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ABSTRAK 

 

SHINTA ELPATRIKA ABELIA, Pengaruh Kompetensi dan Budaya Kerja 

terhadap Kinerja Pegawai yang dimediasi oleh Motivasi Kerja di Dinas 

Perkebunan Provinsi Sumatera Selatan, dibawah bimbingan Dr. Ir. Hj. 

Yusro Hakimah, MM dan Ibu Dr.Yolanda Veybitha. SE., M.Si 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh Kompetensi dan Budaya 

Kerja terhadap Kinerja Pegawai Dinas Perkebunan Provinsi Sumatera Selatan, 

baik secara langsung maupun melalui Motivasi Kerja sebagai variabel mediasi. 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai Dinas Perkebunan Provinsi 

Sumatera Selatan yang berjumlah 82 pegawai. Metode yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah metode sensus, sehingga seluruh populasi dijadikan sampel 

penelitian. Analisis data dilakukan dengan menggunakan pendekatan Structural 

Equation Modeling (SEM) berbasis Partial Least Square (PLS). 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel Kompetensi berpengaruh 

signifikan terhadap Motivasi Kerja, begitu pula variabel Budaya Kerja. Variabel 

Kompetensi dan Budaya Kerja juga berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

Pegawai. Selain itu, Motivasi Kerja terbukti memiliki pengaruh signifikan 

terhadap Kinerja Pegawai. Penelitian ini juga mengidentifikasi adanya pengaruh 

tidak langsung, di mana Motivasi Kerja memediasi hubungan antara Kompetensi 

dan Kinerja Pegawai secara parsial (partial-mediated), serta memediasi secara 

penuh (full-mediated) hubungan antara Budaya Kerja dan Kinerja Pegawai. Nilai 

R² untuk variabel laten Motivasi Kerja sebesar 0,787, diketahui bahwa sekitar 

78,7% perubahan dalam Motivasi Kerja pegawai dapat dijelaskan oleh faktor 

Kompetensi dan Budaya Kerja, sedangkan sisanya dipengaruhi oleh faktor lain 

yang tidak diteliti. Sementara itu, nilai R² untuk variabel Kinerja Pegawai sebesar 

0,898 sekitar 89,8% variasi dalam Kinerja Pegawai dapat dijelaskan oleh 

kombinasi dari Kompetensi, Budaya Kerja, dan Motivasi Kerja, dan hanya 10,2% 

dipengaruhi oleh faktor lain di luar model penelitian. 

Penelitian ini merekomendasikan agar Dinas Perkebunan Provinsi 

Sumatera Selatan terus meningkatkan kompetensi pegawai melalui pelatihan yang 

relevan dengan tugas, menumbuhkan budaya kerja yang disiplin dan inovatif, 

serta memperkuat motivasi kerja melalui sistem penghargaan yang adil, 

pengembangan karier, dan kejelasan beban kerja. Dengan demikian, kinerja 

pegawai dapat ditingkatkan secara optimal dan berkelanjutan. 

 

Kata kunci :  Kompetensi, Budaya Kerja, Motivasi Kerja, Kinerja Pegawai. 
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ABSTRACT 

 

SHINTA ELPATRIKA ABELIA, The Influence of Competence and Work 

Culture on Employee Performance Mediated by Work Motivation at the 

Plantation Office of South Sumatra Province, supervised by Dr. Ir. Hj. Yusro 

Hakimah, MM and Dr. Yolanda Veybitha, SE., M.Si. 

This study aims to examine the influence of Competence and Work Culture 

on Employee Performance at the Plantation Office of South Sumatra Province, 

both directly and indirectly through Work Motivation as a mediating variable. The 

population in this study consisted of all 82 employees at the office, and the census 

method was applied, meaning the entire population was used as the sample. Data 

analysis was conducted using the Structural Equation Modeling (SEM) approach 

with Partial Least Squares (PLS) software. 

The results show that Competence significantly influences Work 

Motivation, as does Work Culture. Both Competence and Work Culture also have 

a significant effect on Employee Performance. Moreover, Work Motivation was 

found to significantly influence Employee Performance. The study further 

identified indirect effects, where Work Motivation partially mediates the 

relationship between Competence and Employee Performance, and fully mediates 

the relationship between Work Culture and Employee Performance.The R² value 

for the latent variable Work Motivation is 0.787, indicating that approximately 

78.7% of the variation in Work Motivation can be explained by Competence and 

Work Culture, while the remaining 21.3% is influenced by other factors not 

included in this study. Meanwhile, the R² value for Employee Performance is 

0.898, suggesting that around 89.8% of the variation in Employee Performance 

can be explained by a combination of Competence, Work Culture, and Work 

Motivation, with the remaining 10.2% influenced by external factors outside the 

model. 

This study recommends that the Plantation Office of South Sumatra 

Province continue to enhance employee competence through relevant training 

programs, foster a disciplined and innovative work culture, and strengthen work 

motivation through fair reward systems, clear career development opportunities, 

and transparent workload distribution. These efforts are essential to improving 

employee performance in a sustainable and optimal manner. 

 

Keywords: Competence, Work Culture, Work Motivation, Performance. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Sumber Daya Manusia (SDM) menurut Sutrisno (2020:3), Sumber daya 

manusia merupakan satu-satunya sumber daya yang memiliki akal perasaan, 

keinginan, keterampilan, pengetahuan, dorongan, daya, dan karya (rasio, rasa, dan 

karsa). Semua Potensi SDM tersebut berpengaruh terhadap upaya organisasi 

dalam mencapai tujuan. Betapapun majunya teknologi, perkembangan informasi, 

tersedianya modal dan memadainya bahan, jika tanpa SDM sulit bagi organisasi 

itu untuk mencapai tujuannya. Menurut Hasibuan (2019:10) MSDM adalahilmu 

dan seni mengatur hubugan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efesien 

membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat. 

Instansi Pemerintah tidak jauh dari hubungan Sumber Daya Manusia 

(SDM), karena SDM merupakan suatu elemen atau bagian terpenting sebagai 

penggerak dalam menjalankan suatu proses untuk mencapai suatu tujuan. Sumber 

daya manusia yang baik maka akan menghasilkan kinerja yang baik. Manajemen 

Sumber Daya Manusia yang baik akan membantu dalam penarikan pegawai 

sesuai dengan kebutuhan, sehingga mampu meningkatkan dan memudahkan 

dalam mencapai sebuah tujuan. Seusai dengan Undang-Undang Dasar Negara 

Republik Indonesia Tahun 1945 Nomor. 23 Tahun 2014 tentang Pemerintah 

Daerah, yang mana setiap daerah diberikan kewenangan untuk mengatur dan 

mengurus sendiri urusan pemerintahannya menurut asas otonomi dan tugas 

pembantuan. 
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Dinas Perkebunan Provinsi Sumatera Selatan memegang mandat penting 

dalam mengelola dan mengembangkan sektor perkebunan, yang merupakan salah 

satu tulang punggung perekonomian daerah. Efektivitas pelaksanaan tugas dan 

fungsi Dinas Perkebunan sangat ditentukan oleh kualitas dan kinerja para 

pegawainya. Kinerja pegawai yang tinggi tidak hanya memastikan tercapainya 

target-target operasional, tetapi juga mencerminkan kemampuan adaptasi dan 

inovasi organisasi dalam menghadapi tantangan sektor perkebunan yang dinamis. 

Kinerja pegawai adalah hasil kerja (kualitas dan kuantitas) yang dicapai 

sesuai tanggung jawabnya, dan ini penting bagi organisasi serta pegawai itu 

sendiri. Kinerja dikatakan meningkat saat pegawai mencapai target yang 

ditetapkan. Selain itu, kinerja yang baik juga membutuhkan kompetensi pegawai 

yang memadai dan didukung oleh budaya kerja instansi yang positif. 

Kinerja menurut Mangkunegara (2017: 67), adalah hasil kerja secara 

kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja 

merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan. 

Adhari (2020:77) mengatakan bahwa kinerja karyawan adalah hasil yang 

diproduksi oleh fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan – kegiatan pada pekerjaan 

tertentu selama periode waktu tertentu, yang memperlihatkan kualitas dan 

kuantitas dari pekerjaan tersebut 

 Sinaga (2020:14) megatakan bahwa kinerja merupakan hasil fungsi 

pekerjaan atau kegiatan seseorang dalam suatu organisasi yang dipengaruhi oleh 

berbagai faktor untuk mencapai tujuan organisasi dalam periode waktu tertentu. 
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Hamdiyah (2016:5) mengatakan bahwa kinerja karyawan merupakan 

prestasi kerja yang mencerminkan perbandingan antara hasil kerja dengan 

standaryang telah ditetapkan. Untuk mencapai kinerja karyawan yang optimal 

maka perlu dilakukan pengelolaan sumber daya manusia yang berkaitan dengan 

kompensasi, lingkungan kerja dan kepemimpinan. 

Tabel 1.1 

Jumlah Rekapitulasi Absensi Pegawai Periode Januari – Maret 2025 

No. 
Jumlah 

Pegawai 

Periode 

Absensi 
Terlambat Capaian 

Pulang 

Cepat 
Capaian 

Tidak 

Masuk 
Capaian 

1. 83 Orang Januari 

(20 Hari 

Kerja) 

5% 95% 0,5% 99,5% 1% 99% 

2. 82 Orang Februari 

(20 Hari 

Kerja) 

4,8% 95,2% 1% 99% 0,8% 99,2% 

3. 82 Orang Maret 

(20 Hari 

Kerja) 

5,7% 94,3% 0,1% 99,3% 1% 99% 

Sumber : Sub Bagian Umum dan Kepegawaian Dinas Perkebunan Provinsi Sumsel (2025) 

Berdasarkan Tabel 1.1, terlihat peningkatan keterlambatan pegawai dari 

Januari (12%) hingga Maret 2025 (15,7%). Akibatnya, tingkat ketepatan waktu 

pegawai menurun dari 88% menjadi 84,3%. Data juga menunjukkan kenaikan 

jumlah pegawai yang tidak masuk kerja, yaitu dari 1% pada Januari menjadi 2% 

pada Maret. Hal ini menyebabkan tingkat kehadiran menurun dari 99% menjadi 

98%. Walaupun angka untuk pulang lebih cepat tidak begitu besar, tren naiknya 

keterlambatan dan ketidakhadiran selama tiga bulan ini mengindikasikan 

permasalahan yang berpotensi mempengaruhi kinerja pegawai di Dinas 

Perkebunan Provinsi Sumatera Selatan. 
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Berdasarkan hasil pra-survey (Lampiran 1) yang dilakukan terhadap kinerja 

pegawai di Dinas Perkebunan Provinsi Sumatera Selatan mengungkapkan adanya 

kinerja pegawai yang belum optimal pada beberapa aspek. Kinerja yang belum 

memuaskan ini terutama terlihat pada rendahnya kemampuan menyelesaikan 

pekerjaan sesuai target kuantitas yang ditetapkan (rata-rata skor 3.50), yang 

menunjukkan potensi tidak tercapainya volume pekerjaan yang diharapkan. Selain 

itu, terdapat pula indikasi ketidakmampuan menyelesaikan tugas tepat waktu 

sesuai deadline yang diberikan (rata-rata skor 3.47), di mana keterlambatan ini 

dapat berimplikasi pada efektivitas program kerja dan pelayanan dinas. Lebih 

lanjut, tingkat kedisiplinan untuk datang tepat waktu juga tergolong masih rendah 

(rata-rata skor 3.37), yang merupakan salah satu skor terendah dalam pra-survey 

ini dan dapat mempengaruhi jam kerja efektif.  

Dari kinerja pegawai di Dinas Perkebunan Provinsi Sumatera Selatan 

didapat fenomena mengenai meningkatnya keterlambatan dan ketidakhadiran 

yang berpotensi signifikan menurunkan kinerja pegawai. Keterlambatan dan 

ketidakhadiran, dapat mengurangi jam kerja efektif sehingga menurunkan 

kuantitas pekerjaan, sekaligus berisiko menurunkan kualitas hasil kerja akibat 

ketergesa-gesaan atau potensi kesalahan, serta dapat menghambat ketepatan waktu 

penyelesaian tugas yang menyulitkan pencapaian target. Dampak lainnya adalah 

terganggunya kerja sama tim, baik karena masalah koordinasi dan menurunnya 

moral pegawai. Fenomena penurunan kinerja inilah, yang diduga kuat dipengaruhi 

oleh faktor motivasi kerja, kompetensi, dan budaya kerja pegawai, yang 

mendasari pemilihan ketiga variabel tersebut untuk diteliti lebih lanjut. 
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Motivasi merupakan dorongan atau alasan yang menyebabkan seseorang 

bersemangat, mau bekerja keras, dan mengerahkan kemampuannya untuk 

mencapai tujuan terkait pekerjaannya atau tujuan organisasi. 

Fahmi (2017:100) menyatakan bahwa “motivasi didefenisikan sebagai 

aktivitas perilaku yang bekerja dalam usaha memenuhi kebutuhan-kebutuhanyang 

diinginkan. Menurut Kurniawan dkk (2021: 389), motivasi kerja merupakan 

sebagai proses yang menjelaskan intensitas, arah, dan ketekunan seorang individu 

untuk mencapai tujuan, kemauan untuk menggunakan usaha tingkat tinggi untuk 

tujuan organisasi. 

Enny (2019:17) menyatakan motivasi merupakan salah satu faktor 

terpenting dalam setiap usaha sekelompok orang yang bekerja sama untuk 

mencapai suatu tujuan tertentu. Karena setiap individu memiliki perasaan atau 

keinginan dan keinginan yang sangat mempengaruhi kemampuan setiap individu, 

sehingga individu tersebut terdorong untuk bersikap dan bertindak. 

Sutrisno (2019:109) mendefinisikan Motivasi adalah suatu faktor yang 

mendorong seseorang untuk melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh karena itu 

motivasi sering kali diartikan pula sebagai faktor pendorong perilaku seseorang. 

Menurut Tarigan B & Priyanto A. A (2021: 3) motivasi adalah keinginan yang 

timbul dari dalam diri seseorang atau individu karena terinspirasi, tersemangati, 

dan terdorong untuk melakukan aktivitas dengan keikhlasan, senang hati, dan 

sungguh-sungguh sehingga hasil dari aktifitas yang dia lakukan mendapat hasil 

yang baik dan berkualitas. 
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Dari berbagai pendapat mengenai definisi motivasi di atas dapat 

disimpulkan bahwa motivasi kerja adalah dorongan yang tumbuh dalam diri 

seseorang, baik yang berasal dari dalam dan luar dirinya untuk melakukan suatu 

pekerjaan dengan semangat tinggi menggunakan semua kemampuan dan 

ketrampilan yang dimilikinya yang bertujuan untuk mendapatkan hasil kerja 

sehingga mencapai kepuasan sesuai dengan keinginannya. 

Berdasarkan fenomena yang didapat di Dinas Perkebunan Provinsi 

Sumatera Selatan, tingkat motivasi kerja sebagian pegawai di Dinas Perkebunan 

Provinsi Sumatera Selatan belum mencapai level optimal, yang berpotensi 

menjadi penghambat dalam pencapaian kinerja individual maupun organisasi 

secara keseluruhan. Pertama adalah kurangnya sistem penghargaan (reward), baik 

finansial maupun non-finansial, yang dirasakan transparan, terukur, dan secara 

adil dikaitkan dengan pencapaian kinerja. Kedua, keterbatasan peluang 

pengembangan karir yang jelas dan terstruktur, serta minimnya akses terhadap 

program pelatihan yang benar-benar relevan, dengan kebutuhan tugas dan aspirasi 

individu, dapat menimbulkan perasaan stagnasi dan tidak dihargai. Ketiga, 

persepsi mengenai ketidakadilan dalam distribusi beban kerja, dimana beberapa 

pegawai merasa dibebani tugas berlebih sementara yang lain tampak memiliki 

waktu luang, seringkali memicu rasa frustrasi, kecemburuan sosial, dan 

menurunkan moral serta semangat kolaborasi tim secara keseluruhan. Kombinasi 

dari faktor-faktor ini menciptakan lingkungan yang kurang mendukung 

tumbuhnya motivasi kerja yang tinggi di kalangan pegawai. 
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Kompetensi adalah kemampuan atau keahlian relevan yang harus dimiliki 

seseorang untuk posisi pekerjaan tertentu, karena sangat erat kaitannya dengan 

kinerja dan menjadi kunci untuk menempatkan orang yang tepat pada pekerjaan 

yang tepat. 

Sutrisno (2016:203), kompetensi adalah Penerapan keterampilan, 

pengetahuan, dan sikap kerja dalam melaksanakan tugas sesuai 

standar/persyaratan kerja. Kompetensi menurut Dessler (2017:408) kompetensi 

adalah karakteristik pribadi yang dapat ditunjukan seperti pengetahuan, 

keterampilan dan perilaku pribadi seperti kepemimpinan. 

Wibowo (2017:271) mengemukakan bahwa kompetensi adalah Kemampuan 

melakukan pekerjaan berdasarkan keterampilan, pengetahuan, dan sikap kerja 

yang dibutuhkan. 

Berdasarkan Fenomena di Dinas Perkebunan Provinsi Sumatera Selatan,. 

masih banyak ketidaksesuaian latar belakang pengetahuan formal dengan bidang 

tugasnya, sehingga memunculkan potensi permasalahan terkait kesenjangan 

kompetensi. Dinas Perkebunan memiliki tugas dan fungsi yang spesifik dan 

seringkali bersifat teknis, mulai dari penyuluhan, pengawasan, pengembangan 

teknologi perkebunan, hingga analisis kebijakan sektor perkebunan, sehingga 

tingkat kesalahan dalam bekerjapun sering terjadi. Serta masalah ini ditambah lagi 

karena sebagian pegawai menunjukkan partisipasi yang minim dalam kegiatan 

pelatihan. Kondisi ini tentu sangat disayangkan, mengingat pelatihan merupakan 

investasi penting untuk memperbarui ilmu pengetahuan dan meningkatkan 

kompetensi serta keahlian praktis. 
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Budaya kerja adalah kebiasaan yang terus berulang-ulang dan menjadi nilai 

dan gaya hidup oleh sekelompok individu dalam organisasi yang diikuti oleh 

individu berikutnya. 

Suparyadi (2015:465) menyatakan bahwa budaya kerja adalah Nilai-nilai 

individu atau kelompok dalam organisasi membentuk dan mendorong perilaku 

spesifik mereka di tempat kerja. Menurut Mangkunegara (2017:12) budaya kerja 

yaitu seperangkat asumsi atau sistem keyakinan, nilai-nilai atau norma yang 

dikembangkan dalam organisasi untuk dijadikan pedoman tingkah laku bagi 

anggota-anggotanya dalam mengatasi masalah adaptasi ekternal dan integrasi 

internal. Budaya kerja mengarah kepada kesatuan sistem makna bersama yang 

dianut oleh anggota organisasi yang membedakan organisasi itu dengan organisasi 

yang lain (Robbins, 2015:721). 

Berdasarkan fenomena di Dinas Perkebunan Provinsi Sumatera Selatan, 

Budaya kerja yang paling sering muncul adalah rendahnya disiplin waktu, terlihat 

dari kebiasaan seperti datang terlambat, terlalu banyak mengobrol, dan menunda 

pekerjaan, yang berujung pada pemanfaatan waktu kerja tidak efektif serta tugas 

yang sering tidak selesai tepat waktu. Selain itu, sikap kurang teliti yang muncul 

karena pekerjaan bersifat rutinitas dapat menurunkan kualitas dan akurasi hasil 

kerja, berisiko menimbulkan kesalahan pada dokumen atau data penting. 

Ditambah lagi, adanya keengganan untuk belajar hal baru, khususnya terkait 

teknologi atau metode kerja modern, menandakan budaya yang resisten terhadap 

perubahan sehingga menghambat inovasi dan efisiensi.  
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Indikasi permasalahan kinerja pegawai di Dinas Perkebunan Provinsi 

Sumatera Selatan, yang diduga terkait erat dengan faktor motivasi, kompetensi, 

dan budaya kerja, memerlukan kajian mendalam. Oleh karena itu, penelitian ini 

penting untuk menganalisis pengaruh kompetensi dan budaya kerja terhadap 

kinerja pegawai, sekaligus menguji peran mediasi motivasi kerja pada dinas 

tersebut. Hasil analisis dinamika dari kajian ini diharapkan memberikan 

rekomendasi strategis akurat bagi instansi guna mengatasi masalah dan 

meningkatkan kinerja pegawai secara berkelanjutan. 

1.2 Identifikasi Masalah 

Sesuai Uraian pada latar belakang masalah di atas dapat diidentifikasi 

masalah yang mempunyai Pengaruh Kompetensi serta Budaya Kerja Terhadap 

Kinerja Pegawai yang Dimediasi Oleh Motivasi Kerja di Dinas Perkebunan 

Provinsi Sumatera Selatan antara lain : 

1) Adanya penurunan tingkat kinerja pegawai, yang terlihat dari peningkatan 

angka keterlambatan dan ketidakhadiran berdasarkan data absensi periode 

Januari-Maret 2025, serta skor yang masih rendah untuk penyelesaian target 

kuantitas, ketepatan waktu (deadline), dan kedisiplinan kehadiran 

(berdasarkan hasil pre-survey). 

2) Belum optimalnya tingkat motivasi kerja untuk sebagian pegawai, yang 

diduga berkaitan erat dengan faktor-faktor seperti implementasi sistem 

penghargaan (reward), keterbatasan peluang pengembangan karir dan akses 

pelatihan yang relevan, serta adanya persepsi ketidakadilan dalam distribusi 

beban kerja. 
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3) Adanya potensi kesenjangan kompetensi di kalangan pegawai, disebabkan 

oleh ketidaksesuaian antara latar belakang pendidikan formal dengan 

tuntutan tugas, serta rendahnya partisipasi dalam program pelatihan dan 

pengembangan, sehingga berkontribusi dapat terjadinya kesalahan dalam 

bekerja. 

4) Budaya kerja yang berkembang di lingkungan dinas belum sepenuhnya 

mendukung pencapaian kinerja optimal, yang tercermin rendahnya disiplin 

waktu pegawai yang mengakibatkan pemanfaatan jam kerja tidak efektif 

dan penundaan tugas, sikap kurang teliti akibat rutinitas kerja serta 

kurangnya kemuan pegawai untuk belajar teknologi baru. 

5) Diduga kuat terdapat pengaruh signifikan dari variabel independen motivasi 

kerja, kompetensi, dan budaya kerja terhadap variabel dependen kinerja 

pegawai, serta adanya potensi peran variabel motivasi kerja sebagai mediasi 

dalam hubungan tersebut yang memerlukan analisis dan pembuktian empiris 

lebih lanjut. 

1.3 Pembatasan Masalah 

Berdasarkan teridentifikasi masalah diatas penulis membatasi 

permasalahan hanya pada Pengaruh Kompetensi serta Budaya Kerja Terhadap 

Kinerja Pegawai yang Dimediasi Oleh Motivasi Kerja di Dinas Perkebunan 

Provinsi Sumatera Selatan. 
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1.4 Perumusan Masalah 

Adapun rumusan masalah yang akan diselesaikan dalam penelitian ini 

adalah sebagai berikut: 

1. Apakah terdapat pengaruh Kompetensi terhadap Motivasi Kerja Pegawai 

Dinas Perkekebunan Provinsi Sumatera Selatan? 

2. Apakah terdapat pengaruh Budaya Kerja terhadap Motivasi Kerja Pegawai 

Dinas Perkekebunan Provinsi Sumatera Selatan? 

3. Apakah terdapat pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai Dinas 

Perkekebunan Provinsi Sumatera Selatan? 

4. Apakah terdapat pengaruh Budaya Kerja terhadap Kinerja Pegawai Dinas 

Perkekebunan Provinsi Sumatera Selatan? 

5. Apakah terdapat pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai Dinas 

Perkekebunan Provinsi Sumatera Selatan? 

 

1.5 Tujuan Penelitian 

Dari rumusan permasalahan pada penelitian ini, maka tujuan penelitian 

adalah untuk mengetahui, menganalisis dan membuktikan : 

1. Pengaruh Kompetensi terhadap Motivasi Kerja Pegawai Dinas 

Perkekebunan Provinsi Sumatera Selatan. 

2. Pengaruh Budaya Kerja terhadap Motivasi Kerja Pegawai Dinas 

Perkekebunan Provinsi Sumatera Selatan. 

3. Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai Dinas Perkekebunan 

Provinsi Sumatera Selatan. 
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4. Pengaruh Budaya Kerja terhadap Kinerja Pegawai Dinas Perkekebunan 

Provinsi Sumatera Selatan. 

5. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai Dinas Perkekebunan 

Provinsi Sumatera Selatan. 

1.6 Kegunaan Penelitian 

Melalui penelitian di atas diharapkan hasil penelitian dapat 

memberikan manfaat : 

a. Bagi Praktisi 

Diharapkan dapat menjadi bahan pertimbangan mengenai faktor–faktor 

apa saja yang selama ini masih perlu ditingkatkan dalam instansi.  

b. Bagi Akademisi 

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan refrensi penelitian 

selanjutnya yang berhubungan dengan sumber daya manusia. 

c. Bagi Peneliti 

Penelitian ini untuk memenuhi salah satu syarat guna memperoleh gelar 

Magister Manajemen (M.M) 

d. Bagi Pembaca 

Penelitian ini diharapkan dapat menjadi pengetahuan yang dapat dipakai 

sebagai sarana untuk menerapkan teori yang diperoleh dalam bidang 

sumber daya manusia. 
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