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ABSTRACT

The research aims to find out: the influence of organizational culture on
employee morale General Affairs Regional Secretariat Boyolali. This research
is explanatory. The population in this study are all part of the General
Regional Secretariat Boyolali as many as 92 people and all the members of
the study population sampled. Data analysis method used is simple
regression analysis. Based on the results of this study concluded that the
social welfare of the t test obtained t count > t table (12,978 < 1,67), this
means that the factor of social welfare effect on employee morale at the
General Affairs Regional Secretariat Boyolali. Variables that have the most
dominant effect is the well-being with a regression coefficient of 0,746.
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PENDAHULUAN
Suatu organisasi dituntut untuk da-
pat mengatasi berbagai permasalahan

yang timbul dalam organisasinya. Hal itu
didasarkan atas kenyataan bahwa dalam
suatu organisasi terdapat banyak faktor
yang dapat melatarbelakangi terjadinya
berbagai macam masalah dan pada akhir-
nya akan menjadi hambatan dalam orga-
nisasi tersebut apabila tidak segera dipe-
cahkan atau diatasi.

Kebijakan organisasi terhadap sum-
ber daya manusia diharapkan bersifat me-
nyeluruh bagi organisasi dan bersifat
jangka panjang, yang merupakan sub sis-
tem dalam kerangka manajemen organi-
sasi. Maka pembinaan sumber daya ma-
nusia harus diarahkan untuk menjadi pe-
mikir, penentu dan pelaksana bagi jalan-
nya usaha organisasi secara berkesinam-
bungan dengan efektif dan efisien, sebab
keberhasilan dan kegagalan organisasi di-
tentukan oleh bagaimana cara pengelola-
an sumber daya manusia yang ada.

Kebutuhan pegawai meliputi materi
dan non materi. Kebutuhan pertama yang
harus dipenuhi adalah kebutuhan fisiolo-
gis seperti balas jasa, istirahat dan seba-
gainya. Kebutuhan kedua dan utama ada-
lah kebutuhan akan keamanan dan rasa

aman. Selanjutnya adalah kebutuhan ak-
tualisasi diri yang tercantum dalam teori
motivasi. Manusia berada pada tarap
kepuasan yang tinggi, sehingga tercapai
kepuasan kerja.

Untuk itu dalam rangka meningkat-
kan semangat kerja pegawai Bagian
Umum Sekretariat Daerah Kabupaten
Boyolali budaya organisasi sehingga diha-
rapkan dapat mempengaruhi semangat
kerja tersebut. Selain itu sangat dimung-
kinkan bahwa dalam organisasi Bagian
Umum Sekretariat Daerah Kabupaten
Boyolali, budaya organisasi yang bersifat
struktural yang terdiri dari perbedaan ting-
kat atau perbedaan job. Kendala-kendala
ini sering ditemui dalam kegiatan sehari-
hari di Bagian Umum Sekretariat Daerah
Kabupaten Boyolali. Tujuan penelitian ini
adalah untuk melihat pengaruh budaya
organisasi terhadap semangat kerja pega-
wai Bagian Umum Sekretariat Daerah
Kabupaten Boyolali.

LANDASAN TEORI

Manajemen Sumber Daya Manusia
Manajemen sumber daya manusia

adalah perencanaan, pengorganisasian,

pengarahan, pengawasan dari pengada-

an, pengembangan, pemberian kompen-
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sasi, pengintegrasian dan pemeliharaan
tenaga kerja dengan maksud untuk mem-
bantu mencapai tujuan dari perusahaan,
individu dan masyarakat (Ranupandjojo
dan Husnan, 2005: 5).

Dari pengertian di atas diartikan
sumber daya manusia adalah merupakan
perencanaan, pengorganisasian, peng-
arahan dan pengawasan kegiatan-kegiat-
an, pengadaan, pengembangan, pembe-
rian kompensasi, pengintegrasian, pemeli-
haraan tenaga kerja untuk mencapai tuju-
an perusahaan baik secara individu dan
masyarakat. Dengan demikian sumber
daya manusaia adalah faktor penting
karena merupakan penentu tercapainya
tujuan organisasi.

Jadi jelas bahwa manajemen sum-
ber daya manusia penting dalam opera-
sional perusahaan terutama adalah untuk
mendukung pertumbuhan bisnis, mening-
katkan kualitas tenaga kerja dan juga
mengendalikan biaya.

Pengertian Budaya Organisasi

Hanson (2001: 58) menyatakan:
organizational culture is composed of the
sare beliefs, expectations, and values and
norm of conduct of member. Pendapat
tersebut mengandung pengertuian bahwa
budaya organisasi dibentuk dari keperca-
yaan, harapan, nilai-nilai dan norma-
norma kebersamaan yang dilakukan para
anggota. Menurut Robbins (2003: 311)
budaya memiliki sejumlah fungsi dalam
organisasi. Pertama, budaya mempunyai
suatu peran menetapkan tapal batas; arti-
nya, budaya menciptakan pembedaan
yang jelas antara satu organisasi dan
yang lain. Kedua budaya membawa suatu
rasa identitas bagi anggota-anggota orga-
nisasi. Ketiga, budaya mempermudah
timbulnya komitmen pada sesuatu yang
lebih luas daripada kepentingan diri priba-
di seseorang. Keempat, budaya itu me-
ningkatkan kemantapan sistem sosial.

Karakteristik Budaya Organisasi
Luthans dan Kreitner (dalam Tangki-
lisan, 2005: 16) berpendapat bahwa ada

beberapa karakteristik budaya organisasi

yang perlu diketahui dalam mempelajari

perilaku yang ada dalam suatu organisasi
publik:

a. Budaya organisasi merupakan proses
belajar (learned).

b. Budaya organisasi merupakan milik
bersama kelompok (shared), bukan
milik individu.

c. Budaya organisasi diwariskan dari satu
generasi ke generasi berikutnya (trans-
generational).

d. Budaya organisasi mengekspresikan
sesuatu dengan menggunakan simbol
(symbolic).

e. Budaya organisasi merupakan suatu
pola yang terintegrasi, jadi setiap per-
ubahan akan mempengaruhi kompo-
nen lainnya (patterned).

f. Budaya organisasi terbentuk berdasar-
kan kemampuan orang untuk beradap-
tasi dengannya (adaptive).

Indikator Budaya Organisasi

Sebagai indikator untuk mengetahui
pola budaya organisasi di birokrasi publik
adalah inisiatif individual, integrasi, du-
kungan manajemen, pengawasan, dan
pola komunikasi, dengan pertimbangan
sebagai berikut:

a) Tampilan budaya organisasi di setiap
organisasi berbeda satu dengan yang
lain, tergantung karakteristik, misi, dan
visi yang dimilikinya. Tampilan organi-
sasi privat dan birokrasi pemerintah
memiliki perbedaan dalam output, se-
hingga secara otomatis mempengarubhi
budaya organisasi.

b) Kelima ukuran tersebut di atas diguna-
kan karena sesuai dengan karakteristik
organisasi publik atau birokrasi peme-
rintah (chain) yang ada pada organisa-
si. Berbagai faktor yang mempenga-
ruhi kinerja organisasi sesungguhnya
memberikan infonnasi mengenai pres-
tasi pelaksanaan dari unit-unit organi-
sasi, di mana orgamsasi memerlukan
penyesuaian-penyesuaian atas selu-
ruh aktivitas sesuai dengan tujuan or-
ganisasi.
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Soesilo (2000: 13) mengemukakan
bahwa kinerja suatu organisasi birokrasi
di masa depan dipengaruhi oleh faktor-
faktor berikut ini:

a. Struktur organisasi sebagai hubungan
internal yang berkaitan dengan fungsi
yang menjalankan aktivitas organisasi;

b. Kebijakan pengelolaan, berupa visi
dan misi organisasi;

c. Sumber daya manusia, yang berkaitan
dengan kualitas karyawan untuk be-
kerja dan berkarya secara optimal;

d. Sistem informasi manajemen, yang
berhubungan dengan pengelolaan da-
ta base untuk digunakan dalam mem-
pertinggi kinerja organisasi;

e. Sarana dan prasarana yang dimiliki,
yang berhubungan dengan pengguna-
an teknologi bagi penyelenggaraan or-
ganisasi pada setiap aktivitas organi-
sasi.

Teori Tentang Semangat Kerja

Semangat kerja merupakan hal yang
sangat penting dan besar pengaruhnya
terhadap tingkat produktivitas karyawan di
dalam organisasi. Sedang mengenai se-
mangat kerja dikatakan oleh Alex Nitise-
mito bahwa semangat kerja adalah Mela-
kukan pekerjaan lebih giat, sehingga de-
ngan demikian pekerjaan lebih akan dapat
diharapkan lebih cepat dan baik. (Alex S.
Nitisemito, 2002: 160).

Menurut Manullang untuk menilai
kecakapan pegawai peranannya dalam
usaha dapat ditinjau dari beberapa sudut
yaitu: “Kualitas hasil karya, kualitas hasil
yang dicapai kerjasama dan lamanya
waktu kerja”.

Bertitik tolak dari beberapa pendapat
dan batasan serta definisi tentang sema-
ngat kerja tersebut, maka konsep sema-
ngat kerja dalam penelitian ini adalah si-
kap atau tingkah laku kelompok orang un-
tuk bekerjasama lebih giat dengan orang
lain dengan serius dan konsekuen di da-
lam mencapai tujuan penuh tanggung ja-
wab, disiplin yang tinggi sehingga pekerja-
an akan dapat lebih cepat selesai dan
berhasil dengan baik dan sempurna.

Faktor-faktor yang Mempengaruhi Se-
mangat Kerja

Ada beberapa faktor yang turut
mempengaruhi tinggi rendahnya moral
atau semangat kerja dalam suatu organi-
sasi antara lain:

a. Hubungan yang harmonis antara pim-
pinan dan bawahan terutama antara
pimpinan kerja yang sehari-harinya
langsung berhubungan dan berhadap-
an dengan para pegawai di bawahnya.

b. Kepuasan para pegawai terhadap tu-
gas dan pekerjaan karena mempero-
leh tugas yang disukai sepenuhnya.

c. Terdapat suasana dan iklim kerja
berusaha dapat dengan anggota lain
organisasi apabila dengan yang mere-
ka sehari-hari banyak berhubungan
dengan pekerjaan.

d. Rasa kemanfaatan bagi tercapainya
tujuan organisasi dan juga merupakan
tujuan bersama mereka yang harus
diwujudkan secara bersama pula.

e. Adanya kepuasan tingkat ekonomi dan
adanya kepuasan materiil lainnya yang
memadai sebagai imbalan yang dira-
sakan adil terhadap jerih payah yang
telah diberikan kepada organisasi.

f. Adanya ketegangan jiwa, jaminan
kepastian serta perlindungan terhadap
segala sesuatu yang dapat membaha-
yakan diri dan karier dalam pekerjaan.

Semangat dan kegairahan kerja
yang baik ditandai dengan adanya antu-
sias yang besar dari pegawai di dalam
melaksanakan segala tugas dan kewajib-
an yang menjadi beban mereka dalam
mencapai tujuan organisasi, sehingga
segala tugas dan pekerjaan dapat disele-
saikan dengan cepat dan dengan hasil
yang lebih baik. Ada beberapa hal yang
menambah adanya semangat dan kegai-
rahan kerja pegawai, antara lain:

1) Adanya kondisi dan lingkungan kerja
yang menyenangkan

2) Adanya suasana kerja yang tidak
membosankan

3) Adanya kerja sama dan hubungan
yang harmonis di antara pegawai

4) Adanya rasa aman di masa depan
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5) Adanya penempatan yang tepat dan
sesuai dengan keahliannya

6) Adanya saling percaya di antara para
pegawai.

Indikator Semangat Kerja
Berdasarkan pendapat-pendapat di
atas akhirnya penulis dapat menentukan
indikator dari semangat kerja pegawai
seperti berikut ini:
a) Kegairahan kerja/antusias
Kegairahan kerja ialah kesenangan
yang mendalam terhadap pekerjaan
yang dilakukannya.
b) Kedisiplinan kerja
Adalah suatu sikap dan perilaku/per-
buatan yang sesuai dengan aturan
kantor, baik tertulis maupu tidak ter-
tulis.
c) Ketelitian kerja adalah kecermatan pe-
gawai didalam menjalankan pekerja-
annya supaya tidak mengalami keke-

liruan/kesalahan, sehingga hasilnya
sesuai dengan standar yang telah
ditentukan.

d) Kerjasama adalah keadaan di mana
terdapat suasana bekerja secara ber-
sama-sama yang selaras dan tetap
untuk memperoleh kegunaan yang
sebesar-besarnya dari faktor kerja.

Dari uraian tersebut di atas dapat
penulis simpulkan bahwa agar untuk men-
ciptakan pegawai yang berprestasi kerja
tinggi, maka perlu menciptakan kinerja pe-
gawai bagi para pegawai. Dalam bentuk
skema kerangka pemikiran tersebut dapat
digambarkan sebagai berikut:

Budaya Organisasi Semangat
(X) Kerja (Y)

Hipotesis

Ada pengaruh yang positif dan signifikan
budaya organisasi terhadap semangat
kerja.

METODE PENELITIAN

Lokasi penelitian adalah Bagian
Umum Sekretariat Daerah Kabupaten Bo-
yolali. Populasi diartikan sebagai keselu-

ruhan subjek penelitian, populasi adalah
pegawai yang ada di Bagian Umum Se-
kretariat Daerah Kabupaten Boyolali de-
ngan jumlah pegawai 92 orang. Dasar
pengambilan seperti dikemukakan oleh
Arikunto (2000: 120) bahwa apabila popu-
lasi kurang dari 100 diambil semua se-
hingga penelitiannya merupakan peneliti-
an populasi, sedangkan bila lebih dari 100
dapat diambil antara 10% - 15% atau 20%
- 25% lebih, setidak-tidaknya tergantung
dari kemampuan peneliti dilihat dari wak-
tu, tenaga dan dana; sempit luasnya wila-
yah pengamatan setiap subjek karena
menyangkut banyak sedikitnya data; be-
sar kecilnya risiko yang ditanggung pene-
liti. Mengingat jumlah populasi jumlahnya
relatif kecil dalam syarat penelitian, maka
jumlah sampel yang digunakan dalam pe-
nelitian ini diambil semua anggota popu-
lasi yaitu sebanyak 92 orang.

Teknik Pengumpulan Data
Metode Angket

Angket merupakan bentuk pertanya-
an tertutup untuk mengumpulkan data
responden. Angket adalah sejumlah per-
tanyaan tertulis untuk memperoleh infor-
masi dari responden dalam arti laporan
mengenai pribadi (Arikunto, 2000: 124).
Metode angket ini dipergunakan sebagai
metode utama yang dilakukan terhadap
responden atau memperoleh informasi
dari informan. Angket dalam penelitian ini
meliputi angket tentang budaya organisasi
dan semangat kerja.

Uji Validitas dan Uji Reliabilitas
1. Uji Validitas
Menurut Arikunto (2000: 158), vali-

ditas adalah suatu ukuran yang me-
nunjukkan tingkat-tingkat kevalidan
atau kesahihan suatu instrumen. Ada-
pun validitas dalam angket merupakan
validitas eksternal yaitu korelasi nilai
tiap-tiap butir dengan nilai total dengan
rumus korelasi product moment:

o NY XY - X0QY)
" INE X - (EXHNY Y - (V)
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Keterangan:
X = skor jawaban tiap butir item ang-
ket

Y = skor jawaban seluruh item angket
N = jumlah objek yang diteliti
rxy = koefisien korelasi antara skor ja-
waban tiap item butir angket de-
ngan skor jawaban seluruh item
angket (Arikunto, 2000: 120).
Adapun batasan butir instrumen dinya-
takan valid adalah apabila koefisien
korelasi rhiwng lebih besar dari koefisien
korelasi riapel pada taraf signifikan 5%.

2. Uji Reliabilitas

Reliabilitas berarti keajegan, artinya
skor nilai yang diperoleh mempunyai
taraf ‘tetap’ dalam arti jika diteskan lagi
nilai tes pertama dan nilai tes kedua
berkorelasi (Waluyo, 1999: 58). Peng-
ujian reliabilitas instrumen (angket) pa-
da penelitian dilakukan dengan meng-
gunakan Alpha Cronbach yaitu:

N, = |:—k }|:1— Zabz:|
(k-1) af

Keterangan:
rip = reliabilitas instrumen
k = banyaknya butir pertanyaan

atau banyaknya soal
Sop? = jumlah varians butir
o,® = varians total

Analisis Data
a. Analisis Regresi Sederhana

Model regresi yang dipergunakan
adalah regresi linear dalam bentuk
logaritmik karena merupakan bentuk
terbaik dalam menganalisis masalah
yang ada. Satu ciri yang menarik dari
model ini adalah nilai koefisiennya da-
pat dilihat secara langsung dari koefi-
sien variabel-variabel yang ada. Ben-
tuk formulasi yang diajukan adalah se-
bagai berikut:

Y=a+pX+e
Di mana:
Y = Semangat kerja

X Budaya Organisasi

a = Konstanta
B = Koefisien Regresi

b. Analisis t-test

Analisis t-test digunakan untuk me-
ngetahui apakah variabel budaya orga-
nisasi berpengaruh terhadap variabel
semangat kerja (Y). Berdasarkan ana-
lisis tersebut akan diketahui signifikan
tidaknya pengaruh variabel X terhadap
Y.

Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi digunakan
untuk mengetahui berapa besar sum-
bangan variabel independen (budaya
organisasi) terhadap variabel depen-
den (semangat kerja). Adapun rumus
yang digunakan adalah:

2 _ D EXY) +D,TX,Y
Y2

(Hadi, 2001: 47)
Keterangan:
R? = koefisien determinasi
Y = variabel semangat kerja
X = variabel budaya organisasi

Hasil dan Analisis
1. Alat Analisis

a. Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk
mengetahui seberapa cermat suatu
tes melakukan fungsi ukurnya
(Singarimbun dan Effendi, 2005:
141). Uji validitas pada penelitian
ini dilakukan dengan bantuan prog-
ram SPSS 11.0 (Seri Program Sta-
tistik). Pada variabel budaya orga-
nisasi yang terdiri atas 9 item per-
nyataan dapat digambarkan hasil
uji validitas seperti tabel 1 berikut:

Pada variabel semangat kerja
yang terdiri atas 10 item pernyata-
an dapat digambarkan hasil uji va-
liditas seperti tabel 2 berikut:

b. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas adalah indeks
yang menunjukkan sejauh mana
suatu alat ukur dapat dipercaya
atau dapat diandalkan dan sejauh
mana hasil pengukuran tetap kon-
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Tabel 1: Nilai Korelasi Pearson Uji Validitas untuk Variabel Budaya Organisasi

Nomor r hi value Kesimpulan
Pertanyaan g P P
1 0,580 0,000 Valid
2 0,544 0,001 Valid
3 0,776 0,000 Valid
4 0,655 0,000 Valid
5 0,763 0,000 Valid
6 0,304 0,076 Tidak Valid
7 0,654 0,000 Valid
8 0,385 0,022 Valid
9 0,747 0,000 Valid

Sumber: Printout uji validitas

Tabel 2: Nilai Korelasi Pearson Uji Validitas untuk Variabel Semangat kerja

Nomor [ hi value Kesimpulan
Pertanyaan hitung P b
1 0,695 0,000 Valid
2 0,718 0,000 Valid
3 0,482 0,003 Valid
4 0,428 0,010 Valid
5 0,752 0,000 Valid
6 0,826 0,000 Valid
7 0,483 0,003 Valid
8 0,571 0,000 Valid
9 0,461 0,005 Valid
10 0,826 0,000 Valid
Sumber: Printout uji validitas
Tabel 3: Hasil Uji Reliabilitas
Variabel Alpha Nilai Kritis ~ Kesimpulan
Budaya organisasi 0,6004 0,334 Reliabel
Semangat kerja 0,7709 0,334 Reliabel

Sumber: Uji reliabilitas dengan SPSS

sisten bila dilakukan pengukuran
dua kali atau lebih terhadap suatu
gejala yang sama. Uji Reliabilitas
ini dilakukan dengan mengguna-
kan rumus Alpha Cronbach
. Pengujian Hipotesis

Untuk mengetahui pengaruh
Budaya organisasi terhadap sema-
ngat kerja pegawai pada Bagian
Umum Sekretariat Daerah Kabupa-

ten Boyolali, maka peneliti meng-
gunakan analisis data kuantitatif
berupa regresi linear sederhana.

Apabila nilai-nilai di tabel 4 di-
masukkan dalam rumus, bentuk
persamaan regresi sederhana
menjadi:

Y =-5,624 + 0,746X

Interpretasi:
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Tabel 4: Hasil Regresi

Variabel Koefisien Regresi t Sig
Konstanta -5,624 -3,505 0,001
Budaya organisasi 0,746 12,978 0,000
Adjusted r square 0,839

Sumber: Analisis Regresi dengan SPSS

1) Konstanta (a) bertanda negatif
Artinya apabila tidak ada pe-
ngaruh budaya organisasi atau
variabel bebas sebesar 0, maka
semangat kerja pegawai Bagian
Umum Sekretariat Daerah Kabu-
paten Boyolali sebesar -5,624.

2) Koefisien regresi variabel buda-
ya organisasi (b) bernilai positif.
Artinya apabila budaya organi-
sasi meningkat satu angka satu-
an, maka akan meningkatkan
semangat kerja pegawai sebe-
sar 0,746 angka satuan, de-
ngan asumsi variabel lain di-
anggap tetap (ceteris paribus).
Selanjutnya untuk uji hipotesis
sebagai berikut:

Uji ini untuk mengetahui pe-
ngaruh dari variabel indepen-
den terhadap variabel depen-
den. Dalam hal ini untuk me-
ngetahui pengaruh dari budaya
organisasi terhadap semangat
kerja pegawai di Bagian Umum
Sekretariat Daerah Kabupaten
Boyolali.

3) Analisis Koefisien Determinasi
Analisis koefisien determinasi
digunakan untuk mengetahui
seberapa besar sumbangan va-
riabel independen (budaya or-
ganisasi) terhadap variabel de-
penden (semangat kerja). Ber-
dasarkan hasil perhitungan
menggunakan SPSS pada tabel
Model Summary bagian adjus-
ted r square diperoleh angka
0,639. Hal itu berarti 63,9 per-
sen semangat kerja dipengaruhi
oleh budaya organisasi. Se-
dangkan sisanya (100%-63,9%)

= 36,1 persen dipengaruhi oleh
faktor lain di luar model pene-
litian.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil pengujian yang
telah dilakukan di atas maka dapat disim-
pulkan hal-hal sebagai berikut:

1. Variabel budaya organisasi berarti ber-
pengaruh terhadap semangat Kkerja
pegawai pada Bagian Umum Sekre-
tariat Daerah Kabupaten Boyolali.

2. Berdasarkan analisis koefisien deter-
minasi diketahui bahwa varebel buda-
ya organisasi mempunyai pengaruh
63,9 persen sedangkan 36,1 persen
dipengaruhi oleh variabel yang lain.

3. Budaya organisasi merupakan variabel
yang berpengaruh terhadap semangat
kerja pegawai, maka hal-hal yang ber-
kaitan dengan meningkatkan hal-hal
yang dapat meningkatkan semangat
kerja, misalnya:

a. Perlu suasana kerja yang represen-
tatif bagi para pegawai, pengadaan
sarana dan prasarana yang lebih
memadai yang sesuai dengan ke-
butuhan nyata organisasi, misalnya
pengadaan komputer yang lebih
canggih, ruangan kerja yang ber-
AC, jumlah mebelair yang cukup,
dan lain sebagainya.

b. Perlu iklim kerja yang baik antara
pimpinan dan bawahan atau antar
bawahan, dengan cara pimpinan
lebih terbuka pada bawahan, pim-
pinan mampu menekan konflik
yang terjadi di antara pegawai, de-
ngan melibatkan bawahan dalam
pengambilan keputusan, dan me-
ningkatkan perhatian pimpinan ter-
hadap kesejahteraan bawahannya.
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