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Abstrak. Tujuan dari penelitian ini antara lain untuk Mengetahui dan menganalisis
pengaruh kepemimpinan, budaya organisasi dan motivasi terhadap kinerja pegawai
pada Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat Aceh Tamiang. Penelitian ini
termasuk pada penelitian kuantitatif sebab pendekatan yang digunakan untuk usulan
penelitian, proses, hipotesis, turun ke lapangan, analisis data, kesimpulan data sampai
dengan penulisannya menggunakan aspek pengukuran, perhitungan, rumus dan
kepastian data numerik. Subyek penelitian adalah pegawai Dinas Pekerjaan Umum dan
Perumahan Rakyat Aceh Tamiang.Data dianalisa menggunakan rumus regresi linear
berganda dan uji hipotesis.Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara serempak
diperoleh nilai Fhitung 11,766 lebih besar dibandingkan dengan nilai Ftabel 2,49 dan
nilai signifikasi 0,000 lebih kecil dari 0,05. Hal ini mengindikasikan bahwa hasil
penelitian menolak HO. Dengan demikian secara serempak Kepemimpinan (X1),
Budaya Organisasi (X2), dan Motivasi (X3) berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Pegawai.

Kata kunci: Kepemimpinan, Budaya Organisasi ,Motivasi, Kinerja Pegawai.

Abstract. The purpose of this study is to find out and analyze the influence of
leadership, organizational culture and motivation on employee performance at the
Aceh Tamiang Public Works and Housing Agency. This research is included in
guantitative research because the approach used for research proposals, processes,
hypotheses, down to the field, data analysis, data conclusions up to writing uses
measurement, calculation, formula and certainty of numerical data. The research
subjects were employees of the Public Works and Public Housing Office of Aceh
Tamiang. Data were analyzed using multiple linear regression formulas and
hypothesis testing. The results showed that simultaneously the F value of 11.766 was
greater than the value of Ftable 2.49 and the significance value of 0.000 was smaller
than 0.05. This indicates that the results of the study reject HO. Thus simultaneously
Leadership (X1), Organizational Culture (X2), and Motivation (X3) have a positive
and significant effect on Employee Performance.

Keywords: Leadership, Organizational Culture, Motivation, Employee Performance.

PENDAHULUAN

Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat Aceh Tamiang memiliki tugas
meningkatkan pelayanan, meningkatkan sarana dan prasarana, meningkatkan
profesionalisme pegawai negeri sipil selaku aparatur pemerintah dan sebagai abdi negara
dan abdi masyarakat, melaksanakan perencanaan pembangunan sarana dan prasarana
sesuai dengan arah pembangunan, baik sumberdaya air, jalan, permukiman dan
perumahan rakyat, kebinamargaan, cipta karya dan penataan ruang.

Kinerja pada umumnya diartikan sebagai kesuksesan seseorang dalam
melaksanakan suatu pekerjaan. Mangkunegera (2014) mengemukan bahwa: “kinerja
adalah hasil kerja secara kualitas dan kualitas yang dicapai oleh seorang Pegawal dalam
melaksanakan tugasnya sesua dengan tangung jawab yangdiberikan kepadanya”.
Kinerja pegawai merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan
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tugas-tugas yang diberikan kepadanya untuk mencapai target kerja. Pegawai dapat
bekerja dengan baik bilamemiliki kinerjayang tinggi sehingga dapat menghasilkan kerja
yang baik.Kinerja pegawai merupakan salah satu faktor penentu keberhasilan instansi
atau organisas dalam mencapal tujuannya. Untuk itu kinerja dari pegawa dapat
mempengaruhi Kinerjainstans secara keseluruhan.

Kartono (2010) “kepemimpinan adalah kemampuan untuk memberikan pengaruh
yang konstruktif kepada orang lain untuk melakukan satu usaha kooperatif mencapai
tujuan yang sudah dicanangkan”. Kualitas dari pemimpin dianggap sebaga faktor
terpenting dalam keberhasilan atau kegagalan, demikian juga keberhasilan atau
kegagalan suatu organisasi atau instantis biasanya dipersepsikan sebagai keberhasilan
atau kegagalan pemimpin.Pimpinan berkewgjiban memberikan perhatian yang
sungguh-sungguh untuk membina, menggerahkan, menggerakkan semua potens
pegawai dilingkungannya agar terwujud volume dan beban kerja yang terarah pada
tujuan.pimpinan perlu melakukan pembinaan yang sungguh-sungguh terhadap karyawan
agar dapat menimbulkan kepuasan dan komitmen sehingga pada akhirnya dapat
meningkatkan kinerja yang tinggi.

Pentingnya budaya organisasi, pemahaman budaya organisasi sebagal
kesepakatan bersamamengenai nilai-nilal yang mengikat semuaindividu dalam sebuah
organisas untuk menentukan batas-batas normatif perilaku anggota organisasi. Arifin
(2014), bahwa “budaya organisasi hanya memiliki efek positif berpengaruh dan tidak
signifikan terhadap kepuasan kerja, tetapi kepuasan kerja memberikan dampak yang
signifikan terhadap kinerja karyawan. Motivasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja”.Secara spesifik, peranan budaya organisasi adalah membantu
menciptakan rasa memiliki terhadap organisasi, menciptakan keterikatan emosional
antara organisasi dan karyawan yang terlibat di dalamnya, membantu menciptakan
stabilitas organisas sebagai sistem sosia dan menemukan pola pedoman prilaku sebagai
hasil dari norma-norma kebiasaan yang terbentuk dalam keseharian. Dengan demikian
budaya organisasi berpengaruh kuat terhadap perilaku para anggotanya.

Kinerja yang tinggi dihubungkan dengan motivasi yang tinggi. Sebaliknya,
motivasi yang rendah dihubungkan dengan kinerja yang rendah. Siagian (2009)
mengemukakan bahwa “motivasi merupakan daya dorong bagi seseorang untuk
memberikan kontribusi yang sebesar mungkin demi keberhasilan organisas mencapai
tujuan”. Kinerja seseorang kadang-kadang tidak berhubungan dengan kompetens yang
dimiliki, karena terdapat faktor diri dan lingkungan kerja yang mempengaruhi kinerja.
Motivas sebagal suatu tujuan atau pendorong, dengan tujuan sebenarnya tersebut yang
menjadi daya penggerak utama bagi seseorang dalam berupaya dalam mendapatkan atau
mencapai apa yang diinginkannya baik itu secara positif ataupun negatif.

LANDASAN TEORI
Kinerja Pegawai

Kinerjamerupakan suatu hasil kerja yang dihasilkan oleh seorang pegawai
diartikan untuk mencapal tujuan yang diharapkan. Sutrisno (2016) “Kinerja adalah
kesuksesan seseorang dalam melaksanakan tugas, hasil kerja yang dapat dicapa oleh
seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan
tanggung jawab masing-masing atau tentang bagaimana seseorang diharapkan dapat
berfungs dan berprilaku sesuai dengan tugas yang telah dibebankan kepadanya serta
kuantitas, kualitas dan waktu yang digunakan dalam menjalankan tugas”.Faktor-faktor
yang mempengaruhi kinerja karyawan, Sutrisno (2016) yaitu: (1) Efektifitas dan
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Efisens, (2) Otoritas dan Tanggung Jawab, (3) Disiplin, (4) Inisiatif.Indikator kinerja
adalah sebagai berikut: (a) Kualitas Kerja, (b) Kuantitas Kerja, (¢) Tanggung Jawab, (d)
Kerjasama, (e) Inisiatif. (Mankunegara, 2013)

K epemimpinan

Kepemimpinan merupakan faktor yang menentukan dalam suatu perusahaan.
Berikut ini merupakan definisi kepemimpinan yang dikemukakan oleh beberapa ahli:
Sutikno (2014) “Kepemimpinan dalam organisasi diarahkan untuk mempengaruhi
orang-orang yang dipimpinnya, agar mau berbuat seperti yang diharapkan ataupun
diarahkan oleh orang lain yang memimpinnya”. Setiawan dan Muhith (2013) ada
beberapa faktor yang mempunya relevansi atau pengaruh positif terhadap proses
kepemimpinan dalam organisasi, yaitu: (1) Kepribadian (personality), (2) Harapan dan
perilaku atasan, (3) Karakteristik, harapan, dan perilaku bawahan, (4) Kebutuhan tugas,
(5) Iklim dan kebijakan organisasi. Siagian (2012), indikator-indikator kepemimpinan
sebagai berikut: () Iklim saling mempercayai, (b) Penghargaan terhadap ide bawahan,
(c) Memperhitungkan perasaan para bawahan, (d) Perhatian pada kenyamanan kerjabagi
para bawahan, (e) Perhatian pada kesgjahteraan bawahan, (f) Pengakuan atas status para
bawahan secara tepat dan proposional, (g) Memperhitungkan faktor kepuasan kerja para
bawahan dalam menyel esaikan tugas-tugas yang dipercayakan padanya

Budaya Organisasi

Budaya organisasi mencakup aspek yang lebih luas dan lebih mendalam dan
justru menjadi suatu dasar bagi terciptanya suatu iklim organisasi yang ideal. Luthans
(2011) bependapat bahwa: “Budaya organisasi adalah pola pemikiran dasar yang
digjarkan kepada personil baru sebagai cara untuk merasakan, berfikir dan bertindak
secara benar dari hari kehari”. Wibowo (2011) faktor-faktor yang mempengaruhi budaya
organisas sebagai berikut: (1) Faktor Eksternal, segala sesuatu yang berada diluar
organisasi, namum mempunyai pengaruh besar terhadap organisasi dan budayanya, (2)
Faktor Internal, organisasi disamping didukung oleh sumber daya yang diperlakukan
maka yang sangat besar perannya adalah budaya organisasi yang dianut segenap sumber
daya manusia dalam organisasi.Indikator budaya organisasi menurut Robbins dan
Coulter (2012) terdiri dari: (a) Inovasi, (b) Memperhatikan detil, (c) Orientasi pada hasil,
(d) Orientasi individu, (e) Orientasi padatim, (f) Keagresifan, (g) Stabilitas.

Motivasi

Motivasi adalah proses yang menjelaskan intensitas, arah, dan ketekunan seorang
individu untuk mencapai tujuannya. Samsudin (2010) mengemukakan bahwa motivasi
adalah “proses mempengaruhi atau mendorong dari luar terhadap seseorang atau
kelompok kerja agar mereka mau melaksanakan sesuatu yang telah ditetapkan”.
Faktor-faktor motivasi adatujuh menurut Sunyoto (2013), yaitu: (1) Promosi, (2) Prestasi
kerja, (3) Pekerjaanitu sendiri, (4) Penghargaan, (5) Tanggung jawab, (6) Pengakuan, (7)
Keberhasilan dalam bekerjaMenurut Zameer, dkk (2014), indikator dari motivasi kerja
ada 5 yang mengacu kepada 2 dimens yaitu: (a) Monetary motivational: Gaji dan Bonus,
(b) Non-monetary motivational: Jaminan kesejahteraan karyawan dan Promosi.

METODE PENELITIAN
Adapun pendekatan penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif yang bersifat
deskriptif dan asosiatif. Sedangkan populasi dalam penelitian ini adalah seluruh Pegawai

Copyright© 2019 Maneggio: Jurnal llmiah Magister Manajemen. This is an open acces article under the 47
CC-BY-SA lisence (https://creativecommons.org/licenses/by-sa/4.0/).



Maneggio: Jurnal llmiah Magister Manajemen homepage:
Vol 2, No. 1, Maret 2019, 45-54 http://jurnal.umsu.ac.id/index.php/MANEGGIO
ISSN 2623-2634 (online)

DOI: https://doi.org/ 10.30596/maneggio.v2i1.3367

Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat Kabupaten Aceh Tamiang yang
berjumlah 81 orang. Sampel ini menggunakan sampel jenuh yaitu mengambil
keseluruhan populasi yang dijadikan untuk sampel penelitian. Adapun teknik analisis
datayang digunakan adalah uji asumsi klasik, uji regresi linier berganda, uji hipotesisdan
uji koefisien determinasi.

HASIL DAN PEMBAHASAN PENELITIAN
Hasil
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel
pengganggu atau residual memiliki distribusi normal, ada dua cara mendeteks apakah
residua berdistribusi normal atau tidak yaitu dengan uji statistik dan analisa grafik. Uji
statistik dapat menggunakan kolmogorov smirnov test, yaitu sebagai berikut:
Tabe 1 Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized

Residual

N 81
ab Mean OE-7

Normal Parameters Std. Deviation 233969276
Absolute ,076

Most Extreme Differences Positive ,076
Negative -,047

Kolmogorov-Smirnov Z ,684
Asymp. Sig. (2-tailed) ,738

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.

Sumber: SPSSIBM Statistics 20
Berdasarkan tabel tersebut diketahui bahwanilai signifikasi Asymp. Sig (2-tailed)
sebesar 0,738 lebih besar dari 0,05. Maka sesuai dengan dasar pengambilan keputusan
dalam uji normalitas kolmogorov smirnov test di atas, dapat disimpulkan bahwa data
berdistribusi normal. Dengan demikian, asumsi atau prasyaratan normalitas dalam model
regres terpenuhi. Selanjutnya, uji normalitas dilakukan dengan mengamati penyebaran
data pada sumbu diagonal grafikdengan melihat histogram dan normal plot.

Histogram
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Gambar 1 Hasil Uji Normalitas Grafik Histogram
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Gambar 2 Hasil Uji Normalitas P-Plot

Berdasarkan pada grafik histogram, residual data telah menunjukkan kurva
normal yang membentuk lonceng sempurrna. Kemudian pada grafik normal P-P Plot data
menyebar di sekitar garis diagonal. Dengan demikian, residual data berdistribusi normal
dan model regresi memenuhi asumsi normalitas.

Uji Multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi ditemukan
adanya kolerasi antar variabel bebas.Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi
kolerasi di antara variabel independen.Jika variabel independen saling berkolerasi, maka
variabel-variabel ini tidak orthogonal. Variabel orthogonal adalah variabel independen
samadengan nol. Hasil uji multikolinieritas dapat dilihat padatabel berikut ini:

Tabel 2 Hasll Uji Multikolinearitas

Model Collinearity Statistics
Tolerance VIF
(Constant)
1 Kepemimpinan_X1 ,647 1,546
Budaya Organisasi_ X2 ,649 1,541
Motivas_X3 ,789 1,267

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai_Y
Sumber: SPSSIBM Satistics 20

Berdasarkan tabel 2 dapat diketahui hasil perhitungan tolerance menunjukkan
bahwa Kepemimpinan (X;) memiliki nilai tolerance 0,647, Budaya Organisasi (X2)
memiliki nilai tolerance 0,649, dan Motivasi memiliki nilai tolerance 0,789. Ketiganilai
tersebut lebih besar dari 0,10 yang artinya tidak ada korelasi antara variabel bebas.
Kemudian, hasil perhitungan nilai Varian Inflation Factor (VIF) menunjukkan bahwa
Kepemimpinan (X;) memiliki nilai VIF 1,546, Budaya Organisas (Xz) memiliki
nilailVIF 1,541, dan Motivasi (X3) memiliki nilai VIF 1,267. Ketiganilai variabel tersebut
< 10. Jadi, dapat disimpulkan bahwa tidak ada multikolinieritas antar variabel bebas
dalam model regresi.

Uji Heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regres
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain.
Daam pengujian ini menggunakan model grafik scatterplot yaitu sebagai berikut.
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Gambar 3 Hasil Uji Heteroskedastisitas Scatter plot

Berdasarkan gambar 3 terlihat bahwa titik menyebar di atas dan dibawah atau
disekitar angka 0. Titik-titik tidak mengumpul hanya di atas atau di bawah sga
Penyebaran titik-titik data tidak membentuk pola. Dengan demikian dapat disimpulkan
bahwa tidak terjadi masalah heteroskedastisitas sehingga model regresi yang baik dan
ideal dapat terpenuhi.

Regres Linear Berganda

Anadisis Regresi Linier Berganda digunakan untuk menganalisa pengaruh
beberapa variabel independen (X) terhadap satu variabel dependen (Y) secara
bersama-sama yaitu sebagai berikut

Tabel 3. Hasll Uji Koefesien Regresi

Model Unstandardized Coefficients
B Std. Error
(Constant) 30,417 3,571
1 Kepemimpinan_X1 -,280 ,060
Budaya Organisasi_X2 ,256 ,077
Motivasi_X3 ,265 ,072

Persamaan di atas menunjukkan pengaruh masing-masing variabel independen
(X) terhadap variabel dependen (). Hasil yang diperoleh dari uji regresi berganda adalah
sebagal berikut: Y = 30,417 - 0,280X;+ 0,256X,+ 0,265X3 Nilai konstanta sebesar
30,417 yang artinyajika tidak ada variabel bebas yaitu kepemimpinan, budaya
organisasi, dan motivasi tidak memberikan pengaruh maka nilai konsisten kinerja
pegawai tersebut sebesar 30,417. Jika nilai koefisien kepemimpinan sebesar -0,280 dan
bertanda negatif artinya apabila kepemimpinan menurun maka kinerja pegawai juga
semakin menurun. Nilal koefisien budaya organisasi sebesar 0,256 dan bertanda positif
yang artinya budaya organisasi meningkat, maka kinerja pegawai juga meningkat. Nilai
koefisien motivasi sebesar 0,265 dan bertanda positif yang artinya motivasi meningkat
maka kinerja pegawai juga meningkat.
Uji Secara Parsial (Uji t)

Uji parsia (uji t) ini bertujuan untuk mengetahui seberapajauh pengaruh variabel
independen secara parsial terhadap variabel dependen.
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Tabel 4. Hasll Uji Parsial

Model t Sig.
(Constant) 8,519 ,000
Kepemimpinan_X1 -4,647 ,001

1
Budaya Organisasi_X2 3,310 ,110
Motivasi_X3 3,711 ,250

a. Dependent Variable: Kinerja_Pegawai_Y

Nilal thitung UNtuk variabel Kepemimpinan (X1) adalah -4,647 lebih besar dari tiape -1,668
dengan nilai sig 0,001< 0,05. Hal ini berarti variabel kepemimpinan secara parsia
berpengaruh negatif dansignifikan terhadap variabel kinerja pegawai. Berdasarkan
kriteriatersebut maka keputusannya adalah Ho ditolak. Nilai thiwung Untuk variabel Budaya
Organisasi (X») adalah 3,310 lebih besar dari tig 1,668 dengan nilai sig 0,110 > 0,05.
Hal ini berarti variabel budaya organisasi secara parsial berpengaruh positif dan tidak
signifikan terhadap variabel kinerja pegawai. Berdasarkan kriteria tersebut maka
keputusannya adalah Ho ditolak. Nilai thiwng Untuk variabel Motivasi (X3) adalah 3,711
lebih besar dari tiana-1,668dengan nilai sig 0,250 > 0,05. Hal ini berarti variabel motivasi
secara parsia berpengaruh secara positif dan tidak signifikan terhadap variabel kinerja
pegawai. Berdasarkan kriteria tersebut maka keputusannya adalahHo ditolak.

Uji Simultan Signifikan (Uji F)
Tabd 5. Hasil Uji Simultan Signifikan

ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 200,758 3 66,919 11,766 ,000°
1 Residual 437,933 77 5,687
Tota 638,691 80

a. Dependent Variable: Kinerja_Pegawai_Y

b. Predictors: (Constant), Motivasi_X3, Budaya_Organisasi_X2, Kepemimpinan_X1

Berdasarkan tabel 5 diperolen bahwa Fhiwng 11,766 lebih besar dibandingkan
dengan nilai Fapa 2,49 dan nilai signifikasi 0,000 lebih kecil dari 0,05. Hal ini
mengindikasikan bahwa hasil penelitian menolak Hy. Dengan demikian secara serempak
Kepemimpinan (X1), Budaya Organisasi (X5), dan Motivasi (X3) berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Pegawai.

K oefisien Determinasi (R?)

Nilal koefesien determinasi dipergunakan untuk mengetahui kemampuan variabel

bebas dalam menjelaskan variasi dari variabel terikat.
Tabel 6. Hasil Uji Determinasi

Model Summary”®

Model R R Square Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 ,561° ,314 ,288 2,385

Besarnya angka R sguare (R2) adalah 0,314. Angka tersebut dapat digunakan untuk
melihat pengaruh Kepemimpinan (X1), Budaya Organisasi (X»), dan Motivasi (X3) secara
gabungan terhadap Kinerja Pegawai (Y)dengan cara menghitung Koefisien Determinasi
(KD) dengan menggunakan rumus sebagai berikut:

D = R*x 100%
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D = 0,314 x 100%
D =31,4%

Angka tersebut mempunyai maksud bahwa pengaruh Kepemimpinan (X,),
Budaya Organisasi (X5), dan Motivasi (X3) secara gabungan terhadap Kinerja Pegawai
(Y) adalah 31,4%. Adapun sisanya sebesar 68,6% (100% - 31,4%) dipengaruhi faktor
lain. Dengan kata lain, variabilitas Kinerja Pegawai (Y) yang dapat diterangkan dengan
menggunakan variabel Kepemimpinan (X1), Budaya Organisasi (X2), dan Motivasi (X3)
adalah sebesar 31,4%, sedangkan pengaruh sebesar 68,6% disebabkan oleh
variabel-variabel lain di luar model ini
PEMBAHASAN
Pengar uh Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil pengolahan data diperolen thitung untuk variabel
Kepemimpinan (X1) adalah -4,647 |ebih besar dari ttabel -1,668 dengan nilai sig 0,001 <
0,05. Ha ini berarti variabel kepemimpinan secara parsial berpengaruhnegatif dan
signifikan terhadap variabel kinerja pegawai. Berdasarkan kriteria tersebut maka
keputusannya adalah Hy ditolak. Hasil ini membuktikan bahwa variabel kepemimpinan
berpengaruh dan signifikan terhadap variabel kinerja pegawai pada Dinas Pekerjaan
Umum dan Perumahan Rakyat Aceh Tamiang. Winardi (2000) kepemimpinan
merupakan salah satu faktor yang membentuk dan membantu orang lain untuk berkerja
dan antusias mencapai tujuan yang direncanakan dalam kaitannya dengan keberhasilan
organisasi. Handoko (2003) menyatakan, dalam kenyataannya para pemimpin dapat
mempengaruhi moral dan kepuasan kerja, loyalitas kerja, keamanan, kualitas kehidupan
kerja terutama tingkat prestasi suatu organisasi. Hasil penelitian sgjalan dengan hasil
penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa kepemimpinan berpengaruh signifikan
terhadap kinerja. (Arianty, 20116) (Lina, 2014)

Pengar uh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawal

Berdasarkan hasil pengolahan data diperoleh thitung untuk variabel Budaya
Organisasi (X») adalah 3,310 lebih besar dari ttabel 1,668 dengan nilai sig 0,110 > 0,05.
Hal ini berarti variabel budaya organisasi secara parsial berpengaruh positif dan tidak
signifikan terhadap variabel kinerja pegawai. Berdasarkan kriteria tersebut maka
keputusannya adalah Ho ditolak. Hasil ini membuktikan bahwa variabel budaya
organisas berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap variabel kinerja pegawai
pada Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat Aceh Tamiang. Budaya organisasi
merupakan nilai-nilai dan norma yang dianut dan dijalankan oleh sebuah organisasi
terkait dengan lingkungan di mana organisasi tersebut menjalan kegiatannya. Adanya
kesesuaian antara nilai pribadi dengan nilai perusshaan akan meningkatkan kinerja.
Budaya organisasi merupakan apa yang dipersepsikan oleh para pegawai dan bagaimana
persepsi ini menciptakan pola-pola kepercayaan, nila-nilai, dan harapan-harapan.
Pegawal sebagai bagian dari organisasi perusahaan akan mempersepsikan nilai-nilai
budaya organisasi yang ada di perusahaan, apakah nilai-nilai perusahaan sesuai dengan
nilai-nilai individu. Adanya kesesuaian antaranilai pribadi dengan nilai perusahaan akan
menimbulkan kinerja. (Sule dan Saefullah, 2005) Hasil penelitian sgjalan dengan hasil
penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh signifikan
terhadap kinerja. (Muis, dkk, 2018) (Gultom, 2014)
Pengaruh Motivas Terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil pengolahan data diperoleh thitung untuk variabel Motivasi (X3)
adalah 3,711 lebih besar dari ttabel -1,668dengan nilai sig 0,250 > 0,05. Hal ini berarti
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variabel motivasi secara parsial berpengaruh secara positif dan tidak signifikan terhadap
variabel kinerja pegawai. Berdasarkan kriteria tersebut maka keputusannya adalah HO
ditolak. Hasil ini membuktikan bahwa variabel motivasi berpengaruh positif dan tidak
signifikan terhadap variabel kinerja pegawai pada Dinas Pekerjaan Umum dan
Perumahan Rakyat Aceh Tamiang. Motivas merupakan proses psikologis yang
membangkitkan dan mengarahkan prilaku pada pencapaian tujuan atau goal-directed
behavior. Mangjer perlu memahami proses psikologis ini apabila mereka ingin berhasil
membina pekerja menuju pada penyelesaian sasaran organisasi (Wibowo, 2012). Hasll
penelitian sgalan dengan hasil penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa budaya
organisas berpengaruh signifikan terhadap kinerja. (Jufrizen, 2017) (Gultom, 2014)

Pengaruh Kepemimpinan, Budaya Organisas dan Motivass Terhadap Kinerja
Pegawai

Berdasarkan hasi| pengujian secaraserempak diperoleh nilai Fhitung 11,766 lebih
besar dibandingkan dengan nilai Ftabel 2,49 dan nilai signifikasi 0,000 Iebih kecil dari
0,05. Hal ini mengindikasikan bahwa hasil penelitian menolak HO. Kepemimpinan (X1),
Budaya Organisasi (X2), dan Motivasi (X3) berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja Pegawai pada Dinas Pekerjaan Umum dan Perumahan Rakyat Aceh Tamiang

SIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis yang telah dibahas pada bab terdahulu, maka dapat
diambil kesmpulan Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengaruh kepemimpinan
terhadap kinerja pegawai berpengaruh negatif dan signifikan. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawal berpengaruh
positif dan signifikan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengaruh motivasi terhadap
kinerjapegawal berpengaruh positif dan signifikan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
pengaruh terdapat pengaruh positif dan signifikan antara variabel kepemimpinan, budaya
organisas dan motivasi terhadap kinerja pegawa pada Dinas Pekerjaan Umum dan
Perumahan Rakyat Aceh Tamiang.
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