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ABSTRAKSI

Keberhasilan suatu organisasi sangat dipengaruhi oleh kinerja pegawainya. kinerja adalah jumlah dan mutu produk dari aktifitas individu atau kelompok di dalam perusahaan dalam menjalankan peran utamanya yang berdasar pada norma dan prosedur yang telah diatur dalam perusahaan tersebut. Kinerja pegawai adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh setiap pegawai dalam melaksakan tugasnya sesuai tanggungjawab yang diberikan kepadanya. Setiap organisasi atau instansi akan selalu berusaha meningkatkan kinerja pegawainya, dengan harapan apa yang menjadi tujuan organisasi atau instansi akan tercapai. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui signifikansi pengaruh Budaya Organisasi dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai pada Biro Umum Setjen Kemendikbud.

Kata kunci : Budaya Organisasi dan Kepuasan kerja, Kinerja Pegawai.











ABSTRACT

The success of an organization is closely related to the performance of its employees. performance is appropriate in this regard. Performance of employees is the result of work in quality and quantity achieved by each employee in performing their duties according to the responsibilities given. Every organization or agency will always try to improve its employees, with the hope what the goals of the organization or agency will be achieved. This study aims to determine the significance of the influence of organizational culture and job satisfaction on employee performance at Biro Umum Setjen Kemendikbud. 

Keywords: Organizational Culture, Job Satisfaction, Employee Performance.
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BAB I
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah
   Efektif tidaknya suatu organisasi tergantung pada sumber daya manusia sebagai penanggung jawab untuk mengelola sumber yang ada dalam suatu organisasi.
Sistem suatu organisasi yang dijalankan sumber daya manusia saling mempengaruhi satu sama lain. Sistem sendiri dapat didefinisikan sebagai suatu kesatuan yang terdiri dari komponen atau elemen yang dihubungkan bersama untuk memudahkan aliran informasi, materi dan energi, apabila salah satu dari sub sistem tersebut tidak melaksanakan tugas dengan baik, maka akan mempengaruhi sub sistem yang lain. Sistem tersebut dapat berjalan dengan semestinya jika individu-individu yang ada di dalam sistem tersebut bekerja sesuai dengan aturan yang ada berarti proses pelaksanaan kegiatan tetap terlaksana sebagaimana mestinya maka organisasi tersebut akan berjalan dengan baik.
Dalam suatu organisasi sumber daya manusia merupakan bagian yang memegang peranan penting yang menjadi perencana dan pelaku aktif dalam setiap kegiatan organisasi.
 Dukungan sumber daya manusia yang berkualitas, maka suatu organisasi sebagai pelaksana kegiatan perusahaan tidak dapat terselesaikan dengan baik, apabila sumber daya manusia tidak terkelola dengan baik.
Pengembangan sumber daya menusia yang terencana secara berkelanjutan mutlak terutama untuk masa depan organisasi. Dalam kondisi lingkungan tersebut, manajemen dituntut untuk mengembangkan cara baru untuk mempertahankan pegawai pada produktifitas tinggi serta mengembangkan potensinya agar memberikan kontribusi maksimal pada organisasi. Masalah sumber daya manusia yang kelihatannya hanya merupakan masalah intern dari suatu organisasi yang sesungguhnya mempunyai hubungan yang erat dengan masyarakat luas sebagai pelayanan publik yang diukur dari kinerja.  
Mewujudkan pegawai yang memiliki disiplin dan kinerja yang tinggi menciptakan manajemen sumber daya manusia untuk meningkatkan kualitas, dengan perbaikan sumber daya manusia, dan meningkatkan pula kinerja serta daya hasil organisasi, sehingga diperlukan pula peran yang besar dari pimpinan organisasi. Untuk menjadi seorang pimpinan yang baik, ia harus memiliki keahlian interpersonal yang luar biasa, sehingga mampu digunakan untuk meningkatkan kualitas kinerja pegawai.
Dalam meningkatkan kinerja pegawai diperlukan analisis terhadap faktor-faktor yang mempengaruhinya dengan memperhatikan kebutuhan dari para pegawai, diantaranya adalah terbentuknya budaya organisasi yang baik dan terkoordinasi.
Secara spesifik budaya dalam organisasi akan ditentukan oleh kondisi kerja tim, kepemimpinan dan karakteristik organisasi serta proses administrasi yang berlaku (koesmono, 2005). Mengapa budaya organisasi penting, karena merupakan kebiasaan-kebiasaan yang terjadi dalam hirarki organisasi yang mewakili norma-norma perilaku yang diikuti oleh para anggota organisasi. Budaya yang produktif adalah budaya yang dapat menjadikan organisasi menjadi organisasi dan tujuan perusahaan dapat terakomodasi.
Budaya organisasi mengacu pada hubungan dari norma-norma, nilai-nilai, kepercayaan dan cara berperilaku yang menjadi ciri bagaimana kelompok dan individu dalam menyelesaikan sesuatu. Budaya organisasi mengandung nilai-nilai yang harus dipahami dan dijalankan bersama oleh semua individu/kelompok yang terlibat di dalamnya. Budaya berhubungan dengan bagaimana organisasi membangun komitmen mewujudkan visi, dan membangun kekuatan peusahaan. Budaya organisasi dibentuk dari filosofi organisasi dan nilai-nilai yang dianut oleh sumber daya manusia di dalam organisasi, akan tetapi peran dari pimpinan atau top manajemen sangat besar dalam pembentukan budaya organisasi.
Budaya organisasi sebaiknya dimiliki oleh perusahaan termasuk instansi pemerintah agar pegawai memiliki nilai-nilai dan norma, acuan,  pedoman yang harus dilaksanakan. Budaya organisasi juga sebagai mempersatu pegawai, peredam konflik dan motivator pegawai untuk melaksanakan tugas dengan baik, sehingga berpengaruh positif terhadap perilaku dan kinerja pegawai. Suatu perusahaan atau organisasi yang memiliki budaya yang kuat akan menghasilkan kinerja yang baik dalam jangka panjang. Budaya yang kuat artinya seluruh pegawai memiliki satu persepsi yang sama dalam mencapai tujuan perusahaan. Kesatuan persepsi didasarkan pada kesamaan nilai yang diyakini, norma yang dijunjung tinggi dan pola perilaku yangditaati (Darsono, 2010:262). 
Nilai-nilai yang dianut bersama membuat pegawai merasa nyaman bekerja, memiliki komitmen dan kesetiaan serta membuat pegawai berusaha lebih keras, meningkatkan kinerja dan kepuasan kerja pegawai serta mempertahankan keunggulan kompetitif, dengan demikian budaya organisasi dapat membantu kinerja pegawai, karena melalui suatu tingkat motivasi yang besar bagi pegawai untuk memberikan kemampuan terbaiknya dalam memanfaatkan kesempatan yang diberikan oleh organisasinya. 
Peningkatkan kepuasan kerja berpengaruh kepada kualitas pegawai. Kualitas sumber daya manusia akan terpenuhi apabila kepuasan kerja sebagai unsur yang berpengaruh terhadap kinerja dan dapat tercipta dengan sempurna. Kepuasan kerja berdampak meningkatnya  kemampuan teknis, teoritis, konseptual, dan moral pegawai agar prestasi kerja baik dan mencapai hasil yang optimal. Membahas kepuasan kerja tidak akan terlepas dengan adanya faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja seseorang.
Kepuasan kerja menurut Indriyani (2012:6) adalah seperangkat perasaan pegawai tentang menyenangkan atau tidaknya pekerjaan mereka. Kepuasan kerja merupakan respon seseorang terhadap bermacam-macam lingkungan kerja yang dihadapinya. Respon seseorang meliputi respon terhadap komunikasi organisasi, kompensasi, promosi, teman sekerja, kebijaksanaan organisasi dan hubungan interpersonal dalam organisasi.
 Agar kepuasan pegawai selalu konsisten maka setidaknya perusahaan selalu memperhatikan lingkungan dimana pegawai melaksanakan tugasnya dengan nyaman. Seseorang akan merasa nyaman berkerja apabila nilai-nilai yang mereka anut sesuai dengan nilai-nilai yang mereka terapkan oleh perusahaannya,  misalnya rekan kerja, pimpinan, suasana kerja dan hal-hal lain yang dapat mempengaruhi kemampuan seseorang dalam menjalankan  tugasnya untuk hasil kinerja yang lebih baik sehingga kepuasan kerja dapat tercapai dan dipertahankan.
Dalam organisasi tentunya banyak faktor yang mempengaruhi seseorang untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan, sedangkan jalannya organisasi atau perusahaan tentunya diwarnai oleh perilaku individu yang merasa berkepentingan dalam kelompoknya masing-masing. Perilaku individu yang berada dalam organisasi atau perusahaan tentunya sangat mempengaruhi organisasi baik secara langsung maupun tidak langsung, hal ini akibat adanya kemampuan individu yang berbeda-beda dalam menghadapi tugas atau aktivitasnya. Setiap manusia atau seseorang selalu mempertimbangkan perilakunya terhadap segala apa yang diinginkan agar dapat tercapai tanpa menimbulkan konflik baik secara individu maupun kelompok, sehingga kinerja dapat tercapai sesuai dengan yang diinginkan.
Menjalankan sebuah organisasi tidak terlepas dari kontribusi para pegawai dalam mencapai tujuan organisasi, sebagaimana dikemukakan oleh Matlis dan Jackson (2000) bahwa sumber daya manusia pada era sekarang ini semakin besar peranannya dalam mencapai sukses organisasi. Kinerja mengacu pada prestasi pegawai yang diukur berdasarkan standar yang ditetapkan.
Kinerja pegawai berperan penting bagi suatu organisasi, karena kinerja setiap pegawai merupakan sumbangan bagi tercapainya kinerja setiap fungsi organisasi dan pada gilirannya kinerja fungsi-fungsi organisasi memberi sumbangan terhadap pencapaian kinerja organisasi atau perusahaan. Rendahnya kinerja karyawan dalam suatu organisasi dapat mengakibatkan terhambatnya suatu organisasi dalam mencapai tujuan. Dengan kinerja yang baik juga dapat mencerminkan budaya yang baik pula dalam perusahaan tersebut.
Kinerja adalah hasil yang dicapai melalui serangkaian kegiatan dan tata cara tertentu dengan menggunakan sumber daya perusahaan untuk mecapai sasaran perusahaan yang ditetapkan. Pada dasarnya kinerja merupakan suatu hal yang bersifat individual karena setiap pegawai memiliki tingkat kemampuan yang berbeda-beda dalam mengerjakan tugasnya. Sementara, kinerja individu adalah hasil kerja pegawai baik dari segi kualitas maupun kuantitas berdasarkan standar kerja yang telah ditentukan.
Suatu budaya organisasi akan berdampak pada kinerja diawali dari input organisasi yang meliputi inovasi dan pengembangan risiko, perhatian ke rincian, orientasi hasil, orientasi menusia, orientasi tim, keagresifan, dan kemantapan yang kemudian dipresepsikan sebagai budaya organisasi yang akan menjadi sebuah kekuatan yang tinggi atau rendah yang berdampak pada tingkat kinerja dan kepuasan pegawai.
Biro Umum mempunyai tugas melaksanakan urusan perencanaan, keuangan, kepegawaian, barang milik negara, ketatausahaan, kerumahtanggaan, dan ketatalaksanaan di lingkungan Sekretariat Jenderal serta penyusunan bahan pembinaan barang milik negara dan ketatausahaan Kemendikbud. Biro Umum menyelenggarakan fungsi:
a. Koordinasi, sinkronisasi, dan penyusunan rencana, program, dan anggaran Sekretariat Jenderal;
b. Pelaksaan urusan persuratan dan kearsipan Sekretariat Jenderal dan Kemendikbud;
c. Pelaksanaan urusan kerumahtanggaan, ketatausahaan pimpinan, dan keprotokolan;
d. Pengelola urusan keuangan, kepegawaian, dan barang milik negara Sekretariat Jenderal;
e. Pelaksanaan urusan ketatalaksanaan Sekretariat Jenderal; dan
f. Pembinaan pengelolaan barang milik negara dan ketatausahaan di lingkungan Kemendikbud.
Berdasarkan latar belakang ini penulis tertarik untuk melakukan penelitian berjudul : Pengaruh Budaya Organisasi dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai pada Biro Umum Setjen Kemendikbud.

B. Identifikasi Masalah
Dari latar belakang masalah yang telah diuraikan di atas dapat diidentifikasikan beberapa masalah sebagai berikut :
1. Mengetahui budaya organisasi yang efektif dapat mendorong kesuksesan kinerja pegawai yang optimal berkelanjutan di Biro Umum Setjen Kemendikbud.
2. Mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai di Biro Umum Setjen Kemendikbud.
3. Kesadaran dan pemahaman tentang fungsi budaya organisasi dan kepuasan kerja untuk membangun kinerja pegawai efektif.

C. Pembatasan Masalah
Berdasarkan latar belakang dan identifikasi masalah yang telah disebutkan diatas, perlu adanya batasan masalah sehingga pembahasan dalam penelitian ini menjadi lebih terfokus, ruang lingkup penelitian ini menjadi jelas dan terarah pada sasaran, serta tidak terlalu luas dan membuat peneliti lebih spesifik dalam meneliti. Maka peneliti hanya akan meneliti pengaruh budaya organisasi (X1) dan kepuasan kerja (X2) terhadap kinerja pegawai (Y) pada Biro Umum Setjen Kemendikbud.

D.   Perumusan Masalah
 Berdasarkan dari latar belakang masalah yang diuraikan sebelumnya, maka yang jadi masalah pokok dalam penulisan ini, yaitu:
1. Apakah budaya organisasi (X1) berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Y) pada Biro Umum Setjen Kemendikbud?
2. Apakah kepuasan kerja (X2) berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Y) pada Biro Umum Setjen Kemendikbud?
3. Apakah budaya organisasi (X1) dan kepuasan kerja (X2) berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Y) pada Biro Umum Setjen Kemendikbud?
E. Tujuan Penelitian
Adapun tujuan penelitian yang berhubungan dengan masalah yang ada sebagai berikut : 
1. Untuk mengetahui budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Biro Umum Setjen Kemendikbud.
2. Untuk mengetahui kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Biro Umum Setjen Kemendikbud.
3. Untuk mengetahui budaya organisasi dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Biro Umum Setjen Kemendikbud.

F.   Manfaat Penelitian 
1)  	Bagi Penulis
Diharapkan agar hasil penelitian ini dapat semakin menambah   wawasan dan referensi yang berhubungan dengan budaya organisasi, kepuasan kerja dan kinerja pegawai.
2) 	Bagi Perusahaan 
 Diharapkan dapat memberikan informasi sebagai bahan masukan dan pertimbangan dalam upaya meningkatkan kinerja pegawai.




G. Sistematika Penulisan 
Dalam penulisan ini meliputi beberapa bab yang diuraikan diuraikan menjadi bebrapa sub bab. Sistematika tersebut adalah sebagai berikut:  
BAB I 	PENDAHULUAN 
		Pada bab ini menguraikan mengenai latar belakang masalah, identifikasi masalah, pembatasan masalah, perumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian dan sistematika penulisan.
BAB II 	LANDASAN TEORI, KERANGKA BERPIKIR DAN PERUMUSAN HIPOTESIS
	Bab ini menguraikan tentang landasan teori yang membahas mengenai konsep relevan yang mendukung dalam penelitian ini, antara lain : budaya organisasi, kepuasan kerja, kinerja pegawai, kerangka berpikir dan rumusan hipotesis.
BAB III	METODE PENELITIAN
	Pada bab ini membahas jenis dan sumber data, populasi dan sampel, metode pengumpulan data, definisi operasional variable, serta metode analisis data. 
BAB IV	HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
	Pada bab ini berisi penyajian dan analisis data. Bab ini akan dijelaskan hasil penelitian sekaligus merupakan jawaban atas hipotesis yang telah dikemukakan.

BAB V	KESIMPULAN
	Bab ini mengenai kesimpulan dari penelitian yang telah dilakukan dan saran-saran yang diharapkan ada manfaatnya bagi pihak yang bersangkutan dan bagi pembaca. 























BAB II
LANDASAN TEORI, KERANGKA BERPIKIR DAN PERUMUSAN HIPOTESIS PILIHAN

1. Landasan Teori
1. Pengertian Sumber Daya Manajemen
				Veithzal Rivai (2003) mendefinisikan sumber daya manusia adalah seseorang yang siap, mau dan mampu memberi sumbangan usaha pencapaian tujuan organisasi. Serta merupakan salah satu unsur masukan (input) berupa barang atau jasa dalam usaha mencapai tujuan perusahaan. 	Menurut Hasibuan (2003) sumber daya manusia adalah kemampuan terpadu dari daya pikir dan daya fisik yang dimiliki individu. Pelaku dan sifatnya dilakukan oleh keturunan dan lingkungannya, sedangkan prestasi kerjanya dimotivasi oleh keinginan untuk memenuhi kepuasannya.
Sumber daya dibutuhkan perusahaan atau organisasi tidak dapat dilihat sebagai bagian yang berdiri sendiri, tetapi sebagai satu kesatuan yang tangguh membentuk suatu sinergi. Peran sumber daya manusia sangat menentukan. Sumber daya manusia yaitu terjemahan dari “human resources”, namun ada pula para ahli yang menyamakan sumber daya manusia dengan “manpower” (tenaga kerja) sebagai orang menyetarakan pengertian sumber daya manusia dengan personal (personalia, kepegawaian, dan sebagainya). Sumber daya manusia merupakan satu-satunya sumber daya yang memiliki akal perasaan, keinginan, keterampilan, pengertahuan, dorongan dan daya.
Semua potensi sumber daya manusia berpengaruh terhadap upaya organisasi dalam mencapai tujuan. Betapapun majunya teknologi, perkembangan informasi, tersedianya modal dan memadainya bahan, jika tanpa sumber daya manusia sulit bagi organisasi untuk mencapai tujuannya (Sutrisno, 2011). Mathis dan Jackson (2006) menjelaskan bahwa SDM merupakan suatu rancangan dari berbagai sistem formal pada sebuah organisasi dengan tujuan memastikan penggunaan keahlian manusia secara efektif serta efisien untuk mencapai tujuan organisasi / perusahaan sesuai dengan keinginan.
Sedangkan menurut Sonny Sumarsono (2003), sumber daya manusia atau human resources terdapat dua pengertian. Pertama, sumber daya manusia memiliki arti usaha kerja atau jasa yang dapat diberikan dalam proses produksi, sehingga mencerminkan kualitas usaha yang diberikan oleh seseorang dalam waktu tertentu untuk menghasilkan barang dan jasa. Kemudian pengertian kedua, sumber daya manusia menyangkut manusia yang mampu bekerja untuk memberikan jasa atau usaha kerja, dalam melakukan kegiatan yang mempunyai kegiatan ekonomis yang menghasilkan barang atau jasa untuk kebutuhan.
Menurut Abdurrahmat Fathoni (2006) sumber daya manusia adalah merupakan modal dan kekayaan yang terpenting dari setiap kegiatan manusia, karena manusia merupakan unsur mutlak dianalisis dan dikembangkan dengan secara optimal.Lain halnya dengan Mathis dan Jackson (2006) sumber daya manusia adalah rancangan sistem-sistem formal dalam sebuah organisasi untuk memastikan penggunaan bakat manusia secara efektif dan efisien guna mencapai tujuan organisasi.
Berdasarkan dari ketujuh teori tersebut sumber daya manusia dapat disimpulkan, bahwa sumber daya manusia merupakan faktor sentral karena berfungsi sebagai faktor penggerak organisasi atau perusahaan dalam mencapai tujuannya. Tanpa sumber daya manusia secara pasti sebuah organisasi atau perusahaan tidak akan berfungsi, dan sumber daya lainnya seperti sumber daya material, keuangan, informasi, dan teknologi menjadi benda mati yang tidak berarti.

1. Pengertian Kinerja Pegawai (Y)
Kinerja adalah perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan atau pegawai sesuai peranannya dalam organisasi atau perusahaan. Kinerja pegawai merupakan suatu hal yang sangat penting dalam upaya perusahaan untuk mencapai tujuan yang hendak dicapai di masa yang akan datang dengan perilaku yang dilihat dari keseluruhan pegawai dalam mewujudkan tujuan tersebut.
Istilah kinerja berasal dari kata Job Performance atau Actual Performance, yaitu suatu prestasi kerja atau prestasi yang sesungguhkan akan dicapai oleh pegawai. Sebenarnya kinerja memiliki arti yang cukup luas, tidak hanya hasil kerja tetapi termasuk bagaimana proses pekerjaan berlangsung.
Hasil kinerja secara tidak langsung mempengaruhi kamajuan suatu perusahaan. Kinerja dihasilkan melalui perpaduan antara prestasi kerja (performance) dan teknologi yang digunakan (alat kerja, cara kerja dan bahan yang digunakan). Batasan mengenai hasil kinerja dapat dilihat dari berbagai sudut pandang, dimana tergantung dari tujuan masing-masing organisasi, misalnya: untuk profit dan customer satisfaction dan juga tergantung pada bentuk organisasi itu sendiri. Berbagai ungkapan output, kinerja, efisiensi dan efektivitas sering dihubungkan dengan hasil kinerja. 
Mangkunegara (2015:67) pengertian kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Menurut Wirawan dalam Abdullah (2014:3) kinerja merupakan singkatan dari kinetika energi kerja yang padanannya dalam bahasa inggris adalah perfomance, kinerja adalah keluaran yang dihasilkan oleh fungsi-fungsi atau indikator-indikator suatu pekerjaan atau suatu profesi dalam waktu tertentu. Nawawi dalam Widodo (2015:131) kinerja adalah hasil dari suatu pekerjaan yang telah dilakukan, baik berupa fisik atau material maupun non fisik atau non material. Menurut Simanjutak dalam Widodo (2015:131) kinerja merupakan tingkatan pecapaian hasil atas tugas tertentu yang dilaksanakan. Simanjutak juga mengartikan kinerja individu sebagai tingkat pencapaian atau hasil kerja seseorang dari sasaran yang harus dicapai atau tugas yang harus dilaksanakan dalam kurun waktu tertentu. Menurut Simamora dalam Putri (2013) kinerja mengacu kepada tingkat pencapaian tugas-tugas yang 12 membentuk sebuah pekerjaan pegawai. Sedangkan menurut Foster dan Seeker dalam Widodo (2015:131) kinerja adalah hasil yang dicapai seseorang pada pekerjaan yang bersangkutan sesuai dengan ukuran yang berlaku.
Menurut Ivancevich dalam Kasmir (2015: 183) mengatakan bahwa kinerja adalah hasil yang dicapai dari apa yang diinginkan oleh organisasi atau perusahaan. Berdasarkan uraian di atas, terdapat beberapa fungsi kinerja adalah : 
1. Kapasitas untuk melakukan yang berkaitan dengan derajat hubungan proses dalam individu antara tugas dengan keahlian, kemampuan, pengetahuan dan pengalaman. 
2. Kesempatan melakukan yang berkaitan dengan ketersediaan teknologi. 
3. Kerelaan untuk melakukan yang berhubungan dengan hasrat dan kerelaan untuk menggunakan usaha mencapai kinerja. 
Kinerja menurut Sudarmanto, dimensi atau indikator kinerja merupakan aspek-aspek yang menjadi ukuran dalam menilai kinerja. Dimensi atau ukuran kinerja sangat diperlukan karna akan bermanfaat baik bagi banyak pihak. John Miner dalam Sudarmanto (2013), mengemukakan empat dimensi yang dapat dijadikan sebagai tolak ukur dalam menilai kinerja, yaitu: 
0. Kualitas, yaitu tingkat kesalahan, kerusakan, dan kecermatan.
0. Kuantitas, yaitu jumlah pekerjaan yang dihasilkan.
0. Penggunaan waktu dalam kerja, yaitu tingkat ketidakhadiran, keterlambatan, waktu kerja efektif atau jam kerja hilang.
0. Kerjasama dengan orang lain dalam bekerja.  

2.1. Faktor – faktor Yang Mempengaruhi Kinerja
   Menurut Simanjutak dalam Widodo (2015:133) kinerja dipengaruhi oleh:
1.	Kualitas dan kemampuan pegawai, hal-hal yang berhubungan dengan pendidikan/pelatihan, etos kerja, motivasi kerja, sikap mental, dan kondisi fisik pegawai. 
2. 	Sarana pendukung, yaitu hal yang berhubungan dengan lingkungan kerja (keselamatan kerja, kesehatan kerja, sarana produksi, teknologi) dan hal yang berhubungan dengan kesejahteraan pegawai (upah/gaji, jaminan sosial, keamanan kerja) 
3.	Supra sarana, yaitu hal-hal yang berhubungan dengan kebijaksanaan pemerintah dan hubungan industrial manajemen. 
Sedangkan Sedarmayanti dalam Widodo (2015:133), mengungkapkan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja antara lain: 
1. Sikap dan mental (motivasi, disiplin kerja, dan etika kerja) 
2. Pendidikan 
3. Keterampilan
4. Manajemen kepemimpinan 
5. Tingkat penghasilan 
6. Gaji dan kesehatan 
7. Jaminan sosial 
8. Iklim kerja 
9. Sarana dan prasarana 
10. Teknologi 
11. Kesempatan berprestasi
Sedangkan menurut Mangkunegara (2015:67) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja adalah: 
1. Faktor kemampuan (ability) Secara psikologis kemampuan (ability) dan kemampuan reality (knowledge dan skill) artinya pegawai dengan IQ di atas rata-rata (110-120) dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka akan lebih mudah mencapai kinerja diharapkan. Oleh karena itu pegawai perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya. 
2.	Faktor motivasi. Motivasi berbentuk sikap (attitude) seorang pegawai dalam menghadapi situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri pegawai terarah untuk mencapai tujuan kerja.

0. Faktor Penting dalam Penilaian Kinerja Pegawai
Dari beberapa pengertian para ahli diatas, dapat ditarik beberapa poin penting dari pengertian kinerja, yaitu:
1. Kuantitas Kerja 
kinerja pegawai dapat dilihat dari segi kuantitas pekerjaan. Maksudnya adalah seberapa banyak pekerjaan yang dapat diselesaikan dalam kurun waktu yang seefektif dan seefisien mungkin. Selain itu dengan mengetahui seberapa banyak pekerjaan yang dapat diselesaikan atau seberapa besar nilai atau target yang dapat dicapai dikarenakan mereka diberikan target juga dapat digunakan sebagai acuan dalam mengukur produktivitas SDM anda.
1. Kualitas Kerja
Selain banyaknya pekerjaan yang dapat diselesaikan, mau pun besarnya target yang dapat dicapai, kualitas pekerjaan seseorang juga merupakan indikator penting dalam kinerja seseorang. Kualitas yang dimaksud di sini adalah seberapa benar dan memuaskan pekerjaan seseorang. Kualitas ini sangat berbanding lurus dengan proses pegawai dalam mengeksekusi apa yang menjadi pekerjaannya. Hal ini dapat ditunjang dengan pemberian panduan yang jelas yang diberikan oleh pemimpin dalam pendelagasian pekerjaan.	
1. Pengetahuan Tentang Pekerjaan
Knowledge dan skills adalah hal yang sangat penting dimiliki oleh karyawan dalam kaitannya kinerja mereka dalam sebuah pekerjaan. Pengetahuan tentang pekerjaan di sini bisa dilihat dari latar belakang pendidikan pegawai maupun pengetahuan yang dapat diberikan oleh perusahaan lewat pelatihan mau pun platform digital demi meningkatkan kinerja pegawai. Hal lain yang perlu mendapat perhatian yaitu skill. Ketika Anda merekrut orang dalam perusahaan, pastikan Anda merekrut orang yang memiliki skill yang sesuai dengan posisi yang Anda inginkan.
1. Perencanaan Kegiatan
Perencanaan merupakan acuan yang dapat digunakan oleh pegawai dan pemimpin perusahaan untuk mencapai target yang ingin dicapai dalam beberapa periode ke depan. Mengapa hal ini penting? Dikarenakan tanpa ada perencanaan yang dilakukan di awal tahun bekerja, akan sangat menyulitkan pegawai dan perusahaan dalam mengukur sudah sampai mana pekerjaan yang tercapai. Rencana ini juga dapat digunakan dalam mengevaluasi kinerja pegawai. Selain itu, dalam perencanaan tidak hanya digunakan untuk profesionalisme saja, namun dapat dijadikan acuan personal seseorang dengan menggunakan personal development plan, dan personal goals setting.  Hal ini penting untuk mengukur perkembangan yang dicapai dari SDM yang bersangkutan. Dan menjadi data HR department dalam mengevaluasi pekerjaan individu, maupun sistem edukasi dan lainnya dalam sebuah perusahaan.


0.  Dimensi-dimensi Kinerja Pegawai 
Menurut Edison dkk. (2016:195) dimensi kinerja terdiri dari :
1. Target 
Target merupakan indikator terhadap pemenuhan jumlah barang, pekerjaan atau jumlah uang yang dihasilkan.
1. Kualitas 
Kualitas adalah elemen penting, karena kualitas yang dihasilkan menjadi kekuatan dalam mempertahankan loyalitas pelanggan.
1. Waktu penyelesaian
Penyelesaian yang tepat waktu membuat kepastian distribusi dan penyerahan pekerjaan menjadi pasti, ini adalah modal untuk membuat kepercayaan pelanggan.
1. Taat asas
Tidak saja harus memenuhi terget, kualitas dan tepat waktu tapi juga harus dilakukan dengan cara yang benar, transparan dan dapat dipertanggung jawabkan.
Adapun instrument pengukuran kinerja Pegawai Negeri sipil menurut Sedarmayanti (2011) adalah merupakan alat yang dipakai untuk mengukur kinerja individu seseorang pegawai yang meliputi :
1. Prestasi kerja merupakan hasil kerja pegawai dalam menjalankan 	tugas, baik secara kualitas maupun kuantitas kerja.
1. Keahlian merupakan tingkat kemampuan teknis yang dimiliki oleh  pegawai dalam menjalankan tugas yang dibebankan kepadanya. Keahlian ini bias dalam bentuk kerja sama, komunikasi, inisiatif.
1. Perilaku merupakan sikap dan tingkah laku pegawai yang melekat pada dirinya dan dibawa serta melaksanakan tugas-tugasnya. Pengertian perilaku disini juga mencakup kejujuran, tanggung jawab dan disiplin
1. Kepemimpinan merupakan aspek kemampuan manajerial dan seni dalam memberikan pengaruh kepada orang lain untuk mengkoordinasikan pekerjaan secara tepat dan cepat, termasuk pengembalian keputusan dan penentuan prioritas. 

0. Manfaat Kinerja Pegawai
	Strategi peningkatan kinerja adalah cara perusahaan untuk meningkatkan kinerja pegawai agar tujuan perusahaan dapat tercapai. Agar strategi peningkatan kinerja karyawan tersebut dapat berhasil maka penigkatan kualitas SDM di suatu perusahaan dapat dilakukan dengan pendekatan kualitas pegawai. Kualitas pegawai yang semakin tinggi maka kinerja kerja perusahaan itu sendiri juga akan semakin tinggi pula dan begitu pun sebaliknya. Prihayanto (2012) menyatakan bahwa penilaian kerja memiliki 7 manfaat, antara lain: 
1. Meningkatkan keterampilan dan kemampuan pegawai secara rutin.
1. Sebagai dasar perencanaan bidang personalia, khususnya pada penyempurnaan kondisi kerja, peningkatan mutu dan hasil kerja. 
1. Sebagai dasar pengembangan dan pendayagunaan pegawai yang optimal sehingga dapat diarahkan jenjang kariernya, kenaikan pangkatnya, dan kenaikan jabatan.
1. Mendorong terciptanya hubungan timbal balik yang sehat antara atasan dan bawahan.
1. Mengakui kondisi perusahaan secara keseluruhan dibidang personalia, khususnya kinerja pegawai pada pekerjaannya.
1. Secara pribadi, bagi individu pegawai, dapat mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan masing-masing sehingga dapat memacu perkembangan. Bagi atasan sebagai penilai, akan lebih memperhatikan dan mengenal pegawai agar dapat membantu serta memotivasi karyawan dalam bekerja. 
1. Hasil penelitian pelaksanaan pekerjaan dapat bermanfaat bagi proses penilaian dan pengembangan keseluruhan.

0. Kesimpulan (Sintesis) Kinerja Pegawai
Dari berbagai pengertian kinerja pegawai yang sudah diuraikan di atas menurut para ahli, maka dapat disimpulkan bahwa kerja keras seseorang yang dapat menghasilkan bagi perusahaan atau organisasi hingga mencapai tujuan yang diharapkan perusahaan. Pencapaian tujuan perusahaan atau organisasi didukung oleh semua pegawai yang ada dan inilah yang dimaksud dengan kinerja pegawai.
Adapun Indikator kinerja pegawai menurut Miner dalam Sudarmanto, (2009:11-12) yaitu:
0. Kualitas
0. Kuantitas 
0. Penggunaan waktu dalam kerja 
0. Kerjasama dengan orang lain dalam bekerja.

1. Pengertian Budaya Organisasi (X1)
  			Secara garis besar budaya organisasi dapat dipahami sebuah sistem nilai yang dianut bersama mengenai hal-hal yang penting dan merupakan sebuah keyakinan-keyakinan tentang bagaimana cara kerja suatu organisasi. Dengan cara ini, budaya organisasi memberikan suatu kerangka kerja yang menata dan mengarahkan perilaku anggota organisasi dalam pekerjaan.
	Menurut Trice dan Bayer dalam Fachreza, Said Musnadi, dan M. Shabri Abd Majid (2018), budaya organisasi ternyata semakin marak berkembang sejalan dengan meningkatnya dinamika iklim dalam organisasi. Dengan demikian konsep budaya organisasi dikembangkan dengan berbagai versi mengingat istilah budaya dipinjam dari disiplin ilmuan tropologi dan sosiologi, sesuai dengan makna budaya yang mengandung konotasi kebangsaan, ditambahkan lagi implikasinya begitu luas sehingga dapat dilihat beragam sudut pandang. Namun dalam proses adaptasi, kebanyakan berpendapat bahwa inti budaya adalah sistem nilai yang dianut secara bersama - sama.
Menurut Edgar H. Schein dalam jurnal Wiwik Yuswani (2016). Budaya adalah suatu pola asumsi dasar yang diciptakan, ditemukan atau dikembangkan oleh kelompok tertentu sebagai pembelajaran untuk mengatasi masalah adaptasi eksternal dan integrasi internal yang resmi dan terlaksana dengan baik dan oleh karena itu diajarkan atau diwariskan kepada anggota - anggota baru sebagai cara yang tepat memahami, memikirkan, dan merasakan terkait dengan masalah - masalah yang terjadi.
Dan di sisi lain Robbins dalam Edison (2016:120), menyatakan bahwa budaya organisasi meliputi cara-cara bertindak, nilai-nilai yang dijadikan landasan untuk bertindak, upaya pimpinan memperlakukan bawahan sampai pada upaya pemecahan masalah yang terjadi di lingkungan organisasi, bagaimana sebuah organisasi dalam mencapai sasaran tujuan organisasinya sangat tergantung pada dinamika organisasinya.

3.1. Karakteristik Budaya Organisasi
			Budaya organisasi adalah persamaan persepsi yang dipegang oleh anggota organisasi dari suatu system nilai yang ada. Persamaan persepsi ini penting megingat bahwa anggota organisasi mempunyai latar belakang dan level yang berbeda. 
 		Menurut Luthans menyatakan bahwa budaya organisasi mempunyai beberapa karakteristik penting, antara lain :
1. Aturan perilaku yang diamati. Ketika anggota organisasi berinteraksi satu sama lain, mereka menggunakan bahasa, istilah, dan ritual umum yang berkaitan dengan rasa hormat dan cara berperilaku.
1. Norma. Ada standar perilaku, mencakup pedoman mengenai seberapa banyak pekerjaan yang dilakukan, yang dalam banyak perusahaan menjadi “Jangan melakukan terlalu banyak; jangan melakukan terlalu sedikit”.
1. Nilai dominan. Organisasi mendukung dan berharap peserta membagikan nilai-nilai utama. Contoh khususnya adalah kualitas produk tinggi, sedikit absen, dan efisiensi tinggi.
1. Filosofi. Terdapat kebijakan yang membentuk kepercayaan organisasi mengenai bagaimana pegawai dan atau pelanggan diperlakukan.
1. Aturan. Terdapat pedoman ketat berkaitan dengan pencapaian perusahaan. Pendatang baru harus mempelajari teknik dan prosedur yang ada agar diterima sebagai anggota kelompok yang berkembang.
1. Iklim organisasi. Ini merupakan keseluruhan ‘perasaan’ yang disampaikan dengan pengaturan yang bersifat fisik, cara peserta berinteraksi, dan cara anggota organisasi berhubungan dengan pelanggan dan individu dari luar. 
Sedangkan menurut Kinicki sistem budaya organisasi yang ada dalam masyarakat, antara lain terdiri dari berbagai hal. Diantaranya adalah sebagai berikut :
1. Sosialisasi
Penerapan budaya organisasi melalui proses sosialisasi yang baik dalam masyarakat. Langkah ini utama dilakukan selain sebagai penganalan juga dianggap efektif memberikan pemahaman bagi setaip anggota yang ada dalam kelompok tersebut.
1. Pengaruh Tinggi
Memiliki pengaruh di tempat kerja. Dalam kajian ini tentu saja budaya organisasi akan membawa seseorang ada ikatan yang bersifat implisit sehingga harus ditaati oleh setiap orang yang ada dalam masyarakat tersebut.
1. Memiliki Pandangan
Karakteristik utama dalam budaya organisasi ialah memiliki sejumlah pandangan yang berguna untuk mengevaluasi keseluruhan rencana agar sesuai dengan tujuan yang diharapkan. Hal inilah setidaknya diyakini bahwa setiap budaya organisasi memiliki pandangan keluar dan juga ke dalam.
Dari sejumlah penjelasan mengenai karakteristik budaya organisasi yang ada dalam masyarakat di atas. Dapat disimpulkan bahwa kebudayaan dalam organisasi menjadi begitu penting sebagai identitas yang diyakini akan memajukan secara berkelompok.

3.2. Fungsi Budaya Organisasi
			Budaya organisasi berguna bagi organisasi dan pegawai. Budaya mendorong terciptanya komitmen organisasi dan meningkatkan konsistensi sikap kerja pegawai. Budaya organisasi yang sistematis menuntun para pegawai untuk meningkatkan komitmen kerjanya bagi perusahaan dan pada akhirnya meningkatkan kinerja perusahaan. Keadaan seperti ini akan menguntungkan pegawai. Dengan demikian budaya perusahaan memegang fungsi yang strategis dalam suatu perusahaan. Menurut Judge (dalam Darojat 2015:11) Budaya memiliki fungsi-fungsi dalam organisasi diantaranya: 
1. Identitas Budaya memuat rasa identitasi suatu organisasi. 
2.	Pembentukan sikap & perilaku Budaya bertindak sebagai mekanisme alasan yang masuk akal (sensemaking) serta kendali yang menuntun dan membentuk sikap dan perilaku pegawai. 
3. Stabilitas Budaya meningkatkan stabilitas sistem sosial karena budaya adalah perekat sosial yang membantu menyatukan organisasi dengan cara menyediakan standar mengenai apa yang sebaiknya dikatakan dan dilakukan pegawai. 
4. Batas Budaya berperan sebagai penentu batas-batas; artinya, budaya menciptakan perbedaan atau yang membuat unik suatu organisasi dan membedakannya dengan organisasi lainnya. 
5. Komitmen Budaya memfasilitasi lahirnya komitmen terhadap sesuatu yang lebih besar daripada kepentingan individu. 
Sedangkan menurut Panbundu (2012, p.14) budaya organisasi sebuah perusahaan memiliki beberapa fungsi, yaitu : 
1. Budaya organisasi sebagai pembeda suatu organisasi terhadap lingkungan kerja organisasi maupun kelompok lainnya. Budaya organisasi menciptakan suatu identitas atau ciri yang membedakan satu perusahaan dengan perusahaan lainnya. 
2. Sebagai perekat pegawai dimana budaya organisasi akan membentuk Sense Of Belonging dan rasa kesetiaan atau loyalitas terhadap sesama karyawan. Pemahaman yang baik akan kebudayaan organisasi akan membuat pegawai lebih dekat karena persamaan visi, misi, dan tujuan bersama yang akan dicapai. 
3. Budaya organisasi berfungsi sebagai alat untuk mempromosikan sistem sosial di dalam lingkungan kerja yang positif dan kondusif, dari konflik serta perubahan dilakukan dengan efektif. 
4. Budaya organisasi berfungsi sebagai mekanisme kontrol. Budaya organisasi mengendalikan dan mengarahkan pegawai ke arah yang sama untuk mencapai visi, misi, dan tujuan perusahaan. Seluruh kegiatan di perusahaan akan berjalan apabila perusahaan mampu mengendalikan dan mengatur pegawai atau pekerjanya dengan efektif dan efesien. 
 5. Sebagai integrator atau alat pemersatu sub-budaya dalam organisasi dan perbedaan latar belakang budaya pegawai. 
6. Budaya organisasi membentuk perilaku karyawan. Tujuan dari fungsi ini, agar karyawan memahami cara untuk mencapai tujuan organisasi sehingga pegawai akan bekerja lebih terarah. 
7.	Budaya organisasi juga berfungsi sebagai sarana atau cara untuk memecahkan masalah perusahaan seperti adaptasi lingkungan. 
8. Budaya organisasi berfungsi sebagai acuan dalam menyusun perencanaan seperti perencanaan pemasaran, segmentasi pasar, dan penentuan positioning. 
9. Budaya organisasi dapat berfungsi sebagai alat komunikasi antar anggota perusahaan atau organisasi, misalnya antara pegawai dengan pimpinan dan sesama anggota perusahaan. 
10. Penghambat inovasi, budaya organisasi tidak selalu memberikan unsur positif bagi perusahaan. 
		Dari definisi menurut para ahli dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi mempunyai beberapa fungsi yaitu memberi batasan untuk mendefinisikan peran sehingga memperlihatkan perbedaan yang jelas antar organisasi, memberikan identitas terhadap sesuatu yang lebih secara perorangan, menunjukan stabilitas sistem sosial, dan dapat membentuk pola pikir dan perilaku anggota organisasi.
3.3. Pembentukan Budaya Organisai
				Munculnya gagasan-gagasan atau jalan keluar yang kemudian tertanam dalam suatu budaya di perusahaan bias bermula dari mana pun, dari perorang dan kelompok, dari tingkat bawah atau puncak. Pembentukan budaya tidak dapat dilakukan dalam waktu singkat untuk bisa sampai diterapkan dalam perusahaan. Taliziduhu Ndraha dalam Mangkunegara (2008) menginvetarsir sumber-sumber pembentuk budaya organisasi, diantaranya:
1. Pendiri perusahaan;
1. Pemilik perusahaan;
1. Sumber daya manusia asing;
1. Luar perusahaan;
1. Orang yang berkepentingan dengan perusahaan (stake holder);
1. Masyarakat. 
		Selanjutnya dikemukakan pula bahwa proses budaya dapat terjadi dengan cara:
1. Kontak budaya;
1. Benturan budaya; dan
1. Pengglian budaya.
			Dalam pembentukan budaya organisasi diperlukan waktu yang cukup lama bahkan memerlukan biaya yang tidak sedikit untuk dapat menerima nilai-nilai baru dalam perusahaan. Bagaimana budaya organisasi dibangun dan dipertahankan, menurut Robbins (2008) digambarkan dalam Gambar berikut ini :
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Kriteria
Seleksi
Filosofi
Pendapatan
Perusahaan

	Sosialisasi

	

Gambar pembentukan Budaya Organisasi
Sumber : Robbins, Organizational Behaviour (2008)

			Budaya diturunkan dari filsafat pendirinya. Filsafat tersebut memilki asumsi, presepsi dan nilai-nilai yang harus diseleksi terlebih dahulu. Seleksi ini bertujuan untuk menentukan kriteria yang sesuai. Hasil seleksi akan menjadi karakteristik budaya organisasi. Setelah adanya karakteristik tersebut manajemen puncak akan menentukan mana yang sesuai untuk dilaksanakan dan mana yang harus dihilangkan. Selanjutnya proses internalisasi kepada karyawan melalui tahapan proses sosialisasi. Keberhasilan proses sosialisasi tergantung pada tingkat keberhasilan mendapatkan kesesuaian dari nilai-nilai yang dimiliki oleh karyawan baru terhadap perusahaan dan metode sosialisasi yang dipilih manajemen puncak dalam mengimplementasikannya. Selain itu juga tergantung pada relevansi kepercayaan filosofi para pendiri terhadap kesempatan saat ini dan hambatan-hambatan yang menghalangi perusahaan.

3.4. Kesimpulan (Sintesis)  Budaya Organisasi
			Berdasarkan beberapa teori menurut para ahli di atas dapat disimpulkan bahwa peranan budaya organisasi sangat berpengaruh terhadap peningkatan maupun penurunan kinerja individu maupun organisasi. Konsep budaya organisasi yang terus berkembang dan harus diperhatikan dalam suatu organisasi untuk berhasil menciptakan budaya yang baik dalam perusahaan.
			Dari beberapa teori di atas maka penulis menetapkan indikator budaya organisasi menurut Robbins (2009) yaitu:
0. Inovasi pengertian resiko
0. Perhatian detail
0. Orientasi hasil
0. Orientasi orang 
0. Orientasi tim
0. Keagresifan 
0. Stabilitas  	

1. Pengertian Kepuasan Kerja (X2)
			Kepuasan kerja merupakan kondisi ideal yang harus dicapai. Hal ini karena sikap dan perasaan pegawai terhadap segala aspek lingkungan kerjanya akan mempengaruhi sikap dan perilaku dalam melaksanakan tugas-tugas yang diberikan. Apabila pegawai dapat melaksanakan tugasnya dengan baik maka pegawai tersebut akan mencapai kepuasan dalam bekerja.
			Menurut Mila Badriyah (2015) kepuasan kerja adalah sikap atau perasaan pegawai terhadap aspek-aspek yang menyenangkan atau tidak menyenangkan menganai pekerjaan yang sesuai dengan penilaian masing-masing pekerja.
Kepuasan kerja menurut Hantula (2015) adalah tanggung jawab pemimpin untuk mempertahankan pegawai dan organisasinya. Tanggung jawab yang dimaksud adalah menciptakan organisasi yang secara psikologis memuaskan pegawainya. Yanchus, dkk (2015) mendefinisikan kepuasan kerja sikap positif maupun negatif seseorang terhadap pekerjanya. Pada hakikatnya, kepuasan kerja merupakan perasaan senang atau tidak senang pekerja dalam memandang dan menjalankan pekerjaannya (Sutrisno, 2017).
Menurut Veithzal Rivai dan Ella Jauvani (2013:856) menyatakan kepuasan kerja adalah kebutuhan yang selalu bertambah dari waktu ke waktu dan manusia selalu berusaha dengan segala kemampuannya untuk memuaskan kebutuhannya tersebut. Hasibuan (dalam Wibowo dkk, 2014),  mendefinisikan kepuasan kerja sebagai bentuk sikap emosional yang menyenangkan maupun tidak menyenangkan. Pegawai yang puas akan pekerjaannya akan muncul dalam emosional karyawan. Kepuasan pegawai akan membuat para pegawai mencintai pekerjaannya. Kepuasan kerja dinikmati dalam pekerjaan, luar pekerjaan, dan kombinasi dari dalam dan dari luar pekerjaan.
Menurut Fathoni (dalam Gunawan, 2014),  kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Sikap itu dicerminkan oleh moral kerja, kedisplinan, dan prestasi kerja. Donni Juni Priansa (2014) mengemukakan bahwa kepuasan kerja merupakan hal penting yang dimiliki individu di dalam bekerja. Setiap individu bekerja memiliki karakteristik yang berbeda-beda, maka tingkat kepuasan kerjanya pun berbeda-beda. Tinggi rendahnya kepuasan kerja tersebut dapat memberikan dampak yang tidak sama. 

4.1.Teori-teori Kepuasan Kerja
Secara teori kepuasan kerja banyak diungkapkan oleh para ahli, namun di sini akan dijabarkan 7 teori kepuasan kerja menurut para ahli yaitu sebagai berikut:
1. Discrepancy Theory (Teori Perbandingan)
Teori ini dipelopori oleh Porter pertama kali pada tahun 1974 (dalam Kinanti, 2012), yang mengukur kepuasan kerja seseorang dengan menghitung selisih antara apa yang seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan. Apabila yang didapat ternyata lebih besar dari pada yang diinginkan, maka orang akan menjadi lebih puas lagi walupun terdapat discrepancy, tetapi merupakan discrepancy  yang positif. Sebaliknya, semakin jauh kenyataan yang dirasakan dibawah standar minimum sehingga menjadi discrepancy yang negatif. Maka semakin besar pula ketidakpuasan seseorang terhadap pekerjaannya.
2. Equity Theory (Teori Keadilan)
Teori ini dikembangkan oleh Adams (dalam Kinanti, 2012), adapun pendahuluan dari teori ini adalah Zalezenik (dalam Kinanti, 2012).  Prinsip dari teori ini adalah bahwa orang akan merasa puas atau tidak puas, tergantung apakah ia merasakan adanya keadilan (equity) atau tidak atas situasi. Perasaan equity atau pun inequity atas suatu situasi, diperoleh orang dengan cara membandingkan dirinya dengan orang lain yang sekelas, sekantor maupun ditempat lain.
3. Two Factory Theory (Teori Dua Faktor)
Prinsip dari teori adalah bahwa kepuasan kerja dan ketidakpuasan itu merupakan dua hal yang berbeda, artinya kepuasan dan ketidakpuasan terhadap pekerjaan itu tidak merupakan suatu variabel yang berlanjut. Teori ini pertama kali dikemukakan oleh Herzberg pada tahun 1959 (dalam, Kinanti, 2012), berdasarkan penelitiannya beliau membagi situasi yang mempengaruhi sikap seseorang terhadap pekerjaannya menjadi dua kelompok yaitu kelompok satisfier  atau motivator dan kelompok disatifier atau hygiene factors. Satisfier (motivator) adalah faktor-faktor atau situasi yang dibuktikannya sebagi sumber kepuasan kerja yang terdiri dari achievement, recognition, work itself, responsibility, dan advancement. Dikatakan bahwa hadirnya faktor ini akan menimbulkan kepuasan tetapi tidak hadirnya faktor ini tidaklah selalu mengakibatkan ketidakpuasan. Disatifier (hygiene factors) adalah faktor-faktor yang terbukti menjadi sumber ketidakpuasan yang terdiri dari company policy, and administration, supervision tehnical salary, interpersonal relations, work condition, job security, and status. Perbaikan atas kondisi atau situasi ini akan mengurangi atau menghilangkan ketidakpuasan, tetapi tidak akan menimbulkan kepuasan karena ia bukan sumber kepuasan kerja.
Frederick Herzberg (dalam Aruan dan Fakhri, 2015), berdasarkan penelitiannya, dikembangkan gagasan bahwa terdapat dua rangkaian kondisi yang mempengaruhi seseorang di dalam pekerjaannya yaitu intrinsik dan ekstrinsik.
1) Faktor Intrinsik
Faktor yang berhubungan dengan aspek-aspek yang berasal dari dalam dirinya. Jadi berhubungan dengan job content. Rangkaian ini melukiskan hubungan seseorang dengan apa yang dikerjakannya (job content) yaitu kandungan pekerjaan pada tugasnya. Motivasi yang ideal yang dapat merangsang usaha adalah peluang untuk melaksanakan tugas yang lebih membutuhkan keahlian dan peluang untuk mengembangkan kemampuan.
2) Faktor Ekstrinsik
Faktor yang berasal dari luar dirinya. Faktor ini berhubungan dengan job context. Rangkaian ini melukiskan hubungan seseorang dengan hal-hal yang berada di lingkungan kerja yang ada disekitarnya (job content).
Menurut hasil penelitian Herzberg (dalam Aruan dan Fakhri, 2015) ada tiga hal penting yang harus diperhatikan dalam mempengaruhi kepuasan kerja pegawai, antara lain sebagai berikut:
a) Hal-hal yang mendorong pegawai adalah pekerjaan yang menantang yang mencakup perasaan berprestasi, bertanggung jawab, kemajuan, dapat menikmati pekerjaan itu sendiri, dan adanya pengakuan atas semuanya.
b) Hal-hal yang mengecewakan pegawai adalah terutama faktor yang dianggap remeh pada pekerjaan, peraturan pekerjaan, penerangan, istirahat, sebutan jabatan, hak, gaji, tunjangan, dan lain-lain.
c) Pegawai akan kecewa apabila peluang untuk berprestasi terbatas. Mereka akan menjadi sensitif pada lingkungannya serta mulai mencari-cari kesalahan.
4. Model dari Kepuasan Bidang/bagian (Facet satisfaction)
Model Lawler dari kepuasan bidang berkaitan erat dengan teori keadilan dari Adams. Menurut Model Lawler, orang akan puas dengan bidang tertentu dari pekerjaan mereka (misalnya dengan rekan kerja, atasan dan gaji) jika jumlah dari bidang mereka persepsikan harus mereka terima untuk melaksanakan pekerjaan mereka sama dengan jumlah yang mereka persepsikan dari yang secara aktual mereka terima. Contoh yang dapat diberikan misalnya persepsi seorang tenaga kerja terhadap jumlah honor yang seharusnya ia terima berdasarkan unjuk kerjanya dengan persepsi tentang honorarium yang secara aktual mereka terima. Jika ia menerima honor lebih dari yang sepatutnya ia terima maka ia akan merasa salah dan tidak adil. Sebaliknya jika ia mempersepsikan ia terima kurang dari sepatutnya maka ia akan tidak puas. 
5. Teori ERG (Eksistensi-Relasi-Pertumbuhan)
Teori ERG beragumentasi bahwa sebetulnya terdapat tiga kelompok kebutuhan dasar, yaitu kebutuhan terhadap keberadaan, saling berhubungan dan pertumbuhan (existence, relatedness and growth). Kebutuhan keberadaan adalah kebutuhan material pokok untuk tetap berada. Kebutuhan ini adalah kebutuhan fisiologis dan rasa aman seperti pada Maslow. Kebutuhan saling berhubungan adalah suatu keinginan individu untuk mempertahankan hubungan penting dengan individu yang lain. Kebutuhan ini mencakup kebutuhan sosial dan penghargaan. Sedangkan kebutuhan pertumbuhan adalah keinginan instrinsik untuk pengembangan pribadi. Kebutuan ini mencakup kebutuhan aktualisasi diri dari Maslow dan bagian instriksik dari harga diri. Selain ketiga kebutuhan di atas, teori ini juga menjelaskan bahwa kebutuhan individu tidak harus dimulai dari kebutuhan pertama. Akan tetapi kebutuhan tersebut dapat terjadi terjadi secara bersama-sama. Jika kepuasan terhadap kebutuhan yang lebih tinggi terganggu, maka kebutuhan yang lebih rendah akan mendorongnya untuk mencapai tingkat kepuasan.
Aplikasi terhadap proses pemberian motivasi adalah, seorang manager harus mengetahui ketiga kebutuhan tersebut dan berusaha menyeimbangkan ketiga kebutuhan tersebut. Dengan demikian stafnya dapat mengembangkan motivasinya dalam bekerja.
6.Teori Proses Bertentangan (Opponent Process Theory)
Teori Proses Bertentangan dari Landy memandang kepuasan kerja dari perspektif yang berbeda secara mendasar daripada pendekatan yang lain. Teori ini menekankan bahwa orang ingin mempertahankan suatu keseimbangan emosional (emotional equilibrium). Teori ini mengasumsikan bahwa kondisi emosional yang ekstrim tidak memberikan kemaslahatan. Kepuasan atau ketidakpuasan kerja (dengan emosi yang berhubungan) memacu mekanisme fisiologikal dalam sistem saraf pusat yang membuat aktif emosi bertentangan atau berlawanan. Dihipoteiskan bahwa emosi yang berlawanan, meskipun lebih dari emosi yang asli, akan terus ada dalam jangka waktu yang lebih lama. Teori ini menyatakan bahwa jika orang memperoleh ganjaran pada pekerjaan mereka akan merasa senang, sekaligus ada rasa tidak senang (yang lemah). Setelah beberapa saat rasa senang akan menurun danada adapat menurun sedemikian rupa sehingga orang merasa agak sedih sebelum kembali ke normal. Ini karena emosi tidak senang ( emosi yang berlawanan) bertahan lebih lama. 
1. Teori Hierarki Kebutuhan dari Abraham Maslow 
Teori ini berpendapat bahwa dalam setiap individu memiliki lima hierarki kebutuhan mulai kebutuhan yang mendasar sampai dengan kebutuhan yang lebih tinggi. Kebutuhan tersebut adalah kebutuhan fisiologis, rasa aman, sosial, penghargaan dan aktualisasi diri. Maslow berpendapat bahwa orang berusahan memenuhi kebutuhan pokok (fisiologis) sebelum mengarahkan perilaku memenuhi kebutuhan yang lebih tinggi (perwujudan diri). 
Pegawai memiliki kebutuhan untuk memuaskan hierarki kebutuhannya pada tingkat yang berbeda. Pegawai kontrak (buruh kasar) lebih berorientasi pada pemenuhan kebutuhan bertahan hidup (fisologis) sedangkan seorang yang memiliki keahlian lebih mencari pemuasan dalam  pemenuhan kebutuhan perwujuan diri. Seorang yang telah merasa cukup atas upah yang diterima (fisiologi) maka akan berusaha memuaskan kebutuhan yang lebih tinggi. (Munandar, 2001). 
Ketujuh teori kepuasan kerja di atas diungkapkan oleh para ahli yang sesuai dengan kondisi dimana dia berada atau apa yang telah dia teliti di lingkunannya. Sehingga secara umum bisa saja berlaku dalam lingkungan kerja yang berbeda dan juga bisa sebaliknya. Sehingga pada dasarnya kepuasan kerja berasal dari setiap individu yang merasakan apa yang berasal dari lingkungan kerjanya.

4.2. Indikator Kepuasan Kerja 
			Peran indikator dapat memberikan kepuasan kepada karyawan tergantung dari pribadi masing-masing pegawai. Berdasarkan indikator yang menimbulkan kepuasan kerja tersebut, maka akan dapat dipahami sikap individu terhadap pekerjaan yang dilakukan. Setiap individu memiliki kepuasan kerja yang berbeda-beda sesuai sistem nilai yang berlaku dalam dirinya. Semakin banyak aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu tersebut maka semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan. Aspek yang terdapat dalam kepuasan kerja menurut Robbins (2008), yaitu :
1. Pekerjaan itu sendiri. Setiap pekerjaan memerlukan suatu keterampilan tertentu sesuai dengan bidangnya masing-masing. Sukar tidaknya suatu pekerjaan serta perasaan seseorang bahwa keahliannya dibutuhkan dalam melakukan pekerjaan tersebut, akan menigkatkan atau mengurangi kepuasan kerja.
1. Atasan. Atasan yang baik berarti mau menghargai pekerjaan bawahannya.
		Bagi bawahan, atasan yang baik adalah atasan yang memiliki figure bukan hanya sebagai atasan saja tetapi juga bisa dianggap sebagai teman.
1. Rekan kerja. Hubungan antar pegawai dengan atasannya  dan dengan pegawai lain, baik yang sama maupun berbeda yang jenis pekerjaanya.
1. Promosi. Faktor yang berhubungan dengan ada tidaknya kesempatan untuk memperoleh peningkatan karier selama bekerja.
1. Gaji/upah. Faktor pemenuhan kebutuhan hidup pegawai yang dianggap layak atau tidak.

4.3. Faktor-faktor Kepuasan Kerja 
		Menurut Robbins (dalam Kinanti, 2012), mengemukakan bahwa variabel-variabel yang berhubungan dengan kepuasan kerja adalah :
	1. Mentality Challenging (Kerja yang Secara Mental Menantang)
Pegawai cenderung menyukai pekerjaan-pekerjaan yang memberi mereka kesempatan untuk menggunakan keterampilan, kemampuan mereka, menawarkan tugas, kebebasan dan umpan balik mengenai betapa baik mereka mengerjakan. Karakteristik ini membuat kerja secara mental menantang, pekerjaan yang terlalu kurang menantang menciptakan kebosanan, tetapi terlalu banyak menantang menciptakan frustasi dan perasaan gagal. Pada kondisi tantangan yang sedang, kebanyakan pegawai akan mengalami kesenangan dan kepuasan.
2. Equitable Reward (Penghargaan yang Setimpal)
Para pegawai menginginkan sistem upah dan kebijakkan promosi yang mereka persepsikan sebagai adil, tidak kembar arti, dan segaris dengan pengharapan mereka. Bila upah dilihat sabagai adil yang didasarkan pada tuntutan pekerjaan, tingkat keterampilan individu, dan standar pegupahan komunitas, kemungkinan besar akan dihasilkan kepuasan.
3. Sopportive Working (Kondisi Lingkungan Kerja yang Mendukung)
Pegawai akan peduli akan lingkungan kerja baik untuk kenyamanan pribadi maupun untuk memudahkan mengerjakan tugas. Studi-studi memperagakan bahwa pegawai lebih menyukai keadaan sekitar fisik yang tidak berbahaya atau merepotkan. Temperatur (suhu), cahaya, kebisingan, dan faktor lingkungan lain seharusnya tidak ekstrem (terlalu banyak atau sedikit). Di samping itu, kebanyakan pegawai lebih menyukai pekerjaan dekat rumah, dengan fasilitas yang bersih dan relative modern, dengan alat-alat yang memadai.
4. Supportive Collegues (Rekan Kerja yang Mendukung)
Orang-orang mendapatkan lebih daripada sekedar uang atau prestasi yang berwujud dari dalam kerja. Bagi kebanyakkan pegawai, kerja juga mengisi kebutuhan akan interaksi sosial. Oleh karena itu tidaklah mengejutkan bila mempunyai rekan sekerja yang ramah dan mendukung menghantar kekepuasan kerja yang meningkat. Perilaku atasan seorang juga merupakan determinan utama dari kepuasan. Umumnya studi mendapatkan bahwa kepuasan pegawai meningkat bila penyelia langsung mendengar pendapat pegawai.
		Hasibuan (2013: 203) menyatakan bahwa kepuasan kerja pegawai dipengaruhi faktor-faktor berikut: 
1. Balas jasa yang adil dan layak. 
2. Penempatan yang tepat sesuai dengan keahlian. 
3. Berat-ringannya pekerjaan. 
4. Suasana dan lingkungan pekerjaan. 
5. Peralatan yang menunjang pelaksanaan pekerjaan. 
6. Sikap pimpinan dalam kepemimpinannya. 
7. Sifat pekerjaan monoton atau tidak

4.4. Respon Ketidakpuasan Kerja
Di samping kita mengetahui faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja, maka perlu diketahui beberapa tanda-tanda ketidakpuasan  pada karyawan. Menurut As’ad (dalam Kinanti, 2012), dijelaskan bahwa gejala-gejala ketidakpuasan adalah sebagai berikut:
1.	Kelesuan yang berlebihan. Pegawai tidak nyaman dengan pekerjaan akan cenderung lesu dalam menghadapi pekerjaan-pekerjaan yang diberikan kepadanya. Tidak adanya semangat diperlihatkan oleh pegawai tersebut sehingga menimbulkan kelesuan yang berlebihan dalam bekerja.
2. Banyak bercakap-cakap pada waktu jam kerja, terutama pembicaraan pribadi masing-masing. Indikasi ini menunjukkan ada suatu ketidakpuasan dalam pekerjaan yang menyebabkan mereka lebih memilih untuk bercakap-cakap dengan pegawai lainnya.
3. Pemakaian barang-barang kantor dengan boros. Dengan 	adanya indikasi ketidaknyamanan, pegawai akan lebih memakai barang-barang kantor.hal ini disebabkan karena sering terjadi kesalahan dalam bekerja, ataupun melakukan sesuatu untuk keperluan pribadi, seperti mencetak menggunakan printer kantor ataupun menggunakan alat tulis secara berlebihan.
4.	Banyak waktu yang terbuang. Tidak nyaman dalam bekerja dapat menyebabkan kurang cepat dalam meyelesaikan pekerjaan. Hal ini dikarenakan pegawai lebih fokus kepada hal-hal lain, seperti mengobrol dengan rekan kerja ataupun keluar ruangan tanpa ada tujuan untuk kepentingan pekerjaan.
5. Keteledoran dan ketidak hati-hatian. Ketidaknyamanan dapat menyebabkan kurang fokusnya dalam bekerja. Ketidakfokusan dalam bekerja menyebabkan keteledoran dan ketidakhati-hatiannya dalam menyelesaikan pekerjaan. Hal ini tentu dapat merugikan perusahaan. 
6.	Ketidaksedian untuk bekerja sama antara atasan dengan bawahnya. Hubungan antar atasan dan bawahan salah satu hal yang terpenting yang mempengaruhi kepuasan kerja. Jika atasan maupun bawahan tidak bersedia untuk bekerja satu sama lain, maka akan dirasakan hubungan yang tidak menyenangkan dan dapat menimbulkan ketidaknyamanan dalam melakukan pekerjaan terutama pekerjaan yang menyangkut kerja sama tem ataupun kelompok.	
Ketidakpuasan dapat di eksperisakan dalam beberapa cara. Misalnya, daripada berhenti, para pegawai dapat melakukan keluhan, melakukan pembangkangan, mencuri barang-barang milik organisasi, atau melalaikan sebagian tanggung jawabnya. Cara-cara itu dapat dijelaskan sebagai berikut (Robbins dalam Kaswan, 2012):
1. Keluar (exit), yaitu perilaku yang diarahkan untuk meninggalkan organisasi. Meliputi mencari posisi baru juga mengundurkan diri.
1. Bersuara (voice), yaitu secara aktif dan konstruktif berusaha memperbaiki kondisi. Meliputi menganjurkan perbaikan, mendiskusikan permasalahan dengan atasan dan beberapa bentuk serikat kerja
1. Kesetiaan (Loyality), yaitu pasif tapi optimis menunggu kondisi mengalami perbaikan. Meliputi berbicara lantang untuk organisasi dalam menhadapi kritikan eksternal dan mempercayai organisasi dan manajemennya bertindak secara efektif.
1. Mengabaikan (Neglect), yaitu secara pasif membiarkan keadaan semakin memburuk. Meliputi kemangkiran atau keterlambatan yang kronik, usaha kerja yang menurun, dan tingkat kesalahan yang mningkat.
4.5. kesimpulan (Sintesis) Kepuasan Kerja
		Berdasarkan definisi-definisi yang telah di kemukankan tersebut maka disimpulkan bahwa kepuasan kerja adalah emosi atau perasaan seseorang yang senang atau tidak senang dengan kondisi pekerjaan mereka. Serta adanya harapan, keinginan dan tuntutan dari pegawai dengan realistis yang dirasakan dan didapatkan ditempat kerja.
			Adapun indikator kepuasan kerja menurut Veihzal Rivai (2013:860) yaitu:
3. Isi pekerjaan
3. Kesempatan untuk maju
3. Gaji
3. Rekan kerja
3. Kondisi pekerjaan
  
B. Hubungan Antar Variabel 
1. Hubungan antara Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai
	Menurut Deal dan Kennedy (dalam Shahzad et al, 2013) Budaya yang kuat dalam organisasi sangat membantu untuk meningkatkan kinerja pegawai yang mengarah ke pencapaian tujuan dan meningkatkan kinerja keseluruhan organisasi. Hubungan budaya organisasi dengan peningkatan kinerja perusahaan dijelaskan oleh pendapat Fahmi (2014:52) Jika suatu organisasi tidak konsisten menerapkan suatu budaya organisasi kuat kepada para pegawainya maka budaya itu lambat laun akan hilang dan akhirnya perusahaan itu menjadi lemah. 
Lemahnya perusahaan akan memberi pengaruh pada penurunan kualitas manajemen kinerja perusahaan. Hal ini diperkuat oleh pendapat Zhang dan Li (2013: 48) yang mengatakan bahwa,“Organizational culture has much more influences on organizational performance by impacting the psychological states of individual employees, working groups and even the whole organization”. Artinya budaya organisasi memiliki lebih banyak pengaruh terhadap kinerja organisasi dengan berdampak psikologis pada individu serikat karyawan, kelompok kerja, dan bahkan seluruh organisasi. Akademisi dan praktisi manajerial telah mencapai konsensus bahwa budaya organisasi adalah kompetensi inti untuk organisasi. Oleh karena itu budaya organisasi akan mempengaruhi efektivitas atau kinerja individu, kelompok dan seluruh organisasi. 
Kotter (dalam Lunenburg, 2012: 2) mengatakan bahwa, “Organizational culture has the potential to enhance organizational performance, employee job satisfaction, and the sense of certainty about problem solving”. Artinya budaya organisasi memiliki potensi untuk meningkatkan kinerja organisasi, kepuasan kerja pegawai, dan rasa kepastian tentang pemecahan. 
Pendapat tersebut dipertegas oleh Lunenburg dkk (2012: 2) yang menyatakan bahwa kita dapat merangkum dampak budaya organisasi pada perilaku pegawai dan kinerja berdasarkan empat ide kunci. Pertama, mengetahui budaya organisasi memungkinkan pegawai untuk memahami sejarah organisasi dan metode operasi sekarang. Wawasan ini memberikan panduan tentang yang diharapkan dari perilaku di masa depan. Kedua, organisasi budaya dapat menumbuhkan komitmen organisasi, filsafat, dan nilai-nilai. Komitmen ini menghasilkan perasaan kerja sama menuju tujuan bersama. Hal ini menunjukkan bahwa organisasi dapat mencapai efektivitas hanya ketika pegawai berbagi nilai-nilai. Ketiga, melalui norma-norma yang berfungsi sebagai mekanisme kontrol untuk perilaku yang diinginkan dan perilaku yang tidak diinginkan. 
Ini juga dapat dicapai dengan merekrut, memilih, dan mempertahankan pegawai yang memiliki nilai-nilai terbaik yang sesuai dengan nilai-nilai organisasi. Maka dari itu, beberapa jenis budaya organisasi mungkin berhubungan langsung dengan efektivitas dan produktivitas organisasi yang merupakan bagian dari kinerja organisasi.  

2. Hubungan antara Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai
Studi tentang kepuasan kerja (job satisfaction) telah dilakukan sejak lama dan jumlahnya cukup banyak, dikaitkan dengan tingkat produktivitas maupun kinerja pegawai. Kepuasan kerja merupakan salah satu ukuran dari kualitas kehidupan dalam organisasi dan akan menjadi prediksi yang tidak baik apabila kepuasan kerja tidak menyebabkan peningkatan kinerja. Indikasi kepuasan kerja, biasanya dikaitkan dengan absensi, tingkat 30 perputaran tenaga kerja, dimana kedua hal tersebut dapat memunculkan cost yang tinggi dalam organisasi sehingga perusahaan sangatlah beralasan secara ekonomi untuk concern terhadap kinerja pegawai karena sangat mempengaruhi kinerja pegawai dan efektivitas organisasi (Rizal: 2012). 
Korelasi antara kinerja dengan kepuasan kerja menurut Lopez (Rizal: 2012), mempunyai tingkat signifikansi tinggi. Kinerja diukur dengan instrumen yang dikembangkan dalam studi yang tergabung dalam ukuran kinerja secara umum, kemudian diterjemahkan kedalam penilaian perilaku secara mendasar meliputi : (1) kuantitas Kerja, (2) kualitas kerja, (3) pengetahuan tentang pekerjaan, (4) pendapatan atau pernyataanyang disampaikan, (5) perencanaan kerja. Maka dapat diketahui bahwa kepuasan kerja karyawan berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Pendapat tersebut didukung oleh peneliti sebelumnya, yaitu Koesmono (Rizal: 2012) yang menjelaskan bahwa kepuasan kerja perlu memperoleh perhatian khusus agar para pegawai dapat meningkatkan kinerjanya. 

C. Kerangka Pemikiran 
Dalam suatu perusahaan diperlukan suatu acuan sehingga pegawai dapat diberdayakan secara optimal. Acuan tersebut dapat diwujudkan dalam bentuk budaya organisasi yang secara sistematis menuntut para pegawai untuk meningkatkan komitmen kerjanya bagi perusahaan dan pada akhirnya meningkatkan kinerja perusahaan.  Budaya organisasi menjadi dasar pemahaman bagi seluruh anggota perusahaan dalam berperilaku dan bertindak sesuai dengan nilai-nilai organisasi. Budaya organisasi yang baik dan kondusif sangat penting dan mendorong tingkat kinerja pegawai.
Hal ini tidak hanya melihat dari pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai tapi juga melihat dari pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai. Jika para pegawai sudah berada pada tingkat kepuasan yang cukup tinggi maka secara otomatis mereka termotivasi untuk meningkatkan kinerja dan begitu pun sebaliknya, kinerja pegawai akan menurun apabila kepuasan yang mereka rasakan juga tidak optimal, sehingga, dampaknya akan secara langsung dirasakan oleh perusahaan.  
Dalam penelitian ini variabel independen yang digunakan adalah budaya organisasi (X1) dan kepuasan kerja (X2)   dan kinerja pegawai (Y) sebagai variabel dependen. Variabel independen dan variabel dependen yang telah disebutkan dapat dijelaskan atau digambarkan dengan kerangka pemikiran sebagai berikut :





Gambar Kerangka Pemikiran Penelitian
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	Berdasarkan gambar di atas, maka dapat dijelaskan sebagai berikut :
H1 menggambarkan hubungan variabel Budaya Organisasi (X1) dengan Kinerja Pegawai (Y) secara parsial.
H2 menggambarkan hubungan variabel Kepuasan Kerja (X2) dengan Kinerja Pegawai (Y) secara parsial.
H3 menggambarkan hubungan antara variabel Budaya Organisasi (X1) dan Kepuasan Kerja (X2) dengan Kinerja Pegawai (Y) secara simultan.



D. Hipotesis Penelitian 
	Anwar Sanusi (2014) berpendapat bahwa hipotesis merupakan suatu hasil pemikiran rasional yang dilandasi suatu teori, dalil, hukum, dan sebagainya seperti yang sudah ada sebelumnya. Berdasarkan pada landasan teori dan kerangka pemikiran di atas. Oleh karena ini, hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :
H01 : Budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
Ha1 : Budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
H02 : Kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
Ha2 :  Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
H03 : Budaya organisasi dan kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
Ha3 : Budaya organisasi dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai.












BAB III
METODE PENELITIAN

1. Tempat dan Waktu Penelitian 
Berdasarkan judul yang peneliti angkat, yaitu “Pengaruh Budaya Organisasi dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai pada Biro Umum Setjen Kemendikbud”, maka penelitian akan dilakukan pada pegawai dari Biro Umum Setjen Kemendikbud serta menjadi lokasi dari penelitian ini. 

1. Jenis dan Sumber Data
Pada umumnya ada dua jenis data yaitu data kuantitatif dan data kualitatif, penulis lebih memfokuskan pada data kuantitatif dalam melakukan analisis ini. 
Pada penelitian kuantitatif, kegiatan ini dilakukan secara sadar, terarah dan senantiasa bertujuan memperoleh suatu informasi yang diperlukan. Berbagai sumber data yang akan dimanfaatkan dalam penelitian ini sebagai berikut : 
1. Data Primer 
Data primer merupakan sumber data penelitian yang diperoleh secara langsung dari responden yang ada dilokasi penelitian. data primer melalui penyebaran kuesioner yang dibagikan kepada masyarakat mengenai budaya organisasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai. Responden diminta menanggapi pertanyaan yang diberikan dengan cara menjawab daftar pertanyaan tentang budaya organisasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. Jenis kuesioner yang akan digunakan adalah kuesioner tertutup dimana responden diminta untuk menjawab pertanyaan dengan memilih jawaban yang telah disediakan dengan Skala Likert. 
1. Data Sekunder 
Data yang diperoleh untuk melengkapi data primer yang meliputi data mengenai sejarah dan perkembangan perusahaan, struktur organisasi, jumlah pegawai, serta buku-buku ilmiah, situs internet, dan literature lainnya yang diperoleh sehubungan dengan masalah yang diteliti.

1. Populasi dan Sampel
1. Populasi 
Populasi menurut Sugiyono (2011:80) adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek dan subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Pada penelitian ini, populasi yang diambil adalah pegawai yang masih bekerja pada Biro Umum Setjen Kemendikbud Bagian Rumah Tangga dan Kearsipan yaitu sebanyak 116 pegawai seperti tabel C.1 berikut : 

Tabel 1.1
Jumlah Pegawai Biro Umum Setjen Kemendikbud Bagian Rumah Tangga dan Kearsipan
	NO
	Unit Kerja 
	Jumlah Pegawai

	1
	SUBBAGIAN URUSAN DALAM
	65

	2
	SUBBAGIAN PEMELIHARAAN BMN
	31

	3
	SUBBAGIAN KEARSIPAN
	20

	Total Pegawai
	116


Sumber : Biro Umum Setjen Kemendikbud

2. Sampel
   “Sampel adalah himpunan bagian (subset) dari unit populasi” (Kuncoro, 2013:118). Dalam penelitian ini, populasi sangat luas dan tidak terhingga sehingga dilakukan penilaian tertentu terhadap karakteristik sampel yang dianggap sesuai dengan maksud penelitian atau dimaksud dengan teknik purposive sampling (Kuncoro, 2013:139).
    Teknik pengambilan sampel ini menggunakan rumus Slovin dalam Umar (2004:78) 




 N

                                       n =       1 + Ne 2

Keterangan : 
n = Jumlah Sampel 
N = Ukuran Populasi 
𝑒 = Standar Error
Berdasarkan rumus slovin tersebut, maka jumlah sampel yang diambil dalam penelitian ini adalah :
n =          116
         1 + 116 (0,1)2
           n =    53,70 
              =    54 responden 

1. Metode Pengumpulan Data
Untuk memperoleh data yang diperlukan dalam rangka melakukan analisis terhadap pembuktian jawaban sementara atau hipotesis dari permasalahan yang dikemukakan, penulis kemudian mengembangkan menjadi penelitian yang dalam hal ini adalah pertanyaan-pertanyaan di dalam kuisioner penelitian. 
 maka metode pengumpulan data yang penulis lakukan adalah: 
1.  Field Research (Penelitian Lapangan) Penelitian lapangan terdiri dari : 
 a.  Wawancara 
Wawancara merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan mengadakan tanya jawab langsung dengan responden dan pihak-pihak yang ada kaitannya dengan masalah yang akan diteliti. 
b. Kuesioner 
Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan memberikan daftar pertanyaan untuk diisi oleh para responden dan diminta untuk memberikan pendapat atau jawaban atas pertanyaan yang diajukan. 
1. Dokumentasi 
Penelitian kepustakaan dilakukan dengan mengumpulkan bahan-bahan pustaka, literatur, jurnal, internet, dan karangan ilmiah yang ada hubungannya dengan permasalahan yang diteliti. 

1. Definisi Operasional Variabel 
Definisi operasional bertujuan untuk melihat sejauh mana variabel dari satu faktor berkaitan dengan faktor lainnya. Defenisi operasional memberikan dan menuntun arah peneliti bagaimana mengukur suatu variabel. Adapun indikator penelitian dalam gambar sebagai berikut:

Gambar E Kerangka Indikator Penelitian
Budaya Organisasi (X1) 
Indikator :
1. Inovasi pengambilan resiko
2. Perhatian detail
3. Orientasi hasil	
4. Orientasi orang
5. Orientasi tim
6. Keagresifan
7. Stabilitas

(Robbins : 2009)





Kinerja Pegawai (Y)
Indikator:
1. Kualitas
2. Kuantitas
3. Pengguaan waktu dalam kerja
4. Kerjasama dengan orang lain dalam bekerja

(Miner dalam Sudarmanto, 2009:11-12)






							Kepuasan Kerja (X2)
Indikator:
1. Isi pekerjaan
2. Kesempatan untuk maju
3. Gaji
4. Rekan kerja
5. Kondisi pekerjaan

(Veihzal Rival, 2013:860)













  Indikator dari masing-masing variabel diuraikan dari peneliti terdahulu (Bunga Sumargo,2014) dalam Tabel berikut:
Tabel 1.2 
Operasional Variabel
	Variabel
	Definisi
	Indikator
	Ukuran
	Skala

	Budaya Organisasi
(X1)
	Budaya organisasi telah diketengahkan sebagai nilai-nilai, prinsip-prinsip, tradisi dan cara bekerja yang dianut bersama oleh para anggota organisasi dan mempengaruhi cara mereka bertindak.

	1. Inovasi pengambilan resiko
	1. Tingkat kemampuan perusahaan dalam meinovasikan produk
2. Tingkat keberanian perusahaan dalam mengambil resiko
	Likert

	
	
	2. Perhatian detail
	1. Tingkat ketelitian pegawai dalam aktivitas produksi
2. Tingkat kecermatan pegawai dalam pemeriksaan hasil produksi 
	

	
	
	3. Orientasi hasil
	1. Tingkat pencapaian hasil produksi
2. Tingkat kualitas hasil produksi
	

	
	
	4. Orientasi individu
	1. Tingkat partisipasi pegawai dalam aktivitas kerja
2. Tingkat partisipasi karyawan dalam kegiatan perusahaan di luar aktivitas kerja
	

	
	
	5. Orientasi tim
	1. Tingkat kerjasama antar rekan sejawat dalam bekerja
2. Tingkat kerjasama dengan atasan dalam bekerja
	

	
	
	6. Agresivitas 
	1. Tingkat persaingan karyawan dalam pencapaian keunggulan kerja
2. Tingkat kreativitas karyawan dalam organisasi

	

	
	
	7. Stabilitas 
	1. Tingkat kestabilan pengambilan keputusan manajemen
2. Tingkat kestabilan pelaksanaan tindakan atas keputusan manajemen
	

	Kepuasan Kerja (X2)
	Setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan keinginan dan sistem nilai yang berlaku pada dirinya. Makin tinggi penilaian terhadap kegiatan dirasakan sesuai dengan keinginan individu, makin tinggi kepuasan terhadap kegiatan tersebut. Dengan demikian kepuasan merupakan evaluasi yang menggambarkan seseorang atas sikapnya senang atau tidak senang,
puas atau tidak puas dalam bekerja.
	1. Isi pekerjaan
	1. Isi pekerjaan yang dilakukan apakah memiliki element yang memuaskan
2. Isi pekerjaan sesuai dengan keinginan karyawan
	Likert

	
	
	2. Kesempatan untuk maju
	1. Kesempatan mendapatkan pelatihan
2. Kesempatan karyawan untuk naik jabatan (promosi)
	

	
	
	3. Gaji
	1.  Kesesuaian gaji minimal
2.  Sistem penggajian yang ada di perusahaan
	

	
	
	4. Rekan kerja
	1. Interaksi dalam melaksanakan pekerjaan
2. Dukungan dari rekan kerja
	

	
	
	5. Kondisi pekerjaan
	1. Kondisi pekerjaan yang dilakukan
2. Lingkungan tempat berkerja
	

	Kinerja Pegawai (Y)
	Hasil kerja yang dicapai pegawai sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing guna mencapai tujuan
	1. Kualitas 
	1. Kesesuaian pekerjaan dengan standar kualitas

	Likert

	
	
	2. Kuantitas 
	1. Standar pekerjaan
2. Kuantitas diselesaikan
	

	
	
	3. Pengunaan waktu dalam bekerja
	1. Ketepatan waktu menyelesaikan pekerjaan
	

	
	
	4. Kerjasama
	1.  Kerjasama diantara karyawan, pimpinan dan lembaga
	


Sumber : Bunga Sumargo, 2014








E.1.  Skala Pengukuran Variabel
Pengukuran masing-masing variabel dalam penelitian adalah dengan menggunakan Skala Likert. Skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau kelompok orang tentang fenomena. Skala Likert, maka variabel yang akan diukur di jabarkan menjadi indikator variabel. Kemudian indikator tersebut dijadikan sebagai titik tolak untuk menyusun item-item instrument yang dapat berupa pernyataan atau pertanyaan (Sugiyono, 2010:88) :
Tabel 1.3
Instrument Skala Likert
	No
	Skala
	Skor

	1
	Sangat Setuju
	5

	2
	Setuju
	4

	3
	Kurang Setuju
	3

	4
	Tidak Setuju
	2

	5
	Sangat Tidak Setuju
	1



1. Teknik Pengolahan Data
0. Uji Validitas
Uji validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat-tingkat kevalidan atau kesahihan sesuai intrumen. Uji validitas dilakukan dengan tujuan untuk menjamin bahwa kuesioner yang digunakan untuk mengumpulkan data merupakan kuesioner yang valid. Menurut Sugiyono (2014) sebuah kuesioner dikatakan valid apabila mampu mengukur apa yang diinginkan dan dapat mengungkap data dari variabel yang diteliti secara tepat. Pengujian validitas dilakukan selain untuk mengetahui dan mengungkapkan data dengan tepat juga harus memberikan gambaran yang cermat mengenai data tersebut sehingga menunjukkan sebenarnya. Uji yang akan digunakan dalam penelitian ini ialah Uji Korelasi Pearson Product Moment. Dalam uji ini, setiap item akan diuji relasinya dengan skor total variabel yang dimaksud. Apabila harga taraf signifikansi yang dihasilkan kurang dari 0,05 maka butir yang diuji dinyatakan valid. Uji ini menggunakan rumus : 
		n xy -  x y
r xy =	
 			 n x2 – ( x)2n y2 – ( y)2 


Keterangan : 
rXY 	= Koefisien Korelasi 
N		 = Banyaknya Sampel 
ΣX		 = Jumlah skor keseluruhan untuk item pertanyaan variabel
X ΣY	 = Jumlah skor keseluruhan untuk item pertanyaan variabel Y




0. Uji Reliabilitas
Menurut Ghozali (2013) reliabilitas sebenarnya adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. 
Pengukuran reliabilitas dapat dilakukan dengan dua cara yaitu (Ghozali, 2013): 
1. Repeated Measure atau pengukuran ulang: Disini seseorang akan disodori petanyaan yang sama pada waktu yang berbeda, dan kemudian dilihat apakah ia tetap konsisten dengan jawabannya. 
2. One Shot atau pengukuran sekali saja: Disini pengukurannya hanya sekali dan kemudian hasilnya dibandingkan dengan pertanyaan lain atau mengukur korelasi antar jawaban pertanyaan. 
Disini penulis menggunakan metode uji reliabilitas melalui Alpha Cronbach. Alpha Cronbach digunakan untuk menghitung reliabilitas suatu tes yang mengukur sikap atau perilaku. Adapun rumusnya sebagai berikut (Sugiyono, 2008) :
	   		   Kr
		 
		      1 + ( K – 1)r


 	Keterangan :
 = koefisien reliabilitas Alpha Cronbach 
r = koefisien korelasi untuk variabel
 k = jumlah variabel
		Suatu instrumen dikatakan reliabel jika memiliki koefesien keandalan (reliabel) sebesar 0.60 atau lebih. 

1. Metode Analisis Data
Metode analisis yang digunakan untuk menganalisis data yang di peroleh sekaligus untuk menguji hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 
1. Analisis Deskriptif adalah suatu analisis yang dilakukan untuk memberikan gambaran secara umum terhadap objek yang diteliti melalui data sampel atau populasi yang diteliti, khususnya mengenai pengaruh budaya organisasi, kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai. 
1. Analisis Regresi Berganda yaitu suatu analisis yang menguji pengaruh budaya organisasi, kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai, dengan menggunakan bantuan program software SPSS agar hasil yang diperoleh lebih terarah. Persamaan regresi berganda yang digunakan adalah sebagai berikut : 
Y = a + b1X1 + b2X2  + e 
Dimana ; 
Y = Kinerja Karyawan 
a = Konstanta 
b1-b2 = Koefisien regresi 
X1 = Budaya Organisasi 
X2 = Kepuasan Kerja 
1. Analisis Koefisien Determinasi (R2 ) dipergunakan untuk mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien determinasi adalah nol dan satu. Nilai koefisien determinasi yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variabel-variabel dependen sangat terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen.
1. Pengujian Hipotesis 
a. 	Uji F (Uji Serempak) untuk pengujian hipotesis pertama Uji ini digunakan  untuk mengetahui apakah seluruh variabel bebasnya secara bersama-sama mempunyai pengaruh yang bermakna terhadap variabel terikat. Pengujian dilakukan dengan membandingkan nilai Fhitung dengan Ftabel pada derajat kesalahan 5% dalam arti (𝛼𝛼 = 0.05). apabila nilai Fhitung ≥ dari nilai Ftabel, maka berarti variabel bebasnya secara bersamasama memberikan pengaruh yang bermakna terhadap variabel terikat atau hipotesis pertama sehingga dapat diterima.
b. Uji T (Uji Parsial) untuk menguji hipotesis kedua Uji ini adalah untuk mengetahui apakah pengaruh masing-masing variabel bebas terhadap variabel terikat apakah bermakna atau tidak. Pengujian dilakukan dengan membandingkan antara nilai Thitung masing-masing variabel bebas dengan nilai Thitung dengan derajat kesalahan 5% dalam arti (𝛼𝛼 = 0.05). Apabila nilai Thitung ≥ Ttabel, maka variabel bebasnya memberikan pengaruh bermakna terhadap variabel terikat.
c. Uji Asumsi Klasik digunakan untuk melihat atau menguji model yang termasuk layak atau tidak digunakan dalam penelitian. Uji asumsi klasik yang digunakan dalam penelitian ini adalah : 
1. Uji Normalitas 
Uji Normalitas bertujuan untuk mengetahui distribusi sebuah data mengikuti atau mendekati distribusi normal. Uji Normalitas dilakukan dengan menggunakan pendekatan kolmogrov smirnov. Dengan menggunakan tingkat signifikan 5% maka nilai Asymp.sig. (2-tailed) di atas nilai signifikan 5%, artinya variabel residual berdistribusi normal (Helmi Situmorang dan Muslich Lutfi, 2012) 
1. Uji Multikolinieritas 
Uji multikolinieritas artinya variabel independen yang satu dengan yang lain dalam model regresi berganda tidak saling berhubungan secara sempurna. Untuk mengetahui ada tidaknya gejala multikolinieritas dapat dilihat dari besarnya Tolerance dan VIP (Variance Inflation Factor) melalui program SPSS. Tolerance mengukur variabilitas variabel terpilih yang tidak dijelaskan oleh variabel independen lainnya. Nilai umum yang biasa dipakai adalah Tolerance> 0,1 atau VIP< 5, maka tidak terjadi multikolinieritas (Helmi Situmorang dan Muslich Lufti, 2012). 
1. Uji Heteroskedastisitas 
Uji Heteroskedastisitas varians variabel independen adalah konstanta untuk setiap nilai tertentu variabel independen. Model regresi yang baik adalah tidak terjalin heteroskendastisitas. Uji heteroskedastisitas juga pada prinsipnya bertujuan menguji apakah sebuah grup mempunyai varians yang sama diantara grup tersebut. Jika varians sama, dan ini yang seharusnya terjadi maka dikatakan ada homoskedastisitas. Heteroskedastisitas di uji dengan menggunakan uji Glejser dengan pengambilan keputusan jika variabel independen signifikan secara statistic mempengaruhi variabel dependen, maka ada indikasi terjadinya heteroskedastisitas. Nilai probabilitas signifikannya diatas tingkat kepercayaan 5% maka dapat disimpulkan model regresi tidak mengarah adanya heteroskedastisitas. Heteroskedastisitas menguji terjadinya perbedaan varians residual suatu periode pengamatan ke periode pengamatan lainnya. 

BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A.  Gambaran Umum Objek Penelitian
1. Sejarah Singkat Kementerian Pendidikan Dan Kebudayaan
Keberadaan Kementerian Pendidikan dan Kebudayaan bermula dari Departemen Pengajaran yang dibentuk Proklamasi Kemerdekaan Indonesia pada tanggal 17 Agustus 1945, dengan Menteri Ki Hadjar Dewantara. Ruang lingkup tugas yang ditangani tercermin pada nomenklatur Departemen, pada awalnya menangani masalah pengajaran (Kabinet Presidentil s/d Kabinet Amir Syarifuddin II) kemudian berubah sesuai kebijakan pemerintah pada masing-masing cabinet, sebagai tercantum dibawah ini:
1. Kabinet Presidentil Tahun 1945, Menteri Pengajaran Ki Hadjar
Dewantara
2. Kabinet Syahrir I Tahun 1945-1946 dan Kabinet Syahrir II Tahun 1946, Menteri Muda Pengajaran, Dr. Mr. T.S..G. Mulia
3. Kabinet Syahrir II Tahun 1946, Menteri Pengajaran, Muhammad Sjafei
4. Kabinet Syahrir III Tahun 1946-1947 Menteri Pengajaran, Mr. Suwandi
5. Kabinet Syahrir III Tahun 1946-1947 Menteri Muda Pengajaran, Ir. R. Gunarso
6. Kabinet Amir Syarifudidn I Tahun 1947 dan Kabinet Amir Syarifuddin II Tahun 1947-1948, Menteri Pengajaran, Mr. Ali Sastroamidjojo serta Kabinet Hatta I Tahun 1948-1949, Menteri PP dan K, Mr. Ali Sastroamidjojo
7. Kabinet Darurat Tahun 1948-1949, Menteri PP dan K, Mr. Teuku Moh. Hasan
8. Kabinet Hatta II Tahun 1949, Kabinet Peralihan Tahun 1949-1950, Kabinet RI Yogyakarta Tahun 1950 Menteri PP dan K, S. Mangunsarkoro
9. Kabinet RIS Tahun 1949-1950 Menteri PP dan K, Prof. Dr. dr. Abu Hanifah, M.D,
10. Kabinet RI Kesatuan I Tahun 1950-1951 dan Kabinet RI Kesatuan III Tahun 1952-1953 Menteri PP dan K, Dr. Bahder Djohan
11. Kabinet RI Kesatuan II Tahun 1951-1952 Menteri PP dan K, Mr. K.R.M.T. Wongsonegoro
12. Kabinet RI Kesatuan IV Tahun 1953-1955 Menteri PP dan K Mr. Moh. Yamin
13. Kabinet RI Kesatuan V Tahun 1955-1956 Menteri PP dan K Prof. Ir. R.M. Suwandi
14. Kabinet RI Kesatuan VI Tahun 1956-1957 dan Kabinet Dwikora Tahun 1966. Menteri PP dan K, Kabinet Dwikora Tahun 1966 Menteri Kebudayaan (ai), dan  Kabinet Ampera Tahun 1966-1967, Menteri P dan K, Ki Sarino Mangunpranoto
15. Kabinet Karya Tahun 1958-1959, Menteri PP dan K, Kabinet Kerja I Tahun 1959-1960, Menteri Muda Bidang Sosial Kulturil Kabinet Kerja II Tahun 1960-1962, Menteri PP dan K, Kabinet Kerja III Tahun 1962-1963 Menteri Muda Pendidikan Bidang Kesra, Kabinet Kerja IV Tahun 1963-1964, Menteri PD dan K Kompartemen Kesra, Kabinet Dwikora Tahun 1964-1966 dan Kabinet Dwikora yang disempurnakan Tahun 1966, Menteri Koordinator P dan K, Prof. Dr. Prijono
16. Kabinet Kerja III Tahun 1962-1963 Menteri Muda Pendidikan Dasar dan Kebudayaan Bidang Kesra, Prof. Iwa Kusuma Sumantri, SH.
17. Kabinet Kerja III Tau=hun 1962-1963 dan Kabinet Kerja IV Tahun  1963-1964, Menteri Perguruan Tinggi dan Ilmu Pengetahuan (PTIP), Prif. Dr. Ir. Tojib Hadiwijaya
18. Kabinet Dwikora Tahun 1964-1966, Menteri PD dan K, Ny. Artati Marzuki Sudirjo
19. Kabinet Dwikora Tahun 1964-1966, Menteri Perguruan Tinggi dan Ilmu Pengetahuan (PTIP) dan Kabinet Pembangunan II Tahun 1974-1978, Menteri P dan K, Letjen TNI Dr. Teuku Syarif Thayab
20. Kabinet Dwikora yang disempurnakan Tahun 1966 Menteri PP dan K Sumardjo
21. Kabinet Dwikora yang disempurnakan Tahun 1966, Menteri Perguruan Tinggi dan Ilmu Pengetahuan (PTIP), Dr. J. Leimena
22. Kabinet Dwikora yang disempurnakan lagi Tahun 1966, Menteri Pendidikan Dasar, Moh. Said Reksohadiprodjo
23. Kabinet Ampera yang disempurnakan Tahun 1967-1968, Menteri P dan K, Sanusi Hardjadinata
24. Kabinet Dwikora yang disempurnakan Tahun 1966 Menteri Perguruan Tinggi dan Kabinet Pembangunan I Tahun 1968-1973, Menteri P dan K, Mashuri, SH.
25. Kabinet Pembangunan II Tahun 1973, Menteri P dan K, Prof. Dr. Ir. Sumantri Brodjonegoro
26. Kabinet Pembangunan III Tahun 1978-1983 Menteri P dan K, Dr. Daud Joesoef
27. Kabinet Pembangunan IV Tahun 1983-1985 Menteri P dan K, Prof. Dr. Nugroho Notosusanto
28. Kabinet Pembanguna IV Tahun 1985-1988 dan Kabinet Pembangunan V Tahun 1988-1993, Menteri P dan K, Prof. Dr. Fuad Hasan
29. Kabinet Pembangunan VI Tahun 1993-1998 Menteri P dan K, Prof. Dr.Ing. Wardiman Djojonegoro
30. Kabinet Pembangunan VII Tahun 1998, Menteri P dan K, Prof. Dr. Wiranto Aris Munandar
31. Kabinet Reformasi Tahun 1998-1999, Menteri P dan K, Prof. Dr. Juwono Sudarsono
32. Kabinet Persatuan Nasional Tahun 1999-2001 Menteri Pendidikan Nasional, Dr. Yahya Muhaimin
33. Kabinet Gotong Royong Tahun 2001-2004, Menteri Pendidikan Nasional, Prof. Drs. A. Malik Fadjar, M.Sc
34. Kabinet Indonesia Bersatu Tahun 2004-2009, Menteri Pendidikan Nasional, Prof. Dr. Bambang Sudibyo, MBA
35. Menteri Kabinet Indonesia Bersatu II, Prof. Dr. Ir. Mohammad Nuh, DEA. 20 Oktober 2009- 20 Oktober 2014
36. Menteri Kabinet Kerja 20 Oktober 2014 – 20 Juli 2016. Dr. Anies Baswedan
37. Menteri Kabinet Tahun 2016-2019, Prof. Dr. Muhajir Effendy, S.Pd.,M.A.P
38. Menteri Kabinet 23 Oktober 2019 – sekarang, Nadiem Anwar Makarim, B.A., M.B.A. 

B. Visi dan Misi
a. Visi
Terbentuknya insan serta ekosistem Pendidikan dan Kebudayaan yang berkarakter dengan berlandaskan gotong royong
b. Misi
1. Mewujudkan pelaku Pendidikan dan Kebudayaan yang kuat
2. Mewujudkan akses yang meluas, merata, dan berkeadilan
3. Mewujudkan pembelajaran yang bermutu
4. Mewujudkan Pelestarian Kebudayaan dan Pembangunan Bahasa

C. Fungsi dan Susunan Organisasi  
	Kementerian Pendidikan dan Kebudayaan mempunyai tugas menyelenggarakan urusan di bidang Pendidikan Anank Usia Dini, Pendidikan Dasar, Pendidikan Menengah, Pendidikan Masyarakat, serta Pengelolaan kebudayaan untuk membantu Presiden dalam menyelenggarakan negara.
Dalam melaksanakan tugas sebagaimana dimaksud diatas, kementerian Pendidikan dan Kebudayaan menyelenggarakan fungsi :
a. Perumusan dan penetapan kebijakan di bidang perndidikan anak usia dini, Pendidikan dasar, Pendidikan menengah, dan Pendidikan masyarakat serta pengelolaan kebudayaan
b. Pelaksanaan fasilitas penyelengaraan Pendidikan anak usia dini, Pendidikan dasar, Pendidikan menengah, dan Pendidikan masyarakat serta pengelolaan kebudayaan
c. Pelaksanaan kebijakan di bidang peningkatan mutu dan kesejahteraan guru dan pendidik lainnya, serta tenaga kependidikan
d. Koordinasi pelaksanaan tugas, pembinaan, dan pemberian dukungan administrasi kepada seluruh unsur organisasi di lingkungan Kementerian Pendidikan dan Kebudayaan
e. Pengelolaan barang milik negara yang menjadi tanggung jawab Kementerian Pendidikan dan Kebudayaan
f. Pengawasan atas pelaksanaan tugas di lingkungan Kementerian Pendidikan dan Kebudayaan
g. Pelaksanaan bimbingan teknis dan supervisi atas pelaksanaan urusan Kementerian Pendidikan dan Kebudayaan
h. Pelaksanaan pengembangan, pembinaan, dan perlindungan Bahasa dan sastra
i. Pelaksanaan penelitian dan pengembangan di bidang Pendidikan anak usia dini. Pendidikan dasar, Pendidikan menengah dan Pendidikan masyarakat serta kebudayaan
j. Pelaksanaan dukungan substantif kepada seluruh unsur organisasi di lingkungan Kementerian Pendidikan dan Kebudayaan.   
    Kementerian Pendidikan dan Kebudayaan saat ini terdiri atas :
1.  Sekertariat Jendral
2. Direktorat Jendral Guru dan Tenaga Kependidikan
3. Direktorat Jendral Pendidikan Anak Usia Dini dan Pendidikan Masyarakat
4. Direktorat Jendral Pendidikan Dasar dan Menengah
5. Direktorat Jendral Kebudayaan
6. Inspektorat Jendral
7. Badan Pengembangan dan Pembinaan Bahasa
8. Badan Penelitian dan Pengembangan 
9. Staf Ahli Bidang Inovasi dan Data
10. Staf Ahli Bidang Hubungan Pusat dan Daerah
11. Staf Ahli Bidang Pembangunan Karakter
12. Staf Ahli Bidang  Regulasi Pendidikan dan Kebudayaan

D. Hasil Penelitian
1. 	Hasil Uji Deskriptif
1.1. 	Analisis Deskriptif Responden
Merupakan uraian atau penjelasan dari hasil pengumpulan data primer berupa kuesioner yang telah diisi oleh responden penelitian. Jumlah sampel dalam penelitian ini sebanyak 54 orang. Berikut ini adalah karakteristik responden menurut jenis kelamin yang didistribusikan pada Tabel 1.1.4 berikut:
Table 1.1.4
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

	Jenis Kelamin
	Jumlah (Orang)
	Persentase (%)

	Laki-laki
	38
	70,4 %

	Perempuan 
	16
	29,6 %

	Jumlah 
	54
	100 %



	Pada Tabel 1.1.4 dapat dilihat karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin laki-laki adalah 38 (70,4%) dan yang berjenis kelamin perempuan 16 (29,6%). Dari data di atas dapat kita lihat pegawai laki-laki lebih banyak daripada perempuan karena dalam pekerjaan sehari-hari pegawai dituntut mobilitas yang tinggi, sedangkan pegawai perempuan biasanya ditugaskan di kantor ataupun mengurus bagian administrasi maupun pengelolah data dan sarana prasarana kantor.
			Lebih jelasnya mengenai prosentase karakterisitik responden berdasarkan Jenis Kelamin dapat dilihat dalam diagram dibawah ini.
Gambar 1.1.4
Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin


	Demikianlah gambaran mengenai karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin yang diperoleh dari hasil penelitian. Selanjutnya akan dijelaskan mengenai karakteristik responden berdasarkan Pendidikan.
		


	Berikut ini karakteristik responden berdasarkan pendidikan yang didistibusikan pada Tabel 1.1.5
Tabel 1.1.5
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan

	Tingkat Pendidikan 
	Jumlah (Orang)
	Persentase (%)

	SMA
	20
	42 %

	Diploma
	2
	4 %

	Sarjana (S1)
	24
	51 %

	Magister (S2)
	8
	3 %

	Jumlah 
	54
	100 %



Dari Tabel 1.1.5 dapat dilihat bahwa karakteristik responden berdasarkan tingkat pendidikan SMA sebanyak 20 orang (37,03%). Diploma sebanyak 2 orang (3,73%) Sarjana sebanyak 24 orang (44,44%). Dan Magister sebanyak 8 orang (14,8%). Untuk saat ini Biro Umum Setjen Kemendikbud bagian Kearsipan memiliki pegawai yang tingkat pendidikannya mayoritas sarjana, hal ini tentunya sangat berpengaruh terhadap kinerja yang dihasilkan karena kemampuan atau skill yang dimiliki oleh pegawai dengan tingkat endidikan yang lebih tinggi.
Lebih jelasnya mengenai prosentase karakterisitik responden berdasarkan Pendidikan dapat dilihat dalam diagram dibawah ini.


Gambar 1.1.5 
Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan



	Demikianlah gambaran mengenai karakteristik responden berdasarkan Pendidikan yang diperoleh dari hasil penelitian. Selanjutnya akan dijelaskan mengenai karakteristik responden berdasarkan Usia.
	Berikut karakteristik responden berdasarkan Usia yang didistribusikan pada Tabel 1.1.6






Tabel 1.1.6
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia

	Usia
	Jumlah (Orang)
	Persentanse (%)

	< 28 Tahun
	1
	2 %

	29 – 35 Tahun
	20
	37 %

	36 – 45 Tahun
	17
	31 %

	46 – 50 Tahun
	10
	19 %

	Lebih dari 50 Tahun
	6
	11 %

	Jumlah
	54
	100 %



	Dari Tabel 1.1.6 dapat dilihat bahwa karakteristik responden berdasarkan Usia. Dimana usia kurang dari 28 tahun sebanyak 1 orang, usia 29 – 35 tahun 20 0rang, usia 36 – 45 sebanyak 17 orang, usia 46 – 50 sebanyak 10 orang, serta usia lebih dari 50 tahun sebanyak 6 orang.
Tingginya presentase pegawai yang rentang usianya 29 tahun – 45 tahun membuktikan bahwa pada usia tersebut, karyawan cenderung lebih produktif dalam bekerja.
Lebih jelasnya mengenai prosentase karakterisitik responden berdasarkan Usia dapat dilihat dalam diagram dibawah ini.



Gambar 1.1.6
Karakteristik Responden Berdasarkan Usia


	Demikianlah gambaran mengenai karakteristik responden berdasarkan Usia yang diperoleh dari hasil penelitian.

1.2. Deskriptif Variabel Penelitian
Untuk melihat tanggapan responden terhadap indikator dan juga perhitungan skor dapat dilihat sebagai berikut. Analisis deskriptif jawaban responden tentang variabel didasarkan pada jawaban responden atas pernyataan-pernyataan seperti yang terdapat dalam koesioner yang disebarkan pada responden. 
Skor item pertanyaan diketahui melalui analisis indeks yang menggunakan nilai interval sebagai berikut :


Tabel 1.2.1 
Interval Kategori
	Keterangan
	Skor

	Amat Sangat Rendah
	1,00 – 1,83

	Sangat Rendah
	1,84 – 2,67

	Rendah
	2,68 – 3,51

	Tinggi
	3,52 – 4,35

	Sangat Tinggi
	4,36 – 5,19

	Amat Sangat Tinggi
	5,20 - 6,00



Variabel jawaban responden dapat dilihat pada tabel-tabel berikut:
a. Tanggapan responden terhadap Budaya Organisasi (X1)
Tabel 1.2.2
	Indikator
	Skor Rata-rata
	Keterangan

	Inovasi Pengembalian Resiko
	4,44
	Sangat Tinggi

	Perhatian Detail
	4,40
	Sangat Tinggi

	Orientasi Hasil
	4,48
	Sangat Tinggi

	Orientasi Orang
	4,45
	Sangat Tinggi

	Orientasi Tim
	4,5
	Sangat Tinggi

	Keagresifan 
	4,46
	Sangat Tinggi

	Stabilitas
	4,4
	Sangat Tinggi

	Jumlah 
	4,45
	Sangat Tinggi


Sumber : data diolah
Dari Tabel 1.2.2 di atas, dapat diketahui bahwa skor ini menunjukan bahwa pernyataan responden tentang budaya organisasi pegawai Biro Umum Setjen Kemendikbud berada dalam katagori sangat tinggi. Hal ini berarti bahwa inovasi pengambilan resiko, perhatian detail, orientasi hasil, orientasi orang, dan orientasi tim terhadap kinerja pegawai harus dapat diterapkan dan dapat  dijalankan sesuai dengan ketentuan berlaku bagi pegawai.
b. Tanggapan responden terhadap variable Kepuasan Kerja (X2)
Tabel 1.2.3
	Indikator 
	Skor Rata-rata
	Keterangan

	Isi pekerjaan 
	4,38
	Sangat Tinggi

	Kesempatan Untuk Maju
	4,44
	Sangat Tinggi

	Gaji 
	4,22
	Sangat Tinggi

	Rekan Kerja
	4,49
	Sangat Tinggi

	Kondisi Pekerjaan
	4,17
	Sangat Tinggi

	Jumlah 
	4,39
	Sangat Tinggi


Sumber : data diolah
Dari Tabel 1.2.3 di atas, dapat diketahui bahwa rata-rata skor ini menunjukan bahwa pernyataan responden tentang kepuasan kerja pegawai Biro Umum Setjen Kemendikbud berada dalam kategori sangat tinggi. Hal ini berarti bahwa responden dipengaruhi oleh isi pekerjaan, kesempatan untuk maju, gaji, rekan kerja dan kondisi pekerjaan harus dapat ditingkatkan untuk meningkat tingkat kepuasan kerja para pegawai.
c. Tanggapan responden terhadap variable Kinerja Pegawai (Y)




Tabel 1.2.4
	Indikator 
	Skor Rata-rata
	Keterangan 

	Kualitas 
	4,41
	Sangat Tinggi

	Kuantitas 
	4,47
	Sangat Tinggi 

	Penggunaan Waktu dalam Bekerja
	4,35
	Tinggi

	Kerjasama 
	4,34
	Tinggi

	Jumlah
	4,42
	Sangat Tinggi


Sumber : data diolah
Dari Tabel 1.1.8 di atas, dapat diketahui bahwa rata-rata skor ini menunjukan bahwa pernyataan responden tentang kinerja pegawai Biro Umum Setjen Kemnedikbud berada dalam kategori sangat tinggi. Hal ini berarti, bahwa responden sering dipengaruhi oleh kualitas, kuantitas, penggunaan waktu dalam bekerja dan kerjasama.
Berikut terdapat tabel rangkuman yang dapat disimpulkan :
Tabel 1.2.5
Rekapitulasi Penilaian Variabel Penelitian

	Variabel Penelitian
	Rata-Rata
	%
	Keterangan 

	Budaya Organisai
	4,45
	74,17%
	Sangat Tinggi

	Kepuasan Kerja
	4,39
	73,17%
	Sangat Tinggi

	Kinerja Pegawai
	4,42
	73,67%
	Sangat Tinggi


Berdasarkan tabel rangkuman diatas maka variabel budaya organisasional dikategorikan sangat tinggi, kepuasan kerja dikategorikan sangat tinggi, dan kinerja pegawai Biro Umum Setjen Kemendikbud  dikategorikan sangat tinggi.
2. Instrumen Penelitian
2.1. Uji Validitas
Tabel 2.1.1
Distribusi Pernyataan Berdasarkan Variabel
	Variabel
	Jumlah 

	Budaya Organisasi
	21

	Kepuasan Kerja
	15

	Kinerja Pegawai
	10

	Total Pertanyaan
	46



Uji validitas dalam penelitian ini dihitung berdasarkan item atau variabel dari, budaya organisasi, kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Data yang diolah menggunakan SPSS. Perhitungan validitas instrumen didasarkan pada perbandingan antara r-hitung dan r-tabel dimana r-tabel = 0,204 (df = N-2 pada α = 0,05). Apabila r-hitung lebih besar dari r-tabel (r-hitung > r-tabel) maka item pernyataan dianggap valid dan begitu juga sebaliknya. Berikut ini hasil pengujian validitas instrumen penelitian :











Tabel 2.1.2
Hasil Uji Validitas Variabel Budaya Organisasi
	Pernyataan
	r-hitung
	r-tabel
	Keterangan

	X1.1
	0,758
	0,204
	Valid

	X1.2
	0,613
	0,204
	Valid

	X1.3
	0,637
	0,204
	Valid

	X1.4
	0,636
	0,204
	Valid

	X1.5
	0,700
	0,204
	Valid

	X1.6
	0,664
	0,204
	Valid

	X1.7
	0,730
	0,204
	Valid

	X1.8
	0,731
	0,204
	Valid

	X1.9
	0,681
	0,204
	Valid

	X1.10
	0,663
	0,204
	Valid

	X1.11
	0,748
	0,204
	Valid

	X1.12
	0,733
	0,204
	Valid

	X1.13
	0,681
	0,204
	Valid

	X1.14
	0,718
	0,204
	Valid

	X1.15
	0,695
	0,204
	Valid

	X1.16
	0,612
	0,204
	Valid

	X1.17
	0,696
	0,204
	Valid

	X1.18
	0,681
	0,204
	Valid

	X1.19
	0,687
	0,204
	Valid

	X1.20
	0,784
	0,204
	Valid

	X1.21
	0,745
	0,204
	Valid



Dari data di atas terdapat item pernyatan variable budaya organisasi terdiri dari X1.1 sampai X1.21. Secara keseluruhan item pernyataan dalam budaya organisasional adalah valid. Sedangkan uji validitas untuk variabel kepuasan kerja dilihat pada tabel 2.1.2 berikut ini :
Tabel 2.1.3
Hasil Uji Validitas Variabel Kepuasan Kerja
	Pernyataan
	r-hitung
	r-tabel
	Keterangan 

	X2.1
	0,718
	0,204
	Valid

	X2.2
	0,694
	0,204
	Valid

	X2.3
	0,799
	0,204
	Valid

	X2.4
	0,693
	0,204
	Valid

	X2.5
	0,835
	0,204
	Valid

	X2.6
	0,787
	0,204
	Valid

	X2.7
	0,824
	0,204
	Valid

	X2.8
	0,718
	0,204
	Valid

	X2.9
	0,638
	0,204
	Valid

	X2.10
	0,860
	0,204
	Valid

	X2.11
	0,806
	0,204
	Valid

	X2.12
	0,868
	0,204
	Valid

	X2.13
	0,824
	0,204
	Valid

	X2.14
	0,789
	0,204
	Valid

	X2.15
	0,837
	0,204
	Valid



Dari data di atas terdapat variabel kepuasan kerja. Item pernyataan kepuasan kerja terdiri dari X2.1 sampai X2.15. Secara keseluruhan item pernyataan pada variabel kepuasan kerja adalah valid. Sedangkan uji validitas, untuk variabel kinerja pegawai dapat dilihat pada tabel 2.1.23 berikut ini : 


Tabel 2.1.4
Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Pegawai
	Pernyataan
	r-hitung
	r-tabel
	Keterangan

	Y.1
	0,753
	0,204
	Valid

	Y.2
	0,614
	0,204
	Valid

	Y.3
	0,754
	0,204
	Valid

	Y.4
	0,652
	0,204
	Valid

	Y.5
	0,771
	0,204
	Valid

	Y.6
	0,635
	0,204
	Valid

	Y.7
	0,829
	0,204
	Valid

	Y.8
	0,756
	0,204
	Valid

	Y.9
	0,612
	0,204
	Valid

	Y.10
	0,682
	0,204
	Valid



	Dari data diatas terdapat item pernyataan variabel Kinerja Pegawai. Pernyataan kinerja pegawai pada item Y.1 sampai Y.10. Semua pernyataan pada item kinerja karyawan adalah valid. 

2.2. Uji Reliabilitas
Berikut ini adalah hasil uji reliabilitas dari variabel budaya organisasi, kepuasan kerja, kinerja pegawai.

Tabel 2.2.1
Hasil Uji Reliabilitas
	Variabel 
	Cronbach’s Alpha
	Sig.

	Keterangan


	Budaya Organisasi
	0,755
	> 0,6
	Reliabel

	Kepuasan Kerja
	0,771
	> 0,6
	Reliabel

	Kinerja Pegawai
	0,770
	> 0,6
	Reliabel




Dari tabel diatas di ketahui bahwa semua variabel dinyatakan reliabel. Hal tersebut terbukti dengan nilai cronbach’s alpha > tingkat signifikansi (0,6).

3. Uji Asumsi Klasik
3.1. Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Untuk menguji apakah data berdistribusi normal atau tidak dilakukan uji statistik Kolmogorov-Smirnov Test. Residual berdistribusi normal jika memiliki nilai signifikansi > 0,05 (Ghozali, 2011).

Tabel 3.1. Hasil Normlitas
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
	
	Unstandardized
Residual

	N
Normal Parametersa,,b              Mean
                                                 Std. Deviation
Most Extreme Differences        Absolute
                                                 Positive
                                                 Negative
Kolmogorov-Smirnov
Asymp. Sig. (2-tailed)
	93
.0000000
1.97133911
.132
.063
-.132
1.274
.078



Adapun uji normalitas dalam penelitian ini dapat dilihat pada grafik sebagai berikut : 
[image: page9image112712]
Gambar 1.2 Uji Normalitas Data Penelitian
(Data Probability Plot)

Berdasarkan hasil uji normalitas dengan Kolmogorov-Smirnov dan PPlot diatas terlihat bahwa nilai sig. yaitu 0,78 > 0,05 dan data menyebar dan mengikuti arah garis diagonal maka model regresi dapat dikatakan memenuhi asumsi normalitas.

3.2. Uji Multikolinieritas
	Uji multikolinearitas merupakan uji yang bertujuan untuk mengetahui ada tidaknya hubungan linear yang sempurna antar variabel bebas. Untuk mengetahui ada tidaknya gejala multikolinearitas dapat dilihat dari besarnya nilai tolerence dan VIF. Kriteria yang digunakan adalah jika tolerence > 0,1 atau nilai VIF < 10, maka tidak terjadi multikolinearitas.

Tabel 3.2.
Hasil Uji Multikolinearitas
Coefficientsa
	
Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	

t
	

Sig.
	Collinearity Statistics

	
	B
	Std.Error
	Beta
	
	
	Tolerance
	VIF

	1   (Constant)
      Budaya Organisasi
     Kepuasan Kerja


	.569
.541
.128
	.238
.113
.139

	
.557
.129
	2.391
4.795
.921

	.019
.000
.360
	
.240
.166

	
4.160
6.033


	
Tabel 3.2. menunjukkan bahwa nilai tolerance lebih dari 0,1 dan VIF kurang dari 10 yang berarti tidak terjadi multikolinearitas. Sehingga dapat disimpulkan uji multikolinearitas terpenuhi.

3.3. Uji Heterokedastisitas
Uji ini untuk mengetahui keadaan di mana seluruh faktor pengguna tidak memiliki varians yang sama untuk seluruh pengamatan atas seluruh independen. Heteroskedastisitas berarti penyebaran titik data populasi pada bidang regresi tidak konstan. Gejala ini ditimbulkan dari perubahan situasi yang tidak tergambarkan dalam model regresi. Untuk mendeteksi ada atau tidaknya heteroskedastisitas di dalam model regresi dapat dilihat dari nilai signifikansi. Apabila nilai sig. > 0,05 maka tidak terjadi heteroskedastisitas. 


Tabel 3.3
Hasil Uji Heterokedastisitas
Coefficientsa
	
Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	

t
	

Sig.

	
	B
	Std.Error
	Beta
	
	

	1         (Constant)
Budaya Organisasi
Kepuasan Kerja
	-.283
.001
-.003

	.223
.002
.007

	
.155
-.102

	-1.268
.703
-.426

	.208
.484
.671




Menunjukkan bahwa nilai signifikansi lebih dari 0,05 artinya tidak terjadi heteroskedastisitas. Sehingga dapat disimpulkan bahwa uji heteroskedastisitas terpenuhi.

4. Hasil Uji Hipotesis
4.1. Uji Regresi Linier Sederhana
0. Uji Regresi Linear Sederhana Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai
Pengujian hipotesis pertama yang dilakukan adalah uji regresi linear sederhana untuk menentukan Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai. Hasil pengujian dapat dilihat dalam hasil regresi yang disajikan pada tabel dibawah ini :



Tabel 4.1
Pengaruh Budaya Organisasional (X1) terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Coefficientsa
	
Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	

t
	

Sig.

	
	B
	Std.Error
	Beta
	
	

	1         (Constant)
          Budaya Organisasi
       
	1.554
.622

	.267
.023

	
.703

	5.815
9.430

	.000
.000




a. Hipotesis 1
H01 : Budaya organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
Ha1 : 	Budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
b. Kriteria 
Uji t : H0 diterima (Ha ditolak) jika : thitung < ttabel pada α = 5% 
Ha diterima (H0 ditolak) jika : thitung < ttabel pada α = 5%
c. Hasil 
Pengujian hipotesis menunjukkan sebesar 0,000 < 0,05 sehingga H0 ditolak dan Ha diterima. 
Diperoleh nilai t-hitung 5.815 untuk variabel budaya organisasi adalah  yang jauh lebih besar dari nilai t-tabel pada alpha 5 %, yakni 1,960. 
Berdasarkan tabel di atas diketahui nilai B untuk koefisien adalah sebesar 1,554, nilai B untuk variabel budaya organisasi adalah sebesar 0,622. Dapat dituliskan persamaan berikut ini :
Persamaan 1 : Kinerja Pegawai = 1,554 + 0,622 Budaya Organisasi + Error
Arti dari persamaan di atas adalah secara alami Kinerja Pegawai sudah bertambah sebesar 1,554 kali namun apabila perusahaan menambah variabel Budaya Organisasi maka nilai Kinerja Pegawai akan bertambah lagi sebesar 0,622.
d. Kesimpulan
Berdasarkan perhitungan di atas, dapat disimpulkan bahwa “Terdapat pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai” terbukti.
2. Analisis Regresi Linier Sederhana Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai
Hasil pengujian dapat dilihat dalam hasil regresi yang disajikan pada tabel dibawah ini :
Tabel 4.1.1
Kepuasan Kerja (X2) Terhadap Kinerja Pegawai (Y)
Coefficientsa
	
Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	

t
	

Sig.

	
	B
	Std.Error
	Beta
	
	

	1         (Constant)
          Kepuasan Kerja
       
	4.761
.324

	2.440
.066

	
.571

	1.951
4925

	.000
.010





a. Hipotesis 2 :
H02 : 	Kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
Ha2 : Kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
b. Kriteria 
Uji t : H0 diterima (Ha ditolak) jika : thitung < ttabel pada α = 5% 
Ha diterima (H0 ditolak) jika : thitung < ttabel pada α = 5%
c. Hasil 
Pengujian hipotesis menunjukkan besarnya tingkat signifikansi sebesar 0,010 < 0,05 sehingga H0 ditolak dan Ha diterima. 
Berdasarkan tabel di atas diketahui nilai B untuk koefisien adalah sebesar 4,761, nilai B untuk variabel kepuasan kerja adalah sebesar 0,324. Dapat dituliskan persamaan berikut ini :
Persamaan 2 : Kinerja Pegawai = 4,761 + 0,324 Kepuasan Kerja + Error
Arti dari persamaan di atas adalah secara alami nilai Kinerja Pegawai sudah bertambah sebesar 4,761 kali namun apabila perusahaan menambahkan variabel Kepuasan Kerja maka nilai Kinerja Pegawai akan bertambah lagi sebesar 0,324.
 d.  Kesimpulan
Berdasarkan perhitungan di atas, dapat disimpulkan bahwa “Terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai” terbukti. 

4.2.  Analisis Regresi Linier Berganda
Analisis regresi linier yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi linier berganda karena jumlah variabel yang diteliti lebih dari satu. Analisis regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh antara variabel independen terhadap variabel dependen.
Tabel 4.2
Hasil Regresi Budaya Organisasional (X1) dan Kepuasan Kerja (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Coefficientsa
	
Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	

t
	

Sig.

	
	B
	Std.Error
	Beta
	
	

	1          (Constant)
          Budaya Organisasi
          Kepuasan Kerja
	.652
.533
.310
	.241
.116
.118
	
.548
.311
	2.705
4.612
2.616
	.008
.000
010



Persamaan regresi linier berganda dapat diuraikan sebagai berikut: Persamaan 3 : Y =  a + b1X1 + b2X2 + e
Sehingga hasil regresi diatas dapat disusun menjadi persamaan regresi sebagai berikut: 
Kinerja Pegawai = 0,652 + 0,533 Budaya Organisasi + 0,310 Kepuasan Kerja + Error
Arti dari persamaan di atas adalah secara alami nilai Kinerja Pegawai sudah bertambah sebesar 0,652 kali namun apabila perusahaan menambahkan variabel Budaya Organisasi maka Kinerja Pegawai akan bertambah sebesar 0,533 dan apabila menambah variabel Kepuasan Kerja maka nilai Y akan bertambah lagi sebesar 0,310.
Berdasarkan hasil persamaan regresi tersebut, maka dapat diinterpretasikan :
a) Nilai konstanta sebesar 0,652 artinya jika variabel budaya 		organisasi dan kepuasan kerja jumlahnya sebesar 0, maka kinerja pegawai Biro Umum Setjen Kemendikbud nilainya sebesar 0,652. 
b) Budaya Organisasional (X1) berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai (Y) dengan koefisien regresi sebesar 0,533. Adanya hubungan positif tersebut menunjukkan jika variabel budaya organisasi dan kepuasan kerja memiliki hubungan yang searah. Nilai koefisien 0,533 dapat diartikan bahwa apabila variabel budaya organisasional meningkat satu satuan maka besarnya kinerja pegawai akan meningkat sebesar 0,533 dengan asumsi semua variabel bebas lainnya dalam keadaan tetap. 
c) 	Kepuasan kerja (X2) berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai (Y) dengan koefisien regresi sebesar 0,310. Adanya hubungan positif tersebut menunjukkan jika variabel kepuasan kerja dengan kinerja pegawai memiliki hubungan yang searah. Nilai koefisien 0,310 dapat diartikan bahwa apabila variabel kepuasan kerja meningkat satu satuan maka besarnya kinerja pegawai akan meningkat sebesar 0,310 dengan asumsi semua variabel bebas lainnya dalam keadaan tetap.

4.3. Koefisien determinasi
Tabel 4.3 Koefisien Determinasi Berganda
Model Summary
	

Model
	

R
	

R Square
	

Adjusted R Square
	

Std. Error of the Estimate

	1
	.833a
	.694
	.687
	.252



Hasil koefisien determinasi pada model regresi sebesar 0,687, sehingga dapat diartikan bahwa 68,7 persen kinerja pegawai dapat dijelaskan oleh budaya organisasi dan kepuasan kerja. Sedangkan sisanya sebesar 31,3 persen dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.




4.4.	Uji Simultan (uji f)
Uji F dilakukan untuk menguji apakah variabel independen (Budaya Organisasi dan Kepuasan Kerja) secara bersama-sama atau simultan mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai. Model hipotesis yang digunakan dalam Uji F ini adalah sebagai berikut: 
a. Ho : b1 = b2 = 0, artinya tidak terdapat pengaruh yang signifikan secara simultan antara Budaya Organisasi dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai. 
b. Ha : b1 ≠ b2 ≠ 0, artinya terdapat pengaruh yang signifikan antara Budaya Organisasi dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai. 
Untuk mengetehaui Uji F pada penelitian ini kita dapat melihat dari Tabel 4.4 berikut :

Tabel 4.4 Hasil Uji F Pengaruh Budaya Organisasional (X1) dan Kepuasan Kerja (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y)
ANOVAb

	Model
	F
	Sig.

	1                  Regression 
                    Residual
                    Total
	102.127

	,000a




Berdasarkan Tabel 4.4 diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Ini menunjukkan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima, artinya secara bersama-sama variabel budaya organisasi dan variabel kepuasan kerja mempunyai pengaruh secara simultan terhadap kinerja pegawai.

4.5. Rekapitulasi Hasil Uji Statistik
Tabel 4.5
Rekapitulasi Hasil Uji Statistik
	Hipotesis
	Hipotesis 
	Keterangan

	H1
	Hubungan variabel Budaya Organisasi (X1) dengan Kinerja Pegawai (Y) secara parsial.
	Terbukti

	H2
	Hubungan variabel Kepuasan Kerja (X2) dengan
Kinerja Pegawai (Y) secara parsial.
	Terbukti

	H3
	Hubungan antara variabel Budaya Organisasi (X1) dan Kepuasan Kerja (X2) dengan Kinerja Pegawai (Y) secara simultan.
	Terbukti




E. Pembahasan 
1. Variabel Budaya Organisasi (X1) terhadap Kinerja Pegawai (Y)
Budaya organisasi merupakan salah satu faktor penting dalam meningkatkan kinerja pegawai. Berdasarkan hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa budaya organisasi yang berjalan selama ini telah dianggap baik, hal ini diperkuat dengan hasil analisa statistic budaya organisasi secara parsial diketahui bahwa budaya organisasi yang dilakukan Biro Umum Setjen Kemendikbud berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja Pegawai. Hal ini berarti budaya organisasi yang dijalankan perusahan telah baik, tetapi dalam praktiknya penginternalisasian budaya tersebut masih kurang dilakukan oleh pihak perusahaan tertama bagi pegawai yang belum lama bekerja di perusahaan. Hal ini ditunjukkan masih adanya responden yang menyatakan tidak setuju dan kurang setuju atas pernyataan kuesioner.
Berdasarkan hasil penelitian, budaya organisasi mempunyai pengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai secara parsial, dibuktikan dengan hasil uji t dimana besarnya angka signifikansi 0,000 < 0,05. Hal ini dapat dilihat dari hasil uji deskriptif yang memperoleh hasil bahwa semua indikator dari dimensi-dimensi baik variabel budaya organisasi maupun kinerja dinilai baik oleh responden. Sehingga baik variabel budaya organisasi maupun kinerja sudah dapat dikatakan layak diterima oleh reponden.

2. Variabel Kepuasan Kerja (X2) Terhadap Kinerja Pegawai (Y)
Kepuasan Kerja merupakan implikasi dari praktik kerja maupun kondisi lingkungan kerja selama pegawai melaksanakan tugasnya. Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, mayoritas responden menyatakan setuju promosi yang telah tepat dengan kemampuan pegawai, kesempatan untuk maju, gaji yang diterima sesuai dengan harapan, kondisi pekerjaan baik, rekan kerja dan isi pekerjaan itu sendiri. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepuasan yang berjalan selama ini telah dianggap baik, hal ini diperkuat dengan hasil analisa statistik Kepuasan Kerja secara parsial diketahui bahwa Kepuasan Kerja yang tercipta pada pegawai Biro Umum Setjen Kemendikbud berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai.
Berdasarkan hasil penelitian, kepuasan kerja mempunyai pengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai secara parsial, dibuktikan dengan hasil uji t dimana besarnya angka signifikansi 0,010 < 0,05. Hal ini dapat dilihat dari hasil uji deskriptif yang memperoleh hasil bahwa semua indikator dari dimensi-dimensi baik variabel kepuasan kerja maupun kinerja pegawai dinilai baik oleh responden. 

3. Variabel Budaya Organisasi (X1) dan Kepuasan Kerja (X2) Terhadap Kinerja Pegawai (Y)
Secara simultan melalui Uji-F yang dilakukan menunjukkan bahwa variabel bebas yaitu Budaya Organisasi (X1) dan Kepuasan Kerja (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y) diketahui nilai signifikannya adalah 0,000 atau lebih lecil dari 0,05. Dari hasil tersebut maka dapat disimpulkan bahwa Budaya Organisasi dan Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai.
Sebagai pembuktian untuk melihat tingkat signifikan koefisien regresi yang diperoleh ternyata dari hasil pengujian secara parsial (uji t) diperoleh nilai t-hitung untuk variabel budaya organisasi dan kepuasan kerja adalah 4,612 (X1) dan 2,616 (X2) yang jauh lebih besar dari nilai t-tabel pada alpha 5%, yakni 1,960. Angka ini membuktikan bahwa koefisien regresi yang diperoleh signifikan atau budaya organisasi dan kepuasan kerja benar berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai pada Biro Umum Setjen Kemendikbud.

	4.  Koefisien Determinasi (adjusted R square)
Berdasarkan tabel output SPSS “Model Summary” yang sudah di uraikan di atas, di ketahui nilai koefisien determinasi atau R Square adalah 0,694. Nilai R Square  0,694 ini berasal dari pengkuardatan nilai koefisien korelasi “R”, yaitu 0,833 x 0,833 = 0,694. Besarnya angka koefisien determinasi (R Square) adalah 0,694 atau sama dengan 69,4%. Angka tersebut mengandung arti bahwa variabel budaya organisasi (X1) dan variabel kepuasan kerja (X2) secara simultan (bersama-sama) berpengaruh terhadap variabel kinerja pegawai (Y) sebesar 69,4%. Sedangkan sisanya (100% - 69,4% = 30.6%) dipengaruhi oleh variabel lain di luar persamaan regresi ini atau variabel yang tidak diteliti.

BAB V
KESIMPULAN

1.  Kesimpulan
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh budaya organisasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai Biro Umum Setjen Kemendikbud. Berdasarkan analisis data dan pembahasan yang telah dilakukan, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 
1. Kinerja pegawai Biro Umum Setjen Kemendikbud dapat ditingkatkan melalui beberapa faktor, diantaranya adalah faktor budaya organisasi dan kepuasan kerja. Semakin nyaman pegawai terhadap budaya organisasi akan semakin meningkat kinerja nya. Semakin tinggi tingkat kepuasan kerja maka semakin meningkat kinerja pegawai. 
2. Secara parsial variabel budaya organisasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini dapat dilihat dari uji parsial dengan besar koefisien r-hitungnya adalah  0,533 yang jauh lebih besar dari nilai r-tabel, yakni 0,204.
3. Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai pada Biro Umum Setjen Kemendikbud secara parsial berpengaruh positif dan signifikan, dengan besar koefisien r-hitungnya 0,310 yang jauh lebih besar dari nilai r-tabel, yakni 0,204.
4. Secara simultan budaya organisasi dan kepuasan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Biro Umum Setjen Kemendikbud. Hal tersebut dapat dilihat dari Ho ditolak dan Ha diterima, artinya secara serempak variabel Budaya Organisasi dan Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai. 

1. Saran
Adapun saran yang dapat peneliti sampaikan berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan adalah sebagai berikut: 
1. Diharapkan melalui budaya organisasi yang baik, perusahaan mampu meningkatkan kinerja pegawai dan melakukan usaha-usaha penginternalisasian budaya organisasi. Banyak hal yang dapat dilakukan dalam penginternalisasian tersebut misalnya melakukan kegiatan-kegiatan formal maupun informal. Perusahaan juga diharapkan harus tanggap akan perubahan-perubahan yang terjadi baik dalam maupun diluar organisasi yang berpengaruh terhadap perubahan budaya. 
2. Diharapkan agar tetap menjaga terciptanya kepuasan kerja pada pegawai. Melakukan analisis langsung terhadap pegawai untuk mengetahui keinginan serta kebutuhan pegawai. Dan menerapkan pemberian reward terhadap pegawai yang berprestasi agar menjadi pendorong dan penyemangat bagi kinerja pegawai.
3. Karena keterbatasan yang dimiliki peneliti, diharapkan kepada peneliti selanjutnya untuk dapat lebih menyempurnakan penelitian ini dengan mencari faktor-faktor lain yang memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai demi kesempurnaan penelitian.
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Lampiran

KUESIONER 
PENGARUH BUDAYA ORGANISASI DAN KEPUASAN KERJA TERHADAP KINERJA PEGAWAI PADA
BIRO UMUM SETJEN KEMENDIKBUD

PETUNJUK: 
1. Mohon dengan hormat bantuan dan kesediaan Bapak/Ibu untuk menjawab seluruh pertanyaan yang disediakan tanpa tekanan. 
2.	Berilah tanda centang (√) pada kolom jawaban Bapak/ Ibu anggap paling sesuai.
3. Pertanyaan dijawab dengan memberikan kode 1,2,3,4,5. Setiap responden hanya diberi kesempatan untuk memilih satu jawaban, adapun makna angka tersebut adalah: 
5 = Sangat Setuju (SS)
4 = Setuju (S) 
3 = Kurang Setuju (KS) 
2 = Tidak Setuju (TS)
1 = Sangat Tidak Setuju (STS)



I. IDENTIFIKASI RESPONDEN
Bagian ini dimaksudkan untuk mengidentifikasikan responden apakah sesuai dengan kriteria populasi dan dapat dijadikan sebagai sampel penelitian. Penting! Petunjuk pengisian :
Berilah tanda (√) pada pilihan jawaban yang tersedia dibawah ini sesuai dengan persetujuan anda terhadap pernyataan tersebut.




1. Jenis Kelamin
    Laki-laki				     Perempuan
2. Usia 
    < 28 tahun
    29 – 35 tahun
    36 – 45 tahun
    46 – 50 tahun
    Lebih dari 50 tahun
3. Pendidikan Terakhir
    SMA
    Diploma (D3)
    Sarjana (S1)
    Magister (S2)
        Doktor (S3)
        Lain-lain
4. Lama Bekerja : …
(Beri tanda (√) pada setiap jawaban yang anda pilih)
Variabel Budaya Organisasi (X1)
	No
	Pertanyaan/Pernyataan
	SS
	S
	KS
	TS
	STS

	Inovasi pengambilan resiko

	1
	Saya diberi kepercayaan penuh oleh pimpinan dalam menyelesaikan pekerjaan
	
	
	
	
	

	2
	Bila terjadi kesalahan maka saya siap menanggung resikonya
	
	
	
	
	

	3
	Dalam bekerja saya dituntut untuk berpikir inovatif dan berani dalam mengambil keputusan

	
	
	
	
	

	Perhatian detail

	4
	Saya selalu dituntut untuk menyelesaikan pekerjaan dengan tepat dan cermat
	
	
	
	
	

	5
	Pihak manajemen menginformasikan dengan jelas tujuan secara detail kepada para pegawai
	
	
	
	
	

	6
	Pimpinan memberikan arahan dan komunikasi yang jelas dan rinci mengenai pekerjaan yang harus saya lakukan
	
	
	
	
	


	Orientasi hasil

	7
	Saya terus mengembangkan diri untuk mendapatkan hasil yang optimal dalam menyelesaikan pekerjaan
	
	
	
	
	

	8
	Saya berusaha meningkatkan efektivitas cara bekerja guna memperoleh hasil yang optimal
	
	
	
	
	

	9
	Saya selalu menekankan pada hasil kerja, tetapi tetap memperhatikan proses kerja untuk mencapai hasil yang optimal
	
	
	
	
	

	Orientasi Individu

	10
	Saya berusaha mengerjakan pekerjaan dengan sungguh-sungguh
	
	
	
	
	

	11
	Pihak menajemen memotivasi saya untuk aktif mengambil kesempatan atau peluang yang ada 
	
	
	
	
	

	12
	Dalam menyelesaikan pekerjaan, saya selalu melakukan sesuai dengan prosedur yang ditetapkan
	
	
	
	
	

	Orientasi tim

	13
	Saya lebih senang menyelesaikan pekerjaan dengan kerjasama tim
	
	
	
	
	

	14
	Jika timbul permasalahan di tempat kerja, selalu diselesaikan secara bersama-sama
	
	
	
	
	

	15
	Pimpinan dan pihak manajemen memberi solusi dan bantuan jika saya menemukan kendala dalam malakukan pekerjaan
	
	
	
	
	

	Agresivitas 

	16
	Saya dituntut untuk bekerja giat dalam melaksanakan tugas-tugas yang sudah menjadi tanggung jawab saya
	
	
	
	
	

	17
	Saya selalu berbagi informasi pada rekan kerja dalam pelaksanaan pekerjaan
	
	
	
	
	

	18
	Dalam bekerja saya berusaha untuk mamatuhi peraturan yang ada walaupun tidak ada pengawasan
	
	
	
	
	

	Stabilitas 

	19
	Saya merasa dihargai dan bukan sebagai alat untuk memperoleh keuntungan sehingga terwujudnya lingkungan kerja yang baik
	
	
	
	
	

	20
	Saya merasa nyaman dengan kondisi organisasi yang ada saat ini
	
	
	
	
	

	21
	Saya mampu mengedepankan visi dan misi perusahaan daripada kepentingan pribadi
	
	
	
	
	



(Beri tanda (√) pada setiap jawaban yang anda pilih)
Variabel Kepuasan Kerja (X2)
	NO
	Pertanyaan/Pernyataan
	SS
	S
	KS
	TS
	STS

	Isi pekerjaan 

	1
	Saya senang dengan pekerjaan saya sendiri karena sesuai dengan harapan saya sendiri
	
	
	
	
	

	2
	Saya senang dengan pekerjaan saya saat ini karena sesuai dengan kemampuan saya
	
	
	
	
	

	3
	Saya senang karena pekerjaan saya didukung dengan fasilitas yang diberikan perusahaan
	
	
	
	
	

	Kesempatan untuk maju

	4
	Perusahaan memberikan kesempatan bagi pegawai untuk mengikuti training, seminar, dll.
	
	
	
	
	

	5
	Perusahaan memberikan kesempatan bagi pegawai untuk melanjutkan pendidikan
	
	
	
	
	

	6
	Perusahaan memberikan kebebasan kepada pegawai dalam menentukan karier yang diinginkan 
	
	
	
	
	

	Gaji

	7
	Gaji yang diterima sesuai dengan beban kerja saya
	
	
	
	
	

	8
	Upah lembur yang saya terima memadai 
	
	
	
	
	

	9
	Tunjangan yang diberikan kepada saya memadai
	
	
	
	
	

	Rekan kerja

	10
	Kerjasama antara teman sekerja telah berjalan dengan harmonis
	
	
	
	
	

	11
	Teman sekerja saya mau membantu saya dalam menyelesaikan tugas-tugas saya
	
	
	
	
	

	12
	Saya mempunyai kesempatan untuk melakukan acara sosialisasi dengan rekan kerja diluar jam kerja
	
	
	
	
	

	Kondisi kerja

	13
	Saya puas dengan jam kerja yang sudah diterapkan oleh perusahaan 
	
	
	
	
	

	14
	Lingkungan tempat saya kerja terasa nyaman 
	
	
	
	
	

	15
	Alat-alat kerja diperusahaan sudah tersedia dengan baik untuk menunjang tugas-tugas
	
	
	
	
	
















Uji Reliabilitas 

Uji Reliabilitas Budaya Organisasi
Reliability Statistic
	Cronbach’s
Alpha
	
N of items

	.755
	50




Uji Reliabilitas Kepuasan Kerja 
Reliability Statistic
	Cronbach’s
Alpha
	
N of items

	.771
	16




Uji Reliabilitas Kinerja Pegawai 
Reliability Statistic
	Cronbach’s
Alpha
	
N of items

	.770
	12









Uji Asumsi Klasik
Uji Multikolinearitas
Coefficientsa
	
Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	

t
	

Sig.
	Collinearity Statistics

	
	B
	Std.Error
	Beta
	
	
	Tolerance
	VIF

	1   (Constant)
      Budaya Organisasi
     Kepuasan Kerja


	.569
.541
.128
	.238
.113
.139

	
.557
.129
	2.391
4.795
.921

	.019
.000
.360
	
.240
.166

	
4.160
6.033



Uji Heterokedastisitas
Coefficientsa
	
Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	

t
	

Sig.

	
	B
	Std.Error
	Beta
	
	

	1         (Constant)
Budaya Organisasi
Kepuasan Kerja
	-.283
.001
-.003

	.223
.002
.007

	
.155
-.102

	-1.268
.703
-.426

	.208
.484
.671




Uji Normalitas
Hasil Normlitas
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
	
	Unstandardized
Residual

	N
Normal Parametersa,,b              Mean
                                                 Std. Deviation
Most Extreme Differences        Absolute
                                                 Positive
                                                 Negative
Kolmogorov-Smirnov
Asymp. Sig. (2-tailed)
	93
.0000000
1.97133911
.132
.063
-.132
1.274
.078



[image: page9image112712]

Regresi Linier Berganda Budaya Organisasi (X1) dan Kepuasan Kerja (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Coefficientsa
	
Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	

t
	

Sig.

	
	B
	Std.Error
	Beta
	
	

	1          (Constant)
          Budaya Organisasi
          Kepuasan Kerja
	.652
.533
.310
	.241
.116
.118
	
.548
.311
	2.705
4.612
2.616
	.008
.000
010



Koefisien Determinasi Berganda
Model Summary
	

Model
	

R
	

R Square
	

Adjusted R Square
	

Std. Error of the Estimate

	1
	.833a
	.694
	.687
	.252





Uji F Pengaruh Budaya Organisasional (X1) dan Kepuasan Kerja (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y)
ANOVAb

	Model
	F
	Sig.

	1                  Regression 
                    Residual
                    Total
	102.127

	,000a




Pengaruh Budaya Organisasi (X1) terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Coefficientsa
	
Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	

t
	

Sig.

	
	B
	Std.Error
	Beta
	
	

	1         (Constant)
          Budaya Organisasi
       
	1.554
.622

	.267
.023

	
.703

	5.815
9.430

	.000
.000




Pengaruh Kepuasan Kerja (X2) Terhadap Kinerja Pegawai (Y)
Coefficientsa
	
Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	

t
	

Sig.

	
	B
	Std.Error
	Beta
	
	

	1         (Constant)
          Kepuasan Kerja
       
	4.761
.324

	2.440
.066

	
.571

	1.951
4925

	.000
.010




Uji Validitas Variabel Budaya Organisasi
	Pernyataan
	r-hitung
	r-tabel
	Keterangan

	X1.1
	0,758
	0,204
	Valid

	X1.2
	0,613
	0,204
	Valid

	X1.3
	0,637
	0,204
	Valid

	X1.4
	0,636
	0,204
	Valid

	X1.5
	0,700
	0,204
	Valid

	X1.6
	0,664
	0,204
	Valid

	X1.7
	0,730
	0,204
	Valid

	X1.8
	0,731
	0,204
	Valid

	X1.9
	0,681
	0,204
	Valid

	X1.10
	0,663
	0,204
	Valid

	X1.11
	0,748
	0,204
	Valid

	X1.12
	0,733
	0,204
	Valid

	X1.13
	0,681
	0,204
	Valid

	X1.14
	0,718
	0,204
	Valid

	X1.15
	0,695
	0,204
	Valid

	X1.16
	0,612
	0,204
	Valid

	X1.17
	0,696
	0,204
	Valid

	X1.18
	0,681
	0,204
	Valid

	X1.19
	0,687
	0,204
	Valid

	X1.20
	0,784
	0,204
	Valid

	X1.21
	0,745
	0,204
	Valid



Uji Validitas Variabel Kepuasan Kerja
	Pernyataan
	r-hitung
	r-tabel
	Keterangan 

	X2.1
	0,718
	0,204
	Valid

	X2.2
	0,694
	0,204
	Valid

	X2.3
	0,799
	0,204
	Valid

	X2.4
	0,693
	0,204
	Valid

	X2.5
	0,835
	0,204
	Valid

	X2.6
	0,787
	0,204
	Valid

	X2.7
	0,824
	0,204
	Valid

	X2.8
	0,718
	0,204
	Valid

	X2.9
	0,638
	0,204
	Valid

	X2.10
	0,860
	0,204
	Valid

	X2.11
	0,806
	0,204
	Valid

	X2.12
	0,868
	0,204
	Valid

	X2.13
	0,824
	0,204
	Valid

	X2.14
	0,789
	0,204
	Valid

	X2.15
	0,837
	0,204
	Valid



Uji Validitas Variabel Kinerja Pegawai
	Pernyataan
	r-hitung
	r-tabel
	Keterangan

	Y.1
	0,753
	0,204
	Valid

	Y.2
	0,614
	0,204
	Valid

	Y.3
	0,754
	0,204
	Valid

	Y.4
	0,652
	0,204
	Valid

	Y.5
	0,771
	0,204
	Valid

	Y.6
	0,635
	0,204
	Valid

	Y.7
	0,829
	0,204
	Valid

	Y.8
	0,756
	0,204
	Valid

	Y.9
	0,612
	0,204
	Valid

	Y.10
	0,682
	0,204
	Valid













Tabulasi Hasil Penelitian 54 Responden 
Variabel Budaya Organisasi (X1)
	RES
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10
	11
	12
	13
	14

	1
	5
	4
	4
	5
	4
	5
	5
	5
	4
	4
	5
	4
	5
	5

	2
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	5

	3
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	4
	4
	5

	4
	5
	4
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	4
	4
	5

	5
	5
	4
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	4
	4
	5

	6
	5
	4
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	4
	4
	5

	7
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	5

	8
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	5

	9
	4
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	3
	4
	4
	4
	3
	4
	4

	10
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	3
	4
	5
	4
	4
	4
	5
	4

	11
	4
	4
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	3
	4
	5
	4
	3
	4

	12
	4
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	4
	5
	4
	3

	13
	4
	5
	4
	5
	4
	3
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	5

	14
	4
	3
	4
	4
	4
	3
	4
	3
	4
	4
	4
	3
	4
	4

	15
	4
	4
	3
	4
	3
	4
	4
	4
	3
	4
	3
	3
	4
	4

	16
	4
	4
	4
	4
	3
	4
	3
	4
	4
	4
	3
	3
	4
	4

	17
	4
	3
	4
	4
	3
	4
	4
	3
	4
	4
	3
	4
	4
	4

	18
	4
	4
	4
	4
	3
	3
	3
	3
	4
	4
	4
	3
	4
	4

	19
	4
	4
	3
	4
	3
	3
	3
	3
	4
	4
	4
	3
	4
	3

	20
	4
	4
	4
	4
	3
	3
	3
	3
	4
	4
	4
	3
	4
	4

	21
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5

	22
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5

	23
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5

	24
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5

	25
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5

	26
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5

	27
	4
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	28
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5

	29
	4
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	30
	4
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	31
	4
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	32
	4
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	33
	4
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	34
	4
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	35
	4
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	36
	4
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	37
	4
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	38
	4
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	39
	4
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	40
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	4
	4

	41
	5
	5
	5
	4
	4
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	5

	42
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	5

	43
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	4
	5

	44
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	5

	45
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	46
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	4

	47
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	5

	48
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	5
	5
	5
	4

	49
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	5
	5
	4
	4
	5

	50
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	5

	51
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	5
	5
	5
	4

	52
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	53
	4
	5
	4
	4
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	4

	54
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5




	15
	16
	17
	18
	19
	20
	21

	4
	5
	5
	4
	5
	5
	4

	4
	5
	5
	5
	4
	5
	5

	5
	4
	5
	4
	5
	4
	5

	5
	4
	5
	4
	5
	4
	5

	5
	4
	5
	4
	5
	4
	5

	5
	4
	5
	4
	5
	4
	5

	5
	5
	5
	4
	5
	4
	5

	4
	5
	4
	5
	5
	5
	5

	4
	4
	3
	5
	4
	3
	4

	5
	5
	5
	4
	4
	5
	4

	4
	3
	5
	4
	4
	5
	5

	4
	5
	4
	4
	4
	4
	4

	4
	4
	4
	4
	5
	3
	4

	4
	4
	4
	4
	4
	3
	4

	4
	4
	3
	3
	4
	4
	3

	4
	4
	4
	4
	4
	3
	4

	4
	4
	3
	4
	3
	4
	4

	4
	4
	3
	4
	3
	4
	4

	4
	4
	3
	4
	3
	4
	4

	4
	5
	3
	5
	3
	4
	4

	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5

	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5

	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5

	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5

	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5

	5
	4
	5
	5
	5
	5
	5

	5
	5
	5
	5
	5
	4
	4

	5
	4
	5
	5
	5
	5
	5

	5
	4
	5
	5
	5
	4
	4

	5
	4
	5
	5
	5
	4
	4

	5
	4
	5
	5
	5
	4
	4

	5
	4
	5
	5
	5
	4
	4

	5
	4
	5
	5
	5
	4
	4

	5
	4
	5
	5
	5
	4
	4

	5
	4
	5
	5
	5
	4
	4

	5
	4
	5
	5
	5
	4
	4

	5
	4
	5
	5
	5
	4
	4

	5
	4
	5
	5
	5
	4
	4

	5
	4
	5
	5
	5
	4
	4

	5
	5
	4
	5
	5
	5
	5

	4
	5
	4
	5
	5
	5
	5

	5
	5
	4
	5
	5
	5
	5

	5
	5
	4
	4
	5
	5
	5

	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	4
	4
	5
	4
	4
	4
	4

	4
	5
	4
	4
	5
	4
	5

	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5

	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	4
	5
	4
	4
	4
	4
	5

	5
	5
	4
	4
	5
	4
	4

	4
	4
	5
	5
	4
	4
	4

	4
	4
	5
	5
	5
	4
	4

	4
	5
	5
	5
	4
	4
	4

	4
	5
	5
	5
	5
	5
	5



Tabulasi Hasil Penelitian 54 Responden
Variabel Kepuasan Kerja (X2)
	RES
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10
	11
	12
	13
	14 
	15

	1
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	5

	2
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	5
	5
	4

	3
	5
	4
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	5

	4
	5
	4
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	5

	5
	5
	4
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	5

	6
	5
	4
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	5

	7
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	5

	8
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	4
	5

	9
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	3
	4
	3
	4
	3
	4
	4
	4
	4

	10
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	3
	3
	4
	5
	4

	11
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5

	12
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	5

	13
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	4

	14
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	4
	3
	4
	3
	4
	4
	4
	5
	4

	15
	4
	4
	4
	3
	4
	3
	4
	3
	4
	3
	4
	4
	4
	3
	3

	16
	4
	4
	4
	4
	3
	3
	3
	3
	4
	3
	3
	3
	2
	2
	2

	17
	4
	4
	3
	4
	3
	4
	3
	3
	4
	4
	3
	4
	3
	4
	3

	18
	4
	4
	4
	4
	3
	3
	3
	3
	4
	3
	3
	3
	2
	2
	2

	19
	4
	4
	3
	4
	3
	3
	3
	3
	4
	3
	3
	3
	2
	2
	2

	20
	4
	4
	4
	4
	3
	4
	3
	3
	4
	3
	3
	3
	2
	2
	2

	21
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5

	22
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5

	23
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5

	24
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5

	25
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	4

	26
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5

	27
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	28
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	29
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	30
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	31
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	32
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	33
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	34
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	35
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	36
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	37
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	38
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	39
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	40
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5

	41
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	5

	42
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	5

	43
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	4

	44
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	5
	5
	4

	45
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	46
	4
	5
	5
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	4
	4
	4
	5

	47
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	4

	48
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	49
	4
	4
	4
	4
	5
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	50
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	51
	5
	5
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	52
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	53
	4
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	54
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	4
	4



Tabulasi Hasil Penelitian 54 Responden
Variabel Kinerja Pegawai (Y)
	RES
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	7
	8
	9
	10

	1
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	4
	4

	2
	5
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	5

	3
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	4

	4
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	5
	4

	5
	4
	4
	4
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	4

	6
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	4
	5
	4

	7
	4
	4
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	5
	5

	8
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	4
	5

	9
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	3
	4
	4
	4

	10
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	4
	4

	11
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	4
	5

	12
	4
	5
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	5
	4

	13
	4
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	3
	4

	14
	4
	3
	4
	5
	4
	3
	4
	4
	5
	4

	15
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	3
	4
	4
	4

	16
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	3
	4
	4

	17
	4
	4
	4
	3
	4
	3
	4
	3
	4
	4

	18
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	3
	3
	4
	4

	19
	4
	4
	4
	3
	4
	4
	3
	3
	4
	4

	20
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	3
	3
	4
	4

	21
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5

	22
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5

	23
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5

	24
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5

	25
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5

	26
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	4
	5
	5

	27
	4
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	4
	5

	28
	4
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	4
	5

	29
	4
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	4
	5

	30
	4
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	4
	5

	31
	4
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	4
	5

	32
	4
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	4
	5

	33
	4
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	4
	5

	34
	4
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	4
	5

	35
	4
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	4
	5

	36
	4
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	4
	5

	37
	4
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	4
	5

	38
	4
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	4
	5

	39
	4
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	4
	5

	40
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5
	5

	41
	5
	4
	5
	5
	4
	4
	5
	5
	5
	5

	42
	4
	5
	5
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	5

	43
	5
	5
	5
	4
	5
	5
	4
	5
	5
	4

	44
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	5
	4
	4

	45
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	46
	5
	5
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	4

	47
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	48
	4
	4
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	5
	4

	49
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	50
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	51
	4
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	52
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	53
	5
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4

	54
	5
	5
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
	4
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