibat dari suatu transaksi antara individu dan 

organisasi dalam investasi selama beberapa waktu.  

Komitmen organisasi menurut Passie et al (1970) merupakan proses agar 

tujuan organisasi dan tujuan individu lebih terintegrasi dan kongruen. Sedangkan 

menurut (Mathis & Jackson, 2000) memberikan definisi komitmen organisasional 

adalah derajat dimana karyawan percaya dan menerima tujuan-tujuan organisasi 

dan akan tetap tinggal atau tidak akan meninggalkan organisasi. Komitmen 

sebagai suatu kewajiban untuk tetap bertahan dalam organisasi (Sianipar & 

Haryanti, (2014).  

Komitmen organisasi sangat penting untuk setiap lembaga, jika komitmen 

organisasi setiap anggota nya menurun berakibat menurunnya kinerja dan 

kemauan komitmen dalam diri untuk membantu organisasi mencapai tujuannya. 

Menurut Umiker (1999) faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen karyawan 

adalah;  

(1) Kepedulian yang diatur secara langsung mempengaruhi  komitmen untuk 

menghasilkan kinerja lebih unggul, dan secara tidak langsung mempengaruhi 

komitmen karyawan terhadap atasan dan profesinya;  

(2) Perampingan, penggabungan, penurunan upah, ketidakamanan kerja, dan 

imbalan atas produktivitas yang meningkat;  

(3) Persepsi dari dukungan organisasional dan tingkat dimana manajer menilai 

kontribusi pegawai dan kepedulian tentang produktivitas yang meningkat dari 

pegawai;  
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(4) Kestabilan kerja. Peluang frustasi disebabkan tuntutan-tuntutan yang baru dan 

perubahan pola kerja akan mengurangi komitmen;  

(5) Kekuasaan pegawai. Pegawai lebih suka mengambil risiko dan membuat 

komitmen ketika mereka merasa ditanggapi, memiliki kebebasan menjadi 

dirinya sendiri, dan terselamatkan dari diskriminasi dan gangguan.  

Sedangkan menurut Stum (1998) ada lima faktor yang berpengaruh 

terhadap komitmen organisasional, yaitu:  

1. Budaya keterbukaan; 

2. Kepuasaan kerja;  

3. Kesempatan personal untuk berkembang;  

4. Arah organisasi;  

5. Penghargaan kerja yang sesuai dengan kebutuhan.  

Dapat disimpulkan bahwa faktor yang mempengaruhi komitmen 

organisasi diantaranya adalah kepedulian yang secara langsung diatur, kestabilan 

kerja, budaya keterbukaan dan kesempatan personal untuk berkembang.  

Komitmen organisasi juga dapat dinilai dari dimensi komitmen organisasi 

itu sendiri, dimana kita bisa melihat seberapa komitmennya di dalam diri pegawai 

untuk mencapai tujuan mereka. Menurut (Allen et al., 1993) mengajukan tiga 

dimensi komitmen organisasional yaitu:  

(1) Affective commitment Keinginan untuk bekerja pada perusahaan karena 

sepakat terhadap tujuan organisasi dan ada keinginan untuk menjalankannya.  

(2) Continuance commitment Keinginan untuk tetap bekerja pada perusahaan 

karena tidak ingin kehilangan sesuatu yang terkait dengan pekerjaannya.  
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(3) Normative commitment Keinginan untuk bekerja pada perusahaan karena 

adanya tekanan dari pihak lain.  

Ada tiga bentuk komitmen organisasional yaitu: (1) Komitmen 

berkesinambungan (continuance commitment), yaitu komitmen yang berhubungan 

dengan dedikasi anggota dalam melangsukan kehidupan organisasi dan 

menghasilkan orang yang mau berkorban dan berinvestasi pada organisasi; (2) 

Komitmen terpadu (cohesion commitment), yaitu komitmen anggota terhadap 

organisasi sebagai akibat adanya hubungan sosial dengan anggota lain di dalam 

organisasi. Ini terjadi karena pegawai percaya bahwa norma-norma yang dianut 

organisasi merupakan norma-norma yang bermanfaat; (3) Komitmen terkontrol 

(control commitment), yaitu komitmen anggota pada norma organisasi yang 

memberikan perilaku ke arah yang diinginkannya. Norma-norma yang dimiliki 

organisasi sesuai dan mampu memberikan sumbangan terhadap perilaku yang 

diinginkannya.  

Disimpulkan bahwa bentuk komitmen itu adalah affective commitment, 

komitmen terpadu dan komitmen kontrol yang mengarah kepada norma-norma 

yang dianut organisasi bisa membentuk komitmen secara pribadi pegawai.  

Untuk mengetahui seberapa penting pendukung atau indikator dan 

seberapa banyak indikator komitmen organisasi yang mendukung bahwa 

komitmen organisasi itu sangat penting pada disetiap anggota organisasi. 

Indikator komitmen organisasional menurut Sutanto & Gunawan (2013) adalah 

(1) kebanggaan terhadap organisasi; 

(2) kesediaan untuk berkorban bagi organisasi, dan   
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(3) kesetiaan terhadap organisasi.  

Sedangkan menurut Stum (1998), ada lima faktor yang berpengaruh dan 

pengukuran terhadap komitmen organisasional, yaitu :  

(1) Budaya keterbukaan;  

(2) Kepuasaan kerja;  

(3) Kesempatan personal untuk berkembang;  

(4) Arah organisasi;  

(5) Penghargaan kerja yang sesuai dengan kebutuhan. 

2.1.5 Kinerja Pegawai 

Kinerja merupakan sikap yang nyata yang ditampilkan oleh setiap orang 

untuk menonjolkan hasil prestasi pegawai selama ini dan seberapa keras pegawai 

dapat berkinerja dengan maksimal untuk mencapai tujuan tertentu. Kesulitan 

penilaian kinerja pegawai sudah banyak diakui, di karenakan masing-masing 

individu memiliki power kinerja yang berbeda, karena tidak mudah mengukur dan 

menilai kinerja pegawai. Kinerja adalah perbandingan antara prestasi kerja, yakni 

perbandingan antara hasil kerja dengan standar yang diharapkan.  

Sedangkan menurut Siagian (2005) kinerja adalah konsep yang bersifat 

universal yang merupakan efektivitas operasional pegawai, bagian organisasi dan 

bagian yang berdasar standar dan kriteria yang ditetapkan. Kinerja menurut 

(Mahsun, 2006) adalah gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan 

kegiatan atau program dalam mewujudkan sasaran, tujuan, misi dan visi 

organisasi yang tertuang dalam peren canaan strategi organisasi.  
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Kinerja yang ditunjukkan oleh individu sering digunakan untuk menyebut 

prestasi dan tingkat keberhasilan individu dalam melaksanakan kegiatan 

organisasi. Kinerja adalah merupakan hasil kerja dari pegawai baik dari segi 

kualitas maupun kuantitas dalam melakukan dan menyelesaikan tugas yang 

dibebankan kepada pegawai tersebut oleh atasan atau pimpinannya berdasarkan 

perannya di dalam perusahaan (Jufrizen, 2016). Maka dapat disimpulkan bahwa 

kinerja adalah hasil kerja yang mereka tunjukan dengan tingkat keberhasilan 

mereka dalam menirma pekerjaan dan hasil kerja yang mereka capai.  

Kinerja merupakan salah satu faktor bentuk kerja pegawai terhadap 

lembaga organisasi untuk mencapai tujuan. Setiap lembaga ingin memiliki sumber 

daya manusia yang berkualitas dan kuantitas dan mempunyai produktivitas kerja 

yang bagus, banyak faktor kinerja yang bisa dilihat dari masing-masing karyawan.  

Menurut Mangkunegara (2010) bahwa terdapat dua faktor yang 

mempengaruhi kinerja, yaitu :  

1) Faktor Kemampuan  

Secara psikologis, kemampuan (ability) pegawai terdiri dari kemampuan 

potensi (IQ) dan kemampuan reality (Knowledge + skill). Artinya, pegawai 

yang memiliki IQ di atas rata-rata (IQ 110-120) dengan pendidikan yang 

memadai untukjabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-

hari, maka ia akan lebih mudah mencapai prestasi yang diharapkan. Oleh sebab 

itu pegawai perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya.  
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2) Faktor Motivasi Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai dalam 

menghadapi situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi mengerakkan diri 

pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi (tujuan kerja).  

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah pendidikan, 

keterampilan, disiplin kerja, budaya, dan etika kerja, manajemen, tingkat 

penghasilan, kesempatan berprestasi beban pekerjaan, lingkungan kerja dan 

teknologi (Indrajaya & Adnyani, 2013).  

Dari penjelasan tersebut dapat disimpulkan bahwa faktor-faktor kinerja di 

dukung oleh faktor kemampuan dan motivasi. Seperti apapun kinerja karyawan itu 

harus banyak dilihat dan memperhatikan faktor diatas dari karyawan itu sendiri.  

Kinerja juga dapat dilihat dari segi peran penting dan dimensi kinerja 

untuk bisa menilai kinerja pegawai dengan baik. Menurut Bernardin & Russel 

(2011) terdapat enam kriteria untuk menilai kinerja karyawan  

1) Quality, yaitu tingkatan di mana proses atau penyesuaian pada cara yang 

ideal di dalam melakukan aktivitas atau memenuhi aktivitas yang sesuai 

harap;  

2) Quantity, yaitu jumlah yang dihasilkan diwujudkan melalui nilai mata uang, 

atau jumlah unit, atau jumlah dari siklus aktivitas yang telah diselesaikan;  

3) Timeliness, yaitu tingkatan di mana aktivitas telah diselesaikan dengan 

waktu yang lebih cepat dari mana ditentukan dan memaksimalkan waktu 

yang ada untuk aktivitas yang lain;  
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4) Cost effectiveness, yaitu tingkatan dimana penggunanaan sumber daya 

perusahaan berupa manusia, keuangan, dan teknologi dimaksimalkan untuk 

mendapatkan hasil yang tertinggi atau pengurangan kerugian tiap unit;  

5) Need for supervision, yaitu tingkatan dimana seorang karyawan dapat 

melakukan pekerjaannya tanpa perlu meminta pertolongan atau bimbingan 

dari atasannya;  

6) Interpersonal impact, yaitu tingkatan yang menunjukan seorang karyawan 

merasa percaya diri, punya keinginan yang baik, dan bekerja sama di antara 

rekan kerja.  

Sedangkan dimensi yang digunakan dalam penilai kinerja menurut 

Prawirosentono (1999) sebagai berikut:  

(1) Pengetahuan atas pekerjaan, kejelasan pengetahuan atas tanggung jawab 

pekerjaan yang menjadi tugas karyawan;  

(2) Perencanaan dan organisasi, kemampuan membuat rencana pekerjaan 

meliputi jadwal dan urutan pekerjaan, sehingga tercapai efisiensi dan 

efektivitas;  

(3) Mutu pekerjaan, ketelitian dan ketepatan pekerjaan;  

(4) Produktivitas, jumlah pekerjaan yang dihasilkan dibandingkan dengan 

waktu yang digunakan;  

(5) Pengetahuan teknis, dasar teknis dan kepraktisan sehingga pekerjaannya 

mendekati standar kerja;  

(6) Judgement, kebijakan naluriah dan kemampuan menyimpulkan tugas 

sehingga tujuan organisasi tercapai;  
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(7) Komunikasi, kemampuan berhubungan secara lisan dengan orang lain;  

(8) Kerjasama, kemampuan bekerja sama dengan orang lain dan sikap yang 

konstruktif dalam tim;  

(9) Kehadiran dalam rapat, kemampuan dan partisipasi dalam rapat berupa ide 

atau pendapat;  

(10) Manajemen proyek, kemampuan mengelola proyek baik membina tim 

membuat jadwal kerja, anggaran dan menciptakan hubungan baik;  

(11) Kepemimpinan, kemampuan mengarahkan dan membimbing bawahan, 

sehingga tercipta efisiensi dan efektivitas.  

Dari teori diatas dapat disimpulkan bahwa banyak pengukuran-pengukuran 

yang dapat menilai untuk menilai kinerja salah satunya adalah dimensi penilaian 

kinerja yang dapat diukur dengan hasil kerja, sifat kepribadian, komunikasi, 

kerjasama dan produktivitas masing-masing.  

Kinerja pegawai dapat di lihat, di nilai dan di ukur oleh indikator-indikator 

atau pengukuran kinerja dari berbagai pendapat, apakah dengan melihat 

pengukuran indikator di katakan bisa berhasil melihat kinerja pegawai. 

Pengukuran kinerja di arahkan pada enam aspek yaitu hasil kerja, pengetahuan 

pekerjaan, inisiatif, kecekatan mental, sikap, disiplin waktu dan absensi (Sutrisno, 

2009).  

Indikator kinerja lainnya adalah sebagai berikut ini:  

(1) Dimensi pertama, kinerja tugas, mengacu pada kemahiran melakukan tugas-

tugas pekerjaan utama;  
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(2) Dimensi kedua, kinerja kontekstual, mengacu pada perilaku yang mendukung 

lingkungan organisasi, sosial, dan psikologis di mana inti teknis harus 

berfungsi; 

(3) Dimensi ketiga, kinerja adaptif, merujuk pada kemampuan karyawan untuk 

beradaptasi dengan perubahan dalam sistem kerja atau peran kerja;  

(4) Dimensi keempat, perilaku kerja kontraproduktif, mengacu pada perilaku 

yang membahayakan kesejahteraan organisasi (Koopmans et al., 2011).  

Indikator kinerja adalah sebagai berikut: (1) Kualitas kerja yaitu terdiri dari 

ketepatan, ketelitian, keterampilan dan kebersihan; (2) Kuantitas kerja yaitu terdiri 

dari output dan kecepatan dalam melaksanakan kerja “extra”; (3) Keandalan kerja 

yaitu terdiri dari pelaksanaan dalam mengikuti instruksi, inisiatif, hati-hati, dan 

kerajinan dalam melaksanakan kerja; (4) Sikap yaitu sikap karyawan terhadap 

perusahaan, maupun sikap karyawan terhadap yang lain (Mangkunegara, 2013).  

2.1.6 Budaya Organisasi 

Setiap lembaga mempunyai tradisi yang harus dipatuhi setiap insan 

anggotanya, budaya organisasi sangat melekat untuk menggambarkan bagaimana 

lembaga itu mematuhi peratura-peraturan yang sudah ada. Jika budaya organisasi 

tidak dijalankan dengan baik, maka lingkungan organisasi tersebut tidak 

harmonis.  

Menurut David (2004): “Budaya organisasi adalah pola tingkah laku yang 

dikembangkan oleh suatu organisasi yang dipelajarinya ketika menghadapi 

masalah adaptasi eksternal dan integrasi internal, yang telah terbukti cukup baik 

untuk disahkan dan diajarkan kepada anggota baru sebagai cara untuk menyadari, 
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berpikir dan merasa.” Sedangkan budaya organisasi menurut Busro (2018) adalah 

persepsi bersama yang dianut oleh anggota organisasi sebagai suatu sistem nilai 

organisasi yang dianut oleh anggota organisasi, yang kemudian memengaruhi cara 

bekerja dan berperilaku dari para anggota organisasi.  

Budaya organisasi menurut Widodo (2010) merupakan kumpulan 

kepercayaan, harapan, dan nilai-nilai yang dianut bersama oleh anggota organisasi 

dan diwariskan dari satu generasi ke generasi berikutnya. Lebih lanjut Wibowo 

(2007) mengatakan bahwa budaya organisasi adalah nilai-nilai atau kebiasaan 

yang diterima sebagai acuan bersama yang diikuti dan dihormati.  

Menurut (Ardiana et al., 2013) faktor-faktor yang mempengaruh budaya 

organisasi yaitu;  

(1) Karakter perorangan;  

(2) Etika perusahaan;  

(3) Pembagian kekuasaan;  

(4) Struktur organisasi.  

Sedangkan menurut Sembiring (2012), faktor yang mempengaruhi budaya 

organisasi adalah mengamati keteraturan perilaku ketika orang berinteraksi, 

kelompok norma-norma, nilai-nilai yang dikeluarkan, filosofi formal, permainan, 

iklim, keterampilan yang tentram, kebiasaan berfikir. Faktor yang mempengaruhi 

budaya organisasi ialah inovasi dan mengambil resiko, perhatian terhadap detail, 

orientasi orang, orientasi hasil, orientasi tim, keagresifan dan kemantapan (Noor, 

2012).  
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Fungsi budaya organisasi adalah identitas yang merupakan ciri atau 

karakter organisasi, pengikat atau pemersatu sumber atau inspirasi, sumber 

penggerak atau pola perilaku. Sedangkan menurut (Busro, 2018) mengemukakan 

fungsi budaya organisasi adalah membantu mengatasi masalah adaptasi eksternal 

dan intergritas dan sebagai identitas anggota-anggota organisasi, motivasi dan 

perekat sosial yang membedakan organisasi yang satu dengan yang lainnya.  

Menurut (Robbins, 2001) tujuh karaktersitik budaya organisasi yang dapat 

dijadikan indikator, yaitu :  

(1) Inovasi dan pengambilan resiko, budaya organisasi yang baik akan 

memberikan kebebasan karyawan untuk berinovasi dan berani mengambil 

resiko;  

(2) Perhatian terhadap detail, budaya organisasi yang baik akan memberikan 

pelayanan semaksimal mungkin dengan memperhatikan secara detail 

bukannya dengan global;  

(3) Orientasi hasil, budaya organisasi yang baik akan selalu berorientasi pada 

hasil bukan pada proses semata;  

(4) Orientasi orang, budaya organisasi yang baik akan selalu berorientasi pada 

orang baik anggota organisasi maupun para pelanggan; 

(5) Orientasi tim, budaya organisasi yang baik akan selalu menekankan 

kekompakan tim dalam bekerja bukan kerja individual;  

(6) Keagresifan, budaya organisasi yang baik akan memberikan penghargaan 

yang lebih tinggi bagi anggota organisasi yang mempunyai dorongan 
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motivasi baik dalam bentuk hadiah, tunjangan, maupun pemberian tunjangan 

yang lain yang sifatnya positif;  

(7) Stabilitas, budaya organisasi yang baik akan memberikan keyakinan dan 

kemantapan bagi anggota organisasi untuk tetap bertahan di dalam organisasi 

tersebut.  

Sedangkan Sedarmayanti (2017) menyatakan, terdapat enam indikator 

budaya organisasi yaitu :  

(1) Karakteristik dominan;  

(2) Kepemimpinan organisasi;  

(3) Manajemen pegawai;  

(4) Perekat Organisasi;  

(5) Penekanan Organisasi;  

(6) Kriteria keberhasilan.  

Lain halnya dengan Edision (2016) yang menyatakan bahwa indikator dari 

budaya organisasi yang meliputi;  

(1) kesadaran diri;  

(2) keagresifan;  

(3) kepribadian;  

(4) performa; 

 (5) orientasi diri.  
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2.2. Tinjauan Empiris 

Dasar atau acuan yang berupa temuan-temuan melalui hasil dari berbagai 

penelitian sebelumnya merupakan hal yang sangat perlu dan dapat dijadikan 

sebagai sebuah data pendukung. Salah satu data pendukung yang menurut peneliti 

yang perlu dijadikan sebagai bagian tersendiri adalah penelitian terdahulu yang 

relevan dengan permasalahan yang ada pada penelitian ini. Berikut merupakan 

beberapa penelitian terdahulu yang dijadikan acuan peneliti dalam penelitian ini:  

Kusumo (2017), melakukan penelitian dengan judul pengaruh budaya 

organisasi dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan dengan komitmen 

organisasi sebagai variabel moderasi pada STEKOM Semarang. Hasil 

penelitiannya menunjukkan bahwa budaya organisasi dan motivasi kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dan variabel 

moderasi yaitu komitmen organisasi, mampu memoderasi pengaruh budaya 

organisasi dan motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. 

Penelitian Nurmala (2020) berjudul pengaruh budaya organisasi terhadap 

kinerja yang dimediasi komitmen organisasi dan dimoderasi motivasi kerja studi 

pada kantor wilayah direktorat jenderal perbendaharaan Provinsi Sumatera Utara. 

Hasilnya menunjukkan bahwa variabel budaya organisasi  dan komitmen 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, komitmen organisasi mampu 

memediasi pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja, tetapi motivasi sebagai 

variabel moderator tidak berperan sebagai moderasi pada pengaruh budaya 

organisasi terhadap kinerja. 
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Kuswinton (2019), melakukan penelitian dengan judul pengaruh gaya 

kepemimpinan, budaya organisasi dan pengembangan sdm terhadap kinerja 

karyawan pada PT PLN (Persero) unit pelaksana pelayanan pelanggan Makassar 

Utara. Hasil penelitian ini menunjukan bahwah variabel gaya kepemimpinan, 

budaya organisasi dan pengembangan SDM berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN (persero) Unit Pelaksana Pelayanan 

Pelanggan Makassar Utara. 

Ghaliyah NT, dkk (2017) melakukan penelitian dengan judul pengaruh 

partisipasi anggaran, komitmen dan budaya organisasi terhadap kinerja manajerial 

dengan gaya kepemimpinan sebagai moderasi. Hasil dari penelitian ini 

menunjukkan bahwa partisipasi anggaran dan komitmen organisasi berpengaruh 

terhadap kinerja manajerial sedangkan budaya organisasi tidak berpengaruh. Gaya 

kepemimpinan memoderasi partisipasi anggaran terhadap kinerja manajerial tetapi 

gaya kepemimpinan tidak memoderasi komitmen organisasi dan budaya 

organisasi terhadap kinerja manajerial di ruang lingkup Pemerintah Kota 

Makassar. 

Penelitian Resya (2020) yang berjudul  pengaruh pendidikan dan 

pelatihan, disiplin kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai di badan 

kepegawaian dan pengembangan sumber daya manusia Kabupaten Gowa, 

menemukan bahwa secara simultan menunjukkan bahwa variabel diklat, disiplin 

kerja, dan motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada 

Kantor Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 

Kabupaten Gowa. 



34 

 

 
 

Penelitian Dirgahayu (2018) tentang pengaruh penyusunan anggaran 

partisipatif, motivasi kerja, komitmen organisasi terhadap kinerja aparatur 

pemerintah daerah dengan dimoderasi oleh budaya organisasi. Hasilnya 

menunjukkan bahwa  variabel anggaran partisipatif dan komitmen organisasi 

berpengaruh positif terhadap kinerja aparatur, pemerintah daerah Yogyakarta. 

Variabel budaya organisasi berpengaruh negatif terhadap hubungan antara 

penyusunan anggaran partisipatif dengan kinerja aparatur pemerintah daerah di 

pemerintah kota Yogyakarta. Variabel budaya organisasi berpengaruh negatif 

terhadap hubungan antara motivasi kerja dengan kinerja aparatur pemerintah 

daerah di pemerintah kota Yogyakarta.  

 

  


