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ABSTRAK 

M. ADITYA SEPTIANANDA, Pengaruh Budaya Organisasi Dan Gaya Kepemimpinan 

Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Motivasi Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada 

Badan Kepegawaian Dan Pengembangan SDM Kabupaten Pali, dibawah bimbingan Ibu 

Dr. Msy. Mikial, SE., M.Si., Ak.,CA.,CSRS dan Ibu Dr.Yolanda Veybitha. SE., M.Si 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh Budaya Organisasi dan Gaya 

Kepemimpinan terhadap kinerja pegawai Badan Kepegawaian Dan Pengembangan SDM 

Kabupaten Pali, baik secara langsung maupun melalui Motivasi Kerja sebagai variabel 

Intervening. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai dinas tersebut yang 

berjumlah 43 orang. Penelitian ini menggunakan metode sampling jenuh, di mana seluruh 

populasi dijadikan sampel penelitian. Dengan demikian, jumlah sampel yang digunakan 

adalah 43 Pegawai. Metode analisis data yang digunakan adalah Structural Equation Modeling 

(SEM) dengan perangkat lunak Partial Least Square (PLS). 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel Budaya Organisasi berpengaruh 

signifikan terhadap Motivasi Kerja, variabel Gaya Kepemimpinan kerja berpengaruh 

signifikan terhadap Motivasi Kerja, variabel Budaya Organisasi berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja, variabel Gaya Kepemimpinan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja, 

variabel Motivasi Kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja, variabel Budaya Organisasi 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja melalui Motivasi Kerja dan variabel Gaya 

Kepemimpinan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja melalui Motivasi Kerja. Nilai 

R2 untuk variabel laten Motivasi Kerja sebagai variabel mediasi sebesar 0,950, yang artinya 

nilai tersebut mengidentifikasi bahwa variasi Motivasi Kerja Pegawai dapat dijelaskan oleh 

variabel laten eksogen (Budaya Organisasi, dan Gaya Kepemimpinan) sebesar 95% sedangkan 

sisanya sebesar 5% dijelaskan oleh variabel lain. Nilai R2 untuk variabel laten Kinerja sebesar 

0,971 yang artinya nilai tersebut mengidentifikasi bahwa variasi Kinerja dapat dijelaskan oleh 

variabel eksogen sebesar 97,1% sedangkan sisanya sebesar 2,9% dijelaskan oleh variabel yang 

tidak terdapat dalam penelitian. 

Penelitian ini merekomendasikan agar Badan Kepegawaian Dan Pengembangan SDM 

Kabupaten Pali perlu memperkuat nilai-nilai budaya seperti kepercayaan, kolaborasi, dan 

komitmen terhadap visi bersama. Upaya ini dapat didukung dengan program penghargaan 

berbasis budaya organisasi yang memberikan apresiasi kepada pegawai yang aktif 

berkontribusi. Selain itu, orientasi dan pelatihan berkala harus dilakukan untuk memastikan 

bahwa semua pegawai memahami dan menerapkan budaya organisasi secara konsisten, selain 

itu Badan Kepegawaian Dan Pengembangan SDM Kabupaten Pali  perlu menyelenggarakan 

pelatihan kepemimpinan yang berfokus pada gaya transformasional dan partisipatif. 

Pemimpin juga perlu lebih aktif terlibat sebagai mentor, membantu pegawai mengembangkan 

potensi, serta memberikan dukungan moral dan arahan yang jelas. Selain itu, pemberian 

penghargaan berbasis kinerja secara adil dan transparan dapat memperkuat motivasi kerja dan 

kinerja pegawai. 

 

Kata kunci :  Budaya Organisasi, Gaya Kepemimpinan, Motivasi Kerja, Kinerja 
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ABSTRACT 

M. ADITYA SEPTIANANDA, The Influence of Organizational Culture and Leadership 

Style on Employee Performance with Work Motivation as an Intervening Variable at the 

Pali Regency Human Resources Development and Personnel Agency, under the guidance 

of Mrs. Dr. Msy. Mikial, SE., M.Sc., Ak., CA., CSRS and Mrs. Dr. Yolanda Veybitha. SE., 

M.Sc 

This study aims to test the influence of Organizational Culture and Leadership Style 

on employee performance at the Pali Regency Human Resources Development and Personnel 

Agency, both directly and through Work Motivation as an Intervening variable. The 

population in this study were all employees of the agency totaling 43 people. This study used 

a saturated sampling method, where the entire population was used as a research sample. 

Thus, the number of samples used was 43 employees. The data analysis method used was 

Structural Equation Modeling (SEM) with Partial Least Square (PLS) software. 

The results of the study indicate that the Organizational Culture variable has a 

significant effect on Work Motivation, the work Leadership Style variable has a significant 

effect on Work Motivation, the Organizational Culture variable has a significant effect on 

performance, the work Leadership Style variable has a significant effect on performance, the 

Work Motivation variable has a significant effect on performance, the Organizational Culture 

variable has a significant effect on performance through Work Motivation and the work 

Leadership Style variable has a significant effect on performance through Work Motivation. 

The R2 value for the latent variable Work Motivation as a mediating variable is 0.950, which 

means that the value identifies that the variation in Employee Work Motivation can be 

explained by the exogenous latent variables (Organizational Culture, and Leadership Style) 

by 95% while the remaining 5% is explained by other variables. The R2 value for the latent 

variable Performance is 0.971, which means that the value identifies that the variation in 

Performance can be explained by the exogenous variables by 97,1% while the remaining 2,9% 

is explained by variables not included in the study.  

This study recommends that the Pali Regency Human Resources Development and 

Personnel Agency needs to strengthen cultural values such as trust, collaboration, and 

commitment to a shared vision. This effort can be supported by an organizational culture-

based award program that provides appreciation to employees who actively contribute. In 

addition, regular orientation and training must be carried out to ensure that all employees 

understand and apply the organizational culture consistently, in addition, the Pali Regency 

Human Resources Development and Personnel Agency needs to organize leadership training 

that focuses on transformational and participatory styles. Leaders also need to be more 

actively involved as mentors, helping employees develop their potential, and providing moral 

support and clear direction. In addition, providing fair and transparent performance-based 

awards can strengthen employee work motivation and performance. 

 

Keywords: Organizational Culture, Leadership Style, Work Motivation, Performance 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang  

 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) menjadi elemen fundamental 

dalam organisasi, berfokus pada bagaimana individu di dalamnya dapat diberdayakan 

secara optimal demi mencapai tujuan bersama. Keberhasilan organisasi, baik di sektor 

publik maupun swasta, sering kali bergantung pada kinerja pegawai yang menjadi 

penggerak utama dalam menjalankan setiap kebijakan dan strategi. Pengembangan 

sumber daya manusia yang terencana dan berkelanjutan merupakan suatu kebutuhan 

mutlak dalam suatu perusahaan dan organisasi. Suatu organisasi membutuhkan 

manusia sebagai sumber daya manusia yang berkualitas akan terus memajukan 

perusahaan atau organisasi sebagai wadah untuk meningkatkan kinerja sumber daya 

manusia tersebut (Sari et al., 2024)  

Peningkatan kinerja pegawai menjadi fokus utama dari pengelolaan MSDM, 

terutama dalam organisasi pemerintahan yang melayani kepentingan publik.  Dalam 

konteks ini, Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 

(BKPSDM) Kabupaten Pali memiliki peran strategis dalam memastikan pegawai yang 

kompeten, produktif, dan terlatih dalam memenuhi ekspektasi pelayanan kepada 

masyarakat. Kinerja pegawai bukan hanya sekadar hasil dari kemampuan individu, 

melainkan juga dipengaruhi oleh beberapa faktor organisasi yang saling terkait. Secara 

umum, kinerja pegawai dapat tercermin dari sejauh mana seorang individu mampu 

memenuhi target yang telah ditetapkan organisasi. Namun, untuk mencapai tingkat 
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kinerja yang optimal, terdapat beberapa faktor pendukung utama yang dapat 

memperkuat atau bahkan menghambat kinerja tersebut, yaitu budaya organisasi, gaya 

kepemimpinan dan motivasi kerja. 

Kinerja menjadi komponen utama mengenai adanya kesadaran untuk 

mewujudkan tujuan organisasi serta demi kelangsungan hidup organisasi itu sendiri. 

Adanya peningkatan dalam mutu kinerja tidak terlepas dari peran karyawan sebagai 

unsur utama dalam keseluruhan proses hasil kerja (Wulandari et al., 2024). 

Berdasarkan hasil pra survey kinerja pegawai Pada Badan Kepegawaian Dan 

Pengembangan SDM Kabupaten Pali belum sepenuhnya optimal. Berikut disajikan 

tabel mengenai kinerja pegawai Pada Badan Kepegawaian Dan Pengembangan SDM 

Kabupaten Pali. data kuesioner tersebut dibagikan kepada 30 pegawai Pada Badan 

Kepegawaian Dan Pengembangan SDM Kabupaten Pali.  

Tabel 1. 1 

Hasil Kuesioner Pra-Survei Variabel Penelitian  

No 
 

Frekuensi Jawaban Total 

Skor 

Rata- 

Rata 
Variabel Dimensi STS 

(1) 

TS 

(2) 

KS 

(3) 

S 

(4) 

SS 

(5) 

1 Kinerja Kualitas Kerja 2 8 12 8 0 86 2,87 

Produktivitas 1 9 11 9 0 88 2,93 

Tanggung Jawab 0 7 10 12 1 97 3,23 

2 Motivasi 

Kerja 

Motivasi Internal 0 5 14 10 1 97 3,23 

Motivasi Eksternal 1 8 12 9 0 89 2,97 

3 Budaya 

Organisasi 

Inovatif 

memperhitungkan 

risiko 

1 6 14 9 0 91 3,03 

Berorientasi pada 

hasil 

0 9 13 8 0 89 2,97 
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No 
 

Frekuensi Jawaban Total 

Skor 

Rata- 

Rata 
Variabel Dimensi STS 

(1) 

TS 

(2) 

KS 

(3) 

S 

(4) 

SS 

(5) 

Berorientasi pada 

kepentingan 

1 8 12 9 0 89 2,97 

Berorientasi detail 

pada tugas 

0 7 15 8 0 91 3,03 

4 Gaya 

Kepemimpi

nan 

Gaya Kepemimpinan 

Transformasional 

0 5 13 11 1 98 3,27 

Gaya Kepemimpinan 

Transaksional 

0 6 14 10 0 94 3,13 

Skor Rata-Rata  3,06 

 

Berdasarkan Tabel 1.1, yang menyajikan hasil kuesioner pra-survei terkait 

variabel Kinerja Pegawai pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan SDM 

Kabupaten Pali mendapatkan skor rata-rata 3,06. Skor ini mengindikasikan bahwa 

sebagian besar kinerja pegawai belum sepenuhnya optimal. Kinerja pegawai di 

BKPSDM Kabupaten Pali memiliki ruang untuk ditingkatkan, terutama dari segi 

kualitas kerja. Berdasarkan observasi awal, ditemukan bahwa tingkat kecermatan 

dalam bekerja tidak merata di antara pegawai; beberapa pegawai sering melakukan 

kesalahan administratif dan penginputan data akibat kurangnya ketelitian. Selain itu, 

kepatuhan terhadap prosedur operasional masih memerlukan perhatian, dengan 

sebagian pegawai yang belum sepenuhnya memahami ketentuan organisasi atau 

mengabaikannya dalam situasi tertentu. Dari aspek produktivitas, sebagian besar 

pegawai belum mampu menyelesaikan tugas sesuai target waktu yang ditetapkan. 

Penggunaan waktu kerja yang optimal juga masih menjadi tantangan, di mana 

beberapa pegawai cenderung menunda tugas sehingga mengakibatkan penumpukan 
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pekerjaan pada waktu tertentu. Pra-survey ini juga menunjukkan bahwa tanggung 

jawab pegawai masih perlu diperkuat. Kehadiran tepat waktu merupakan salah satu 

indikator yang menunjukkan bahwa disiplin waktu di lingkungan kerja BKPSDM 

belum maksimal. Beberapa pegawai tidak konsisten dalam mengikuti instruksi, 

terutama pada tugas yang bersifat administratif. Secara umum, fenomena ini 

menunjukkan bahwa terdapat kendala dalam kinerja pegawai yang berkaitan dengan 

kualitas, produktivitas, dan tanggung jawab mereka, yang perlu diatasi agar organisasi 

dapat berfungsi dengan lebih efektif. 

Motivasi kerja memegang peranan penting sebagai pendorong utama dalam 

kinerja pegawai. Menurut Sakarina et al. (2024) motivasi kerja berarti kondisi yang 

mendorong atau menjadi sebab seseorang melakukan suatu pekerjaan atau kegiatan, 

yang berlangsung secara sadar. Motivasi adalah kekuatan internal yang menggerakkan 

individu untuk mencapai tujuan tertentu. Motivasi kerja pegawai BKPSDM 

Kabupaten Pali tampak dipengaruhi oleh motivasi internal dan eksternal yang masih 

memerlukan dukungan. Pada dimensi motivasi internal, pra-survey menunjukkan 

bahwa sebagian pegawai tidak merasa memiliki tujuan atau tantangan yang jelas dalam 

pekerjaan mereka, sehingga berdampak pada semangat kerja yang kurang optimal. 

Selain itu, umpan balik atas hasil kerja yang diberikan oleh pimpinan dianggap belum 

memadai oleh beberapa pegawai, yang membuat mereka kurang merasa dihargai atas 

pencapaian yang telah diraih. Motivasi untuk berprestasi juga dinilai rendah, dengan 

indikasi bahwa beberapa pegawai merasa tugas yang diberikan bersifat monoton dan 

tidak memberikan kesempatan untuk mengungguli diri sendiri atau menunjukkan 

prestasi yang signifikan. Pada sisi motivasi eksternal, pra-survey menemukan bahwa 
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faktor-faktor seperti penghargaan, insentif, dan pujian dari pimpinan belum optimal 

dalam memotivasi pegawai. Sebagian pegawai merasa bahwa meskipun bekerja keras, 

mereka jarang menerima pengakuan formal atau informal yang memadai. Hal ini 

mengakibatkan penurunan semangat kerja, terutama bagi pegawai yang membutuhkan 

dorongan eksternal. Bahkan, beberapa pegawai mengungkapkan bahwa penghargaan 

dalam bentuk insentif sangat jarang diberikan, sehingga ekspektasi mereka untuk 

memperoleh kompensasi tambahan atas kinerja yang baik tidak terpenuhi. 

Budaya organisasi menciptakan norma dan nilai yang menjadi pedoman bagi 

pegawai dalam menjalankan tugas mereka. Dalam organisasi pemerintahan, budaya 

yang kuat dapat mendorong komitmen pegawai terhadap visi dan misi lembaga. 

Budaya yang baik mampu meningkatkan keterlibatan, komitmen, dan integritas 

pegawai, serta menciptakan lingkungan kerja yang kondusif. Sebaliknya, budaya yang 

lemah dapat menyebabkan rendahnya kinerja dan moral pegawai. Budaya organisasi 

di BKPSDM Kabupaten Pali, menurut hasil pra-survey, masih memerlukan perbaikan, 

khususnya pada dimensi inovasi dan orientasi hasil. Beberapa pegawai merasa enggan 

untuk mengemukakan ide-ide baru, terutama karena mereka khawatir akan risiko yang 

dihadapi jika ide tersebut tidak berhasil. Hal ini mengindikasikan adanya kebutuhan 

untuk menciptakan iklim yang lebih mendukung kreativitas dan eksperimen dalam 

organisasi. Pada dimensi orientasi hasil, kurangnya penetapan target yang jelas dan 

mekanisme penilaian kinerja membuat pegawai kurang terdorong untuk mencapai 

hasil kerja yang optimal. 
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Selain itu, budaya orientasi pada kepentingan pegawai juga terlihat belum 

maksimal. Dalam pra-survey, sejumlah pegawai menyatakan bahwa kebutuhan 

mereka kurang mendapat perhatian yang memadai dari organisasi. Mereka merasa 

dukungan yang diberikan oleh instansi hanya bersifat formalitas dan belum 

sepenuhnya menunjang pelaksanaan tugas. Pada aspek orientasi pada detail, pegawai 

cenderung kurang memperhatikan ketelitian, yang terlihat dari adanya ketidakakuratan 

dalam penyusunan dokumen serta dalam pengambilan keputusan administratif. 

Di samping budaya organisasi, gaya kepemimpinan yang diterapkan oleh para 

pemimpin di BKPSDM Kabupaten Pali juga berperan penting. Gaya kepemimpinan 

yang efektif dapat memberikan arah yang jelas, motivasi, dan dukungan kepada 

pegawai. Pemimpin yang mampu memahami kebutuhan pegawainya dan beradaptasi 

dengan situasi dapat mendorong kinerja yang lebih baik. Sebaliknya, kepemimpinan 

yang tidak efektif dapat menurunkan produktivitas dan meningkatkan ketidakpuasan 

di antara pegawai. Gaya kepemimpinan yang diterapkan di BKPSDM Kabupaten Pali 

juga menjadi salah satu variabel yang berpengaruh pada kinerja pegawai. Pra-survey 

menunjukkan bahwa pada dimensi transformasional, sebagian pegawai merasa 

pimpinan mereka kurang memberikan motivasi secara konsisten dan belum 

sepenuhnya mendukung kreativitas mereka. Beberapa pegawai menyatakan bahwa 

pimpinan jarang mendengarkan masukan atau keluhan mereka secara langsung, yang 

dapat mengurangi kepercayaan pegawai terhadap pimpinan. Bahkan, pada aspek 

dukungan terhadap inovasi, hanya sedikit pegawai yang merasa mendapatkan 

dorongan untuk mengembangkan ide-ide baru dari pimpinan. 
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Pada sisi kepemimpinan transaksional, sebagian pegawai merasa kurang 

mendapat penghargaan yang sesuai atas prestasi yang mereka capai. Penghargaan yang 

bersifat materi maupun non-materi jarang diberikan, sehingga pegawai merasa bahwa 

kontribusi mereka kurang diapresiasi. Selain itu, dalam hal pengawasan, beberapa 

pegawai mengungkapkan bahwa pimpinan tidak secara konsisten memantau pekerjaan 

mereka atau memberikan arahan yang jelas ketika standar kerja tidak tercapai. 

Ketidakteraturan dalam pengawasan ini membuat pegawai merasa kurang mendapat 

panduan untuk bekerja sesuai dengan standar yang telah ditetapkan organisasi. 

Berdasarkan uraian diatas, penulis tertarik ingin meneliti antar variabel 

tersebut. Apakah dengan adanya variabel mediasi dapat memediasi variabel 

independen terhadap variabel dependen, dan ingin mengetahui mana yang lebih besar 

pengaruhnya dengan atau tanpa variabel mediasi. Maka untuk mengetahui pengaruh 

antara variabel-variabel tersebut, dapat dilakukan melalui penelitian dengan judul 

“Pengaruh Budaya Organisasi Dan Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja 

Pegawai Dengan Motivasi Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada Badan 

Kepegawaian Dan Pengembangan SDM Kabupaten Pali”. 

 

1.2 Identifikasi Masalah 

 

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

yang mempunyai Pengaruh Budaya Organisasi Dan Gaya Kepemimpinan Terhadap 

Kinerja Pegawai Dengan Motivasi Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada Badan 

Kepegawaian Dan Pengembangan SDM Kabupaten Pali antara lain : 
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1. Kinerja pegawai belum optimal, ditunjukkan oleh rendahnya ketelitian, kepatuhan 

prosedur, produktivitas, dan tingkat kehadiran. 

2. Kurangnya ketelitian, kepatuhan pada prosedur, dan kualitas kerja yang optimal. 

3. Motivasi kerja pegawai masih rendah, terlihat dari kurangnya tanggung jawab, 

kejelasan tujuan, serta minimnya penghargaan dan insentif. 

4. Jarangnya penghargaan, insentif, dan perhatian dari pimpinan mengurangi 

motivasi kerja pegawai. 

5. Budaya organisasi belum kuat, tercermin dari rendahnya keberanian inovasi, fokus 

pada hasil, dukungan kebutuhan pegawai, dan perhatian terhadap detail. 

6. Kebutuhan pegawai tidak terpenuhi sepenuhnya, dan dukungan untuk prestasi 

minim. 

7. Gaya kepemimpinan kurang efektif, ditunjukkan oleh minimnya kepercayaan dan 

dukungan, tidak konsistennya penghargaan, arahan, dan pemantauan terhadap 

pegawai. 

8. Minimnya kepercayaan dan dukungan inovasi dari pimpinan, serta kurangnya 

perhatian terhadap masukan pegawai. 

 

1.3 Pembatasan Masalah 

 

Disebabkan adanya keterbatasan-keterabatasan dalam diri penulis baik 

menyangkut kemampuan, 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 variabel Budaya Organisasi, Gaya 
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Kepemimpinan, motivasi kerja dan Kinerja Pegawai pada Badan Kepegawaian Dan 

Pengembangan SDM Kabupaten Pali.  

 

1.4 Perumusan Masalah 

 

Adapun masalah yang akan diselesaikan dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut : 

1. Apakah terdapat pengaruh Budaya Organisasi terhadap Motivasi Kerja Pegawai 

Badan Kepegawaian Dan Pengembangan SDM Kabupaten Pali? 

2. Apakah terdapat pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Motivasi Kerja Pegawai 

Badan Kepegawaian Dan Pengembangan SDM Kabupaten Pali? 

3. Apakah terdapat pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai Badan 

Kepegawaian Dan Pengembangan SDM Kabupaten Pali? 

4. Apakah terdapat pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai Badan 

Kepegawaian Dan Pengembangan SDM Kabupaten Pali? 

5. Apakah terdapat pengaruh Motivasi Kerja Kerja terhadap Kinerja Pegawai Badan 

Kepegawaian Dan Pengembangan SDM Kabupaten Pali? 

6. Apakah terdapat pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai Dengan 

Motivasi Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada Badan Kepegawaian Dan 

Pengembangan SDM Kabupaten Pali? 

7. Apakah terdapat pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai 

Dengan Motivasi Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada Badan Kepegawaian 

Dan Pengembangan SDM Kabupaten Pali? 
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1.5 Tujuan Penelitian 

 

Adapun tujuan penelitian yang sesuai dengan rumusan masalah diatas adalah 

untuk menganalisis, mengetahui dan membuktikan: 

1. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Motivasi Kerja Pegawai Badan 

Kepegawaian Dan Pengembangan SDM Kabupaten Pali. 

2. Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Motivasi Kerja Pegawai Badan 

Kepegawaian Dan Pengembangan SDM Kabupaten Pali. 

3. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai Badan Kepegawaian Dan 

Pengembangan SDM Kabupaten Pali. 

4. Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai Badan Kepegawaian 

Dan Pengembangan SDM Kabupaten Pali. 

5. Pengaruh Motivasi Kerja Kerja terhadap Kinerja Pegawai Badan Kepegawaian 

Dan Pengembangan SDM Kabupaten Pali. 

6. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai Dengan Motivasi Kerja 

Sebagai Variabel Intervening Pada Badan Kepegawaian Dan Pengembangan SDM 

Kabupaten Pali. 

7. Pengaruh Gaya Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai Dengan Motivasi Kerja 

Sebagai Variabel Intervening Pada Badan Kepegawaian Dan Pengembangan SDM 

Kabupaten Pali. 
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1.6 Kegunaan Penelitian 

 

  Dengan penelitian ini diharapkan hasil-hasil yang didapat akan ada manfaatnya 

bagi : 

1. Hasil penelitian ini dapat memberikan gambaran mengenai pengaruh Budaya 

Organisasi, Gaya Kepemimpinan dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

Badan Kepegawaian Dan Pengembangan SDM Kabupaten Pali. 

2. Sebagai salah satu pertimbangan bagi Badan Kepegawaian Dan Pengembangan 

SDM Kabupaten Pali untuk lebih memperhatikan Budaya Organisasi, Gaya 

Kepemimpinan dan Motivasi Kerja dalam manajemen sumberdaya manusia 

sehingga Kinerja Pegawai benar-benar ditingkatkan dan pedoman untuk menyusun 

rencana pembangunan nasional. 

3. Secara teoritis : 

a) Diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi ilmu pengetahuan bidang 

manajemen sumberdaya manusia yang terkait dengan masalah Budaya 

Organisasi, Gaya Kepemimpinan dan Motivasi Kerja dengan Kinerja. 

b) Dapat dijadikan sebagai salah satu bahan referensi bagi pihak yang ingin 

melakukan kajian lebih lanjut. 

c) Sebagai salah satu input atau masukan bagi Badan Kepegawaian Dan 

Pengembangan SDM Kabupaten Pali. 
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