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Betapa pentingnya menaruh perhatian yang lebih serius
terhadap pegawai melalui motivasi dan sejenisnya, agar dapat
mewujudkan good governance dari Aparatur Pemerintah yang
efektif, efisien, bersih dan profesional serta produktif. Untuk
itulah, kiranya perlu merumuskan secara rinci dan terpadu usaha-
usaha yang harus dilakukan untuk mencapai kinerja pegawai
yang optimal. Penelitian ini bertujuan: (1) Menganalisis
pengaruh Budaya Organisasi dan Lingkungan kerja Terhadap
Kinerja Pegawai Melalui Motivasi secara simultan terhadap
kinerja pegawai pada Dinas Kebudayaan Dan Pariwisata
Kabupaten Tulungagung. (2) Menganalisis pengaruh Budaya
Organisasi dan Lingkungan kerja secara parsial terhadap kinerja
pegawai pada Dinas Kebudayaan Dan Pariwisata Kabupaten
Tulungagung. (3) Menganalisis faktor variabel mana yang
berpengaruh secara dominan terhadap kinerja pegawai pada
Dinas Kebudayaan Dan Pariwisata Kabupaten Tulungagung.
Penelitian ini menggunakan metode analisis kuantitatif yaitu
analisis terhadap data yang telah diberi skor sesuai dengan skala
pengukuran yang telah ditetapkan dengan menggunakan
formula-formula statistik. Analisis yang digunakan terhadap
data yang berwujud angka-angka. Sedangkan wuji kualitas
menggunakan (1) uji validitas instrument, (2) uji reabilitas
instrument. Uji asumsi klasik menggunakan; (1) uji normalitas,
(2) uji linearitas, (3) wuji multikolinearitas, dan (4) uji
heteroskedastisitas. Hasil penelitian menunjukkan bahwa: (1)
Budaya Organisasi dan Lingkungan kerja mempunyai pengaruh
yang signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas
Kebudayaan Dan Pariwisata Kabupaten Tulungagung. (2)
Budaya Organisasi dan Lingkungan kerja mempunyai pengaruh
yang signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas
Kebudayaan Dan Pariwisata Kabupaten Tulungagung. (3)
Budaya Organisasi dan Lingkungan kerja mempunyai pengaruh
yang paling dominan terhadap kinerja pegawai pada Dinas
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Kebudayaan Dan Pariwisata Kabupaten Tulungagung.

Kata Kunci : Budaya Organisasi, Lingkungan Kerja, Kinerja
Pegawai

ABSTRACT

How important it is to pay more serious attention to
employees through motivation and the like, in order to realize
good governance from the Government Apparatus that is
effective, efficient, clean and professional and productive. For
this reason, it is necessary to formulate in detail and integrated
the efforts that must be made to achieve optimal employee
performance. This study aims to: (1) Analyze the influence of
Organizational Culture and Work Environment on Employee
Performance Through Simultaneous Motivation on Employee
Performance at the Tulungagung Regency Culture and Tourism
Office. (2) Analyze the influence of Organizational Culture and
Work Environment partially on employee performance at the
Tulungagung Regency Culture and Tourism Office. (3) Analyze
which variable factors have a dominant influence on employee
performance at the Tulungagung Regency Culture and Tourism
Office. This study uses a quantitative analysis method, namely
the analysis of data that has been scored according to the
predetermined measurement scale using statistical formulas.
The analysis used on data in the form of numbers. Meanwhile,
the quality test uses (1) instrument validity test, (2) instrument
reliability test. The classical assumption test uses, (1) normality
test, (2) linearity test, (3) multicollinearity test, and (4)
heteroscedasticity test. The results of the study show that: (1)
Organizational Culture and Work Environment have a
significant influence on employee performance at the
Tulungagung Regency Culture and Tourism Office. (2)
Organizational Culture and Work Environment have a
significant influence on employee performance at the
Tulungagung Regency Culture and Tourism Office. (3)
Organizational Culture and Work Environment have the most
dominant influence on employee performance at the
Tulungagung Regency Culture and Tourism Office.

Keywords: Organizational Culture, Work Environment,
Employee Performance.

© 2025 Published by multiplier. Selection and/or peer-review under responsibility of multiplier

PENDAHULUAN

. Sumber daya manusia merupakan aset utama dalam suatu organisasi yang harus

dikelola dengan baik. Individu dalam organisasi berperan dalam menggerakkan sumber daya
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lain, menciptakan inovasi, serta mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Meskipun teknologi,
metode, dan sumber daya finansial memiliki peran penting, keberhasilan organisasi tetap
bergantung pada faktor manusia dalam menjalankan berbagai kegiatan demi pencapaian

tujuan.

Peran sumber daya manusia dalam organisasi sangatlah krusial, karena keberadaannya
menentukan efektivitas operasional yang berjalan. Pengelolaan SDM yang terstruktur dan
berkelanjutan menjadi kebutuhan mendasar untuk memastikan perkembangan organisasi di
masa depan (Robbins, 2015). Tingkat keberhasilan seseorang dalam menjalankan tugasnya
sangat bergantung pada kompetensi, profesionalisme, serta komitmen yang dimilikinya
terhadap pekerjaannya. Oleh karena itu, organisasi perlu meningkatkan kualitas SDM secara

berkelanjutan.

Edison (2016:190) mendefinisikan kinerja sebagai hasil dari suatu proses yang diukur
dalam kurun waktu tertentu berdasarkan ketentuan yang telah ditetapkan sebelumnya. Dalam
upaya meningkatkan kinerja pegawai, perlu dilakukan analisis terhadap faktor-faktor yang
berpengaruh, seperti budaya organisasi dan lingkungan kerja yang mendukung. Budaya
organisasi yang kuat serta lingkungan kerja yang kondusif dapat menciptakan tenaga kerja
yang profesional dan berkualitas, yang pada akhirnya berkontribusi terhadap peningkatan

kinerja.

Budaya organisasi yang positif dapat membangun lingkungan kerja yang nyaman dan
produktif, yang berkontribusi dalam meningkatkan motivasi dan produktivitas pegawai.
Budaya organisasi sendiri merupakan ciri khas yang membedakan satu organisasi dengan
lainnya, yang terbentuk melalui nilai, norma, serta praktik yang dianut oleh anggota organisasi

(Robbins dan Judge, 2015).

Kinerja pegawai menjadi cerminan dari kompetensi dan keahlian yang dimilikinya
dalam melaksanakan tugasnya, serta berdampak pada imbalan yang diterima. Sutrisno (2016)
menyatakan bahwa kinerja adalah pencapaian seseorang dalam menjalankan tugasnya, baik
secara individu maupun kelompok, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab yang telah
diberikan. Hal ini juga mencakup bagaimana seseorang menjalankan tugasnya sesuai dengan

target yang telah ditentukan dalam hal kuantitas, kualitas, serta efisiensi waktu.

Salah satu faktor penting dalam meningkatkan kinerja pegawai adalah dengan mencip-
takan lingkungan kerja yang nyaman, membangun budaya organisasi yang positif, serta
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memberikan motivasi yang cukup kepada karyawan. Lingkungan kerja yang baik dapat
mendorong pegawai untuk lebih termotivasi dalam bekerja, yang berdampak langsung pada
produktivitasnya. Sedarmayanti (2009) menekankan bahwa lingkungan kerja yang aman dan
mendukung memberikan rasa nyaman bagi karyawan serta memungkinkan mereka untuk
bekerja lebih optimal. Motivasi kerja bertindak sebagai penghubung antara lingkungan kerja
dengan kinerja pegawai, di mana karyawan yang memiliki motivasi tinggi cenderung

menunjukkan kinerja yang lebih baik.

Pemerintah juga berperan dalam mendorong organisasi untuk menciptakan budaya kerja
yang mendukung, dengan menerapkan nilai-nilai seperti kerja sama, komunikasi yang efektif,
serta penghargaan atas kinerja pegawai. Dalam Rencana Pembangunan Jangka Menengah
Nasional (RPJMN), peningkatan kualitas SDM menjadi prioritas utama untuk mencapai
tujuan nasional. Salah satu upaya dalam mencapai hal ini adalah melalui pendidikan dan
pelatihan bagi tenaga kerja, guna menciptakan lingkungan kerja yang lebih berkualitas.
Menurut Notoatmodjo (2010:4), peningkatan keterampilan, pola pikir, serta kompetensi kerja

dapat dicapai melalui pelatihan dan pendidikan yang berkelanjutan.

Peraturan Pemerintah Nomor 101 Tahun 2000 Pasal 3 menyatakan bahwa sasaran utama
pendidikan dan pelatihan adalah untuk memastikan ketersediaan pegawai negeri sipil yang
berkualitas, yang memenuhi persyaratan untuk menduduki jabatan tertentu. Sementara itu,
Peraturan Pemerintah Nomor 31 Tahun 2006 tentang Sistem Pelatihan Kerja Nasional menje-
laskan bahwa pelatihan harus berorientasi pada kebutuhan pasar tenaga kerja dan pengem-
bangan SDM berbasis kompetensi kerja, serta menjadi tanggung jawab bersama antara dunia
usaha, pemerintah, dan masyarakat. Pelatihan ini bertujuan untuk membangun profesio-

nalisme yang berkelanjutan dan harus dilaksanakan secara adil tanpa diskriminasi.

Pendidikan dan pelatihan bertujuan untuk memberdayakan pegawai negeri sipil agar
memiliki keterampilan yang dibutuhkan dalam menjalankan tugasnya. Kegiatan ini berfungsi
untuk memperluas wawasan, meningkatkan keterampilan, serta menumbuhkan kecintaan
terhadap pekerjaan melalui metode pembelajaran yang komunikatif dan interaktif. Kompe-
tensi kerja memungkinkan seseorang untuk mengembangkan serta meningkatkan kemam-

puannya dalam menyelesaikan tugasnya dengan lebih efisien.

Semakin sering seseorang melakukan tugas tertentu, maka semakin terampil dan cepat

ia dalam menyelesaikannya. Dalam konteks ini, kompetensi didefinisikan sebagai keteram-
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pilan yang mencakup pengetahuan, sikap, serta keahlian yang dibutuhkan dalam menyele-

saikan suatu pekerjaan sesuai dengan standar yang telah ditetapkan.

Undang-Undang Nomor 13 Tahun 2003 tentang Ketenagakerjaan menyebutkan bahwa
kompetensi kerja mencakup aspek pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja yang sesuai
dengan standar yang telah ditetapkan. Proses kerja yang efektif harus memberikan pemaha-
man serta kemampuan kepada pegawai dalam melaksanakan tugasnya dengan baik, sehingga

dapat meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan.

Penilaian kompetensi harus dilakukan secara objektif, berdasarkan bukti konkret
mengenai penguasaan keterampilan, nilai, serta sikap kerja pegawai sebagai hasil dari pelati-
han dan pendidikan yang telah diikuti. Peningkatan kapasitas kerja diarahkan untuk mening-
katkan efisiensi, efektivitas, serta responsivitas pegawai dalam rangka mendorong pening-

katan kinerja organisasi.

Namun, hingga kini masih terdapat banyak instansi pemerintah yang belum memiliki
pegawai dengan kompetensi yang sesuai dengan standar nasional maupun internasional. Hal
ini terbukti dari masih rendahnya jumlah pegawai yang memiliki sertifikasi kompetensi sesuai

dengan Standar Kompetensi Nasional Indonesia atau Standar Internasional.

Pemberlakuan otonomi daerah membawa perubahan besar dalam sistem pemerintahan,
di mana terjadi pergeseran dari sistem sentralisasi ke desentralisasi. Undang-Undang Nomor
23 Tahun 2014 Pasal 8 Ayat 1 menyatakan bahwa kewenangan pemerintahan yang diserahkan
kepada daerah harus diikuti dengan pengalihan sumber daya, baik berupa anggaran, sarana
prasarana, maupun sumber daya manusia. Oleh karena itu, pemerintah daerah tidak hanya
harus menyiapkan infrastruktur fisik, tetapi juga perlu memastikan bahwa aparaturnya
memiliki kompetensi yang memadai guna mewujudkan tata kelola pemerintahan yang baik

(Good Governance).

Pelaksanaan tata kelola pemerintahan yang baik merupakan syarat utama bagi setiap
negara dalam mencapai tujuan pembangunan nasional. Dalam hal ini, pegawai negeri
memiliki peran strategis sebagai bagian dari aparatur negara yang bertanggung jawab dalam
menjalankan pemerintahan dan pembangunan. Mereka harus mampu meningkatkan efekti-
vitas, efisiensi, serta akuntabilitas dalam menjalankan tugasnya agar dapat mewujudkan

pemerintahan yang transparan, bersih, dan bertanggung jawab.
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Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 5 Tahun 2014 tentang Aparatur Sipil
Negara menyatakan bahwa regulasi ini berlaku bagi seluruh pegawai negeri di Indonesia,
termasuk yang berada di lingkungan Dinas Kebudayaan dan Pariwisata Kabupaten Tulung-
agung. Dalam menghadapi tantangan era reformasi dan otonomi daerah, pegawai negeri ditun-

tut untuk lebih profesional dalam menjalankan tugasnya.

Seiring dengan bertambahnya tugas dan tanggung jawab pemerintahan, pemerintah
daerah perlu lebih fokus dalam meningkatkan kompetensi pegawainya melalui pendidikan dan
pelatihan yang sesuai. Pelatihan ini bertujuan untuk membekali pegawai dengan keterampilan

yang dibutuhkan dalam menjalankan tugasnya secara lebih efisien dan profesional.

Meskipun teknologi dan infrastruktur yang canggih dapat mendukung operasional
organisasi, tanpa didukung oleh SDM yang kompeten, hasil yang dicapai tidak akan maksi-
mal. Oleh karena itu, pengelolaan SDM yang baik melalui perencanaan, pengorganisasian,
pengarahan, serta evaluasi yang tepat sangat diperlukan agar organisasi dapat mencapai

tujuannya secara efektif.
METODE

Penelitian ini dilakukan pada Dinas Kebudayaan Dan Pariwisata Kabupaten
Tulungagung. Alasan utama pemilihan lokasi tersebut adalah karena instansi ini merupakan
tempat dimana penulis mengabdikan diri, sehingga tujuan adanya metode penelitian ini adalah
untuk memberikan gambaran kepada peneliti tentang bagaimana penelitian dilakukan

sehingga permasalahan dapat diselesaikan.

Jenis metode penelitian yang digunakan adalah kuantitatif dengan kausal komparatif
yaitu penelitian ekspos fakta (expost facto research) yang mana meneliti hubungan sebab
akibat yang tidak dimanipulasi atau diberi perlakuan (dirancang atau dilaksanakan) oleh
peneliti (Sukmadinata, 2010:55). Populasi atau universe adalah keseluruhan dari unit analisis
yang ciri atau karakteristiknya akan diduga, sehingga penelitian ini populasinya adalah semua
pegawai pada Dinas Kebudayaan Dan Pariwisata Kabupaten Tulungagung yaitu sebanyak 54
orang yang pernah berpartisipasi terhadap Budaya organisasi. Berdasarkan uraian di
atas, oleh karena jumlah pegawai pada Dinas Kebudayaan Dan Pariwisata Kabupaten
Tulungagung yang berpartisipasi terhadap Budaya organisasi dan lingkungan kerja ada tahun
2024 berjumlah 54 orang yang pernah mengikuti pendidikan pelatihan, maka teknik

pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah nonprobability sampling
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dengan teknik purposive sampling. Menurut Sugiyono (2016:85) bahwa: purposive sampling
adalah teknik pengambilan sampel sumber data dengan pertimbangan tertentu.Alasan
menggunakan teknik Purposive Sampling adalah karena tidak semua sampel memiliki kriteria
yang sesuai dengan fenomena yang diteliti. Oleh karena itu, penulis memilih teknik Purposive
Sampling yang menetapkan pertimbangan-pertimbangan atau kriteria-kriteria tertentu yang
harus dipenuhi oleh sampel-sampel yang digunakan dalam penelitian ini. Sehingga sampel
yang diambil dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai yang telah berpartisipasi terhadap
Budaya organisasi dan lingkungan kerja pada Dinas Kebudayaan Dan Pariwisata Kabupaten

Tulungagung atau dengan kata lain bahwa semua anggota populasi dijadikan sebagai sampel.

Instrumen dibuat dalam bentuk pertanyaan atau pernyataan yang bersifat positif dan
negatif yang berhubungan dengan ketiga variabel penelitian. Bentuk- bentuk butir kuesioner
disusun dalam bentuk pernyataan yang akan dijawab oleh responden. Instrumen ini antara
lain untuk pengukuran variabel kinerja pegawai(Y) sebagai variabel terikat sedangkan
variabel bebasnya adalah Budaya organisasi (X1) dan Lingkungan kerja (X2). Lalu instrumen
penelitian yang berisi variabel-variabel yang telah disusun tersebut diuji validitas dan
reabilitasnya. Uji yang dilakukan untuk menganalisis data hasil penelitian yang mencakup uji
persyarat analisis dan uji hipotesis. Pengujian teradap hipotesis dengan menggunakan rumus
analisis regresi sederhana agar dapat diketahui pengaruh variabel bebas terhadap variabel
terikat, dan analisis yang digunakan adalah analisis regresi ganda.Analisis regresi berganda
ini digunakan untuk mengetahui seberapa pengaruh yang ada diantara budaya organisasi dan

lingkungan kerja secara bersama-sama terhadap kinerja pegawai.
HASIL

Berdasarkan hasil perhitungan terhadap data yang dikumpulkan diperoleh

persamaan regresi berganda sebagai berikut :
Y =17.932+0.304 X1 +0.297 X2

Dari persamaan regresi diatas, diperoleh besarnya koefisien regresi variabel X1 =304
yang mengandung arti bahwa apabila variabel X1 berubah satu satuan maka akan terdapat
perubahan dalam variabel Y sebesar 0. 304 satuan atau 30.4% dengan kata lain apabila terjadi
peningkatan pada variabel X1 maka akan menyebabkan peningkatan variabel Y.Koefisien
regersi variabel Xo = 0.297 yang mengandung arti bahwa apabila variabel X, berubah satu

satuan maka akan terdapat perubahan dalam variabel Y sebesar 0.297 satuan atau 29.7%
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dengan kata lain apabila terjadi peningkatan pada variabel X, maka akan menyebabkan

peningkatan variabel Y.
Uji F (Simultan)

Uji F dilakukan untuk mengetahui pengaruh secara serentak semua variabel bebas (X
dan X>) terhadap variabel terikat (Y). Dari perhitungan pada tabel diatas diperoleh Fhiwng =
5.916 dengan tingkat signifikan 0,000, yang lebih kecil dari 0,05. hal ini berarti model regresi
bisa dipakai untuk memprediksi variabel budaya organisasi dan lingkungan Kerja secara
bersama-sama mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel Kinerja Pegawai
dengan kata lain karena Fhiung lebih besar dari Frper maka disimpulkan bahwa Ho ditolak,
sedangkan Ha diterima, yang berarti variabel bebas X, dan X, secara serentak mempunyai

pengaruh yang signifikan terhadap variabel Y.
Uji t (Parsial)

Uji t dilakukan untuk membuktikan dari ketiga variabel bebas yang terdiri dari budaya
organisasi (X1) dan lingkungan Kerja (X2), terhadap Kinerja Pegawai (). Berdasarkan hasil
uji-t, variabel budaya organisasi (X1) secara statistik memberikan pengaruh perubahan yang
signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Hal ini terbukti dari nilai t-hitung 2.931 lebih besar
daripada t-tabel pada df = 54; derajat signifikansi (o) = 0,05 yaitu sebesar 1.673 (2.931 >
1.673) atau dengan melihat nilai probabilitas sebesar 0,000 adalah lebih kecil dari o = 0,05.
Nilai beta pada variabel budaya organisasi (Xi) adalah sebesar 0.371. Hal ini memberikan
makna bahwa besarnya dominasi pengaruh secara parsial dari variabel pengawasan (Xi)

adalah 37,1%.

Variabel lingkungan Kerja (X2) secara statistik memberikan pengaruh perubahan yang
signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini terbukti dari nilai t- hitung 1.722 lebih besar
daripada t-tabel pada df = 54; derajat signifikansi (o) = 0,05 yaitu sebesar 1.673 (1.722 >
1.673) atau dengan melihat nilai probabilitas sebesar 0,000 adalah lebih kecil dari a = 0,05.
Nilai beta pada variabel lingkungan Kerja (Xz) adalah sebesar 0.193. Hal ini memberikan
makna bahwa besarnya dominasi pengaruh secara parsial dari variabel lingkungan Kerja (X»)

adalah 19.3%,
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Muhammad Yafie Aditya, Muhammad Ja’far Shodiq: Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Nilai
Perusahaan

Variabel Dominan

Dari uraian di atas dapat diketahui bahwa variabel budaya organisasi (X1) mempunyai
pengaruh yang dominan terhadap Kinerja Pegawai di lingkungan Dinas Kebudayaan Dan
Pariwisata Kabupaten Tulungagung Kabupaten Tulungagung, yaitu dengan nilai koefisien

beta sebesar 0.371 atau 37,1%.
Koefisien Determinasi

Diketahui nilai Adjusted R = 0.634 atau 63.4% nilai ini mengandung makna bahwa
63.4% variabel bebas yang terdiri dari budaya organisasi (X1), dan lingkungan Kerja (X>),
memberikan kontribusi besar 63.4% terhadap perubahan variabel Kinerja Pegawai (Y)
sedangkan 36.6% variabel Y dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak dibahas dalam

penelitian ini

Pembahasan
Pengaruh budaya organisasi dan lingkungan Kerja Berpengaruh Terhadap Kinerja

Pegawai Secara Simultan.

Signifikasi menunjukkan bahwa budaya organisasi dan lingkungan kerja memberikan
pengaruh terhadap kinerja pegawai pada Dinas Kebudayaan Dan Pariwisata Kabupaten
Tulungagung. Secara empiris bahwa kinerja merupakan keberhasilan dalam sebuah organisasi
selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas yang dibandingkan dengan berbagai
kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau berbagai kemungkinan lain yang telah
disepakati bersama. Faktor yang dapat digunakan untuk meningkatkan kinerja pegawai adalah
budaya organisasi dan lingkungan kerja. Dimana kedua unsur ini memiliki peran yang penting
dalam meningkatkan kinerja pegawai. Dengan adanya budaya organisasi dan lingkungan kerja
pada pegawai, membuat dorongan untuk melakukan suatu pekerjaan dengan target yang
ditentukan dan mengharapkan hasil yang memuaskan. Dari kondisi empiris tersebut sejalan
dengan pendapat (Bangun, 2012) menyatakan bahwa untuk memudahkan penilaian kinerja
pegawai, standar pekerjaan harus dapat diukur dan dipahami secara jelas. Dari pendapat
Bangun kinerja dipengaruhi oleh: Kualitas Pekerjaan, Kuantitas Pekerjaan, Ketepatan Waktu,
Kehadiran, Kerjasama. Dari uraian di atas uji hipotesis menunjukkan bahwa secara simultan
yang meliputi pendidikan pelatihan dan kompetensi kerja berpengaruh secara signifikan
terhadap kinerja pegawai pada Dinas Kebudayaan Dan Pariwisata Kabupaten Tulungagung

Kabupaten Tulungagung.
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Pengaruh budaya organisasi dan lingkungan kerja Berpengaruh Terhadap Kinerja

Pegawai Secara Parsial.

Signifikasi menunjukkan bahwa budaya organisasi memberikan pengaruh terhadap
kinerja pegawai pada Dinas Kebudayaan Dan Pariwisata Kabupaten Tulungagung. Secara
empiris bahwa peningkatan budaya organisasi yang baik akan berdampak pada Kinerja
Pegawai. Demikian pula sebaliknya, apabila dirasa oleh pegawai ada penurunan budaya

organisasi akan berdampak pada Kinerja Pegawai pula.

Dari kondisi empiris tersebut sejalan dengan hal tersebut terdapat relevansi/sejalan
dengan penelitian Moch. Zainuddin & Addinin Nasikhah (2020) yang menganalisa Peran
Budaya Organisasi Dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan. Teori yang dipakai sociody-
namic, teori kepepimpinan, dan teori pembelajaran dengan menggunakan metode kuesioner,
wawancara informan dan observasi. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Budaya
organisasi tersebut yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Adanya peningkatan jumlah
muzakki dan beberapa penghargaan yang diterima oleh LAZNAS Nurul Hayat itu dapat
menjadi bukti adanya peningkatan kinerja karyawan pada LAZNAS Nurul Hayat Kediri. Dari
uraian di atas uji hipotesis menunjukkan bahwa secara parsial budaya organisasi berpengaruh
secara signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Kebudayaan Dan Pariwisata Kabupa-

ten Tulungagung.

Hasil analisis juga menunjukkan bahwa budaya kerja berpengaruh dominan terhadap
Kinerja Pegawai, hal ini menegaskan bahwa Kinerja Pegawai tergantung dengan budaya
organisasi yang ada. Kondisi lingkungan yang kondusif dan mendukung proses pelaksanaan
pekerjaan akan mengarahkan para pegawai untuk bekerja dengan lebih baik, tekun dan
pantang menyerah. Sehingga dapat mengatasi berbagai permasalahan yang timbul dalam
pekerjaan serta memberikan dampak pada semangat pegawai untuk bekerja lebih baik dan

pengalaman kerja yang banyak.
Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Signifikasi menunjukkan bahwa lingkungan kerja memberikan pengaruh terhadap
kinerja pegawai pada Dinas Kebudayaan Dan Pariwisata Kabupaten Tulungagung Kabupaten
Tulungagung. Secara empiris bahwa peningkatan lingkungan Kerja akan berdampak pada
Kinerja Pegawai. Demikian pula sebaliknya, apabila dirasa oleh pegawai ada perubahan

kondisi dalam lingkungan Kerja berdampak pada Kinerja Pegawai pula. Dari kondisi empiris
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tersebut sejalan dengan pendapat Spencer (dalam Wibowo, 2012) yang mengatakan bahwa
karakteristik yang mendasari seseorang berkaitan dengan efektivitas kinerja individu dalam
pekerjaannya atau karakteristik dasar individu yang memiliki hubungan kausal atau sebagai
sebab- akibat dengan kriteria yang dijadikan acuan, efektif atau berkinerja prima atau superior
di tempat kerja atau pada situasi tertentu. Lebih lanjut menurut Sedarmayanti (2018) Ling-
kungan kerja adalah semua keadaan yang terdapat di sekitar tempat kerja, akan mempengaruhi
karyawan baik secara langsung maupun tidak langsung. Ini mencakup lingkungan fisik dan

non fisik

Dari uraian di atas uji hipotesis menunjukkan bahwa secara parsial lingkungan kerja
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Kebudayaan Dan

Pariwisata Kabupaten Tulungagung Kabupaten Tulungagung.
SIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan, penulis memperoleh kesimpulan
yang dapat diambil dari penelitian mengenai Pengaruh budaya organisasi dan lingkungan
Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada Dinas Kebudayaan Dan Pariwisata Kabupaten
Tulungagung, yaitu budaya organisasi dan lingkungan kerja mempunyai pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Kebudayaan Dan Pariwisata Kabupaten
Tulungagung. Pendidikan dan pelatihan merupakan salah satu bentuk motivasi kerja mempu-
nyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Kebudayaan Dan
Pariwisata Kabupaten Tulungagung. Budaya organisasi dan linkungan kerja sama-sama
memiliki pengaruh yang dominan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Kebudayaan Dan

Pariwisata Kabupaten Tulungagung.
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