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ABSTRAK 
 
 

 
Dibawah bimbingan Ibu Dr. Hj.  Ir. Manisah, MP dan Ibu Dr. Hj. Tri Suyantiningsih, SE, MM 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh Budaya Organisasi dan Kompetensi terhadap 

Motivasi Kerja serta Dampaknya  pada Kinerja Pegawai Badan Pengelolaan Pajak  Daerah (BPPD) 

Kota Palembang. Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai Badan Pengelolaan Pajak  
Daerah (BPPD) Kota Palembang yang berjumlah 315 Orang Pegawai. Dalam penelitian ini 
metode yang digunakan untuk menentukan jumlah sampel adalah menggunakan rumus Slovin 
dengan menggunakan toleransi 10%, berdasarkan perhitungan dengan rumus Slovin maka 
jumlah sampel diperoleh sebanyak 76 orang. Dari hasil penelitian ini Hipotesis pertama : Budaya 
Organisasi berpengaruh signifikan positif terhadap Motivasi kerja Pegawai Badan Pengelolaan Pajak  
Daerah (BPPD) Kota Palembang, hal ini ditunjukkan oleh t statistik sebesar 12.746  ≥ 1,96 atau P-
value 0.000 < 0.05. Hipotesis kedua : Kompetensi berpengaruh terhadap Motivasi kerja Pegawai 
Badan Pengelolaan Pajak  Daerah (BPPD) Kota Palembang, hal ini ditunjukkan oleh t statistik 
sebesar 2.568 ≥ 1,96 atau P-value 0.011< 0.05. Hipotesis ketiga : Budaya Organisasi berpengaruh 
terhadap Kinerja Pegawai Badan Pengelolaan Pajak  Daerah (BPPD) Kota Palembang, hal ini 
ditunjukkan oleh t-statistik sebesar 5.724 ≥ 1,96 atau P-value 0.000 < 0.05. Hipotesis keempat : 
Kompetensi berpengaruh signifikan positif terhadap Kinerja Pegawai Badan Pengelolaan Pajak  
Daerah (BPPD) Kota Palembang, hal ini ditunjukkan oleh t statistik sebesar 12.505 ≥ 1,96 atau P-
value 0.000 < 0.05. Hipotesis kelima : Motivasi kerja berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai Badan 
Pengelolaan Pajak  Daerah (BPPD) Kota Palembang, hal ini ditunjukkan oleh t-statistik sebesar 

10.432 ≥ 1,96 atau P-value 0.000 < 0.05., terdapat pengaruh tidak langsung (indirect effects) 
antara variabel Budaya Organisasi terhadap Kinerja yang dimesiasi variabel Motivasi  
berpengaruh tak langsung atau dalam artian dapat menjadi variabel mediasi dan  variabel 
Kompetensi terhadap Kinerja yang dimediasi variabel Motivasi  bernilai signifikan < 0,05 artinya 
mempuyai pengaruh tak langsung atau dalam artian dapat menjadi variabel mediasi. Hal ini 
mengindikasikan bahwa variabel Budaya Organisasi dan Kompetensi dapat berpengaruh 
terhadap Kinerja akan lebih efektif  apabila terdapat variabel moderasi berupa Motivasi diantara 
kedua variabel tersebut dan juga nilai R Square variabel Motivasi kerja sebesar 0.926 artinya 
variabel  Kinerja  yang  dapat  dijelaskan  oleh  Motivasi kerja (Y1) terhadap Budaya Organisasi 
dan Kompetensi sebesar 92,6%.  Untuk  nilai R  Square  Kinerja sebesar 0.889  artinya  variabel 
Kinerja dapat dijelaskan oleh variabel Motivasi kerja,  Budaya Organisasi dan Kompetensi 
sebesar 88,9%. 
 
Kata Kunci : Budaya Organisasi, Kompetensi, Motivasi Kerja, Kinerja. 

 

 

 

 

 



 

ABSTRACT 

 

Under the guidance of Dr. Mrs. Hj. Ir. Manisah, MP and Mrs. Dr. Hj. Tri Suyantiningsih, SE, MM 
This study aims to determine the influence of organizational culture and competence on work 
motivation and its impact on employee performance of the Regional Tax Management Agency 
(BPPD) in Palembang. The population in this study were employees of the Palembang City 
Regional Tax Management Agency (BPPD), totaling 315 employees. In this study, the method 
used to determine the number of samples is to use the Slovin formula using a tolerance of 10%, 
based on calculations with the Slovin formula, the number of samples obtained is 76 people. 
From the results of this study, the first hypothesis: Organizational culture has a significant 
positive effect on work motivation of Palembang City Tax Management Agency (BPPD) 
employees, this is indicated by the t statistic of 12,746 ≥ 1.96 or P-value of 0.000 <0.05. The 
second hypothesis: Competence affects the work motivation of Palembang City Regional Tax 
Management Agency (BPPD) employees, this is indicated by the t statistic of 2.568 ≥ 1.96 or P-
value 0.011 <0.05. The third hypothesis: Organizational culture affects the performance of 
employees of the Regional Tax Management Agency (BPPD) in Palembang City, this is indicated 
by the t-statistic of 5,724 ≥ 1.96 or P-value of 0.000 <0.05. The fourth hypothesis: Competence 
has a significant positive effect on the Employee Performance of the Regional Tax Management 
Agency (BPPD) in Palembang City, this is indicated by the t statistic of 12,505 ≥ 1.96 or P-value 
0.000 <0.05. The fifth hypothesis: Work motivation has an effect on the Employee Performance 
of the Regional Tax Management Agency (BPPD) in Palembang City, this is indicated by the t 
statistic of 10,432 ≥ 1.96 or P-value 0.000 <0.05., There is an indirect effect between the 
variables. Organizational Culture on Performance which is mediated by the Motivation variable 
has an indirect effect or in the sense that it can be a mediating variable and the Competence 
variable on Performance is mediated by the Motivation variable, which is significant <0.05 
meaning that it has an indirect effect or in the sense that it can be a mediating variable. This 
indicates that the variable Organizational Culture and Competence can affect performance will 
be more effective if there is a moderating variable in the form of motivation between the two 
variables and also the R Square value of the work motivation variable of 0.926, which means that 
the performance variable can be explained by work motivation (Y1) on culture. Organization and 
Competence of 92.6%. For the R Square Performance value of 0.889, it means that the 
performance variable can be explained by the work motivation, organizational culture and 
competency variables by 88.9%. 
 

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

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Kelancaran penyelenggaraan tugas pemerintah dan pembangunan nasional sangat 

tergantung pada kesempurnaan aparatur negara khususnya Pegawai Negeri Sipil (PNS). Karena 

itu, dalam rangka pencapai tujuan pembangunan nasional yakni mewujudkan masyarakat 

madani dan taat hukum, berperadaban modern, demokratis, makmur, adil, dan bermoral tinggi, 

diperlukan Pegawai Negeri Sipil yang merupakan unsur aparatur negara yang bertugas sebagai 

abdinegara dan abdi masyarakat. 

Pegawai Negeri Sipil berkedudukan sebagai unsur aparatur Negara yang bertugas untuk 

memberikan pelayanan kepada masyarakat secara professional, jujur, adil dan merata dalam 

penyelenggaraan tugas negara, pemerintah dan pembangunan  kepada masyarakat dengan 

dilandasi kesetiaan dan ketaatan kepada Pancasila dan Undang-Undang Dasar 1945. Untuk 

dapat melaksanakan tugas dengan baik, maka pembinaan pegawai diarahkan untuk 

meningkatkan kualitas sumber daya manusia agar memiliki sikap dan perilaku yang berintikan 

pengabdian, kejujuran, tanggung jawab, disiplin serta wibawa sehingga dapat memberikan 

pelayanan sesuai tuntutan perkembangan masyarakat. 

Badan Pengelolaan Pajak  Daerah (BPPD) kota Palembang mempunyai tugas 

melaksanakan urusan Pendapatan, Pengelolaan Keuangan dan Asset berdasarkan azas 

otonomi dan tugas pembantuan. Pengelolaan aset merupakan bagian yang tidak terpisahkan 

dari manajemen/pengelolaan keuangan dan secara umum terkait dengan adiministrasi 

pembangunan daerah khususnya yang berkaitan dengan nilai aset, pemanfaatan aset, 



pencatatan nilai aset dalam neraca, maupun dalam penyusunan prioritas dalam pembangunan. 

Sedangkan pengelolaan aset ke depan lebih ditujukan untuk menjamin pengembangan 

kapasitas yang berkelanjutan dari pemerintahan daerah. maka dituntut agar dapat 

mengembangkan atau mengoptimalkan pemanfaatan aset daerah guna 

meningkatkanlmendongkrak Pendapatan Asli Daerah. 

Kinerja karyawan dipengaruhi oleh beberapa faktor yaitu kompetensi, pelatihan 

karyawan, lingkungan kerja, budaya kerja, kepemimpinan, motivasi, disiplin, kepuasan kerja. 

Siagian (2012: 3. Berdasarkan hasil observasi dan data rekapitulasi penilaian kinerja pegawai 

diindikasikan bahwa tanggung jawab pegawai belum dilaksanakan dengan baik sehingga tidak 

menaati peraturan instansi dan motivasi kerja belum optimal dengan baik, kurangnya komunikasi 

antara atasan dan bawahan, rendah kedisiplinan sebagian pegawai tidak menaati peraturan 

yang tetapkan instansi, masih ada pegawai yang masuk kerja terlambat dan pulang tidak sesuai 

yang ditetapkan instansi. 

Masalah budaya sendiri merupakan hal yang esensial bagi suatu organisasi atau 

perusahaan, karena akan selalu berhubungan dengan kehidupan yang ada dalam perusahaan. 

Budaya organisasi merupakan falsafah, ideologi, nilai-nilai, anggapan, keyakinan, harapan, sikap 

dan norma-norma yang dimiliki secara bersama serta mengikat dalam suatu komunitas tertentu. 

Secara spesifik budaya dalam organisasi akan ditentukan oleh kondisi kerja tim, kepemimpinan 

dan karakteristik organisasi serta proses administrasi yang berlaku Koesmono, (2010: 45). 

Pentingnya budaya organisasi dalam suatu organisasi, karena merupakan kebiasaan-kebiasaan 

yang terjadi dalam hirarki organisasi yang mewakili norma-norma perilaku yang diikuti oleh para 

anggota organisasi. Budaya yang produktif adalah budaya yang dapat menjadikan organisasi 

menjadi kuat dan tujuan perusahaan dapat terakomodasi. 



Dalam organisasi tentunya banyak faktor yang mempengaruhi seseorang untuk 

mencapai tujuan yang telah ditetapkan, sedangkan jalannya organisasi atau perusahaan 

tentunya diwarnai oleh perilaku individu yang merasa berkepentingan dalam kelompoknya 

masing-masing. Perilaku individu yang berbeda dalam organisasi atau perusahaan tentunya 

sangat mempengaruhi organisasi baik secara langsung maupun tidak langsung, hal ini akibat 

adanya kemampuan individu yang berbeda-beda dalam menghadapi tugas atau aktivitasnya. 

Setiap manusia atau seseorang selalu mempertimbangkan perilakunya terhadap segala apa 

yang diinginkan agar dapat tercapai tanpa menimbulkan konflik baik secara individu maupun 

kelompok, sehingga kinerja dapat tercapai sesuai dengan yang diinginkan. 

Peran besar seorang pemimpin menjadi salah satu tolak ukur dalam keberhasilan 

pencapaian tujuan yang dihasilkan organisasi, seiring dengan dinamika yang terjadi pada 

instansi dan banyak permasalahan yang dihadapi tentu akan berpengaruh pada kinerja 

organisasi secara keseluruhan, selain kendala yang ada, faktor dinamika multi budaya juga 

menjadi kendala pada organisasi ini, sehingga menjadi tantangan pimpinan dalam mengarahkan 

tujuan organisasinya. 

Menurut Rivai (2005 : 14) menyatakan strategis sumber daya manusia juga menyangkut 

masalah kompetensi sumber daya manusia dalam kemampuan teknis, konsektual, dan 

hubungan manusiawi. Pengelolaan kompetensi tenaga kerja meliputi beberapa kompetensi 

sumber daya manusia seperti : kompetensi berbasis input, komptensi transpormasional, 

kompetensi output. 

Secara umum kompetensi didefinisikan sebagai karakteristik dasar yang terdiri dari 

kemampuan, pengetahuan, serta atribut personal lain yang membedakan seseorang yang 

perform dan tidak perform, ” ini berarti inti utama dari sistem atau model kompetensi ini 



sebenarnya alat pembentuk untuk mempredeksikan keberhasilan kerja seseorang pada suatu 

posisi. Kompetensi selalu mengandung maksud dan tujuan yang merupakan dorongan motif 

atau trait yang menyebabkan suatu tindakan untuk memperoleh hasil kinerja yang baik. 

Pengaruh kompetensi sumber daya manusia pada kinerja dapat dilihat dari tingkat 

kompetensinya yang mempunyai implikasi praktis dalam perencanan sumber daya manusia, hal 

ini dapat dilihat dari gambaran bahwa kompetensi pengetahuan dan keahlian cenderung lebih 

nyata dan relatif berada di permukaan salah satu karakteristik yang dimiliki pegawai 

Banyak hal yang harus diperhatikan agar pegawai dapat menghasilkan kinerja yang 

baik, misalnya  motivasi, disiplin, penghargaan termasuk didalamnya suasana kerja, hubungan 

kerja dan lingkungan fisik dan tempat bekerja, kepemimpinan dan lain-lain. Motivasi dipandang 

sebagai elemen sentral ketika melalui sebuah proses pembelajaran pada manusia. Jika sebuah 

organisasi tidak dapat memotivasi meningkatkan kemampuan pegawai, pengetahuan dalam 

sebuah organisasi tidak akan dapat dipraktekkan dan dipergunakan secara maksimum. Motivasi 

mengikuti pendidikan dan pelatihan menjadi tujuan dari semua kesuksesan organisasi yang 

sedang belajar untuk menemukan faktor yang mampu memotivasi pegawai untuk secara terus 

menerus belajar dan memperoleh keunggulan dari pengetahuan yang di dapat sepanjang hidup. 

Motivasi adalah keinginan yang terdapat pada diri seseorang individu yang 

merangsangnya untuk melakukan tindakan-tindakan Hasibuan (2011 : 23). Pengertian motivasi 

yang dikemukakan hasibuan tersebut bersifat internal karena faktor pendukung atau faktor 

pendorong itu munculnya dari dalam diri seseorang yang merangsangnya untuk melakukan 

tindakan. Faktor  pendorong dapat berupa kebutuhan, keinginan hasrat yang ada pada diri 

manusia. Sedangkan pengertian motivasi sebagai keseluruhan proses pemberian motif bekerja 

pada bawahan sedemikian rupa, sehingga mereka mau bekerja dengan ikhlas demi tercapainya 



tujuan Siagian (2012 : 7). Pengertian yang diberikan Siagian lebih bersifat eksternal karena 

dorongan yang muncul pada diri seseorang itu diberi motivasi oleh faktor luar, bukan murni dari 

dalam diri. Motivasi yang berasal dari dalam diri seseorang dan motivasi yang ada diluar diri 

seseorang mempunyai persamaan yaitu adanya tujuan atau reward yang ingin dicapai oleh 

seseorang dengan melakukan suatu kegiatan. 

Untuk itu seorang atasan perlu mempunyai ukuran kinerja para pegawai sehingga tidak 

timbul suatu masalah. Informasi tentang kinerja pegawai juga diperlukan bila suatu atasan ingin 

mengubah sistem yang ada. Agar pegawai dapat bekerja sesuai yang diharapkan maka dalam 

diri seorang pegawai harus ditumbuhkan motivasi kerja untuk meraih segala sesuatu yang 

diinginkan, apabila semangat kerja menjadi tinggi maka semua pekerjaan akan lebih cepat dan 

tepat selesai dan demikian adalah merupakan prestasi kerja yang baik.  

Badan Pengelolaan Pajak  Daerah (BPPD) mempunyai tugas pokok menyelenggarakan 

urusan pemerintahan Daerah dibidang Pengelolaan Pajak  Daerah sedangkan fungsi dari Badan 

Pengelolaan Pajak  Daerah (BPPD) yaitu penyusunan rencana strategis bidang  pengelolaan 

Pajak, perumusan kebijakan teknis bidang  pengelolaan Pajak daerah, pelaksanakan urusan 

pemerintahan dan pelayanan umum bidang  akuntansi, anggaran dan perbendaharaan dan 

pengelolaan aset, pembinaan, pengendalian, evaluasi dan pelaporan pelaksanaan kegiatan 

bidang  pengelolaan Pajak daerah, pembinaan terhadap Unit Pelaksana Teknis Badan dibidang  

pengelolaan Pajak daerah,  pelaksanaan kegiatan penata usahaan lain yang diberikan oleh 

Walikota sesuai dengan tugas pokok dan fungsinya. 

Dengan berbagai dinamika yang terjadi, secara kontekstual harapan sebagaimana 

dijelaskan diatas belum sepenuhnya terwujud sehingga optimalisasi Kinerja Pegawai Badan 

Pengelolaan Pajak  Daerah (BPPD) kota Palembang masih belum menunjukkan hasil yang 



optimal. Apabila dikaji lebih mendalam kondisi yang demikian disebabkan oleh kurangnya 

ketaatan para pegawai terhadap peraturan, seperti masih ada pegawai yang masuk kerja 

terlambat dan pulang tidak sesuai yang ditetapkan instansi, masih ada pegawai yang belum 

memiliki kompetensi yang cukup ini dapat dilihat tingkat pendidikan dan kemampuannya dalam 

melaksanakan tugas-tugas dan tanggungjawabnya, masih rendahnya motivasi para pegawai 

dalam menyelesaikan pekerjaan, sering terjadinya tumpang tindih tugas dan kewenangan yang 

diberikan atasan kepada bawahannya, sumber daya yang tersedia belum memadai sehingga 

membawa dampak kepada tingkat kualitas kinerja organisasi dan menurunnya produktifitas kerja 

pegawai sehingga membawa pengaruh terhadap kinerja organisasi. 

Dari penjelasan diatas, maka untuk mengetahui pengaruh Budaya Organisasi, 

Kompetensi dan Motivasi Kerja terhadap kinerja dapat dilakukan melalui penelitian dengan judul 

“Pengaruh Budaya Organisasi dan Kompetensi terhadap Motivasi Kerja serta dampaknya 

pada Kinerja Pegawai Badan Pengelolaan Pajak  Daerah (BPPD) kota Palembang”. 

B. Identifikasi Masalah 

Sesuai uraian pada latar belakang masalah di atas dapat diidentifikasi masalah kinerja 

pegawai pada Badan Pengelolaan Pajak  Daerah (BPPD) kota Palembang antara lain : 

1. Kurangnya ketaatan para pegawai terhadap peraturan, seperti masih ada pegawai yang 

masuk kerja terlambat dan pulang tidak sesuai yang ditetapkan instansi.  

2. Masih ada pegawai yang belum memiliki kompetensi yang cukup ini dapat dilihat tingkat 

pendidikan dan kemampuannya dalam melaksanakan tugas-tugas dan tanggungjawabnya 

3. Masih rendahnya motivasi para pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan. 

4. Sering terjadinya tumpang tindih tugas dan kewenangan yang diberikan atasan kepada 

bawahannya. 



5. Sumber daya yang tersedia belum memadai sehingga membawa dampak kepada tingkat 

kualitas kinerja organisasi. 

6. Menurunnya produktifitas kerja pegawai sehingga membawa pengaruh terhadap kinerja 

organisasi. 

C. Pembatasan Masalah 

Adanya keterbatasan dalam penelitian ini baik menyangkut waktu maupun dana dan 

agar penelitian ini lebih terfokus, maka dari beberapa masalah yang telah teridentifikasi diatas 

penulis membatasi permasalahan yang akan diteliti hanya pada “Pengaruh Budaya Organisasi 

dan Kompetensi terhadap Motivasi Kerja serta dampaknya pada Kinerja Pegawai Badan 

Pengelolaan Pajak  Daerah (BPPD) kota Palembang”. 

D. Perumusan Masalah 

Adapun rumusan masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Apakah terdapat pengaruh Budaya Organisasi terhadap Motivasi Pegawai pada Badan 

Pengelolaan Pajak  Daerah (BPPD) Kota Palembang ?. 

2. Apakah terdapat pengaruh  Kompetensi terhadap Motivasi Pegawai pada Badan 

Pengelolaan Pajak  Daerah (BPPD) Kota Palembang ?. 

3. Apakah terdapat pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai pada Badan 

Pengelolaan Pajak  Daerah (BPPD) Kota Palembang ?. 

4. Apakah terdapat pengaruh  Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai pada Badan Pengelolaan 

Pajak  Daerah (BPPD) Kota Palembang ?. 

5. Apakah terdapat pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Pegawai pada Badan Pengelolaan 

Pajak  Daerah (BPPD) Kota Palembang ?. 



6. Apakah terdapat pengaruh tak langsung Budaya Organisasi terhadap kinerja yang dimediasi 

oleh Motivasi pegawai pada  Badan Pengelolaan Pajak  Daerah (BPPD) Kota Palembang ?. 

7. Apakah terdapat pengauh tak langsung Kompetensi terhadap kinerja yang dimediasi oleh 

Motivasi Pegawai pada Badan Pengelolaan Pajak  Daerah (BPPD) Kota Palembang ?. 

E. Tujuan Penelitian 

1. Tujuan Penelitian 

Tujuan yang diinginkan pada penelitian ini adalah untuk mengetahui, menganalisis dan 

membuktikan : 

1. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Motivasi Pegawai pada Badan Pengelolaan Pajak  

Daerah (BPPD) Kota Palembang . 

2. Pengaruh Kompetensi terhadap Motivasi Pegawai pada Badan Pengelolaan Pajak  

Daerah (BPPD) Kota Palembang . 

3. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai pada Badan Pengelolaan Pajak  

Daerah (BPPD) Kota Palembang . 

4. Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai pada Badan Pengelolaan Pajak  Daerah 

(BPPD) Kota Palembang . 

5. Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Pegawai pada Badan Pengelolaan Pajak  Daerah 

(BPPD) Kota Palembang . 

6. Pengaruh tak langsung Budaya Organisasi terhadap kinerja yang dimediasi oleh Motivasi 

pegawai pada  Badan Pengelolaan Pajak  Daerah (BPPD) Kota Palembang. 

7. Pengaruh tak langsung Kompetensi terhadap kinerja yang dimediasi oleh Motivasi 

Pegawai pada Badan Pengelolaan Pajak  Daerah (BPPD) Kota Palembang . 

2. Kegunaan Penelitian 



a. Sumbangan pemikiran bagi Badan Pengelolaan Pajak  Daerah (BPPD) kota Palembang 

dalam rangka mengembangkan sumber daya manusia yang dimilikinya agar dapat 

meningkatkan kemampuan yang memadai terutama yang menyangkut Budaya 

Organisasi  Kompetensi dan Motivasi Kerja serta Kinerja. 

b. Merupakan informasi bagi penelitian selanjutnya dan sumbangan dalam pengembangan 

pengetahuan di bidang manajemen khususnya manajemen sumber daya manusia. 

c. Diharapkan dapat menjadi sarana untuk mengembangkan teori Ilmu manajemen sumber 

daya manusia yang berkaitan dengan konsep Budaya Organisasi, Kompetensi dan 

Motivasi Kerja serta Kinerja. 
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