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ABSTRACT 

Improving performance is not easy because of many factors that affect a person's high 

and low performance. Employee performance is one thing that is very important in an 

organization to achieve objectives so that organization should do to improve it. The purpose 

of this research was for analyze the determination of motivation, organizational culture and 

leadership style against performance in Bengkong District Office partialy and 

simultaneously.  

The population in this study are the Bengkong District Office Employee totaling 57 

peoples, using the Slovin formula, a sample is taken to represent the study population and the 

result to represent the population are 50 peoples. Sampling and population was randomly so 

that each employee has an equal opportunity to be selected as a sample. 

The research approach used in this study is a quantitative approach, while the kind of 

research is a survey while the descriptive analytic method by means of data analysis using 

multiple linear regression. The data collection by questionnaire and analyzed by regression 

using SPSS version 22. 

The results of the data analysis of the data obtained regression coefficient of work motivation 

(b1) = 0241 with Sig. 0.148. The regression coefficient Cultural Organization (b2) = 0.096 

with Sig. 0.410. Leadership Style regression coefficient (b3) = 0.291 with Sig. 0.824. Then 

the F value is 2.557 with the Sig. 0,067. 

Results showed that motivation, organizational culture and leadership style 

determiner against performance in Bengkong District Office. 
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PENDAHULUAN 

Manusia dalam suatu organisasi mempunyai kedudukan yang sangat strategis karena 

manusia bisa mengetahui input-input yang perlu diambil dari lingkungan, cara mendapatkan 

dan menangkap input-input tersebut menggunakan teknologi, mampu mengolah atau 

mentransformasikan input-input tersebut menjadi output-output yang memenuhi publik. 

Manusia menjadi penggerak dan penentu jalannya organisasi, maka perhatian dari pimpinan 

sangat diperlukan. Betapa pentingnya perencanaan dan pengawasan dari pimpinan sangat 

diperlukan tanpa didukung oleh semangat kerja dari karyawan, maka tujuan dari organisasi 

sulit dicapai pada tingkat yang optimal. 

Motivasi berasal dari kata movere yang berarti dorongan atau menggerakkan. 

Motivasi (motivation) dalam manajemen hanya ditujukan pada sumber daya manusia 

umumnya dan bawahan khususnya. Motivasi mempersoalkan bagaimana caranya 

mengarahkan daya dan potensi bawahan, agar mau bekerja sama secara produktif berhasil 

mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah ditentukan. 

Pentingnya motivasi karena motivasi adalah hal yang menyebabkan, menyalurkan dan 

mendukung perilaku manusia, supaya mau bekerja giat dan antusias untuk mencapai hasil 



yang optimal. Motivasi semakin penting karena manajer membagikan pekerjaan pada 

bawahannya untuk dikerjakan dengan baik dan terintegrasi kepada tujuan yang diinginkan. 

Karyawan atau pegawai merupakan aset sumber daya manusia yang sangat berharga 

dan harus dikelola dengan baik oleh organisasi agar dapat memberikan kontribusi yang 

optimal. Salah satu yang harus menjadi fokus perhatian utama organisasi atau instansi 

pemerintahan adalah budaya organisasi. 

Secara umum pengertian budaya organisasi adalah sebuah karakteristik yang 

dijunjung tinggi oleh organisasi dan menjadi panutan organisasi sebagai pembeda antara satu 

organisasi dengan organisasi yang lain. atau budaya organisasi juga diartikan sebagai nilai-

nilai dan norma perilaku yang diterima dan dipahami secara bersama oleh anggota organisasi 

sebagai dasar dalam aturan perilaku yang terdapat dalam organisasi tersebut.  

Budaya organisasi bersumber dari pendirinya karena pendiri dari organisasi tersebut 

memiliki pengaruh besar akan budaya awal organsiasi baik dalam hal kebiasaan atau 

ideologi. Contohnya misi yang dapat ia paksakan pada seluruh anggota organsiasi. Dimana 

hal ini dilakukan dengan pertama merekrut dan mempertahankan anggota yang sepaham. 

Kedua, melakukan indokrinasi dan mensosialisasikan cara pikir  dan berperilaku kepada 

karyawan. Lalu yang terakhir adalah pendiri bertindak sebagai model peran yang mendorong 

anggota untuk mengidentifikasi diri, dan jika organisasi mengalami kemajuan maka 

organisasi akan mencapai kesuksesan, visi, dan pendiri akan dilihat sebagai faktor penentu 

utama keberhasilan.   

Budaya organisasi dapat membantu kinerja pegawai, karena akan menciptakan suatu 

tingkat motivasi yang luar biasa bagi pegawai untuk memberikan kemampuan terbaiknya 

dalam memanfaatkan kesempatan yang diberikan oleh organisasinya. Nilai-nilai yang dianut 

bersama, membuat pegawai merasa nyaman bekerja, memiliki komitmen dan kesetiaan serta 

membuat pegawai berusaha lebih keras, dan memberi kepuasan terhadap kerja pegawai.  

Pegawai yang merupakan sumber daya manusia merupakan tokoh sentral dalam 

organisasi agar aktivitas organisasi berjalan dengan baik, oleh karena itu agar dapat 

meningkatkan kinerja pegawai sudah menjadi tanggung jawab seorang pimpinan dalam 

memberikan arahan dan tujuan jelas organisasi, sebab sebuah organisasi tidak akan pernah 

lepas dari dari sosok seorang pemimpin. Kepemimpinan adalah cara seseorang memimpin, 

mempengaruhi prilaku bawahannya agar mau bekerja sama dan bekerja secara produktif untuk 

mencapai tujuan organisasi. Pemimpin yang baik akan mampu memotivasi pegawainya dalam 

bekerja. 

Sebagai suatu organisasi, pegawai atau karyawan dituntut untuk mampu 

melaksanakan kebijakan pimpinan sesuai dengan kewenangan tugas pokok dan fungsinya 

(Tupoksi), untuk menjalankan roda organisasi, oleh karenanya pegawai didorong motivasinya 

dalam merealisasikan kebijakan pimpinan yang dituangkan dalam arah kebijakan, Visi, Misi, 

Tujuan, dan Sasaran serta program kegiatan untuk kurun waktu yang telah ditentukan.  

Suatu organisasi dibentuk untuk mencapai tujuan bersama, namun untuk mencapai 

tujuan secara efektif diperlukan manajemen yang baik dan benar. Dalam suatu organisasi, 

salah satu faktor yang penting adalah faktor kepemimpinan, faktor kepemimpinan memegang 

peranan yang penting karena pimpinan itulah yang akan menggerakkan dan mengarahkan 

organisasi dalam mencapai tujuan dan sekaligus merupakan tugas yang tidak mudah. Tidak 

mudah karena harus memahami setiap perilaku bawahan yang berbeda-beda. Bawahan 

dipengaruhi sedemikian rupa sehingga bisa memberikan pengabdian dan partisipasi kepada 

organisasi secara efektif dan efisien.  

Dari sudut manajemen, seorang pemimpin harus mampu menetapkan tujuan yang 

hendak dicapai oleh organisasi, dalam konteks ini seorang pemimpin harus mampu 

merancang taktik dan strategi yang tepat. Dengan adanya taktik dan strategi yang tepat 

tersebut, maka langkah yang akan ditempuh oleh organisasi akan berjalan dengan efisien dan 



efektif. 

Selain mampu membuat taktik dan strategi yang jitu, seorang pemimpin juga dituntut 

untuk mampu mengambil keputusan yang cepat dan tepat. Sebab, terlambat dalam 

mengambil keputusan dapat merugikan organisasi serta salah dalam mengambil keputusan 

tentunya harus berhadapan dengan sejumlah konskuensi seperti dana, waktu dan tenaga. 

Apabila seorang pemimpin ingin mencapai tujuannya dengan efektif, maka harus mempunyai 

wewenang untuk memimpin bawahannya dalam usaha untuk mencapai tujuan tersebut. 

Wewenang ini disebut sebagai wewenang kepemimpinan.  

Tiga hal diatas yaitu motivasi Kerja, budaya organisasi, dan gaya kepemimpinan 

disebuah organisasi  merupakan beberapa hal yang mempengaruhi kinerja pegawai dalam 

sebuah organisasi. kinerja merupakan hasil kerja seorang pekerja di dalam sebuah proses 

manajemen atau suatu perusahaan secara keseluruhan dimana hasil kerja tersebut dapat 

ditunjukkan buktinya secara kongkrit dan dapat diukur (dibandingkan secara standar yang 

telah ditentukan). 

Kinerja (Performance) merupakan unjuk kerja yang dilakukan oleh karyawan yang 

biasanya dipakai sebagai dasar penilaian terhadap karyawan atau organisasi. Kinerja yang 

baik merupakan suatu syarat untuk tercapainya tujuan organisasi sehingga perlu diupayakan 

agar kinerja karyawan dapat ditingkatkan. 

Namun seperti yang telah dijelaskan sebelumnya, peningkatan kinerja bukanlah hal 

yang mudah karena banyak faktor yang mempengaruhi tinggi rendahnya kinerja seseorang. 

Kinerja sumber daya manusia adalah prestasi kerja atau hasil kerja (output) baik kualitas 

maupun kuantitas yang dicapai sumber daya manusia tiap satuan periode dalam 

melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

Kinerja karyawan merupakan salah satu hal yang sangat penting dalam suatu perusahaan 

untuk mencapai tujuan sehingga berbagai usaha harus dilakukan perusahaan untuk 

meningkatkannya. Kinerja dapat diartikan sebagai hasil pencapaian dari tujuan yang telah 

direncanakan. 

Berdasarkan latar belakang yang penulis uraikan tersebut, mengenai motivasi kerja, 

budaya, komunikasi organisasi, dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja melalui kepuasan 

kerja maka penelitian ini mengambil judul “Determinasi Motivasi Kerja, Budaya Organisasi, 

dan Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai di Kecamatan Bengkong”. 

Tujuan Penelitian 

1. Mengetahui determinasi motivasi kerja terhadap kinerja . 

2. Mengetahui determinasi budaya organisasi terhadap kinerja. 

3. Mengetahui determinasi gaya kepemimpinan terhadap kinerja 

4. Mengetahui motivasi kerja, budaya organisasi dan gaya kepemimpinan sebagai 

determinasi terhadap kinerja secara simultan  

Manfaat Penelitian  

1. Manfaat Teoritis 

Hasil penelitian diharapkan dapat memberikan sumbangan khazanah keilmuan terhadap 

pengembangan pengetahuan khususnya di bidang ilmu sumber daya manusia dan dapat 

memberikan tambahan informasi kepada peneliti di bidang sumber daya manusia 

khususnya mengenai determinasi motivasi kerja, budaya organisasi, dan gaya 

kepemimpinan terhadap kinerja pegawai 

2. Manfaat  Praktis  

Hasil penelitian diharapkan dapat memberikan informasi positif bagi manajemen 

kepegawaian di Pemerintah Kota Batam, khususnya dalam manajemen sumber daya 

manusia pegawai di Kecamatan Bengkong. 

 



KERANGKA TEORI 

Motivasi Kerja 

 Pada awalnya, motivasi seseorang untuk melakukan kegiatan muncul karena 

merasakan perlunya untuk memenuhi kebutuhan. Apabila kebutuhannya telah terpenuhi, 

motivasinya akan menurun. Kemudian berkembang pemikiran bahwa motivasi juga 

diperlukan untuk mencapai tujuan tertentu. Namun apabila tujuan telah tercapai, biasanya 

motivasi juga menurun. Oleh karena itu, motivasi dapat dikembangkan apabila timbul 

kebutuhan maupun tujuan baru. Apabila pemenuhan kebutuhan merupakan kepentingan 

manusia, maka tujuan dapat menjadi kepentingan manusia maupun organisasi. (Wibowo, 

2014:321) 

 Motivasi mempersoalkan bagaimana cara mendorong gairah kerja bawahan, agar 

mereka mau bekerja keras dengan memberikan semua kemampuan dan keterampilan untuk 

mewujudkan tujuan perusahaan (Hasibuan, 1999). Motif sering kali disamakan dengan 

dorongan. Dorongan atau tenaga tersebut merupakan gerak jiwa dan jasmani untuk berbuat, 

sehingga motif tersebut merupakan suatu driving force yang menggerakkan manusia untuk 

bertingkah laku dan perbuatan itu mempunyai tujuan tertentu. Pendapat tersebut didukung 

oleh Jones (1997), mengatakan motivasi mempunyai kaitan dengan suatu proses yang 

membangun dan memelihara perilaku ke arah suatu tujuan. (Sutrisno, 2009:110) 

 Hobert Heller (1998) menyatakan bahwa motivasi adalah keinginan untuk bertindak. 

Ada pendapat bahwa motivasi harus diinjeksi dari luar, tetapi sekarang semakin dipahami 

bahwa setiap orang termotivasi oleh beberapa kekuatan yang berbeda. Di pekerjaan kita perlu 

memengaruhi bawahan untuk menyelaraskan mitivasinya dengan kebutuhan organisasi. 

(Wibowo, 2014:322) 

 Hasibuan (1999) mengemukakan bahwa motif adalah suatu perangsang keinginan dan 

daya penggerak kemauan bekerja seseorang  karena setiap motif mempunyai tujuan tertentu 

yang ingin dicapai. Adapun Siagian (1995), mengatakan bahwa motif adalah keadaan 

kejiwaan yang mendorong, mengaktifkan atau menggerakkan dan motif itulah yang 

mengarahkan dan menyalurkan perilaku, sikap dan tindak tanduk seseorang yang selalu 

dikaitkan dengan pencapaian tujuan, baik tujuan organisasi maupun tujuan pribadi masing-

masing anggotanya. Motivasi merupakan akibat dari interaksi seseorang dengan situasi 

tertentu yang dihadapinya. Karena itulah terdapat perbedaan dalam menghadapi situasi yang 

sama. Bahkan seseorang akan menunjukkan dorongan tertentu dalam situasi yang berbeda 

dan dalam waktu yang berlainan pula. (Sutrisno, 2009:110) 

 Motivasi merupakan proses psikologis yang membangkitkan dan mengarahkan 

perilaku kepada pencapaian tujuan atau goal-directed behavior (Robert Kreitner dan Angelo 

Kinicki, 2001). Manajer perlu memahami proses psikologis ini apabila mereka ingin berhasil 

membina pekerja menuju pada penyelesaian sasaran organisasi. Sedangkan Stephen P. 

Robbins (2003) menyatakan motivasi sebagai proses yang menyebabkan intensitas 

(intensity), arah (direction), dan usaha terus-menerus (persistence) individu menuju 

pencapaian tujuan. Intensitas menunjukkan seberapa keras seseorang berusaha. Tetapi 

intensitas tinggi tidak mungkin mengarah pada hasil kinerja yang baik, kecuali usaha 

dilakukan dalam arah yang menguntungkan organisasi. Karenanya harus dipertimbangkan 

kualitas usaha terus menerus maupun intensitasnya. Motivasi merupakan ukuran berapa lama 

seseorang dapat menjaga usaha mereka. Individu yang termotivasi akan menjalankan tugas 

cukup lama untuk mencapai tujuan mereka. (Wibowo, 2014:322) 

 Wexley dan Yukl (dalam As’ad, 2001) memberikan batasan mengenai motivasi 

sebagai the process by wich behavior is energized and directed. Pengertian motivasi seperti 

dikemukakan oleh Wexley dan Yukl (1997) adalah pemberian atau penimbulan motif atau 

dapat pula diartikan sebagai hal atau keadaan menjadi motif. Jadi motivasi adalah sesuatu 

yang menimbulkan semangat dan dorongan kerja. Motivasi adalah pemberian daya 



penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang, agar mereka mau bekerja sama, 

bekerja efektif, dan terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan 

(Hasibuan, 1999). Adapun Robbins (dalam Hasibuan, 1999) mengemukakan motivasi sebagai 

suatu kerelaan berusaha seoptimal mungkin dalam mencapai tujuan organisasi yang 

dipengaruhi oleh kemampuan usaha memuaskan beberapa kebutuhan individu. (Sutrisno, 

2009:111) 

Budaya Organisasi 

Glaser dalam (Kreitner dan Kinicki, 2005) menyatakan bahwa budaya organisasi 

seringkali digambarkan dalam arti yang dimiliki bersama. Pola-pola dari kepercayaan, 

simbol-simbol, ritual-ritual dan mitos-mitos yang berkembang dari waktu ke waktu dan 

berfungsi sebagai perekat yang menyatukan organisasi. Beraneka ragamnya bentuk organisasi 

atau perusahaan, tentunya mempunyai budaya yang berbeda-beda hal ini wajar karena 

lingkungan organisasinya berbeda-beda pula misalnya perusahaan jasa, manufaktur dan 

trading. Menurut Nawawi (2006) yang dikutip dari Cushway B dan Lodge D, hubungan 

budaya dengan budaya organisasi, bahwa budaya organisasi adalah suatu kepercayaan dan  

nilai-nilai yang menjadi falsafah  utama yang dipegang teguh olehanggota organisasi dalam 

menjalankan atau mengoperasionalkan  kegiatan organisasi.  

Menurut G Graham dalam budaya organisasi adalah Siswadi (2012) norma, 

keyakinan, sikap dan filosofi organisasi. Kebudayaan adalah suatu sistem nilai, keyakinan 

dan norma-norma yang unik yang dimiliki secara bersama oleh anggota suatu organisasi. 

Kebudayaan juga menjadi suatu penyebab penting bagi keefektifan organisasi itu sendiri. 

Budaya organisasi identik dengan studi individu dan kelompok dalam sebuah 

organisasi. Interaksi orang dalam sebuah organisasi menggambarkan budaya pada organisasi 

tersebut. Budaya organisasi yang kuat mendukung tujuan- tujuan perusahaan, sebaliknya 

yang lemah atau negatif menghambat atau bertentangan dengan tujuan- tujuan perusahaan. 

Robbins dan Judge (2011) menegaskan “Budaya organisasi adalah sistem makna bersama 

yang diselenggarakan oleh anggota yang membedakan satu organisasi dengan organisasi 

lain”. 

Edy Sutrisno (2010), mendefinisikan budaya organisasi sebagai perangkat sistem 

nilai- nilai (values), keyakinan-keyakinan (beliefs), asumsi- asumsi (assumptions), atau  

norma- norma yang telah lama berlaku, disepakati dan diikuti oleh para anggota suatu 

organisasi sebagai pedoman perilaku dan pemecahan masalah- masalah organisasinya. 

Budaya organisasi juga disebut budaya perusahaan, yaitu seperangkat nilai- nilai atau norma- 

norma yang telah relatif lama berlakunya, dianut bersama oleh para anggota organisasi 

(karyawan) sebagai norma perilaku dalam menyelesaikan masalah- masalah organisasi 

(perusahaan). 

Robbins & Coulter (2010) mengemukakan bahwa “Budaya organisasi atau 

organizational culture adalah sehimpunan nilai, prinsip, tradisi dan cara bekerja yang dianut 

bersama oleh dan mempengaruhi perilaku serta tindakan para anggota organisasi”. Dalam 

kebanyakan organisasi, nilai- nilai yang dianut bersama (shared) ini telah berkembang pesat 

seiring dengan perkembangan zaman dan benar- benar sangat mempengaruhi bagaimana 

sebuah organisasi dijalankan.  

Sementara menurut Mas’ud dalam penelitian oleh Kartiningsih (2007) Budaya 

organisasional adalah sistem makna, nilai- nilai dan kepercayaan yang dianut bersama dalam 

suatu organisasi yang menjadi rujukan untuk bertindak dan membedakan organisasi satu 

dengan organisasi lain. Budaya organisasi menjadi identitas atau karakter utama organisasi 

yang dipelihara dan dipertahankan. Mas’ud juga menyatakan bahwa suatu budaya yang kuat 

merupakan perangkat yang bermanfaat untuk mengarahkan perilaku, karena membantu 

karyawan untuk melakukan pekerjaan yang lebih baik sehingga setiap karyawan pada awal 

karirnya perlu memahami budaya dan bagaimana budaya tersebut terimplementasikan. 



Gaya Kepemimpinan 

 Tidak Mudah memberikan definisi kepemimpinan yang sifatnya universal dan 

diterima semua pihak yang terlibat dalam kehidupan organisasional, termasuk organisasi 

bisnis. Siagian (2002) mengatakana kepemimpinan adalah kemampuan seseorang untuk 

memengaruhi orang lain, dalam hal ini para bawahannya sedemikian rupa sehingga orang 

lain itu mau melakukan kehendak pimpinan meskipun secara pribadi hal itu mungkin tidak 

disenanginya. Blancard dan Hersey (dalam Tohardi, 2002) mengemukakan kepemimpinan 

adalah proses mempengaruhi kegiatan individu dan kelompok dalam usaha untuk mencapai 

tujuan dalam situasi tertentu. Terry (1960), menganggap kepemimpinan sebagai kegiatan 

untuk mempengaruhi orang agar bekerja dengan rela untuk mencapai tujuan bersama. 

Sementara Anoraga (1992) mengemukakan bahwa kepemimpinan adalah kemampuan untuk 

mempengaruhi orang lain, melalui komunikasi baik langsung maupun tidak langsung dengan 

maksud untuk menggerakkan orang-orang agar dengan penuh pengertian, kesadaran dan 

senang hati bersedia mengikuti kehendak pimpinan.(Sutrisno, 2012:213-214) 

 Dari sudut pandang manajemen, seorang pemimpin harus mampu menetapkan tujuan 

yang hendak dicapai oleh organisasi, dalam konteks ini seorang pemimpin harus mampu 

membuat taktik dan strategi yang tepat. Dengan adanya taktik dan strategi yang tepat 

tersebut, maka langkah yang akan ditempuh oleh organisasi akan berjalan lebih efisien dan 

efektif dalm hal penggunaan anggaran. 

 Selain mampu membuat taktik dan strategi yang jitu, seorang pemimpin juga dituntut 

untuk mampu mengambil keputusan yang cepat dan tepat. Sebab terlambat dalam mengambil 

keputusan dapat merugikan organisasi dan tentunya harus berhadapan dengan sejumlah 

konsekuensi seperti dana, waktu dan tenaga. 

 Kepemimpinan sering dipermasalahkan di dalam organisasi, terutama organisasi besar 

yang telah menggunakan manajemen yang baik. Hal ini disebabkan karena tercapainya tujuan 

yang efektif dan efisien sangat tergantung akan kemampuan kepemimpinan seseorang. Tanpa 

adanya kepemimpinan merupakan kemelut atas beberapa manusia dan fasilitas. Karena hal 

ini tidak adanya koordinasi dan pengalaman atas sumber daya yang ada. Dalam hal ini 

kepemimpinan, untuk organisasi apapun, apabila mengalami kegagalan dan keberhasilan ini 

sering dikaitkan dengan adanya kepemimpinan. (Sutrisno, 2012:216) 

 Kepemimpinan merupakan tulang punggung pengembangan organisasi karena tanpa 

kepemimpinan yang baik akan sulit mencapai tujuan organisasi. Jika seorang pemimpin 

berusaha untuk mempengaruhi perilaku orang lain, maka orang tersebut perlu memikirkan 

gaya kepemimpinannya. Gaya Kepemimpinan adalah bagaimana seorang pemimpin 

melaksanakan fungsi kepemimpinannya dan bagaimana ia dilihat oleh mereka yang berusaha 

dipimpinnya atau mereka yang mungkin sedang mengamati dari luar. Gaya kepemimpinan 

adalah berbagai pola tingkah laku yang disukai oleh pemimpin dalam proses mengarahkan 

dan mempengaruhi pekerja. Pengertian Gaya kepemimpinan menurut Tampubolon (2007) 

adalah perilaku dan strategi, sebagai hasil kombinasi dari falsafah, ketrampilan, sifat, sikap, 

yang sering diterapkan seorang pemimpin ketika ia mencoba mempengaruhi kinerja 

bawahannya. 

 Berdasarkan definisi gaya kepemimpinan diatas dapat disimpulkan bahwa 

kepemimpinan adalah kemampuan seseorang dalam mengarahkan, mempengaruhi, 

mendorong dan mengendalikan orang lain atau bawahan untuk bisa melakukan sesuatu 

pekerjaan atas kesadarannya dan sukarela dalam mencapai suatu tujuan tertentu. 

Kinerja Pegawai 

 Kinerja pegawai merupakan masalah yang sentral dalam kehidupan sebuah organisasi 

karena sebuah organisasi atau instansi akan mampu mencapai tujuan atau tidak tergantung 

dari sebaik apa kinerja pegawainya. Pegawai lah yang menentukan apakah sumber daya 

organisasi yang lainnya dapat memberikan kontribusi optimal dalam upaya pencapaian tujuan 



organisasi. Kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai pegawai dalam mengemban tugas dan 

pekerjaan yang berasal dari organisasi. (Suparyadi, 2015) 

 Mathias dan Jackson (2001) menyatakan bahwa kinerja pada dasarnya adalah apa 

yang dilakukan atau tidak dilakukan oleh pegawai dalam mengemban pekerjaannya. Rivai 

dan Sagala (2009) menyatakan bahwa kinerja adalah perilaku yang nyata yang ditampilkan 

setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh pegawai sesuai dengan perannya 

dalam organisasi. Sementara Benardin dan Russel (2000) menyatakan bahwa kinerja 

merupakan hasil yang diproduksi oleh fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan-kegiatan pada 

pekerjaan tertentu selama periode waktu tertentu. Hasil kerja tersebut merupakan hasil dari 

kemampuan, keahlian dan keinginan yang dicapai. Milkovich dan Boudreau (1997) 

menyatakan bahwa kinerja adalah tingkat dimana pegawai melaksanakan pekerjaannya sesuai 

dengan syarat-syarat yang telah ditentukan. (Priansa, 2014:269-270) 

 Terdapat banyak pakar yang menguraikan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja. 

Gibson, Ivacevich dan Donnely (2010) menyatakan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi 

kinerja pegawai adalah variabel individu, variabel psikologis maupun variabel organisasi. 

Variabel-variabel tersbut meliputi beberapa hal seperti kemampuan dan keterampilan fisik 

maupun mental, persepsi, sikap, kepribadian, kepemimpinan, imbalan dan desain pekerjaan. 

Sutermeister (1999) menyatakan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi pegawai terdiri 

dari motivasi, kemampuan, pengetahuan, keahlian, pindidikan, pengalaman, pelatihan, minat, 

sikap, kepribadian, kondisi fisik dan kebutuhan fisiologis, kebutuhan sosial serta kebutuhan 

egoistik. (Priansa, 2014: 270) 

 Kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance yang berarti 

prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang. Pengertian kinerja 

(prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang 

pegawai dalam melaksanakan fungsinya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya. Performance atau kinerja merupakan hasil atau keluaran dari suatu proses 

(Nurlaila, 2010).  

 Menurut pendekatan perilaku dalam manajemen, kinerja adalah kuantitas atau kualitas 

sesuatu yang dihasilkan atau jasa yang diberikan oleh seseorang yang melakukan pekerjaan. 

Kinerja merupakan prestasi kerja, yaitu perbandingan antara hasil kerja dengan standar yang 

ditetapkan. Kinerja adalah hasil kerja baik secara kualitas maupun kuantitas yang dicapai 

oleh seseorang dalam melaksanakan tugas sesuai tanggung jawab yang diberikan. Kinerja 

adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu 

dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil 

kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu telah disepakati 

bersama. Sedangkan Mathis dan Jackson (2006) menyatakan bahwa kinerja pada dasarnya 

adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan pegawai. Manajemen kinerja adalah 

keseluruhan kegiatan yang dilakukan untuk meningkatkan kinerja perusahaan atau organisasi, 

termasuk kinerja masing-masing individu dan kelompok kerja di perusahaan tersebut. 

Pengertian kinerja ini mengaitkan antara hasil kerja dengan tingkah laku. Sebgai tingkah 

laku, kinerja merupakan aktivitas manusia yang diarahkan pada pelaksanaan tugas organisasi 

yang dibebankan kepadanya. 

Kerangka Berpikir 

 Desakan atas pemenuhan kebutuhan dapat menggerakkan dan memotivasi pegawai 

dalam bekerja. Jika kebutuhan dan kepuasan belum terpenuhi maka motivasinya akan 

semakin tinggi untuk menyelesaikan pekerjaan karena tujuan yang hendak dicapai yaitu 

kebutuhan dan kepuasannya belum dapat terpenuhi apabila kinerjanya belum mencapai apa 

yang diinginkan oleh organisasi tempat ia bekerja.Namun bekerja secara normatif saja tidak 

akan  menghasilak sesuatu yang luar biasa, oleh karenanya, budaya organisasi yang baik akan 

membantu kinerja pegawai dalam mengerjakan tugas-tugas yang menjadi tanggungjawabnya 



untuk diselesaikan. Nilai-nilai yang tertanam dalam budaya organisasi yang baik akan 

membantu pegawai untuk bertindak dan bekerja, semakin baik pegawai memahami sebuah 

pekerjaan maka sebaik baik pula hasil kerjanya yang pada akhirnya akan mempengaruhi 

tingkat kinerja pegawai tersebut. Akan tetapi, tanpa adanya pemimpin yang handal, yang 

mampu memotivasi pegawainya dan menerapkan budaya organisasi yang baik maka kinerja 

yang baik hanyalah sebuah harapan saja. 

 Dalam memimpin sebuah organisasi atau institusi, Seorang pemimpin yang cerdas 

dan memiliki kemampuan melakukan hubungan antar manusia akan menjadi kunci utama 

untuk melakukan peningkatan kinerja organisasi itu. Dengan melakukan perbaikan kinerja, 

diharapkan tujuan organsasi di masa depan dapat dicapai dengan lebih baik lagi. 

 Bila pimpinan dapat memberi motivasi kerja maka sikap yang diberikan oleh pegawai 

akan lebih menunjukan kepada nilai-nilai positif seperti pegawai memberikan respon atau 

tanggapan yang cepat, kemudian melakukan perkerjaan tersebut tanpa mengulur waktu. 

Begitu pula perilaku pegawai, yang dikarenakan nilai-nilai kepuasan dapat diterima oleh 

pegawai maka perilaku yang terbentuk oleh pegawai  akan menunjukan perilaku yang positif 

seperti beretika yang baik, moral dan tingkat kehadiran yang tinggi. 

 Pemimpin yang dapat menjalankan organisasi dengan baik dan memberi kontribusi 

terhadap kemajuan dan arahan terhadap pegawai yang dipimpinnya akan mampu 

mempengaruhi kinerja pegawai tersebut. Bagaimana pemimpin memberi arahan, instruksi 

dan tugas menurut gaya yang sesuai sehingga pegawai dapat menerima dan menjalankan 

tugas dengan baik. Bila tugas dan tanggung jawab personil berjalan sesuai dengan arahan dan 

sasaran organisasi maka kinerja personil dengan sendirinya meningkat. Sehingga secara tidak 

langsung faktor gaya kepemimpinan dapat mempengaruhi kinerja pegawai. 

 Berdasarkan kajian teoritik yang telah diuraikan maka sesungguhnya motivasi kerja, 

budaya organisasi dan gaya kepemimpinan berhubungan langsung dengan kinerja pegawai.  

Adapun kerangka berpikir dijelaskan sebagaimana gambar dibawah ini : 
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  Gambar 1 Model Penelitian 

Hipotesis 

Hipotesis dalam penelitian ini dikemukakan berdasarkan hubungan-hubungan yang 

terdapat di dalam kerangka pemikiran. Adapun hipotesis-hipotesis yang dapat dikemukan 

adalah sebagai berikut: 

1. Motivasi Kerja mendeterminasi secara signifikan terhadap kinerja. 

2. Budaya Organisasi mendeterminasi secara signifikan terhadap kinerja. 

3. Gaya Kepemimpinan mendeterminasi secara signifikan terhadap kinerja. 

4. Motivasi Kerja, Budaya Organisasi, dan Gaya Kepemimpinan mendeterminasi secara 

signifikan terhadap kinerja. 

Metode Penelitian 

Budaya 

Organisasi (X2) 

Gaya 

Kepemimpinan 

(X3) 

Volume 

Penjualan (Y) 

Motivasi (X1) 



Pendekatan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan 

kuantitatif, untuk menganalisa hubungan antara variabel independen (X1, X2 dan X3) dan 

variable dependen (Y1). Sementara jenis penelitiannya adalah survei sedangkan metodenya 

yakni deskriptif analitik dengan alat analisa data menggunakan regresi linier berganda. 

Populasi dan Sampel 

Populasi 

Populasi adalah keseluruhan objek penelitian atau yang diteliti. Sebagai populasi 

dalam penelitian ini adalah Pegawai Negeri Kantor Camat Bengkong yang berjumlah 57 

Orang 

Sampel 

Yang menjadi sampel penelitian adalah Pegawai Negeri di Kantor Camat Bengkong 

berjumlah 50 Orang.  

 

Definisi Variabel 

1. Motivasi Kerja (X1), Motivasi Kerja merupakan proses psikologis yang membangkitkan 

dan mengarahkan perilaku kepada pencapaian tujuan dan sesuatu yang menimbulkan 

semangat dan dorongan kerja. 

2. Budaya Organisasi (X2),  budaya organisasi adalah suatu kepercayaan dan  nilai-nilai yang 

menjadi falsafah  utama yang dipegang teguh oleh anggota organisasi dalam menjalankan 

atau mengoperasionalkan kegiatan organisasi. 

3. Gaya Kepemimpinan (X3), Gaya Kepemimpinan adalah cara dalam proses mempengaruhi 

orang lain untuk mencapai tujuan organisasi.  

4. Kinerja (Y), Kinerja kerja adalah hasil yang dicapai oleh pegawai selama bekerja.  

 

HASIL PENELITIAN 

Gambaran Umum Tempat Penelitian 

 Berdasarkan Peraturan Daerah Kota Batam Nomor 11 Tahun 2005, tentang 

Pemekaran, Perubahan, Pembentukan Kecamatan dan Kelurahan dalam Daerah Kota Batam. 

Susunan Organisasi dan Tata Kerja Lembaga Teknis Daerah Kota Batam bahwa Kecamatan 

Batam Kota berkedudukan sebagai Perangkat daerah yang merupakan unsur pelaksana tugas 

Pemerintah Daerah yang dilimpahkan Walikota, dipimpin oleh seorang Camat yang berada 

dibawah dan bertanggungjawab kepada Walikota melalui Sekretaris Daerah. 

Hasil Analisa Data 

Pada penelitian ini, teknik analisa data yang digunakan adalah regresi berganda. 

Teknik analisa ini digunakan untuk mengetahui Determinasi Motivasi Kerja, Budaya 

Organisasi dan Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai Di Kantor Camat Bengkong.  

 Untuk menguji Determinasi Motivasi Kerja, Budaya Organisasi dan Gaya 

Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai Di Kantor Camat Bengkong. sebagaimana tujuan 

penelitian dan rumusan di depan. Dikumpulkan data dari 28 responden yang telah mengisi 

dan mengembalikan kuesioner yang telah disebar sebelumnya.  Berdasarkan data yang 

didapat dari hasil kuesioner dimaksud, maka dilakukan pengolahan data menggunakan 

program pengolah data SPSS yang memuat total skor masing-masing variabel. Data tersebut 

dijelaskan sebagai berikut, Motivasi Kerja dijadikan variabel bebas (X1), Budaya Organisasi 

dijadikan variabel  bebas (X2), Gaya Kepemimpinan dijadikan variabel bebas (X3), dan 

Kinerja dijadikan variabel  terikat  (Y).  Selanjutya data tersebut diolah dengan sub menu 

regression pada SPSS dimana terhadap hasil perhitungan dilakukan analisis secara simultan 

dan parsial.  

Uji Realibilitas 



Untuk mengukur reliabel atau tidaknya suatu instrumen dilihat dari nilai interval 

koefisien (Cronbach's Alpha) diatas 0,60. Hasil Uji Realibitas didapatkan data sebagai berikut 

: 

1. Variabel Motivasi Kerja (X1) didapat nilai sebesar 0,744.  

2. Variabel Budaya Organisasi (X2) didapat nilai sebesar 0,744.  

3. Variabel Gaya Kepemimpinan (X3) didapat nilai sebesar 0,682.  

4. Variabel Kinerja (Y) didapat nilai sebesar 0,703.  

Analisis Regresi Linier Berganda 

Analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis Regresi Linier Berganda, 

Regresi linear digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh variabel bebas yaitu : 

Motivasi Kerja (X1), Budaya Organisasi (X2) dan Gaya Kepemimpinan (X3) terhadap 

variabel terikatnya yaitu Kinerja (Y).  

Dari hasil pengolahan data didapatkan hasil yang dapat dilihat pada tabel sebagai 

berikut : 

Tabel 4.2  

Analisis Regresi Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B 

Std. 

Error Beta 

1 (Constant) 2,450 ,675  3,630 ,001 

Motivasi ,241 ,164 ,265 1,471 ,148 

Budaya_Org ,096 ,116 ,143 ,831 ,410 

Kepemimpinan ,034 ,153 ,032 ,224 ,824 

a. Dependent Variable: Kinerja 

Dari tabel diatas terlihat koefisien konstanta Kinerja (a) = 2,450, koefisien regresi 

Motivasi Kerja (b1) = 0. 241, koefisien regresi Budaya Organisasi (b2) = 0. 096, koefisien 

regresi Gaya Kepemimpinan (b3) = 0. 034. Dengan demikian dapat dibuat persamaan regresi 

linier berganda sebagai berikut :  

Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3+ e 

Y = 2,450+ 0. 241X1 + 0. 096X2 + 0.034X3 + e 

Keterangan : 

Y = Kinerja 

X1 = Motivasi Kerja 

X2 = Budaya Organisasi 

X3 = Gaya Kepemimpinan 

e  = error (Variabel Penganggu, tidak dijadikan bahan penelitian) 

Persamaan diatas menunjukkan bahwa ada efek motivasi kerja, budaya organisasi, 

dan gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai Kantor Camat Bengkong. 

Dari persamaan diatas dapat dijelaskan bahwa: 

1. Constant = 2,450 

Nilai konstan positif menunjukkan efek positif variabel independen motivasi kerja, budaya 

organisasi, gaya kepemimpinan. 

2. Motivasi Kerja (X1) = 0. 241 

Motivasi Kerja mengalami kenaikan satu satuan, maka Kinerja akan meningkat sebesar 0, 

241 atau 24% satu satuan. Koefisensi bernilai positif artinya motivasi kerja positif akan 

mengakibatkan peningkatan pada kinerja. 

 



 

 

3. Budaya Organisasi (X2) = 0.096 

Budaya Organisasi mengalami kenaikan satu satuan maka kinerja akan meningkat sebesar 

0,096 atau 9%. Koefisien bernilai positif artinya budaya organisasi positif akan 

mengakibatkan peningkatan pada kinerja. 

4. Gaya Kempimpinan (X3) = 0. 034 

Gaya Kempimpinan mengalami kenaikan satu satuan, maka kinerja akan meningkat 

sebesar 0, 034 atau 3% satu satuan. Koefisien bernilai positif artinya Gaya Kempimpinan 

positif akan mengakibatkan peningkatan pada kinerja 

Uji Signifikasi Pengaruh Parsial (Uji t) 

Uji t dilakukan untuk menguji masing-masing variabel bebas (X) dengan variable 

terikat (Y). Dari hasil pengolahan sebagaimana telah ditampilkan pada Tabel 4.2 sebelumnya, 

didapat nilai t untuk masing masing variabel independen sebagai berikut : 

1. Motivasi Kerja (X1) memiliki nilai t sebesar 1,471 dengan Sig. 0,148. Karena b1 ≠ 0, 

artinya ada determinasi Variabel Motivasi Kerja terhadap Variabel Kinerja.  

2. Budaya Organisasi (X2) memiliki nilai t sebesar 0,831 dengan Sig. 0,410 Karena b2 ≠ 0, 

artinya ada determinasi Variabel Budaya Organisasi terhadap Variabel Kinerja. 

3. Gaya Kepemimpinan (X3) memiliki nilai t sebesar 0,224 dengan Sig. 0,824. Karena b3 ≠ 

0, artinya ada determinsai Variabel Gaya Kepemimpinan terhadap Variabel Kinerja. 

Uji Signifikansi Simultan (Uji Stastik F) 

Uji Statistik F atau F-test adalah pengujian untuk menguji apabila variabel bebas 

(independen) secara simultan mempunyai pengaruh yang signifikan atau tidak signifikan 

terhadap variabel terikat (dependen). 

 Dari hasil pengolahan data didapat hasil sebagai mana dijelaskan dalam tabel sebagai 

berikut : 

Tabel 4.3  

Uji Signifikansi Simultan                                                                                               (Uji 

Stastik F) 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regressio

n 
,508 3 ,169 2,557 ,067b 

Residual 3,045 46 ,066   

Total 3,553 49    

a. Dependent Variable: Kinerja 

b. Predictors: (Constant), Kepemimpinan, Budaya_Org, Motivasi 

Dari hasil tabel diatas, Nilai F adalah 2,557 dan nilai Sig. 0,067. Dalam kriteria 

penolakan dan penerimaan hipotesis pada bab sebelumnya dijelaskan bahwa Ho diterima jika 

nilai probabilitas F > taraf signifikan sebesar 0,05 atau nilai Sig.> α 0,05. Oleh karena nilai 

Sig. 0,067 > dari 0,050, maka Motivasi Kerja (X1), Budaya Organisasi (X2) dan Gaya 

Kepemimpinan (X3) mendeterminasi  secara simultan terhadap Kinerja (Y). 

Analisis Koefisien Determinasi (R²) 

Analisis Koefisien Determinan (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh 

kemampuan model dalam menerangkan variabel dependen. Nilai koefisien determinasi 

adalah antara nol sampai satu (0<R2<1).  

Tabel 4.4  

Analisis Koefisien Determinan (R2) 

Model Summaryb 



Model R 

R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error 

of the 

Estimate 

1 ,378a ,143 ,087 ,257 

a. Predictors: (Constant), Kepemimpinan, Budaya_Org, 

Motivasi 

b. Dependent Variable: Kinerja 

Dari tabel diatas didapat nilai R2 atau R Square sebesar 0,143 atau (14,3%). Nilai R2 

yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan variabel 

dependen amat terbatas, sementara Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel 

independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi 

variasi variabel dependen. 

Oleh karena nilai R2 atau R Square sebesar 0,143 maka hal ini berarti kemampuan 

Variabel Motivasi Kerja (X1), Budaya Organisasi (X2) dan Gaya Kepemimpinan (X3) dalam 

menjelaskan variabel Kinerja (Y) amat terbatas yaitu hanya 14,3% dan masih terdapat 

sebesar 75,7% (100%-14,3%) varian lain yang dapat menjelaskan Variabel Kinerja. 

 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 

Berdasarkan penelitian dan pembahasan yang telah dilakukan pada bab sebelumnya, 

maka dapat diperoleh kesimpulan sebagai berikut : 

1. Dengan koefisien regresi Motivasi Kerja (b1) = 0.241 dan Nilai Sig. 0,148 atau lebih besar 

dari  = 0,05 (signifikan). Hal ini berarti Motivasi Kerja  mendeterminasi terhadap kinerja 

secara signifikan. 

2. Dengan koefisien regresi Budaya Organisasi (b2) = 0.096  dan Nilai Sig. 0,410 atau lebih 

besar dari  = 0,05 (signifikan). Hal ini berarti Kompensasi mendeterminasi terhadap 

kinerja secara signifikan. 

3. Dengan koefisien regresi Gaya Kepemimpinan (b3) = 0. 034 dan Nilai Sig. 0,824 atau 

lebih besar dari  = 0,05 (signifikan). Hal ini berarti Gaya Kepemimpinan mendeterminasi 

terhadap kinerja secara signifikan. 

4. Nilai F adalah 2,557 dan nilai Sig. 0,067. Oleh karena nilai Sig. 0,067 > dari 0,050, maka 

dapat diartikan bahwa Motivasi Kerja (X1), Budaya Organisasi (X2) dan Gaya 

Kepemimpinan (X3) mendeterminasi secara simultan terhadap Kinerja (Y). 

 

 

 

Saran 

Berdasarkan kesimpulan diatas, maka disampaikan saran sebagai berikut : 

Saran Untuk Kantor Camat Bengkong 

1. Disarankan kepada pihak Kantor Camat Bengkong khususnya tingkat pimpinan untuk 

meningkatkan kemampuan memotivasi pegawainya dalam bekerja dengan mengikuti 

pelatihan-pelatihan tentang motivasi agar kinerja bawahan atau stafnya dapat meningkat 

dikarenakan faktor kemampuan motivasi pimpinannya yang baik. 

2. Disarankan kepada pihak Kantor Camat Bengkong untuk lebih memperhatikan budaya 

organisasi dalam lingkungan kerjanya guna peningkatan kinerja pegawai di Kantor Camat 

Bengkong.  

3. Disarankan kepada pihak Kantor Camat Bengkong, khususnya tingkat pimpinan untuk 

dapat menciptakan gaya kepimpinan yang baik sehingga kinerja pegawai dapat lebih 

ditingkatkan lagi. 



4. Disarankan kepada pihak Kantor Camat Bengkong untuk melakukan studi banding terkait 

peningkatan kinerja pegawai ke daerah lain untuk mendapatkan gambaran peningkatan 

kinerja yang lebih baik lagi. 

Saran Untuk Penelitian Selanjutnya 

1. Untuk penelitian yang akan datang disarankan untuk menambah variabel independen 

lainnya selain Motivasi Kerja, Budaya Organisasi dan Gaya Kepemimpinan yang tentunya 

dapat memberikan pengaruh terhadap variabel dependen Kinerja Pegawai agar lebih 

melengkapi penelitian ini karena masih ada variabel-variabel independen lain di luar 

penelitian ini yang mungkin dapat mempengaruhi Kinerja Pegawai. 

2. Penelitian ini hanya terbatas pada empat variabel saja yaitu, Motivasi Kerja, Budaya 

Organisasi, Gaya Kepemimpinan dan Kinerja. Diharapkan pada penelitian selanjutnya 

digunakan variabel yang lebih banyak dan berbeda dari penelitian ini. 

3. Untuk penelitian yang akan datang disarankan untuk mencari ruang lingkup populasi yang 

berbeda dan lebih luas dari populasi dalam penelitian ini. Sampel yang digunakan 

sebaiknya juga lebih banyak dari pada penelitian ini, dengan demikian penelitian lanjutan 

tersebut dapat semakin memberikan gambaran yang lebih spesifik mengenai determinasi 

Motivasi Kerja, Budaya Organisasi dan Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai. 
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