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ABSTRACT

Each agency sets a high job culture and suitable job climate to support the creation of
high employee loyalty. Job culture is needed in the activities of organization in achieving
goals. Job climate has directly or indirectly by the employees and its can affect
employees. Employee loyalty shown by the willingness to work for a longer time. This
research aims to describe the job culture conditions and to investigate the role of job
culture and job climate on employee loyalty by simultanly and partially in the General
Section of Secretariat Lamongan Regency. This type of research is descriptive research
with quantitative research approaches. Sample and population of this research is all staff
of internal employees totaling 43 employees. Instrument in this research using a
questionnaire. Techniques of data analysis using multiply linear regression. The
conclusions of this research are: (1) Conditions of job culture, job climate, and employee
loyalty in the the General Section of Secretariat Lamongan Regency is categorized as
high. (2) Job culture and job climate contributes to employee loyalty by simultanly and
partially in the the General Section of Secretariat Lamongan Regency.
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Budaya memberikan identitas bagi tinggi.

organisasi dengan loyalitas afektif yang

para pegawai dan membangkitkan komitmen
terhadap keyakinan nilai yang lebih besar
dari dirinya sendiri. Budaya kerja berfungsi
untuk menghubungkan para anggotanya
sehingga mereka tahu bagaimana
berinteraksi satu sama lain. Budaya kerja
dipandang sebagai faktor yang dapat
memberi pengaruh terhadap munculnya
perilaku sosial pegawai. Pegawai akan
memiliki motivasi dan keinginan untuk
berkontribusi  secara  berarti  terhadap

Budaya kerja memiliki tujuan untuk
mengubah sikap dan juga perilaku pegawai
agar dapat meningkatkan loyalitas pegawai
untuk menghadapi berbagai tantangan di
masa yang akan datang. Budaya kerja dapat
dibentuk oleh pegawai yang terlibat dengan
organisasi yang mengacu pada etika
organisasi, peraturan Kkerja, dan struktur
organisasi. Etika organisasi bersama-sama
dengan struktur organisasi, budaya organisasi
membentuk dan mengendalikan perilaku
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pegawainya. Proses pengembangan budaya
organisasi dimulai dari kesepakatan atas
nilai-nilai yang diyakini sebagai pilihan
acuan untuk diinternalisasikan dalam setiap
pegawai dan diterapkan dalam aktivitas tugas
dan dinamika organisasi.

Iklim kerja yang sejuk dan harmonis
telah memberikan inspirasi dalam bekerja.
Iklim kerja cenderung bersifat relatif
sementara dan dapat berubah dengan cepat,
sehingga dibutuhkan kemampuan pegawai
dalam melakukan penyesuaian dengan
perubahan-perubahan yang terjadi pada
instansi. 1klim kerja merupakan persepsi
pegawai secara individual dan kelompok
mengenai apa yang ada atau yang terjadi di
lingkungan internal instansi secara rutin,
yang dapat mempengaruhi sikap dan perilaku
pegawai.

Iklim kerja dapat berpengaruh
terhadap sikap maupun pandangan pegawai.
Iklim kerja yang kondusif serta rasa nyaman
yang dirasakan para pegawai dapat
menimbulkan kepercayaan sehingga pegawai
ingin memberikan yang terbaik bagi instansi.
Iklim kerja merupakan konsep sistem yang
dinamis yang dapat memberikan pengaruh
dan dipengaruhi oleh hampir semua hal yang
terjadi dalam suatu instansi. Iklim kerja yang
kondusif memberikan pengaruh  positif
terhadap keberhasilan organisasi dalam
mencapai tujuannya, dan sebaliknya iklim
kerja yang tidak kondusif dapat menghambat
laju dalam mencapai tujuannya.

Loyalitas merupakan salah satu unsur
yang digunakan dalam penilaian pegawai
yang  mencakup  kesetiaan  terhadap
pekerjaannya, jabatannya dan organisasi.
Kesetiaan pegawai dapat dicerminkan oleh
kesediaan pegawai menjaga dan membela
instansi di dalam maupun di luar pekerjaan
dari orang yang tidak bertanggungjawab.
Loyalitas pegawai kepada pekerjaan
tercermin  pada sikap pegawai yang
mencurahkan kemampuan dan keahlian yang
dimiliki, melaksanakan tugas dengan

tanggungjawab, disiplin serta jujur dalam
bekerja.

Sikap pegawai bagian dari kantor yang
paling utama adalah loyal. Sikap ini
diantaranya tercermin dari terciptanya
suasana yang menyenangkan dan
mendukung ditempat Kkerja, menjaga citra
organisasi dan adanya kesediaan untuk
bekerja dalam jangka waktu yang lebih
panjang. Loyalitas pegawai telah tercipta
apabila pegawai merasa tercukupi dalam
memenuhi kebutuhan hidup dari
pekerjaannya, sehingga pegawai betah
bekerja dalam suatu instansi. Faktor-faktor
yang mempengaruhi loyalitas pegawai
adalah adanya fasilitas-fasilitas  kerja,
tunjangan kesejahteraan, suasana kerja serta
kontribusi yang diterima dari instansi.

Berdasar observasi tanggal 19-25
Februari 2013 di kantor Bagian Umum
Sekretariat Daerah Kabupaten Lamongan
budaya kerja dan iklim kerja berperan
terhadap loyalitas pegawai. Kantor Bagian
Umum  Sekretariat Daerah  Kabupaten
Lamongan terdapat permasalahan yang
timbul menyangkut budaya kerja, iklim
kerja, dan loyalitas pegawai diantaranya: (1)
Ada beberapa pegawai yang kurang menaati
peraturan di kantor, (2) Beberapa pegawai
masih menggunakan bahasa campuran di
lingkungan kantor, (3) Beberapa pegawai
masih kurang memiliki etika dalam bekerja
yang baik, (4) Belum tersedianya sarana dan
prasarana yang memadai sehingga dalam
bekerja kurang optimal, (5) Adanya
komitmen yang masih kurang dalam bekerja,
(6) Masih kurangnya komunikasi antara
teman sekerja.

Denison (1991) dalam Herminingsih
(2011) menyatakan bahwa organisasi
berkinerja tinggi memiliki budaya organisasi
tidak saja kuat tetapi juga adaptif, atau
memiliki fokus internal yang kuat dan fokus
eksternal yang kuat. Fokus internal dicirikan
olen adanya konsistensi dan Kketerlibatan
sedangkan fokus eksternal adalah
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kemampuan beradaptasi terhadap lingkungan
dan misis yang jelas. Thoyib (2005)
menyimpulkan bahwa budaya organisasi
berpengaruh terhadap strategi organisasi.

Pattipawae (2011) menyatakan sikap
terhadap budaya organisasi menjadi lebih
bermakna  dalam  mempercepat  atau
memperlambat kemampuan adaptif. Schein
(1991) dalam Lako (2004) menyatakan
Budaya organisasi sebagai suatu pola dari
asumsi-asumsi  dasar yang ditemukan,
diciptakan atau dikembangkan oleh suatu
kelompok tertentu dengan maksud agar
organisasi bisa mengatasi, menanggulangi
permasalahan yang timbul akibat adaptasi
eksternal dan integritas internal yang sudah
berjalan dengan cukup baik sehingga perlu
diajarkan dan diterapkan kepada anggota-
anggota baru sebagai cara yang benar untuk
memahami, memikirkan dan merasakan
berteman dengan mereka-mereka tersebut.

Miner (1988) dalam Ingarianti (2003)
menjelaskan iklim organisasi bisa menjadi
kekuatan yang efektif jika bersifat positif dan
memiliki kekuatan untuk mempengaruhi
perilaku orang-orang dalam organisasi. Iklim
yang dikembangkan dalam organisasi dapat
menjadi  efektif, terlebih dahulu iklim
tersebut harus dapat diterima atau sesuai
dengan nilai dan keyakinan anggota secara
umum. Carudin (2011) menyimpulkan
bahwa iklim kerja yang kondusif sangat
dibutuhkan dalam peningkatan kualitas,
relevansi dan kuantitas. Sarana prasarana
harus dirasionalisasikan dengan kebutuhan
yang ada, kebersihan, kenyamanan dan
keamanan harus ditingkatkan. Kualitas
manajemen, rasa memiliki, rasa
kekeluargaan dan kebersamaan juga harus
ditingkatkan.

Mar’atussholihah (2010)
menyimpulkan secara keseluruhan iklim
organisasi yang positif mampu memberikan
pengaruh yang signifikan terhadap loyalitas
kerja. Pengaruh tersebut memiliki arah
hubungan yang positif, sehingga apabila

salah satu dimensi iklim organisasi yang
positif mengalami perbaikan dan pningkatan,
maka akan memberikan dampak yang positif
juga bagi peningkatan loyalitas karyawan.

Kadarwati (2003) menyatakan bahwa
faktor yang mempengaruhi loyalitas meliputi
adanya fasilitas-fasilitas kerja, tunjangan
kesejahteraan, suasana Kkerja, upah yang
diterima, karakteristik pribadi individu atau
karyawan, karakteristik pekerjaan,
karakteristik ~ desain  perusahaan  dan
pengalaman yang diperoleh selama karyawan
menekuni pekerjaan itu.

Objek penelitian ini adalah pegawai di
lingkungan kantor Bagian Umum Sekretariat
Daerah Kabupaten Lamongan. Berdasar
peraturan daerah Kabupaten Lamongan
nomor 2 Tahun 2008 tentang Organisasi dan
Tata Kerja Sekretariat Daerah Kabupaten
Lamongan, Bagian Umum dipimpin oleh
Seorang Kepala Bagian, berkedudukan
dibawah dan bertanggungjawab kepada
Asisten Administrasi Sekretariat Daerah.
Dalam rangka membantu pelaksanaan tugas-
tugas pimpinan Bagian Umum mempunyai
tugas pokok melaksanakan urusan tata usaha
dan keuangan pimpinan, rumah tangga dan
perlengkapan.

Budaya kerja dan iklim kerja yang
tidak diterapkan di kantor dapat mengurangi
loyalitas pegawai. Setiap instansi perlu
menetapkan budaya kerja yang tinggi dan
iklim kerja yang sesuai untuk mendukung
terciptanya loyalitas pegawai yang tinggi.

Tujuan penelitian ini adalah (1) untuk
mendeskripsikan kondisi budaya kerja, iklim
kerja, dan loyalitas pegawai di kantor Bagian
Umum  Sekretariat Daerah  Kabupaten
Lamongan, (2)untuk mengetahui peran
budaya kerja dan iklim kerja terhadap
loyalitas pegawai secara parsial dan simultan
di kantor Bagian Umum Sekretariat Daerah
Kabupaten Lamongan.
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Pengertian Budaya Kerja

Nawawi (2003:65) mendefinisikan
“Budaya Kerja adalah kebiasaan yang
dilakukan berulang-ulang oleh pegawai
dalam suatu organisasi, pelanggaraan
terhadap kebiasaan ini memang tidak ada
sangsi tegas, namun dari pelaku organisasi
secara moral telah menyepakati bahwa
kebiasaan tersebut merupakan kebiasaan
yang harus ditaati dalam rangka pelaksanaan
pekerjaan untuk mencapai tujuan”.

Ndraha (2003:80) mendefinisikan
”Budaya kerja merupakan sekelompok
pikiran dasar atau program mental yang
dapat dimanfaatkan untuk meningkatkan
efisiensi kerja dan kerjasama manusia yang
dimiliki oleh suatu golongan masyarakat”.

Pabundu (2008: 4) mendefinisikan
“Budaya kerja adalah seperangkat asumsi
dasar dan keyakinan yang dianut oleh
anggota-anggota  organisasi kemudian
dikembangan dan diwariskan guna mengatasi
masalah-masalah adaptasi eksternal dan
masalah integrasi internal”.

Kenna dan Beech (2000: 63)
mendefinisikan “Budaya kerja atau budaya
organisasi merupakan seperangkat nilai yang
diterima selalu benar, yang membantu
seseorang dalam organisasi untuk memahami
tindakan-tindakan mana yang dapat diterima
dan tindakan mana yang tidak dapat diterima.

Berdasar pendapat diatas penulis
menyimpulkan budaya kerja merupakan
sistem nilai, persepsi, perilaku dan keyakinan
yang dianut oleh tiap individu dan kelompok
tentang makna kerja dan refleksinya dalam
kegiatan mencapai tujuan organsiasi dan
individual.

Fungsi Budaya Kerja

Robbins  (2006:242)  menjelaskan
budaya kerja mempunyai beberapa fungsi
yang intinya sebagai berikut: (1)Budaya
mempunyai suatu peran pembeda, (2)Budaya
membawa suatu rasa identitas bagi anggota
organisasi. (3)Budaya mempermudah timbul

pertumbuhan komitmen.(4)Budaya  dapat
meningkatkan kemantapan sistem sosial.

Schein (1991:52) menyebutkan fungsi
budaya kerja yang intinya sebagai berikut:
(1)Untuk mengatasi permasalahan integrasi
internal, (2)Untuk berbahasa, (3)Untuk
berkomunikasi, (4)Sebagai kesepakatan atau
konsensus internal, (5)Sebagai kekuasaan
dan aturannya, (6)Hubungan anggota
organisasi, imbalan dan sanksi.

Budaya mempunyai sejumlah fungsi
untuk mengatasi permasalahan anggota
organisasi  untuk  beradaptasi  dengan
lingkungan yang ada di dalam maupun di
luar organisasi.

Jenis Budaya Kerja

Harrison (1972) dalam Wirawan
(2007:85) menjelaskan bahwa budaya kerja
atau budaya organisasi dikelompokkan
menjadi empat jenis yang dapat disarikan
sebagai berikut: (1)Budaya kekuasaan adalah
budaya yang mengutamakana kekuasaan,
(2)Budaya peran  merupakan  budaya
birokrasi, suatu prinsip yang logis dan
rasional, (3)Budaya tugas adalah budaya
yang berkembang dalam organisasi yang
dapat memfokuskan diri pada pekerjaan
khusus, (4)Budaya orang merupakan budaya
yang para individunya menentukan sendiri
alokasi pekerjaan dengan peraturan dan
mekanisme serta koordinasi minimal.

Cartwright (1999) dalam Wibowo
(2011:57) menyatakan adanya empat tipologi
budaya yang dapat pula dipandang sebagai
siklus hidup budaya yang dapat disarikan
sebagai berikut : (1)Program mental tunggal
yaitu orang berpikir sama dan sesuai dengan
norma budaya yang sama, (2)Subkultur
terkoordinasi yaitu masing-masing dengan
keyakinan dan nilai-nilai, gagasan dan sudut
pandang sendiri, tetapi semua bekerja dalam
satu organisasi dan semua temotivasi
mecapai sasaran organisasi, (3)Superordinate
culture vyaitu pikiran difokuskan pada
kebersamaan  dari pada  perbedaan,
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(4)Divisive culture yaitu organisasi ditarik
kearah yang berbeda serta tidak terdapat arah
yang jelas dan kekurangan kepemimpinan.
(5)Disjunctive culture yaitu budaya ini
ditandai  oleh  seringnya  pemecahan
organisasi secara eksplosif atau bahkan
menjadi unit budaya individual.

Kenna dan  Beech  (2000:63)
menyebutkan budaya kerja atau budaya
organisasi dapat dibagi menjadi empat tipe
yang intinya sebagai berikut: (1)Budaya
kekuasaan, (2)Budaya peran, (3)Budaya
pendukung, (4)Budaya prestasi.

Berdasar pendapat di atas dapat
disimpulkan bahwa budaya Kkerja dapat
dibagi menjadi banyak jenis yang
berpengarun  kuat  terhadap  perilaku
organisasi.

Unsur — unsur Budaya Kerja

Ndraha  (2003:81)  menyebutkan
budaya kerja dapat dibagi menjadi dua unsur
yang dapat disarikan sebagai berikut:
(1)Sikap terhadap pekerjaan yaitu kesukaan
akan kerja dibandingkan dengan kegiatan
lain, (2)Perilaku pada waktu bekerja.

Triguno (2001:57) unsur-unsur dalam
budaya organisasi, yang dapat disarikan
sebagai berikut : (1)Falsafah, berupa nilai-
nilai luhur Pancasila, UUD 1945, agama,
tradisi, dan teknologi, (2)Kualitas, yakni
dimensi  yang  meliputi  performance,
features, conformance, durability,
serviceability, aesthetics, perseived quality,
value, responveness, humanity, security, dan
competency, (3)Nilai-nilai instrumen, yakni
standar mutu, hubungan pemasok-pelanggan,
orientasi pencegahan, mutu dan setiap
sumber, dan penyempurnaan terus-menerus.

Berdasar pendapat di atas dapat
disimpulkan budaya kerja merupakan suatu
organisasi komitmen yang luas dalam upaya
untuk membangun sumber daya manusia,
proses kerja dan hasil kerja yang lebih baik.

Karakteristik Budaya Kerja

Pattipawae,  (2011)  menjelaskan
manfaat budaya kerja yang intinya budaya
kerja bermanfaat mengubah sikap dan
perilaku pegawai untuk meningkatkan
produktivitas kerja, meningkatkan kepuasan
kerja dan pelanggan, pengawasan fungsional,
dan mengurangi pemborosan, menjamin hasil
kerja berkualitas, memperkuat jaringan kerja,
menjamin keterbukaan, dan membangun
kebersamaan.

Zwell  (2000) dalam  Wibowo
(2011:60) menjelaskan karakteristik kunci
dari budaya adalah (a) budaya dipelajari, (b)
norma dan adat istiadat adalah umum di
seluruh budaya, (c) budaya kebanyakan
bekerja secara tanpa sadar, (d) sifat dan
karakteristik budaya dikontrol melalui
banyak mekanisme dam proses sosial, (e)
elemen budaya diteruskan dari satu generasi
ke generasi berikutnya, (f) menyesuaikan
adat istiadat dan pola perilaku yang dapat
diterima cenderung menjadi berhubungan
dengan kebajikan moral dan superioritas, dan
(g) seperti kebiasaan lainnya, perilaku
budaya adalah nyaman dan dikenal umum.

Robbins  (2006:245) menyebutkan
tujuh karakteristik dari budaya kerja dalam
suatu organisasi yang intinya sebagai berikut:
Tingkat tanggung jawab individu, Struktur,
Bimbingan atau bantuan dari atasan,
Perkenalan pekerjaan, Penghargaan, Tingkat
konflik yang muncul, Tingkat dorongan
kepada karyawan.

Luthans  (2006:125) menjelasakan
budaya organisasi mempunyai sejumlah
karakteristik penting yang intinya sebagai
berikut: Aturan perilaku yang diamati,
Norma, Nilai dominan, Filosofi, Aturan,
Iklim Organisasi.

Berdasar pendapat di atas karakteristik
budaya kerja ada berbagai macam. Karakter
budaya kerja di setiap kantor ada bermacam-
macam dan dapat mempengaruhi masing-
masing individu dari pegawainya.
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Proses Perubahan Budaya

Wirawan (2007:101) menjelaskan
proses perubahan budaya secara umum yang
dapat disarikan sebagai berikut: (1)Kejadian
pemicu yaitu kejadian yang menunjukkan
tidak kondusifnya budaya dalam mendukung
aktivitas pencapaian tujuan, (2)Auditbudaya
organisasi adalah proses pengumpulan
informasi mengenai masalah yang sedang
dihadapi, (3)Strategi budaya organisasi yaitu
dijabarkan dalam bentuk rencana tindakan
perubahan, (4)Pelaksanaan dan evaluasi
strategi  dilaksanakan dalam kaitannya
dengan  pelaksanaan  rencana  strategi
organisasi.

Tampubolon (2004:200) menjelaskan
proses perubahan budaya dengan langkah-
langkah yang intinya sebagai berikut:
(1) ldentifikasi etika secara menyeluruh,
(2)Pendekatan kognitig dalam membentuk
budaya dengan cara mengembangkan
pengetahuan.

Luthans  (2006:128)  menjelaskan
budaya organisasi berkembang dalam cara-
cara Yyang berbeda, dalam prosesnya
melibatkan langkah-langkah yang intinya
sebagai berikut: (1)Seseorang (pendiri) punya
ide untuk perusahaan baru, (2)Pendiri
menerima orang-orang kunci dan
menciptakan kelompok inti yang memiliki
persamaan  visi  dengan  pendirinya.
(3)Kelompok inti yang ada mulai bertindak
secara konkret untuk menciptakan organisasi.
(4)Pada titik ini, orang lain masuk ke
organisasidan sejarahpun dimulai.

Proses perubahan budaya kerja yang
terjadi dalam suatu kantor berbeda dengan
yang terjadi di kantor-kantor lainnya.
Masalah budaya yang dihadapi oleh suatu
organisasi berbeda dengan masalha yang
dihadapi oleh organisasi lainnya. Proses
perubahan budaya secara umum mempunyai
pola yang hampir sama.

Isi Budaya Organisasi

Wirawan (2007:41-70) menjelaskan isi
budaya organisasi yang dapat disarikan
sebagai berikut: (1)Norma adalah peraturan,
tatanan, ketentuan, standar, gaya, dan pola
perilaku yang menentukan perilaku yang
dianggap pantas dan dianggap tidak pantas
dalam merespon sesuatu, (2)Kode etik adalah
kumpulan kebiasaan baik suatu masyarakat
yang diwariskan dari satu generasi ke
generasi lainnya, (3)Filsafat organisasi
adalah pendapat organisasi mengenai hakikat
atau esensi sesuatu, (4)Bahasa dan Metafora
adalah kata atau frasa yang dipergunakan
untuk melukiskan objek, (4)Cerita dan mite
adalah suatu narasi yang menceritakan
rentetan kejadian yang diambil dari sejarah
perkembangan  organisasi, (5)Seremoni,
ritual, dan Upacara adalah aktivitas yang
direncanakan, terperinci, yang
mengonsolidasi berbagai bentuk eksperimen
budaya ke dalam peristiwa organisasi.

Pengertian Iklim Kerja

Wirawan (2007:122) mendefinisikan
“Iklim organisasi adalah persepsi anggota
organisasi (secara individual dan kelompok)
dan mereka yang secara tetap berhubungan
dengan organisasi (misalnya pemasok,
konsumen, konsultan, dan kontraktor)
mengenai apa yang ada atau yang terjadi di
lingkungan internal organisasi secara rutin,
yang mempengaruhi sikap dan perilaku
organisasi”.

Davis dan Newstrom (2001:25)
mendefinisikan “iklim organisasi sebagai
kepribadian ~ sebuah  organisasi  yang
membedakan dengan organisasi lainnya yang
mengarah pada persepsi masing-masing
anggota dalam memandang organisasi”.

Berdasar definisi iklim kerja di atas,
dapat disimpulkan bahwa iklim kerja adalah
serangkaian keadaan lingkungan organisasi
yang dirasakan langsung atau tidak langsung
olen pegawai dan dapat mempengaruhi
pegawai.
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Dimensi Iklim Organisasi

Altman (2000) dalam  Wirawan
(2007:128)  menyebutkan  jenis  iklim
organisasi yang intinya sebagai berikut :
Keadaan  lingkungan  fisik,  Keadaan
lingkungan sosial, Pelaksanaan sistem
manajemen,  Produk, Konsumen yang
dilayani, Kondisi fisik dan kejiwaan anggota
organisasi, Budaya organisasi.

Greenberg dan Baron (1993:133)
menyebutkan dimensi iklim organisasi yang
intinya sebagai  berikut: Kepercayaan,
Pembuatan keputusan bersama, Kejujuran,
Komunikasi, Fleksibelitas / Otonomi, Resiko
pekerjaan.

Stringer  (2002) dalam Wirawan
(2007:131) menjelaskan untuk mengukur
iklim organisasi terdapat enam dimensi yang
diperlukan yang intinya sebagai berikut:
Struktur, Standar-standar, Tanggung jawab,
Penghargaan, Dukungan, Komitmen.

Berdasar pendapat di atas dapat
disimpulkan bahwa dimensi iklim organisasi
mempengaruhi motivasi anggota organisasi
untuk berperilaku. Dimensi iklim organisasi
di setiap kantor berbeda-beda sehingga
pengaruh  motivasi  pegawainya untuk
memajukan tujuan organisasi berbeda-beda
pula.

Faktor — Faktor yang Mempengaruhi
IKlim Kerja

Stringer  (2002) dalam Wirawan
(2007:135) mengemukakan bahwa terdapat
lima faktor yang menyebabkan terjadinya
iklim suatu organisasi yang intinya sebagai
berikut : (1)Lingkungan eksternal, (2)Strategi
organisasi, (3)Peraturan Organisasi,
(4)Kekuatan Sejarah, (5)Kepemimpinan.

Steers (1980) dalam Idrus (2006:95)
menjelaskan ada empat komponen yang
menentukan iklim organisasi yang intinya
sebagai  berikut:  (1)Struktur  kebijakan
organisasi, (2)Teknologi, (3)Lingkungan
luar, (4)Kebijakan dan praktek,
(5)Manajemen.

Mondy (1980) dalam Idrus (2006:96)
mengungkap 4 (empat) faktor utama yang
mempengaruhi iklim organisasi yang intinya
sebagai berikut: (1)kelompok kerja, yang
terdiri dari kesepakatan, moral Kerja,
kesejawatan, (2)Pengawasan menejer, berupa
penekanan pada hasil dan tingkat
kepercayaan, (3)Karakteristik organisasi
yang terdiri dari ukuran (besar kecilnya
organisasi), kekompakkan organisasi,
keformalan dalam organisasi dan otonomi,
(4)Proses administrasi antara lain terdiri dari
sistem penghargaan dan sistem komunikasi.

Berdasar pendapat di atas dapat
disimpulkan bahwa faktor-faktor yang
mempengaruhi  iklim  organisasi  ada
bermacam-macam.  Faktor-faktor  yang
mempengaruhi iklim organisasi yang paling
penting adalah lingkungan dari dalam suatu
organisasi tersebut.

Pengertian Loyalitas Pegawai

Simon  (2007:59)  mendefinisikan
loyalitas adalah Suatu sifat umum perilaku
manusia bahwa anggota-anggota sebuah
kelompok vyang terorganisir scenderung
untuk berpihak kepada kelompok. Dalam
membuat  keputusan-keputusa,  loyalitas
organisasional mereka menyebabkan mereka
menilai alternatif cara-cara bertindak dengan
mengingatkonsekuensi-konsekuensi tindakan
mereka bagi kelompok.

Robbins (2006:34) mendefinisikan
“loyalitas sebagai kesediaan melindungi dan
menyelamatkan diri seseorang”. Hasibuan
(2002:91) mendeskripsikan loyalitas sebagai
“kesetiaan (loyalitas) yang dicerminkan oleh
kesediaan pegawai menjaga dan membela
organisasi di dalam maupun di luar
pekerjaan”.

Berdasar definisi di atas penulis dapat
menyimpulkan bahwa loyalitas pegawai
adalah sikap dan perbuatan mencurahkan
kemampuan dan keahlian yang dimiliki,
disiplin, serta jujur dalam  bekerja,
menciptakan suasana yang mendukung dan
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menyenangkan di tempat kerja, dan adanya
kesediaan untuk bekerja dalam jangka waktu
yang lebih panjang.

Faktor
pegawai

Saydam  (2006:420)  menyatakan
bahwa yang menyebabkan rendahnya
loyalitas yang intinya adalah sebagai berikut:
(1)Suasana pekerjaan yang tidak
menyenangkan, (2)Tingkat kompensasi yang
memadai, (3)Kurang ada penghargaan pada
prestasi, (4)Pekerja yang tidak menentang,
(5)Motivasi yang rendah, (6)Kurang ada
jaminan pengembangan Karir.

Nitisemitom (2000:163) menjelaskan
bahwa turunnya loyalitas dan sikap Kkerja
karyawan yang intinya adalah sebagai
berikut: (1)Turunnya produktivitas kerja ini
dapat diukur atau diperbandingkan dengan
waktu sebelumnya. (2)Tingkat absensi yang
naik.(3)Tingkat perpindahan karyawan yang
tinggi. (4)Loyalitas dan sikap kerja karyawan
yang  menurun  dapat  menimbulkan
kegelisahan.(5)Tuntutan yang sebetulnya
merupakan perwujudan dan ketidakpuasan
dalam menyelesaikan pekerjaan. (6)Tingkat
indikasi yang paling kuat tentang turunnya
loyalitas dan sikap kerja karyawan adalah
pemogokan.

Berdasar faktor-faktor yang telah
diungkap diatas dapat disimpulkan bahwa
masing-masing faktor mempunyai dampak
tersendiri bagi kelangsungan hidup suatu
lembaga, sehingga dapat disimpulkan bahwa
faktor yang mempengaruhi loyalitas tersebut
meliputi adanya fasilitas-fasilitas kerja dan
tunjangan kesejahteraan.

yang mempengaruhi loyalitas

Kerangka Berpikir

Berdasar latar belakang dan kajian
pustaka, maka dapat dikemukakan kerangka
pikir yang juga berfungsi sebagai dasar
dalam merumuskan hipotesis penelitian.
Kerangka berfikir tersebut dapat di jelaskan
sebagai berikut:

Budaya Kerja (Xy)
Indikator:
1. Cerita dan mite.
2. Penggunaan bahasa
dan metafora. > Loyalitas Pegawai
3. Pelaksanaan )
upacara, seremoni, Indikator:
dan ritual. 1. Kerjasama
4. Penerapan norma. dalam
5. Penerapan kode melaksanakan
etik. tugas
6. Pelaksanaan 2. Saling .
filsafat organisasi. B memercayal
3. Kecintaan
terhadap tujuan
organisasi
Iklim Organisasi (X») 4. Kesetiaan
Indikator: pegawal
1. Ruangan kerja 5. Komitmen
2. Hubungan atasan = pegawal
bawahan
3. Hubungan teman
sekerja
4. Struktur dan
birokrasi organisasi
5. Standar dan
prosedur kerja
6. Tanggungjawab.

Gambar 1 Kerangka Berpikir

Hipotesis Penelitian

Hipotesis berasal dari kata hypo =
kurang dari, dan thesis = pendapat. Dari kata
tersebut dapat disimpulkan oleh Taniredja,
dkk (2011).dalam bukunya penelitian
kuantitatif bahwa hipotesis merupakan suatu
kesimpulan atau pendapat yang masih kurang
(proto conclusion) karena masih belum
dibuktikan.Hipotesis yang masih belum teruji
kebenarannya tersebut kemudian dijadikan
dasar oleh penulis untuk mengambil
kesimpulan bagi hasil penelitian nantinya

Berdasar teori dan kerangka berpikir
yang telah dikemukakan, maka hipotesis
penelitian sebagai berikut:
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H;: Budaya Kerja secara parsial berperan
positif terhadap Loyalitas Pegawai Bagian
Umum Sekertariat Daerah Kabupaten
Lamongan.

H,: Iklim Kerja secara parsial berperan
positif terhadap Loyalitas Pegawai Bagian
Umum Sekertariat Daerah Kabupaten
Lamongan.

Hs: Budaya Kerja dan Iklim Kerja secara
simultan berperan terhadap Loyalitas
Pegawai Bagian Umum  Sekertariat
Daerah Kabupaten Lamongan.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini jenis penelitian yang
digunakan adalah penelitian  deskriptif
dengan pendekatan penelitian kuantitatif.
Sugiyono (2011:29) mendefinisikan statistik
deskriptif adalah statistik yang berfungsi
untuk  mendiskripsikan atau  memberi
gambaran terhadap objek yang diteliti
melalui data sampel atau populasi
sebagaimana adanya tanpa melakukan
analisis dan membuat kesimpulan yang
berlaku untuk umum.

Lokasi atau tempat penelitian ini
dilaksanakan di Kantor Bagian Umum
Sekretariat Daerah Kabupaten Lamongan
yang beralamat di Jalan Achmad Dahlan no.1
Kec. Lamongan, Kab. Lamongan. Penelitian
ini dilaksanakan tahun 2013 sampai dengan
selesai.

Populasi dalam penelitian ini adalah
seluruh staf pegawai intern yang berada di
dalam kantor di Bagian Umum Sekretariat
Daerah  Kabupaten  Lamongan  yang
berjumlah 43 orang pegawai. Penelitian ini
menggunakan  sampling  jenuh  yakni
menggunakan seluruh populasi  sebagai
sampel yang berjumlah 43 orang pegawai.

Variabel penelitian ini adalah: (1)
Variabel bebas vyaitu: (a) Budaya Kkerja

(indikator: cerita dan mite, penggunaan
bahasa dan metafora, pelaksanaan upacara,
seremoni, dan ritual, penerapan norma,
penerapan kode etik,pelaksanaan filsafat
organisasi). (b) Iklim kerja (indikator:
ruangan Kkerja, hubungan atasan bawahan,
hubungan teman sekerja, sruktur dan
birokrasi organisasi, standar dan prosedur
kerja, tanggungjawab); (2) Variabel terikat
yaitu:  loyalitas  pegawai  (indikator:
kerjasama dalam melaksanakan tugas, saling
mepercayai, kecintaan terhadap tujuan
organisasi, kesetiaan pegawai, komitmen
pegawai).

Instrumen penelitian ini dengan angket
menggunakan  skala  Likert.  Prosedur
pengumpulan data dengan data primer
(angket dan wawancara), dan data sekunder
(dokumentasi). Teknik analisis data dengan
uji validitas dan reliabilitas, analisis regresi
linier ganda dan uji asumsi klasik (uji
normalitas, uji heteroskedastisitas dan uji
multikolonieritas).

HASIL PENELITIAN DAN
PEMBAHASAN

Hasil Analisis Data

Pada bagian ini ditunjukkan hasil uji
validitas dan reliabilitas. Uji validitas
dilakukan untuk mengukur data yang telah
diperoleh setelah penelitian merupakan data
yang valid dengan alat ukur yang digunakan
yaitu angket dan dengan menggunakan
program SPSS for Windows versi 16.0 dan
uji reliabilitas digunakan untuk mengukur
konsistensi  dari suatu variabel. Item
pernyataan dikatakan reliabel atau terpercaya
apabila jawaban responden adalah konsisten
dari waktu ke waktu. Suatu variabel
dikatakan reliable apabila memiliki nilai
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Alpha Cronbach (o) > 0.60. bahwa seluruh
item variabel budaya kerja, iklim kerja dan
loyalitas pegawai adalah valid dengan nilai
Mhitung > Tabel (0.301) dan reliabel dengan nilai
Alpha Cronbach > 0,60.

Analisis regresi linier ganda dalam
penelitian ini digunakan untuk mengetahui
budaya kerja (X3), iklim kerja (X,), terhadap
loyalitas pegawai (Y). diperoleh hasil pada
tabel 1.

Tabel 1
Coefficients®

(Aisyatur Rahmah)

Uji-t dilakukan untuk mengetahui
signifikansi peran masing-masing variabel
bebas terhadap variabel terikat secara parsial.

Tabel 2
Hasil Uji t (Parsial)
Coefficients®

Unstandardized |Standardized
Coefficients | Coefficients
Std.
Model B Error Beta t Sig.
1 (Constant) | 7.804| 5.498 1.419| .164
X1 .606 .082 .733] 7.422| .000
X2 .164 .069 .236] 2.390| .022

Unstandardized |Standardized
Coefficients | Coefficients
Std.
Model B Error Beta t Sig.
1 (Constant) 7.804] 5.498 1.419( .164
X1 .606| .082 .733| 7.422( .000
X2 164|  .069 .236| 2.390( .022
a. Dependent Variable: Y
Berdasar tabel 1 diatas diperoleh

persamaan regresi Y = 7.804 + 0,733 X; +
0,236 X, . Nilai konstanta sebesar 7,804
dapat diartikan apabila variabel budaya kerja
dan iklim kerja dianggap tetap atau tidak
mengalami  perubahan, maka loyalitas
pegawai sebesar 7,804. Koefisien regresi
budaya kerja (X1) sebesar 0,733, artinya
setiap kenaikan budaya kerja sebesar satu
satuan akan meningkatkan loyalitas pegawai
sebesar 0,733 dengan asumsi variabel iklim
kerja (X2) adalah tetap. Tanda positif
menunjukkan hubungan yang searah antara
budaya kerja dengan loyalitas pegawai.
Koefisien regresi iklim kerja kerja (X2)
sebesar 0,236, artinya setiap kenaikan iklim
kerja sebesar satu satuan akan meningkatkan
loyalitas pegawai sebesar 0,236 dengan
asumsi variabel budaya kerja (X1) adalah
tetap. Tanda positif menunjukkan hubungan
yang searah antara iklim kerja dengan
loyalitas pegawai.
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a. Dependent Variable: Y

Berdasar tabel 2 diperoleh koefisien
regresi untuk variabel budaya kerja adalah
0,733 (tanda positif). Koefisien ini signifikan
pada a = 0,05 Kkarena thiung > tiapel
(7,422>2,021). Artinya peran budaya kerja
terhadap loyalitas pegawai adalah signifikan.
Dengan demikian, budaya kerja secara
parsial berperan positif terhadap Loyalitas
Pegawai Bagian Umum Sekertariat Daerah
Kabupaten Lamongan dapat diterima dan
diuji.

Koefisien regresi untuk variabel iklim
kerja adalah 0,236 (tanda positif). Koefisien
ini signifikan pada a = 0,05 karena thitung™teapel
(2,390>2,021). Artinya peran iklim Kkerja
terhadap loyalitas pegawai adalah signifikan.
Dengan demikian, iklim kerja secara parsial
berperan positif terhadap Loyalitas Pegawai
Bagian Umum Sekertariat Daerah Kabupaten
Lamongan dapat diterima dan diuji.

Uji-F dilakukan untuk mengetahui
signifikansi  pengaruh  variabel  bebas
terhadap variabel terikat secara bersama-
sama.
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Tabel 3
Hasil Uji F (Simultan)
ANOVA®
Sum of Mean
Model Squares | Df | Square F Sig.
1 Regression 743.282 2| 371.641| 31.456( .0009
Residual 472,578 40( 11.814
Total 1215.860( 42

a. Predictors: (Constant),

X2,X1

b. Dependent Variable: Y

Nilai Fpiung Sebesar 31,465. Fipe pada
o = 5% adalah 3,23. Karena nilai Fyjwng jauh
lebih besar dari pada Fupe (31,465>3,23).
Dengan nilai probabilitas (Sig.). Maka dapat
disimpulkan bahwa, Ho ditolak dan Ha
diterima, Budaya Kerja dan iklim Kerja
secara simultan berperan terhadap loyalitas
pegawai.

PEMBAHASAN

Kondisi Budaya Kerja, Iklim Kerja dan
Loyalitas Pegawai

Berdasar jawaban responden diatas
diperoleh presentase kondisi budaya kerja di
Bagian Umum Sekretariat Daerah Kabupaten
Lamongan adalah  74,92%  sehingga
diketegorikan tergolong tinggi di sebabkan
penerapan indikator cerita dan mite,
penggunaan bahasa  dan metafora,
pelaksanaan upacara, seremoni, dan ritual,
penerapan norma, penerapan kode etik, serta
filsafat organisasi di Bagian Umum
Sekretariat Daerah Kabupaten Lamongan
sudah baik.

Kondisi iklim kerja di Bagian Umum
Sekretariat Daerah Kabupaten Lamongan
adalah 77,27% sehingga diketegorikan tinggi
disebabkan penerapan indikator ruangan
kerja, hubungan atasan bawahan, hubungan
teman sekerja, struktur dan birokrasi
organisasi, standart dan prosedur kerja, serta
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tanggung Jawab di Bagian Umum Sekretariat
Daerah Kabupaten Lamongan sudah baik.

Kondisi loyalitas pegawai di Bagian
Umum  Sekretariat Daerah  Kabupaten
Lamongan adalah  78,02%  sehingga
diketegorikan tinggi disebabkan penerapan
indikator loyalitas pegawai kerjasama dalam
melaksanakan tugas, saling memercayai,
kecintaan  terhadap tujuan  organisasi,
kesetiaan pegawai, dan komitmen pegawai di
Bagian Umum Sekretariat Daerah Kabupaten
Lamongan sudah baik.

Penelitian ini sesuai dengan teori yang
diungkapkan  Denison  (1991) dalam
Herminingsih  (2011) menyatakan bahwa
organisasi berkinerja tinggi memiliki budaya
organisasi tidak saja kuat tetapi juga adaptif,
atau memiliki fokus internal yang kuat dan
fokus eksternal yang kuat. Fokus internal
dicirikan oleh adanya konsistensi dan
keterlibatan sedangkan fokus eksternal
adalah kemampuan beradaptasi terhadap
lingkungan dan misis yang jelas.

Peran Budaya Kerja terhadap Loyalitas
Pegawai Bagian Umum  Sekretariat
Daerah Kabupaten Lamongan.

Hasil  penelitian ~ memperlihatkan
bahwa budaya kerja berperan positif terhadap
loyalitas pegawai Bagian Umum Sekretariat
Daerah Kabupaten Lamongan. Pengujian
yang dilakukan dengan uji-t diperoleh
koefisien regresi untuk variabel budaya kerja
adalah 0,733 (tanda positif). Koefisien ini
signifikan pada o = 0,05 karena thiwng > tiapel
(7,422>2,021). Artinya peran budaya kerja
terhadap loyalitas pegawai adalah signifikan.
Dengan demikian, budaya kerja secara
parsial berperan positif terhadap Loyalitas
Pegawai Bagian Umum Sekertariat Daerah
Kabupaten Lamongan.

Hasil penelitian ini sesuai dengan
pernyataan Pattipawae (2011) menjelaskan
budaya kerja adalah suatu falsafah yang
didasari oleh pandangan hidup sebagai nilai-
nilai yang menjadi sifat, kebiasaan dan
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kekuatan pendorong, membudaya dalam
kehidupan suatu kelompok masyarakat atau
organisasi, kemudian tercermin dari sikap
menjadi perilaku, kepercayaan, cita-cita,
pendapat dan tindakan yang terwujud sebagai
kerja atau bekerja. Bila budaya kerja terus
diterapkan dapat meningkatkan loyalitas
pegawai Bagian Umum Sekretariat Daerah
Kabupaten Lamongan. Kurniawan, dkk
(2012) menjelaskan budaya kerja
diaktualisasikan sangat beragam. Bisa dalam
bentuk dedikasi/loyalitas, tanggung jawab,
kerjasama, kedisiplinan, kejujuran,
ketekunan, semangat, mutu kerja, keadilan,
dan integritas kepribadian. Budaya kerja
yang tercipta dengan baik akan menghasilkan
loyalitas pegawai yang baik.

Peran Iklim Kerja terhadap Loyalitas
Pegawai Bagian Umum  Sekretariat
Daerah Kabupaten Lamongan

Hasil  penelitian  memperlihatkan
bahwa iklim kerja berperan positif terhadap
loyalitas Bagian Umum Sekretariat Daerah
Kabupaten Lamongan. Pengujian yang
dilakukan dengan uji-t diperoleh koefisien
regresi untuk variabel iklim kerja adalah
0,236 (tanda positif). Koefisien ini signifikan
pada « 0,05 karena thiwng > tiavel
(2,36>2,021). Artinya peran iklim Kkerja
terhadap loyalitas pegawai adalah signifikan.
Dengan demikian, iklim kerja secara parsial
berperan terhadap Loyalitas Pegawai Bagian

Umum  Sekertariat Daerah  Kabupaten
Lamongan.
Hasil penelitian ini sesuai dengan

pernyataan Davis dan Newstrom dalam
Carudin (2011) menjelaskan Iklim organisasi
adalah lingkungan dimana para karyawan
suatu organisasi melakukan pekerjaan
mereka sehingga iklim dikatakan sebagai
suatu  konsep yang dinamis. Iklim
berhubungan langsung dengan loyalitas
pegawai. Iklim yang baik akan menambah
loyalitas di  dalam  diri  pegawai.
Mar’atussholihah  (2010)  menyimpulkan
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secara keseluruhan iklim organisasi yang
positif mampu memberikan pengaruh yang
signifikan terhadap loyalitas kerja. Pengaruh
tersebut memiliki arah hubungan yang
positif, sehingga apabila salah satu dimensi
iklim organisasi yang positif mengalami
perbaikan dan pningkatan, maka akan
memberikan dampak yang positif juga bagi
peningkatan loyalitas pegawai.

Peran Budaya Kerja dan Iklim Kerja
terhadap Loyalitas Pegawai Bagian
Umum Sekretariat Daerah Kabupaten
Lamongan

Dari hasil penelitian memperlihatkan
bahwa budaya kerja, dan iklim Kerja
berperan terhadap loyalitas pegawai Bagian
Umum  Sekretariat Daerah  Kabupaten
Lamongan. Pengujian Yyang dilakukan
dengan uji-F diperoleh Nilai Fyiwng Sebesar
31,465. Fipe pada o = 5% adalah 3,23.
Karena nilai Friwng jauh lebih besar dari pada
Fiapel (31,465>3,23). Maka dapat disimpulkan
bahwa budaya kerja dan iklim kerja secara

simultan  berperan  terhadap loyalitas
pegawai.
Hasil penelitian ini sesuai dengan

Kurniawan, dkk (2012) menjelaskan budaya
kerja dan iklim kerja merupakan hal yang
penting ketika dihadapkan pada upaya
peningkatan loyalitas pegawai didalamnya.
Apabila budaya kerja dapat dilaksankan
dengan baik maka akan terbentuk loyalitas
pegawai yang tinggi dan juga apabila iklim
kerja tercipta dengan baik maka loyalitas
pegawai bisa tercipta dengan baik. Sudimin

(2003)  menjelaskan  loyalitas  berarti
kesediaan  pegawai  dengan  seluruh
kemampuan, keterampilan, pikiran dan

waktu untuk ikut serta mencapai tujuan
perusahaan.
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SIMPULAN DAN SARAN

Simpulan
Berdasar hasil dan pembahasan data
dapat diambil simpulan sebagai berikut:

1. Kondisi budaya kerja di Bagain Umum
Sekretariat Daerah Kabupaten Lamongan
dikategorikan tinggi dengan presentase
74,92% artinya penerapan indikator-
indikator budaya kerja yang diterapkan
sudah tercapai. Kondisi iklim kerja di
Bagian Umum  Sekretariat Daerah
Kabupaten Lamongan dikategorikan
tinggi dengan presentase 77,27% artinya
penerapan indikator-indikator iklim kerja
yang diterapkan sudah tercapai. Kondisi
loyalitas  pegawai  Bagian Umum
Sekretariat Daerah Kabupaten Lamongan
dikategorikan tinggi dengan presentase
78,02% artinya penerapan indikator-
indikator  loyalitas  pegawai  yang
diterapkan sudah tercapai.

2. Budaya kerja  berperan  signifikan
terhadap loyalitas pegawai Bagian Umum
Sekretariat Daerah Kabupaten Lamongan.
Pengujian yang dilakukan dengan uji-t
diperoleh koefisien regresi untuk variabel
budaya kerja adalah 0,733 (tanda positif),
karena thiwung > tuver (7,422>2,021). Artinya
peran budaya kerja terhadap loyalitas
pegawai adalah signifikan. Dengan
demikian, budaya kerja secara parsial
berperan  positif  terhadap Loyalitas
Pegawai Bagian Umum  Sekertariat
Daerah Kabupaten Lamongan.

3. Iklim Kkerja berperan signifikan terhadap
loyalitas Bagian Umum  Sekretariat
Daerah Kabupaten Lamongan. Pengujian
yang dilakukan dengan uji-t diperoleh
koefisien regresi untuk wvariabel iklim
kerja adalah 0,236 (tanda positif), karena
thiung>taver (2,390>2,021). Artinya peran
iklim kerja terhadap loyalitas pegawai
adalah signifikan. Dengan demikian,
iklim kerja secara parsial berperan
terhadap Loyalitas Pegawai Bagian
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Umum Sekertariat Daerah Kabupaten
Lamongan.

4. Budaya kerja, dan iklim kerja berperan
signifikan terhadap loyalitas pegawai
Bagian Umum  Sekretariat  Daerah
Kabupaten Lamongan. Pengujian yang
dilakukan dengan uji-F diperoleh Nilai
Friung Sebesar 31,465. Fipe pada a = 5%
adalah 3,23. Karena nilai Fpiwng jauh lebih
besar dari pada Fipe (31,465>3,23). Maka
dapat disimpulkan bahwa budaya kerja
dan iklim kerja secara simultan berperan
terhadap loyalitas pegawai.

Saran
Berdasar simpulan diatas, maka saran
yang dapat diberikan sebagai berikut:

1. Kantor Bagian Umum Sekretariat Daerah
Kabupaten Lamongan diharapkan
menerapkan iklim kerja sesuai dengan
pegawai, sehingga suasana Kerja akan
tercipta dengan baik. Iklim kerja yang
kondusif dapat mendorong terciptanya
loyalitas pegawai yang baik dan saling
mendukung antar pekerja. Pelaksanaan
budaya kerja dan adanya iklim kerja yang
baik akan mendorong meningkatnya
loyalitas pegawai.

2. Penulis selanjutnya diharapkan untuk
meningkatkan penelitian tentang budaya
kerja, iklim kerja dan loyalitas pegawai
dengan menambah variabel bebas lainnya
dan memperluas karakteristik sampel.
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