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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh budaya kerja dan komitmen pegawai terhadap
kinerja pegawai pada Dinas Lingkungan Hidup Kota Bandar Lampung. Adapun jenis Penelitian yang
digunakan dalam penelitian ini adalah model penelitian Kuantitatif. Penelitian ini menggunakan 37
responden penelitian. Berdasarkan analisis data telah ditemukan jawaban hipotesis yakni sebagai
berikut; Terdapat pengaruh signifikan variabel budaya kerja terhadap kinerja pegawai, dengan tingkat
pengaruh sebesar 58,1%. Terdapat pengaruhsignifikan komitmen pegawai terhadap kinerja pegawai
dengan tingkat pengaruh sebesar. Terdapat pengaruh signifikan budaya kerja dan komitmen pegawai
terhadap kinerja pegawai

Kata kunci: Budaya kerja, Komitmen Pegawai, Kinerja pegawai.

Abstract

This study aims to determine the effect of social media publications and motivation on teacher performance at SMA
Kebangsaan Lampung. The population of this study were 30 teachers at the National High School. The data
collection technique used in this research is the questionnaire method. The data analysis technique used a
quantitative approach with the help of statistical tools for the SPSS 26 for Window program. The result of the
coefficient of determination is the percentage of influence on Social Media Publications and Motivation on Teacher
Performance by 37%, meaning that 63% of Lampung National High School Teacher Performance is influenced by
other factors not considered in this study, such as the availability of educational facilities and infrastructure, principal
leadership, school environment, or other external factors

Keywords: Social Media Publication, Motivation, Teacher Performance.
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PENDAHULUAN’

Budaya kerja adalah suatu
falsafah dengan didasari pandangan
hidup sebagai nilai-nilai yang menjadi
sifat, kebiasaan dan juga pendorong
yang dibudayakan dalam suatu
kelompok dan tercermin dalam sikap
menjadi perilaku, cita-cita, pendapat,
pandangan serta tindakan yang
terwujud sebagai kerja.

Menurut  Triguno (2015:57),
budaya kerja adalah segala falsafah
yang didasari oleh pandangan hidup
sebagai nilai-nilai yang menjadi sifat,
kebiasaan, dan kekuatan pendorong
membudaya dalam suatu kelompok
organisasi, kemudian tercermin dari
sikap menjadi perilaku, kepercayaan,
cita-cita, pendapat dan tindakan yang
terwujud sebagai kerja atau bekerja.
Organisasi yang telah lama berdiri dan
berusaha menjaga  kelangsungan
hidupnya akan berusaha menggali
budaya yang spesifik yang menjadi ciri
organisasi tersebut dalam menghadapi
tajamnya tingkat persaingan dan
perkembangan dimasa yang akan
datang.

Persoalan yang mendasar bagi
sebuah perusahaan atau organisasi
adalah menciptakan budaya kuat atau
dengan kata lain bagaimana mengubah
budaya lemah menjadi budaya kuat
yang pada akhirnya akan mampu
meningkatkan kinerja pegawai untuk
tercapainya tujuan dari organisasi.
Budaya yang kuat sangat berpengaruh
dalam peningkatkan konsistensi
seseorang dalam berperilaku.

Dengan kata lain, budaya
menjadi faktor penting meningkatkan
kinerja atau performance seseorang
dalam organisasi (Marlina Deliana,
2020). Selain budaya kerja, komitmen
pegawai adalah salah satu unsur
penting dalam meningkatkan kinerja
pegawai. Pegawai yang mempunyai
komitmen pada organisasi biasanya
mereka menunjukan sikap kerja yang
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penuh perhatian terhadap tugasnya,
mereka sangat memiliki tanggung
jawab untuk melaksanakan tugas-tugas
serta sangat loyal terhadap
perusahaan. Dalam komitmen
terkandung keyakinan, pengikat, yang
akan menimbulkan energi untuk
melakukan yang terbaik. Secara nyata,
komitmen berdampak kepada performa
kerja sumber daya manusia, dan pada
akhirnya juga sangat berpengaruh
terhadap kinerja suatu perusahaan.
Karena itu peran sumber daya
manusia, khususnya jajaran
manajemen dari lini dasar sampai lini
puncak harus mampu berperan sebagai
penggerak untuk mewujudkan misi dan
tujuan perusahaan.Komitmen
seseorang terhadap organisasi atau
perusahaan menjadi isu yang sangat
penting dalam dunia kerja. Begitu
pentingnya hal tersebut, hingga
beberapa organisasi berani
memasukkan unsur komitmen sebagai
salah satu syarat untuk memegang
suatu jabatan atau posisi yang
ditawarkan dalam iklan- iklan lowongan
pekerjaan. Sayangnya meskipun hal ini
sudah sangat umum namun tidak
jarang pengusaha maupun pegawai
masih belum memahami arti komitmen
secara sungguh-sungguh. Padahal
pemahaman tersebut sangat penting
agar tercipta kondisi kerja yang
kondusif sehingga perusahaan dapat
berjalan secara efisien dan efektif.
Dalam hal ini adalah Dinas Lingkungan
Hidup Kota Bandar Lampung.

Fenomena yang terjadi di Dinas
Lingkungan Hidup Kota Bandar
Lampung yaitu, budaya kerja masih
kurang baik terlihat dari masih ada
pegawai yang datang terlambat dan
masih ada pegawai yang bersantai
pada saat jam Kkerja,kurangnya
kesadaran terhadap komitmen pegawai
yang menyebabkan kurangnya rasa
tanggung jawab sebagai pegawai
dalam penyelesaian pekerjaan, terlihat
dari masih ada pegawai yang datang



terlambat bahkan tidak hadir tanpa
keterangan, dan kinerja pegawai masih
perlu ditingkatkan terlihat dari masih
ada penyelesaian pekerjaan yang
belum  memenuhi target yang
diharapkan.

Data keterlambatan Pegawai Dinas
Lingkungan Hidup Kota Bandar Lampung

Jumlah Jumlah Ket/
Pegawai Pegawai Terlambat (%)

Bulan

Januari 246
Februari 246
Maret 246
April 246
Mei 246
Juni 246
Juli 246
Agustus 246
September 246
Oktober 246
Nopember 246
Desember 246

Sumber: DLH Kota Bandar Lampung, 2021

234
2,03
2.03
2,03
1,62
325
2.34
2,03
2.03
347
2,03
234

| | —| | | <) oo| £| | | | <

Dari tabel diatas menunjukkan
bahwa masih ada pegawai yang dating
terlambat, pada bulan Oktober 2021
tingkat keterlambatan pegawai paling
tinggi yaitu 11 orang (4,47%) dan
tingkat keterlambatan paling rendah
yaitu pada bulan Mei 2021 sebanyak 4
orang (1,62%).

KAJIAN TEORI

Budaya adalah salah satu dasar
dari asumsi untuk mempelajari dan
memecahkan suatu masalah yang ada
didalam sebuah kelompok baik itu
masalah internal maupun eksternal
yang sudah cukup baik dijadikan bahan
pertimbangan dan untuk diajarkan atau
diwariskan kepada anggota baru
sebagai jalan yang terbaik untuk
berpikir dan merasakan didalam suatu
hubungan permasalahan tersebut.

Organisasi itu adalah
sekumpulan orang yang terstruktur
secara sistematis yang berfingsi untuk
mencapai suatu tujuan. Menurut
Robbins (2015:123), budaya kerja
adalah suatu sistem makna bersama
yang dianut oleh anggota-anggota yang
membedakan  organisasi  tersebut
dengan yang lain. Menurut Jones
(2013:75), budaya kerja adalah suatu
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persepsi bersama yang dianut oleh
anggota-anggota organisasi, suatu
system dari makna bersama.

Indikator pengukuran budaya
kerja menurut Tampubolon (2012:88)
adalah sebagai berikut:

1. Berorientasi pada hasil yang akan
dicapai.

2. Berorientasi pada pegawai

3. Agresif dalam bekerja

4. Menjaga dan
stabilitas kerja

mempertahankan

Berikut beberapa pengertian atau
definisi komitmen pegawai. Konsep
Komitmen Pegawai telah didefinisikan
dan diukur dengan berbagai cara yang
berbeda. Menurut Timotius (2018),
Komitmen pegawai sebagai nilai
personal, yang kadang-kadang
mengacu sebagai sikap loyal pada
perusahaan. Robbins (2015),
mengemukakan komitmen pegawai
merupakan salah satu sikap yang
merefleksikan perasaan suka atau tidak
suka terhadap organisasi tempat
bekerja.

Sedarmayanti (2017),
mengemukakan empat faktor yang
mempengaruhi komitmen kerja

terhadap organisasi, yaitu:

1. Faktor personal, misalkan usia, jenis
kelamin, tingkat pendidikan,
pengalaman Kkerja, kepribadian, dan
lain-lain

2. Karakteristik  pekerjaan,  misalkan
lingkup jabatan, tantangan dalam
pekerjaan, konflk peran dalam
pekerjaan, tingkat kesulitan dalam
pekerjaan, dan lain-lain

3. Karakteristik struktur, misalkan besar
atau kecilnya organisasi, bentuk
organisasi seperti: sentralisasi atau
desentralisasi, kehadiran serikat
pekerja dan tingkat pengendalian yang
dilakukan organisasi terhadap pegawai

4. Pengalaman kerja pegawai sangat
berpengaruh terhadap tingkat
komitmen pegawai pada instansi.
Pegawai yang baru beberapa tahun
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bekerja dan pegawai yang sudah
puluhan  tahun  bekerja  dalam
organisasi tentu memiliki tingkat
komitmen yang berlainan.

Kinerja (performance) adalah
hasil kerja yang dicapai oleh seorang
pegawai dalam melaksanakan tugas
pokok dan fungsinya sebagai pegawai
sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya. Menurut Agus
Tulus (2012:76), kinerja adalah suatu
yang dikerjakan atau produk/jasa yang
dihasilkan atau diberikan kepada
kelompok orang. Dengan demikian,
berdasarkan definisi di atas dapat
disimpulkan bahwa kinerja sumber
daya manusia hasil kerja yang dapat
dicapai oleh Sumber Daya Manusia
dalam suatu organisasi birokrasi

pemerintah, sesuai dengan
kewenangan tanggung jawab masing-
masing.

Sistem manajemen kinerja

memiliki beberapa tujuan yang ingin
dicapai eleh suatu organisasi/instansi.
Beberapa tujuan tersebut adalah:

1. Meningkatkan prestasi kerja
pegawai, baik secara
pribadi/kelompok dengan
memberikan  kesempatan  untuk

memenuhi kebutuhan aktualisasi diri
dalam kerangka pencapaian tujuan
organisasi/instansi. Sehingga
ditetapkan sasaran kerja dan standar
prestasi kerja yang harus dicapai dan
meneliti, menilai hasil-hasilnya pada
kurun waktu yang telah ditetapkan
Dengan adanya peningkatan prestasi
pegawai tersebut di atas, secara
perorangan pada gilirannya akan
mendorong kinerja sumber daya
manusia secara keseluruhan yang

direfleksikan dalam kenaikan
produktivitas

2.  Merangsang minat dalam
pengembangan pribadi dengan

meningkatkan hasil kerja dan prestasi
pribadi serta potensi yang ada pada
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pegawai/pegawai  dengan cara
memberikan umpan balik

METODE PENELITIAN

Penelitian ini dilaksanakan di
Dinas Lingkungan Hidup Kota Bandar
Lampung. Penelitan yang akan
dilaksanakan jenis penelitian deskriptif
kuantitatif. Jenis penelitian ini adalah
penelitian yang bermaksud membuat
pemaparan secara sistimatis, faktual,
dan akurat mengenai fakta-fakta dan
sifat- sifat populasi tertentu. Jenis
penelitian yang digunakan dalam
penelitian  ini  adalah  penelitian
lapangan (field reseach), Dbersifat
kuantitatif = dimana  penjelasannya
bersifat objektif dengan menjelaskan
pendekatan-pendekatan yang ada.

Populasi dalam penelitian ini
adala  seluruh pegawai Dinas
Lingkungan Hidup Kota Bandar
Lampung sebanyak 246 orang. sampel
yang digunakan adalah 15% x 246 =
36,9 (37) orang responden dan peneliti
serta pimpinan tidak termasuk ke dalam
responden.

Teknik  pengumpulan  data
merupakan cara-cara yang digunakan
oleh peneliti untuk mendapatkan data.
Dengan teknik pengumpulan data yang
tepat akan dapat diperoleh data yang
obyektif, valid dan reliabel.

Teknik pengumpulan data yang
diperoleh adalah sebagai berikut :

1. Studi  kepustakaan (Library
Research), dapat dikumpulkan
melalui literatur, tulisan ilmiah
yang ada hubungannya dengan
permasalahan yang diteliti.

2. Studilapangan (Field Research),
dilakukan langsung ke obyek
penelitian, jenis-jenis data yang
akan ungkap dengan masin-
masing alat antara lain :



3. Observasi, yaitu mengadakan
pengamatan langsung pada
obyek penelitian

4. Kuesioner, yaitu tehnik
pengumpulan data primer
dengan cara mengajukan
beberapa pernyataan secara
tertulis dengan alternatif
Jawaban yang diajukan kepada
responden

Dalam perhitungan dan
pengolahan data penelitian, digunakan
bantuan program komputer excel dan
SPSS 21.

HASIL PENELITIAN DAN
PEMBAHASAN

Berdasarkan hasil penelitian
diperoleh data tentang Pengaruh
Komitmen Pegawai terhadap Kinerja
Pegawai, seperti dibawah ini:

Uji Hipotesis Pengaruh Budaya Kerja
terhadap Kinerja

Coefficients™

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig

1 (Constant) 10,821 6,424 1,684 A0
Budaya Kerja 812 117 762 6,966 000

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil uji t diperoleh
nilai t sebesar 6,966. Jika dibandingkan
dengan t-tabel dengan tingkat
signifikansi 0,05 yaitu 1,691, thitung
6,966 > ttabel 1,691, sehingga dapat
disimpulkan bahwa asumsi Budaya
Kerja (X1) berpengaruh terhadap
Kinerja Pegawai (Y) dapat diterima.

Persamaan regresi variabel
Budaya Kerja (X1) terhadap Kinerja
Pegawai (Y) adalah Y = 10,821 +
0,812X1 yang artinya untuk setiap
peningkatan variable Budaya Kerja
sebesar 1 poin maka variabel Kinerja
Pegawai akan meningkat
sebesar 0,812 point.
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Uji Hipotesis Komitmen Pegawai terhadap
Kinerja

Coefficients®

@
o8

Unstandardized Coefficients
Model B Std. Error
1 (Constant) 10,756 3548 3,031 005

o & 3
HER

Komitmen Pegawai 798 063 906 12,653 ,000

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil uji-t
didapatkan nilai t sebesar 12,653. Jika
dibandingkan dengan taraf signifikansi
0,05 (yaitu 1,691) dari t-tabel maka
thitung 12,653 > ttabel 1,691, sehingga
dapat  disimpulkan bahwa: Ha
menunjukkan bahwa hipotesis Ha
diterima, yaitu Komitmen Pegawai (X2)
berpengaruh variable terhadap variabel
Kinerja Pegawai (Y). Oleh karena itu,
Komitmen Pegawai (X2) berpengaruh
terhadap variabel Kinerja Pegawai (Y).
Persamaan regresi variabel Komitmen
Pegawai (X2) terhadap Kinerja
Pegawai (Y) adalah Y = 10,756 +
0,798X2 yang artinya untuk setiap
peningkatan variabel Komitmen
Pegawai sebesar 1 poin maka variabel
Kinerja Pegawai akan meningkat
sebesar 0,798 point.

Melalui program SPSS 21,
secara simultan (simultan) variabel
Kinerja Pegawai (Y) diuji hipotesis
simultan variabel Budaya Kerja (X1)
dan Komitmen Pegawai (X2) melalui
hasil perhitungan sebagai berikut:

Uji Hipotesis Simultan

ANOVA®

Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig

1 Regression 914,946 2 457 473 80,276 000°
Residual 193,757 34 5,699

Total 1108,703 36
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

b. Predictors: (Constant), Komitmen Pegawai. Budava Keria

Melalui uji F diperoleh F hitung
sebesar 80,276 jauh lebih besar dari
nilai Ftabel sebesar 3,285. Oleh karena
itu, Budaya Kerja (X1) dan Komitmen
Pegawai (X2) secara bersama-sama
berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai
(Y). Oleh karena itu, berdasarkan hasil
analisis di atas dapat dibuktikan atau
diterima hipotesis yang diajukan, yang
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menunjukkan bahwa Budaya Kerja (X1)
dan Komitmen Pegawai (X2) secara
bersama-sama berpengaruh terhadap
Kinerja Pegawai (Y).

Berdasarkan hasil penelitian,
data yang diperoleh dari perhitungan
regresi
berganda Budaya Kerja (X1) dan
Komitmen Pegawai (X2) terhadap
kinerja (Y) adalah sebagai berikut:

Regresi Berganda Budaya Kerja, Komitmen
Pegawai dan Kinerja Pegawai

Standardized

Unstandardized Coefficients | Coefflicients
B Std. Error Beta t Sig

8,593 4222 2,035 ,050

JA20 126 112 949 349

719 104 816 6,894 ,000

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Berdasarkan tabel di atas,
kemudian dimasukkan persamaan:

Y =8,593 + 0,120X1 + 0,719X2.

1. Setiap terjadi peningkatan nilai pada
variabel Budaya Kerja sebesar satu
point, maka Kinerja Pegawai akan
meningkat sebesar 0,120 point.

2. Setiap nilai variabel Komitmen
Pegawai meningkat 1 poin maka
Kinerja Pegawai akan meningkat
sebesar 0,719 point.

Berdasarkan keterangan di
atas, dapat disimpulkan bahwa
koefisien regresi X2 = 0,719 lebih besar
dari pada koefisien regresi X1 = 0,120.
Hal ini menunjukkan bahwa dalam
meningkatkan Kinerja Pegawai,
Pengaruh variable Komitmen Pegawai
lebih tinggi atau lebih penting daripada
Budaya Kerja pada Dinas Lingkungan
Hidup Kota Bandar Lampung.

KESIMPULAN

Berdasarkan analisis data dan
pembahasan pada bab sebelumnya,
diperoleh kesimpulan sebagai berikut:
1. Terdapat pengaruh budaya kerja
terhadap kinerja pegawai Dinas
Lingkungan Hidup Kota Bandar
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Lampung, hal ini terbukti dari besarnya
koefisien determinasi budaya kerja
terhadap kinerja pegawai adalah
58,1%. Hasil Uji Hipotesis Parsial
melalui uji t (test) diperoleh nilai thitung
Budaya kerja terhadap kinerja pegawai
sebesar 6,966, dan hasil thitung 6,966
> ttabel 1,691.

2. Hasil ini menunjukkan bahwa terdapat
pengaruh budaya kerja terhadap
kinerja pegawai Dinas Lingkungan
Hidup Kota Bandar Lampung sebesar
58,10% dan sisanya sebesar 41,90%
dijelaskan oleh variabel lain yang tidak
dikaji dalam penelitian ini. Terdapat
pengaruh variabel komitmen pegawai
terhadap kinerja pegawai Dinas
Lingkungan Hidup Kota Bandar
Lampung, hal ini terbukti dari besarnya
koefisien determinasi komitmen
pegawai (X2) terhadap kinerja pegawai
(Y) adalah 82,10%. Hasil perhitungan
Uji Hipotesis Parsial melalui uji t
diperoleh nilai thitung komitmen
pegawai terhadap kinerja pegawai
sebesar 12,653 > t tabel 1,691. Hasil ini
menunjukkan bahwa terdapat
pengaruh komitmen pegawai terhadap
kinerja pegawai sebesar 82,10% dan
sisanya sebesar 17,90% dijelaskan
oleh variabel lain yang tidak diteliti
dalam penelitian ini.

3. Berdasarkan hasil pengujian hipotesis
secara simultan, dinyatakan bahwa
terdapat pengaruh antara budaya kerja
dan komitmen pegawai terhadap
kinerja pegawai dibuktikan  dari
besarnya koefisien determinasi antara
budaya kerja (X1) dan komitmen
pegawai (X2) secara bersama-sama
terhadap kinerja pegawai (Y) adalah
79,5%. Hal ini dibuktikan oleh hasil
perhitungan uji Fhitung memperoleh
hasil 66,024 dan jauh lebih besar dari
nilai Ftabel 3,276. Jadi Fhitung adalah
lebih besar dari Ftabel (F hitung > F
tabel). Hasil ini menunjukkan bahwa
terdapat pengaruh budaya kerja dan
komitmen pegawai secara bersama-
sama terhadap kinerja pegawai Dinas



Lingkungan Hidup Kota Bandar
Lampung sebesar 82,50% terhadap
Kinerja Pegawai, dan sisanya 17,50%
dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak
diteliti dalam penelitian ini.

Berdasarkan hasil penelitian di
atas, saran yang dapat diberikan
penulis adalah sebagai berikut:

1. Pada variabel budaya kerja yang perlu
mendapat perhatian adalah item
pernyataan nomor 5 mengenai
kehadiran pegawai kekantor tepat
waktu karena pernyataan ini mendapat
nilai yang paling rendah. Peningkatan
pernyataan ini dapat dilakukan oleh
pimpinan dengan memberikan
punishment bagi pegawai yang sering
terlambat karena hal ini dapat
mempengaruhi  budaya organisasi
menjadi kurang baik.

2. Pada variabel komitmen pegawai, yang
perlu mendapat perhatian untuk
peningkatan komitmen pegawai adalah
item pernyataan kuesioner nomor 4
yaitu memiliki prinsip yang kuat untuk

selalu mensukseskan program
pimpinan. karena nilai indikator
tersebut  yang paling rendah.

Peningkatan  indikator ini  dapat
dilakukan oleh pimpinan dengan cara
memberikan bimbingan dan arahan
tentang tanggung jawab masing-
masing bidang dan seksi serta
pemahaman kepada pegawai
pentingnya  bekerja tim  dalam
penyelesaian pekerjaan.

3. Pada variabel kinerja pegawai yang
perlu mendapat perhatian adalah item
pernyataan kuesioner nomor 2 yaitu
indikator mengenai pegawai
menyelesaikan pekerjaan tepat pada
waktunya yang telah ditentukan kantor
karena indikator ini mendapatkan nilai
yang paling rendah. Peningkatan
indikator ini dapat dilakukan oleh
pimpinan dengan memberikan tugas
dan pekerjaan sesuai dengan job
description masing-masing pegawai
serta melakukan controlling terhadap
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pekerjaan pegawai juga memotivasi
mereka agar bekerja lebih baik lagi.
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