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PUTRI ANGGRAINI TOLINGGI. S2121017. PENGARUH BUDAYA
ORGANISASI TERHADAP KINERJA PEGAWAI DI KANTOR CAMAT
TELAGA KABUPATEN GORONTALO

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui besarnya pengaruh budaya organisasi
terhadap kinerja pegawai di Kantor Camat Telaga Kabupaten Gorontalo. Penelitian
ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survai. Jumlah sampel
dalam penelitian ini adalah 30 orang. metode analisis data menggunakan analisis
jalur. Hasil penelitian menunjukkan bahwabudaya organisasi berupa inovatif
memperhitungkan resiko, berorientasi pada hasil yang akan dicapai, agresif dalam
bekerja, mempertahankan dan menjaga stabilitas kerja, secara simultan
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai, dan secara parsial juga

berpengaruh tetapi tidak signifikan terhadap kinerja pegawai di Kantor Camat
Telaga Kabupaten Gorontalo.

Kata kunci: budaya organisasi, kinerja pegawai




ABSTRACT

PUTRI ANGGRAINI TOLINGGI. S82121017. THE EFFECT OF
ORGANIZATIONAL CULTURE ON APPARATUS PERFORMANCE AT THE
TELAGA SUBDISTRICT OFFICE IN GORONTALO REGENCY

This study aims to determine the extent of the effect of organizational culture on
apparatus performance at the Telaga Subdistrict Office, Gorontalo Regency. This
study uses a quantitative approach with a survey method. The number of samples
in this study zs 3 0 people. The data analyszs method uses path analyszs The resztf;s

taking, result-oriented to achieve, aggressive in working, keeping and mmm‘ammg' !
work stability, simultaneously has a significant effect on apparatus pe}j{o)“mafwe
and partially also affects but insignificant on apparatus performance at £he Te!ag_‘\ S/
Subdistrict Office in Gorontalo Regency. -

Keywords: organizational culture, apparatus performance
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ABSTRAK

PUTRI ANGGRAINI TOLINGGI. NIM. S82121017. PENGARUH
BUDAYA ORGANISASI TERHADAP KINERJA PEGAWAI DI KANTOR
CAMAT TELAGA KABUPATEN GORONTALO.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui besarnya pengaruh budaya organisasi
terhadap kinerja pegawai di Kantor Camat Telaga Kabupaten Gorontalo. Penelitian
ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survai. Jumlah sampel dalam
penelitian ini adalah 30 orang. Adapun metode analisis data menggunakan analisis
jalur.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi berupa inovatif
memperhitungkan resiko, berorientasi pada hasil yang akan dicapai, agresif dalam
bekerja, mempertahankan dan menjaga stabilitas kerja, secara simultan berpengaruh
secara signifikan terhadap kinerja pegawai, dan secara parsial juga berpengaruh tetapi

tidak signifikan terhadap kinerja pegawai di Kantor Camat Telaga Kabupaten
Gorontalo.

Kata kunci : budaya; organisasi; kinerja pegawai; Kantor Camat Telaga.
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BAB 1
PENDAHULUAN

1.1 Latar belakang masalah

Saat mencapai tujuannya, agensi didirikan. Ketika mencapai tujuan mereka,
setiap organisasi dipengaruhi oleh sikap dan perilaku mereka yang termasuk dalam
organisasi. Keberhasilan dalam mencapai tujuan-tujuan ini hanya tergantung pada
keterbatasan dan keterampilan pegawai yang menjalankan unit agensi, karena
pencapaian tujuan instansi hanya dimungkinkan karena upaya para pelaku yang

terdapat dalam setiap instansi.

Suatu organisasi adalah suatu sistem interaksi. Jika salah satu subsistem rusak,
sub-sub sistem yang lain ikut berperan. Sistem berjalan baik apabila orang bersedia
mengelolanya. Artinya, selama anggota dan individu memprioritaskan dan memenuhi
tanggung jawabnya, mereka harus berusaha menjaga agar roda organisasi tetap

berjalan lancar,

SDM aparatur organisasi yang terkena dampak, jika aparatur dapat melakukan
yang terbaik dalam memenuhi tugas yang diberikan kepadanya, aparatur dapat
memberikan kontribusi aktif. Untuk alasan ini, semua organisasi yang ingin mencapai
kebutuhan kinerja tinggi untuk meningkatkan kualitas aparatur mereka. Ketika
meningkatkan kinerja aparatur, aparatur harus menganalisis faktor -faktor yang
mempengaruhi mereka dengan memperhatikan kebutuhan mereka, termasuk

pembentukan budaya organisasi yang baik dan terkoordinasi.



Semua orang selalu memiliki karakteristik yang berbeda. Ciri -ciri ini dapat
berupa ciri -ciri satu orang, sehingga dapat diperiksa. Melalui properti ini, orang juga
dapat mempelajari bagaimana kepribadian organisasi itu. Kami akrab dengan budaya
organisasi dan budaya organisasi. Budaya terobsesi dengan masing -masing
kelompok etnis memiliki sistem nilai standar dalam mengatur setiap anggota

kelompok etnis ini dan suku lain

Budaya adalah cara hidup yang dimiliki oleh seseorang atau sekelompok orang
dan tidak turun temurun. Organisasi adalah sarana dimana individu bekerja sama
untuk mencapai tujuan kolektif. Suatu organisasi keberhasilannya sangat erat
kaitannya dengan kualitas kinerja pegawai, dengan demikian organisasi harus selalu
meningkatkan dan meningkatan kinerja pegawai. Budaya organisasi dalam
pemerintahan daerah akan berpengaruh terhadap kinerja pegawai atau kinerja
aparatur pemerintahan. Jufrizen, J. & Rahmadhani, K.N. (2020) menyebutkan bahwa
budaya organisasi akan mempengaruhi kinerja pegawai yang ada dilingkungan
pemerintahan. Budaya organisasi dalam pemerintahan yang baik akan memberikan
banyak manfaat bagi kinerja pegawai atau aparatur pemerintahan, seperi motivasi dan
kepuasan kerja (Wahyudi, W.D. & Tupti, Z. 2019). Manfaat yang dihasilkan tentu
akan memberikan pengaruh terhadap kualitas suatu kinerja dan pemerintahan daerah
tersebut. Adanya budaya orgnasisasi merupakan faktor untuk terus melatih

kemampuan dan keandalan kinerja pegawai atau aparatur pemerintahan. Girsang,
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W.S. (2019) menyatakan bahwa faktor terlatihnya pegawai pemerintahan dapat

dibentuk dan dilatih dengan adanya budaya organisasi yang baik didalamnya.

Pegawai merupakan asset utama organisasi dan mempunyai peran yang
strategis di dalam oragnisasi. Sumber daya SDM agensi atau kinerja aparatur dapat
dipengaruhi oleh faktor budaya organisasi. Di mana budaya organisasi dapat
mempengaruhi perilaku anggota dalam suatu organisasi. Kinerja pegawai di
pemerintahan daerah akan mempengaruhi keadaan pemerintahan, sehingga orang
menilai kinerja pemerintah berdasarkan hasil kerja pegawai atau aparatur. Dalam
pemerintahan, budaya organisasi yang terorganisir dan terarah dapat memengaruhi
kinerja pegawai. Oleh karena itu, budaya organisasi pemerintahan mempengaruhi
kinerja aparatur yang dipekerjakan untuk memenuhi kebutuhan masyarakat. Jelas
bahwa budaya organisasi adalah salah satu faktor yang menentukan keberhasilan
organisasi. Oleh karena itu, keberhasilan suatu organisasi juga tergantung pada

scberapa baik budaya organisasi itu.

Dalam pemerintahan dan sektor publik di Indonesia, kinerja lembaga-lembaga
pemerintah sangat penting untuk menjamin terselenggaranya pemerintahan yang baik
dan adil serta mendukung misi pemerintah dalam melayani masyarakat dengan tulus
ikhlas dan tidak mencari keuntungan pribadi. Dari sudut pandang masyarakat, salah
satu kendala terbesar yang dihadapi oleh lembaga pemerintah saat ini adalah

kemampuan mereka untuk melaksanakan tugasnya secara efektif dan efisien. Orang-
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orang secara tradisional memandang pemerintahan sebagai sesuatu yang lambat,

rumit, kacau, dan penuh dengan kolusi, korupsi, dan nepotisme.

Kantor Camat Telaga Kabupaten Gorontalo sebagai aparatur daerah yang
memiliki tugas pokok mendukung pemerintah Kabupaten Gorontalo dalam
penyelenggaraan pemerintahan, pembangunan dan pembinaan berkehidupan
bermasyarakat, serta melakukan sebagian kewenangan pemerintah menurut asas
pelimpahan wewenang. Kantor camat Telaga dituntut untuk dapat memberikan

pelayanan yang berorientasi kepada kepuasan masyarakat.

Untuk mengatasi masalah integritas internal dan adaptasi dari luar, organisasi
mengembangkan budaya oganisasi, yang terdiri dari sistem nilai yang berlaku di
masyarakat. Nilai, dan norma yang digunakan untuk mengarahkan tingkah laku
anggota. Budaya organisasi dapat membantu kinerja pegawai karena menumbuhkan

motivasi mereka untuk memaksimalkan peluang yang diberikan organisasi.

Berdasarkan hal tersebut penelitian yang akan dilakukan. yaitu untuk
mengetahui Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai di Kantor

Camat Telaga Kabupaten Gorontalo.

1.2 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah di uraikan, dapat dirumuskan

masalah pokok sebagai berikut:

NG N LT [N L ./ oo e 4 - LT (T AN % o | e R L R RO W - T Y I U s

BEF s g Hivaan SRR EU L Ly s T



1) Seberapa besar pengaruh budaya organisasi berupa Inovatif
memperhitungkan resiko (X1), Berorientasi pada hasil yang akan dicapai
(X2), Agresif dalam bekerja (X3), Mempertahankan dan menjaga stabilitas
kerja (X4), secara simultan terhadap Kinerja pegawai (Y) di Kantor Camat

Telaga Kabupaten Gorontalo?
2) Seberapa besar pengaruh Budaya organisasi berupa Inovatif
memperhitungkan resiko (X1), Berorientasi pada hasil yang akan dicapai
(X2), Agresif dalam bekerja (X3), Mempertahankan dan menjaga stabilitas
kerja (X4), secara parsial terhadap Kinerja pegawai (Y) di Kantor Camat

Telaga Kabupaten. Gorontalo?

1.3. Maksud dan Tujuan
1.3.1. Maksud Penelitian

Maksud penelitian ini adalah untuk mengetauhi seberapa besar pengaruh
budaya organisasi, baik secara simultan dan parsial terhadap Kinerja pegawai (Y) di

Kantor Camat Telaga Kabupaten Gorontalo

1.3.2. Tujuan Penelitian
Dari perumusan masalah tersebut di atas, tujuan penelitian yang akan
dilaksanakan adalah :
1) Untuk mengetauhi seberapa besar pengaruh budaya organisasi berupa Inovatif
memperhitungkan resiko (X1), Berorientasi pada hasil/yang akan dicapai

(X2), Agresif dalam bekerja (X3), Mempertahankan dan menjaga stabilitas
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kerja (X4) secara simultan terhadap Kinerja pegawai (Y) di Kantor Camat
Telaga Kabupaten Gorontalo.

2) Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh budaya organisasi berupa Inovatif
memperhitungkan resiko (X1), Berorientasi pada hasil yang akan dicapai
(X2), Agresif dalam bekerja (X3), Mempertahankan dan menjaga stabilitas
kerja (X4), secara parsial terhadap Kinerja pegawai (Y) di Kantor Camat

Telaga Kabupaten. Gorontalo

1.4. Manfaat penelitian

Hasil penelitian ini akan memberi manfaat, yakni:
1. Manfaat praktis

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat kepada Camat
Telaga selaku pimpinan untuk meningkatkan daya tanggap atau responsivitas
pegawainya dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat, agar masyarakat
merasa puas.
2. Manfaat teoritis

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangsih bagi
pengembangan ilmu pemerintahan, teristimewa menyangkut budaya organisasi dan
kinerja pegawai.
3. Manfaat peneliti

Hasil peneliti dapat memberikan manfaat pada peneliti unutk membandingkan

antara konsep dan teori diterima yang di bangku kuliah, dengan kenyataan yang ada
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di masyarakat. Di samping itu, dapat digunakan sebagai bahan perbandingan bagi
peneliti berikutnya yang ingin meneliti menyangkut budaya organisasi dan kinerja

pegawai.



BABII
TINJAU PUSTAKA
2.1.Budaya Organisasi
2.1.1. Pengertian Budaya Organisasi

Budaya organisasi adalah seperangkat nilai, norma, dan praktik yang
mengarahkan perilaku anggota dalam suatu organisasi. Menurut Edgar Schein (2020),
budaya organisasi terbentuk melalui pengalaman dan interaksi anggota, serta
menciptakan identitas kolektif yang memengaruhi cara kerja. Elemen-clemen budaya
ini meliputi artefak, nilai yang dianut, dan asumsi dasar yang memengaruhi
keputusan dan tindakan pegawai.

Budaya organisasi sebagai dasar dalam organisasi yang berlandaskan keyakinan,
norma-norma, serta nilai-nilai bersama tentang melakukan sesuatu (Meutia, K.I. &
Husada, C. 2019). Pada ruang lingkup pemerintahan, budaya organisasi berarti sikap
serta perilaku antar pegawai yang melakukan kinerja sesuai dengan keyakinan,
reliabel, Norma dan kebijakan, serta nilai-nilai yang bersifat kepentingan bersama.

Membahas budaya tidak bisa terhindar dari organisasi itu sendiri dan dapat di
simak sejumlah gagasan terhadap organisasi yaitu dituangkan oleh Stephen P.
Robbins yang megertikan organisasi sebagai sebuah entitas sosial yang di
koordinasikan secara terus menerus agar mencapai tujuan bersama atau serangkaian
tujuan.

Budaya organisasi akan memberikan harapan-harapan yang baik bagi para

pegawai untuk mencapai tujuan bersama. Rivai, A. (2020) menyebutkan bahwa
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budaya organisasi merupakan persepsi yang dibangun pegawai dan membentuk suatu
pola harapan bagi pegawai. Budaya organisasi dalam kinerja pemerintahan sangat
diperlukan untuk menciptakan suatu solusi dalam permasalahan. Liana, Y. (2020)
menyebutkan bahwa tujuan dari budaya organisasi perlu dikembangkan supaya dapat
memecahkan masalah secara bersama. Budaya organisasi yang demokratis akan
meningkatkan kinerja pegawai dan meningkatkan kerja sama di pemerintahan.

Diperkenalkan pada 1990 -an pada 1990 -an, pada tahun 990 -an, banyak konflik
budaya dibahas tentang bagaimana mempertahankan budaya dan budaya Indonesia
dari norma baru. Selain itu, kebiasaan organisasi mencakup kurikulum program
pendidikan, pelatihan, instruksi dan saran di universitas, lembaga pemerintah dan
berbagai perusahaan besar di Indonesia (Pabundu, 2020:1).

Budaya organisasi memainkan peran yang sangat strategis dalam
mempromosikan dan meningkatkan efektivitas kinerja organisasi. Susanto (2019)
memiliki empat peran dalam budaya organisasi:

a) berdampak besar pada kinerja ekonomi organisasi.

b) Faktor menentukan untuk kesuksesan ataupun kegagalan organisasi di tahun

berikutnya

¢) Dalam jangka panjang, jika organisasi ini terdiri dari orang -orang yang baik,

dapat mempromosikan hasil ekonomi yang lebih baik.

d) dibentuk untuk meningkatkan kinerja perusahaan
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2.1.2. Teori Budaya Organisasi

Budaya organisasi masih tergolong baru. Sejak konsep ini dianut oleh para
ahli teori bidang antropologi, keragaman kajian budaya dibidang antropologi juaga
mempengaruhi keragaman pemahaman budaya dibidang orgnisasi.

Budaya organisasi adalah bagian dari manajemen sumber daya manusia
(HRM) dan teori organisasi. Sementara budaya organisasi dapat dilihat dari aspek
perilaku, teori organisasi dari aspek kelompok orang adalah untuk bekerja sama
dalam mencapai tujuan, atau sebagai tempat di mana individu bekerja sama secara
rasional untuk mencapai . tujuannya.

Robbins mengatakan bahwa sistem akal sehat dibentuk oleh warga negara
yang secara bersamaan berbeda dalam organisasi lain. Sistem makna umum adalah
banyak angka penting dari nilai suatu organisasi ("Sistem makna umum Hari oleh
anggota yang membedakan organisasi organisasi lain").

Akibat jangka panjang kebiasaan instnasi terhadap kinerja anggota sangat
penting baik secara langsung maupun tidak langsung bagi orang-orang yang bekerja
dalam budaya tersebut. Kebiasaan instansi yang kuat meningkatkan kinerja individu
secara keseluruhan dan memengaruhi perilaku anggota secara positif. Hal ini

mengarah pada kinetja yang lebih baik dan mendorong motivasi yang lebih tinggi.
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2.1.3.Fungsi Budaya Organisasi
Budaya memiliki banyak fungsi dalam suatu organisasi. Disiarkan oleh Diana
Angelica, Robbins & Richter (2019: 22), membawa lima fungsi budaya ke organisasi
tersebut. Yaitu
a) Budaya berperan dalam menentukan batas. Organisasi diciptakan antara
organisasi yang memiliki organisasi.
b) Budaya dapat menimbulkan identitas pada anggotanya.
c¢) Budaya mempromosikan pengembangan keterikatan yang kuat terhadap
kepentingan pribadi.
d) Budaya merupakan perekat sosial yang membantu menyatukan suatu organisasi
dengan menyediakan standar yang tepat bagi apa yang dikatakan para anggota.
¢) Budaya menciptakan makna dan bertindak sebagai mekanisme kontrol yang
membimbing dan membentuk sikap dan perilaku anggotanya.
Dari penjelasan mengenai fungsi budaya organisasi, perlu untuk memahami
bahwa ada lima (5) fungsi, yaitu budaya memiliki peran dalam menentukan batas.
menimbulkan keterikatan, dan budaya mempromosikan misi instansi yang

mengklarifikasi dan menguatkan perilaku anggota.

2.1.4. Faktor-faktor yang mempengaruhi Budaya organisasi
Budaya organisasi bisa berjalan dengan baik jika terdapat manajemen yang
bagus pula dalam mengelola sumber dayanya. Menurut Rivai dan Mulyadi

menjelaskan bahwa faktor yang mempengaruhi budaya organisasi ada dua, meliputi
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faktor dari dalam dan faktor luar. Kedua faktor ini harus menjadi pertimbangan dalam
pengembangan sistem sosial untuk mempermudah proses pencapaian tujuan
organisasi. Adapun faktor internal yang dapat mempengaruhi budaya organisasi
meliputi kekuatan; parameter, dengan objek yang lebih besar akan semakin mudah
untuk dimengerti; beragam; dan repetisi tekanan eksternal. Sedangkan faktor
eksternalnya terdiri dari pembelajaran, motivasi dan kepribadian karyawan setiap

individu.

2.1.5. Karakteristik Budaya Organisasi

Budaya organisasi yang telah diuraikan perlu dipahami dari sudut pandang yang
memberi gambaran umum tentang pola yang digunakan organisasi untuk berinteraksi
dengan lingkugan luar dan mengelola lingkungan internalnya. Berikut ini

dikemukakan karakteristik budaya organisasi menurut Robbins, S. P., & Judge, T. A.

(2017):

1. Budaya organisasi terwujud dalam perilaku Budaya organisasi adalah istilah
yang digunakan untuk menggambarkan perilaku yang mewakili norma-norma
operasional umum dalam lingkungan organisasi. Budaya tidak selalu
didefenisikan sebagai sesuatu yang baik atau buruk, meskipun aspek-aspek
budaya organisasi kemungkinan besar ada yang mendukung dan ada pulsa yang
menghambat kemajuan.

2. Budaya organisasi dipelajari Orang-orang belajar berperilaku tertentu, apakah

melalui konsekuensi positif atau negatif atas perilaku itu. Jika perilaku tertentu
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dihargai, maka ia akan diulangi dan pengulangan ini akhirnya menjadi bagian
dari tradisi yang kemudian membudaya.

Budaya organisasi dipelajari melalui interaksi Para pegawai mempelajari budaya
melalui interaksi mereka satu sama lain.

Budaya terbentuk melalui penghargaan Para pegawai memiliki banyak keinginan
dan kebutuhan yang berbeda-beda adakalanya pegawai menyukai penghargaan
yang tidak berkaitan dengan perilaku yang justru diinginkan pimpinan bagi
organisasi secara keseluruhan.

Orang membentuk budaya Kepribadian dan pengalaman membentuk budaya
organisasi

Budaya dinegosiasikan Orang tidak dapat membentuk budaya sendirian. Para
pegawai harus berusaha mengubah arah, lingkungan kerja, cara pelaksanaan
kerja, atau cara pengambilan keputusan dalam norma-norma dalam norma-norma
umum tempat Kkerja.

Budaya sukar diubah Perubahan budaya mengharuskan orang-orang untuk
mengubah perilakn mereka. Seringkali sulit bagi orang-orang untuk
menghilangkan kebiasaan lama melakukan hal-hal dan mulai melakukan hal-hal
dengan cara baru secara konsisten,

Budaya organisasi sering ditafsirkan berbeda oleh pegawai Kejadian-kejadian
lain dalam kehidupan orang-orang juga mempengaruhi cara mereka bertindak

dan berinteraksi ditempat kerja sekalipun organisasi memiliki budayanya sendiri,
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setiap pegawai kemungkinan memandang budaya itu dari perspektif yang
berbeda.

Budaya organisasi boleh jadi kuat atau lemah Jika budaya itu kuat, semua
pegawai dalam kelompok akan sepakat dengan budaya itu. Jika budaya lemah,
orang-orang akan tidak sepakat dengan budaya itu. Adakalanya budaya
organisasi boleh jadi merupakan hasil dari banyak subbuddaya atau nilai-nilai,
asumsi, dan perilaku yang disepakati bersama yang merupakan bagian dari
organisasi.

Budaya organisasi mendukung lingkungan yang positif dan produktif Pegawai
yang bahagia tidak selalu akan produktif. Begitu juga, pegawai yang produktif
belum tentu merasa bahagia. Oleh sebab itu penting artinya menemukan aspek-
aspek budaya organisasi yang dapat membahagiakan pegawai dan sekaligus
membuatnya produktif.

Robbins (2017) yang merujuk pada tujuh karakteristik utama yang merupakan

hakikat budaya organisasi yang dikemukakan oleh Reilly Ill, Chatman, dan Caldwell

mengemukakan tujuh karakteristik budaya sebagai berikut:

1)

2)

3)

Inovasi dan pengambilan risiko selama anggota didorong untuk berinovasi
dan mengambil risiko.

Tingkat perhatian terhadap masalah terperinci, yaitu tingkat pegawai yang
menyadari keakuratan, analisis, dan perhatian terhadap detail.

Arah hasil di mana manajemen berfokus pada hasil daripada teknologi dan

proses di mana hasil ini tercapai.
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Orientasi orang, yaitu, ruang lingkup keputusan administratif,
memperhitungkan dampak hasil ini pada orang -orang dalam organisasi.
Orientasi tim sejauh mana kegiatan kerja yang diselenggarakan oleh tim
daripada individu.

Pertanian, seberapa agresif dan kompetitif orang

Stabilitas,  yaitu  sejauhmana  kegiatan  organisasi  menekankan
mempertahankan status quo dibandingkan dengan pertumbuhan. Menurut
Achmad Sobirin (2007:10), organisasi memiliki lima karakteristik. Organisasi
unit/unit sosial adalah teknologi sosial.

Fakta bahwa seseorang terdiri dari setidaknya dua orang scbagai akibat dari
ciptaan seseorang dapat ditentukan oleh organisasi seseorang yang memiliki
kemampuan, pengetahuan, atau cara lain.

Pola kerja terstruktur tanpa penyesuaian dan pola terstruktur. Koleksi dua atau
lebih orang hanyalah kelompok non-organisasi.

Tujuan pengaturan organisasi berarti saling membantu untuk mencapai tujuan
individu dan tujuan organisasi.

Penentuan nasib sendiri organisasi menentukan identitas lain

2.1.6. Manfaat Budaya Organisasi

Menurut Robins (1993) ada beberapa manfaat budaya organisasi, sebagai

berikut:
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Organisasi dengan organisasi lain. Sebab setiap institusi memainkan peran yang
berbeda, maka perlu adanya landasan budaya yang kuat dalam sistem dan
aktivitas dalam organisasi.

Menciptakan rasa identitas untuk anggota organisasi dengan budaya organisasi
yang kuat akan memiliki perasaan memiliki identitas yang merupakan
karakteristik suatu organisasi.

Daripada memprioritaskan kepentingan individu, kami berurusan dengan tujuan
umum.

Pelestarian  stabilitas jaringan. Seragam komponen organisasi melalui
pemahaman budaya yang sama membuat kondisi organisasi relatif stabil.

Empat fungsi menunjukkan bahwa budaya organisasi dapat mempengaruhi

perilaku dan perilaku anggota dalam melakukan kegiatan dalam organisasi.

Empat fungsi menunjukkan bahwa budaya organisasi dapat mempengaruhi

perilaku dan perilaku pegawai saat melakukan kegiatan dalam suatu organisasi

2.1.7. Indikator Budaya Organisasi

Menurut Hari, S. (2019) ada beberapa indikator mengenai budaya organisasi,

diantaranya scbagai berikut:

1. Inovatif memperhitungkan resiko

Hal yang menarik perhatian sensitif terhadap semua masalah yang bisa

menjadi risiko kerugian di seluruh organisasi

2. Berorientasi pada hasil yang akan dicapai
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Pengawasan para pemimpin bawahannya adalah salah satu kemungkinan
untuk membimbing dan memperkuat mereka. Inspektur menggambarkan

organisasi, kelompok dan tujuan anggotanya

. Agresif dalam bekerja

.proaktif di tempat kerja dapat diproduksi jika kinerja karyawan dapat
memenuhi kriteria yang diperlukan untuk memenuhi tugas. Kinerja yang
sangat baik, antara lain, adalah kualifikasi keahlian (keterampilan dan
keterampilan) yang harus memenuhi persyaratan produktivitas dan mengikuti

disiplin dan kerajinan yang tinggi.

. Mempertahankan dan menjaga stabilitas kerja

Anggota harus dapat menjaga kesehatan mereka agar tetap sangat baik.
Penyakit ini hanya dapat dipenuhi jika makanan nutrisi dikonsumsi secara

teratur berdasarkan nasihat dari ahli gizi.

2.2 Kinerja Pegawai

2.2.1, Pengertian Kinerja pegawai

Pegawai pemerintahan atau aparatur pemerintahan merupakan peran yang

dilakukan pihak pemerintah dalam menjalankan kewajiban dan memberikan

pemenuhan kebutuhan kepada masyarakat. Kewajiban pegawai pemerintahan daerah

merupakan kinerja aparatur pemerintahan yang dilakukan berdasarkan prosedur

kinerja yang dibutuhkan oleh pemerintahan daerah. Lofus, R.F. (2020) menyebutkan
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kewajiban pegawai pemerintahan merupakan fungsi yang dilakukan oleh pegawai
pemerintahan untuk memenuhi kebutuhan masyarakat.

Kinetja pegawai pemerintahan akan semakin baik, jika terdapat motivasi yang
diberikan. Safitri, D.E. & Sutjahjo, G. (2020) menyebutkan bahwa motivasi kerja
yang diberikan kepada pegawai pemerintahan akan memberikan kinerja yang baik
dan meningkat. Kinerja pegawai dalam pemerintahan sangat penting untuk dilakukan,
dikarenakan pemerintahan berperan penting dalam pemenuhan kebutuhan masyarakat
scbagai pemenuh administrasi masyarakat. Pemerintah berperan sebagai pelayan bagi
masyarakat. Darmawan, E.D. & Sudewa, J. (2021) menyebutkan bahwa suatu kinerja
pegawai pemerintahan akan mempengaruhi hasil pelayanan yang diberikan
pemerintah terhadap masyarakat. Kinerja pegawai yang kurang efektif akan
menghasilkan pelayanan kepada masyarakat yang kurang efektif. Nugraha, M.E.S.
(2020) dalam hasil penelitiannya menyebutkan bahwa ketidakefektifan suatu
pencapaian kerja dikarenakan kinerja pegawai yang kurang baik dan kurang efektif.

Menurut (Yenni & AP, 2019) pengertian kinerja pegawai dijelakan sebagai
berikut: Kinerja pegawai dalam bekerja akan menentukan keberhasilan organisasi
dalam mencapai tujuannya. Motivasi pegawai dalam akan mempengaruhi kinerja
pegawai tersebut. Menurut (Sihaloho & Siregar, 2020) kinerja diartikan sebagai
sesuatu yang dapat dihasilkan dari pekerjaan seseorang guna mencapai tujuan suatu
organisasi dalam kurun waktu tertentu. Dari kedua teori diatas dapat disimpulkan

kinerja pegawai dalam bekerja menunjukkan efektivitas organisasi dalam mencapai
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tujuan, dengan motivasi mempengaruhi kinerja pegawai dan berfungsi sebagai alat
untuk mencapai tujuan organisasi dalam jangka waktu tertentu,

Berbagai jenis pekerjaan oleh anggota secara alami membutuhkan standar
yang jelas. Ini karena setiap jenis pekerjaan memiliki kriteria yang berbeda untuk
mencapai hasil. Semakin kompleks jenis pekerjaan, proses operasi standar yang
ditentukan (SOP) adalah persyaratan absolﬁt yang harus diikuti.

Menurut (Syam, 2020) Pengertian kinerja kerja pegawai dijelaskan sebagai
berikut: Kinerja kerja pegawai merupakan kemampuan anggota organisasi dalam
bekerja, yang mencerminkan hasil kerja yang dicapai oleh setiap pegawai dalam
suatu organisasi untuk mencapai tujuan organisasi. Menurut (Londok et al,, 2019),
kinerja secara sederhana sebagai hasil kerja seorang anggota dan bukan sebagai baik
atau buruknya, atau tinggi atau rendahnya hasil kerja seseorang, terlepas dari
hasilnya. Kinerja atau prestasi kerja dapat diartikan sebagai hasil ketja karyawan.
Jadi, kinerja kerja merjuk pada hasil atau pencapaian yang diperoleh karyawan dalam
melaksanakan tugas-tugas yang diberikan perusahaan. Sedangkan (Hendra,2020)
Kinerja karyawan merupakan hasil kerja secara kualitas yang dicapai oleh seorang

pegawai dalam melaksanakan tugasnya.

2.2.2. Manfaat Kinerja Pegawai

Menurut (Silaen, et al, 2021) berikut adalah beberapa manfaat dari penilaian

kinerja pegawai:
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1. Memberikan umpan balik kepada karyawan terkait kinerja mereka. Penilaian
kinerja dapat membantu karyawan mengetahui kekuatan dan kelemahan mereka,
sehingga mereka dapat terus meningkatkan kinerjanya.

2. Menjadi dasar pengambilan keputusan manajemen terkait promosi, mutasi,
pelatihan, dan pemeberian kompensansi. Penilaian kinerja yang objektif dapat
membantu manajemen dalam membuat keputusan yang adil dan sesuai untuk
pengembangan karier karyawan.

3. Meningkatkan motivasi pegawai. Umpan balik dan pengakuan atas kinerja yang
baik dapat mendorong karyawan untuk terus meberikan kontribusi yang optimal
bagi organisasi.

4. Mengevakuasi efektivitas program pelatihan dan pengembangan. Penilaian
kinerja dapat membantu menilai apakah program-program tersebut efektif dalam
meningkatkan kinerja pegawai.

5. Mengidentifikasi kebutuhan pelatihan dan pemgembangan pegawai . Hasil
penilaian kinerja dapat mengungkapkan keterampilan atau kompensansi yang
perlu ditingkatkan melalui program pelatih.

6. Mebantu organisasi dalam mencapai tujuannya. Kinerja pegawai yang optimal
akan mendukung keberhasilan organisasi dalam mencapai target dan tujuan
strategi.

Menurut (Pratiwi et al, 2023) berikut adalah penjelasan mengenai manfaat

kinerja pegawai:
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1. Kinerja pegawai yang baik dapat membantu perusahaan dalam menacapai tujuan
yang telah direncankan sebelumnya.

2. Kinerja pegawai yang baik dapat menunjukan bahwa perusahaan memiliki
pegawai yang terampil dan kompoten dalam bekerja (dengan memastikan
melalui program pelatihan).

3. Kinerja pegawai yang baik dapat meningkatkan efektivitas pekerjaan. Pelatihan
yang diberikan kepada karyawan bertujuan untuk menjaga dan meningkatkan
keterampilan pegawai agar dapat menghasilkan pekerjaan yang efektif.

2.2.3. Faktor-faktor Kinerja Pegawai

Menurut (Widjaja, 2021) terdapat dua faktor utama yang mempengaruhi kinerja
pegawai, yaitu:
1. Kompensasi Langsung
Hasil penelitian menujukan bahwa kompensansi langsung berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai. Kompensasi langsung yang terdiri
dari gaji, upah, dan insentif yang diberikan perusahaan kepada karyawan
dapat memotivasi dan mendorong karyawan untuk memberikan kinerja
yang baik,
2. Motivasi
Faktor lain yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah motivasi. Hasil
penelitian menunjukan bahwa motivasi berpengaruh signifikan terhadap

kinerja pegawai. Motivasi dapat berupa dorongan internal maupun
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eksternal yang membuat pegawau bersemangat dan berkeinginan untuk
mencapai tujuan dan memberikan kinerja yang maksimal.

Kinerja adalah konstruksi multidimensi yang mencakup banyak faktor yang

memengaruhinya. Menurut Mahmudi (2018:21), faktor -faktor yang mempengaruhi

kinerja, yakni:

1.

2.24.

Faktor personal/individual, meliputi: pemahaman dan kel;uasan pengetahuan,
percaya pada diri sendiri dan komitmen yang dimiliki oleh setiapanggota;
Faktor kepemimpinan, meliputi: Dorongan, antusiasme, arah, kualitas
dukungan dari manajer dan pemimpin tim,

Faktor tim, meliputi: Faktor -faktor sistem termasuk struktur inti yang
disediakan oleh sistem kerja, agen kerja, atau proses organisasi dalam
organisasi, dan budaya kinerja.

Faktor sistem, meliputi: sistem kerja, fasilitas kerja atau infarstuktur yang
diberikan oleh organisasi, proses organisasi, dan kultur kinerja dalam
organisasi.

Faktor kontekstual (situasional), meliputi: tekanan dan perubahan lingkungan

luar dan dalam.

Indikator Kinerja Pegawai

Menurut Budiasa (2021:26) menyatakan bahwa untuk mengukur kinerja

pegawai dengan beberapa indikator berikut:
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1. Kualitas
Hasil pekerjaan yang diberikan anggota melalui proses dan standar yang
sesuai dengan ketentuan yang berlaki.

2. Kuantitas
Jumlah pekerjaan yang dapat diselesaikan oleh anggota berdasarkan beban
kerja yang menjadi tugasnya.

3. Ketepatan waktu
Penyelesaiaan pekerjaan oleh anggota sesuai dengan ketentuan yang telah
ditetapkan organisasi, dengan memanfaatkan waktu kerja secara maksimal.

4. Efektivitas
Pemanfaat sumber daya yang dimiliki organisasi secara maksimal untuk

mencapai yang diharapkan bersama..

2.3. Kerangka Pemikiran

Budaya organisasi merupakan sistem nilai yang dilestarikan dan diperluas oleh
organisasi dan dibentuk menjadi aturan yang digunakan sebagai pedoman untuk
berpikir dan bertindak untuk mencapai tujuan organisasi.

Elemen terpenting dari budaya organisasi yang dapat digunakan sebagai ukuran
seberapa baik secara karyawan berfungsi dalam suatu perusahan, dengan tujuan
untuk meningkatkan kualitas perusahan itu sendiri adalah perilaku karyawan tersebut
dalam melakukan pekerjaanya. Kinerja organisasi untuk mencapai tujuan secara

efektif dan fisien di dalam penggunaan sumber daya.

B VN s Sy N g R T




L S |

S . /T

24

Di bawah ini, kami dapat menjelaskan bingkai yang digunakan sebagai alasan
dalam penelitian ini. Kerangka kerja adalah alasan untuk melakukan analisis
penelitian ini. Dampak budaya organisasi dapat menciptakan situasi di mana
karyawan dapat mendorong mereka untuk meningkatkan kinerja mereka. Karena
menggunakan budaya organisasi yang baik dan terarah memungkinkan Anda untuk
bekerja dengan hasil terbesar. Tanpa budaya organisasi yang diterapkan pada
organisasi atau perusahaan, sangat sulit bagi suatu organisasi atau perusahaan untuk

mencapai tujuan yang diinginkan.

Kantor Camat Telaga

Kab. Gorontalo

Budaya organisasi (variabel X)

(Menurut Hari, S 2019)

Inovatif Berorientasi Agresif dalam Mempertankan
memperhatikan pada hasil/yang beketja dan menjaga
resiko akan dicapai stabilitas kerja

l |

N4
Kinerja pegawai (variabel Y)

(Menurut Budiasa (2021:26)

Gambar 2.1. Kerangka pemikiran
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2.4. Hipotesis
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Berdasarkan kerangka pemikiran yang telah saya gambarkan sebelumnya,
maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut:

Budaya organisasi berupa Inovatif memperhitungkan resiko (X1),
Berorientasi pada hasil yang akan dicapai (X2), Agresif dalam bekerja (X3),
Mempertahankan dan menjaga stabilitas kerja (X4), secara simultan
berpengaruh terhadap Kinerja pegawai (Y) di Kantor Camat Telaga
Kabupaten Gorontalo.

Budaya organisasi berupa Inovatif memperhitungkan resiko (X1),
Berorientasi pada hasil yang akan dicapai (X2), Agresif dalam bekerja (X3),
Mempertahankan dan menjaga stabilitas kerja (X4), secara parsial

berpengaruh terhadap Kinerja pegawai (Y) di Kantor Camat Telaga

Kabupaten. Gorontalo.
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BAB III
OBYEK DAN METODE PENELITIAN
3.1 Objek Penelitian
Obyek dalam penelitian jalah pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja

pegawai di Kantor Camat Telaga Kabupaten Gorontalo. Adapun waktu penelitian ini

yakni tiga bulan.

3.2.Metode Penelitian
3.2.1. Desain Penelitian

Dalam melakukan penilitian ini penulis menggunakan pendekatan kuantitatif,
yaitu penelitian yang menggunakan kuesioner sebagai alat pengumpulan data pokok.
Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode survai. Creswell (2020)
menyatakan bahwa metode survai adalah pendekatan yang memungkinkan peniliti
untuk mengumpulkan data diri sejumlah besar orang dengan cara yang terstruktur.

Metode ini sering kali digunakan dalam penelitian sosial untuk menggali pendapat,

sikap, dan perilaku.
3.2.2. Operasionalisasi Penelitian

Berdasarkan kerangka pikir yang telah dijabarkan diatas maka yang menjadi

operasionalisasi variabel penliian adalah sebagai berikut:
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Tabel 3.1. Operasionalisasi Variabel X dan'Y
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Variabel Sub Variabel

Indikator

Skala

Budaya Inovatif

. memperhitungkan
Organisasi empe gk

resiko
(Variabel X)

Menurut Hari,

S. (2019)

Pegawai memberikan
perhatian yang  sensitif
terhadap scgala
permasalahan

Keberanian pegawai
mengemukakan  gagasan
dengan segala risikonya
Motivasi pegawai dalam
menciptakan inovasi
pekerjaan.

Peluang pegawai untuk
berkreativitas dan

berinovasi.

Interval

Berorientasi pada
hasil yang akan

dicapai

Ketelitian dalam
memyelesaikan pekerjaan
Kelengkapan (tidak ada
yang  kurang)  dalam
menyelesaikan pekerjaan.
Kepuasan pegawai
terhadap hasil pekerjaan.
Keutamaan hasil pekerjaan

daripada teknis

Interval

Agresif  dalam
bekerja

Pegawai memiliki
kualifikasi keahlian dalam
bekerja
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Sikap pro aktif pegawai

dalam menghadapi situasi

kerja.
Kecekatan dalam
menghadapi pekerjaan.

Kompetisi pegawai dalam

pekerjaan yang menjadi

melakukan tugas
Mempertahankan | - Pegawai konsisten dalam | Interval
dan menjaga belajar dan berkembang
stabilitas kerja dan konsisten

meningkatkan keterampilan

kerja

- Konsistensi dalam
menyelesaikan pekerjaan.

- Pemahaman pegawai
terhadap visi dan misi
organisasi.

- Keterikatan pegawai
terhadap peraturan yang
ditetapkan.

Kinerja Kualitas - Pegawai memiliki | Interval
Pegawai keterampilan dan
(Variabel Y) kecakapan dalam bekerja

- Pegawai memiliki

Menurut kompetensi dalam bekerja.
Kuantitas - Pegawai dapat
Budias menyelesaikan semua
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(2021:26)

tanggung jawabnya
Pegawai tidak menunda
dalam menyelesaikan
pekerjaannya

Ketepatan waktu Pegawai  cepat  dalam
menyelesaikan
pekerjaannya
Pegawai sangat teliti dalam
bekerja

Efektivitas Pegawai dapat

memanfaatkan  peralatan
kantor dengan baik

Pegawai menggunakan alat
tulis kantor (kertas, tinta,
dan lain-lain) sehemat

mungkin

Menjalankan tes pada setiap variabel mengukur penggunaan skala Likert.

Kuesioner yang diisi meliputi 5 (lima) pilihan jawaban yaitu; selalu, sering,

sedikit/kadang-kadang, jarang, tidak pernah.

3.2.3. Populasi dan Sampel

3.2.3.1.Populasi

Arikunto (2016) mengatakan populasi sebagai seluruh objek penelitian. Ini

telah diselidiki dan semua bentuk bidang ini telah didokumentasikan. Dalam studi ini,

populasi adalah pegawai di Kantor Camat Telaga Kabupaten Gorontaro dengan

jumlah total 30 orang,

- o e i gEIE v

—prii 4 o o o e e -

.Y — Y o g g



30

3.2.3.2.Sampel
Arikunto (2016) mengatakan bahwa sampel adalah bagian kecil yang terdapat
dalam populasi yang dianggap mewakili populasi mengenai penelitian yang
dilakukan.. Karena jumlah populasi relatif kecil, maka teknik pengambilan sampel
dalam penelitian ini mengunakan teknik sensus, yakni semua anggota populasi
dijadikan sampel yaitu sebanyak 30 orang. Menurut Riduwan sampling jenuh atau
sensus ialah teknik pengambilan sampel apabila semua populasi digunakan sebagai
sampel dan dikenal juga dengan istilah sensus.
3.2.4. Jenis dan Sumber Data
Dalam penelitian ini, jenis data yang digunakan adalah sebagai berikut :
a. Data Primer, adalah data yang secara langsung dikumpulkan dari obyek
penclitian atau responden di lokasi penelitian,
b. Data Sekunder, adalah data yang sudah jadi atau data yang di ambil atau
diperoleh dari lokasi penelitian, seperti dokumen-dokemen.
3.2.5. Prosedur Pengumpulan Data
Dalam penulisan ini digunakan prosedur pengumpulan data sebagai berikut ;
1. Kuesioner, adalah daftar pertanyaan terstruktur yang ditujukan kepada
pegawai tentang budaya organisasi terhadap kinerja pegawai di Kantor Camat

Telaga Kabupaten Gorontalo
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2. Dokumentasi, penulis akan melakukan pengamatan pada dokumen- dokumen

maupun kearsipan yang menyangkut Budaya Organisasi Camat Kabupaten

Gorontalo.
3.2.6. Prosedur Penelitian
Untuk mendapatkan data yang baik dalam arti mendekati kenyataan, sudah
pasti diperlukan suatu instrumen atau alat pengumpul data yang baik. Untuk meyakini

bahwa instrumen atau alat ukur tersebut harus diuji validitas dan realibitasnya

terlebih dahulu.

3.2.6.1. Uji validitas

Uji validitas bertujuan untuk menguji sejauh mana kevalidan dari suatu alat
ukur.Dengan mengunakan rumus teknik Korclasi Pearson Produk Moment, korelasi
antara masing-masing pertanyaan mana yang valid dan yang tidak valid. Untuk
pertanyaan tidak valid selanjutnya dibuang, dan untuk pertanyaan yang valid
dilanjutkan pada tahap selanjutnya. Menurut Arikunto (2016 : 219) validitas ialah
suatu ukuran yang menunjukan tingkat kevalidan atau kesahihan suatu instrumen

yang bersangkutan mampu mengukur apa yang diukur.

Untuk skala pengukuran interval korelasi digunakam pengujian validitas dengan

mengunakan rumus berikut :
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Keterangan :

r = Angka korelasi

X = Budaya organisasi

b = Kinerja pegawai

n = Jumlah responden

XY = Skor pertanyaan dikali total pertanyaan

Selanjutnya di hitung dengan uji t dengan rumus :

thitung = IL_—Z“
1~
Dimana :
t = nilai hitung
n = jumlah responden
r = koefisien korelasi hasil t hitung

Data korelasi yang diterima berdasarkan hasil perhitungan dikonversi menjadi
nilai-nilai t-studen dan dibandingkan dengan t-table yang merupakan tingkat

signifikan yang dipilih. Jika nilai t valid dalam tabel dan nilai t valid atau valid dalam
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tabel, instruksi valid, tetapi tingkat korelasi yang tepat yang digunakan adalah ukuran

masing -masing variabel atau koefisien korelasi - interpretasi bersama seperti yang

ditunjukkan pada tabel berikut.

Tabel 3.2 Interpretasi koefisien korelasi

R Keterangan
0,000 - 0,199 sangat rendah
0,200 - 0,399 rendah

0,400 - 0,699 sedang

0,700 - 0,899 tinggi

0,900 - 1,000 sangat tinggi

2.3.6.2. Uji reliabilitas

Uji reabilitas atau keandalan bertujuan untuk mengukur alat ukur dengan cara

memberikan skor yang relatif sama pada seorang responden, walaupun responden

mengerjakanya dalam waktu berbeda. Dalam penelitian ini, untuk menguji

reliabilitas, digunakan teknik Alfa Cronbach (a), yang dilakukan untuk jenis data

interval (easy instrument) yang telah memiliki tingkat keandalan atau reliabilitas yang

I dapat diterima jika nilai keofisiennya reliabilitas yang terukur adalah variabel > 0,60

atau 60%.

Rumus yang digunakan yaitu rumus alfa cronbach (a) yaitu :
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“=(kf1) (1—3?2)

Dimana :
a = Relibilitas intrument
k  =Banyaknya pertanyaan

Ya* = Jumlah pertanyaan

al?> = Total varians.

3.2.7. Rancangan Uji Hipotesis

Rancangan uji hipotesis dilakukan untuk memastikan pengaruh budaya
organisasi terhadap kinerja pegawai di Kantor Camat Telaga Kabupaten Gorontalo
dengan menggunakan metode analisis jalur. Data yang terkumpul dianalisis hubungan
kausalnya antara variabel-variabel atau dimensi-dimensi yang dilakukan dengan

menggunakan analisis jalur yang memperlihatkan pengaruh antar variabel.
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Gambar 3.1 : Struktur analisis jalur

Keterangan :

3.2.8.

X1 = Inovatif memperhitungkan resiko

X2 = Berorientasi pada hasil yang akan dicapai

X3 = Agresif dalam bekerja

X4 = Mempertahankan dan menjaga stabilitas kerja
Y = Kinerja Pegawai

& = variabel lain yang mempengaruhi Y

Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini memakai analisis jalur, sebagai

berikut.
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Sesuai dengan hipotesis dan desain penelitian yang dikemukakan sebelumnya,
uji hipotesis menggunakan analisis jalur dengan langkah-langkah sebagai berikut:

1. Membuat persamaan struktural, yaitu :

Y =Pyx1X1 +Pyx2 X2 +Pyx3 X3 +Pyx4 X4 + &

2. Menghitung koefisien jalur variabel luar yang tidak diteliti (pye) :

pye =V1R?y (X1,X2,X3,X4)

3. Menghitung variabel independent terhdap variabel dependent
a. Pengaruh langsung

Y % X1 > Y

= (Pyx;) (pyxi) ; dimana I =1,2,3,4
b. Pengaruh tidak langsung

Y < X1 Y

= (pyxi)(Ryxixj)(pyxi); dimana I = yang berpengaruh dan j = yang dilalui besarnya
pengaruh total untuk setiap variabel = pengaruh langsung + pengaruh tidak langsung.
Dalam hal ini pengujian yang di uraikan tersebut akan diolah dan diproses melalui

program komputer SPSS versi 20 dan Excel.
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BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1. Gambaran Umum Lokasi Penelitian

4.1.1 Sejarah

Wilayah Kecamatan Telaga di Kabupaten Gorontalo menjadi saksi perjalanan
Raja Tilahunga. Raja Tilahunga atau bahasa Gorontalo Olongia, pernah memerintah
kerajaan Bulango sekitar abad 17 dan abad 18. Raja Tilahunga ketika itu mendapat
julukan Olongia Ta To Kereta Hulawa (raja yang menaiki kereta emas). Disebut
demikian karena pada momen-momen tertentu beliau menggunakan kereta
berhiaskan emas. Raja Tilahunga pada suatu ketika pernah memimpin rakyatnya
melakukan perjalanan mencari lahan yang subur untuk bercocok tanam di pesisir
Danau Limboto. Jejak perjalanannya tersebut hingga kini diabadikan menjadi nama
beberapa desa di wilayah Kecamatan Telaga, Kabupaten Gorontalo. Hal itu sangat
terkait erat dengan asal mula penamaan kawasan ini yang berasal dari kata ta laga
lagayi atau Tahilagaia dalam bahasa Gorontalo. Tahilagaia bermakan orang sehat,

segar bugar schingga tampak gagah dan berwibawa.

Bermula dari perjalanan Raja Tilahunga yang memerintah linulah atau kerajaan
Bulango berpusat di wilayah Kecamatan Tapa Kabupaten Bone Bolang sekarang.
Menurut Catatan sejarah Raja Tilahunga memimpin antara abad 17 dan abad 18. Raja

tilahunga dikenal sebagai pemimpin yang arif bijaksana dan sangat memperhatikan
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kesejahteraan rakyatnya. Terutama ketersediaan bahan makanan menjadi kebutuhan
utama penduduknya. Konon, para pembesar kerajaan mengerti Ilmu Perbintangan
atau dalam Bahasa Gorontalo disebut Panggoba Lo kerajaan. Raja menyampaikan
perihal musim kemarau panjang yang dapat menyebabkan paceklik atau paliti bagi
rakyat. Mereka harus menyediakan perbekalan makanan yang cukup selama musim

kemarau.

Mendengar perihal itu maka sebagai seorang pemimpin yang sangat peduli
dengan kepentingan rakyatnya wajib dilakukan lantas mulai berpikir keras.
Bagaimana caranya agar saat musim kemarau tiba rakyatnya tidak kekurangan bahan
makanan. Sang raja akhirnya menemukan solusi mengatasi persoalan itu. Caranya,
mereka mencari lahan yang lebih subur di luar kawasan Bulango untuk bercocok
tanam agar persediaan bahan makanan tetap terjamin. Suatu hari Raja Tilahunga
mengumpulkan scluruh rakyatnya dan memaklumkan perihal permintaannya kepada
para kaum laki-laki yang kuat dan sehat. Rakyat pun diminta berjalan mencari lahan
yang subur di daerah kawasan Danau Limboto. Titah sang raja itu pun didengar dan
disambut penuh sukacita oleh rakyatnya. Para pemuda dibantu warga lainnya
akhirnya mulai mempersiapkan berbagai perbekalan Makanan yang dibutuhkan.
Peralatan pertanian dibawa guna membuka dan mengolah lahan subur. Saat semua
perbekalan sudah siap, suatu hari berangkatlah mereka ke arah selatan, menuju Danau
Limboto. Asal Usul Nama Talaga, Wilayah Kabupaten Gorontalo Jadi Saksi Bisu

Perjalanan Raja Tilahunga.
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4.1.2 Visi dan Misi
Visi:

Terwujudnya Kecamatan Telaga Kabupaten Gorontalo Gemilang Menuju Masyarakat

Madani.
Misi:
a) Mewujudkan Sumber Daya Manusia Cerdas, Sehat dan Berkarakter
b) Menyelenggarakan Pemerintahan Yang Harmonis, Bersih dan Dinamis

c) Pembangunan Berbasis Kependudukan dan Lingkungan Hidup

4.1.3 Tugas, Fungsi dan Struktur Organisasi Kantor Camat Telaga

Berdasarkan Peraturan Pemerintah Nomor 8 Tahun 2016 tentang Organisasi
Pemerintah Daerah dan Peraturan Bupati Gorontalo Nomor 60 Tahun 2016
tentang Kedudukan, Susunan Organisasi, Tugas Dan Fungsi, Tata Kerja Kantor
Camat Tipe A menyatakan Kantor Camat Telaga mempunyai tugas pokok
meningkatkan koordinasi penyelenggaraan pemerintahan, pelayanan publik, dan
pemberdayaan masyarakat desa atau kelurahan serta membantu Kepala Daerah
dalam melaksanakan urusan pemerintahan yang menjadi kewenangan daerah

dan tugas pembantuan yang diberikan kepada Kabupaten, serta fungsi sebagai

berikut :
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a. Penyelenggaraan tugas-tugas pemerintahan umum dan pembinaan

keagrariaan dan pembinaan sosial politik dalam negeri;

b. Pembinaan pemerintahan desa atau kelurahan;

c. Pembinaan pembangunan yang meliputi pembinaan sarana dan prasarana,

perekonomian, produksi dan distribusi.

d. Pembinaan kesejahteraan sosial;

e. Pembinaan ketenteraman, ketertiban wilayah dan lingkungan hidup;

Selain tugas tersebut, Kepala SKPD Kantor Camat Telaga juga
melaksanakan/melimpahkan kewenangan pemerintahan oleh Bupati Gorontalo untuk
menangani/memberikan sebagian urusan otonomi daerah yang meliputi aspek: Kantor
Camat Telaga (bagi SKPD yang memperoleh pelimpahan kewenangan atau
melimpahkan kewenangan sesuai dengan Peraturan Daerah/Bupati tentang
Pelimpahan Kewenangan).

Selanjutnya Susunan Organisasi Kantor Camat Telaga sesuai dengan Peraturan
Bupati GorontaloNomor 60 Tahun 2016 tentang Kedudukan, Susunan Organisasi,
Tugas Dan Fungsi, Tata Kerja Kantor Camat Tipe A, terdiri atas :

1. Camat

a. Tugas
Camat mempunyai tugas pokok meningkatkan Kkoordinasi
penyelenggaraan pemerintahan, pelayanan publik, dan pemberdayaan
masyarakat desa atau kelurahan serta membantu Kepala Daerah

dalam  melaksanakan urusan pemerintahan yang menjadi
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kewenangan daerah dan tugas pembantuan yang diberikan kepada
Kabupaten.
b. Fungsi

Untuk melaksanakan tugas sebagaimana dimaksud dalam Pasal 4,

Camat menyelenggarakan fungsi:

1. Penyelenggaraan tugas-tugas pemerintahan umum dan pembinaan
keagrariaan dan pembinaan sosial politik dalam negeri;

2. Pembinaan pemerintahan desa atau kelurahan;

3. Pembinaan Pembangunan Yang Meliputi Pembinaan Sarana Dan
Prasarana, Perekonomian, Produksi Dan Distribusi.

4. Pembinaan kesejahteraan sosial;

5. Pembinaan ketenteraman, ketertiban wilayah dan lingkungan
hidup;

6. Pembinaan Pelayanan Umum;

7. Penyusunan rencana dan program, pembinaan administrasi,
ketatausahaan dan rumah tangga;

8. Pelaksanaanfungsi-fungsi lainnya yang diberikan oleh Kepala
Dacrah sesuai dengan tugas dan fungsinya.

2. Sekretaris Kantor Camat
a. Tugas
Sekretaris Kantor Camat mempunyai tugas pokok membantu camat

melakukan pengelolaan kesekretariatan, menyusun rencana program,
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mengendalikan dan mengawasi, mngevaluasi dan melaporkan,

menyelenggarakan  anggaran rutin  keuangan, umum dan

kepegawaian, serta melaksanakan tugas-tugas lainnya sesuai tugas
dan fungsinya.
b. Fungsi

Untuk melaksanakan tugas sebagaimana dimaksud dalam Pasal 6,

sekretaris mempunyai fungsi :

1. Perumusan kebijakan teknis di bidang kesekretariatan;

2. Penyusunan program dan anggaran serta pengelolaan data dalam
rangka penyusunan evaluasi dan pelaporan;

3. Pengelolaan administrasi kepegawaian, penganggaran dan
keuangan, peralatan dan perlengkapan, penyusunan pedoman
pelaksanaan program kerja, dokumentasi dan kepustakaan;

4. Pelaksanaan monitoring, pengendalian dan evaluasi serta
pelaporan pelaksanaan program; dan

5. Pelaksanaan fungsi-fungsi lainnya sesuwai tugas dan fungsi
kedinasan

Sesuai Peraturan Bupati Gorontalo Nomor 60 Tahun 2016 tentang
Kedudukan, Susunan Organisasi, Tugas dan Fungsi, Tata Kerja Kantor
Camat Tipe A dalam Pasal 8 Sekretaris, membawahkan :

a. Sub Bagian Perencanaan dan Keuangan; dan

b. Sub Bagian Umum dan Kepegawaian.

e pp—— - P L pr— L —— — [ — T —



43

Untuk melaksanakan tugas sebagaimana dimaksud dalam Pasal 8, Sub

Bagian Perencanaan dan Keuangan; dan Sub Bagian Umum Dan

Kepegawaianmempunyai tugas :

a.

Sub Bagian Perencanaan dan Keuangan

Sub Bagian Perencanaan dan Keuangan mempunyai tugas menyusun,
dan mengendalikan rencana program kegiatan, mengelola keuangan
dalam rangka belanja kegiatan kantor, perbendaharaan dan gaji,
pembukuan, urusan kas, melaksanakan pengelolaan aset, serta tugas-
tugas lain sesuai tugas kedinasan.

Sub Bagian Umum Dan Kepegawaian

Sub Bagian Umum Dan Kepegawaian mempunyai tugas melaksanakan
pengelolaan administrasi yang meliputi surat menyurat, mengarsipkan,
mengagendakan, melaksanakan pengumpulan dan pengelolaan bahan
dalam rangka urusan rumah tangga, pengadaan dan pemeliharaan
inventaris, pengadaan benda berharga/alat pungut perlengkapan kantor
lainnya dan kesejahteraan pegawai, statistik pegawai, Daflar Urut
Kepangkatan, cuti, kenaikan pangkat, pendisiplinan pegawai,
mengoordinasikan penatalaksanaan hukum dan pelayanan jabatan

fungsional, serta tugas-tugas lain sesuai tugas kedinasan.
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3. Seksi Pemerintahan

a.

Tugas

Seksi Pemerintahan mempunyai tugas menyelenggarakan tugas-tugas

pemerintahan umum, membina keagrariaan, sosial politik dalam

negeri, administrasi kependudukan, pemerintahan Desa atau

Kelurahan, serta melaksanakan tugas-tugas lainnya sesuai dengan

tugas kedinasan.

Fungsi

Untuk melaksanakan tugas sebagaimana dimaksud dalam Pasal

10, Seksi Pemerintahan mempunyai fungsi:

1. Penyiapan bahan dan penyusunan program serta pembinaan
penyelenggaraan pemerintahan umum dan pemerintahan Desa;

2. Penyiapan bahan dan penyusunan program serta pembinaan
penyelenggaraan administrasi kependudukan;

3. Penyiapan bahan dan penyusunan program serta pembinaan
penyelenggaraan kegiatan sosial politik, ideologi negara dan
kesatuan bangsa;

4. Penyiapan bahan dan penyusunan program serta pembinaan
penyelenggaraan keagrariaan;

5. Pengolahan data dan evaluasi data di bidang pemerintahan;

6. Pelayanan masyarakat di bidang pemerintahan; dan
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7. Pelaksanaan fungsi-fungsi lainnya sesuai tugas dan fungsi

kedinasan.

4. Seksi Pemberdayaan Masyarakat

a.

Tugas

Seksi Pemberdayaan Masyarakatmempunyai tugas melakukan

pembinaan masyarakat di bidang sarana dan prasarana, perekonomian,

produksi dan distribusi, serta melaksanakan tugas-tugas lainnya
sesuai dengan tugas kedinasan,

Fungsi

Untuk melaksanakan tugas sebagaimana dimaksud dalam Pasal 12,

Seksi Pemberdayaan Masyarakat Desa/Kelurahan menyelenggarakan

fungsi:

1. Penyiapan dan penyusunan program dan penyelenggaraan
pembinaan
pembangunan sarana dan prasarana fisik, perekonomian, produksi
dan distribusi;

2. Penyiapan dan penyusunan program dan penyelenggaraan
pembinaan perekonomian yang meliputi perbankan, perkreditan
rakyat, perkoperasian, pertanian, perindustrian dan perdagangan,
usaha informal dan kehutanan serta peningkatan kelancaran

distribusi hasil produksi;
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3. Penyiapan dan penyusunan program dan penyelenggaraan
pembinaan lingkungan hidup;

4. Pengolahan data dan evaluasi data dibidang pemberdayaan
masyarakat desa;

5. Pelayanan masyarakat dibidang pemberdayaan masyarakat desa;

6. Penyelenggaraan kegiatan administrasi pemberdayaan masyarakat
desa; dan

7. Pelaksanaan fungsi-fungsi lainnya sesuai tugas dan kewenangan
kedinasan.

5. Seksi Kesejahteraan Sosial
a. Tugas

Seksi Kesejahteraan Sosial mempunyai tugas mengoordinasikan

penyusunan program dan melaksanaan pembinaan kesejahteraan

sosial, serta melaksanakan tugas-tugas lainnya sesuai dengan tugas

kedinasan.
b. Fungsi
Untuk melaksanakan tugas sebagaimana dimaksud dalam Pasal 14,
Scksi Kesejahteraan Sosial mempunyai fungsi:
1. Penyiapan bahan dan penyusunan program serta penyelenggaraan
pembinaan pelayanan dan bantuan sosial, pembinaan kepemudaan,

peranan wanita dan olahraga;

i —
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2. Penyiapan bahan dan penyusunan program serta penyelenggaraan
pembinaan kehidupan keagamaan, pendidikan, kebudayaan dan
kesehatan masyarakat;

3. Pengolahan data dan evaluasi data di bidang kesejahteraan sosial,

4. Pelayanan masyarakat di bidang kesejahteraan sosial;

5. Penyelenggaraan kegiatan administrasi kesejahteraan sosial; dan

6. Pelaksanaanfungsi-fungsi lainnya sesuai tugas dan fungsi

kedinasan.

6. Seksi Ketentraman, Ketertiban dan Lingkungan Hidup

a. Tugas
Seksi Ketentraman, Ketertiban dan Lingkungan Hidup mempunyai
tugas melakukan pembinaan ketentraman, ketertiban,
mengoordinasikan pengelolaan dan pengendalian lingkungan hidup
wilayah Kantor Camat dan Desa, serta melaksanakan tugas-tugas
lainnya sesuai dengan tugas kedinasan.

b. Fungsi
Untuk melaksanakan tugas sebagaimana dimaksud dalam pasal
16, seksi ketentraman, ketertipan dan lingkungan hidup
menyelenggarakan fungsi:
1. Penyiapan bahan dan penyusunan program serta penyelenggaraan

pembinaan ketentraman dan ketertiban wilayah;
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2. Penyiapan bahan dan penyusunan program serta penyelenggaraan
pembinaan aparat ketertiban dan polisi pamong praja;

3. Pengolahan data dan evaluasi data di bidang ketentraman dan
ketertiban;

4. Pelayanan masyarakat di bidang ketentraman dan ketertiban;

5. Penyelenggaraan kegiatan administrasi perlindungan masyarakat;
dan

6. Penyiapan bahan dan penyusunan program serta penyelenggaraan
pengelolaan serta pengendalian lingkungan hidup;

7. Penyusunan program pengadaan sarana prasarana penunjang;

8. Pengolahan data dan evaluasi data pengelolaan serta
pengendalian lingkungan hidup;

9. Pelayanan masyarakat di bidang kebersihan dan persampahan;

10. Penyelenggaraan kegiatan administrasi pengelolaan serta
pengendalian lingkungan hidup; dan

11. Pelaksanaanfungsi-fungsi lainnya sesuai tugas dan fungsi

kedinasan.
4.2. Hasil Penelitian

Untuk mendapatkan data yang baik dalam arti mendekati kenyataan, maka

kuesioner sebelum digunakan harus diuji validitas dan reliabilitasnya terlebih dahulu.
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Hal ini dilakukan agar hasil penelitian akan mendapatkan data yang obyektif. Berikut

hasil uji validitas dan reliabilitas.

1.2.1 Uji validitas kuesioner
Instrumen diuji selama validitas uji dengan menghitung koefisien korelasi
antara skor elemen dan nilai total pada tingkat signifikansi 95% atau a = 0,05. Karena
skala pengukuran data menggunakan skala Likert dalam penelitian ini, uji validitas
menggunakan korelasi momen produk. Instrumen dikatakan valid dengan
menggunakan Kriteria apabila nilai t niang > 1 wbel. Lebih jelasnya rekapitulasi hasil
uji validitas instrumen atas indikator variabel penelitian ini dapat disajikan pada tabel.
Tabel 4.1. Uji validitas budaya organisasi berupa inovatif memperhitungkan resiko

(X1), berorientasi pada hasil yang akan dicapai (X2), agresif dalam bekerja (X3), dan
mempertahankan dan menjaga stabilitas kerja (X4)

¥ tabel =
Variabel Pertanyaan | [ nitung 0,374 Keputusan

Il 0.584 0,374 valid
Inovatif memperhitungkan 2 0.733 0,374 valid
LS 1ko) (48T) 3 0.753 0,374 valid
4 0.645 0,374 valid
1 0.777 0,374 valid

Berorientasi pada hasil |———~— =
i) 2 0.678 0,374 valid
3 0.830 0,374 valid

P ——. R — p— e bt e  — ama.
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4 0.683 0,374 valid
1 0.618 0,374 valid
Agresif dalam bekerja 2 0.804 0,374 valid
(X3), 3 0.826 0,374 valid
4 0.731 0374 | valid
1 0.767 0,374 valid
Mempertahankan dan 2 0.859 0,374 valid
menjaga stabilitas kerja
(X4) 3 0.873 0,374 valid
4 0.748 0,374 valid

Sumber: Kuesioner diolah, Januari 2025

Pada tabel 4.1 tersebut dapat dilihat bahwa, nilai r pjwng inovatif

memperhitungkan resiko (X1), berorientasi pada hasil yang akan dicapai (X2), agresif

dalam bekerja (X3), dan mempertahankan dan menjaga stabilitas kerja (X4), yang

masing-masing terdiri atas empat pertanyaan, semuanya lebih besar dari nilai t e,

sehingga disimpulkan bahwa seluruh butir pertanyaan dinyatakan valid dan layak

digunakan dalam penelitian ini.

Tabel 4.2. Uji validitas kinerja pegawai (Y)

I tabel =
Variabel Pertanyaan | r nitung 0,374 Keputusan
1 0.877 0,374 valid
Kinerja pegawai (Y) S
2 0.912 0,374 valid




51

3 0.907 0,374 valid
4 0.856 0,374 valid
5 0.903 0,374 valid
6 0.765 0,374 valid
7 0.887 0,374 valid
8 0.874 0,374 valid

Sumber: Kuesioner diolah, Januari 2025

Pada tabel 4.2 tersebut dapat dilihat bahwa, nilai r niung kinerja pegawai (Y),

yang terdiri atas dalapan pertanyaan, semuanya lebih besar dari nilai t tvel, sehingga

disimpulkan bahwa seluruh butir pertanyaan dinyatakan valid dan layak digunakan

dalam penelitian ini.

1.2.2 Uji reliabilitas kuesioner

Dalam penelitian ini, tes penilaian kuesioner menggunakan metode Cronbachs

Alpha. Tes keandalan atau reliabilitas dimaksudkan untuk mengukur keandalan

instrumen pengukuran dengan memberikan responden yang relatif skor yang sama,

tetapi responden melakukannya pada waktu yang berbeda. Hasilnya ditampilkan di

tabel berikut.
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Tabel 4.3. Uji reliabilitas inovatif memperhitungkan resiko (X1), berorientasi pada
hasil yang akan dicapai (X2), agresif dalam bekerja (X3), dan mempertahankan dan
menjaga stabilitas kerja (X4)

Jumlah , nqal
Variabel pertanya Crennechs keoﬁSIf:I'mya
o Alpha reliabilitas
(0,60)
Inovatif ~memperhitungkan resiko 4 0.843 0,60
(X1)
Berorientasi pada hasil yang akan 4 0.877 0,60
dicapai (X2)
Agresif dalam bekerja (X3), 4 0.880 0,60
Mempertahankan  dan  menjaga 4 0.916 0,60

stabilitas kerja (X4)

Sumber: Kuesioner diolah, Januari 2025

Pada tabel 4.3 memperlihatkan bahwa ada empat sub variabel, yakni inovatif

memperhitungkan resiko (X1), berorientasi pada hasil yang akan dicapai (X2), agresif

dalam bekerja (X3), dan mempertahankan dan menjaga stabilitas kerja (X4).

Berdasarkan hasil pengujian melalui metode cronbach’s alpha, keempat sub variabel

tersebut memiliki nilai cronbach’s alpha lebih besar daripada nilai keofisiennya

reliabilitas (0,60). Hal ini berarti bahwa semua pertanyaan tentang keempat sub

variabel tersebut dikatakan reliabel atau terpercaya sebagai pengumpul data dalam

penelitian ini.
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Tabel 4.4. Uji reliabilitas kinerja pegawai (Y)

Jumlah , nilai
Variabel pertanya Croppachss keoﬁm_epnya
- Alpha reliabilitas
(0,60)
Kinerja pegawai (Y) 8 0.967 0,60

Sumber: Kuesioner diolah, Januari 2025

Pada tabel 4.4 memperlihatkan bahwa ada delapan pertanyaan yang diajukan
untuk mengukur kinerja pegawai (Y), dan berdasarkan hasil pengujian melalui
metode cronbach’s alpha, didapat nilai sebesar 0,967. Nilai ini lebih besar dari 0,60
(cronbach’s alpha = 0,967 > 0,60). Hal ini berarti semua pertanyaan tentang kinerja

pegawai (variabel Y) dikatakan reliabel atau terpercaya sebagai pengumpul data

dalam penelitian ini
4.3. Gambaran Variabel Penelitian

Penelitian ini akan melihat seberapa besar pengaruh budaya organisasi berupa
inovatif memperhitungkan resiko (X1), berorientasi pada hasil yang akan dicapai
(X2), agresif dalam bekerja (X3), mempertahankan dan menjaga stabilitas kerja (X4),
secara simultan dan parsial terhadap kinerja pegawai (Y) di Kantor Camat Telaga
Kabupaten Gorontalo. Adapun gambaran dari jawaban responden terhadap masing-

masing pertanyaan dapat diuraikan sebagai berikut:

PR — P ———— - L — — P —— - e — -
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4.3.1. Inovatif Memperhitungkan Resiko (X1)
Berdasarkan jawaban responden terhadap kuesioner yang diedarkan, diperoleh
nilai masing-masing indikator inovatif memperhitungkan resiko (X1) sebagaimana
dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.5 Tanggapan responden tentang pegawai memberikan perhatian yang sensitif
terhadap segala permasalahan

L_ Pertanyaan 1 -
Jawaban Jawaban Frekuensi (F) | Persen (%)
A Selalu 9 30.0
B Sering 14 46.7
C Kadang-kadang 5 16.7
D Jarang 2 6.7
E Tidak pernah 0 0
Jumlah 30 100%

“Sumber: Kuesioner diolah, Januari 2025

Pada tabel tersebut dapat dilihat bahwa tanggapan responden tentang pegawai
memberikan perhatian yang sensitif terhadap segala permasalahan, dapat diketahui
sebanyak 9 orang (30,0%) mengatakan selalu, sebanyak 14 orang (46,7) mengatakan
sering, sebanyak 5 orang (16,7) mengatakan kadang-kadang, dan sebanyak 2 orang
(6,7%) mengatakan jarang. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa pegawai sudah

memberikan perhatian yang sensitif terhadap segala permasalahan.
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Tabel 4.6 Tanggapan responden tentang pegawai berani mengemukakan gagasan
dengan segala risikonya

Pertanyaan 2
Jawaban Jawaban Frekuensi (F) | Persen (%)
A Selalu 7 23.3
B Sering 9 30.0
C Kadang-kadang 13 43.3
D Jarang 1 33
E Tidak pernah 0 0
Jumlah 30 100%

Sumber: Kuesioner diolah, Januari 2025

Pada tabel tersebut dapat dilihat bahwa tanggapan responden tentang pegawai

berani mengemukakan gagasan dengan segala risikonya, dapat diketahui sebanyak 7

orang (23,3%) mengatakan selalu, sebanyak 9 orang (30,0) mengatakan sering,

sebanyak 13 orang (43,3) mengatakan kadang-kadang, dan sebanyak 1 orang (3,3%)

mengatakan jarang. Dengan demikian, dapat dikatakan bahwa pegawai kadang-

kadang berani mengemukakan gagasan dengan segala risikonya

Tabel 4.7 Tanggapan responden tentang pegawai memiliki motivasi dalam
menciptakan inovasi pekerjaan

) Pertanyaan 3 O
Jawaban Jawaban Frekuensi (F) | Persen (%)
A Selalun 12 40.0
B Sering 11 36.7
C Kadang-kadang 5 16.7
D Jarang 2 6.7
E Tidak pernah 0 0
Jumlah 30 100%

Sumber: Kuesioner diolah, Januari 2025

TR ool e o s LIRS

e P L s & e 7, AT ]

e ol L

E ]

- —— e



56

Pada tabel tersebut dapat dilihat bahwa tanggapan responden tentang pegawai
memiliki motivasi dalam menciptakan inovasi pekerjaan, dapat diketahui sebanyak
12 orang (40,0%) mengatakan selalu, sebanyak 11 orang (36,7) mengatakan sering,
sebanyak 5 orang (16,7) mengatakan kadang-kadang, dan secbanyak 2 orang (6,7%)
mengatakan jarang. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa pegawai sudah
memiliki motivasi dalam menciptakan inovasi pekerjaan

Tabel 4.8 Tanggapan responden tentang pegawai memiliki peluang untuk
berkreativitas dan berinovasi

Pertanyaan 4
Jawaban Jawaban Frekuensi (F) | Persen (%)

A Sclalu 9 30.0

B Sering 6 20.0

C Kadang-kadang 5 16.7

D Jarang 2 6.7

E Tidak pernah 0 0

Jumlah 30 100%

Sumber: Kuesioner diolah, Januari 2025

Pada tabel tersebut dapat dilihat bahwa tanggapan responden tentang pegawai
memiliki peluang untuk berkreativitas dan berinovasi, dapat diketahui sebanyak 9
orang (30,0%) mengatakan selalu, sebanyak 6 orang (20,0) mengatakan sering,
sebanyak 5 orang (16,7) mengatakan kadang-kadang, dan sebanyak 2 orang (6,7%)
mengatakan jarang. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa pegawai sudah

memiliki peluang untuk berkreativitas dan berinovasi.
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4.3.2. Berorientasi Pada Hasil Yang Akan Dicapai (X2)
Berdasarkan jawaban responden terhadap kuesioner yang diedarkan, diperoleh
nilai masing-masing indikator berorientasi pada hasil yang akan dicapai (X2)

sebagaimana dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.9 Tanggapan responden tentang pegawai teliti dalam memyelesaikan

pekerjaan
Pertanyaan 1
Jawaban Jawaban Frekuensi (F) | Persen (%)
A Selalu 12 40.0
B Sering 10 33.3
C Kadang-kadang 6 20.0
D Jarang 2 6.7
2 Tidak pernah 0 0
Jumlah 30 100%

Sumber: Kuesioner diolah, Januari 2025

Pada tabel tersebut dapat dilihat bahwa tanggapan responden tentang pegawai
teliti dalam memyelesaikan pekerjaan, dapat diketahui sebanyak 12 orang (40,0%)
mengatakan selalu, sebanyak 10 orang (33,3) mengatakan sering, sebanyak 6 orang
(20,0) mengatakan kadang-kadang, dan sebanyak 2 orang (6,7%) mengatakan jarang.
Dengan demikian dapat dikatakan bahwa pegawai sudah teliti dalam memyelesaikan

pekerjaan,
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Tabel 4.10 Tanggapan responden tentang pegawai lengkap (tidak ada yang kurang)
dalam menyelesaikan pekerjaan

Pertanyaan 2
Jawaban Jawaban Frekuensi (F) | Persen (%)
A Selalu 7 23.3
B Sering 15 50.0
C Kadang-kadang 8 26.7
D Jarang 0 0
E Tidak pernah 0 0
Jumlah 30 100%

Sumber: Kuesioner diolah, Januari 2025

Pada tabel tersebut dapat dilihat bahwa tanggapan responden tentang lengkap
(tidak ada yang kurang) dalam menyelesaikan pekerjaan, dapat diketahui sebanyak 7
orang (23,3%) mengatakan selalu, sebanyak 15 orang (50,0) mengatakan sering, dan
sebanyak 8 orang (26,7) mengatakan kadang-kadang. Dengan demikian dapat
dikatakan bahwa pegawai sudah lengkap (tidak ada yang kurang) dalam
menyelesaikan pekerjaan.

Tabel 4.11 Tanggapan responden tentang pegawai memliki kepuasan terhadap hasil

pekerjaan
Pertanyaan 3
Jawaban Jawaban Frekuensi (F) | Persen (%)
A Selalu 12 40.0
B Sering 9 30.0
C Kadang-kadang 9 30.0
D Jarang 0 0
E | Tidak pernah 0 0
Jumlah 30 100%

Sumber: Kuesioner diolah, Januari 2025
Pada tabel tersebut dapat dilihat bahwa tanggapan responden tentang pegawai

memliki kepuasan terhadap hasil pekerjaan, dapat diketahui sebanyak 12 orang
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(40,0%) mengatakan selalu, sebanyak 9 orang (30,0) mengatakan sering, dan
sebanyak 9 orang (30,0) mengatakan kadang-kadang. Dengan demikian dapat
dikatakan bahwa pegawai sangat memliki kepuasan terhadap hasil pekerjaan.

Tabel 4.12 Tanggapan responden tentang pegawai mengutamakan hasil pekerjaan

daripada teknis
Pertanyaan 4
Jawaban Jawaban Frekuensi (F) | Persen (%)
A Selalu 10 33.3
B Sering 11 36.7
C Kadang-kadang 7 233
D Jarang 2 6.7
E Tidak pernah 0 0
Jumlah 30 100%

Sumber: Kuesioner diolah, Januari 2025

Pada tabel tersebut dapat dilihat bahwa tanggapan responden tentang pegawai
mengutamakan hasil pekerjaan daripada teknis, dapat diketahui sebanyak 10 orang
(33,3%) mengatakan selalu, sebanyak 11 orang (36,7) mengatakan sering, sebanyak 7
orang (23,3) mengatakan kadang-kadang, dan sebanyak 2 orang (6,7%) mengatakan
jarang. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa pegawai sudah mengutamakan hasil

pekerjaan daripada teknis.

4.3.3. Agresif Dalam Bekerja (X3)
Berdasarkan jawaban responden terhadap kuesioner yang diedarkan, diperoleh

nilai masing-masing indikator agresif dalam bekerja (X3) sebagaimana dapat dilihat

pada tabel berikut:



Tabel 4.13 Tanggapan responden tentang pegawai memiliki kualifikasi keahlian

dalam bekerja
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Pertanyaan 1 -
Jawaban Jawaban Frekuensi (F) | Persen (%)
A Selalu - 9 30.0
B Sering 8 26.7
C Kadang-kadang 11 36.7
D Jarang 2 6.7
E Tidak pernah 0 0
Jumlah 30 100%

Sumber: Kuesioner diolah, Januari 2025

Pada tabel tersebut dapat dilihat bahwa tanggapan responden tentang pegawai
memiliki kualifikasi keahlian dalam bekerja, dapat diketahui sebanyak 9 orang
(30,0%) mengatakan selalu, sebanyak 8 orang (26,7) mengatakan sering, sebanyak 11
orang (36,7) mengatakan kadang-kadang, dan sebanyak 2 orang (5,7%) mengatakan
jarang. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa pegawai kadang-kadang memiliki
kualifikasi keahlian dalam bekerja

Tabel 4.14 Tanggapan responden tentang pegawai memiliki sikap pro aktif pegawai
dalam menghadapi situasi kerja

~ Pertanyaan 2
Jawaban Jawaban | Frekuensi (F) | Persen (%)
A Selalu 12 40.0
B Sering - 7 23.3
C Kadang-kadang 9 30.0
D Jarang 2 6.7
E Tidak pernah 0 0
Jumlah 30 100%

Sumber: Kuesioner diolah, Januari 2025

Pada tabel tersebut dapat dilihat bahwa tanggapan responden tentang pegawai

memiliki sikap pro aktif pegawai dalam menghadapi situasi kerja, dapat diketahui
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sebanyak 12 orang (40,0%) mengatakan selalu, sebanyak 7 orang (23,3) mengatakan
sering, sebanyak 9 orang (30,0) mengatakan kadang-kadang, dan sebanyak 2 orang
(5,7%) mengatakan jarang. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa pegawai sudah
memiliki sikap pro aktif pegawai dalam menghadapi situasi kerja.

Tabel 4.15 Tanggapan responden tentang pegawai memiliki kecekatan dalam

menghadapi pekerjaan
Pertanyaan 3
Jawaban Jawaban Frekuensi (F) | Persen (%)

A Selalu 14 46.7
B Sering 9 30.0
C Kadang-kadang 6 20.0
D Jarang 1 33
E Tidak pernah 0 0

Jumlah 30 100%

Sumber: Kuesioner diolah, Januari 2025

Pada tabel tersebut dapat dilihat bahwa tanggapan responden tentang pegawai
memiliki kecekatan dalam menghadapi pekerjaan, dapat diketahui sebanyak 14 orang
(46,7%) mengatakan selalu, sebanyak 9 orang (30,0) mengatakan sering, sebanyak 6
orang (20,0) mengatakan kadang-kadang, dan scbanyak 1 orang (3,3%) mengatakan

jarang. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa pegawai sudah memiliki kecekatan

dalam menghadapi pekerjaan.
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Tabel 4.16 Tanggapan responden tentang pegawai memiliki kompetisi pegawai dalam

melakukan tugas
Pertanyaan 4
Jawaban Jawaban Frekuensi (F) | Persen (%)
A Selalu 13 43.3
B Sering 9 30.0
C Kadang-kadang 7 23.3
D Jarang 1 33
E Tidak pernah 0 0
Jumlah 30 100%

Sumber: Kuesioner diolah, Januari 2025

Pada tabel tersebut dapat dilihat bahwa tanggapan responden tentang pegawai
memiliki kompetisi pegawai dalam melakukan tugas, dapat diketahui sebanyak 13
orang (43,3%) mengatakan selalu, sebanyak 9 orang (30,0) mengatakan sering,
sebanyak 7 orang (23,3) mengatakan kadang-kadang, dan sebanyak 1 orang (3,3%)
mengatakan jarang. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa pegawai sudah
memiliki kompetisi pegawai dalam melakukan tugas

4.3.4. Mempertahankan dan Menjaga Stabilitas Kerja (X4)

Berdasarkan jawaban responden terhadap kuesioner yang diedarkan, diperoleh

nilai masing-masing indikator mempertahankan dan menjaga stabilitas kerja (X4)

sebagaimana dapat dilihat pada tabel berikut:
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Tabel 4.17 Tanggapan responden tentang pegawai memiliki konsisten dalam belajar
dan berkembang dan konsisten meningkatkan keterampilan kerja

Pertanyaan 1
Jawaban Jawaban Frekuensi (F) | Persen (%)

A Selalu 11 36.7
B Sering 9 30.0
C Kadang-kadang 8 26.7

I D Jarang 2 6.7
E Tidak pernah 0 0

Jumlah 30 100%

Sumber: Kuesioner diolah, Januari 2025

Pada tabel tersebut dapat dilihat bahwa tanggapan responden tentang pegawai
memiliki konsisten dalam belajar dan berkembang dan konsisten meningkatkan
keterampilan kerja, dapat diketahui sebanyak 11 orang (36,7%) mengatakan selalu,
sebanyak 9 orang (30,0) mengatakan sering, sebanyak 8 orang (26,7) mengatakan
kadang-kadang, dan sebanyak 2 orang (5,7%) mengatakan jarang. Dengan demikian
dapat dikatakan bahwa pegawai sudah memiliki konsisten dalam belajar dan
berkembang dan konsisten meningkatkan keterampilan kerja.

Tabel 4.18 Tanggapan responden tentang pegawai konsistensi dalam menyelesaikan

pckerjaan
il Pertanyaan 2
Jawaban Jawaban Frekuensi (F) | Persen (%)
A Selalu 9 30.0
B Sering 13 43.3
C Kadang-kadang 6 20.0
D Jarang 2 6.7
E Tidak pernah 0 0
Jumlah 30 100%

Sumber: Kuesioner diolah, Januari 2025
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Pada tabel tersebut dapat dilihat bahwa tanggapan responden tentang pegawai
konsistensi dalam menyelesaikan pekerjaan, dapat diketahui sebanyak 9 orang
(30,0%) mengatakan selalu, sebanyak 13 orang (43,3) mengatakan sering, sebanyak 6
orang (20,0) mengatakan kadang-kadang, dan sebanyak 2 orang (5,7%) mengatakan
jarang. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa pegawai sudah konsistensi dalam
menyelesaikan pekerjaan.

Tabel 4.19 Tanggapan responden tentang pegawai memiliki pemahaman pegawai
terhadap visi dan misi organisasi

Pertanyaan 3
Jawaban Jawaban Frekuensi (F) | Persen (%)
A Selalu 11 36.7
B Sering 8 26.7
C Kadang-kadang 8 26.7
D Jarang 3 10.0
E Tidak pernah 0 0
Jumlah 30 100%

Sumber: Kuesioner diolah, Januari 2025

Pada tabel tersebut dapat dilihat bahwa tanggapan responden tentang pegawai
memiliki pemahaman pegawai terhadap visi dan misi organisasi, dapat diketahui
sebanyak 11 orang (36,7%) mengatakan selalu, sebanyak 8 orang (26,7) mengatakan
sering, sebanyak 8 orang (26,7) mengatakan kadang-kadang, dan sebanyak 3 orang
(10,0%) mengatakan jarang. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa pegawai sudah

memiliki pemahaman pegawai terhadap visi dan misi organisasi.
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Tabel 4.20 Tanggapan responden tentang pegawai memiliki keterikatan terhadap
peraturan yang ditetapkan

Pertanyaan 4
Jawaban Jawaban Frekuensi (F) | Persen (%)
A Selalu 12 40.0
B Sering 6 20.0
C Kadang-kadang 10 33.3
D Jarang 2 6.7
E Tidak pernah 0 0
Jumlah 30 100%

Sumber: Kuesioner diolah, Januari 2025

Pada tabel tersebut dapat dilihat bahwa tanggapan responden tentang pegawai
memiliki keterikatan terhadap peraturan yang ditetapkan, dapat diketahui sebanyak
12 orang (40,0%) mengatakan selalu, sebanyak 6 orang (20,0) mengatakan sering,
sebanyak 10 orang (33,3) mengatakan kadang-kadang, dan sebanyak 2 orang (5,7%)
mengatakan jarang. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa pegawai sudah
memiliki keterikatan terhadap peraturan yang ditetapkan

4.3.5. Kinerja Pegawai (variabel Y)

Berdasarkan jawaban responden terhadap kuesioner yang diedarkan, diperoleh

nilai masing-masing indikator kinerja pegawai (variabel Y) sebagaimana dapat dilihat

pada tabel berikut:



Tabel 4.21 Tanggapan responden tentang pegawai memiliki keterampilan dan
kecakapan dalam bekerja
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Pertanyaan 1
Jawaban Jawaban Frekuensi (F) | Persen (%)
A Selalu 14 46.7
B Sering 7 23.3
C Kadang-kadang 6 20.0
D Jarang 3 10.0
E Tidak pernah 0 0
Jumlah 30 100%

Sumber: Kuesioner diolah, Januari 2025

Pada tabel tersebut dapat dilihat bahwa tanggapan responden tentang pegawai

memiliki keterampilan dan kecakapan dalam bekerja, dapat diketahui sebanyak 14

orang (46,7%) mengatakan selalu, sebanyak 7 orang (23,3) mengatakan sering,

sebanyak 6 orang (20,0) mengatakan kadang-kadang, dan sebanyak 3 orang (10,0%)

mengatakan jarang. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa pegawai sudah

memiliki keterampilan dan kecakapan dalam bekerja

Tabel 4.22 Tanggapan responden tentang pegawai memiliki kompetensi dalam

bekerja
Pertanyaan 2
Jawaban Jawaban Frekuensi (F) | Persen (%)

A Selalu 13 43.3

B Sering 7 233 |
C Kadang-kadang 8 | 267 |
D Jarang 2 6.7

E Tidak pernah 0 0

Jumlah 30 100%

Sumber: Kuesioner diolah, Januari 2025

Pada tabel tersebut dapat dilihat bahwa tanggapan responden tentang pegawai

memiliki kompetensi dalam bekerja, dapat diketahui sebanyak 13 orang (43,3%)
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mengatakan selalu, sebanyak 7 orang (23,3) mengatakan sering, sebanyak 8 orang
(26,7) mengatakan kadang-kadang, dan sebanyak 2 orang (5,7%) mengatakan jarang.
Dengan demikian dapat dikatakan bahwa pegawai sudah memiliki kompetensi dalam

bekerja

Tabel 4.23 Tanggapan responden tentang pegawai dapat menyelesaikan semua
pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya

Pertanyaan 3
Jawaban Jawaban Frekuensi (F) | Persen (%)

A Selalu 13 43.3
B Sering 8 26.7
C Kadang-kadang 5 16.7
D Jarang 4 13.3
E Tidak pernah 0 0

Jumlah 30 100%

Sumber: Kuesioner diolah, Januari 2025

Pada tabel tersebut dapat dilihat bahwa tanggapan responden tentang pegawai
dapat menyelesaikan semua pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya, dapat
diketahui sebanyak 13 orang (43,3%) mengatakan selalu, sebanyak & orang (26,7)
mengatakan sering, sebanyak 5 orang (16,7) mengatakan kadang-kadang, dan
scbanyak 4 orang (13,3%) mengatakan jarang. Dengan demikian dapat dikatakan
bahwa pegawai sudah dapat menyelesaikan semua peketjaan yang menjadi tanggung

jawabnya.
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Tabel 4.24 Tanggapan responden tentang pegawai tidak menunda dalam
menyelesaikan pekerjaannya

Pertanyaan 4
Jawaban Jawaban Frekuensi (F) | Persen (%)

A Selalu 9 30.0
B Sering 11 36.7
C Kadang-kadang 6 20.0
D Jarang 4 13.3
E Tidak pernah 0 0

Jumlah 30 100%

" Sumber; Kuesioner diolah, Januari 2025

Pada tabel tersebut dapat dilihat bahwa tanggapan responden tentang, dapat

diketahui sebanyak 9 orang (30,0%) mengatakan selalu, sebanyak 11 orang (36,7)

mengatakan sering, sebanyak 6 orang (20,0) mengatakan kadang-kadang, dan

sebanyak 4 orang (13,3%) mengatakan jarang. Dengan demikian dapat dikatakan

bahwa pegawai sudah dapat menyelesaikan semua pekerjaan yang menjadi tanggung

jawabnya.

Tabel 4.25 Tanggapan responden tentang pegawai cepat dalam menyelesaikan

Sumber: Kuesioner diolah, Januari 2025

pekerjaannya
Pertanyaan 5
| Jawaban | Jawaban Frekuensi (F) | Persen (%)

A Selalu 10 33.3
B Sering 110 | 333
C Kadang-kadang 6 20.0
D Jarang 4 13.3
E “Tidak pernah 0 0

Jumlah [ 30 100%

Pada tabel tersebut dapat dilihat bahwa tanggapan responden tentang pegawai

cepat dalam menyelesaikan pekerjaannya, dapat diketahui sebanyak 10 orang (33,3%)
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mengatakan selalu, sebanyak 10 orang (33,3) mengatakan sering, sebanyak 6 orang
(20,0) mengatakan kadang-kadang, dan sebanyak 4 orang (13,3%) mengatakan
jarang. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa pegawai sudah cepat dalam
menyelesaikan pekerjaannya

Tabel 4.26 Tanggapan responden tentang pegawai sangat teliti dalam bekerja

Pertanyaan 6
Jawaban Jawaban Frckucnsi (F) | Persen (%)

A Selalu 10 33.3
B Sering 12 40.0
C Kadang-kadang 7 23.3
D Jarang 1 3.3
E Tidak pernah 0 0

Jumlah 30 100%

Sumber: Kuesioner diolah, Januari 2025

Pada tabel tersebut dapat dilihat bahwa tanggapan responden tentang pegawai
sangat teliti dalam bekerja, dapat diketahui sebanyak 10 orang (33,3%) mengatakan
selalu, sebanyak 12 orang (40,0) mengatakan sering, sebanyak 7 orang (23,3)
mengatakan kadang-kadang, dan sebanyak 1 orang (3,3%) mengatakan jarang.
Dengan demikian dapat dikatakan bahwa pegawai sudah sangat teliti dalam bekerja.

Tabel 4.27 Tanggapan responden tentang pegawai dapat memanfaatkan peralatan

kantor dengan baik
Pertanyaan 7
Jawaban Jawaban Frekuensi (F) | Persen (%)
A Selalu 14 46.7
B Sering 8 26.7
C Kadang-kadang 7 23.3
D Jarang 1 33
B |Tidakpernah 0 | 0
Jumlah 30 100%

Sumber: Kuesioner diolah, Januari 2025
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Pada tabel tersebut dapat dilihat bahwa tanggapan responden tentang pegawai
dapat memanfaatkan peralatan kantor dengan baik, dapat diketahui sebanyak 14
orang (46,7%) mengatakan sclalu, sebanyak 8 orang (26,7) mengatakan sering,
sebanyak 7 orang (23,3) mengatakan kadang-kadang, dan sebanyak 1 orang (3,3%)
mengatakan jarang. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa pegawai sudah pegawai
dapat memanfaatkan peralatan kantor dengan baik.

Tabel 4.28 Tanggapan responden tentang pegawai menggunakan alat tulis kantor
(kertas, tinta, dan lain-lain) sehemat mungkin

Pertanyaan 8
Jawaban Jawaban Frekuensi (F) | Persen (%)
A Selalu 13 43.3
B Sering 7 233
C Kadang-kadang 7 233
D Jarang 3 10.0
E Tidak pernah 0 0
Jumlah 30 100% |

Sumber: Kuesioner diolah, Januari 2025

Pada tabel tersebut dapat dilihat bahwa tanggapan responden tentang pegawai
menggunakan alat tulis kantor (kertas, tinta, dan lain-lain) sehemat mungkin, dapat
diketahui sebanyak 13 orang (43,3%) mengatakan selalu, sebanyak 7 orang (23,3)
mengatakan sering, sebanyak 7 orang (23,3) mengatakan kadang-kadang, dan
sebanyak 3 orang (10,0%) mengatakan jarang. Dengan demikian dapat dikatakan
bahwa pegawai sudah menggunakan alat tulis kantor (kertas, tinta, dan lain-lain)

sehemat mungkin.
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4.4. Hasil Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis dilakukan dengan menggunakan analisis jalur berdasarkan
koefisien korelasi untuk masing-masing variabel X dan variabel Y. Adapun hasil uji
hipotesis dapat diuraikan sebagai berikut:

4.1.1 Pengujian hipotesis pertama (secara simultan)

Uji t untuk menguji signifikansi konstanta dan variabel budaya organisasi
(variabel X) berupa inovatif memperhitungkan resiko (X1), berorientasi pada hasil
yang akan dicapai (X2), agresif dalam bekerja (X3), mempertahankan dan menjaga
stabilitas kerja (X4). Kriteria uji koefisien regresi dari variabel budaya organisasi
(variabel X) terhadap kinerja pegawai (variabel Y) sebagai berikut.

Hipotesis yang diajukan dalam bentuk kalimat.

Ha : Budaya organisasi berupa inovatif memperhitungkan resiko (X1), berorientasi
pada hasil yang akan dicapai (X2), agresif dalam bekerja (X3),
mempertahankan dan menjaga stabilitas kerja (X4), secara simultan
berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Y) di Kantor Camat Telaga Kabupaten
Gorontalo.

Ho : Budaya organisasi berupa inovatif memperhitungkan resiko (X1), berorientasi
pada hasil yang akan dicapai (X2), agresif dalam bekerja (X3),
mempertahankan dan menjaga stabilitas kerja (X4), secara simultan tidak

berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Y) di Kantor Camat Telaga Kabupaten

Gorontalo.

R o
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Selanjutnya, untuk mengetahui signifikansi, bandingkan antara nilai
probabilitas 0,05 dengan nilai probabilitas Sig sebagai berikut.

e Jika nilai probabilitas 0,05 lebih kecil atau sama dengan nilai probabilitas Sig

atau (0,05 < Sig), maka Ho diterima dan Ha ditolak, artinya tidak signifikan.

e Jika nilai probabilitas 0,05 lebih besar atau sama dengan nilai probabilitas Sig

atau (0,05 > Sig), maka Ho ditolak dan Ha diterima, artinya signifikan.

Keputusan:

Hasil pengujian kolom Sig (signifikansi) pada tabel ANOVAP (di lampiran)
diperoleh nilai F sebesar 12.404 dengan nilai probabilitas (sig) = 0,000. Berdasarkan
ketentuan bahwa nilai sig = 0,000 < 0,05, maka keputusannya adalah Ho ditolak dan
Ha diterima. Oleh sebab itu, pengujian secara individual (parsial) dapat dilakukan.

4.1.2 Pengujian hipotesis kedua (secara parsial / individual)

Hipotesis yang diajukan dalam bentuk kalimat.

Ha : Budaya organisasi berupa inovatif memperhitungkan resiko (X1), berorientasi
pada hasil yang akan dicapai (X2), agresif dalam bekerja (X3),
mempertahankan dan menjaga stabilitas kerja (X4), secara parsial berpengaruh
terhadap kinerja pegawai (Y) di Kantor Camat Telaga Kabupaten Gorontalo.

Ho : Budaya organisasi berupa inovatif memperhitungkan resiko (X1), berorientasi
pada hasil yang akan dicapai (X2), agresif dalam bekerja (X3),

mempertahankan dan menjaga stabilitas kerja (X4), secara parsial tidak
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berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Y) di Kantor Camat Telaga Kabupaten

Gorontalo.
Keputusan pengujian:

Hasil pengujian kolom Sig (signifikansi) pada tabel Coefficients? (di lampiran)
untuk inovatif memperhitungkan resiko (X1), didapat nilai sig. sebesar 0,856. Nilai
sig. 0,856 lebih besar dari nilai probablitas 0,05 atau nilai 0,05 < 0,856, maka sesuai
ketentuan, maka Ho diterima dan Ha ditolak. Hal ini berarti koofisien analisis jalur
adalah tidak signifikan. Jadi dapat disimpulkan bahwa inovatif memperhitungkan
resiko (X1) secara parsial berpengaruh tetapi tidak signifikan terhadap kinerja
pegawai (Y) di Kantor Camat Telaga Kabupaten Gorontalo.

Kemudian, hasil pengujian kolom Sig (signifikansi) pada tabel Coefficients® (di
lampiran) untuk berorientasi pada hasil yang akan dicapai (X2), didapat nilai sig.
sebesar 0,107. Nilai sig. 0,107 lebih besar dari nilai probablitas 0,05 atau nilai 0,05 <
0,107, maka sesuai ketentuan, maka Ho diterima dan Ha ditolak. Hal ini berarti
koofisien analisis jalur adalah tidak signifikan. Jadi dapat disimpulkan bahwa
berorientasi pada hasil yang akan dicapai (X2) secara parsial berpengaruh tetapi tidak
signifikan terhadap kinerja pegawai (Y) di Kantor Camat Telaga Kabupaten
Gorontalo.

Selanjutnya, hasil pengujian kolom Sig (signifikansi) pada tabel Coefficients®
(di lampiran) untuk agresif dalam bekerja (X3), didapat nilai sig. sebesar 0,503. Nilai
sig. 0,503 lebih besar dari nilai probablitas 0,05 atau nilai 0,05 < 0,503, maka sesuai

ketentuan, maka Ho diterima dan Ha ditolak. Hal ini berarti koofisien analisis jalur
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adalah tidak signifikan. Jadi dapat disimpulkan bahwa agresif dalam bekerja (X3)
secara parsial berpengaruh tetapi tidak signifikan terhadap kinerja pegawai (Y) di
Kantor Camat Telaga Kabupaten Gorontalo.

Hasil pengujian kolom Sig (signifikansi) pada tabel Coefficients® (di lampiran)
untuk mempertahankan dan menjaga stabilitas kerja (X4), didapat nilai sig. sebesar
0,739. Nilai sig. 0,739 lebih besar dari nilai probablitas 0,05 atau nilai 0,05 < 0,739,
maka sesuai ketentuan, maka Ho diterima dan Ha ditolak. Hal ini berarti koofisien
analisis jalur adalah tidak signifikan. Jadi dapat disimpulkan bahwa mempertahankan
dan menjaga stabilitas kerja (X4) secara parsial berpengaruh tetapi tidak signifikan

terhadap kinerja pegawai (Y) di Kantor Camat Telaga Kabupaten Gorontalo.

4.5. Pengaruh budaya organisasi berupa inovatif memperhitungkan resiko
(X1), berorientasi pada hasil yang akan dicapai (X2), agresif dalam
bekerja (X3), mempertahankan dan menjaga stabilitas kerja (X4), secara
simultan terhadap Kkinerja pegawai (Y) di Kantor Camat Telaga

Kabupaten Gorontalo

Berdasarkan perhitungan matrix korelasi antara variabel X, X3 X3 dan Xa,
maka diperoleh koefisien jalur variabel X, X2 X3 dan X4 terhadap variabel Y

sebagaimana dapat dilihat pada tabel 4.29.
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Tabel 4.29. Koofisien jalur sub variabel X1, X2, X3 dan X4 terhadap Y

Persen
Koefisien Jalur (%)
Koefisien jalur X1 terhadap Y (Py.x1) 1.0.047 4.7%
Koefisien jalur X2 terhadap Y (Py.x2) 0.413 41.3%
Koefisien jalur X3 terhadap Y (Py.x3) 0.249 24.9%
Koefisien jalur X4 terhadap Y (Py.x4) 0.144 14.4%
Koefisien Korelasi Multipel Ry, X1,X2,X3 0.815 81.5%
Koefisien Determinasi Multipel
R2y,X1,X2,X3 0.665 66.5%
Koefisien Determinasi Var. Luar Terhadap Y P2Y.€ 0.335 33.5%
Koefisien Jalur Variabel Luar Terhadap Y Py,€ 0.579 57.9%

e s

Sumber: Kuesioner diolah, Januari 2025

Hasil perhitungan koefisien jalur inovatif memperhitungkan resiko (X1)
terhadap kinerja pegawai (Y) adalah 0,047 (4,7%). Koefisien jalur berorientasi pada
hasil yang akan dicapai (X2) terhadap kinerja pegawai (Y) adalah 0,413 (41,3%.
Kemudian, koefisien jalur agresif dalam bekerja (X3) terhadap kinerja pegawai (Y)
adalah 0,249 (24,9%). Selanjutnya, koefisien jalur mempertahankan dan menjaga
stabilitas kerja (X4) terhadap kinerja pegawai (Y) adalah 0,144 (14,4%) di Kantor
Camat Telaga Kabupaten Gorontalo.

Kerangka hubungan kausal empiris antara X1, X2, X3 dan X4 terhadap Y dapat
dibuat melalui persamaan struktural dan diagram jalur hubungan kausal empiris X1,
X2, X3 dan X4 terhadap Y. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada struktur jalur
sebagai berikut:

Persamaan struktural:
Y = 0,047X; + 0,413X; + 0,249X5+ 0,144X4+ 0,335 ¢

Ry, X1,X2 = 0,665
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L
Gambar 4.1 Diagram jalur hubungan kausal empiris X1, X2, X3 dan X4 terhadap Y

Struktur analisis jalur tersebut, menunjukkan bahwa budaya organisasi berupa
inovatif memperhitungkan resiko (X1), berorientasi pada hasil yang akan dicapai
(X2), agresif dalam bekerja (X3), mempertahankan dan menjaga stabilitas kerja (X4),
secara simultan berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Y) di Kantor Camat Telaga
Kabupaten Gorontalo, yang dapat dilihat pada tabel berikut.

Berdasarkan hasil perhitungan yang dapat dilihat pada tabel 4.30, diketahui
bahwa budaya organisasi berupa inovatif memperhitungkan resiko (X1), berorientasi
pada hasil yang akan dicapai (X2), agresif dalam bekerja (X3), mempertahankan dan
menjaga stabilitas kerja (X4), secara simultan berpengaruh terhadap kinerja pegawai

(Y) di Kantor Camat Telaga Kabupaten Gorontalo sebesar 0,665 (66,5%)..
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Tabel 4.30. Koefisien jalur, pengaruh langsung, pengaruh total dan pengaruh bersama
X1, X2, X3, dan X4 terhadap Y

Pengaruh Pengaruh
Variabel Koefisien bersama
Jalur Langsung Total (simultan)
(R*YXy)
X1 0.047 0.047 0.047 -
X2 0.413 0.413 0.413 -
X3 0.249 0.249 0.249 -
X4 0.144 0.144 0.144 -
£ 0,579 1-0,665=0,335 - -
X1, X2, - - - 0,665
X3, dan
X4

Sumber: Kuesioner diolah, Januari 2025

4.6. Pengaruh budaya organisasi berupa inovatif memperhitungkan resiko
(X1), berorientasi pada hasil yang akan dicapai (X2), agresif dalam
bekerja (X3), mempertahankan dan menjaga stabilitas kerja (X4), secara
parsial terhadap kinerja pegawai (Y) di Kantor Camat Telaga Kabupaten
Gorontalo
Berdasarkan hasil perhitungan dapat diketahui bahwa pengaruh langsung

inovatif memperhitungkan resiko (X1) secara parsial terhadap kinerja pegawai (Y)

adalah 0,047 (4,7%). Sedangkan pengaruh total inovatif memperhitungkan resiko

(X1) secara parsial terhadap kinerja pegawai (Y) di Kantor Camat Telaga Kabupaten

Gorontalo sebesar 0,047 (4,7%).
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Tabel 4.31. Koefisien jalur, pengaruh langsung, pengaruh total dan pengaruh X1

terhadap Y
Pengaruh Pengaruh
Variabel Koefisien b.ersama
Jalur Langsung Total (simultan)
(R®YXy)
X1 0.047 0.047 0.047 -

Sumber: Kuesioner diolah, Januari 2025

Tabel 4.32. Koefisien jalur, pengaruh langsung, pengaruh total dan pengaruh X2

terhadap Y
Pengaruh Pengaruh
Variabel Koefisien bersama
Jalur Langsung Total (simultan)
(R*YXk)
X2 0.413 0.413 0.413 -

Sumber: Kuesioner diolah, Januari 2025

Dari hasil perhitungan dapat diketahui bahwa pengaruh langsung berorientasi

pada hasil yang akan dicapai (X2) secara parsial terhadap kinerja pegawai (Y) adalah
sebesar 0,413 (41,3%). Sedangkan pengaruh total berorientasi pada hasil yang akan
dicapai (X2) secara parsial terhadap kinerja pegawai (Y) di Kantor Camat Telaga
Kabupaten Gorontalo adalah sebesar 0,413 (41,3%).

Tabel 4.33. Koefisien jalur, pengaruh langsung, pengaruh total dan pengaruh X3

terhadap Y
Pengaruh Pengaruh
Variabel Koefisien bgrsama
Jalur Langsung Total (simultan)
(R*YXx)
X3 0.249 0.249 0.249 -

Sumber: Kuesioner diolah, Januari 2025
Dari hasil perhitungan dapat diketahui bahwa pengaruh langsung agresif dalam

bekerja (X3) secara parsial terhadap kinerja pegawai (Y) adalah sebesar 0,249
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(24,9%). Sedangkan pengaruh total agresif dalam bekerja (X3) secara parsial

terhadap kinerja pegawai (Y) di Kantor Camat Telaga Kabupaten Gorontalo adalah

sebesar 0,249 (24,9%).
Tabel 4.34. Koefisien jalur, pengaruh langsung, pengaruh total dan pengaruh X4
terhadap Y
Pengaruh Pengaruh
Variabel Koefisien bersama
Jalur Langsung Total (simultan)
(R2YXy)
X4 0.144 0.144 0.144 -

Sumber: Kuesioner diolah, Januari 2025

Dari hasil perhitungan dapat diketahui bahwa pengaruh langsung
mempettahankan dan menjaga stabilitas kerja (X4) secara parsial terhadap kinerja
pegawai (Y) adalah sebesar 0,144 (14,4%). Sedangkan pengaruh total
mempertahankan dan menjaga stabilitas kerja (X4) secara parsial terhadap kinerja

pegawai (Y) di Kantor Camat Telaga Kabupaten Gorontalo adalah sebesar 0,144

(14,4%).

4.7. Pembahasan

Budaya organisasi merupakan salah satu aspek yang dapat memberikan
kontribusi pada pembentukan kinerja pegawai, apabila budaya organisasi tersebut
berbentuk positip dan diterima dan dilaksanakan oleh semua anggota organisasi,
schingga menjadi nilai yang disepakati bersama. Setiap organisasi termasuk instansi
pemerintahan, sangat perlu untuk menerapkan budaya organisasi yang dimiliki agar
pegawainya mempunyai nilai-nilai, norma, acuan, serta pedoman yang harus

dilaksanakan. Budaya organisasi juga berperan sebagai pemersatu pegawai, motivasi
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pegawai untuk melaksanakan tugas dengan baik, dan menjadi peredam konflik
sehingga berpengaruh positif terhadap perilaku dan kinerja pegawai.

Karena budaya organisasi dapat membantu pegawai menghasilkan motivasi
luar biasa bagi pegawai, memberikan cara terbaik untuk mendukung mereka dan
menggunakan peluang organisasi. Semakin kuat budaya organisasi, semakin kuat
dorongan yang lebih baik. Setiap organisasi memiliki budaya dan tergantung pada
kekuatannya. Budaya juga dapat mempengaruhi sikap dan perilaku anggota
organisasi. Robbins (2017:246) berpendapat bahwa budaya organisasi memberikan
stabilitas, tetapi budaya juga merupakan hambatan utama untuk berubah.

Organisasi yang menerapkan budaya ke suatu organisasi adalah referensi untuk
peraturan atau peraturan yang berlaku. Pimpinan dan pegawai terikat secara tidak
langsung, memungkinkan mereka untuk merancang sikap dan tindakan mereka sesuai
dengan visi, misi, dan strategi organisasi. Proses pendidikan pada akhirnya
mengembangkan manajer profesional dan pegawai dengan ketulusan. Juga dikenal
sebagai budaya organisasi atau budaya kerja, adalah nilai dominan yang lazim dalam
suatu organisasi atau digunakan sebagai referensi untuk karyawan di tempat kerja.

Budaya organisasi suatu organisasi biasanya terkait dengan nilai, standar, sikap
dan etika kerja, dan dirangkum olch elemen organisasi. Faktor -faktor ini adalah dasar
untuk memantau perilaku pegawai dan bagaimana mereka berpikir, bekerja sama, dan
berinteraksi dengan lingkungan mereka. Jika organisasi memiliki budaya yang baik,
makan akan dapat meningkatkan kinerja pegawai dan mencapai kesuksesan di

organisasi.
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Hasil peneclitian menunjukkan bahwa budaya organisasi berupa inovatif
memperhitungkan resiko (X1), berorientasi pada hasil yang akan dicapai (X2), agresif
dalam bekerja (X3), mempertahankan dan menjaga stabilitas ketja (X4), secara
simultan berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Y) di Kantor Camat Telaga
Kabupaten Gorontalo sebesar 0,665 (66,5%), dan sisanya sebesar 0,335 (33.5%)
dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Kemudian,
budaya organisasi berupa inovatif memperhitungkan resiko (X1) secara parsial
berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Y) scbesar 0,047 (4,7%), berorientasi pada
hasil yang akan dicapai (X2) secara parsial berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Y)
sebesar 0,413 (41,3%), agresif dalam bekerja (X3) secara parsial berpengaruh
terthadap kinerja pegawai (Y) sebesar 0,249 (24,9%), dan mempertahankan dan
menjaga stabilitas kerja (X4), secara simultan berpengaruh terhadap kinerja pegawai
(Y) sebesar 0,144 (14,4%) di Kantor Camat Telaga Kabupaten Gorontalo.

Pada keempat sub variabel tersebut, inovatif memperhitungkan resiko (X1)
yang memiliki kontribusi paling kecil dibandingkan tiga sub variabel lainnya. Inovasi
yang memperhitungkan resiko yang merupakan bagian dari budaya organisasi, dapat
terbentuk kalau aktivitas inovasi menjadi kebiasaan yang berlangsung terus menerus.
Martins dan Terblanche dalam Nugroho (2024) mengatakan bahwa budaya yang
mendukung keterbukaan, kolaborasi, dan pengambilan risiko dapat memfasilitasi
inovasi, membuat organisasi lebih adaptif terhadap perubahan dan mampu
menciptakan produk atau layanan baru yang memenuhi kebutuhan pasar. Hasil

penelitian pada tabel distribusi frekuensi (tabel 4.6) menunjukkan bahwa sebagian
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besar pegawai kadang-kadang kurang berani mengemukakan gagasan dengan segala
risikonya sechingga pegawai juga kurang memiliki peluang untuk berkreativitas dan
berinovasi, karena hanya mengandalkan cara kerja yang sudah ada (cara kerja lama).
Hasil penelitian Nugroho (2024) menunjukkan bahwa pengembangan budaya
organisasi yang mendukung inovasi tidak lepas dari tantangan. Salah satu
tantangan utama adalah resistensi terhadap perubahan, yang seringkali muncul dari
rasa nyaman dengan status quo dan ketidakmauan untuk mengubah cara kerja yang
sudah ada.

Budaya organisasi berupa mempertahankan dan menjaga stabilitas ketja (X4)
merupakan unsur budaya organisasi yang kedua yang memiliki konstribusi terkecil
terhadap kinerja pegawai. Mempertahankan dan menjaga stabilitas kerja dapat
menjadi budaya organisasi kalau beberapa aktivitas yang mendukungnya dapat
dikembangkan. Hasil penelitian pada tabel distribusi frekuensi (tabel 4.17, 19 dan 20)
menunjukkan bahwa pegawai kurang memiliki konsisten dalam belajar dan
berkembang, kurang konsisten meningkatkan keterampilan kerja, juga kurang
pemahaman pegawai terhadap visi dan misi organisasi, serta kurang memiliki
keterikatan terhadap peraturan yang ditetapkan. Kurang maksimalnya pegawai
meningkatkan keterampilan kerja, tentunya berdampak pada perbaikan kinerja
pegawai. Yusniar, dkk (2021) mengatakan bahwa ketrampilan kerja yang menjadi
faktor terpenting dalam organisasi untuk meningkatkan kinerja pegawai. Lian (2013)
mengatakan bahwa keterampilan adalah kemampuan seseorang untuk melakukan

kegiatan dan pekerjaan. Keterampilan kerja adalah keterampilan atau keterampilan
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untuk melakukan beberapa pekerjaan yang hanya terpapar pelatihan atau pengalaman
praktis. Dengan adanya keterampilan kerja yang dimiliki oleh pegawai, maka dengan
sendirinya dapat mencerminkan suatu kinerja yang sempurna. Demikian halnya
dengan kurangnya keterikatan terhadap peraturan yang ditetapkan, yang
menunjukkan bahwa tingkat kedisiplinan pegawai masih perlu ditingkatkan.
Prawirocentono dan Primasari menyatakan bahwa kinerja pekerjaan adalah
kinerja orang atau kelompok orang dalam organisasi pemerintah dan pemerintah,
sesuai dengan otoritas dan tanggung jawab individu dalam konteks upaya tersebut.
Organisasi yang terpengaruh secara hukum tidak melanggar hukum dan menanggapi
moralitas dan etika (dalam Rahmawati dan Nurlinda, 2022). Kinerja berhubungan
erat dengan disiplin kerja dan budaya organisasi (Amalia dan Makduani, 2022).
Kemudian, unsur budaya organisasi yang kontribusinya terkecil ketiga terhadap
kinerja pegawai, yakni agresif dalam bekerja. Pegawai yang agresif dalam bekerja,
biasanya adalah pegawai yang memiliki keahlian kerja dan kompetensi kerja yang
tinggi. Keahlian dan kompetensi inilah yang masih terdapat pada sebagian pegawai di
Kantor Camat Telaga, sebagaimana dapat dilihat pada tabel 4.13 dan 4.16. Ratnasari
dalam Tanjung, dkk (2020:242): Pengetahuan spesialis adalah minat bahwa seseorang
harus terobsesi dengan keahlian, dengan keahlian yang dapat melakukan dan
melakukan tugas dengan hasil terbesar dari pengetabuan spesialis yang tidak
dilestarikan secara resmi (Ratnasari, 2019). Adapun kompetensi juga dapat
memberikan kontribusi kepada kinerja pegawai, sebagaimana dikatakan oleh

Suharsaputra dalam Dwiyanti, dkk(2019:123) mengatakan bahwa faktor kemampuan
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dapat mempengaruhi kinerja, karena kinerja karyawan dicapai dengan keterampilan
tinggi. Sebaliknya, jika karyawan tidak mematuhi apakah karyawan tidak kompeten

atau tidak, layanan tidak akan tercapai,

Dalam memberikan pengaruh terhadap kinerja pegawai, budaya organisasi
harus memiliki nilai-nilai yang manusiawi, dalam arti aktualisasi yang diberikan oleh
sebuah budaya organisasi harus mengandung uilai-nilai positil yang bisa memicu
kinerja seorang pegawai untuk menjadi lebih baik. Budaya organisasi ini juga
nantinya akan menjadi salah satu indikator dalam menentukan baik buruknya kinerja
seorang pegawai. Budaya kerja dalam organisasi seperti di organisasi atau instansi,
diaktualisasikan sangat beragam. Bisa dalam bentuk dedikasi atau loyalitas, tanggung
jawab, kerja sama, dan lain-lain. Pada sisi lain, akan terlihat bagaimana pengaruh
sebuah organisasi mampu menggerakkan sumber daya manusia yang ada didalamnya
untuk menjadi bagian dalam integritas budaya yang telah diterapkan. Budaya
organisasi, yang merupakan nilai yang umumnya mengasumsikan bahwa ia akan
mempengaruhi perilaku kinerja individu dan mencapai tujuan jangka panjang
organisasi, mengintegrasikan sistem dan teknologi, strategi yang tepat, dan logistik

yang tepat



BABYV

KESIMPULAN DAN SARAN

3.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan pada bab 4, dapat ditarik
kesimpulan, yakni:

1. Budaya organisasi berupa inovatif memperhitungkan resiko (X1), berorientasi
pada hasil yang akan dicapai (X2), agresif dalam bekerja (X3), mempertahankan
dan menjaga stabilitas kerja (X4), secara simultan berpengaruh terhadap kinerja
pegawai (Y) di Kantor Camat Telaga Kabupaten Gorontalo sebesar 0,665 (66,5%).
Adapun sebesar 0,335 (33.5%) dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti
dalam penelitian ini. Budaya organisasi membantu pegawai berkinerja karena
mereka dapat menghasilkan dorongan luar biasa kepada pegawai untuk
memberikan keterampilan terbaik yang dapat mereka gunakan potensi organisasi
mereka. Oleh karena itu, setiap organisasi yang membahas berbagai tantangan
harus dapat mengadopsi budaya organisasi yang harus fleksibel serta peka
terhadap perbedaan budaya.

2. Budaya organisasi berupa inovatif memperhitungkan resiko (X1), berorientasi
pada hasil yang akan dicapai (X2), agresif dalam bekerja (X3), mempertahankan
dan menjaga stabilitas kerja (X4), secara parsial berpengaruh tetapi tidak
signifikan terhadap kinerja pegawai (Y) di Kantor Camat Telaga Kabupaten

Gorontalo. Hal ini disebabkan karena beberapa indikator dari keempat sub variabel
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kutang maksimal dalam memberikan kontribusi kepada kinerja pegawai di Kantor

Camat Telaga.

5.2 Saran
Berdasarkan kesimpulan penelitian, dapat diberikan saran sebagai berikut:

1. Camat Telaga harus lebih maksimal lagi dalam menumbuhkan budaya terutama
pada aspek inovatif memperhitungkan resiko karena unsur ini yang memiliki
kontribusi paling kecil terhadap kinerja pegawai di Kantor Camat Telaga. Hal ini
dapat dilakukan dengan senantiasa memberikan dorongan kepada pegawai untuk
berani mengemukakan gagasan dengan segala risikonya, dan memberikan peluang
yang lebih besar lagi kepada pegawai untuk berkreativitas dan berinovasi, dan
tidak hanya mengandalkan cara kerja yang sudah ada (cara kerja lama).

2. Camat Telaga harus mengembangkan budaya organisasi di kantornya yang dapat
mendorong  inovasi  secara  sistematis dan  terus-menerus, dengan
mempertimbangkan berbagai tantangan yang ada, serta mencari solusi yang tepat
untuk mengatasinya. Di samping itu, Camat juga harus berupaya menanamkan
nilai-nilai budaya organisasi agar pegawai memiliki kebiasaan yang baik dalam
bekerja, yakni selalu berlandaskan mutu dan nilai-nilai budaya yang berlaku dalam

organisasi.
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