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MOTTO 

 

 

Selalu berusaha walaupun terus mengalami kegagalan, 

Tetapi kegagalan bukanlah berarti kekalahan... 

Jika hari ini ada kekecewaan,,, 

belum tentu akan berulang pada hari esok... 

Belajarlah dari kegagalan dan kekecewaan itu, dan nikmati 

semua prosesnya karena disitulah kebahagiaan 

sesungguhnya... 

Tetap terus berusaha dan semangat dalam menjalani 

kehidupan demi meraih kesuksesan... 
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ABSTRAKSI 

 

AGUS SAPUTRA, Pengaruh pemberdayaan dan budaya organisasional terhadap 

kinerja pegawai di Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah (BPKAD) Kota 

Batu Jawa Timur, ( Dibimbing oleh Dr. Winarno, M.M dan R. Heru Kristanto 

HC, S.E., M.Si) 

 

Dalam pelaksanaan tugas pokok pegawai, dibutuhkan profesionalisme seluruh 

pegawai, sehingga mampu melaksanakan fungsi-fungsi pemerintahan dengan 

sebaik-baiknya, terutama fungsi pelayanan kepada masyarakat. Namun pada 

pelaksanaannya tidak semuanya berjalan dengan baik, dikarenakan beberapa 

permasalahan pada pegawai yang membuat tugas para pegawai sering tidak 

terselesaikan dengan baik. Dengan adanya permasalahan tersebut maka perlu 

diteliti lebih lanjut. Mengingat pemberdayaan dan budaya organisasional 

merupakan faktor penting dalam sebuah organisasi, maka untuk meningkatkan 

kinerja pegawai perlu dirumuskan pengaruh pemberdayaan dan budaya 

organisasional terhadap kinerja pegawai. 

Tujuan dari penelitian ini adalah: (1) untuk mengetahui pengaruh pemberdayaan 

dan budaya organisasional secara bersama-sama terhadap kinerja pegawai 

BPKAD Kota Batu, (2) untuk mengetahui pengaruh pemberdayaan dan budaya 

organisasional terhadap kinerja pegawai BPKAD Kota Batu secara parsial, (3) 

untuk mengetahui salah satu variabel yang mempunyai pengaruh dominan 

terhadap kinerja pegawai BPKAD Kota Batu. 

Penelitian dilakukan pada Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah 

(BPKAD) yang berlokasi di Kota Batu Jawa Timur. Pengambilan data dilakukan 

mulai tanggal 21 Maret 2014 hingga tanggal 2 Mei 2014. Data yang digunakan 

dalam penelitian ini ialah data primer. Metode pengolahan dan analisis data dalam 

penelitian ini menggunakan analisis kuantitatif dengan metode regresi linier 

berganda dan bantuan program statistic computer SPSS for Windows Releas 

16,00. 

Hasil analisis regresi linier berganda untuk hasil uji-F diketahui bahwa nilai 

probabilitas (P Value) sebesar 0,000 yang berarti lebih kecil dari taraf signifikan 

5% atau (α=0,05), sehingga dapat disimpulkan bahwa pemberdayaan dan budaya 

organisasional mempengaruhi kinerja pegawai di Badan Pengelolaan Keuangan 

dan Aset Daerah (BPKAD) Kota Batu Jawa Timur. Dari hasil analisis tesebut 

didapat nilai multiple R sebesar 0,761 yang menunjukkan adanya pengaruh secara 

serentak antara pemberdayaan dan budaya organisasional terhadap kinerja sebesar 

76,1%. Pengaruh ini cukup erat karena besarnya koefisien tersebut mendekati 

angka 100% atau 1 (satu) dan sisanya sebesar 23,9% dijelaskan oleh sebab-sebab 

lain di luar variabel yang diteliti dalam penelitian ini. Untuk hasil uji-t diketahui 

bahwa nilai probabilitas (P Value) sebesar 0,000 yang berarti lebih kecil dari taraf 

signifikan 5% atau (α-0,05), maka dapat disimpulkan bahwa variabel 

pemberdayaan dan budaya organisasional berpengaruh secara terpisah (Parsial) 

terhadap kinerja pegawai di Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kota 

Batu Jawa Timur.   

Kata kunci: pemberdayaan, budaya organisasional, kinerja pegawai. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Bangsa Indonesia memiliki jumlah sumber daya manusia yang 

cukup besar untuk dikerahkan, berguna mendukung pembangunan 

nasional disegala bidang dan sisi lain. Hal ini juga dapat dimanfaatkan 

secara optimal untuk kepentingan banyak pihak khususnya bagi 

peningkatan kualitas manusia Indonesia seutuhnya sebagai sumber daya 

pembangunan. Dalam organisasi pemerintahan maupun swasta, peran 

sumber daya manusia sangat penting karena suatu organisasi swasta 

maupun pemerintah berkembang dan maju karena sumber daya manusia. 

Begitu juga pada pemerintahan, jika kinerja pegawainya tidak maksimal 

maka kemampuan dan mutu pelayanan tidak akan tercapai dengan baik. 

Pemerintah daerah dituntut untuk meningkatkan kinerja yang 

optimal dengan melakukan pemberdayaan aparatur pemerintah untuk lebih 

profesional, responsif, dan transparan guna mendukung kelancaran tugas 

dan fungsi penyelenggara pemerintahan dan pembangunan untuk 

mewujudkan tata pemerintahan yang baik. Pemerintah daerah kota batu 

memahami akan pentingnya sumber daya manusia (SDM) yang 

berkualitas dan berpendidikan, guna meningkatkan mutu pelayanan 

masyarakat dan pengawasan yang baik, dengan memahami pentingnya 

SDM, diharapkan kinerjanya dapat di tingkatkan.  



Pemerintahan Daerah Kota Batu memiliki beberapa dinas salah 

satunya Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Batu (BPKAD). 

Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Batu (BPKAD), 

merupakan instansi pemerintah yang mempunyai tugas menyiapkan 

perumusan kebijakan pengelolaan keuangan dan asset daerah yang 

meliputi penyusunan rencana APBD, penetapan APBD, pelaksaan APBD, 

perubahan APBD, penatausahaan APBD, akuntansi keuangan dan asset 

daerah, pertangungjawaban pelaksanaan APBD. Untuk itu diperlukan 

kinerja yang baik dari pegawai, mengingat pengelolaan keuangan dan 

asset daerah merupakan hal yang penting untuk kemajuan pembangunan 

daerah tersebut. 

Pelaksaan tugas pokok pegawai, dibutuhkan profesionalisme 

seluruh pegawai, sehinga mampu melaksanakan fungsi-fungsi 

pemerintahan dengan sebaik-baiknya, terutama fungsi pelayanan kepada 

masyarakat. Dengan demikian, kinerja pegawai perlu ditingkatkan dan 

dioptimalkan. Kondisi nyata yang terjadi dalam pelaksanaan tugas pokok 

dan fungsinya, tampak pada gejala berikut, diantaranya (1) seringnya 

pegawai keluar pada jam kerja, dan (2) kurangnya pemberdayaan para 

pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa kinerja pegawai belum optimal 

dalam mencapai misi yang diharapkan dalam pelayanan masyarakat. 

Berdasarkan hasil observasi dan wawancara awal yang telah 

dilakukan, didapat bahwa sebagian besar pegawai di Badan Penggelolaan 

Keuangan dan Aset Daerah Kota Batu merasa kurangnya perhatian atasan 



yang berpengaruh pada komunikasi antara atasan dan bawahan, sehinga 

mempengaruhi sikap pegawai. Hal ini terlihat dengan seringnya pegawai 

keluar pada jam kerja, dan tidak jarang pegawai keluar dan tidak kembali 

lagi ke kantor, Sehinga tugas mereka sering tidak terselesaikan dengan 

baik. Beberapa pegawai merasa tidak mendapatkan keadilan, dengan 

adanya perhatian berlebihan atasan kebeberapa pegawai tertentu sehinga 

mempengaruhi rasa percaya diri pegawai terhadap kemampuan yang ia 

miliki. Menurut Gibson (1987), ada tiga faktor yang mempengaruhi 

kinerja, salah satunya ialah faktor psikologi yaitu, sikap, persepsi, 

kepribadian, peran, dan motivasi. Pada kasus di atas sikap pegawai yang 

terlihat masuk kedalam faktor psikologi yang dapat mempengaruhi kinerja 

pegawai. 

Kinerja merupakan hasil kerja, baik secara kualitas maupun 

kuantitas yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas sesuai 

tanggung jawab yang diberikan. Kinerja dipengaruhi oleh beberapa faktor 

antara lain adanya efektivitas keseimbangan antara pekerjaan dengan 

lingkungan yang berada di dekatnya, meliputi individu, sumber daya, 

kejelasan kerja dan umpan balik(Nagara, 2002). Kinerja pegawai dapat 

ditingkatkan dengan memberdayakan pegawai, yaitu dengan memberikan 

otoritas yang lebih tinggi, serta mengoptimalkan kemampuaannya. 

Pemberdayaan pegawai dapat dilakukan dengan (1) pemberian tangguang 

jawab yang lebih besar, (2) mengikut sertakan dalam pengambilan 

keputusan, (3) pemberian pekerjaan yang menantang dengan identitas 



yang jelas, (4) memberikan kesempatan dalam mengembangkan potensi 

yang dimiliki. 

Pemberdayaan pegawai di Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset 

daerah Kota Batu masih belum terlihat diantaranya, pegawai jarang 

dilibatkan dalam pengambilan keputusan, dan beberapa pegawai merasa 

kurang di beri kesempatan, kepercayaan dan tanggung jawab. 

Luthans (2006) mengemukakan bahwa pemberdayaan adalah 

otoritas dalam membuat keputusan di area tanggung jawab seseorang 

tanpa meminta persetujuan orang lain dan mampu membuat keputusan 

serta memiliki kekuasaan untuk diimplementasikan. Dengan 

diberdayakannya karyawan akan mampu mengoptimalkan kemampuannya 

yang pada akhirnya dapat meningkatkan kinerjanya. Pemberdayaan yang 

dilakukan pada pegawai diharapkan dapat memaksimalkan kemampuan 

setiap individu atau pegawai agar pegawai merasa lebih mampu 

menyelesaikan tugas dengan cakap. Hal ini berguna untuk meningkatkan 

motivasi dan tanggung jawab kerja pegawai, sehingga kinerja dan 

produktivitas pegawai meningkat. Peningkatan mutu aparatur negara 

menjadi tuntutan untuk kelancaran penyelengaraan tugas pelayanan 

masyarakat dan pengawasan. dimana salah satu ukuranya adalah kinerja. 

Untuk mengetahui penurunan kinerja pegawai, maka harus di kaji faktor-

faktor apa saja yang mempengaruhi variabel kinerja.  

Robbins (2001) mendefinisikan budaya organisasional sebagai 

suatu sistem makna yang dianut bersama oleh angota-angota organisasi 



yang membedakan organisasi itu dari lainnya. Sistem pemaknaan bersama 

merupakan seperangkat karakter kunci dari nilai-nilai organisasi. 

Selanjutnya dikatakan bahwa suatu kebutuhan yang tidak terpenuhi akan 

menciptakan ketegangan, sehingga merangsang dorongan dalam diri 

individu. Dorongan-dorongan inilah yang menghasilkan suatu pencarian 

untuk menemukan tujuan-tujuan tertentu, yang jika tercapai, akan 

memuaskan kebutuhan dan menyebabkan penurunan ketegangan sehinga 

pegawai memampu memahami tujuan organisasi dan meningkatkan 

komitmen mereka pada pekerjaan. 

Berdasarkan hasil penelitian sebelumnya, dinyatakan bahwa 

pemberdayaan dan budaya organisasi secara langsung berpengaruh secara 

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di kantor Pengawasan dan 

Pelayanan Bea dan Cukai (Waruwu, Maharani dan Saputro, 2013 ).  

Dengan melakukan Pemberdayan terhadap aparatur pemerintah 

dan di dukung budaya organisasional yang baik akan meningkatkan 

kinerja pegawai. Mengingat variabel pemberdayaan dan budaya 

organisasional merupakan faktor penting dalam sebuah organisasi supaya 

lebih profesional, responsif, dan transparan guna mendukung kelancaran 

dan keterpaduan tugas dan fungsi penyelenggara pemerintahan dan 

pembangunan untuk mewujudkan tata pemerintahan yang baik. 

Berdasarkan permasalhan yang ada maka penulis ingin mengkaji lebih 

lanjut  Pengaruh Pemberdayaan dan Budaya Organisasional Terhadap 



Kinerja Pegawai di Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kota 

Batu, Jawa Timur. 

 

B. Rumusan Masalah 

Dari paparan latar belakang masalah di atas penulis merumuskan 

beberapa hal yang menjadi obyek permasalahan yang akan dibahas dalam 

penelitian ini, yakni: 

1. Apakah pemberdayaan dan budaya organisasional secara bersama-

sama akan  berpengaruh terhadap kinerja pegawai? 

2. Apakah pemberdayaan dan budaya organisasional secara parsial 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai? 

3. Variabel mana yang mempunyai pengaruh dominan terhadap kinerja 

pegawai. 

 

C. Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan dari penelitian ini adalah: 

1. Untuk mengetahui pengaruh pemberdayaan dan budaya organisasional 

secara bersama-sama akan berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

2. Untuk mengetahui pengaruh pemberdayaan dan budaya organisasional 

secara parsial berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

3. Untuk mengetahui salah satu Variabel yang mempunyai pengaruh 

dominan terhadap kinerja pegawai. 

 



D. Manfaat Penelitian 

1. Aspek Praktis  

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan 

informasi dan pemikiran kepada Kantor Badan Pengelolaan Keuangan 

dan Aset Daerah (BPKAD) Kota Batu Jawa Timur mengenai faktor-

faktor yang perlu diperhatikan dalam mengelola pegawai. Di samping 

itu perlu disadari pentingnya aspek-aspek esensial yang 

mengkontribusi kinerja, di antaranya adalah bagaimana 

memberdayakan dan menciptakan budaya organisasional yang 

kondusif dan harmonis. 

2. Aspek Teoritis 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi dalam 

bidang pengembangan sumber daya manusia, khususnya yang 

berkaitan dengan pemberdayaan, budaya organisasional dan kinerja 

pegawai. 

 

 

 

 

 

 

 

 



BAB II 

TINJAUAN PUSTAKAN 

 

A. Landasan Teori 

1. Kinerja 

a. Pengertian Kinerja 

Tugas dan tanggung jawab yang dibebankan pada 

karyawan senantiasa dapat diwujudkan pada kinerja yang dapat 

dinilai secara cermat apakah kinerja karyawan telah tercapai seperti 

yang direncanakan, karena keberhasilan individu akan membawa 

dampak yang besar bagi organisasi. Keberhasilan karyawan dapat 

dilihat dari kinerja karyawan yang dapat diukur secara kuantitas 

dan kualitas, apakah sesuai dengan standar yang telah ditetapkan 

atau tidak. Kinerja merupakan perilaku manusia dalam suatu 

organisasi yang memenuhi standar perilaku yang ditetapkan untuk 

mencapai hasil yang diinginkan, baik secara kuantitas maupun 

kualitas. 

Menurut Mangku Nagara, kinerja merupakan hasil yang 

dicapai seseorang menurut ukuran yang berlaku untuk pekerjaan 

yang bersangkutan. Sedangkan Byars & Leslie (dalam Ekowati, 

2001) menyatakan performance refers to the degree of 

accomplishment of task that make up individual job. Dengan 



demikian kinerja lebih menekankan pada derajat penyelesaian 

tugas secara perorangan. 

Kinerja dapat diartikan juga adalah hasil kerja baik secara 

kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh seseorang dalam 

melaksanakan tugas sesuai tanggung jawab yang diberikan (Nagara 

2002). Kinerja dipengaruhi oleh beberapa faktor antara lain adanya 

efektivitas keseimbangan antara pekerjaan dan lingkungan yang 

berada di dekatnya dan meliputi individu, sumber daya, kejelasan 

kerja dan umpan balik. Cascio (2006) mengatakan bahwa kinerja 

merupakan prestasi kerja karyawan yang diperoleh atas tugas-

tugasnya yang ditetapkan. 

Menurut Robbins (2006), kinerja merupakan pencapaian 

yang optimal sesuai dengan potensi yang dimiliki seorang 

karyawan merupakan hal yang selalu menjadi perhatian para 

pemimpin organisasi. Kinerja ini menggambarkan sejauh mana 

aktivitas seseorang dalam melaksanakan tugas dan berusaha dalam 

mencapai tujuan yang ditetapkan.  

 

b. Faktor yang mempengaruhi kinerja 

Kinerja merupakan suatu capaian atau hasil kerja dalam 

kegiatan atau aktifitas atau program yang telah direncanakan 

sebelumnya guna mencapai tujuan serta sasaran yang telah 



ditetapkan oleh suatu organisasi dan dilaksanakan dalam waktu 

tertentu yang di pengaruhi oleh beberapa faktor. 

1) Menurut Gibson (1987) ada 3 faktor yang berpengaruh 

terhadap kinerja: 

a) Faktor individu: kemampuan, ketrampilan, latar belakang 

keluarga, pengalaman kerja, tingkat social dan demografi 

seseorang. 

b) Faktor psikologis: persepsi, peran, sikap, kepribadian, 

motivasi dan kepuasan kerja. 

c) Faktor organisasi: struktur organisasi, desain pekerjaan, 

kepemimpinan, sistem penghargaan (reward system). 

2) Menurut Kopelman (1988), faktor-faktor yang mempengaruhi 

kinerja adalah: individu characteristics (karakteristik 

individual), organization characteristics (karakteristik 

organisasi), dan work characteristics (karakteristik kerja). 

Lebih lanjut oleh Kopelman dijelaskan bahwa kinerja selain 

dipengaruhi oleh faktor lingkungan juga sangat tergantung dari 

karateristik individu seperti kemampuan, pengetahuan, 

keterampilan, motivasi, norma, dan nilai dalam kaitanya 

konsep kinerja, terlihat bahwa karakteristik individu seperti 

kepribadian, umur dan jenis kelamin, tingkat pendidikan suku 

bangsa, keadaan sosial ekonomi, pengalaman terhadap keadaan 

yang lalu, akan menentukan perilaku kerja dan produktivitas 



kerja, baik individu maupun organisasi sehingga hal tersebut 

akan menimbulkan kepuasan bagi pelanggan atau pasien. 

Karakteristik individu selain dipengaruhi oleh lingkungan, juga 

dipengaruhi oleh: 

a) karakteristik orgnisasi seperti reward system, seleksi dan 

pelatihan, struktur organisasi, visi dan misi organisasi serta 

kepemimpinan 

b) karakteristik pekerjaan, seperti deskripsi pekerjaan, desain 

pekerjaan dan jadwal kerja. 

 

c. Tujuan Penilaian Kinerja 

Menurut Robbins (2009) Tujuan penilaian kinerja adalah: 

1) untuk membantu manajemen dalam pengambilan keputusan 

sumber daya manusia pada umumnya seperti promosi, 

pemindahan, dan penempatan. 

2) mengidentifikasi kebutuhan pelatihan dan pengembangan. 

3) umpan balik yang diberikan oganisasi pada karyawan atas 

kinerja. 

4) sebagai dasar pemberian penghargaan. Penilaian manajemen 

atas kinerja karyawan akan berpengaruh pada apa yang 

dikerjakan oleh karyawan. 

Menurut Syafarudin Alwi (2001) secara teoritis tujuan 

penilaian kinerja dikategorikan sebagai suatu yang bersifat 



evaluation dan development yang bersifat efaluation harus 

menyelesaikan: 

1. Hasil penilaian digunakan sebagai dasar pemberian 

pemberian kompensasi. 

2. Hasil penilaian digunakan sebagai staffing decision. 

3. Hasil penilaian digunakan sebagai dasar mengevaluasi 

system seleksi. 

Sedangkan yang bersifat development penilaian harus 

menyelesaikan: 

1. Prestasi riil yang dicapai individu. 

2. Kelemahan- kelemahan individu yang menghambat kinerja. 

3. Prestasi- prestasi yang dikembangkan. 

 

d. Manfaat penilaian kinerja 

1) Bagi karyawan yang dinilai 

a) Meningkatkan motifasi. 

b) Meningkatkan kepuasan kerja. 

c) Adanya standar hasil yang diharapkan mereka. 

d) Meningkatkan hubungan yang harmonis dan aktif dengan 

atasan. 

2) Bagi perusahaan 

a) Meningkatkan kualitas komunikasi. 

b) Meningkatkan motivasi secara keseluruhan. 



c) Meningkatkan keharmonisan hubungan dalam pencapaian 

tujuan perusahaan. 

d) Harapan dan pandangan jangka panjang dapat 

dikembangkan. 

 

2. Pemberdayaan 

a. Pengertian Pemberdayaan 

Pemberdayaan bertujuan menghapus hambatan-hambatan 

sebanyak mungkin guna membebaskan organisasi dan orang-orang 

yang bekerja di dalamnya melepaskan mereka dari halangan-

halangan yang memperlambat reaksi dan merintangi aksi mereka. 

Pemberdayaan adalah pemberian tanggung jawab dan wewenang 

dari atasan kepada pegawai, yang melibatkan adanya sharing 

informasi dan pengetahuan untuk memandu dan mengembangkan 

pegawai dalam bertindak sesuai dengan tujuan organisasi yang 

dinyatakan dalam satuan skor sebagai tolok ukurnya (Hasibuan, 

2005). 

Conger & Kanungo (1988) mendefinisikan pemberdayaan 

sebagai sebuah proses meningkatkan keyakinan diri (self efficacy) 

antara anggota-anggota. Pemberdayaan atau empowerment adalah 

membebaskan seseorang dari kendali yang kaku dan memberi 

orang tersebut kebebasan untuk bertanggung jawab terhadap ide-

idenya dan keputusan-keputusannya, tindakan-tindakannya. 



Conger dan Knungo mengembangkan teori pemberdayaan 

yang memusatkan pada konstruk motivasionl dari Alferd Bandura. 

Mereka menyatakan bahwa pemberdayaan sebaiknya dipahami 

sebagai peningkatan dalam expektansi upaya kinerja (effort-

performance expectancies), atau perasaaan self efficacy. Self 

efficacy menunjuk pada keyakinan dalam kapabilitas seseorang 

untuk memobilisasi motivasi, sumber-sumber daya kognitif, dan 

serangkaian tindakan yang dibutuhkan untuk mengatasi situasi. 

Hasi-hasil riset menunjukan bahwa jika individual meyakini bahwa 

dirinya dapat melaksanakan aktifitas yang mensyaratkan keahlian, 

maka kinerja pelaksanaan tuga tersebut kemungkinan akan lebih 

tinggi. 

Conger Dan Kanungo (1988) mengidentifikasi beberapa 

elemen penting pemberdayaan yaitu: 

a. kondisi-kondisi yang mendorong kondisi psikologis ketidak 

berdayaan yang mencakup faktor-faktor keorganisasian, 

seperti buruknya komunikasi, sifat supervise (otoritaria), 

system ganjaran (ganjaran non-contingent), dan jobs design 

(rendahnya kejelasan peran) 

b. startegi manajerial yang memiliki konstribusi terhadap 

pemberdayaan yang dilaksanakan, seperti tujuan, system 

umpan balik, dan pemberdayaan pekerjaan.  



c. Informasi self-afficacy bagi pegawai yang 

direkomendasikan, termasuk enactive attaintment, 

vicariioos experience, verbal persuasion dan emotional 

arousal 

Menurut Conger dan Kanungo, ketiga langkah di atas 

mendorong penguatan ekspektansi upaya kinerja pegawai, atau 

keyakinan dalam self-efficacy. Hasil keseluruhan adalah semakin 

kuatnya inisiasi dan persistence of task related behavior. 

Menurut Siagian (2001) dalam menyelenggarakan 

fungsinya para anggota organisasi harus berdaya yaitu : 

1) Diperlakukan sebagai orang yang memiliki rasa tanggung 

jawab yang besar. 

2) Diajak serta dalam pengambilan keputusan, bukan hanya yang 

menyangkut pekerjaan dan jabatannya akan tetapi juga meliputi 

berbagai kehidupan organisasional pada umumnya. 

3) Melakukan pekerjaan yang menarik, menantang dengan 

identitas yang jelas. 

4) Adanya kebebasan bertindak menyusun rencana, menentukan 

sasaran, menyusun jadwal penyelesaian pekerjaan, menentukan 

sendiri cara penyelesaian masalah yang dihadapi. 

5) Kesempatan mengembangkan potensi yang dimiliki menjadi 

kemampuanaktual operasional yang efektif, sehingga kinerja 

meningkat 



b. Manfaat Pemberdayaan 

Mengapa suatu organisasi perlu melakukan pemberdayaan? 

Cluuterbuck dan Kernaghan (2000) menyebutkan sejumlah 

manfaat yang dapat diperoleh organisasi dengan melakukan 

pemberdayaan pegawai mereka: 

1) Quality, Kebanyakan organisasi merasa harus melakukan 

perbaikan terus menerus untuk dapat kompetitif. Untuk dapat 

terus menerus melakukan perbaikan, maka yang dapat 

dilakukan adalah get people to own their job, dan untuk itu 

dibutuhkan pemberdayaan untuk memotivasi mereka. 

2) Innovation, transfer kekuasaan yang dilakukan melalui 

pemberrdayaan akan menciptakan kreativitas karyawan, karena 

karyawan memiliki kebebasan dalam menyelesaikan tugas-

tugas mereka. 

3) Staf Loyalty dan Retention, sejumlah bukti yang kuat 

menunjukkan bahwa organisasi yang menerapkan 

pemberdayaan secara substansial mampu menurunkan labor 

turnover, meningkatkan produktivitas dan kinerjanya serta 

pelayanan mereka. 

4) The Learning 0rganization, adalah sesuatu yang membantu 

individu mengembangkan perubahan yang bermanfaat, dalam 

hal perilaku dan keahlian. Pem,berdayaan tidak hanya sebagai 

suatu cara untuk membantu mengarahkan pada learning 



organization, tetapi merupakan bagian penting dari learning 

organization. Memberdayakan karyawan seringkali 

memberikan peran yang secara tradisional tidak terdapat dalam 

job description mereka, misalnya melatih karyawan lain, 

memberikan saran pada senior, mengikuti seminar, atau bahkan 

terlibat dalam riset dan pengembangan.  

5) Survival, manfaat terpenting dalam pemberdayaan adalah agar 

organisasi tetap survive atau lebih kompetitif. 

3. Budaya organisasional 

a. Pengertian Budaya organisasional 

Budaya organisasional merupakan gaya dan cara hidup dari 

suatu organisasi yang merupakan pencerminan nilai-nilai atau 

kepercayaan yang selama ini di anut oleh seluruh angota 

organisasi. Budaya organisasional adalah pola kepercayaan, nilai, 

ritual, mitos para anggota suatu organisasi, yang mempengaruhi 

semua individu dan kelompok di dalam organisasi (Harrison & 

stokes, 1992). 

Robbins (2001) mendefinisikan budaya organisasi sebagai 

suatu system makna yang dianut bersama oleh angota-angota 

organisasi yang membedakan organisasi itu dari lainnya. Sistem 

pemaknaan bersama merupakan seperangkat karakter kunci dari 

nilai-nilai organisasi. Robbins memberikan 7 karakteristik sebagai 

sari (essence) dari budaya organisasi yaitu : 



1) Inovasi dan keberanian mengambil risiko (Inovation and risk 

taking), adalah sejauh mana organisasi mendorong para 

karyawan bersikap inovatif dan berani mengambil resiko. 

Selain itu bagaimana organisasi menghargai tindakan 

pengambilan risiko oleh karyawan dan membangkitkan ide 

karyawan; 

2) Perhatian terhadap detil (Attention to detail), adalah sejauh 

mana organisasi mengharapkan karyawan memperlihatkan 

kecermatan, analisis dan perhatian kepada rincian; 

3) Berorientasi kepada hasil (Outcome orientation), adalah sejauh 

mana manajemen memusatkan perhatian pada hasil 

dibandingkan perhatian pada teknik dan proses yang digunakan 

untuk meraih hasil tersebut, 

4) Berorientasi kepada manusia (People orientation), adalah 

sejauh mana keputusan manajemen memperhitungkan efek 

hasil-hasil pada orang-orang di dalam organisasi. 

5) Berorientasi tim (Team orientation), adalah sejauh mana 

kegiatan kerja diorganisasikan sekitar tim-tim tidak hanya pada 

individu-individu untuk mendukung kerjasama. 

6) Agresifitas (Aggressiveness), adalah sejauh mana orang-orang 

dalam organisasi itu agresif dan kompetitif untuk menjalankan 

budaya organisasi sebaik-baiknya, 



7) Stabilitas (Stability), adalah sejauh mana kegiatan organisasi 

menekankan status quo sebagai kontras dari pertumbuhan. 

Robbins (2003) berpendapat bahwa budaya organisasi 

terbentuk melalui 3 tahapan proses: 

1) Bermula dari filosofi yang ditetapkan oleh pendiri organisasi 

seperti tradisi, kepercayaan, dan ideologi. 

2) Proses seleksi anggota organisasi untuk mencari kesesuaian 

antara nilai-nilai individu dengan filosofi organisasi. 

3) Proses sosialisasi system nilai perusahaan berjalan baik, makna 

akan terbentuk budaya organisasi. 

Gibson (1994) berpendapat bahwa budaya perusahaan 

dapat dikatakan sebagai kepribadian perusahaan, artinya budaya 

mempengaruhi seluruh kegiatan karyawan dalam perusahaan, 

bagaimana mereka bekerja, memandang suatu pekerjaan, bekerja 

dengan kolega, dan melihat kedepan. 

Dari berbagai definisi dan konsep-konsep ilmiah tentang 

budaya organisasional tersebut dapat disimpulkan bahwa budaya 

organisasional adalah kombinasi ide-ide, adat istiadat, praktek-

praktek tradisional dan artian bersama yang membantu pegawai 

mendefinisikan perilaku normal melakukan pekerjaan bagi setiap 

orang yang bekerja di dalam organisasi. 

 

 



B. Penelitian Terdahulu 

Table 2.1 

Penelitian Terdahulu 
Nama 

Peneliti 

Judul Penelitian Subjek 

Penelitian 

Metode 

Analisis 

Hasil Penelitian 

Waruwu, 

Maharani, dan 

Saputro 

(2013) 

Pengaruh 

Pemberdayaan 

dan Budaya 

Organisasi 

Terhadap Kinerja 

dengan Mediasi 

Komitmen 

Organisasional 

seluruh 

pegawai 

kantor 

pengawasan 

dan pelayanan 

Bea dan Cukai 

tipe madaya 

kudus 

Metode 

kuantitatif 

dengan 

analisis 

regresi liner 

berganda 

menunjukkkan bahwa pemberdayaan 

pegawai tidak berpengaruh terhadap 

komitmen organisasional, sedangkan 

budaya organisasi berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap komitmen 

organisasional. Selanjutnya 

pemberdayaan dan budaya organisasi 

secara langsung berpengaruh secara 

positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai. Komitmen organisasional 

tidak berpengaruh secara signifikan 

terhadap kinerja pegawai. Sedangkan 

pada uji mediasi di mana komitmen 

organisasional tidak memediasi 

pemberdayaan dan budaya organisasi 

terhadap kinerja pegawai. 

Magdalena 

(2012) 

Pengaruh 

Pemberdayaan 

dan Motivasi 

Terhadap Kinerja 

Dosen Di Jurusan 

Manajemen IBI 

Darmajaya 

Bandar Lampung  

Seluruh Dosen 

Pengajar di 

Jurusan 

Manajemen 

IBI Darmajaya 

Bandar 

Lampung 

Metode 

kuantitatif 

dengan 

persamaan 

regresi 

berganda 

dengan 

bantuan 

pengolahan 

software 

SPSS 

(1)Pemberdayaan berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja dosen. 

Hal ini berarti semakin tinggi 

pemberdayaan dosen, maka akan 

semakin besar kinerja dosen di 

Lingkungan IBI Darmajaya. (2) 

Motivasi kerja dosen berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja 

dosen. Hal ini berarti semakin tinggi 

motivasi para dosen, maka akan 

semakin besar kinerja dosen di 

Lingkunagn IBI Darmajaya. (3) 

Pemberdayaan dan motivasi kerja 

dosen berpengaruh positif secara 

simultan dan signifikan terhadap 

kinerja dosen. Ini berarti jika ingin 

meningkatkan kinerja dosen, maka 

perlu dilakukan perbaikan kualitas 

pemberdayaan dan motivasi para dosen 

secara bersama-sama di lingkungan 



IBI Darmajaya. 

Nama 

Peneliti 

Judul Penelitian Subjek 

Penelitian 

Metode 

Analisis 

Hasil Penelitian 

Ratnawati, dan 

Taurisa (2012) 

Analisis 

Pengaruh Budaya 

Organisasi dan 

Kepuasan Kerja 

Terhadap 

Komitmen 

Organisasional 

Dalam 

Meningkatkan 

Kinerja 

Karyawan 

Seluruh 

Karyawan PT. 

Sido Muncul 

Kaligawe 

Semarang 

Model 

Persamaan 

Struktural 

(Structural 

Equation 

Modeling/ 

SEM) 

(1) budaya organisasi berpengaruh 

positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja, (2) budaya 

organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap komitmen 

organisasional, (3) 

kepuasan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap komitmen 

organisasional, (4) komitmen 

organisasional 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan, (5) budaya 

organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan 

terhadap kinerja karyawan, serta (6) 

kepuasan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Table 2.2 

Persamaan dan Perbedaan Penelitian 

Judul penelitian  

Persamaan 

Perbedaan 

Penelitian yg 

sedang 

diteliti 

Penelitian 

terdahulu 

Penelitian yg 

sedang diteliti 

Penelitian 

terdahulu 

Pengaruh 

pemberdayaan 

dan budaya 

organisasional 

terhadap 

kinerja 

pegawai di 

BPKAD Kota 

Batu 

Pengaruh 

Pemberdayaan dan 

Budaya Organisasi 

Terhadap Kinerja 

dengan Mediasi 

Komitmen 

Organisasional di 

kantor pengawasan 

dan pelayanan Bea 

dan Cukai tipe 

madaya kudus 

(Waruwu, Maharani, 

dan Saputro, 2013) 

 Variabel bebas 

sama-sama 

menggunakan dua 

variabel. 

 Subjek penelitian 

sama-sama 

menggunakan 

tenaga Pegawai 

Negri Sipil (PNS) 

  

 Hanya 

menggunakan 

satu variabel 

terikat yaitu 

variabel 

kinerja (Y) 

 

 Menggunakan 

dua variabel 

terikat, yaitu 

variabel 

komitmen 

organisasional 

(Y1) dan 

variabel kinerja 

(Y2) 

 

Pengaruh 

Pemberdayaan dan 

Motivasi Terhadap 

Kinerja Dosen Di 

Jurusan Manajemen 

IBI Darmajaya 

Bandar 

Lampung(Magdalena

, 2012) 

 Sama-sama 

menggunakan 

variabel 

pemberdayaan (X1) 

 Sama-sama 

menggunakan 

variabel kinerja 

sebagai variabel 

terikat 

 Variabel 

bebas terdiri 

dari Variabel 

pemberdayaa

n dan 

variabel 

budaya 

organisasiona

l 

 Variabel bebas 

terdiri dari 

variabel 

pemberdayaan 

dan variabel 

motivasi 

Analisis Pengaruh 

Budaya Organisasi 

dan Kepuasan Kerja 

Terhadap Komitmen 

Organisasional 

Dalam Meningkatkan 

 Sama-sama 

menggunakan 

variabel kinerja 

sebagai variabel 

terikat 

 

 Variabel 

bebas terdiri 

dari Variabel 

pemberdayaa

n dan 

variabel 

 Variabel bebas 

terdiri dari 

variabel budaya 

organisasi dan 

variabel 

kepuasan kerja 



Kinerja Karyawan di 

PT. Sido Muncul 

Kaligawe Semarang 

(Ratnawati, dan 

Taurisa,2012) 

budaya 

organisasion

al 

 

 Hanya 

menggunakan 

satu variabel 

terikat yaitu 

variabel 

kinerja (Y) 

 

 Menggunakan 

dua variabel 

terikat, yaitu 

variabel 

komitmen 

organisasional(

Y1) dan 

variabel kinerja 

(Y2) 

 

 

C. Hubungan Antar Variabel 

Menurut Steers (1987), faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 

adalah : (1) kemampuan, kepribadian dan minat kerja, (2) Kejelasan dan 

penerimaan atas penjelasan peran seseorang pekerja dan (3) Tingkat 

motivasi pekerja. Berdasarkan pendapat tersebut maka dapat disimpulkan 

bahwa pemberdayaan dan budaya organisasi ditengarai juga dapat 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai, karena salah satu indikator 

pemberdayaan adalah kemampuan pegawai dalam menerima 

pendelegasian wewenang dari atasan.  

Nurwening (2002) menjabarkan bahwa pemberdayaan merupakan 

alat penting untuk memperbaiki kinerja bisnis melalui distribusi 

pembuatan keputusan dan tanggungjawab dengan harapan dapat 

mendorong keterlibatan karyawan. Hal ini juga dibuktikan oleh 

Magdalena (2012) dalam penelitiannya yang berjudul Pengaruh 

Pembayaran dan Motivasi Terhadap Kinerja Dosen Di Jurusan Manajemen 



IBI Darmajaya Bandar Lampung. Hasil dari penelitiannya menyatakan 

bahwa pemberdayaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

dosen. Hal ini berarti semakin tinggi pemberdayaan dosen, maka akan 

semakin besar kinerja dosen di Lingkungan IBI Darmajaya. 

Optimalisasi hasil pekerjaan perlu dukungan budaya organisasi 

yang kuat. Dikarenakan budaya organisasi merupakan faktor penting 

dalam sebuah organisasi yang selalu berhubungan dengan kehidupan yang 

ada dalam organisasi dengan menyatukan norma dan nilai-nilai yang 

mengarahkan perilaku anggota organisasi agar berperilaku dengan budaya 

yang telah berlaku dan diterima oleh lingkungannya. Ratnawati dan 

Taurisa (2012) dalam penelitiannya dengan judul Analisis Pengaruh 

Budaya Organisasi dan Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen 

Organisasional Dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan PT. Sido Muncul 

Kaligawe Semarang, menyatakan bahwa budaya organisasi dalam 

penelitian ini berpengaruh terhadap kepuasan kerja, komitmen 

organisasional, serta kinerja karyawan. Di mana budaya organisasi 

memiliki pengaruh yang cukup besar dalam menentukan kinerja 

karyawan. Berdasarkan kondisi ini, perusahaan perlu melakukan upaya 

untuk memperkuat dan mempertahankan budaya yang sudah ada guna 

meningkatkan kinerja karyawan PT. Sido Muncul Kaligawe Semarang.  

 

D. Kerangka Penelitian 



Penelitian ini menganalisis bagaimana pengaruh pemberdayaan 

dan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai negeri sipil Kota Batu.  

 

 

 

 

Gambar 2.1 

Model Penelitian pengaruh pemberdayaan dan budaya 

organisasional terhadap kinerja Pegawai 

Dari gambar diatas dapat diketahui variabel pemberdayaan (X1) 

dan budaya organisasional (X2), mempunyai pengaruh terhadap kinerja 

(Y), dengan melakukan pemberdayaan dan budaya organisasi yang sehat 

akan meningkatkan kinerja pegawai. 

Pemberdayaan dapat mempengaruhi kinerja, karena Pemberdayaan 

pegawai difokuskan ke pegawai, tingkat terbawah dalam setiap organisasi. 

Jika dalam organisasi tradisional, pegawai tidak diperhitungkan dalam 

pembagian kekuasaan (power distribution), dengan pemberdayaan 

pegawai, kekuasaan justru digali dari dalam diri pegawai. 

Pemberdayaan pegawai adalah pemberian wewenang kepada 

pegawai untuk merencanakan, mengendalikan, dan membuat keputusan 

tentang otorisasi secara eksplisit dari manajer di atasnya. Jika pegawai bisa 

bekerja secara mandiri dan memiliki otoritas dalam pengambilan 

keputusan tentang apa yang diakerjakan hal ini akan mempengaruhi 

kinerja pegawai itu sendiri. 

Pemberdayaan (X 1 ) 

Kinerja ( Y ) 

Budaya Organisasional (X 2 ) 



Kinerja pegawai juga dapat dipengaruhi oleh budaya 

organisasional, budaya organisasional merupakan gaya dan cara hidup dari 

suatu organisasi yang merupakan pencerminan nilai-nilai atau kepercayaan 

yang selama ini dianut oleh seluruh angota organisasi. 

Setiap pegawai yang sedang melakukan pekerjaan selalu 

membutuhkan ketenangan, konsentrasi, ketelitian, dan ketekunan. Oleh 

sebab itu budaya organisasional perlu mendapatkan perhatian dan harus 

tetap dipelihara guna mendukung upaya untuk mencapai tujuan organisasi 

secara lebih efektif dan efisien. 

Variable pemberdayaan dan budaya organisasional mempunyai 

pengaruh terhadap kinerja, dengan melakukan pendekatan, memberikan 

kepercayaan dan tanggung jawab dari atasan ke bawahan akan 

meningkatkan kinerja pegawai guna mencapai tujuan organisasi. 

 

E. Hipotesis  

Menurut Sugiyono (1999) hipotesis diartikan sebagai jawaban 

sementara terhadap rumusan penelitian, kebenaran hipotesis itu harus 

dibuktikan melalui data yang terkumpul. Berdasarkan pokok masalah yang 

diuraikan, tujuan, manfaat dan judul penelitian serta telaah teori yang 

mendasarinya, maka dapat disimpulkan rumusan hipotesis yang akan 

dibuktikan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :  

1. Terdapat pengaruh secara signifikan antara Pemberdayaan dan Budaya 

Organisasional terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil Di Badan 



Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah (BPKAD) Kota Batu Jawa 

Timur. 

2. Variable Budaya Organisasional berpengaruh dominan terhadap 

Kinerja Pegawai Negeri Sipil Di Badan Pengelolaan Keuangan dan 

Aset Daerah (BPKAD) Kota Batu Jawa Timur.  

 

 

BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

A. Rancangan Penelitian 

Rancangan penelitian yang akan digunakan dalam penelitian ini 

adalah penelitian kuantitatif, dengan menggunakan metode survey. 

Rancangan penelitian kuantitatif menunjukkan adanya proses analisis 

untuk mengukur, menghubungkan, dan menghasilkan data penelitian 

berupa angka.  

 

B. Objek dan Waktu Penelitian  

1. Lokasi Penelitian 

Penelitian ini dilakukan di kantor Dinas Badan Pengelolaan 

Keuangan dan Aset Daerah Kota Batu Jawa Timur.  

 

2. Waktu penelitaian berlangsung 

http://misterluthfi.corner.web.id/kepenulisan/pelaksanaan-penelitian-sosial


Tabel 3.1 

Waktu Penelitian Berlangsung 

 
No. Hari / Tanggal Waktu/Jam Kegiatan 

1 21-03-2014 08.00- 10.00 Penyerahan surat pengantar dari 

kampus 

2 24-03-2014/ 

01-04-1-2014 

08.00- 11.30 Observasi kegiatan pegawai 

3 07-04-2014/ 

11-04-2014 

10.00- 14.30 Wawancara pegawai  

No. Hari / Tanggal Waktu/Jam Kegiatan 

4 14-04-2014 08-00 Menerima surat balasan dari 

kantor dinas 

5 15-04-2014/ 

02-05-2014 

08.00- 13.00 Penyebaran kuisioner ke 

pegawai 

 

C. Populasi dan Sampel 

Populasi penelitian ini adalah seluruh pegawai Kantor Badan 

Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kota Batu yang berjumlah 72 

orang. Apabila populasi kurang dari 100 maka lebih baik diambil 

seluruhnya namun jika populasi lebih dari 100 maka sampel yang diambil 

adalah antara 10%-15% atau 20%-25% atau lebih, tergantung dari 

kemampuan peneliti (Arikunto, 2002).  

Dengan mempertimbangkan bahwa elemen populasi relative 

sedikit dan variabilitas setiap elemen relative tinggi (heterogen), maka 

pengambilan sampel untuk dijadikan responden dalam penelitian ini 

adalah menggunakan metode sensus, dimana setiap anggota populasi 

secara keseluruhan dijadikan sebagai sampel. 



 

D. Jenis Data dan Penelitian 

Data yang dikumpulkan untuk keperluan penelitian ini dapat 

digolongkan ke dalam data primer, yaitu data yang diperoleh secara 

langsung dari pihak pertama (Umar, 2002). Data diperoleh dari 

penyebaran kuesioner berupa jawaban-jawaban pernyataan atau 

pertanyaan tentang Pemberdayaan, Budaya Organisasional dan Kinerja. 

 

E. Prosedur Pengambilan Data 

Metode yang dipakai dalam pengumpulan data penelitian adalah 

metode kuesioner, yaitu suatu teknik pengumpulan data dengan 

memberikan atau menyebar daftar pertanyaan atau pernyataan kepada 

responden dengan harapan agar responden memberikan respon atas daftar 

pertanyaan tersebut (Umar, 2002). 

 

F. Klasivikasi Variabel Penelitian 

Variabel yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari dua 

variabel yaitu variable bebas (variabel independent) dan variabel terikat 

(variabel dependent). 

1. Variabel bebas :  

a. Pemberdayaan (X1)  

b. Budaya organisasional (X2) 

2. Variabel terikat : kinerja (Y) 



 

G. Defenisi Operasional 

Sesuai dengan kerangka pemikiran diatas, maka penulis 

mengemukakan tentang tahap-tahap operasionalnya. Menurut Soehardi 

Sigit (1999) definisi operasional adalah rumusan yang mengenai kasus 

atau variabel yang akan dicari untuk dapat ditemukan dalam penelitian 

dalam dunia nyata, di dunia empiris atau lapangan yang dialami. 

1. Variabel Pemberdayaan (X1) 

Conger & Kanungo(1988) mendefinisikan pemberdayaan 

sebagai sebuah proses meningkatkan keyakinan diri (self efficacy) 

antara anggota-anggota. Pemberdayaan atau empowerment adalah 

membebaskan seseorang dari kendali yang kaku dan memberi orang 

tersebut kebebasan untuk bertanggung jawab terhadap ide-ide, 

keputusan-keputusannya, dan tindakan-tindakannya. 

Conger Dan Kanungo mengidentifikasi beberapa elemen 

penting pemberdayaan yaitu: 

a. kondisi-kondisi yang mendorong kondisi psikologis ketidak 

berdayaan yang mencakup faktor-faktor keorganisasian, seperti 

buruknya komunikasi, sifat supervise (otoritaria), system ganjaran 

(ganjaran non-contingent), dan jobs design (rendahnya kejelasan 

peran) 



b. startegi manajerial yang memiliki konstribusi terhadap 

pemberdayaan yang dilaksanakan, seperti tujuan, system umpan 

balik, dan pemberdayaan pekerjaan.  

c. Informasi self-afficacy bagi pegawai yang direkomendasikan, 

termasuk enactive attaintment, vicariioos experience, verbal 

persuasion dan emotional arousal.  

 

 

 

2. Variabel Budaya Organisasional (X2) 

Budaya organisasi sebagai suatu system makna yang dianut 

bersama oleh angota-angota organisasi yang membedakan organisasi 

itu dari lainnya (Robbins, 2001:289). Robbins memberikan 7 

karakteristik sebagai sari (essence) dari budaya organisasi yaitu : 

a. Inovasi dan keberanian mengambil risiko (Inovation and risk 

taking). 

b. Perhatian terhadap detil (Attention to detail). 

c. Berorientasi kepada hasil (Outcome orientation). 

d. Berorientasi kepada manusia (People orientation). 

e. Berorientasi tim (Team orientation). 

f. Agresifitas (Aggressiveness). 

g. Stabilitas (Stability). 

3. Variabel Kinerja (Y) 



Kinerja merujuk kepada tingkat keberhasilan dalam 

melaksanakan tugas serta kemampuan untuk mencapai tujuan yang 

telah ditetapkan.kinerja dinyatakan baik dan sukses jika tujuan yang 

diinginkan dapat tercapai dengan baik (Donnelly, Gibson and 

Ivancevich: 1994). Kinerja individu pada  dasarnya dipengaruhi oleh 

beberapa faktor, yaitu: 

a. Kemampuan  

b. Keinginan 

c. Lingkungan. 

H. Skala Pengukuran 

  Data yang diperoleh merupakan jawaban dari kuesioner yang telah 

dibagikan pada para responden. Pengukuran kuesioner pada penelitian ini 

menggunakan Skala Likert. Skala Likert merupakan metode yang 

mengukur sikap dengan menyatakan setuju atau ketidaksetujuannya 

terhadap subyek, objek, atau kejadian tertentu. Dimana responden diminta 

memberikan tanggapan pernyataan tentang indikator-indikator kualitas 

jasa yang dipertimbangkan mahasiswa dalam mendapatkan kepuasan, 

yaitu : 

Sangat tidak setuju = 1   (STS) 

Tidak setuju  = 2   (TS) 

Ragu-ragu   = 3   (R) 

Setuju   = 4   (S) 

Sangat setuju   = 5  (SS) 



Dalam Skala Likert semua jawaban diberikan suatu bobot nilai dan 

kemudian ditambahkan untuk mendapatkan suatu jumlah tertentu. Hasil 

dari nilai tersebut ditambah kemudian dibagi dengan jumlah pertanyaan 

dari tiap-tiap variabel untuk mendapatkan nilai rata-rata dari jawaban 

responden. Nilai rata-rata dari masing-masing jawaban responden dapat 

dikelompokan kedalam kelas interval dengan jumlah kelas lima, sehingga 

intervalnya dapat dihitung sebagai berikut: 

Interval =  Nilai maksimum – Nilai minimum 

Interval kelas 

Interval  =    
5

15 
 = 0,8 

Dengan rentang skala 0,8 maka numeriknya sebagai berikut : 

1. STS = 1,00 – 1,79 artinya persepsi mengenai pemberdayaan, budaya 

organisasi dan kinerja sangat rendah. 

2. TS   =  1,8 –  2,59 artinya persepsi mengenai pemberdayaan, budaya 

organisasi dan kinerja rendah. 

3. N   = 2,60 - 3,39 artinya persepsi mengenai pemberdayaan, budaya 

organisasi dan kinerja sangat sedang. 

4. S = 3,40 – 4,19 artinya persepsi mengenai pemberdayaan, budaya 

organisasi dan kinerja tinggi. 

5. SS = 4,20 – 5,00 artinya persepsi mengenai pemberdayaan, budaya 

organisasi dan kinerja sangat tinggi. 

 



I. Uji Validitas dan Reliabelitas 

1. Uji Validitas 

 Validitas adalah taraf sejauh mana suatu alat pengukur dapat 

mengukur yang seharusnya diukur. Sebelum kuesioner disebarkan 

kepada responden, kuesioner diukur validitasnya. Pengukuran validitas 

ini menggunakan rumus korelasi Pearson (Product Moment 

Coefficient of Corelation), ( Sugiyono, 2003) : 
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Keterangan :  

rxy = koefisien korelasi sederhana antara skor butir (x) dengan variabel 

(y) 

N    = jumlah responden  

x    = skor butir (x) atau item pertanyaan 

y    = skor total variabel (y) atau tiap responden 

 Pelaksanaan uji validitas ini menggunakan teknik sekali ukur 

(one shot technique), dimana dengan metode ini kuesioner hanya 

dibagikan satu kali saja kepada responden. Hal ini dikarenakan untuk 

menghindari responden memberi jawaban yang sama dari pertanyaan 

yang diajukan. Hasil jawaban yang diperoleh dari responden sekaligus 



akan digunakan sebagai masukan dalam analisis validitas dan 

reliabilitas. 

 Pengujian validitas dilakukan berdasarkan analisis item yaitu 

mengkorelasikan skor setiap item dengan skor variabel (hasil 

penjumlahan seluruh skor item pertanyaan). Teknik korelasinya 

memakai Pearson Correlation. Item pertanyaan dinyatakan valid 

apabila memiliki nilai rhitung > rtabel. Hasil uji validitas dengan metode 

Pearson Correlation dapat dilihat Tabel 3.2 berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabel 3.2 

Hasil Uji Validitas 

Variabel Butir Rxy Keterangan 

 

 

 

Pemberdayaan (X1) 

X1.1 0,390 Valid 

X1.2 0,759 Valid 

X1.3 0,699 Valid 

X1.4 0,644 Valid 

X1.5 0,861 Valid 

X1.6 0,879 Valid 

 

 

 

 

 

 

 

 

X2.1 0,901 Valid 

X2.2 0,695 Valid 

X2.3 0,541 Valid 

X2.4 0,649 Valid 

X2.5 0,649 Valid 

X2.6 0,541 Valid 

X2.7 0,890 Valid 



 

 

 

 

 

 

 

 

2. Uji Reliabelitas 

 

 

 

 

 

 

Budaya Organisasional  

(X2) 

 

X2.8 0,798 Valid 

X2.9 0,789 Valid 

X2.10 0,649 Valid 

X2.11 0,744 Valid 

X2.12 0,734 Valid 

X2.13 0,896 Valid 

X2.14 0,649 Valid 

X2.15 0,851 Valid 

X2.16 0,778 Valid 

X2.17 0,900 Valid 

X2.18 0,895 Valid 

X2.19 0,849 Valid 

X2.20 0,649 Valid 

X2.21 0,805 Valid 

X2.22 0,893 Valid 

X2.23 0,888 Valid 

X2.24 0,867 Valid 

X2.25 0,721 Valid 

 

Variabel Butir Rxy Keterangan 

 

 

 

 

 

 

 

Kinerja Pegawai (Y) 

 Y1.1 0,761 Valid 

 Y1.2 0,651 Valid 

Y1.3 0,651 Valid 

Y1.4 0,704 Valid 

Y1.5 0,533 Valid 

Y1.6 0,743 Valid 

Y1.7 0,722 Valid 

Y1.8 0,704 Valid 

Y1.9 0,659 Valid 

Y1.10 0,625 Valid 

Y1.11 0,606 Valid 

Y1.12 0,743 Valid 

Y1.13 0,688 Valid 

    



 Reliabilitas menunjuk pada suatu tingkat keandalan instrumen. 

Instrumen yang reliabel artinya instrumen yang bila digunakan 

beberapa kali untuk mengukur obyek yang sama, akan menghasilkan 

data yang sama. Sedangkan hasil penelitian yang reliabel, bila terdapat 

kesamaan data. Reliabilitas adalah sejauh mana hasil suatu pengukuran 

dapat dipercaya, artinya apabila dilakukan pengukuran beberapa kali 

terhadap subjek yang sama hasilnya relatif sama (Azwar, 1999). 

 Untuk uji Reliabilitas dalam penelitian ini dengan melihat nilai 

Cronbach Alpha dari hasil pengolahan data dengan SPSS 16,0 For MS 

Windows. Suatu instrumen dapat disebut reliabel apabila memiliki 

Cronbach Alpha lebih besar dari 0,50 (Nunnaly dalam Garendra, 

2006). Berikut ini Tabel 3.3 tentang hasil uji reliabilitas instrumen : 

Tabel  3.3 

Hasil Uji Reliabilitas 
 

Variabel bebas 

 

Α 

 

Keterangan 

Pemberdayaan (X1) 0,882 Reliabel 

Budaya Organisasi   (X2) 0,972 Reliabel 

Kinerja (Y) 0,923 Reliabel 

 

J. Teknik Analisis Data 

Teknik analisis data yang digunakan untuk menganalisis hipotesis  

1 dan 2 dalam penelitian ini ialah teknik analisis kuantitatif dengan model 

analisis regresi linier berganda. Model analisis linier berganda merupakan 

model regresi berganda sederhana yang dikembangkan untuk menaksir 



nilai variabel dependen (Y) dengan menggunakan lebih dari satu variabel 

independen X1, X2,...Xn. Persamaan umum dalam model regresi linier 

yang menunjukkan hubungan antara variabel dependen (Y) dengan 

variabel independen (X) adalah sebagai berikut (Algifari, 2000).  

Langkah-langkahnya adalah sebagai berikut : Membangun 

persamaan regresi dari variabel dependen dan variabel independen, yaitu : 

Y = a+ b1X1 + b2X2 + e 

Dimana :   Y  : Kinerja Pegawai 

 X1  : Pemberdayaan 

 X2  : Budaya Organisasional 

 e  : Variabel yang tidak diteliti tapi berpengaruh 

(dianggap nol) 

a  : Konstanta 

b : Kemiringan permukaan regresi yang menyatakan 

koefisien regresi dari variable X 

Dari perhitungan dengan menggunakan program SPSS 16,0 For 

Window, maka dapat digunakan sebagai dasar untuk menganalisa guna 

membuktikan  uji hipotesis. Uji hipotesis terdiri dari: 

1. Uji Serentak (uji F)  

Pembuktian hipotesis pertama yang menyatakan bahwa 

variabel Pemberdayaan dan Budaya Organisasional secara simultan 

mempunyai pengaruh yang signifikan Terhadap Kinerja pegawai, 



digunakan uji F, yaitu dengan menguji koefisien regresi linier 

berganda secara serentak, sehingga dapat diketahui signifikan 

pengaruh dari variabel bebas secara simultan. Uji statistika adalah Uji 

statistik F dan hipotesis yang diajukan yaitu:  

a) Ho : b1 = b2 = 0, yang berarti tidak ada pengaruh yang signifikan 

secara bersama-sama dari variabel-variabel Pemberdayaan dan 

Budaya Organisasional terhadap Kinerja pegawai sebagai variabel 

terikat. 

b) Ha : b1 ≠ b2 ≠ 0, yang berarti ada pengaruh yang signifikan secara 

bersama-sama dari variabel-variabel Pemberdayaan dan Budaya 

Organisasional terhadap komitmen karyawan sebagai variabel 

terikat.  

Pengukuran nilai uji F atau variasinya adalah dengan 

membandingkan nilai probabilitas (P Value) dengan taraf signifikan  

5% (α : 0,05). Apabila hasil perhitungan dengan bantuan SPSS 

menunjukan:    

a) apabila nilai probabilitas (P Value)  dari taraf signifikan 5% (α : 

0,05) maka Ho ditolak Ha diterima. Hal ini menunjukan ada 

pengaruh secara signifikan antara Pemberdayaan dan Budaya 

Organisasional terhadap Kinerja Pegawai. 

b) apabila nilai probabilitas (P Value) ≥ dari tarafsignifikan 5% (α : 

0,05) maka Ho diterima Ha ditolak. Hal ini menunjukan tidak ada 



pengaruh secara signifikan antara Pemberdayaan dan Budaya 

Organisasional terhadap Kinerja pegawai. 

Untuk menguji ketergantungan linier berganda, maka 

dilakukan pengujian hipotesis dengan menggunakan rumus 

(Sugiyono,1999:190)  

                                         R
2 
/ k 

 Fhitung =  

(1- R2
 ) / ( n – k -1 ) 

 

Dimana:  R
2
  = Koefisien determinasi 

k    = Jumlah variabel bebas 

n    = Jumlah sampel 

 

 

Pembuktian hipotesis : 

a) H0 diterima apabila b1 = b2 = 0, artinya variabel bebas (X1 dan X2) 

secara serentak tidak memiliki pengaruh terhadap variabel terikat 

(Y1) 

b) Ha diterima apabila minimal satu variabel bebas tidak sama dengan 

nol (b1 ≠ b2 ≠ 0) artinya variabel (X1 dan X2) secara serentak 

memiliki pengaruh terhadap variabel terikat (Y1) 

Selanjutnya untuk melihat kemampuan variabel bebas 

dalam menerangkan variabel terikat dapat diketahui dari besarnya 

koefisiensi determinasi ganda (R
2
) menurut (Algifari, 2000) 

rumusnya adalah sebagai  berikut : 
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Dimana:  SSr : Jumlah kuadrat regresi 

 SSe : Jumlah kuadrat kesalahan 

 SSt : Jumlah kuadrat total 

Determinasi koefisien ganda digunakan untuk mengukur 

besarnya sumbangan dari variabel bebas yang ditelitinya terhadap 

variasi variabel terikat. Jika R diperoleh dari hasil perhitungan 

semakin besar maka dapat dikatakan bahwa sumbangan dari 

variabel bebas terhadap variasi variabel terikat semakin besar. Hal 

ini berarti model yang digunakan semakin kuat untuk menerangkan 

variasi variabel terikat, sebaliknya jika R
2
 semakin kecil 

(mendekati 0), maka dapat dikatakan sumbangan dari variabel 

bebas terhadap variabel terikat semakin kecil. Secara umum dapat 

dikatakan bahwa besarnya koefisiensi determinasi ganda (R
2
) 

berada 0 sampai 1 atau 0<R
2
<1. 

 

2. Uji Parsial (Uji t) 

Pembuktian hipotesis kedua digunakan uji t untuk mengetahui 

pengaruh masing–masing variabel bebas terhadap variabel terikat. 

Pengujian dilakukan dengan uji t dengan membandingkan probabilitas 



(P Value) dengan taraf signifikan 5% (α = 0.05). Apabila hasil 

pengujian dengan bantuan SPSS menunjukkan : 

a) Jika nilai probabilitas (P Value)  dari taraf signifikan 5% (α : 

0,05) maka dapat dikatakan bahwa variabel X1 dan X2 

berpengaruh terhadap variabel Y secara terpisah (Parsial). 

b) Jika nilai probabilitas (P Value) ≥ atau sama dengan dari taraf 

signifikan 5% (α : 0,05) maka dapat dikatakan bahwa variabel X1 

dan X2 tidak berpengaruh terhadap varibel Y secara terpisah 

(Parsial). 

 

 

 

3. Variabel Dominan (Koefisien Beta)  

  Langkah berikutnya yang harus dilakukan adalah mencari 

koefisien beta (β) dari masing–masing variabel bebas. Koefisien β ini 

digunakan untuk mengetahui sumbangan variabel bebas secara parsial 

terhadap variabel terikatnya. Semakin besar β suatu variabel bebas, 

menunjukkan semakin dominannya variabel bebas tersebut terhadap 

variabel terikatnya. Variabel bebas yang mempunyai β lebih besar 

menunjukkan bahwa variabel tersebut mempunyai pengaruh dominan 

terhadap variabel terikat, jika hasil thitung > ttabel serta memiliki nilai β 

yang paling besar diantara variabel bebas lainnya. 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

BAB IV 

ANALISIS DATA DAN PEMBAHASAN 

 

Dalam BAB IV ini merupakan hasil penelitian mengenai 

“Pengaruh Pemberdayaan dan Budaya Organisasional Terhadap Kinerja 

Pegawai di Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah (BPKAD) 

Kota Batu Jawa Timur. Pembahasan analisis penelitian ini dimulai dari 

analisis deskriptif (deskripsi variabel penelitian) dan kemudian dilanjutkan 

dengan analisis kuantitatif yaitu analisis Regresi Linier Berganda dan 

pengujian hipotesis. 



Pada bab sebelumnya telah dijelaskan bahwa pengumpulan data 

penelitian dilakukan dengan cara memberikan kuesioner kepada responden 

penelitian yaitu Pegawai Negri Sipil di kantor Badan Pengelolaan 

Keuangan dan Aset Daerah (BPKAD) Kota Batu Jawa Timur. Dalam 

penelitian ini disebarkan 72 kuesioner pada 72 responden. Kuesioner yang 

dikembalikan sebanyak 72 eksemplar, sehingga respon rate-nya sebanyak 

100,0%. Kuesioner yang terjawab lengkap dan layak dianalisis dalam 

penelitian ini sebanyak 72 kuesioner. 

Rincian perolehan kuesioner dalam penelitian ini dapat dilihat pada 

lampiran rekapitulasi data. Setelah data terkumpul, kemudian data diedit 

(editing), diberi kode (coding), dan ditabulasikan (tabulating). Untuk 

selanjutnya dianalisis dengan bantuan program statistic computer SPSS for 

Windows Release 16.00. 

A. Karakteristik Responden 

1. Karakteristik  Responden Berdasar Tingkat Pendidikan 

Berdasarkan penelitian, karakteristik  responden yang terdiri dari 

jenis kelamin, masa kerja, dan pendidikan dapat dilihat pada Tabel 4.1 

berikut ini  

Tabel 4.1 

Karakteristik Tingkat Pendidikan 

 

Pendidikan Responden Jumlah % 

a. SMU 16 22,3 



b. Diploma 20 27,8 

c. S1 23 31,9 

d. S2 10 13,9 

e. S3 3 4,1 

Jumlah 72 100% 

 

Dari data tersebut menunjukan bahwa mayoritas pegawai Badan 

Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kota Batu, Jawa Timur 

memiliki latar belakang pendidikan S1. hal ini menunjukan bahwa 

pegawai Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Kota Batu 

memiliki kinerja yang baik, dikarenakan dilihat dari latar belakang 

pendidikan pegawai.  

 

2. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis kelamin terdiri dua kategori yaitu laki – laki dan perempuan. 

Hasil analisis data berdasar karakteristik responden ditunjukan pada 

tabel 4.2 sebagai berikut : 

Tabel 4.2 

Karakteristik  Jenis Kelamin 

 

Jenis Kelamin Jumlah % 



Laki- laki 44 61,1% 

Perempuan  28 38,9% 

Jumlah 72 100% 

 

Untuk karateristik jenis kelamin di Badan Pengelolaan Keuangan 

dan Aset daerah Kota Batu, jawa timur. Laki- laki sebanyak 44 orang 

atau 61,1%, dan perempuan sebanyak 28 orang atau 33,9%. 

Berdasarkan data diatas pegawai terbanyak adalah laki- laki. 

 

 

 

 

 

 

 

 

B. Analisis Data 

1. Analisis Deskriptif Variabel Penelitian 

a. Variabel Pemberdayaan 

Tabel. 4.3 

Penilaian Responden Pada Variabel Pemberdayaan 

 

Item 

 
Skala Pengukuran 

Responden 
Jmlh 

Persentase Pengukuran 

Responden 



    Skala 1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

P1 2 25 7 32 6 72 2,8 34,7 9,7 44,4 8,3 

P2 0 14 9 38 11 72 0 19,4 12,5 52,8 15,3 

P3 0 4 9 46 13 72 0 5,6 12,5 63,9 18,1 

P4 0 9 2 44 17 72 0 12,5 2,8 61,1 23,6 

P5 0 15 10 35 12 72 0 20,8 13,9 48,6 16,7 

P6 4 15 6 39 8 72 5,6 20,8 8,3 54,2 11,1 

 

Berdasarkan hasil penilaian responden pada tabel. 4.3 didapat 

bahwa Pegawai Negri Sipil di kantor Badan Pengelolaan Keuangan 

dan Aset Daerah (BPKAD) Kota Batu Jawa Timur memiliki informasi 

tentang self-efficacy yang cukup baik, terlihat pada persentase 

penilaian responden yang tertinggi yaitu 63,9%.  Strategi manajerial 

yang dimiliki kantor Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah 

(BPKAD) Kota Batu Jawa Timur sudah berjalan cukup baik dengan 

adanya sistem umpan balik dari atasan kepada pegawai-pegawainya. 

Sistem ini juga mampu memperbaiki Kondisi-kondisi yang mendorong 

kondisi psikologis ketidakberdayaan mencakup faktor keorganisasian 

seperti buruknya komunikasi, sifat atasan yang supervise (otoritaria) 

dan rendahnya kejelasan tentang peran setiap pegawai. 

b. Variabel Budaya Organisasional 

Tabel. 4.4 

Penilaian Responden Pada Variabel Budaya Organisasional 

Item Skala Pengukuran Jmlh Persentase Pengukuran 



 

skala 

Responden Responden 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

Bo1 3 3 3 36 27 72 4,2 4,2 4,2 50 39,5 

Bo2 3 10 5 39 15 72 4,2 13,9 6,9 54,2 20,8 

Bo3 0 34 10 26 2 72 0 47,2 13,9 36,1 2,8 

Bo4 0 19 8 41 4 72 0 26,4 11,1 56,9 5,6 

Bo5 0 5 1 50 16 72 0 6,9 1,4 69,4 22,2 

Bo6 3 7 1 43 18 72 4,2 9,7 1,4 59,7 25 

Bo7 0 4 5 51 12 72 0 5,5 6,9 70,8 16,7 

Bo8 0 1 11 42 18 72 0 1,4 15,3 58,3 25 

Bo9 0 1 10 43 18 72 0 1,4 13,9 59,7 25 

Bo10 6 33 14 17 2 72 8,3 45,8 19,4 23,6 2,8 

Bo11 0 3 4 52 13 72 0 4,2 5,6 72,2 18,1 

Bo12 0 3 4 43 22 72 0 4,2 5,6 59,7 30,6 

Bo13 0 4 6 40 22 72 0 5,6 8,3 55,6 30,6 

Bo14 0 9 11 43 9 72 0 12,5 15,3 59,7 12,5 

Bo15 0 4 8 51 9 72 0 5,7 11,1 70,8 12,5 

Bo16 0 5 13 49 5 72 0 6,9 18,1 68,1 6,9 

Bo17 0 2 7 43 20 72 0 2,8 9,7 59,7 27,8 

Bo18 0 0 10 39 23 72 0 0 13,9 54,2 31,9 

Bo19 0 5 7 36 24 72 0 6,9 9,7 50 33,3 

Bo20 8 52 11 1 0 72 11,1 72,2 15,3 1,4 0 

Bo21 0 1 5 48 18 72 0 1,4 6,9 66,7 25 

Bo22 0 3 12 40 17 72 0 4,2 16,7 55,6 23,6 



Bo23 0 5 7 47 13 72 0 6,9 9,7 65,3 18,1 

Bo24 0 6 13 48 6 72 0 8,3 18,1 66,7 8,3 

Bo25 0 4 16 46 6 72 0 5,6 22,2 63,9 8,3 

Berdasarkan hasil penilaian responden pada tabel. 4.4 didapat 

bahwa budaya organisasi yang ada di kantor Badan Pengelolaan 

Keuangan dan Aset Daerah (BPKAD) Kota Batu Jawa Timur berjalan 

dengan baik terlihat adanya keberanian dari para pegawai dalam 

mengembangkan inovasi dan mengambil resiko atas pekerjaannya 

yang berorientasi pada hasil.  

c. Variable Kinerja 

Tabel. 4.5 

Penilaian Responden Pada Variabel Kinerja 

Item 

skala 

Skala Pengukuran 

Responden Jmlh 

Persentase Pengukuran 

Responden 

1 2 3 4 5 1 2 3 4 5 

K1 0 0 15 47 10 72 0 0 20,8 65,28 
13,9 

K2 0 8 7 48 9 72 0 11,1 9,72 66,7 12,5 

K3 6 50 6 10 0 72 8,3 69,4 8,3 13,9 
0 

K4 0 9 7 50 6 72 0 12,5 9,7 69,4 
8,3 

K5 0 12 15 38 7 72 0 16,7 20,8 52,78 
9,7 

K6 6 37 18 11 0 72 8,3 51,4 25 15,3 
0 

K7 2 14 13 29 14 72 2,8 19,4 18,1 40,3 19,3 

K8 2 8 9 46 7 72 2,8 11,1 12,5 63,9 
9,7 

K9 2 8 1 49 12 72 2,8 11,1 1,4 68,1 
16,7 

K10 4 6 2 52 8 72 5,6 8,3 2,8 72,2 
11,1 



K11 2 7 3 54 6 72 2,8 9,7 4,2 75 
8,3 

K12 2 10 4 49 7 72 2,8 13,9 5,6 68,1 
9,7 

K13 2 10 10 40 10 72 2,8 13,9 13,9 55,6 
13,9 

 

Berdasarkan hasil penilaian reponden pada tabel. 4.5 didapat 

bahwa lingkungan kerja yang baik mendukung para pegawai untuk 

bekerja dengan baik dan menghasilkan kinerja yang lebih baik lagi. 

Dengan adanya dukungan dan kepercayaan dari lingkungan kerja 

terutama atasan kepada kemampuan para pegawai membuat hasil 

pekerjaan para pegawai jauh lebih baik. walaupun keinginan dari 

dalam diri atau motivasi untuk menyelesaikan pekerjaan itu sendiri 

masih terbilang rendah, terlihat dari persentase penilaian responden 

sebesar 69,4%.  

2. Analisis Kuantitatif  

Analisis yang digunakan dalam penelitian ini ialah analisis 

kuantitatif yang biasanya digunakan untuk menganalisis suatu masalah 

agar dapat memberikan gambaran secara konkrit sehingga keputusan 

dapat diambil secara lebih pasti. 

Analisis kuantitatif yang digunakan dalam pembahasan ini adalah 

analisis Regresi Linear Berganda. Model ini dipilih untuk mengetahui 

besarnya pengaruh variabel pemberdayaan dan budaya organisasi secara 

simultan dan parsial terhadap kinerja pegawai di Badan Pengelolaan 

Keuangan dan Aset Daerah Kota Batu Jawa Timur. 

 



 

a. Hasil Analisis Regresi Linier Berganda  

Adapun formula dari model Regresi Berganda untuk 

Pemberdayaan (X1), Budaya Organisasi (X2)  dan Kinerja  (Y) adalah : 

Y = a + B1X1 + B2X2 + … +BnXn 

Untuk mendapatkan hasil perhitungan Regresi Linier Berganda  

digunakan program SPSS For Windows release 16.0. Berikut ini 

adalah Tabel 4.6 perhitungan estimasi Regresi Linier Berganda: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabel 4.6 

Hasil Regresi Linier Berganda 

 
 
 

 

 

D

a

ri perhitungan Regresi Linier Berganda dengan menggunakan program 

SPSS For Windows maka akan didapat hasil sebagai berikut : 

Y =  9.658+ 0.577X1 + 0.248X2 

Variabel Koefisien 

regresi 

Koefisien  

(β) 

Thitung Ttabe

l 

Tingkat 

signifikan 

Konstanta 9,658  2,357 1,995 0,021 

Pemberdayaan 

(X1) 

0,577 0,401 4,069 1,995 0,000 

Budaya 

Organisasi (X2) 

0,248 0,446 4,522 1,995 0,000 

R²  = 0,579 

N   = 72 

Standart Error = 4,098 

Fhitung  = 47,448 

Ftabel     = 3,130 

Signifikansi = 0,000 



Dalam persamaan Regresi, konstanta adalah sebesar 9,658. Ini 

berarti bahwa jika tidak ada variabel pemberdayaan (X1), dan variabel 

budaya organisasional (X2), maka kinerja pegawai  sebesar  9,658 

satuan. 

Variabel Pemberdayaan (X1) merupakan variabel yang 

mempengaruhi Kinerja pegawai dengan koefisien regresi sebesar 0,577 

satuan. Hal ini menunjukkan apabila X1 meningkat satu satuan maka Y 

akan meningkat sebesar 0,577 satuan dengan anggapan bahwa variabel 

Budaya Organisasional (X2) adalah tetap. Probabilitas kesalahan 

sebesar 0,000 yang masih di bawah 0,05 maka angka tersebut 

menunjukkan nilai yang signifikan.   

Variabel Budaya Organisasional (X2) merupakan variabel yang 

mempengaruhi Kinerja pegawai dengan koefisien regresi sebesar 0,248 

satuan. Ini berarti apabila X2 meningkat satu satuan maka Y akan 

meningkat sebesar 0,248 satuan, dengan anggapan bahwa variabel 

Pemberdayaan (X1) adalah tetap. Probabilitas kesalahan sebesar 0,000 

yang masih dibawah 0,05 maka angka tersebut menunjukkan nilai 

yang signifikan. 

 

C. Uji Hipotesis  

a. Uji Serentak ( Uji F ) 



Analisis dari uji statistik (uji F), dimaksudkan untuk 

membuktikan hipotesis pertama dari penelitian yang menyatakan 

bahwa variabel Pemberdayaan dan Budaya Organisasional secara 

simultan atau serentak mempunyai pengaruh yang signifikan 

terhadap Kinerja Pegawai di Badan Pengelolaan Keuangan dan 

Aset Daerah (BPKAD) Kota Batu Jawa Timur. Uji F ini digunakan 

untuk melihat keberartian pengaruh antara variabel bebas secara 

serentak terhadap variabel terikat yaitu dengan membandingkan 

probabilitas (P Value) dengan taraf signifikan 5% (α = 0,05). 

Apabila dari hasil SPSS didapat probabilitas (P Value)  0,05 

maka dapat dikatakan bahwa variabel X1 dan X2 berpengaruh 

pada variabel Y secara bersama-sama (simultan). 

Berdasarkan hasil analisis Regresi Linier Berganda  seperti 

pada Tabel. 4.6 menunjukkan probabilitas (P Value) yang 

dihasilkan sebesar 0,000 lebih kecil dari taraf signifikan 5% (α= 

0,05), maka Ho ditolak dan Ha diterima. Hal ini berarti hipotesis 

pertama dapat diterima atau variabel Pemberdayaan dan Budaya 

Organisasional secara serentak mempunyai pengaruh yang 

signifikan terhadap Kinerja Pegawai di Badan Pengelolaan 

Keuangan dan Aset Daerah (BPKAD) Kota Batu Jawa Timur.  

Dari hasil analisis Regresi Linier Berganda tersebut maka 

diketahui adanya pengaruh positif secara serentak antara semua 

variabel bebas, yaitu variabel Pemberdayaan (X1), dan variabel 



Budaya Organisasional (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y). Hal ini 

dapat dilihat dari multiple R sebesar 0,761 yang menunjukkan 

pengaruh secara serentak antara variabel-variabel bebas terhadap 

Kinerja pegawai sebesar 76,1%. Pengaruh ini cukup erat karena 

besarnya koefisien tersebut mendekati angka 100 % atau 1 (satu) 

sedangkan sisanya sebesar 23,9% dijelaskan oleh sebab-sebab lain 

di luar variabel–variabel yang ditelti dalam penelitian ini. 

Selanjutnya untuk mengukur sumbangan dari variabel 

bebas yang diteliti terhadap variabel terikat dapat diketahui dari 

besarnya koefisien determinasi ganda (R Squared atau R
2
). 

Berdasarkan perhitungan seperti yang terlihat pada Tabel. 4.6 dapat 

dilihat hasil R Squared sebesar 0,579 dalam hal ini berarti 57,9 % 

Kinerja pegawai bisa dijelaskan oleh variabel-variabel bebas yang 

terdiri dari variabel Pemberdayaam (X1), dan variabel Budaya 

Organisasional (X2). Sedangkan sisanya sebesar 42,1 % 

dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dimasukan dalam model 

penelitian ini. 

 

b. Uji Parsial ( Uji t ) 

Analisis dari uji parsial (uji t), dimaksudkan untuk 

membuktikan hipotesis kedua dari penelitian yang menyatakan 

bahwa variabel Budaya Organisasional mempunyai pengaruh yang 



dominan terhadap Kinerja pegawai di Badan Pengelolaan 

Keuangan dan Aset Daerah (BPKAD) Kota Batu Jawa Timur. Uji t 

digunakan untuk menguji pengaruh masing-masing variabel bebas 

terhadap variabel terikat yaitu dengan membandingkan probabilitas 

(P Value) dengan taraf signifikan 5% (α = 0,05).  

Apabila dari hasil perhitungan dengan bantuan SPSS 

diperoleh nilai probabilitas (P Value)  0,05 maka dapat dikatakan 

bahwa variabel X1 dan X2 berpengaruh terhadap variabel Y secara 

terpisah (parsial). Hasil uji regresi pada Tabel 4.6 memperlihatkan 

bahwa variabel Pemberdayaan (X1), dan variabel Budaya 

Organisasional (X2) mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap 

variabel terikat yaitu Kinerja Pegawai (Y).  

Berdasarkan hasil uji regresi pada tabel. 4.6 didapatkan bahwa 

nilai probabilitas (P Value) sebesar 0,000 lebih kecil dari taraf 

signifikan 5% (α = 0,05), maka dapat disimpulkan bahwa variabel 

pemberdayaan dan budaya organisasional berpengaruh secara 

terpisah (parsial) terhadap kinerja pegawai di Badan Pengelolaan 

Keuangan dan Aset Daerah (BPKAD) Kota Batu Jawa Timur. 

 

c. Varibel Dominan ( Koefisien  Beta ) 

Selanjutnya untuk mengetahui besarnya pengaruh variabel 

yang dominan terhadap variabel terikat dapat dilihat dari koefisien 

beta (β). Dari uraian tersebut di atas dapat diperoleh hasil bahwa 



variabel Pemberdayaan dan Budaya Organisasional yang 

mempunyai pengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Pegawai 

di Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah (BPKAD) Kota 

Batu Jawa Timur adalah variabel Pemberdayaan (X1) dengan 

koefisien beta (β) sebesar 0,401 dan variabel Budaya 

Organisasional (X2) dengan koefisien beta (β) sebesar 0,446. 

Dari kedua koefisien beta (β) variabel bebas yang telah 

diuraikan di atas, yang mempunyai pengaruh dominan terhadap 

variabel terikat adalah variabel Budaya Organisasional  (X2) 

mempunyai koefisien beta paling besar, yaitu sebesar 44,6 %. Hal 

ini berarti hipotesis kedua yang menyatakan bahwa variabel 

Budaya Organisasional mempunyai pengaruh dominan terhadap 

Kinerja Pegawai di Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah 

(BPKAD) Kota Batu Jawa Timur.  

 

D. Pembahasan 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh pemberdayaan 

dan budaya organisasional terhadap kinerja pegawai di Badan Pengelolaan 

Keuangan dan Aset Daerah (BPKAD) Kota Batu. Berdasarkan hasil 

analisis dengan mengunakan teknik analisis regresi linier berganda 

diketahui bahwa nilai probabilitas (P Value) sebesar 0,000 lebih kecil dari 

taraf signifikan 5% (α = 0,05), sehingga dapat disimpulkan bahwa 



pemberdayaan dan budaya organisasional mempengaruhi kinerja pegawai 

di Badan Pengelolan Keuangan dan Aset Daerah (BPKAD) Kota Batu.  

Dari hasil analisis Regresi Linier Berganda tersebut maka diketahui 

adanya pengaruh positif secara serentak antara semua variabel bebas, yaitu 

variabel Pemberdayaan (X1), dan variabel Budaya Organisasional (X2) 

terhadap Kinerja Pegawai (Y). Hal ini dapat dilihat dari multiple R sebesar 

0,761 yang menunjukkan pengaruh secara serentak antara variabel-

variabel bebas terhadap Kinerja pegawai sebesar 76,1%. Pengaruh ini 

cukup erat karena besarnya koefisien tersebut mendekati angka 100 % atau 

1 (satu) sedangkan sisanya sebesar 23,9% dijelaskan oleh sebab-sebab lain 

di luar variabel–variabel yang ditelti dalam penelitian ini.  

Menurut Kopelman (1988) ada beberapa faktor yang 

mempengaruhi kinerja, yaitu individu characteristics (karakteristik 

individual), organization characteristics (karakteristik organisasi), dan 

work characteristics (karakteristik kerja). Kopelman melanjutkan bahwa 

kinerja selain dipengaruhi oleh faktor lingkungan juga sangat tergantung 

dari karateristik individu seperti kemampuan, pengetahuan, keterampilan, 

motivasi, norma, dan nilai dalam kaitanya konsep kinerja, terlihat bahwa 

karakteristik individu seperti kepribadian, umur dan jenis kelamin, tingkat 

pendidikan suku bangsa, keadaan sosial ekonomi, pengalaman terhadap 

keadaan yang lalu, akan menentukan perilaku kerja dan produktivitas 

kerja, baik individu maupun organisasi sehingga hal tersebut akan 

menimbulkan kepuasan bagi pelanggan atau pasien.  



Waruwu, Maharani, dan Saputro (2013) dalam penelitiannya yang 

berjudul Pengaruh Pemberdayaan dan Budaya Organisasi Terhadap 

Kinerja dengan Mediasi Komitmen Organisasional, didapatkan hasil 

bahwa pemberdayaan pegawai tidak berpengaruh terhadap komitmen 

organisasional, sedangkan budaya organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap komitmen organisasional. Selanjutnya pemberdayaan 

dan budaya organisasi secara langsung berpengaruh secara positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Komitmen organisasional tidak 

berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai. Sedangkan pada 

uji mediasi di mana komitmen organisasional tidak memediasi 

pemberdayaan dan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai. 

 

 

BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan dapat disimpulkan 

bahwa adanya pengaruh yang signifikan antara pemberdayaan dan budaya 

organisasional terhadap kinerja pegawai di BPKAD Kota Batu Jawa 

Timur. Hal ini terlihat dari kinerja pegawai di BPKAD Kota Batu tersebut. 

Namun budaya organisasional memiliki pengaruh yang lebih dominan 

terhadap kinerja pegawai BPKAD Kota Batu dari pada pemberdayaan, 



dikarenakan lingkungan kerja yang kurang mendukung untuk 

terbentuknya budaya organisasional yang nyaman buat para pegawai.   

Budaya organisasional memiliki pengaruh yang lebih dominan 

terhadap kinerja terlihat dari perilaku yang ditunjukkan para pegawai 

selama jam kerja dengan kurang memanfaatkan waktu bekerja dengan 

sebaik-baiknya. Masih banyak pegawai yang telat datang ke kantor 

ataupun keluar kantor sebelum waktunya istirahat/pulang. Perilaku, 

kepribadian dan persepsi pegawai merupakan salah satu faktor psikologis 

yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai.  

 

 

 

 

B. Saran 

Berdasarkan kesimpulan yang telah dikemukakan tersebut serta  

memperhatikan bab-bab sebelumnya, maka penulis dapat mengusulkan saran 

yang mungkin bermanfaat bagi Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset 

Daerah Kota Batu, Jawa Timur. Yang berkaitan dengan pengaruh 

pemberdayaan dan budaya organisasional terhadap kinerja, agar lebih 

mempertahankan lingkungan kerja yang sudah baik dari tata warna, 

kebersihan, penerangan, pengaturan udara/ventilasi, agar pegawai tetap 

bersemangat dalam bekerja. Dan memperhatikan pegawai supaya lebih 

termotivasi dalam meyelesaikan tugas dan kewajibannya. 
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