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pendekatan  kuantitatif dengan jenis penelitian
asosiatif. Populasi dalam penelitian ini adalah

Keywords: Budaya seluruh pegawai Inspektorat Kabupaten Simalungun
Organisasi, Kepemimpinan, vang berjumlah 92 orang, sehingga teknik sampling
Motivasi, Kinerja Pegawai, vang digunakan adalah sampel jenuh. Data
Sektor Public. dikumpulkan — melalui  kuesioner yang  diukur

menggunakan  skala  Likert dan  dianalisis
menggunakan regresi linear berganda. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa secara parsial budaya
organisasi, kepemimpinan, dan motivasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
Secara simultan, ketiga variabel independen tersebut
juga berpengaruh  signifikan terhadap kinerja
pegawai. Implikasi penelitian ini menunjukkan bahwa
peningkatan kinerja pegawai dapat dilakukan melalui
penguatan budaya organisasi, peningkatan kualitas
kepemimpinan, serta pengelolaan motivasi kerja
secara optimal. Penelitian ini memberikan kontribusi
dalam pengembangan ilmu manajemen sumber daya
manusia, khususnya dalam konteks organisasi sektor
publik.

PENDAHULUAN

Kinerja pegawai merupakan faktor kunci dalam menentukan keberhasilan organisasi publik
dalam menjalankan fungsi pelayanan kepada masyarakat secara efektif, efisien, dan akuntabel.
Dalam konteks sektor publik, kinerja pegawai tidak hanya menjadi indikator keberhasilan
organisasi, tetapi juga mencerminkan kualitas tata kelola pemerintahan yang baik (good
governance). Organisasi publik memiliki tanggung jawab untuk memberikan pelayanan yang
berkualitas melalui implementasi kebijakan dan program pemerintah yang tepat sasaran (Shittu,
2022). Seiring dengan meningkatnya tuntutan masyarakat terhadap kualitas pelayanan publik,
pemerintah dituntut untuk terus meningkatkan kinerja aparatur sebagai bagian dari upaya
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mewujudkan tata kelola yang responsif dan berorientasi pada kepentingan publik (Abas, 2022;
Irfan et al., 2023).

Kinerja pegawai dalam organisasi publik merupakan konsep multidimensional yang
mencakup perilaku kerja dan hasil kerja yang dicapai dalam melaksanakan tugas. Kinerja tidak
hanya diukur dari aspek output, tetapi juga dari proses kerja yang melibatkan kemampuan teknis,
adaptasi terhadap perubahan, serta kontribusi terhadap lingkungan kerja (Pradhan & Jena, 2017) .
Selain itu, kinerja pegawai dipengaruhi oleh berbagai faktor, baik yang berasal dari individu seperti
motivasi dan kompetensi, maupun faktor organisasi seperti kepemimpinan dan budaya organisasi
(Alsobaey & Alkhateeb, 2025) . Dengan demikian, peningkatan kinerja pegawai memerlukan
pendekatan yang komprehensif yang mempertimbangkan berbagai faktor tersebut secara simultan.

Dalam konteks pemerintahan daerah, Inspektorat sebagai Aparat Pengawasan Intern
Pemerintah (APIP) memiliki peran strategis dalam memastikan terselenggaranya tata kelola
pemerintahan yang bersih, transparan, dan akuntabel. Inspektorat Kabupaten Simalungun memiliki
tugas untuk melakukan pengawasan, pembinaan, serta evaluasi terhadap pelaksanaan urusan
pemerintahan daerah, termasuk pengelolaan keuangan dan aset daerah. Peran ini menuntut adanya
kinerja pegawai yang tinggi, profesionalisme, serta integritas yang kuat dalam menjalankan fungsi
pengawasan. Keberhasilan Inspektorat dalam menjalankan tugasnya sangat bergantung pada
kualitas kinerja pegawainya, karena kinerja individu secara kolektif menentukan efektivitas
organisasi dalam mencapai tujuan pengawasan (Iddrisu & Mohammed, 2024) .

Namun demikian, berdasarkan kondisi empiris dan berbagai sumber informasi, kinerja
Inspektorat Kabupaten Simalungun masih menghadapi sejumlah permasalahan yang menunjukkan
belum optimalnya pelaksanaan fungsi pengawasan. Berdasarkan Laporan Akuntabilitas Kinerja
Instansi Pemerintah (LAKIP) Inspektorat Kabupaten Simalungun tahun 2023, terdapat berbagai
isu strategis, antara lain rendahnya kualitas dan kuantitas sumber daya manusia aparatur, belum
optimalnya tindak lanjut hasil pengawasan, serta lemahnya peran Inspektorat sebagai quality
assurance dan consulting. Selain itu, pengawasan terhadap pemerintah desa, pengelolaan aset
daerah, serta implementasi Sistem Pengendalian Intern Pemerintah (SPIP) juga belum berjalan
secara optimal.

Permasalahan tersebut juga diperkuat oleh berbagai pemberitaan media yang
mengindikasikan adanya kelemahan dalam pelaksanaan fungsi Inspektorat. Beberapa laporan
menunjukkan rendahnya kualitas pemeriksaan yang dilakukan, di mana proses pemeriksaan dinilai
hanya berdasarkan keterangan tanpa didukung bukti yang memadai serta tidak disertai laporan hasil
pemeriksaan yang jelas (net24jam, 2025a). Selain itu, terdapat indikasi kurangnya transparansi
dalam pelaksanaan kegiatan, seperti proyek yang tidak dilengkapi dengan informasi yang jelas
terkait anggaran dan pelaksana (Metro Raya News, 2025). Dari sisi pengawasan, inspektorat juga
dinilai belum mampu bertindak secara tegas terhadap pelanggaran, sehingga kewenangan yang
dimiliki tidak berjalan secara efektif (net24jam, 2025b). Bahkan, terdapat kritik bahwa fungsi-
fungsi utama Inspektorat belum berjalan optimal, serta adanya indikasi rendahnya profesionalisme
aparatur dalam berinteraksi dengan publik (intelpostnews.com, 2024; lencanagaruda.com, 2026) .

Kondisi tersebut menunjukkan adanya kesenjangan antara peran ideal inspektorat sebagai
lembaga pengawasan internal dengan realitas pelaksanaan di lapangan. Secara ideal, inspektorat
harus mampu menjalankan fungsi pengawasan secara efektif, transparan, dan profesional untuk
mencegah terjadinya penyimpangan serta meningkatkan akuntabilitas pemerintahan. Namun,
berbagai permasalahan yang terjadi menunjukkan bahwa kinerja pegawai masih belum optimal,
baik dari aspek kualitas kerja, tanggung jawab, maupun efektivitas pelaksanaan tugas. Hal ini
sejalan dengan pandangan bahwa rendahnya kinerja pegawai dalam sektor publik dapat menjadi
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hambatan dalam pencapaian tujuan pembangunan dan pelayanan publik (Vu et al., 2019) .

Salah satu faktor yang diduga mempengaruhi kinerja pegawai adalah kepemimpinan.
Kepemimpinan dalam organisasi sektor publik memiliki peran penting dalam mengarahkan,
memotivasi, dan mengembangkan pegawai agar mampu mencapai kinerja yang optimal. Penelitian
menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional dan etis memiliki pengaruh positif terhadap
kinerja pegawai melalui peningkatan motivasi, komitmen, dan perilaku kerja inovatif (Lopez-
Cabarcos et al., 2022;). Kepemimpinan yang efektif tidak hanya berfokus pada pencapaian target,
tetapi juga pada pembangunan hubungan kerja yang baik serta penciptaan lingkungan kerja yang
kondusif (Asif & Rathore, 2021).

Selain kepemimpinan, motivasi kerja juga merupakan faktor penting yang mempengaruhi
kinerja pegawai. Motivasi menjadi pendorong utama bagi individu dalam melaksanakan tugas dan
tanggung jawabnya secara optimal. Tingkat motivasi yang tinggi akan mendorong pegawai untuk
bekerja lebih produktif, kreatif, dan bertanggung jawab terhadap pekerjaan yang dilakukan.
Berbagai penelitian menunjukkan bahwa motivasi memiliki hubungan yang positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai, serta dapat berperan sebagai mediator dalam hubungan antara faktor
organisasi dan kinerja (Nusraningrum et al., 2024).

Selanjutnya, budaya organisasi juga menjadi faktor yang tidak kalah penting dalam
mempengaruhi kinerja pegawai. Budaya organisasi mencerminkan nilai, norma, dan kebiasaan
yang membentuk perilaku kerja pegawai dalam organisasi. Budaya organisasi yang kuat dan positif
dapat menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, meningkatkan kerja sama, serta mendorong
peningkatan kinerja pegawai (Alsobaey & Alkhateeb, 2025). Penelitian menunjukkan bahwa
budaya organisasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai, baik secara
langsung maupun melalui peningkatan komitmen dan kepuasan kerja (Aggarwal, 2024;).

Tinjauan Pustaka
Kinerja Pegawai

Kinerja pegawai merupakan salah satu faktor penting dalam menentukan keberhasilan suatu
organisasi dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Dalam konteks organisasi modern, kinerja
tidak hanya dipandang sebagai hasil akhir dari pekerjaan, tetapi juga mencakup proses dan perilaku
yang ditunjukkan individu dalam melaksanakan tugasnya. Kinerja pegawai menjadi indikator
utama dalam menilai efektivitas pengelolaan sumber daya manusia, karena mencerminkan
kontribusi individu terhadap pencapaian tujuan organisasi secara keseluruhan (Basuki et al., 2024).

Secara konseptual, kinerja pegawai didefinisikan sebagai tingkat produktivitas yang dicapai
oleh individu sesuai dengan standar yang telah ditetapkan oleh organisasi (Atatsi et al., 2019) .
Selain itu, kinerja juga tidak hanya diukur dari pencapaian target secara kuantitatif, tetapi juga dari
kualitas hasil kerja yang dihasilkan sesuai dengan standar yang berlaku (Mangkunegara &
Octorend, 2015). Dengan demikian, kinerja pegawai mencerminkan kemampuan individu dalam
menghasilkan output yang bernilai serta perilaku kerja yang mendukung pencapaian tujuan
organisasi.

Berdasarkan berbagai definisi tersebut, dapat disintesis bahwa kinerja pegawai merupakan
hasil kerja dan perilaku kerja individu yang bersifat multidimensional, yang mencerminkan tingkat
pencapaian tugas sesuai standar organisasi, kemampuan beradaptasi, serta kontribusi terhadap
lingkungan kerja dalam rangka mencapai tujuan organisasi. Sintesis ini menegaskan bahwa kinerja
tidak hanya berorientasi pada hasil, tetapi juga pada proses dan perilaku yang mendukung
efektivitas organisasi.
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Kepemimpinan

Kepemimpinan merupakan salah satu faktor krusial dalam menentukan keberhasilan suatu
organisasi. Dalam konteks organisasi, kepemimpinan tidak hanya berkaitan dengan jabatan formal,
tetapi juga mencerminkan kelayakan individu dalam memimpin berdasarkan kemampuan,
karakteristik, dan pengakuan dari anggota organisasi (Hajiali et al., 2022). Peran pemimpin menjadi
semakin penting, terutama dalam mendorong perubahan, memberikan motivasi, dan menginspirasi
bawahan, karena kurangnya kemampuan tersebut dapat berdampak pada budaya organisasi serta
kinerja secara keseluruhan (Alkaf et al., 2024).

Secara konseptual, kepemimpinan dipandang sebagai suatu proses. Kepemimpinan
merupakan proses memengaruhi kelompok yang terorganisasi untuk mencapai tujuan organisasi
(Syakur et al., 2020). Pandangan ini diperkuat oleh Ozturk et al. (2021) yang menyatakan bahwa
kepemimpinan adalah proses penggunaan pengaruh untuk memperjelas arah dan tujuan organisasi
kepada anggota. Dengan demikian, kepemimpinan tidak hanya berfungsi sebagai alat pengendalian,
tetapi juga sebagai sarana komunikasi strategis dalam organisasi.

Lebih lanjut, kepemimpinan berkaitan erat dengan kemampuan dalam mengarahkan,
memengaruhi, dan mengawasi anggota organisasi. Kepemimpinan merupakan proses
mengarahkan dan memengaruhi orang lain agar melaksanakan tugas sesuai dengan rencana yang
telah ditetapkan (Schwepker & Dimitriou, 2021). Hal ini sejalan dengan Li et al. (2021) yang
menegaskan bahwa kepemimpinan merupakan cara seorang pemimpin memengaruhi bawahan
untuk mencapai tujuan organisasi. Dalam pelaksanaannya, proses ini menuntut kemampuan
pemimpin dalam memotivasi serta membantu anggota organisasi dalam mengadopsi budaya kerja
yang produktif (Rivaldo, 2021).

Motivasi

Motivasi merupakan salah satu faktor penting yang memengaruhi perilaku individu dalam
organisasi, khususnya dalam mendorong pencapaian kinerja dan kepuasan kerja. Secara umum,
motivasi dapat dipahami sebagai keinginan individu untuk mencapai tujuan tertentu guna
memperoleh kepuasan dan hasil kerja yang optimal (Padave et al., 2021). Dalam hal ini, motivasi
tidak hanya berkaitan dengan keinginan semata, tetapi juga mencerminkan dorongan internal yang
menjadi dasar seseorang dalam bertindak (Hajiali et al., 2022).

Lebih lanjut, motivasi tidak terbatas pada kemauan untuk bekerja, tetapi juga mencakup
proses yang berkelanjutan dalam mendorong serta mempertahankan usaha individu dalam
mencapai tujuan yang telah ditetapkan (Padave et al., 2021). Hal ini menunjukkan bahwa motivasi
memiliki peran penting dalam menjaga konsistensi kinerja karyawan dalam jangka panjang.

Dalam konteks organisasi, motivasi berfungsi sebagai alat untuk mengarahkan perilaku
karyawan agar selaras dengan tujuan individu maupun tujuan organisasi. Motivasi merupakan
kemampuan untuk mengarahkan karyawan agar bekerja secara efektif (Widarko & Brotosuharto,
2022). Hal ini sejalan dengan Jufrizen dan Safani Sitorus (2021) yang menegaskan bahwa motivasi
merupakan kekuatan pendorong yang membuat anggota organisasi bersedia dan rela menjalankan
tugas serta tanggung jawabnya.

Motivasi karyawan juga merupakan konstruk penting dalam meningkatkan kinerja
organisasi. Lorincova et al. (2019) menyebutkan bahwa motivasi mendorong karyawan untuk
mengerahkan usaha dan energi dalam mencapai tujuan organisasi. Oleh karena itu, tingkat motivasi
yang tinggi akan berdampak pada peningkatan produktivitas dan efektivitas kerja.
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Budaya Organisasi

Budaya organisasi merupakan salah satu elemen fundamental yang berperan dalam
membentuk perilaku, pola pikir, serta cara kerja anggota dalam suatu organisasi. Dalam konteks
organisasi modern, budaya tidak hanya dimaknai sebagai sekadar nilai atau norma, tetapi juga
sebagai suatu sistem makna yang dipahami dan dianut bersama oleh seluruh anggota organisasi
(Smircich, 2017). Hal ini sejalan dengan temuan penelitian sebelumnya yang menyatakan bahwa
budaya organisasi berkaitan dengan bagaimana anggota organisasi memahami karakteristik budaya
yang berkembang dalam organisasinya (Nabella et al., 2022). Pemahaman tersebut selanjutnya
menjadi dasar dalam membangun identitas serta meningkatkan komitmen anggota terhadap
organisasi.

Selain itu, budaya organisasi berfungsi sebagai landasan filosofis yang mengarahkan
perilaku anggota organisasi. Vito (2020) menjelaskan bahwa budaya organisasi dapat dipandang
sebagai pernyataan filosofis yang dirumuskan secara formal dalam bentuk aturan dan ketentuan
organisasi, sehingga menjadi pedoman yang mengikat seluruh anggota. Dengan demikian, budaya
organisasi tidak hanya bersifat konseptual, tetapi juga terimplementasi dalam praktik dan kebijakan
organisasi sehari-hari.

Dalam proses pembentukannya, budaya organisasi dipengaruhi oleh dua aspek utama, yaitu
unsur-unsur budaya serta proses terbentuknya budaya itu sendiri ( Setrojoyo et al., 2023). Unsur-
unsur tersebut meliputi nilai, norma, keyakinan, dan simbol yang berkembang dalam organisasi,
sedangkan proses pembentukannya terjadi melalui interaksi sosial, pengalaman bersama, serta
adaptasi terhadap lingkungan organisasi. Oleh karena itu, budaya organisasi bersifat dinamis dan
terus mengalami perkembangan seiring dengan pertumbuhan organisasi.

Budaya organisasi memiliki peran strategis sebagai mekanisme integrasi dalam organisasi.
Runtu et al. (2019) menekankan bahwa budaya organisasi berfungsi sebagai “perekat” yang
menyatukan berbagai elemen dalam organisasi sehingga mampu menciptakan keselarasan dan
kohesi antar anggota. Selain itu, budaya juga berfungsi sebagai mekanisme pengendalian yang
mengarahkan perilaku anggota melalui nilai-nilai yang disepakati bersama (Isensee et al., 2020).
Budaya organisasi juga memiliki peran strategis sebagai mekanisme integrasi dalam organisasi.
Runtu et al. (2019) menegaskan bahwa budaya organisasi berfungsi sebagai perekat yang
menyatukan berbagai elemen organisasi sehingga tercipta keselarasan dan kohesi antar anggota.
Di samping itu, budaya juga berfungsi sebagai mekanisme pengendalian yang mengarahkan
perilaku anggota melalui nilai-nilai yang disepakati bersama (Isensee et al., 2020).

Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Pendekatan kuantitatif dipilih karena
menggunakan data numerik yang diolah secara statistik untuk menguji hipotesis yang telah
dirumuskan, sehingga memungkinkan peneliti untuk memperoleh hasil yang objektif dan terukur
(Cresswell et al.,, 2020). Penelitian ini dilaksanakan di Inspektorat Kabupaten Simalungun,
populasi dalam penelitian ini berjumlah 92 orang pegawai. jumlah sampel dalam penelitian ini
sama dengan jumlah populasi sebanyak 92 orang pegawai. Analisis Menggunakan analisis regresi
linear berganda.

Hasil Dan Pembahasan
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Tabel 1. Tabel Hasil Analisis Regresi Linear Berganda

. . Standardized
Model Unstandardized Coefficients QiR T Sig.
B Std. Error Beta

1 | (Constant) 11,007 5,243 2,099 ,039

Budaya Organisasi 0,498 0,098 0,432 5,064 0,000

Kepemimpinan 0,232 0,045 0,440 5,165 0,000

Motivasi 0,249 0,059 0,349 4,201 0,000
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Persamaan regresi Y = 11.007 + 0,498 X1 + 0,232 X2 + 0,249 X3
a. Kepemimpinan memiliki nilai koefisien sebesar 0.232 artinya kepemimpinan
berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai, apabila kepemimpinan ditingkatkan maka
Kinerja Pegawai akan meningkat

b.  Motivasi memiliki nilai koefisien sebesar 0.639 artinya Motivasi berpengaruh positif
terhadap Kinerja Pegawai, apabila Motivasi Kerja ditingkatkan maka Kinerja Pegawai

akan meningkat

c. Budaya Organisasi memiliki nilai koefisien sebesar 0.498 artinya Budaya Organisasi
berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai, apabila Budaya Organisasi ditingkatkan
maka Kinerja Pegawai akan meningkat.

Pengujian Hipotesis

Uji Partial (Uji t)
Tabel 2. Hasil Uji Partial (Uji t)
, . Standardized
Model Unstandardized Coefficients oo T Sig.
B Std. Error Beta
1 | (Constant) 11,007 5,243 2,099 ,039
Budaya Organisasi 0,498 0,098 0,432 5,064 0,000
Kepemimpinan 0,232 0,045 0,440 5,165 0,000
Motivasi Kerja 0,249 0,059 0,349 4,201 0,000

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

1. Kepemimpinan hasil uji-t diperoleh thitung > ttabel (5,165 > 1.662) Berdasarkan hasil
yang diperoleh maka Kepemimpinan berpengaruh poitif dan siginifikan terhadap Kinerja

Pegawai

2. Motivasi hasil uji-t diperoleh thitung > ttabel (4.201<1.662). Berdasarkan hasil yang
diperoleh maka Motivasi berpengaruh positif tidak signifikan terhadap Kinerja Pegawai
3. Budaya Organisasi hasil uji-t diperoleh thitung > ttabel (5.064>1.662). Berdasarkan

hasil yang diperoleh maka Budaya Organisasi berpengaruh poitif dan siginifikan

terhadap Kinerja Pegawai
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Uji Seremfak (Uji F)
Tabel 3. Hasil U]l Seremfak (Uji F)
Model Sum of Squares Mean Square F Sig.
1 | Regression 520,995 3 173,665 19,225 0,000°
Residual 794,918 88 9,033
Total 1315913 91
a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
b. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi, Kepemimpinan, Motivasi

Hasil Uji Seremfak diperoleh bahwa F.hitung = 22.958. Dengan menggunakan tingkat keyakinan

95 %, a. =5 %. df 1 (jumlah variabel — 1) atau 4 — 1 =3, dan df 2 (n — k — 1) atau 92-3-1 = 88

diperoleh F.hitung = 19,225, sedangkan F.tabel = 3,100. Karena F.hitung > F.tabel, (19,225, >3,100)
maka Ho ditolak artinya terdapat pengaruh yang positif dan signifikan secara bersama-sama

Kepemimpinan, Motivasi dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai.

Uji Koefisien Determinasi (R2)

Tabel 4. Hasil Koefisien Determinasi

Std. Error of the
Model R R Square Adjusted R Square Estimate

1 0,629° 0,396 0,375 3,006

a. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi, Kepemimpinan, Motivasi

Pengujian Koefisien Determinasi nilai R Square sebesar 0,396 dan menunjukkan sebesar 39,6%
variasi kinerja pegawai dapat dijelaskan oleh variabel kepemimpinan, budaya organisasi dan
Motivasi kerja. Sedangkan sisanya sebesar 60,4% dipengaruhi oleh variabel lain di luar model
penelitian ini yang tidak diteliti.

Kesimpulan

1. Budaya organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
Hal ini mengindikasikan bahwa semakin baik penerapan nilai, norma, dan kebiasaan
yang berkembang dalam organisasi, maka kinerja pegawai juga akan meningkat.

2. Kepemimpinan menunjukkan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
Artinya, kualitas kepemimpinan yang semakin baik akan berdampak pada peningkatan
kinerja pegawai.

3. Motivasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini
menunjukkan bahwa tingkat motivasi yang tinggi, baik yang berasal dari dalam diri
maupun dari faktor eksternal, akan mendorong pegawai untuk bekerja lebih maksimal,
memiliki inisiatif, serta berorientasi pada pencapaian tujuan organisasi.

4. Budaya organisasi, kepemimpinan, dan motivasi kerja secara bersama-sama
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Temuan ini menegaskan
bahwa ketiga variabel tersebut saling melengkapi dalam meningkatkan kinerja. Sinergi
antara budaya organisasi yang kuat, kepemimpinan yang efektif, serta motivasi kerja
yang tinggi mampu menciptakan kondisi kerja yang produktif dan berkelanjutan.
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