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ABSTRACT 
This research was conducted to examine the influence of Organizational Culture, Motivation, and Leadership 

Style on Employee Performance at the Spatial Planning Office of North Sumatra Province. The population in 

this study were 35 employees with a total sample size of 35 employees and data techniques were carried out 

using the Likert scale questionnaire distribution method and processed by data processor SPSS 16.0 for 

windows. The results showed that organizational culture, motivation on employee performance had a positive 

and significant partially significant effect, and leadership style had no significant effect on employee 

performance. Then the results showed that organizational culture, motivation and leadership simultaneously 

had a positive and significant effect on employee performance. 
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PENDAHULUAN  

Organisasi pasti menginginkan para pegawainya memiliki kinerja yang baik agar 

proses pencapaian tujuan berjalan dengan lancar. Dalam mewujudkan kinerja pegawai yang 

diinginkan, terdapat banyak faktor yang mempengaruhi pegawai antara lain kepemimpinan 

pada organisasi tersebut, budaya organisasi, motivasi dan lain sebagainya. Berkaitan dengan 

hal tersebut, dalam penelitian ini akan membahas beberapa faktor yang diidentifikasi 

mempengaruhi kinerja pegawai yaitu, budaya organisasi, motivasi dan gaya kepemimpinan. 

Berdasarkan hasil observasi lapangan yang dilakukan oleh peneliti kepada para pegawai di  

Kantor Dinas Sumber Daya Air, Cipta Karya dan Tata Ruang Provinsi Sumatera Utara, 

menurut pengamatan yang diamati peneliti, kinerja pegawai Dinas Sumber Daya Air, Cipta 

Karya dan Tata Ruang  Provinsi Sumatera Utara belum bisa dikatakan baik, walaupun sudah 

menjadi kebiasaan bila didalam suatu instansi pemerintahan masih ada saja pegawai  yang 

kurang maksimal kinerjanya dan kurang optimal dalam menjalankan  tugas dilapangan.  Hal 

ini dapat dilihat sendiri masih adanya pegawai yang bekerja tidak memenuhi target, pegawai 

yang bermalas-malasan, dan pegawai yang suka bercerita ketika saat jam kerja, sehingga 

tidak  efiesien dalam meningkatkan kinerjanya dan justru terlalu sering membuang waktu 

dalam jam kerja. Pengukuran Kinerja yang dilakukan oleh Dinas Sumber Daya Air, Cipta 

Karya dan Tata Ruang Provinsi Sumatera Utara didasarkan pada target dan realisasi dengan 

satuan pengukuran dalam bentuk prosentase, indek, rata-rata, angka dan jumlah. Prosentase 

pencapaian rencana tingkat capaian, dihitung dengan rumus bahwa semakin tinggi realisasi 

menggambarkan pencapaian rencana tingkat capaian yang semakin baik. Selanjutnya atas 

hasil pengukuran kinerja, dilakukan evaluasi dan analisis kinerja untuk mengetahui 

keberhasilan dan kegagalan dan pencapaian sasaran strategi Dinas Sumber Daya Air, Cipta 

Karya dan Tata Ruang Provinsi Sumatera Utara dan sebab-sebab tercapai dan tidaknya 

kinerja yang diharapkan untuk mempermudah interpretasi atas pencapaian kinerja sasaran 

serta indikator sasaran. Pengukuran tingkat capaian kinerja Dinas Sumber Daya Air, Cipta 
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Karya dan Tata Ruang Provinsi Sumatera Utara dilakukan dengan cara membandingkan 

antara target dengan realisasinya. Penilaian pencapaian indikator sasaran menggunakan 

Penetapan Kinerja yang diperbaharui. Sasaran terpenuhinya kebutuhan sarana dan prasarana 

pelayanan dengan target 12 bulan, dapat terealisasi dalam waktu 12 bulan dengan capaian 

kinerja rata-rata 100%. Keberhasilan pencapaian sasaran stratejik tersebut diharapkan 

mempunyai tingkat keberhasilan pencapaian program 100%, akan tetapi target yang baru 

didapat oleh Dinas Sumber Daya Air, Cipta Karya dan Tata Ruang Provinsi Sumatera Utara 

hanya 42% berdasarkan data dari hasil pengukuran capaian kinerja yang dilakukan oleh 

Dinas Sumber Daya Air, Cipta Karya dan Tata Ruang Provinsi Sumatera Utara tahun 2019. 

Pada dasarnya penerapan budaya organisasi pada Kantor Dinas Sumber Daya Air, 

Cipta Karya dan Tata Ruang Provinsi Sumatera Utara sudah baik serta karakteristik individu 

dan lingkungan kerja juga baik. Akan tetapi masih ada pegawai yang datang kerja terlambat, 

istirahat lebih awal, bekerja kurang semangat, kurangnya sarana dan prasarana serta kendala-

kendala yang lainnya. Sehingga mengakibatkan kinerja pegawai menurun. Adapun beberapa 

sarana dan prasarana yang harus dilengkapi membantu proses pekerjaan di kantor 

diantaranya peralatan mesin, merupakan peralatan yang membantu proses menyelesaikan 

pekerjaan dikantor misalnya alat tersebut digunakan untuk mencatat, merekam dan 

mengolah data-data. Contohnya komputer, mesin foto copy, printer. Selain itu perabotan 

kantor perlu dilengkapi untuk membantu dalam pelaksanaan proses pekerjaan di kantor, 

contohnya meja, kursi dan Peralatan atau perlengkapan lainnya yang diperlukan merupakan 

bahan atau perlengkapan penunjang kinerja seperti kertas dan buku untuk mencatat data-

data, ketiga contoh sarana dan prasarana ini sangat dibutuhkan pegawai untuk menunjang 

kinerjanya. 

Sementara itu motivasi kerja merupakan hal yang penting dalam sebuah era modern 

dimana sebuah organisasi mengkehendaki adanya demokratis dalam pelaksanaan kerja dan 

para pegawai mendapatkan motivasi kerja yang baik, akibat yang mungkin timbul dari 

adanya motivasi kerja yang buruk yang tidak didapat dari sosok pimpinan adalah penurunan 

kinerja pegawai yang akan membawa dampak pada penurunan kinerja total bagi organisasi. 

Oleh karena itu, motivasi ini merupakan subyek yang amat penting bagi pegawai untuk 

diberikan oleh pimpinan, karena seorang pimpinan harus bekerja dengan dan melalui orang 

lain. Selain kedua faktor tersebut, sikap pemimpin dianggap kurang mampu memotivasi para 

pegawainya dikarenakan ketidak fleksibelan sikap sang pemimpin. Pemimpin cenderung 

kaku dan kurang memperhatikan para pegawainya, sehingga para pegawai kesulitan dalam 

mengkomunikasikan masalah pekerjaannya kepada atasan. Oleh karena itu, adanya suatu 

sistem gaya kepemimpinan yang baik sangat penting dan berpengaruh dalam proses 

pelaksanaan kegiatan dalam organisasi terutama masalah kinerja. Karena sikap seorang 

pimpinan merupakan suatu bentuk pencegahan untuk mengantisifasi kinerja pegawai yang 

buruk, sehingga kinerja suatu perusahaan dapat lebih baik lagi tentunya.  

 

 

 

KAJIAN TEORI   

Kinerja Pegawai 

  Menurut Moeheriono (2012:95) kinerja adalah merupakan suatu gambaran mengenai 

tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan 

sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang dituangkan melalui perencanaan strategi suatu 

organisasi. Sedangkan menurut Wibowo (2015:7) kinerja merupakan hasil pekerjaan yang 
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mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis oganisasi, kepuasan konsumen, dan 

memberikan kontribusi pada ekonomi. Selain itu menurut Rivai (2016:406) Kinerja adalah 

tingkat pencapaian hasil atas pelaksanaan tugas tertentu. Kinerja perusahaan adalah tingkat 

pencapaian hasil dalam rangka mewujudkan tujuan perusahaan .Manajemen kinerja adalah 

keseluruhan kegiatan yang dilakukan untuk meningkatkan kinerja perusahaan atau 

organisasi, termasuk kinerja masing-masing individu dan kelompok kerja di perusahaan 

tersebut. 

 

Budaya Organisasi 

Budaya kerja atau yang sering disebut budaya organisasi merupakan suatu kebiasan 

yang terjalin dalam organisasi saat melaksanakan suatu pekerjaan baik dari sikap, tindakan 

maupun lingkungan kerja.Secara harfiah, menurut Supranto (2015:27) yang menyatakan 

bahwa budaya (culture) berasal dari kata latin colere yang berarti mengerjakan tanah, 

mengolah, memelihara lading. kerja adalah hukuman manusia sebenarnya hidup bahagia 

tanpa kerja di taman firdaus, tetapi karena ia jatuh kedalam dosa, maka ia dihukum untuk 

bisa hidup sebentar manusia harus bekerja banting tulang cari makan, Kerja adalah beban, 

kewajiban, sumber penghasilan, kesenangan, gengsi, aktualisasi diri, dan lain lain.Menurut 

Simamora (2017:67) yang menyatakan bahwa budaya organisasi adalah nilai-nilai yang 

menjadi pedoman bagi sumber daya manusia untuk menghadapi permasalahan eksternal dan 

usaha penyesuaian integrasi ke dalam organisasi, dengan begitu masing-masing anggota 

organisasi wajib memahami nilai-nilai yang ada dan sebagaimana mereka harus bertingkah 

laku atau berperilaku. Sedangkan menurut Robbins (2015:49) yang menyatakan bahwa 

budaya organisasi adalah sebuah sistem makna bersama yang dianut oleh masing-masing 

anggota yang membedakan sebuah organisasi dengan organisasi yang lain. 

 

Motivasi  
Setiap perusahaan tentu ingin mencapai tujuan, karena itu peranan manusia yang 

terlibat didalamnya sangatlah penting termasuk juga tenaga SDM yang cukup berpotensi 

didalamnya. Untuk menggerakan pegawai agar sesuai dengan tujuan perusahaan, maka pihak 

perusahaan harus memahami apa yang diinginkan pegawai temasuk itu memotivasi para 

pegawai agar dapat bekerja lebih baik lagi dan sesuai dengan harapan.Menurut Sutrisno 

(2016:109) motivasi adalah suatu faktor yang mendorong seseorang untuk melakukan 

aktifitas tertentu, oleh karena itu motivasi sering kali diartikan pula sebagai faktor pendorong 

perilaku seseorang. Sedangkan menurut Hasibuan (2014:143) yang mengatakan bahwa 

motivasi  adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang 

agar mereka mau bekerja sama, bekerja secara efektif, dan terintegrasi dengan segala daya 

upayanya untuk mencapai kepuasan. Selain itu menurut Bangun (2012:112) yang 

mengatakan bahwa motivasi merupakan suatu kondisi yang mendorong atau pun menjadi 

sebab seseorang melakukan suatu perbuatan atau kegiatan, yang berlangsung secara sadar. 

 

 

METODE 

 Pendekatan penelitian ini sangat membantu keefektifan berjalannya sebuah 

penelitian. Tanpa adanya ruang pendekatan penelitian yang jelas, penelitian tidak akan 

berjalan dengan tepat dan sebuah penelitian akan mengalami waktu yang lebih lama karena 

tidak adanya sebuah batasan. Pendekatan penelitian ini adalah menganalisa Pengaruh 

Budaya Organisasi, Motivasi dan Gaya Kepemimpinan  terhadap Kinerja Pegawai  pada 
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Kantor Dinas Sumber Daya Air, Cipta Karya dan Tata Ruang Provinsi Sumatera Utara. 

Pendekatan dalam penelitian ini adalah kuantitatif deskriptif karena data yang disajikan 

berupa angka dan menggunakan analisis deskriptif. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN  

UJi Reliabilitas 

Tabel  

Hasil Output Uji Reliabilitas Variabel X1 

Scale: ALL VARIABLES 

    Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 35 100,0 

 
Excluded

a
 0 0,0 

 
Total 35 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,664 10 

 Sumber: Data Penelitian Diolah (2020) 

 

Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas variabel X1 diatas, diketahui angka 

cronbach’s alfa adalah sebesar 0,664. Jadi angka tersebut lebih Tinggi dari nilai minimal 

cronbach’s alpha yaitu 0,6. Oleh karena itu dapat disimpulkan bahwa instrumen penelitian 

yang digunakan untuk mengukur variabel X1 dapat dikatakan reliabel. 

 

Uji Reliabilitas Data Variabel X2 

Tabel  

Hasil Output Uji Reliabilitas Variabel X2 

Scale: ALL VARIABLES 

    Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 35 100,0 

Excluded
a
 0 0,0 

Total 35 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,751 10 
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Sumber: Data Penelitian Diolah (2020) 

Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas variabel X2 diatas, diketahui angka 

cronbach’s alfa adalah sebesar 0751. Jadi angka tersebut lebih tinggi dari nilai minimal 

cronbach’s alpha yaitu 0,6. Oleh karena itu dapat disimpulkan bahwa instrumen penelitian 

yang digunakan untuk mengukur variabel X2 dapat dikatakan reliabel. 

Uji Reliabilitas Data Variabel X3 

Tabel  

Hasil Output Uji Reliabilitas Variabel X3 

Scale: ALL VARIABLES 

Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 35 100,0 

Excluded
a
 0 0,0 

Total 35 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,709 10 

Sumber: Data Penelitian Diolah (2020) 

 

Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas variabel X3 diatas, diketahui angka 

cronbach’s alfa adalah sebesar 0709. Jadi angka tersebut lebih tinggi dari nilai minimal 

cronbach’s alpha yaitu 0,6. Oleh karena itu dapat disimpulkan bahwa instrumen penelitian 

yang digunakan untuk mengukur variabel X3 dapat dikatakan reliabel. 

Uji Reliabilitas Data Variabel Y 

Tabel  

Hasil Output Uji Reliabilitas Variabel Y 

Scale: ALL VARIABLES 

    Case Processing Summary 

  N % 

Cases Valid 35 100,0 

Excluded
a
 0 0,0 

Total 35 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the procedure. 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

,709 10 
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Sumber: Data Penelitian Diolah (2020) 

Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas variabel Y diatas, diketahui angka cronbach’s 

alfa adalah sebesar 0709. Jadi angka tersebut lebih tinggi dari nilai minimal cronbach’s alpha 

yaitu 0,6. Oleh karena itu dapat disimpulkan bahwa instrumen penelitian yang digunakan 

untuk mengukur variabel Y dapat dikatakan reliabel. 

 
Uji Parsial (Uji-t) 

Tabel  

Hasil Output Uji t X1 
Coefficients

a
 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2,413 3,781   ,638 ,528 

BudayaOrganisasi ,361 ,122 ,341 2,964 ,006 

MotivasiKerja ,360 ,103 ,407 3,490 ,001 

GayaKepemimpinan ,256 ,132 ,271 1,936 ,062 

a. Dependent Variable: KinerjaPegawai 

Sumber: Data Penelitian Diolah (2020) 

 

 Pada tabel di atas dapat di ketahui bahwa variabel X1 yaitu budaya organisasi 

memiliki signifikansi sebesar 0,006 lebih kecil dari 0,05, artinya bahwa budaya organisasi 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Dari tabel diatas tentang pengaruh budaya 

organisasi (X1) terhadap kinerja pegawai (Y) diperoleh nilai thitung 2,964 > ttabel 2.039 dengan 

probabilitas Sig 0,006, lebih kecil dari α = 0,05. Dapat di simpulkan bahwa budaya 

organisasi (X1) secara parsial mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai (Y).  

 

Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

 

Tabel  

Hasil Output Uji t X2 
Coefficients

a
 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2,413 3,781   ,638 ,528 

BudayaOrganisasi ,361 ,122 ,341 2,964 ,006 

MotivasiKerja ,360 ,103 ,407 3,490 ,001 

GayaKepemimpinan ,256 ,132 ,271 1,936 ,062 

a. Dependent Variable: KinerjaPegawai 

Sumber: Data Penelitian Diolah (2020) 

Pada tabel di atas dapat di ketahui bahwa variabel X2 yaitu motivasi kerja memiliki 

signifikansi sebesar 0,001 lebih kecil dari 0,05, artinya bahwa motivasi kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Dari tabel diatas tentang pengaruh motivasi kerja (X2) 

terhadap kinerja pegawai (Y) diperoleh nilai thitung 3.490 > ttabel 2.039 dengan probabilitas Sig 
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0,001, lebih kecil dari α = 0,05. Dapat di simpulkan bahwa motivasi kerja (X2) secara parsial 

mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai (Y). 

  

Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai 

Tabel  

Hasil Output Uji t X3 
Coefficients

a
 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) 
2,413 3,781   ,638 ,528 

BudayaOrganisasi 
,361 ,122 ,341 2,964 ,006 

MotivasiKerja 
,360 ,103 ,407 3,490 ,001 

GayaKepemimpinan 
,256 ,132 ,271 1,936 ,062 

a. Dependent Variable: KinerjaPegawai 

Sumber: Data Penelitian Diolah (2020) 

 

Pada tabel di atas dapat di ketahui bahwa variabel X3 yaitu gaya kepemimpinan 

memiliki signifikansi sebesar 0,062 lebih besar dari 0,05, artinya bahwa gaya kepemimpinan 

tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Dari tabel diatas tentang pengaruh gaya 

kepemimpinan (X3) terhadap kinerja pegawai (Y) diperoleh nilai thitung 1.936  > ttabel 2.039 

dengan probabilitas Sig 0,062, lebih besar dari α = 0,05. Dapat di simpulkan bahwa gaya 

kepemimpinan (X3) secara parsial tidak mempunyai pengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai (Y).  

 

Uji Statistik F (Uji Simultan) 

Uji statistik F (simultan) dilakukan untuk mengetahui apakah variabel bebas 

(independent) secara bersama-sama berpengaruh secara signifikan atau tidak terhadap 

variabel terikat (dependen). Hasil uji secara simultan dapat dilihat dari tabel dibawah ini : 

Tabel  

Hasil Output Uji f 
ANOVA

a
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 324,504 3 108,168 42,425 ,000
b
 

Residual 79,039 31 2,550     

Total 403,543 34       

a. Dependent Variable: KinerjaPegawai 

b. Predictors: (Constant), GayaKepemimpinan, BudayaOrganisasi, MotivasiKerja 

Sumber: Data Penelitian Diolah (2020) 

 

Berdasarkan dari tabel uji F diketahui bahwa terdapat nilai signifikan sebesar 0,000 

nilai signifikan ini lebih kecil dari 0,05 artinya bahwa Budaya Organisasi, Motivasi Kerja 

dan Gaya Kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai.  

Jika dibandingkan nilai Fhitung dengan Ftabel maka dihasilkan 42,425 >2,910 sehingga 

di simpulkan bahwa Budaya Organisasi, Motivasi Kerja dan Gaya Kepemimpinan 

berpengaruh signifikaan terhadap Kinerja Pegawai. 
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KESIMPULAN  

1. Budaya organisasi mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Hal ini dibuktikan dengan koefisien beta sebesar (β) 0,341 (p=0,006). Kontribusi 

pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai sebesar 0,361 atau 36,1%. 

2. Motivasi kerja mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal 

ini dibuktikan dengan koefisien beta sebesar (β) 0,407 (p=0,001). Kontribusi 

pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai sebesar 0,360 atau 36%. 

3. Gaya kepemimpinan tidak mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 

pegawai. Hal ini dibuktikan dengan koefisien beta sebesar (β) 0,271 (p=0,062). 

Kontribusi pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai sebesar 0,256 

atau 25,6%. 

4. Budaya organisasi, motivasi kerja dan gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai. Hal ini dibuktikan dengan nilai signifikansi sebesar 

0,000, hal ini menunjukkan bahwa nilai signifikansi kurang dari 5% (p<0,05; 

p=0,000). Jika dibandingkan nilai Fhitung dengan Ftabel maka dihasilkan 42,425 

>2,910 sehingga di simpulkan bahwa Budaya Organisasi, Motivasi Kerja dan Gaya 

Kepemimpinan berpengaruh signifikaan terhadap Kinerja Pegawai. Kontribusi 

pengaruh budaya organisasi, motivasi kerja dan gaya kepemimpinan berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai sebesar 0,501 atau 50,1%. 
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