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ABSTRAK 

 

 

Penelitian ini bertujuan  untuk  menguji dan  menganalisis  pengaruh budaya 

organisasi dan kejelasan peran terhadap kinerja pegawai di Kecamatan Semarang 

Timur. Pendekatan  yang digunakan  dalam penelitian adalah metode survey. Jenis 

penelitian yang dilakukan adalah deskriptif  kuantitatif. Populasi dalam penelitian ini 

seluruh pegawai di Kecamatan Semarang Timur yang  berstatus pegawai negeri sipil 

sebanyak 112 orang.  

Sampel yang diambil sebanyak 53 orang. Variabel-variabel dalam penelitian 

ini adalah variabel independen yang terdiri Budaya Organisasi (X1)  dan Kejelasan 

Peran (X2) serta variabel  dependen  Kinerja Pegawai (Y).   Alat uji statistik yang 

digunakan untuk menganalisis data dalam penelitian ini adalah analisis regresi linier 

berganda  (multiple regression analysis).  Pengaruh variabel independen  terhadap 

varibel dependen diuji dengan uji F dan uji t pada tingkat kepercayaan (confidence 

level) 95 % atau significant level, α = 0,05. Pengolahan data dilakukan dengan 

menggunakan perangkat lunak Statistical Package for Social Science (SPSS) 17.0. 

Hasil penelitian ini memperlihatkan bahwa hasil koefisien  determinan  dengan 

Adjusted R Square, bahwa 71,50%  variasi variabel Kinerja Pegawai dapat dijelaskan 

oleh variabel Budaya Organisasi dan Kejelasan Peran. Secara simultan / bersama-

sama budaya organisasi dan kejelasan peran berpengaruh secara signifikan dan positif 

terhadap kinerja pegawai di Kecamatan Semarang Timur. Secara parsial budaya 

organisasi berpengaruh lebih dominan dari pada kejelasan peran terhadap kinerja 

pegawai di Kecamatan Semarang Timur. 

 

Kata Kunci: Budaya Organisasi, Kejelasan Peran dan Kinerja Pegawai. 

 

 

ABSTRACT 

 

 

This study aims to examine and analyze the influence of organizational culture 

and role clarity on employee performance in East Semarang District. The approach 

used in this research is a survey method. The type of research conducted is descriptive 

quantitative. The population in this study were all employees in the District of East 

Semarang with the status of civil servants as many as 112 people. 
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Samples were taken as many as 53 people. The variables in this study are 

independent variables consisting of Organizational Culture (X1) and Role Clarity 

(X2) as well as the dependent variable Employee Performance (Y). The statistical test 

tool used to analyze the data in this study is multiple regression analysis. The effect of 

the independent variable on the dependent variable was tested with the F test and t 

test at the 95% confidence level or significant level, = 0.05. Data processing was 

carried out using the Statistical Package for Social Science (SPSS) 17.0 software. 

The results of this study show that the results of the determinant coefficient 

with Adjusted R Square, that 71.50% of the variation in the Employee Performance 

variable can be explained by the variables of Organizational Culture and Role 

Clarity. Simultaneously / together, organizational culture and role clarity have a 

significant and positive effect on employee performance in East Semarang District. 

Partially, organizational culture has a more dominant effect than role clarity on 

employee performance in East Semarang District. 

 

Keywords: Organizational Culture, Role Clarity and Employee Performance. 

 

PENDAHULUAN 

Kecamatan merupakan pemerintahan daerah yang langsung berhadapan 

dengan masyarakat luas di wilayahnya, oleh karena itu citra birokrasi 

pemerintahannya  secara keseluruhan akan banyak ditentukan oleh kinerja setiap 

anggota organisasi / pegawainya. Mengingat pegawai merupakan salah satu 

sumberdaya yang sangat penting organisasi, maka keberadaannya didalam organisasi 

banyak hal yang perlu diperhatikan terkait dengan pengoptimalan  kinerjanya. Kinerja 

yang baik merupakan salah satu sasaran organisasi dalam mencapai produktivitas 

kerja yang tinggi. Sehingga tercapainya kinerja yang baik tersebut tidak terlepas dari 

kualitas sumber daya manusia didalamnya. Menurut A.A. Anwar Prabu 

Mangkunegara (2009:9) Pengertian kinerja adalah :”Performance atau kinerja adalah 

hasil kerja secara Kualitas dan  kuantitas yang dicapai seseorang pegawai dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikannya”. Faktor 

yang mempengaruhi pencapaian kinerja terdiri dari banyak faktor, diantaranya yaitu 

budaya organisasi dan kejelasan peran. 

Budaya organisasi penting di perhatikan oleh organisasi, karena menyangkut 

kebiasaan-kebiasaan yang terjadi dalam hirarki organisasi yang mewakili norma-

norma perilaku yang diikuti oleh seluruh anggota organisasi. Budaya Organisasi 

merupakan persepsi bersama yang dianut oleh anggota-anggota organisasi, suatu 

sistem dari makna bersama. (Robbins,2006). Sistem makna bersama ini adalah 

sekumpulan  karakteristik kunci yang dijunjung tinggi oleh para anggotanya. Sehingga 

dapat dikatakan budaya organisasi merupakan falsafah, ideologi, nilai-nilai, anggapan, 

keyakinan, harapan, sikap dan norma-norma yang dimiliki secara bersama serta 

mengikat dalam suatu komunitas tertentu. Budaya organisasi berkaitan dengan 

http://id.wikipedia.org/wiki/Karakter
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bagaimana karyawan memahami karakteristik budaya suatu organisasi, dan tidak 

terkait dengan apakah karyawan menyukai karakteristik itu atau tidak. 

Keberadaan suatu unit organisasi tak akan terlepas dari keberadaan hubungan 

timbal balik antara pemimpin dan bawahannya yang efektif dalam menjalankan roda 

organisasi tersebut. Kepemimpinan yang efektif sangat penting untuk kelangsungan 

hidup dan keberhasilan sebuah organisasi. Efektifitas organisasi pada dasarnya adalah 

efektifitas individu para anggota di dalam melaksanakan tugas sesuai dengan 

kedudukan dan peran mereka masing-masing dalam organisasi, karena persepsi peran 

dipandang penting  dalam pemahaman individu terhadap pencapaian kinerja yang 

lebih tinggi.  Oleh karena itu guna pencapaian kinerja yang lebih tinggi setiap anggota 

perlu mengetahui dan memahami job description / tugas pokok dan fungsinya agar 

supaya adanya kejelasan peran bagi dirinya, karena hal ini sangat berpengaruh dalam 

pelaksanaan tugas sebagai pegawai, menurut Yulk(2002) pemahaman individu 

terhadap tanggung jawab pekerjaannya dan pengetahuan tentang apa yang harus 

dilakukan dan kemampuan yang diperlukan untuk menjalankan peran tersebut. 

Dalam pengamatan penuh, kinerja pegawai di Kecamatan Semarang Timur 

tersebut belum optimal, hal ini dapat dilihat dari masih ada pegawai yang tidak 

mengikuti apel pagi yang merupakan kewajiban bagi pegawai; Kurang terjalinnya 

budaya kerjasama antar pegawai; Dalam perincian tugas pokok dan fungsi (tupoksi 

atau job discription) untuk setiap Sub Bagian, pembagian tugas secara perorangan 

sebagian besar telah dilaksanakan, namun masih ada juga merasa belum diberi tugas, 

sehingga yang bersangkutan melaksanakan tugas hanya apabila diberi tugas oleh 

atasannya ; Dilain pihak para pegawai bekerja berdasarkan aturan kebiasaan yang 

berlaku bukan berdasarkan tugas pokok dan fungsinya masing-masing yang telah 

dijabarkan dalam uraian tugas masing-masing seksi dan staf yang ada di dalamnya ; 

Demikian juga dengan pejabat tingkat menengah dalam lingkup kecamatan belum 

berani untuk mengemukakan ide-ide baru terkait dengan perkembangan organisasi 

dan pemberian layanan bagi masyarakat, dengan alasan merepotkan diri sendiri atau 

takut apabila dianggap berlawanan dengan atasan ; Selain itu kenyataan lain di 

lapangan, masih ada pegawai dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat, 

masih jauh dari kata profesional dan tidak ada papan petunjuk yang menunjukkan dan 

menerangkan tentang proses, prosedur dan biaya pelayanan; sehingga tak jarang pula 

pelanggan harus pulang karena persyaratan untuk mendapatkan pelayanan kurang 

lengkap. 

Belajar dari berbagai kegiatan maka Pegawai di Kecamatan Semarang Timur 

dihadapkan pada upaya memaksimal peran sumber daya pegawai yang ada guna 

memenuhi target kinerja yang telah ditetapkan, sehingga dalam hal ini betapa  

pentingnya faktor budaya organisasi dan kejelasan peran dalam mencapai kinerja yang 

optimal.  

http://id.wikipedia.org/wiki/Karyawan
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Penelitian ini dilakukan pada Kecamatan Semarang Timur yang membawahi  

10 (sepuluh) Kelurahan. Populasi dalam penelitian ini adalah jumlah keseluruhan 

pegawai pada Kecamatan Semarang Timur Kota Semarang yang berstatus pegawai 

negeri sipil. Dengan jumlah pegawai 112 orang. Besarnya sampel. digunakan rumus 

Slovin dan Jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 53 orang. Pada 

penelitian ini terdapat 3 (tiga) variabel yang diukur, yaitu Kinerja Pegawai (Y), 

Budaya Organisasi (X1), dan Kejelasan Peran (X2). Definisi dan indikator dari 

masing-masing variabel penelitian dapat dilihat pada Tabel berikut ini : 

 

Tabel  

Definisi Operasional Variabel 

 

Variabel 

Penelitian 
Definisi Operasional Indikator 

1. 2. 3. 

 

Kinerja 

Pegawai 

( Y ) 

 

 

 

 

 

Budaya 

Organisasi 

( X1 ) 

 

 

 

 

Kejelasan Peran 

( X2 ) 

 

Kinerja adalah hasil kerja yang 

dicapai oleh seorang pegawai 

dalam melaksanakan tugasnya 

sesuai dengan tanggung jawab 

yang diberikan kepadanya dalam 

upaya mencapai tujuan organisasi. 

 

Budaya organisasi merupakan pola 

keyakinan dan nilai-nilai organisasi 

yang dijiwai oleh seluruh 

anggotanya sehingga menjadikan 

pedoman tersendiri dalam 

berperilaku. 

 

Kejelasan peran adalah ketepatan 

dalam menginterpretasikan tugas-

tugas yang dikerjakan sesuai 

dengan tujuan, sehingga energi 

yang dikerahkan dalam kegiatan-

kegiatan dapat terarah ketujuan.  

 

 

1)  Kesetiaan. 

2)  Tanggung Jawab. 

3)  Prakarsa. 

4)  Ketaatan. 

5)  Kerjasama. 

 

 

1)   Bersikap Inovatif. 

2)     Perhatian 

Kerincian.  

3)     Orientasi Hasil. 

4)   Orientasi Orang / 

Pegawai. 

5)     Orientasi Tim. 

 

1)  Wewenang. 

2)  Tanggung jawab. 

3)  Mampu.  

4)  Memahami. 

5)  Menerima Perintah. 
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TINJAUAN PUSTAKA 

1.  Kinerja Pegawai. 

Menurut Bambang Kusriyanto dalam AA Anwar Prabu Mangkunegara 

(2009:9) Definisi kinerja pegawai adalah “perbandingan hasil  yang dicapai 

dengan peran serta tenaga kerja persatuan waktu (lazimnya per jam).” Sedangkan 

Faustino Cardosa Gomes dalam AA Anwar Prabu Mangkunegara (2009:9) 

mengemukakan definisi kinerja pegawai sebagai “ungkapan seperti output, 

efisiensi dan efektivitas sering dihubungkan dengan  produktivitas.”. Menurut 

Winardi (1992;75), kinerja merupakan suatu konsep yang bersifat universal yang 

merupakan efektivitas operasional suatu organisasi, bagian organisasi dan bagian 

karyawannya berdasarkan standard dan kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya, 

karena organisasi pada dasarnya dijalankan oleh manusia, maka kinerja 

sesungguhnya merupakan perilaku manusia dalam memainkan peran yang mereka 

lakukan di dalam suatu organisasi untuk memenuhi standard perilaku yang telah 

ditetapkan agar membuahkan tindakan dan hasil yang diinginkan. Pengertian 

kinerja menurut A.A. Anwar Prabu Mangkunegara (2009:9) adalah :”Performance 

atau kinerja  adalah  hasil kerja  secara  Kualitas dan  kuantitas yang dicapai 

seseorang  pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab 

yang diberikannya”.   Gie ( 1995:11) berpendapat bahwa, “ Kinerja adalah 

seberapa jauh tugas / pekerjaan itu dikerjakan/dilakukan oleh seseorang atau 

organisasi”. Gie melihat kinerja didasarkan seberapa besar dilakukan seseorang 

atau organisasi.  

Berdasarkan pengertian dari beberapa pendapat ahli diatas, dapat 

diisimpulkan bahwa kinerja pegawai  adalah suatu konsep yang universal dalam 

organisai dalam pencapaian prestasi kerja atau hasil kerja oleh pegawai pada 

waktu tertentu dalam melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan tanggung jawab 

yang diberikan kepadanya dalam rangka mencapai tujuan organisasi. 

 

2. Budaya Organisasi. 

Menurut Luthans (2002:122) mengatakan budaya organisasi merupakan 

norma-norma dan nilai-nilai yang mengarahkan perilaku anggota organisasi 

dimana setiap anggota akan berperilaku sesuai dengan budaya yang berlaku agar 

diterima oleh lingkungannya . Mangkunegara (2005:113) yang menyatakan bahwa 

budaya organisasi adalah seperangkat asumsi atau sistem keyakinan, nilai-nilai, 

dan norma yang dikembangkan dalam organisasi yang dijadikan pedoman tingkah 

laku bagi anggota-anggotanya untuk mengatasi masalah adaptasi eksternal dan 

internal. Menurut Sobirin, (2005), Budaya organisasi merupakan pola keyakinan 
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dan nilai-nilai dalam organisasi yang dipahami, dijiwai dan dipraktekan oleh 

anggota organisasinya sehingga pola tersebut memberikan makna tersendiri bagi 

organisasi yang bersangkutan dan menjadi dasar aturan berperilaku. Menurut 

Robbins (2002: 247), bahwa budaya organisasi merupakan suatu persepsi bersama 

yang dianut oleh anggota-anggota organisasi; suatu sistem dari makna bersama. 

Menurut Sedarmayanti (2007:75) budaya organisasi adalah sebuah keyakinan, 

sikap, nilai yang umumnya dimiliki, yang timbul dalam organisasi, dikemukakan 

dengan lebih sederhana, budaya adalah cara kita melakukan sesuatu di sini.  

Berdasarkan pengertian dari beberapa pendapat ahli diatas, dapat 

diisimpulkan bahwa budaya organisasi sebagai nilai-nilai, pola / sistim keyakinan 

dan norma-norma, yang dapat berfungsi sebagai pedoman bagi anggota maupun 

kelompok dalam organisasi untuk berperilaku. 

 

3.  Kejelasan Peran. 

Kejelasan peran dan tugas menurut Yulk (2002) dalam M B Dalimunthe 

(2010) adalah pemahaman individu terhadap tanggung jawab pekerjaannya dan 

pengetahuan tentang apa yang harus dilakukan dan kemampuan yang diperlukan 

untuk menjalankan peran tersebut. Awaloedin Djamin (1984) dalam Suwandi 

(2004) :Salah satu hal yang penting yang harus dimiliki oleh birokrasi yang sehat 

adalah kejelasan batas setiap wewenang dan tanggung jawab. Dari sudut 

perspektif motivasional, seorang individu memerlukan dorongan cukup untuk 

mengerjakan sebuah tugas secara efektif. Kejelasan peran dapat memperkuat 

harapan dari usaha suatu kinerja, sehingga diharapkan dapat meningkatkan 

motivasi dan pada akhirnya dapat meningkatkan kinerja akan suatu pekerjaan 

(Jackson dan Schuler, 1985; Tubre dan Collins, 2000). Kejelasan peran juga akan 

menciptakan perasaan mampu mengambil keputusan sendiri dan mengambil 

tindakan untuk melakukan tugas tersebut sehingga seorang individu akan leluasa 

menentuan diri di wilayah kerja mereka (Spreitzer  et al, 1997). Rendahnya 

kejelasan peran berkaitan  dengan individu yang merasa kurang diberdayakan 

akan mengurangi persepsi pengaruh (Impact) dalam lingkungan kerja mereka 

(Spreitzer  et al, 1997). Sebaliknya, individu yang memahami peranan kerja 

mereka cenderung untuk mengambil tindakan dan keputusan yang dapat 

mempengaruhi hasil akhir dalam lingkungan kerja mereka (Sawyer, 1992).  

Berdasarkan pendapat dan pengertian-pengertian para ahli  diatas maka 

dapat disimpulkan bahwa kejelasan peran adalah suatu batas setiap wewenang, 

tanggung jawab, harapan perilaku dan keyakinan seorang individu dalam 

menginterpretasikan tugas-tugas yang dikerjakan dan menciptakan perasaan 

mampu mengambil keputusan sendiri dan mengambil tindakan untuk melakukan 

tugas terhadap hasil kinerjanya. 
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METODE PENELITIAN 

1. Populasi dan Sampel.  

Populasi adalah keseluruhan obyek penelitian yang dapat terdiri dari 

manusia, benda, tumbuh-tumbuhan, gejala-gejala, nilai tes atau peristiwa-peristiwa 

sebagai sumber data yang memiliki karakteristik tertentu sebagai sumber suatu 

penelitian. Sumber data dalam suatu penelitian yang merupakan satu kesatuan 

sering disebut dengan populasi. Populasi dalam penelitian ini adalah jumlah 

keseluruhan pegawai pada Kecamatan Semarang Timur Kota Semarang. Dengan 

jumlah pegawai 112 orang. 

Untuk menentukan besarnya sampel, maka perlu dipertimbangkan pendapat 

beberapa ahli tentang penentuan besarnya sampel. Ide dasar dari pengambilan 

sampel adalah bahwa dengan menyeleksi bagian dari elemen-elemen populasi, 

maka kesimpulan tentang keseluruhan populasi dapat diperoleh. 

Umar (2003) menyatakan bahwa, untuk menentukan minimal sampel yang 

dibutuhkan jika ukuran populasi diketahui, dapat digunakan rumus Slovin seperti 

berikut : 

                              
Dimana : 

n  =  Jumlah Sampel 

N =  Jumlah Populasi 

e  =  Tingkat Kesalahan (persen kelonggaran ketidaktelitian karena 

kesalahan penarikan sampel). 

Populasi (N) sebanyak 112 orang dan tingkat kesalahan (e) sebesar 10% maka 

besarnya sampel adalah : 

                                            112 

         n  =  

                                    1 + 112 (10%)2 

                                   

                                  = 52.83019   ≈ 53 orang. 

Jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 53 orang. 

 

ANALISIS DATA 

Analisis Regresi Linier Berganda 
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Analisis ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel 

bebas yaitu Budaya Organisasi (X1), dan Kejelasan Peran (X2) terhadap variabel 

terikatnya yaitu Kinerja Pegawai (Y).  

Persamaan regresi linier berganda adalah sebagai berikut (Ghozali, 2005): 

Y = a + b1X1 + b2X2 + e 

Dimana: 

 Y   =  Variabel dependen (Kinerja Pegawai) 

 a   =  Konstanta 

 b1, b2  =  Koefisien garis regresi 

 X1, X2 = Variabel independen  

                           (Budaya Organisasi dan Kejelasan Peran) 

 e   =  error / variabel pengganggu 

 

Uji Signifikasi Pengaruh Parsial (Uji t) 

Uji t digunakan untuk menguji signifikansi hubungan antara variabel X dan Y,  

apakah variabel X1, X2,  (Budaya Organisasi dan Kejelasan Peran ) benar-benar 

berpengaruh terhadap variabel Y (kinerja pegawai) secara terpisah atau parsial 

(Ghozali, 2005). Hipotesis yang digunakan dalam pengujian ini adalah: 

Ho :Variabel-variabel bebas (Budaya Organisasi dan Kejelasan Peran )  tidak 

mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat (Kinerja 

Pegawai) 

Ha :Variabel-variabel bebas (Budaya Organisasi dan Kejelasan Peran) mempunyai 

pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat (Kinerja Pegawai) 

Dasar pengambilan keputusan (Ghozali, 2005) adalah dengan menggunakan 

angka probabilitas signifikansi, yaitu: 

a.  Apabila angka probabilitas signifikansi > 0,05, maka Ho diterima dan Ha 

ditolak. 

b.  Apabila angka probabilitas signifikansi < 0,05, maka Ho ditolak dan Ha 

diterima. 

 

Uji Signifikansi Simultan ( Uji Statistik F ) 

Dalam penelitian ini, uji F digunakan untuk mengetahui tingkat siginifikansi 

pengaruh variabel-variabel independen secara bersama-sama (simultan) terhadap 

variabel dependen (Ghozali, 2005). Dalam penelitian ini, hipotesis yang digunakan 

adalah: 

Ho  :  Variabel-variabel bebas yaitu Budaya Organisasi dan Kejelasan Peran 

tidak mempunyai pengaruh yang signifikan secara bersama-sama 

terhadap variabel terikatnya yaitu Kinerja Pegawai. 
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Ha  : Variabel-variabel bebas yaitu Budaya Organisasi dan Kejelasan Peran 

mempunyai pengaruh yang signifikan secara bersama-sama terhadap 

variabel terikatnya yaitu Kinerja Pegawai. 

Dasar pengambilan keputusannya (Ghozali, 2005) adalah dengan menggunakan 

angka probabilitas signifikansi, yaitu: 

a.  Apabila probabilitas signifikansi > 0.05, maka Ho diterima dan Ha ditolak. 

b.  Apabila probabilitas signifikansi < 0.05, maka Ho ditolak dan Ha diterima. 

 

Determinasi 

Koefisien determinasi (R²) pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan 

model dalam menerangkan variasi variabel terikat (Ghozali, 2005). Nilai Koefisien 

determinasi adalah antara nol dan satu. Nilai R² yang kecil berarti kemampuan 

variabel-variabel bebas (Budaya Organisasi dan Kejelasan Peran ) dalam menjelaskan 

variasi variabel terikat (Kinerja Pegawai) amat terbatas. Begitu pula sebaliknya, nilai 

yang mendekati satu berarti variabel-variabel bebas memberikan hampir semua 

informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel terikat. 

 

PEMBAHASAN 

Pengumpulan data penelitian ini dilakukan dengan cara survei terhadap 

pendapat responden dengan menggunakan kuesioner yang berisi butir-butir 

pernyataan. Masing-masing responden diminta untuk menjawab setiap butir 

pernyataan yang diajukan. Jawaban atas kuesioner tersebut akan ditindaklanjuti 

dengan penganalisaan. 

Data penelitian ini dapat dikelompokkan menurut jenisnya menjadi data 

primer dan data sekunder. Data primer diperoleh dari survei langsung dengan media 

kuesioner. Sedang data sekunder didapatkan melalui berbagai sumber seperti 

membaca literature, majalah, artikel, jurnal, penelitian-penelitian terdahulu, atau biasa 

disebut dengan studi pustaka. Wawancara terhadap responden juga dilakukan untuk 

melengkapi kekurangan data pada kuesioner. Dalam surve, penulis menggunakan 

kuesioner yang terdiri atas 5 butir (item) pernyataan pada variabel Budaya Organisasi, 

5 butir (item) pernyataan pada variabel Kejelasan Peran, dan 5 butir (item) pernyataan 

pada variabel Kinerja Pegawai, sehingga keseluruhan pernyataan adalah 15 butir 

(item). Kuesioner dirancang berdasar Skala Likert, dengan butir-butir pernyataan yang 

terdiri dari tipe isian dan tipe pilihan. Tipe isian digunakan untuk mengisi data pribadi, 

sedangkan tipe pilihan untuk menentukan nilai pada masing-masing butir pertanyaan. 

Penentuan nilai jawaban dikategorikan ke dalam 5 jenjang , yaitu: nilai (1) untuk 

jawaban sangat tidak setuju (STS), nilai (2) untuk jawaban tidak setuju (TS), nilai (3) 

untuk jawaban ragu-ragu (RG), nilai (4) untuk jawaban setuju (S), dan nilai (5) untuk 

jawaban sangat setuju (SS). 
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Masalah kinerja pegawai tidak dapat terlepas dari beberapa faktor yang 

mempengaruhi yaitu antara lain budaya organisasi dan kejelasan peran. Oleh karena 

itu untuk melakukan pengkajian masalah kinerja pegawai dilakukan pendekatan 

dengan teori yang berhubungan dengan kinerja pegawai, yang kemudian dilakukan uji 

penelitian dilapangan. Setelah bangun teori dilakukan uji penelitian dilapangan, 

kemudian dilakukan pengujian secara statistik.  

Hasil perhitungan regresi dapat diketahui bahwa koefisien determinasi 

(adjusted R2) yang diperoleh sebesar 0,715. Hal ini berarti 71,50%  variasi variabel 

Kinerja Pegawai dapat dijelaskan oleh variabel Budaya Organisasi dan Kejelasan 

Peran  sedangkan sisanya sebesar 28,50% diterangkan oleh variabel lain yang tidak 

diajukan dalam penelitian ini, misalnya : kemampuan, motivasi, komunikasi, 

lingkungan kerja dan faktor lainnya. 

Hasil perhitungan regresi secara simultan didapatkan nilai probabilitas sebesar 

0,000 lebih kecil  dibandingkan  taraf signifikansi  5% atau 0,05,  artinya variabel 

budaya organisasi  ( X1 ) dan kejelasan peran ( X2 ) secara simultan / bersama-sama 

berpengaruh secara signifikan dan positif terhadap kinerja pegawai ( Y ). 

Pengujian estimasi regresi berganda diketahui bahwa : 

(1). Koefisien regresi variabel budaya organisasi terhadap kinerja pegawai sebesar 

0,513 (positif) artinya apabila semakin kondusif budaya organisasi maka 

semakin meningkatkan kinerja pegawai. 

 (2). Koefisien regresi variabel kejelasan peran terhadap kinerja sebesar 0,371 

(positif) artinya apabila semakin baik kejelasan peran, maka semakin 

meningkatkan kinerja pegawai.  

Pengujian uji parsial diketahui bahwa : 

1. Pengaruh Budaya Oraganisasi terhadap Kinerja Pegawai.  

Hasil pengujian hipotesis (H1) telah membuktikan bahwa uji pengaruh 

antara budaya organisasi terhadap kinerja pegawai didapat nilai budaya organisasi 

positif 0,513 dengan signifikansi 0,001 lebih kecil dari α 0,05, hal ini 

menunjukkan bahwa ada pengaruh positif budaya organisasi terhadap kinerja 

pegawai, yang berarti hipotesis yang diajukan bahwa budaya organisasi terhadap 

kinerja, terbukti variabel budaya organisasi ( X1 ) mampu mempengaruhi variabel 

kinerja pegawai ( Y ), bahwa hipotesis dalam penelitian ini dapat diterima. 

Artinya bahwa ada pengaruh positif dan signifikan Budaya Organisasi dan 

Kejelasan Peran terhadap Kinerja Pegawai di Kecamatan Semarang Timur. Hasil 

ini mendukung penelitian sebelumnya oleh (Asfar Halim Dalimunthe 2009 ) yang 

menguji pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai  dengan hasil 

analisis yaitu Budaya Organisasi mempunyai pengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Pegawai. 

2. Pengaruh Kejelasan Peran terhadap Kinerja Pegawai. 

http://repository.usu.ac.id/browse?type=author&value=Asfar+Halim+Dalimunthe
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Hasil pengujian hipotesis (H2) telah membuktikan bahwa uji pengaruh antara 

kejelasan Peran organisasi terhadap kinerja pegawai didapat nilai kejelasan peran 

positif 0,371 dengan signifikansi 0,013 lebih kecil dari α 0,05, hal ini 

menunjukkan bahwa ada pengaruh positif kejelasan peran terhadap kinerja 

pegawai, yang berarti hipotesis yang diajukan bahwa kejelasan peran terhadap 

kinerja pegawai, terbukti variabel kejelasan peran ( X2 ) mampu mempengaruhi 

variabel kinerja pegawai ( Y ), bahwa hipotesis dalam penelitian ini dapat 

diterima. Artinya bahwa ada pengaruh positif dan signifikan Kejelasan Peran 

terhadap Kinerja Pegawai di Kecamatan Semarang Timur. Hasil ini mendukung 

penelitian sebelumnya oleh (Andana Aditya Bagus A ,2008 ) dengan hasil 

analisis bahwa ada pengaruh positif dan signifikan antara Kejelasan Peran  

terhadap Kinerja Pegawai. 

 

KESIMPULAN. 

Berdasarkan analisis data dan pembahasan hasil, dapat diambil kesimpulan bahwa : 

1.  Secara parsial ( individu) terdapat pengaruh secara signifikan dan positif antara 

budaya organisasi ( X1 ) terhadap kinerja pegawai ( Y ). Pengaruh yang positif ini 

mengindikasikan bahwa semakin kondusif budaya organisasi, maka akan 

meningkatkan kinerja pegawai.   

2.  Secara parsial ( individu ) terdapat pengaruh secara signifikan dan positif antara 

kejelasan peran ( X2 ) terhadap kinerja pegawai ( Y ). Pengaruh yang positif ini 

mengindikasikan bahwa semakin baik kejelasan peran pegawai, maka semakin 

meningkatkan kinerja pegawai.  

3.  Dari variabel budaya organisasi ( X1 ) dan kejelasan peran ( X2 ) secara simultan / 

bersama-sama berpengaruh secara signifikan dan positif terhadap kinerja pegawai 

( Y ). 

 

SARAN. 

Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan, maka diajukan beberapa saran sebagai 

berikut: 

1.  Sebagaimana diketahui bahwa Budaya Organisasi dan Kejelasan Peran merupakan 

faktor yang berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai, maka seyogyanya 

pemerintahan Kecamatan Semarang Timur memperhatikan faktor-faktor tersebut 

untuk semakin meningkatkan Kinerja Pegawai. 

2.  Penelitian di masa yang akan datang hendaknya dapat menambahkan variabel-

variabel lain, memperbanyak responden, dan memperluas daerah penelitian 

sehingga hasil yang dicapai dapat lebih maksimal (tingkat generalisasinya dapat 

lebih baik). 
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