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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis budaya kerja dan komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Jepara dengan Metode Tulta sebagai variabel kontrol. Kinerja pegawai sebagai variabel dependen, budaya kerja dan komitmen organisasi sebagai variabel independen, sedangkan variabel kontrolnya adalah Metode Tulta. Sampel dalam penelitian ini adalah pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten jepara. Jumlah sampel yang digunakan sebanyak 120 responden. Metode analisis dari penelitian ini menggunakan regresi linier berganda. 

Hasil penelitian ini menunjukan bahwa budaya kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai dengan koefisen regresi sebesar 0,442, dengan nilai t hitung > t tabel (2,433>1,98063) dan probabilitas (sig) 0,007 < 0,05. Sedangkan komitmen organisasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai dengan koefisen regresi sebesar 0,521, dengan nilai t hitung > t tabel (3,757>1,98063) dan probabilitas (sig) 0,002 < 0,05.  Secara simultan budaya kerja dan kinerja pegawai berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai dengan metode tulta sebagai variable kontrol dengan koefisien determinasi sebesar 0,831 atau 83,1%, artinya besarnya kemampuan variabel Budaya Kerja (X1) dan Komitmen Organisasi (X2) dengan Metode Tulta sebagai varibel kontrol dalam menjelaskan variasi dalam variabel Kinerja Pegawai (Y) sebesar 83,1%, sedangkan 16,9% dijelaskan oleh faktor lain yang tidak dijelaskan dalam penelitian ini. Berdasarkan analisis korelasi parsial (ry.x1x2) antara budaya kerja terhadap kinerja pegawai dimana metode Tulta dikendalikan (dibuat tetap) adalah 0,798. Sedangkan antara komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai dimana metode Tulta dikendalikan (dibuat tetap) adalah 0,850.
Kata kunci: Budaya kerja, Komitmen organisasi, Metode Tulta, Kinerja pegawai

Abstract

This study aims to analyze the work culture and organizational commitment to the performance of employees in the Regional Secretariat of Jepara Regency with the Tulta Method as a control variable. Employee performance as dependent variable, work culture and organizational commitment as independent variable, while the control variable is Tulta Method. The sample in this study is the employee at the Regional Secretariat of Jepara Regency. The number of samples used are 120 respondents. The method of analysis of this study using multiple linear regression.

The result of this study shows that the work culture is partially positive and significant effect on employee performance with regression coefficient of 0.442, with t value> t table (2,433>1,98063) and probability (sig) 0,007 <0,05. While organizational commitment partially have positive and significant effect to employee performance with regression coefficient equal to 0,521, with t value> t table (3,757> 1,98063) and probability (sig) 0,002 <0,05. Simultaneously, work culture and employee performance have a positive and significant effect on employee performance with tulta method as control variable with coefficient of determination equal to 0,831 or 83,1%, meaning that the variable of Work Culture (X1) and Organizational Commitment (X2) with Tulta Method as control variables in explaining variations in Employee Performance (Y) variables of 83.1%, while 16.9% explained by other factors not described in this study. Based on partial correlation analysis (ry.x1x2) between work culture on employee performance where Tulta method is controlled (made fixed) is 0,798. Whereas between organizational commitment to employee performance where Tulta method is controlled (made fixed) is 0,850.


Keywords: Work culture, Organizational commitment, Tulta method, Employee performance
PENDAHULUAN
Budaya kerja adalah sistem penyebaran pekerjaan dan kepercayaan dan nilai-nilai yang berkembang dalam suatu organisasi dan mengarahkan perilaku anggota-anggota organisasi (John R. Schermerhorn Jr, 2003). Selain itu budaya kerja merupakan hal yang penting ketika dihadapkan pada upaya peningkatan kinerja organisasi dan pegawai di dalamnya. Banyak orang belum menyadari bahwa keberhasilan kinerja berakar pada nilai-nilai itu bermula dari adat istiadat, kebiasaan, agama dan kaidah lainnya yang menjadi keyakinan dan kemudian menjadi kebiasaan dalam perilaku orang-orang dalam melaksanakan pekerjaan. Sikap dan perilaku individu dan kelompok yang didasari atas nilai-nilai yang diyakini kebenarannya dan telah menjadi sifat serta kebiasaan dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan sehari-hari itulah yang kemudian dinamakan budaya kerja. Hal ini sesuai dengan penelitian dari Safrizal, Musnadi Said dan Chan Syafruddin, (2014) yang menyatakan bahwa budaya kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja. Namun hasil itu berbeda dengan penelitian dari Sri Handoko Budi Nugroho, Achmad Choerudin dan Winarna (2016) yang menyatakan bahwa budaya kerja berpengaruh negatif tidak signifikan terhadap kinerja.

Manajemen perubahan yaitu suatu proses secara sistematis dalam menerapkan pengetahuan, sarana dan sumber daya yang diperlukan untuk mempengaruhi perubahan pada orang yang akan terkena dampak dari proses tersebut (Potts dan LaMarsh, 2004 dalam Wibowo, 2012). Saat ini dalam kerangka reformasi birokrasi terdapat delapan area perubahan yang dicanangkan oleh pemerintah. Delapan area perubahan tersebut adalah organisasi, tatalaksana, peraturan perundang-undangan, sumber daya manusia aparatur, pengawasan, akuntabilitas, pelayanan publik, pola pikir (mind set) dan budaya kerja (culture set). 
Kedelapan area perubahan tersebut merupakan sasaran dari agenda reformasi birokrasi yang merupakan bagian dari manajemen perubahan berdasarkan pada Peraturan Presiden Nomor 81 Tahun 2010 tentang Grand Design Reformasi Birokrasi 2010 – 2025 (Kementerian PAN & RB, 2010) mengamanatkan agar disusun suatu road map reformasi birokrasi setiap lima tahunan. Road map ini tentunya akan membimbing kita menuju perubahan yang diharapkan agar birokrasi yang lebih baik lagi dapat terwujud. 

Sumber daya manusia merupakan faktor kunci untuk meningkatkan kinerja suatu organisasi (Hasibuan, 2003). Hal ini tentunya bisa terwujud dengan adanya komitmen organisasi, mulai dari pimpinan sampai di level pegawai paling bawah. Mowday, Steers dan Porter dalam Sopiah (2008) mendefinisikan  komitmen organisasi sebagai daya relatif dari keberpihakan dan keterlibatan seseorang terhadap suatu organisasi. Komitmen organisasi dapat tercapai apabila individu dalam organisasi sadar akan hak dan kewajibannya dalam organisasi tanpa melihat jabatan dan kedudukan masing-masing individu, karena pencapaian tujuan organisasi merupakan hasil kerja semua anggota organisasi yang bersifat kolektif. Penelitian yang dilakukan oleh Hesti Eko Poerwaningrum dan Frans Sudirjo (2016) menguatkan hal tersebut yang menyatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja. Sedangkan pendapat berbeda disampaikan oleh dari Dika Arizona, Harsuko Riniwati dan Nuddin Harahap (2013) dalam penelitiannya yang menyatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh negatif terhadap kinerja pegawai.

Untuk mengetahui fenomena research gap atau hasil temuan terdahulu yang berbeda-beda dapat dilihat pada tabel 1.
Sekretariat Daerah Kabupaten Jepara merupakan  leading  sector   dari   seluruh organisasi perangkat daerah yang menangani masalah penataan kelembagaan, ketetalaksanaan dan kinerja aparatur daerah 
yang mempunyai tugas pokok dan fungsi sebagai koordinator pelaksanaan kegiatan yang ada di seluruh perangkat daerah di Kabupaten Jepara. Tentunya hal ini menjadikan Sekretariat Daerah Kabupaten Jepara sebagai role model dalam implementasi budaya kerja dan komitmen organisasi dalam mencapai kinerja pegawai yang optimal dalam mencapai tujuan organisasi. Namun demikian tetap tidak lepas dari berbagai permasalahan diantaranya seperti :

1. Pembagian pekerjaan yang melebihi beban kerja dan tidak sesuai tupoksi;

2. Penempatan pegawai tidak sesuai dengan nama jabatan yang dimiliki;

3. Masih banyak pegawai yang datang terlambat atau pulang lebih cepat, walaupun sudah menggunakan faceprint sebagai salah satu bentuk peningkatan kedisiplinan;

4. Kurangnya komitmen organisasi dalam melaksanakan program kegiatan yang berakibat pada capaian kinerja yang diharapkan tidak bisa optimal;

5. Kurangnya kompetensi baik dari pimpinan maupun bawahan, sehingga pekerjaan menjadi terhambat, dan lain sebagainya

       Sumber : Sekretariat Daerah Kabupaten Jepara

Adanya berbagai permasalahan tersebut tentunya dibutuhkan suatu cara atau metode untuk mampu mengidentifikasi dan menyelesaikan masalah yang berbicara tentang data yang ada di organisasi . Selain itu diperlukan suatu sistem manajemen kualitas yang merupakan sekumpulan prosedur terdokumentasi dan praktek-praktek standar untuk manajemen sistem yang bertujuan menjamin kesesuaian dari suatu proses dan produk terhadap kebutuhan atau persyaratan tertentu.

Salah satu metode pemecahan masalah yang akomodatif untuk berbagai level manajemen adalah metode Tujuh Langkah dan Tujuh Alat (TULTA) yang dilakukan oleh Gugus Kendali Mutu atau Kelompok Budaya Kerja di suatu organisasi untuk menginventarisir permasalahan yang ada di suatu organisasi melalui data untuk menyelesaikan masalah tersebut. TULTA terdiri 
dari tujuh langkah yaitu, menentukan tema dan judul, menganalisa penyebab, menguji dan menentukan penyebab dominan, membuat rencana 
dan melaksanakan perbaikan, meneliti hasil perbaikan, membuat standar baru, mengumpulkan data baru dan menentukan rencana berikutnya (PMMI : 2000). 

Sedangkan tujuh alat bantu kendali mutu yang digunakan adalah alat bantu kendali mutu checksheet, alat bantu kendali mutu diagram pareto, alat bantu kendali mutu histogram, alat bantu kendali mutu control chart, alat bantu kendali mutu scatter diagram, alat bantu kendali mutu graphics, alat bantu kendali mutu Ischikawa Diagram                      ( +Stratifikasi dan + NGT (Nominal Group Teknik) (PMMI : 2000).

Berdasarkan  pada  uraian  latar  belakang  masalah  di  atas  maka diajukan  sebuah  penelitian  dengan  judul  “Analisis Budaya Kerja dan Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Pegawai dengan Metode Tujuh Langkah Tujuh Alat (TULTA) sebagai Variabel Kontrol di Sekretariat Daerah Kabupaten Jepara”

KERANGKA PEMIKIRAN TEORITIS DAN RUMUSAN HIPOTESIS
2.1. Kinerja Pegawai
Kinerja (Y) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya (AP. Mangkunegara, 2009). 
Kinerja pegawai secara objektif dan akurat dapat dievaluasi melalui tolak ukur tingkat kinerja. Pengukuran tersebut berarti memberi kesempatan bagi para pegawai untuk mengetahui tingkat kinerja mereka. Memudahkan pengkajian kinerja pegawai, lebih lanjut Mitchel dalam buku Sedarmayanti (2001) yang berjudul Manajemen Sumber Daya Manusia dan Produktivitas Kerja, mengemukakan indikator-indikator kinerja yaitu sebagai berikut :

1. Kualitas Kerja (Quality of work) 

2. Ketetapan Waktu (Pomptnees)
3. Inisiatif (Initiative)

4. Kemampuan (Capability)

5. Komunikasi (Communication)

2.2.  Budaya Kerja
Budaya Kerja (X1) adalah suatu falsafah yang didasari oleh pandangan hidup sebagai nilai-nilai yang menjadi sifat, kebiasaan, dan kekuatan pendorong, membudaya dalam kehidupan suatu kelompok masyarakat atau organisasi yang tercermin dari sikap menjadi perilaku, kepercayaan, cita-cita, pendapat dan tindakan yang terwujud sebagai kerja atau bekerja  (Triguno, 2004).

Adapun indikator-indikator budaya kerja menurut Taliziduhu Ndraha (2003) dapat dikategorikan tiga yaitu :

1. Kebiasaan di Tempat Kerja

Kebiasaan-kebiasaan biasanya dapat dilihat dari cara pembentukan perilaku berorganisasi pegawai, yaitu perilaku berdasarkan kesadaran akan hak dan kewajiban, kebebasan atau kewenangan dan tanggung jawab baik pribadi maupun kelompok di dalam ruang lingkup lingkungan pekerjaan. Untuk memetakan permasalahan mengenai kebiasaan ini dapat dilihat dari bagaimana Tugas Pokok dan Fungsi (Tupoksi) Aparatur Sipil Negara tersebut dilaksanakan. Selain itu bagaimana setiap individu menjalankan kedisiplinan yang berlaku, sebagaimana masalah yang diungkapkan pada latar belakang penelitian.

2. Peraturan di Tempat Kerja

Untuk memberikan ketertiban dan kenyamanan dalam melaksanakan tugas pekerjaan pegawai, maka dibutuhkan adanya peraturan. Pemetaan permasalahan pada indikator peraturan ini dapat dilihat dari bagaimana kebijakan atau aturan yang ada pada Sekretariat Daeah Kabupaten Jepara yang ada dan bagaimana sanksi yang diterapkan oleh pimpinan guna memberikan ketegasan pada pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Jepara, serta melihat peraturan apa saja yang 
menjadi dasar hukum pengembangan budaya kerja pada Sekretariat Daerah Kabupaten Jepara.
3. Nilai-Nilai Dasar Budaya Kerja di 
    Tempat Kerja

   Nilai-nilai merupakan penghayatan seseorang mengenai apa yang lebih penting atau kurang penting, apa yang lebih baik atau kurang baik, dan apa yang lebih benar atau kurang benar. Pemetaan  permasalahan dalam indikator nilai dapat dilihat dari bagaimana nilai-nilai budaya kerja yang melatar belakangi pola kerja di Sekretariat Daerah Kabupaten Jepara. 

2.3.
 Komitmen Organisasi


Variabel independen yang juga ditelitili yaitu komitmen organisasi (X2). Meenurut Greenberg & Baron (2003) komitmen organisasi adalah derajat dimana karyawan terlibat dalam organisasinya dan berkeinginan untuk tetap menjadi anggotanya, dimana didalamnya mengandung sikap kesetiaan dan kesediaan karyawan untuk bekerja secara maksimal bagi organisasi tempat karyawan tersebut bekerja. 


Menurut Mowday (1982) dalam sopiah (2008), indikator komitmen organisasi dibagi menjadi 3 yaitu :

a. Penerimaan terhadap tujuan organisasi

b. Keinginan untuk bekerja keras

c. Hasrat untuk bertahan menjadi bagian 
    dari organisasi

      2.4.   Metode Tulta
Variabel kontrol dalam penelitian ini adalah metode tujuh langkah tujuh alat (TULTA) yang diakui oleh Kementerian PAN & RB sebagai alat kendali mutu. Dengan pendekatan Metode TULTA ini, perumusan wewenang dan tanggungjawab lebih mudah dilakukan karena meliputi konsep PDCA (Plan, Do, Check, Action). Setiap level akan memiliki wewenang dan tanggungjawab yang sesuai dengan kedudukan    sehingga      beban tanggungjawab benar-benar sesuai dengan
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 tingkatan level kedudukan unit organisasi.  Tentunya semakin tinggi level unit tersebut dalam organisasi maka komposisi dari Plan dan Check akan lebih banyak dibandingkan level di bawah
Salah satu metode pemecahan masalah yang akomodatif untuk berbagai level manajemen adalah metode Tujuh Langkah dan Tujuh Alat (TULTA) yang dilakukan oleh Gugus Kendali Mutu atau Kelompok Budaya Kerja di suatu organisasi untuk menginventarisir permasalahan yang ada di suatu organisasi melalui data untuk menyelesaikan masalah tersebut. TULTA terdiri dari tujuh langkah yaitu, menentukan tema dan judul, menganalisa penyebab, menguji dan menentukan penyebab dominan, membuat rencana dan melaksanakan perbaikan, meneliti hasil perbaikan, membuat standar baru, mengumpulkan data baru dan menentukan rencana berikutnya (PMMI : 2000). 

Sedangkan tujuh alat bantu kendali mutu yang digunakan adalah alat bantu kendali mutu checksheet, alat bantu kendali mutu diagram pareto, alat bantu kendali mutu histogram, alat bantu kendali mutu control chart, alat bantu kendali mutu scatter diagram, alat bantu kendali mutu graphics, alat bantu kendali mutu Ischikawa Diagram ( +Stratifikasi dan + NGT (Nominal Group Teknik) (PMMI : 2000).

PMMI (Perhimpunan Manajemen Mutu Indonesia, 2000) menggunakan Indikator sebagai berikut :

a.  Identifikasi permasalahan yang ada di organisasi

b.  Proses pelaksanaan program/kegiatan

c.  Hasil yang diperoleh dari pelaksanaan program/langkah perbaikan

d.  Manfaat yang diperoleh (benefits) 

e.  Dampak pelaksanaan program/rencana perbaikan
2.5.
Penelitian Terdahulu

Disajikan pada tabel 2 pada lampiran.

Gambar 1

Kerangka Pemikiran Teoritis

2.6.
Hipotesis

Berdasarkan kerangka pemikiran teoritis dan model penelitian tersebut, maka hipotesis penelitian ini adalah sebagai berikut :

H1 : Terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel Budaya Kerja (X1) terhadap variabel Kinerja Pegawai (Y).
H2 : Terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel Komitmen Organisasi (X2) terhadap variabel Kinerja Pegawai (Y).

H3 : Terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel Budaya Kerja (X1) dan Komitmen Organisasi (X2) terhadap variabel Kinerja Pegawai (Y) dengan mengendalikan tingkat penggunaan Metode Tujuh Langkah Tujuh Alat (TULTA) sebagai variabel kontrol.
METODE PENELITIAN

3.1.
Populasi dan Sampel

Populasi

Populasi adalah jumlah dari keseluruhan obyek (satuan-satuan atau individu-individu) yang karakteristiknya hendak
 diduga (Djarwanto PS, 2004). Populasi dalam penelitian ini adalah semua Pegawai Negeri Sipil di Sekretariat Daerah Kabupaten Jepara. 
Sampel

Sampel adalah sebagian dari populasi yang karakteristiknya hendak diselidiki (Djarwanto PS, 2004). Teknik sampling adalah cara atau teknik yang digunakan untuk mengambil sampel (Djarwanto PS, 2004). Sedangkan teknik sampel yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan sampling jenuh (sensus) artinya teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel (Sugiyono, 2005). Jumlah sampel yaitu sebanyak 120 responden. 
Definisi Operasional

Definisi operasional bisa dilihat pada tabel 3 pada lampiran.
Metode Pengumpulan Data

Pengumpulan data dengan menggunakan kuesioner. Skala yang dipakai dalam pengukuran jawaban responden dalam penelitian ini menggunakan skala likert. 

Dengan menggunakan skala 1 sampai dengan 5. Skala pengumpulan data dengan skala 1 s/d 5 dapat diinterprestasikan sebagai berikut :

1. STS = Sangat Tidak Setuju

2. TS  = Tidak Setuju

3. R   =  Ragu-Ragu
4. S   =  Setuju

5. SS  =  Sangat Setuju

3.2.
 Teknik Analisis Data

Analisis Regresi Berganda

Analisis regresi berganda digunakan untuk melihat bagaimana pengaruh dari variabel bebas terhadap variabel terikat.
Analisis ini dilakukan dengan menggunakan beberapa model variabel pemisahan serta pengelompokkkan antar variabel bebas. Persamaan regresi tersebut adalah sebagai berikut :
       Y = α + β1X1 + β2X2 + β3Z +  e
Y1 = Kinerja pegawai

X1 = Budaya Kerja
X2 = Komitmen organisasi
Z = Variabel Kontrol
β1, β2, β3: koefisien masing-masing variabel atau paremeter 

a : konstanta 

e: standar eror
Untuk menunjukkan ada atau tidaknya pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat maka dilakukan pengujian terhadap hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini.

Pengujian hipotesis ini menggunakan pengujian secara parsial atau sendiri-sendiri setiap variabel diuji yang dikenal dengan uji t.

Uji t ( Uji secara parsial )

Pengujian hipotesis dilakukan dengan menggunakan Uji statistik t (uji parsial). Uji - t (uji parsial) pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh suatu variabel bebas atau independen secara parsial terhadap variabel terikat atau dependen dengan asumsi variabel yang lain konstan. Pengujian ini dilakukan dengan melihat derajat signifikansi masing-masing variabel bebas. Hipotesis yang dipakai adalah berupa hipotesis nol (H0) dan hipotesis alternatif (H1), sebagai berikut :

H0=Bi=0, Artinya apakah suatu variabel independen bukan merupakan penjelas yang signifikan terhadap variabel dependen

H1= Bi ≠ 0, Artinya variabel tersebut merupakan penjelas yang signifikan terhadap variabel dependen.

Pengambilan keputusan dengan tingkat kepercayaan yang digunakan 95% atau taraf signifikansi adalah 5% (α = 0,05) dengan kriteria sebagai berikut (Singgih Santoso, 2004) :

a.  Jika tingkat signifikansi (α) < 0,05 atau Jika t-statistik > t tabel, maka H0 ditolak dan H1 diterima. Berarti masing-masing variabel independen secara individu mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen.

b.  Jika tingkat signifikansi (α) > 0,05 atau Jika t-statistik < t tabel, maka H0 diterima 
dan H1 ditolak. Berarti masing-masing variabel independen secara individu tidak mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen.
Uji F ( Uji secara simultan )

Uji F-statistik merupakan pengujian signifikan yang digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel independen (X) terhadap variabel dependen (Y). Dalam penelitian ini Uji F digunakan untuk mengetahui signifikansi hubungan antara variabel independen terhadap variabel dependen, apakah variabel independen benar-benar berpengaruh secara bersama-sama terhadap variabel dependen. Penyusunan hipotesis yang akan diuji, berupa hipotesis nol (H0), dan hipotesis alternatif (H1).

· H0 = Bi = 0, Artinya tidak ada pengaruh yang signifikan secara bersama-sama antara variabel independen terhadap variabel dependen.

· H1 = Bi ≠ 0, Artinya ada pengaruh yang signifikan secara bersama-sama antara variabel independen terhadap variabel dependen.

Pengambilan keputusan dengan tingkat kepercayaan yang digunakan 95% atau taraf signifikansi adalah 5% (α = 0,05)
HASIL PENELITIAN DAN  PEMBAHASAN

4.1. Uji Normalitas

Uji normalitas digunakan untuk melihat apakah model regresi berdistribusi normal atau tidak. Hasil dari uji normalitas dapat dilihat pada gambar 2.
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Dari gambar 2 terlihat data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah diagonal,  berarti  penyaluran  data  tersebut  bersifat  normal.

Selain itu hasil pengujian normalitas data juga dilakukan dengan uji One sampel kolmogorof Smirnov Test, menunjukan nilai Asymp. Sig (2-tailed) untuk variabel kinerja pegawai, budaya kerja, komitmen organisasi dan metode tulta, lebih besar dari 0,06. Hal ini menunjukan seluruh variabel terdistribusi secara normal. Hasil dari pengujian normalitas disajikan pada tabel dibawah ini :

Tabel 4
Hasil Uji Normalitas

	Variabel
	Kolmogorov Smirnov Test
	Asymp.Sig.
(2-Tailed)
	Keterangan

	Kinerja Pegawai
	0,324
	0,375
	Normal

	Budaya Kerja
	0,293
	0,278
	Normal

	Komitmen Organisasi
	0,372
	0,385
	Normal

	Metode Tulta
	0,388
	0,564
	Normal


Sumber : Data Primer yang diolah, 2018

Berdasarkan tabel 4 terlihat bahwa seluruh nilai Asymp. Sig (2- Tailed) model lebih besar dari nilai alpha 0,06. Dengan demikian data untuk masing-masing model yang digunakan dalam penelitian ini berdistribusi normal.

4.2. Uji Multikolinearitas

Multikolinearitas dapat dilihat dari Tolerance dan VIF. Nilai cut off yang umum dipakai untuk menunjukkan tidak terjadi multikolinearitas adalah nilai Tolerance > 0,10 dan nilai VIF<10. Hasil uji multikolinearitas dapat dilihat pada tabel 5.
Tabel 5
Hasil Uji Multikolinearitas
	Model
	Collinearity Statistics

	
	Tolerance
	VIF

	   1
	(Constant)
	
	

	
	Budaya Kerja
	.955
	1.032

	
	Komitmen Organisasi
	.967
	1.030

	
	Metode Tulta
	.974
	1.002

	  a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai


Sumber : Data primer yang diolah, 2018
Nilai Tolerance dan VIF masing-masing variabel memenuhi persyaratan tidak terjadinya multikolinearitas, yaitu nilai Tolerance > 0,10 dan nilai VIF < 10. Dengan hasil ini maka antara variabel budaya kerja, komitmen organisasi dan metode Tulta  tidak terjadi korelasi yang kuat atau tidak terjadi multikolinearitas.
4.3. Uji Heteroskedastisitas

[image: image3.png]Scatterplot
Dependent Variablk

: Kinerja Pegawai

@
E

s
=
1
2
2

2
o
-

H

Regression Standar

3

T T T T T T
3 2 K [ 1 2

Regression Studentized Residual




Pengujian menggunakan grafik scatterplot, dengan ketentuan apabila grafik tidak membentuk pola yang jelas, serta titik-titik menyebar di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas. 

4.4. Koefisien Determinasi

Hasil Uji Determinasi disajikan pada tabel dibawah ini :

                      Tabel 6. Hasil Uji Determinasi

	Model Summaryb

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate

	1
	.935a
	.913
	.831
	.12908

	a. Predictors: (Constant), Budaya Kerja, ), Komitmen Organisasi,  Metode Tulta,

	b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai


  Sumber : Data primer diolah, 2018

Berdasarkan tabel 6. diatas nilai dari Adjusted R Square adalah 0,831 atau 83,1% artinya besarnya kemampuan variabel Budaya Kerja (X1) dan Komitmen Organisasi (X2) dengan Metode Tulta sebagai varibel kontrol dalam menjelaskan variasi dalam variabel Kinerja Pegawai (Y) sebesar 83,1% sedangkan 16,9% dijelaskan oleh faktor lain yang tidak dijelaskan dalam penelitian ini.

4.5. Uji F

Tabel 7. Hasil Uji F

	         ANOVAa

	Model
	Sum of Squares
	Df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	244.314
	3
	81.438
	113.030
	.000b

	
	Residual
	3117.652
	116
	26.876
	
	

	
	Total
	3361.967
	119
	
	
	

	a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

	b. Predictors: (Constant), Budaya Kerja, Komitmen Organisasi, Metode Tulta


Dari tabel 7. diketahui hasil output regresi menunjukkan nilai F-statistik sebesar 113,030   (113,030 > 2,68) dengan angka signifikansi sebesar 0,000 ( 0,000 < 0,05 ) sehingga dapat disimpulkan bahwa budaya kerja, komitmen organisasi dan metode Tulta secara bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
    4.6. Uji t

Tabel 8  Hasil Uji t
	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	T
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	.390
	.591
	
	4.283
	.000

	
	Budaya Kerja
	.223
	.156
	.130
	2.433
	.007

	
	Komitmen Organisasi
	.201
	.114
	.159
	3.757
	.002

	
	Metode Tulta
	.137
	.082
	.150
	3.673
	.003


          Sumber : Data primer diolah, 2018
Dari tabel 8. diketahui bahwa variabel budaya kerja (X1) mempunyai nilai t sebesar 2,433 dengan tingkat signifikansi 0,007. Karena t hitung > t tabel (2,433 > 1, 1,98063) dan probabilitas (sig) 0,007 < 0,05, maka hasil ini menyatakan bahwa budaya kerja (X1) mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai (Y) di Sekretariat Daerah Kabupaten Jepara.

Dari hasil analisis tabel di atas diketahui bahwa variabel komitmen organisasi (X2) mempunyai nilai t sebesar 3,757 dengan tingkat signifikansi 0,002. Karena t hitung > t tabel (3,757 > 1,98063) dan probabilitas (sig) 0,002 < 0,05, maka hasil ini menyatakan bahwa komitmen organisasi (X2) mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai (Y) di Sekretariat Daerah Kabupaten Jepara.
4.7. Analisis Regresi Linier Berganda

Berdasarkan perhitungan pada tabel 8. diperoleh persamaan regresi linier berganda sebagai berikut :
Y = 1,390 + 0,442 Budaya Kerja + 0,521 Komitmen Organisasi + 0,431 Metode Tulta + e
Budaya kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai dengan koefisien regresi sebesar 0,442. Hal ini dapat diartikan bahwa pengaruh budaya kerja berbanding lurus dengan kinerja pegawai yaitu setiap terjadi kenaikan satu satuan budaya kerja maka kinerja pegawai akan mengalami kenaikan sebesar 0,442.

Komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai dengan koefisien regresi sebesar 0,521. Hal ini dapat diartikan bahwa pengaruh komitmen organisasi berbanding lurus dengan kinerja pegawai yaitu setiap terjadi kenaikan satu satuan komitmen organisasi maka kinerja pegawai akan mengalami kenaikan sebesar 0,521.

4.8. Pengaruh Budaya Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Hasil pengujian hipotesis pertama menunjukkan bahwa secara parsial terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara budaya kerja terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian hipotesis pertama (H1) yang diajukan bahwa budaya kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai diterima. Hasil temuan ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Safrizal, Musnadi Said dan Chan Syafruddin, (2014) yang menyatakan bahwa budaya kerja
    berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja.
4.9. Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Pegawai
Hasil pengujian hipotesis kedua menunjukkan bahwa secara parsial terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian hipotesis kedua (H2) yang diajukan komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai diterima. Hasil temuan ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Hesti Eko Poerwaningrum dan Frans Sudirjo (2016) yang menyatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja.
4.10. Pengaruh Budaya Kerja dan Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Pegawai dengan Metode Tulta sebagai Variabel Kontrol
Hasil pengujian hipotesis ketiga menunjukkan bahwa secara simultan terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara budaya kerja dan komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai dengan metode Tulta sebagai variabel kontrol. Dengan demikian hipotesis ketiga (H3) yang diajukan budaya kerja dan komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai dengan metode Tulta sebagai variabel kontrol diterima. 

KESIMPULAN
Berdasarkan hasil analisis data yang telah dilakukan terhadap seluruh data yang diperoleh, maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut:

1. Dari hasil analisis menunjukkan bahwa budaya kerja, komitmen organisasi dan metode Tulta berpengaruh terhadap kinerja pegawai secara simultan dengan  nilai F-statistik sebesar 113,030 (113,030 > 2,68) dan signifikansi sebesar 0,000 ( 0,000 < 0,05 ).

2. Variabel budaya kerja (X1) berpengaruh terhadap kinerja pegawai dengan  koefisien regresi sebesar 0,442 dan nilai t sebesar 2,433 dengan tingkat signifikansi 0,007. Karena t hitung > t tabel (2,433 > 1,98063) dan probabilitas (sig) 0,007 < 0,05, maka hasil ini menyatakan bahwa budaya kerja (X1) mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai (Y) di Sekretariat Daerah Kabupaten Jepara. Hal ini juga didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Safrizal, Musnadi Said dan Chan Syafruddin, (2014) yang menyatakan bahwa budaya kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja. Sehingga hipotesis yang berbunyi “Budaya kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai” diterima.
3. Variabel komitmen organisasi (X2) berpengaruh terhadap kinerja pegawai dengan  koefisien regresi sebesar 0,521 dan nilai t sebesar 3,757 dengan tingkat signifikansi 0,002. Karena t hitung > t tabel (3,757 > 1,98063) dan probabilitas (sig) 0,002 < 0,05, maka hasil ini menyatakan bahwa komitmen organisasi (X2) mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai (Y) di Sekretariat Daerah Kabupaten Jepara. Hal ini juga didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Hesti Eko Poerwaningrum dan Frans Sudirjo (2016) yang menyatakan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja. Sehingga hipotesis yang berbunyi “Komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai” diterima.

4. Pengaruh variabel budaya kerja (X1) terhadap kinerja pegawai (Y) memiliki koefisien regresi paling kecil yaitu sebesar 0,442. Hal ini dikarenakan belum maksimalnya pelaksanaan pengembangan budaya kerja yang ada di Sekretariat Daerah Kabupaten Jepara.

5. Hasil analisis korelasi parsial (ry.x1x2) antara budaya kerja terhadap kinerja pegawai dimana metode TULTA dikendalikan (dibuat tetap) adalah 0,798. Sedangkan antara komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai dimana metode TULTA dikendalikan (dibuat tetap) adalah 0,850. Hal ini menunjukkan bahwa terjadi hubungan yang kuat antara budaya kerja dan komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai jika metode TULTA dikendalikan (dibuat tetap). Sedangkan arah hubungan adalah positif karena nilai r positif, artinya semakin tinggi budaya kerja dan komitmen organisasi maka semakin meningkatkan kinerja pegawai.
SARAN
Berdasarkan hasil penelitian yang telah disimpulkan di atas, maka saran yang dapat penulis sampaikan adalah sebagai berikut: 

1. Mengadakan internalisasi dan sosialisasi budaya kerja di unit kerja sehingga dapat meningkatkan kinerja pegawai, yang pada akhirnya akan meningkatkan kinerja organisasi.  

2. Meningkatkan komitmen organisasi dengan memberikan reward dan punishment bagi pegawai sebagai upaya untuk mencapai tujuan organisasi.

3. Adanya metode TULTA yang akomodatif dalam berbagai level manajemen perlu dimaksimalkan implementasinya dalam penyelesaian masalah organisasi untuk meningkatkan kinerja pegawai.

4. Peningkatan budaya kerja, komitmen organisasi dan penggunaan metode TULTA sangat dibutuhkan dalam peningkatan kinerja pegawai. Oleh karena itu diperlukan kebijakan-kebijakan yang tepat untuk mendukung hal tersebut.

5. Mengevaluasi hasil kinerja secara rutin, misalnya evaluasi dilakukan setiap akhir bulan sebagai sarana evaluasi kegiatan yang sudah dilaksanakan selama 1 (satu) bulan, untuk mengetahui kinerja, kendala-kendala yang dihadapi, bagaimana mengatasinya dan perencanaan kegiatan 1 (satu) bulan kedepan.
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Lampiran

Tabel 1
Research Gap
	Gap
	Temuan
	Peneliti
	Metode

	1.
	-  Budaya kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai

·   Budaya kerja berpengaruh negatif tidak signifikan terhadap kinerja


	· Safrizal, Musnadi Said dan Chan Syafruddin (2014)

· Sri Handoko Budi Nugroho, Achmad Choerudin dan Winarna (2014)


	 Regresi

	2.
	-  Komitmen organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai

· Komitmen organisasi berpengaruh berpengaruh negatif terhadap kinerja


	· Hesti Eko Poerwaningrum dan Frans Sudirjo (2016)

· Dika Arizona, Harsuko Riniwat, dan Nuddin Harahap (2013)


	 Regresi




Tabel 2

Penelitian Terdahulu
	No.
	Nama Peneliti dan Tahun
	Judul Penelitian
	Variabel Penelitian
	Alat Analisis
	Hasil Penelitian

	1.
	Hesti Eko Poerwaningrum dan Frans Sudirjo (2016)


	Pengaruh Kepemimpinan, Budaya Organisasi, Komitmen Organisasi dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja


	Variabel bebas : Kepemimpinan, Budaya Organisasi, Komitmen Organisasi dan Kepuasan Kerja

Variabel terikat : Kinerja pegawai
	Regresi
	Adanya pengaruh yang positif signifikan antara kepemimpinan, budaya organisasi, komitmen organisasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja

	2.
	Safrizal, Musnadi Said dan Chan Syafruddin (2014)


	Pengaruh Budaya Kerja, Kemampuan dan Komitmen Pegawai terhadap Kinerja Pegawai serta Dampaknya pada Kinerja Dinas Pertambangan dan Energi Aceh
	Variabel bebas : Budaya Kerja, Kemampuan dan Komitmen Pegawai

Variabel terikat : Kinerja pegawai


	Regresi
	Adanya pengaruh yang positif signifikan antara budaya kerja, kemampuan dan komitmen pegawai terhadap kinerja

	3.
	Sri Handoko Budi Nugroho, Achmad Choerudin dan Winarna (2014)


	Pengaruh Budaya Kerja dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja melalui Motivasi dan Komitmen Organisasi (Studi di KPU Kab. Karanganyar)
	Variabel bebas : Budaya Kerja, Lingkungan Kerja

Variabel Intervening :

Motivasi dan Komitmen Organisasi

Variabel terikat : Kinerja pegawai
	Regresi
	Adanya pengaruh yang positif signifikan antara lingkungan kerja, motivasi dan komitmen organisasi terhadap kinerja

Sedangkan budaya kerja berpengaruh negatif tidak signifikan terhadap kinerja

	4.
	Dika Arizona, Harsuko Riniwat, dan Nuddin Harahap (2013)


	Analisis Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Motivasi Kerja dan Komitmen Organisasional terhadap Kinerja Pegawai (Studi pada Dislutkan Kab. Malang) 
	Variabel bebas : Gaya Kepemimpinan, Motivasi Kerja dan Komitmen Organisasional

Variabel terikat : Kinerja pegawai
	Regresi
	Adanya pengaruh yang positif signifikan antara gaya kepemimpinan dan motivasi kerja terhadap kinerja

Sedangkan komitmen organisasional berpengaruh negatif terhadap kinerja

	5.
	Nur Widiastuti dan Subhan Rahim (2013)
	Pengaruh Budaya Kerja, Kompensasi dan Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil Badan Perencanaan Pembangunan Daerah Kota Kendari Tahun 2013
	Variabel bebas : Budaya Kerja, Kompensas dan Kepemimpinan

Variabel terikat : Kinerja PNS
	Regresi
	Adanya pengaruh yang signifikan antara budaya kerja, kompensasi dan kepemimpinan terhadap kinerja PNS


Tabel 3

Definisi Operasional Variabel
	No
	Variabel
	Definisi Operasional
	Indikator

	1.
	Kinerja Pegawai (Y)
	Mangkunegara (2009) mendefinisikan kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.


	1. Kualitas Kerja (Quality of work) 

2. Ketepatan Waktu

   (Pomptnees)

3. Inisiatif (Initiative)

4.Kemampuan (Capability)

5. Komunikasi

    (Communication)

(Mitchel dalam buku Sedarmayanti, 2001)



	2.
	Budaya Kerja (X1)
	Triguno (2004) mendefinisikan budaya kerja sebagai suatu falsafah yang didasari oleh pandangan hidup sebagai nilai-nilai yang menjadi sifat, kebiasaan, dan kekuatan pendorong, membudaya dalam kehidupan suatu kelompok masyarakat atau organisasi yang tercermin dari sikap menjadi perilaku, kepercayaan, cita-cita, pendapat dan tindakan yang terwujud sebagai kerja atau bekerja.
	1. Kebiasaan di Tempat Kerja

2. Peraturan di Tempat Kerja

3. Nilai-Nilai Dasar Budaya Kerja di Tempat Kerja

(Taliziduhu Ndraha, 2003)



	3.
	Komitmen Organisasi (X2)
	Greenberg & Baron (2003) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai derajat dimana karyawan terlibat dalam organisasinya dan berkeinginan untuk tetap menjadi anggotanya, dimana didalamnya mengandung sikap kesetiaan dan kesediaan karyawan untuk bekerja secara maksimal bagi organisasi tempat karyawan tersebut bekerja.


	1. Penerimaan terhadap tujuan organisasi

2. Keinginan untuk bekerja keras

3. Hasrat untuk bertahan menjadi bagian dari organisasi

(Mowday dalam sopiah, 2008)

	4.
	Metode Tulta (Tujuh Langkah Tujuh Alat)


	Tulta adalah Metode yang digunakan sebagai alat kendali mutu dan diimplementasikan oleh GKM atau KBK. Terdiri dari menentukan tema dan judul, menganalisa penyebab, menguji dan menentukan penyebab dominan, membuat rencana dan melaksanakan perbaikan, meneliti hasil perbaikan, membuat standar baru, mengumpulkan data baru dan menentukan rencana berikutnya. 

Dengan tujuh alat bantu kendali mutu yaitu checksheet, diagram pareto, histogram, control chart, scatter diagram, graphics, Ischikawa Diagram  ( +Stratifikasi dan + NGT).

(PMMI, 2000)

	1. Identifikasi permasalahan yang ada di organisasi

2. Proses pelaksanaan program/kegiatan

3. Hasil yang diperoleh dari pelaksanaan program/langkah perbaikan

4. Manfaat yang diperoleh (benefits)

5. Dampak pelaksanaan program/rencana perbaikan

 (PMMI, 2000)
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