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ABSTRACT

This study aims to analyze the influence of work culture (honesty, perseverance,
creativity, discipline, science and technology) on the ability of civil servants in the district
disnakertrans sidrap as well as to analyze the influence of work culture on employee
commitment in the office of labor and transmigration service district sidenreng rappang.
Collecting data is done through direct observation and survey obtained by way of distribution of
questionnaires to the respondents.

The population in this study is civil servants who actually carry out their duties and
responsibilities, as many as 35 people because the number of employees a little then all the
population sampled, using descriptive analysis, validity and rentabilktas analysis, multiple
regression analysis and hypothesis testing analysis (Test T and Test F). The result of the
research is obtained about work culture with work ability, which shows that work culture has a
significant influence on the work ability of the employees at the Office of Manpower and

Trasmigration of Sidenreng Rappang Regency.

Then from result of analysis about work culture to employee's commitment indicate that
there is significant influence between work culture with employee commitment at office of
Manpower and Trasmigration of Regency of Sidenreng Rappang.

Keywords: Work Culture, Ability, Commitment
A. PENDAHULUAN

1. Latar Belakang

Masalah ketenagakerjaan dan
ketransmigrasian yang sedang dihadapi saat
ini merupakan suatu masalah yang sangat
kompleks yang memerlukan penanganan
secara sungguh-sungguh, menyeluruh, dan
terpadu.tantangan yang dihadapi dewasa ini
bahkan dimasa-masa yang akan datang adalah
bagaimana memanfaatkan sumber daya
manusia maupun sumber daya alam sebagai
potensi pendukung pembangunan, sehingga
sasaran umum pembangunan daerah sidenreng
rappang dalam rangka mengisi otonomi
daerah yang dinamis,nyata,dan bertanggung
jawab dapat menciptakan kualitas manusia
dan kuantitas masyarakat indonesia yang maju
dan sejahtera dalam kehidupan bermasyarakat,
berbangsa, dan bernegara.

Salah satu upaya yang ingin dicapai
olen  setiap instansi adalah  dengan
menerapkan faktor budaya kerja, dimana
budaya kerja adalah salah satu kunci yang

mempengaruhi pengelolaan sumber daya
manusia, sehingga suatu budaya kerja dalam
suatu instansi pemerintah sangatlah ditentukan
oleh adanya kemampuan dan komitmen kerja.
Berdasarkan hasil wawancara dengan salah
satu staff pada dinas tenaaga kerja dan
transmigrasi di kabupaten sidenreng rappang
maka fenomena yang dihadapi saat ini dapat
di uraikan sebagai berikut :

a. Kurangnya komitmen pegawai terhadap
visi misi organisasi

b. Sikap pegawai yang tidak memegang
teguh amanah dan komitmen dalam
melaksanakan tugas dan pekerjaan sehari
— hari.

c. Masih sering terjadi penyimpangan dan
kesalahan (devisi dan distorsi) yang
berdampak luas kepada masyarakat.

d. Banyaknya sorotan masyarakat terhadap
kemampuan pegawai.

e. Banyaknya pegawai yang sering datang
terlambat pulang lebih awal dan menunda
— nunda pekerjaan.
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Berdasarkan uraian tersbut diatas,
penelitian ini akan menganalisis budaya kerja
pegawai dalam membangun kemampuan dan
komitmen pegawai dengan melihat hubungan

antara budaya kerja, kemampuan dan
komitmen pegawai. Hal ini dilandasi fakta
bahwa mentri pendayagunaan Aparatur

Negara telah mengeluarkan keputusan nomor
25/KEP/M.PAN/4/2002 tentang pedoman
pengembangan budaya kerja aparatur negara,
maka menarik bagi peneliti untuk meneliti hal
tersebut.
2. Rumusan masalah

Dari latar belakang masalah di atas,
maka masalah dalam penelitian ini adalah
sebagai berikut :

a. Apakah budaya kerja
(ketekunan,kejujuran, kreativitas,kedisipli
nan dan IPTEK) berpengaruh terhadap
kemampuan pegawai pada kantor dinas
tenaga Kkerja dan transmigrasi Kabupaten
Sidenreng Rappang.

b. Apakah budaya kerja (ketekunan,
kejujuran,kreativitas,kedisiplinan,  dan
IPTEK) berpengaruh terhadap komitmen
pegawai pada kantor dinas tenaga kerja
dan transmigrasi Kabupaten Sidenreng
Rappang.

B. TINJAUAN PUSTAKA

1. Pengertian Budaya Kerja

Budaya berasal dari bahasa sansekerta “
budhayah” sebagai bentuk jamak dari kata
budhi “ yang artinya akal atau segala sesuatu
yang berkaitan dengan akal pikiran, nilai —
nilai, dan sikap mental (kemempan No.
25/KEP/M.PAN/04/2002). Budaya berarti
memberdayakan budi sebagaimana dalam
bahasa inggris di kenal sebagai culture, yang
semula artinya mengolah dan mengerjakan
sesuatu (mengolah tanah pertanian), kemudian

berkembang sebagai cara manusia
mengaktualisasikan  nilai  (value), Kkarsa
(kreativity), dan hasil karyanya

(performance). Budidaya dapat juga diartikan
sebagai keseluruhan usaha rohani dan materi
termasuk potensi-potensi maupun
keterampilan masyarakat atau kelompok
manusia. Budaya selalu bersifat sosial dalam
arti penerusan tradisi sekelompok manusia
yang dari segi materialnya diahlikan secara
historis dan diserap oleh generasi — generasi
menurut “ nilai “ yang berlaku. Nilai disini
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adalah ukuran — ukuran yang tertinggi bagi
perilaku manusia.

Budaya kerja adalah cara kerja sehari
hari yang bermutu dan selalu mendasari nilai
— nilai yang penuh makna, sehingga menjadi
motivasi, memberi inspirasi, untuk senantiasa
bekerja lebih baik, dan memuaskan bagi
masyarakat yang dilayani (Kepmenpen nomor
25/KEP/M.PAN/04/2002). Sedangkan
menurut sulaksono (2002;53) budaya kerja
adalah sikap dan prilaku pegawai dalam
melaksanakan tugas.

Dari berbagai pengertian tentang
budaya kerja dapat disimpulkan bahwa
budaya kerja adalah cara pandang yang
menumbuhkan keyakinan atas dasar nilai-nilai
yang diyakini pegawai untuk mewujudkan
prestasi kerja terbaik. Budaya kerja adalah
sistem nilai — nilai yang diyakini semua
anggota organisasi dan yang dipelajari,
diterapkan serta  dikembangkan secara
berkesinambungan, berfungsi sebagai sistem
perekat, dan dapat dijadikan acuan berprilaku
dalam organisasi untuk mencapai tujuan
perusahaan.

2. Kemampuan

Sumber daya manusia yang memiliki
kemampuan  tinggi sangat  menunjang
tercapainya visi dan misi organisasi untuk
segera maju dan berkembang pesat, guna
mengantisipasi kompetisi global,kemampuan
yang dimiliki seseorang akan membuatnya
berbeda dengan yang mempunyai kemampuan
dengan rata rata biasa saja.

Dari  beberapa uraian  mengenai
kemampuan maka dapat disimpulkan bahwa
kemampuan merupakan potensi yang dimiliki
seseorang pegawai dalam menyelesaikan
tugasnya secara cepat dan tepat, efektif, dan
efisien sesuai dengan metode atau standar
kerja yang diwujudkan oleh pelaksana
kerjanya.

3. Hubungan
komampuan

Dikatakan bahwa sifat khusus budaya
kerja adalah kemampuan mengelola proses
perubahan. Dalam kemenpan RI No.25 tahun
2002 dinyatakan bahwa budaya kerja dapat
meningkatkan ~ kemampuan  memecahkan
masalah, lebih memahami makna hidup dan
pengabdian sebagai aparatur dengan cara
bekerja sebaik baiknya dan berprestasi dalam
lingkungan tugas kerja / instansinya.
Kemampuan yang meningkat menunjukkan

budaya kerja dengan

Jennat ECOsystem Volume 17 Nomor 3, September - Desember 2017



kekuatan budaya dalam mempengaruhi
perilaku pegawai untuk mencapai tujuan,
sebaliknya  kemampuan yang  rendah
menunjukkan kelemahan budaya
mempengaruhi  perilaku  pegawai  untuk
mencapai tujuan.
4. Komitmen
Mengenai komitmen pada dasarnya
menekankan bagaimana hubungan pegawai
dan satuan kerja menimbulkan sikap yang
dapat dipandang sebagai rasa keterkaitan pada
falsafah dan satuan kerja. Dimana pegawai
memegang teguh sepenuh hati dan berjanji
melaksanakan tugas yang harus di emban
secara taat asas, yang telah ditetapkan
sekelompok orang atau badan yang terkait
dalam satu wadah kerjasama untuk mencapai
tujuan tertentu.
5. Hubungan
komitmen
Komitmen pegawai tidak akan tumbuh
dengan sendirinya. Ada hubungan yang
signifikan anatara budaya kerja dengan
komitmen pegawai, budaya dianggap sebagai
pemicu tumbuhnya komitmen pegawai,
karena budaya yang dibangun sejalan dengan
nilai — nilai yang dianut pegawai atau dengan
kata lain pegawai yang komit akan
memberikan diri mereka denngan suka rela
untuk memajukan satuan kerjanya. Budaya
mempunyai peran dalam mengikat pegawai

budaya kerja dengan
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keberhasilan dengan tetap menerapkan nilai
nilai yang menggerakkan komitmen pegawai.
C. METODE PENELITIAN

Pengumpulan data dilakukan melalui
observasi langsung dan survei yang diperoleh
dengan cara pembagian kuesioner kepada para
responden. Populasi dalam penelitian ini
adalah pegawai negri pada Kantor dinas
tenaga kerja dan transmigrasi kabupaten
sidenreng rappang yang secara nyata
melaksanakan tugas dan tanggungjawabnya,
sebanyak 35 orang karna jumlah pegawai
sedikit maka semua populasi dijadikan
sampel, dengan mengunakan analisis
deskriptif, analisis validitas dan rentabilktas,
analisis regresi berganda serta analisis
pengujian hipotesis (Uji T dan Uji F).

D. HASIL DAN PEMBAHASAN

1. Analisis Tanggapan Responden
mengenai Pengaruh Budaya Kerja
terhadap Kemampuan Dan Komitmen
Pegawai Negeri Sipil Pada Dinas Tenaga
Kerja dan Transmigrasi Kabupaten
Sidenreng Rappang.

a. Pengujian Instrumen Penelitian
1) Uji Validitas Instrument Penelitian
Hasil uji validitas dengan bivarate
pearson dapat dilihat pada tabel 1

untuk selalu bekerja sama mencapai berikut ini :
Tabel 1.
Hasil Uji Validitas
Variabel | Kode indikator | Corrected item Total correlation | Rgangar | Ket.
A. Budaya Organisasi

Kejujuran Kjl 0,476 0,30 Valid
Kj2 0,637 0,30 Valid

Kj3 0,666 0,30 Valid

Kj4 0,557 0,30 Valid

Kj5 0,811 0,30 Valid

Ketekunan Ketl 0,945 0,30 Valid
Ket2 0,761 0,30 Valid

Ket3 0,823 0,30 Valid

Ket4 0,890 0,30 Valid

Kreativitas Krl 0.926 0,30 Valid
Kr2 0,905 0,30 Valid

Kr3 0.950 0,30 Valid

Kr4 0,900 0,30 Valid

Kedisiplinan Kd1l 0,601 0,30 Valid
Kd2 0,912 0,30 Valid

Kd3 0,857 0,30 Valid

Kd4 0,896 0,30 Valid

Kd5 0,897 0,30 Valid

Iptek Ipl 0,904 0,30 | Valid
p2 0,862 0,30 Valid

1p3 0,879 0,30 Valid

Ip4 0,869 0,30 Valid

Ip5 0,848 0,30 Valid
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B. Kemampuan Organisasi
Kemampuan Y11 0,527 0,30 Valid
pegawai Y12 0,824 0,30 Valid
Y13 0,767 030 | Valid
Y14 0,786 030 | Valid
Y15 0,801 030 | Valid
C. Komitmen Organisasi
Komitmen Y21 0,968 0,30 Valid
Pegawai Y22 0,972 0,30 Valid
Y23 0,922 030 | Valid
Y24 0,960 030 | Valid
Sumber : Lampiran SPSS
Berdasarkan tabel 1 yakni hasil 2. Analisis Pengaruh Budaya Kerja
pengujian validitas atas ketiga variabel Terhadap Kemampuan Dan Komitmen
budaya kerja (kejujuran,ketekunan, Pegawai Pada Dinas Tenaga Kerja Dan

kreativitas, kedisplinan, dan iptek) terhadap
kemampuan dan komitmen pegawai nampak
bahwa, terdapat 33 item pernyataan yang

valid sebab memiliki correted item total
correlation sudah di atas 0,30.
2) Uji  Reliabilitas atas Instrumen
Penelitian
Suatu instrument penelitian dapat

andal/reliable apabila nilai cronbach’s
alpa diatas 0,60. Dari hasil uji
reliabilitas butir pernyataan dengan
program statistic SPSS versi 17 di
peroleh hasil cronbach alpha yang
lebih besar dari 0.60 untuk ketiga
variabel yaitu: identifikasi,
keterlibatan dan loyalitas, maka dapat
di sajikan melalui tabel 2 berikut ini:

Tabel 2
Uji Reabilitas Atas Instrumen Penelitian
Variabel Cronbach’s R standar Ket.
alpha
Budaya Kerja 0,978 0,60 Reliabel
Kemampuan Pegawai 0,800 0,60 Reliabel
Komitmen Pegawai 0,967 0,60 Reliable

Sumber : Lampiran SPSS

Berdasarkan tabel 2 menunjukkan
bahwa semua item pernyataan dapat dikatakan
reliable (andal). Hal ini dapat dilihat bahwa
untuk variabel budaya kerja dengan 23 item
pernyataan memiliki nilai croanbach’s alpha >
0,60 maka semua item pernyataan reliable
(andal), kemudian untuk variabel kemampuan
pegawai dengan 5 item pernyataan dimana
memiliki nilai cronbach’s alpha > 0,60 maka
semua item pernyataan realible/andal,
sedangkan untuk komitmen pegawai dengan 4
item pernyataan nampak bahwa semua item
pernyataan memiliki nilai cronbach’s alpha >
0,60 maka semua item  pernyataan
reliable/andal.

Transmigrasi
Rappang.
Analisis regresi dan korelasi di gunakan
Untuk mengatahui bagaimana penngaruh
budaya kerja terhadap kemampuan dan

Kabupaten Sidenreng

komitmen pegawai, hasil olahan data
disajikan dengan menggunakan program
SPSS release 20 melalui tabel berikut ini :
Tabel 3.
Hasil pengolahan data budaya kerja terhadap
kemampuan
Unstandardized Standardiz
Model Coefficient ed t Sig
Coefficient
B Stand Beta
. Eror
1. (constan) 2,038 0,354 5,762 0,000
Budaya 0,409 0,101 0,578 4,064 0,000
Organisasi
Sumber : Lampiran SPSS
Kemudian model summary dari

pengolahan data SPSS versi 20 mengenai
budaya kerja terhadap kemampuan pegawai,
dapat dilihat pada tabel berikut ini :

Tabel 4.
Model Summary
Model R R.square Adjusted
R. Square Fhitung Sig
1 0,578 0,334 0,313 16,514 0,000
Sumber : Lampiran SPSS
Berdasarkan tabel 3 dan 4 hasil

pengolahan data mengenai persamaan regresi
yaitu sebagai berikut :
Y =2,038 + 0,578X1

Penjelasannya adalah :

bo = 2,038 merupakan nilai constant, artinya
jika budaya kerja constant, maka nilai
kemampuan kerja pegawai Sebesar 2,
038.

b:x:= 0,578, artinya jika tanggapan responden
mengenai budaya kerja ditingkatkan
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sebesar satu satuan maka kemampuan

kerja pegawai akan meningkat sebesar

0,578%.

Kemudian nilai R = 0,578 vyang
menunjukkan bahwa dengan nilai korelasi (R)
sebesar 57,8% menunjukkan bahwa budaya
kerja mempunyai hubungan yang simultan
terhadap kemampuan kerja pegawai.

Sedangkan nilai R? (determinan) =
0,334 atau 33,40%, menunjukkan bahwa
variasi dari kemampuan kerja pegawai dapat
dijelaskan oleh variasi dari budaya Kerja,
sedangkan sisanya sebesar 66,6% di jelaskan
oleh sebab-sebab lain yang tidak di teliti
dalam penelitian ini. Selanjutnya untuk
mengatahu pengaruh dan hubungan budaya
kerja terhadap komitmen pegawai dapat
dilihat pada tabel persamaan regresi sebagai
berikut :

Tabel 5.
Hasil pengolahan data atas budaya kerja

terhadap komitmen pegawai
Unstandardized Standardized

Coefficient Coefficient t Sig

B Stand Beta
. Eror
0,500
0,142

1. (constan)
Budaya
Organisasi

Sumber : Lampiran SPSS

0,614
0,707

1,229
4,970

0,228

0,654 0,000

Kemudian model summary dari
pengolahan data SPSS versi 20 mengenai
budaya kerja terhadap komitmen pegawai,
dapat dilihat pada tabel berikut ini :

Tabel 6.
Model Summary
Model R R.square Adjusted
R. Square Fhitung Sig
1 0,654 0,428 0,411 24,702 0,000

Sumber : Lampiran SPSS

Berdasarkan tabel 16 dan 17 hasil
pengolahan data mengenai persamaan regresi
yaitu sebagai berikut :

Y = 2,456 bo + 0,654X1

Penjelasannya adalah :

bo = 2,456 merupakan nilai constant, artinya
jika budaya kerja constant, maka nilai

komitmen kerja pegawai sebesar 2, 456.
bixs = 0,654, artinya jika tanggapan

responden mengenai budaya Kkerja

ditingkatkan sebesar satu satuan maka
komitmen  kerja  pegawai  akan

meningkat sebesar 0,654%.

900

Kemudian nilai R = 0,654 vyang
menunjukkan bahwa dengan nilai korelasi (R)
sebesar 65,40% menunjukkan bahwa budaya
kerja mempunyai hubungan yang simultan
terhadap kemampuan kerja pegawai.

Sedangkan nilai R? (determinan) =
0,4228 atau 42,80%, menunjukkan bahwa
variasi dari kemampuan kerja pegawai dapat
dijelaskan oleh variasi dari budaya kerja,
sedangkan sisanya sebesar 57,2% di jelaskan
oleh sebab-sebab lain yang tidak di teliti
dalam penelitian ini.

b. Pengujian Hipotesis (Uji F Dan Uji T)
Untuk menguji pengaruh budaya Kkerja
terhadap kemampuan dan komitmen
pegawai maka dapat di lakukan uji f
(serempak) dan uji signifikan (uji t) yang
dapat diuraikan sebagai berikut :

1) uji F (Uji serempak)
Dalam uji F (Uji serempak) antara
budaya kerja dengan kemampuan
pegawai yang menunjukkan bahwa
Fnit sebesar 16,514, sedangkan Frapel
sebesar 2,892. Hal ini menunjukkan
bahwa Fnit > Fwahe maka dapat
dikatakan bahwa budaya kerja secara
serempak memberikan pengaruh yang
bermakna terhadap kemampuan kerja
pegawai. Sedangkan uji hipotesis
antara  budaya  kerja  dengan
keomitmen kerja pegawai,
menunjukkn  bahwa Fnii sebesar
16,514, sedangkan Fape Sebesar 2,892.
Hal ini menunjukkan bahwa Fpie >
Fuer maka dapat dikatakan bahwa
budaya kerja secara serempak
memberikan pengaruh yang bermakna
terhadap komitmen kerja pegawai.
2) Uji Signifikan (Uji t)

uji signifikan dimaksudkan dengan
membandingkan thiwng dengan  trapel
untuk variabel budaya kerja terhadap
kemampuan kerja pegawai, dimana
diperoleh bahwa :

Ho = Koefisien regresi tidak signifikan

Ha = Koefisien regresi signifikan

Pengambilan keputusan

probabilitas

Jika probabilitas > a 0,05 Ho diterima

Jika probabilitas < a 0,05 Ho ditolak

Variabel budaya kerja berpengaruh
secara signifikan terhadap kemampuan kerja
pegawai sebab thiwung (4,064) > traper (1,691)
dan selain itu nilai probabilitas < a 0,05.

berdasarkan
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uji signifikan dimaksudkan dengan
membandingkan thiwng dengan twner UNtuk
variabel budaya kerja terhadap komitmen
kerja pegawai, dimana diperoleh bahwa :
Ho = Koefisien regresi tidak signifikan
Ha = Koefisien regresi signifikan
Pengambilan keputusan
probabilitas
Jika probabilitas > a 0,05 Hy diterima
Jika probabilitas < a 0,05 Hp ditolak
Variabel budaya kerja berpengaruh
secara signifikan terhadap kemitmen kerja
pegawai sebab thiwng (4,970) > tuper (1,691)
dan selain itu nilai probabilitas < a 0,05.

berdasarkan

E. KESIMPULAN

Berdasarkan pembahasan mengenai
pengaruh budaya kerja terhadap kemampuan
dan komitmen pegawai pada Dinas Tenaga
Kerja dan Transmigrasi Kabupaten Sidenreng
Rappang, maka dapat disajikan beberapa
kesimpulan yaitu sebagai berikut :

1. Hasil analisis mengenai pengaruh budaya
kerja dan kemampuan kerja, secara parsial

berpengaruh  positif  dan  signifikan.
Dimana semakin tinggi budaya kerja
(kejujuran,  nilai  ketekunan,  nilai

kreativitas, nilai kedisiplinan, nilai IPTEK)
maka  akan dapat meningkatkan
kemampuan Kkerja, sedangkan pengaruh
secara parsial antara budaya kerja dengan
komitmen Kkerja pegawai berpengaruh
positif, sebab semakin tinggi budaya kerja
maka komitmen kerja akan dapat lebih
ditingkatkan dalam penanganan pekerjaan.
2. Hasil pengujian secara serempak dengan
uji F, nampak bahwa budaya kerja
(kejujuran,  nilai  ketekunan, nilai
kreativitas, nilai kedisiplinan, nilai IPTEK)
secara bersama-sama berpengaruh
terhadap kemampuan kerja dan komitmen
kerja, khususnya dalam lingkungan Dinas
Tenaga Kerja dan Transmigrasi Di
Kabupaten Sidenreng Rappang.
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