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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui (1) pengaruh kepemimpinan, budaya organisasi dan
tambahan penghasilan secara parsial terhadap kinerja pegawai pada Kantor Kecamatan Tanete Rilau
Kabupaten Barru; (2) untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan, budaya organisasi dan tambahan
penghasilan secara simultan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Kecamatan Tanete Rilau Kabupaten
Barru; (3) untuk mengetahui variabel manakah yang berpengaruh secara dominan terhadap kinerja pegawai
pada Kantor Kecamatan Tanete Rilau Kabupaten Barru.

Penelitian ini menggunakan semua populasi pegawai yang ada pada pada Kantor Kecamatan Tanete
Rilau Kabupaten Barru. Data yang digunakan yaitu data awal yang di dapat dari Kantor Kecamatan
sedangkan sumber data yang digunakan berupa data sekunder. Analisis data penelitian ini menggunakan
pengolah data dengan SPSS. Alat uji yang digunakan adalah uji t, uji f dan uji dominan atau uji beta.
Penyajian data dengan tabel dan narasi yang berhubungan dengan variabel penelitian.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahawa: (1) kepemimpinan, budaya organisasi dan tambahan
penghasilan berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai secara pasrial; (2) kepemimpinan, budaya
organisasi dan tambahan penghasilan berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai secara simultan; (3)
variabel yang paling dominan adalah variabel budaya organisasi.

Kata Kunci : Kepemimpinan, Budaya Organisasi dan Tambahan Penghasilan

Abstract

This study aims to determine (1) the influence of leadership, organizational culture and additional
income partially on employee performance at the Tanete Rilau District Office, Barru Regency, (2) to
determine the influence of leadership, organizational culture and additional income simultaneously on the
performance of employees at the Tanete Rilau District Office, Barru Regency, (3) to find out which
variables have a dominant effect on employee performance at the Tanete Rilau District Office, Barru
Regency.

This study used all employee populations at the Tanete Rilau Subdistrict Office, Barru Regency. The
data used is the initial data obtained from the District Office while the data source used is secondary data.
Data analysis of this study used a data processor with SPSS. The test equipment used is the t test, f test and
the dominant test or beta test. Presentation of data with tables and narratives related to research variables.

The results of this study show that: (1) leadership, organizational culture and additional income
have a positive effect on employee performance in a traditional manner; (2) leadership, organizational
culture and additional income positively affect employee performance simultaneously; (3) the most
dominant variable is the organizational culture variable.

Keywords : Leadership, Organizational Culture and Additional Income
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PENDAHULUAN

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan salah satu aset yang memiliki peran
sangat penting dalam mencapai tujuan organisasi, baik itu organisasi pemerintah maupun
swasta. Suatu organisasi atau instansi pemerintah apabila memiliki SDM yang handal,
moral yang baik, disiplin, loyal dan produktif maka organisasi atau instansi akan
berkembang dengan baik, sebaliknya apabila SDM yang dimiliki bersifat statis, bermoral
rendah, dan tidak produktif, maka tujuan organisasi sulit tercapai.

Pelayanan merupakan tugas utama bagi aparatur negara sebagai abdi negara dan
abdi masyarakat. Tugas ini secara jelas telah digariskan dalam pembukaan Undang-
Undang Dasar 1945 alinea ke empat, yang meliputi empat aspek pelayanan pokok
aparatur terhadap masyarakat yang berbunyi: Melindungi Segenap bangsa dan seluruh
tumpah dara Indonesia memajukan kesejahteraan umum dan mencerdaskan kehidupan
bangsa. Seperti yang dikatakan Moenir (2001;9) “ Pelayanan umum dan hak dasar warga
Negara dan hak asasi saling berkaitan tidak terpisahkan satu sama lain .

Pengembangan kinerja pelayanan publik senantiasa menyangkut tiga unsur pokok
pelayanan publik yaitu unsur kelembagaan penyelenggara pelayanan, proses
pelayanannya serta sumber daya manusia pemberi layanan.

Pemerintah kecamatan merupakan perangkat daerah/ kota yang dipimpin kepala
kecamatan. Dalam gerak dan aktivitas pemerintahannya ditujukan kepada arah
terselenggaranya pemerintahan kabupaten/ kota dengan bertujuan untuk mencapai tujuan
nasional. Agar pencapaian tujuan nasional ini tercapai dengan baik, maka
penyelenggaraan pemerintah kecamatan perlu ditunjang oleh aparatur yang berkualitas
dan memiliki kinerja yang tinggi (Triantoro Ardi Kurniawan, 2008).

Dan Camat selaku pimpinan dalam organisasi Kecamatan berkewajiban untuk
berperan dalam meningkatkan kinerja pegawai serta memelihara iklim kondusif pada
kantor kecamatan. Peranan Camat dalam meningkatkan kinerja terhadap pegawainya ini
harus dikembangkan dan dilaksanakan secara berkesinambungan dalam rangka
memperbaiki dan meningkatkan mutu dan kualitas kerja pegawai kecamatan. Hal ini
bertujuan agar pelayanan yang diberikan kepada masyarakat menjadi lebih efisien dan
efektif (Firman, 2022).

Kecamatan Tanete Rilau merupakan Kecamatan dari 7 Kecamatan yang ada di
Kabupaten Barru. Dalam kedudukan dan fungsinya Pemerintah Kecamatan memiliki
posisi yang sangat penting karena keberhasilan tugas Pemerintah/ Pemerintah Kabupaten
dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat serta meningkatkan efektifitas dan
efisiensi penyelenggaraan Pemerintahan, Pembangunan, Perekonomian,
Kemasyarakatan, Ketentraman dan Ketertiban serta mengembangkan potensi wilayah
sangat ditunjang oleh keberadaan pemerintah kecamatan, untuk itu tantangan yang harus
dijawab adalah bagaimana mewujudkan Pemerintah Kecamatan yang berwibawa dan
mampu memberikan pelayanan serta memenuhi kebutuhan masyarakat yang semakin
berkembang.

Prestasi suatu organisasi dipengaruhi oleh kepemimpinan yang merupakan faktor
yang sangat penting, karena dengan kepemimpinan sebagai aktivitas utama, suatu tujuan
organisasi dapat tercapai. Kepemimpinan merupakan suatu proses mempengaruhi
aktivitas dari individu atau kelompok untuk mencapai tujuan dalam situasi tertentu.

Budaya Organisasi merupakan nilai-nilai yang menjadi pegangan sumber daya
manusia dalam menjalankan kewajiban dan perilakunya didalam organisasi, yang
mengarahkan perilaku anggotanya. Nilai-nilai tersebut yang akan memberi jawaban
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apakah suatu tindakan benar atau salah, dan apakah suatu perilaku dianjurkan atau tidak,
sehingga berfungsi sebagai landasan untuk berperilaku.

Untuk meningkatkan efisiensi dan efektivitas instansi pemerintah terutama
peningkatan kinerja pegawai, maka perlu adanya motivasi agar pegawai bisa
bekerjadengan baik dan maksimal salah satunya dengan diberikannya Tambahan
Penghasilan Pegawai (TPP) kepada pegawai negeri sipil yang dapat memacu semangat
pegawai dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab atas pekerjaannya dengan cepat
dan benar.

Berdasarkan pada uraian diatas maka penelitian ini disusun melalui konsep
kerangka pemikiran yang dapat digambarkan sebagi berikut :

Gambar 1. Kerangka Konsep Penelitian
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HIPOTESIS PENELITIAN

Berdasarkan Gambar diatas Kerangka Konsep Penelitian, terdapat hipotesis yang

dikembangkan dalam penelitian ini yaitu :

1. Terdapatpengaruhpositifdan signifikan Kepemimpinan, budaya organisasi dan
tambahan  penghasilan = pegawai  terhadap  Kinerja  Pegawai  pada
kantorKecamatanTaneteRilauKabupatenBarrusecaraVarsial.

2. Terdapat pengaruh positif dan signifikan Kepemimpinan, budaya organisasi dan
tambahan penghasilan pegawaiterhadap Kinerja Pegawai pada kantor Kecamatan
Tanete Rilau Kabupaten Barru secara simultan.

3. Variabel manakah yang lebih dominan terhadap Kinerja Pegawai pada kantor
Kecamatan Tanete Rilau Kabupaten Barru
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METODE PENELITIAN

Pendekatan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode
kuantitatif dengan pendekatan survei. Penelitian ini menggunakan metode sampel dengan
mengandalkan kuesioner sebagai instrumen pengumpulan data. (Singarimbun, 2013).
Penelitian ini dilakukan pada Kantor Kecamatan Tanete Rilau Kabupaten Barru dan
waktu penelitian telah dilaksanakan pada bulan Maret sampai bulan April 2022.

Teknik analisis data menggunakan uji regresi berganda yang didahului dengan
ujivaliditas dan wuji reliabiitas, uji normalitas, uji multikolinieritas, dan uji
heterokedastisitas kemudian masuk ke dalam uji regresi berganda, uji hipotesis (uji T dan
uji F) dan koefisien determinasi.

HASIL DAN PEMABAHASAN
HASIL

Hasil pengolahan data dengan menggunakan program SPSS selengkapnya ada pada
lampiran dan selanjutnya dijelaskan pada tabel berikut ini :

Tabel 1. Hasil Regresi Berganda

Coefficients?
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 3.354 4.370 768| .447
KEPEMIMPINAN 473 119 450 3.978| .000
BUDAYAORGANISASI 718 131 696| 5.485 .000
PENGHASILAN -341 154 -282] -2.218] .032

a. Dependent Variable: KINERJAPEGAWAI
Sumber : Hasil olahan Data SPSS, 2022

Berdasarkan Tabel 1 maka ditetapkan persamaan Regresi Linear Berganda sebagai
berikut :

Persamaan tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut :

1. Nilai constanta adalah 3.354 adalah saat variabel kinerja belum dipengaruhi oleh
variabel lain, yaitu variabel kepemimpinan transformasional sebagai Xi, variabel
kompetensi sebagai X» dan variabel motivasi sebagai X3. Jika variabel independent
tidak ada, maka variabel kinerja tidak mengalami perubahan.

2. Nilai koefisien regresi variabel X; adalah 0.473 menunjukkan bahwa variabel
kepemimpinan mempunyai pengaruh yang positif terhadap kinerja pegawai yang
berarti setiap kenaikan satuan variabel kepemimpinan transformasional akan
mempengaruhi kinerja pegawai sebesar 0.473 atau 47,3% dengan asumsi variabel
lain tidak diteliti dalam penelitian ini.

3. Nilai koefisien regresi variabel X, adalah 0.718 menunjukkan variabel
budayaorganisasi mempunyai pengaruh yang positif terhadap kinerja pegawai, yang
berarti setiap kenaikan satuan variabel kompetensi akan mempengaruhi kinerja
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pegawai sebesar 0.718 atau 71,8% dengan asumsi variabel lain tidak diteliti dalam
penelitian ini.

4. Nilaikoefisienregresivariabel X3 adalah
0.341menunjukkanbahwavariabeltambahanpenghasilanmempunyaipengaruh  yang
positifterhadapkinerjapegawai yang

berartisetiapkenaikansatuanvariabelmotivasiakanmempengaruhikinerjapegawaisebe
sar 0.341atau 34,1 % denganasumsivariabel lain tidakditelitidalampenelitianini.

Pengujian Hipotesis

Pengujian secara parsial (Uji t)

Dalam penelitian ini nilai t tabel dapat dilihat dari Nilai T-Tabel dengan
menggunakan probabilitas kedua arah (kedua sisi) menggunakan tingkat signifikansi
sebesar 0.050 dengan (jumlah responden — jumlah variabel independen) atai (54 —3 =51)
sehingga nilai t tabel. Hasil uji t masing-masing dijelaskan sebagai berikut :

1. PengaruhKepemimpinan (X;) terhadapKinerja Pegawai (Y).

Diperoleh nilai thiwung = 0.505 dan twavet = 2.007 dan nilai signifikansinya 0.000> 0.050
dengan demikian Kepemimpinan berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja
Pegawai karena nilai thiung = 0.505 lebih kecil dari tuper = 2.007 dan nilai
signifikansinya lebih besar dari 0.050.

2. PengaruhBudayaOrganisasi(X:) terhadapKinerjaPegawai (Y).

Diperoleh nilai thiung = 1.829 dan tuvet = 2.007 dan nilai signifikansinya 0.000> 0.050
dengan demikian BudayaOrganisasi berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja
Pegawai karena nilai thiung = 1.829 lebih kecil dari tuper = 2.007 dan nilai
signifikansinya lebih besar dari 0.050.

3. PengaruhTambahanPenghasilanPegawai(X3) terhadapKinerjaPegawai (Y).
Diperoleh nilai thiung = 4.409 dan tuvet = 2.007 dan nilai signifikansinya 0.032< 0.050
dengan demikian TambahanPenghasilanPegawaiberpengaruh secara signifikan
terhadap Kinerja Pegawai karena nilai thiung = 4.409 lebih besar dari tiaber = 2.007 dan
nilai signifikansinya lebih kecil dari 0.050.

Pengujian secara simultan (Uji f)

Uji F bertujuan untuk mengtahui pengaruh secara bersama-sama variabel
independen secara signifikan terhadap variabel terikat. Jika Fhiung™> Frabel, maka dapat
disimpulkan bahwa variabel independen dapat menerangkan variabel dependen secara
serentak, sebaliknya jika Fhiung< Frabel, maka dapat dikatakan variabel independen tidak
memiliki pengaruh terhadap variabel dependen.

Untuk lebih mudahnya, dapat dengan melihat probabilitas dan membandingkannya
dengan taraf kesalahan (o) yang digunakan yaitu 5% atau 0,050. Jika probabilitasnya <
taraf kesalahan, maka dapat dikatakan bahwa variabel bebas dapat menerangkan variabel
terikatnya secara serentak, begitu pula sebaliknya.
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Tabel 2. Hasil Uji Simultan (Uji f)

ANOVAP
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 394.110 3 131.370 33.305 .0002
Residual 157.777 40 3.944
Total 551.886 43

a. Predictors: (Constant), PENGHASILAN, KEPEMIMPINAN, BUDAYAORGANISASI
b. Dependent Variable: KINERJAPEGAWAI

Sumber : Hasil olahan Data SPSS, 2022

Pada tabel 2 menunjukkan Nilai signifikan 0.000 < 0.05. Nilai Fhiwung adalah 33.305
lebih besar dari Fuabe 2.007, sehingga Kepemimpinan, BudayaOrganisasi, dan
TambahanPenghasilanPegawaiberpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

Pengujian Koefisien Determinansi (R-square)

Koefisien determinasi ini digunakan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh
variabel-variabel bebas memiliki pengaruh terhadap variabel terikatnya. Nilai koefisien
determinasi ditentukan dengan nilai R square.

Tabel 3. Koefisien Determinansi (R-square)
Model Summary

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

1 .8452 714 .693 1.986
a. Predictors: (Constant), PENGHASILAN, KEPEMIMPINAN, BUDAYAORGANISASI
Sumber : Hasil olahan Data SPSS

Berdasarkan tabel 3 diketahui nilai R Square = 0.714 atau 71,4%. jadi dapat
disimpulkan bahwa besarnya pengaruh variabel kepemimpinan,
BudayaOrganisasidanTambahanPenghasilanPegawai terhadap kinerja sebesar 0.714 atau
71,4 %, sementara sisanya sebesar 28,6% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak masuk
dalam model.

PEMBAHASAN

Penelitian ini dilakukan untuk melihat pengaruh kepemimpinan, budaya
organisasi dan tambahan penghasilan pegawaipegawai terhadap kinerja pegawai pada
Kantor Kecamatan Tanete Rilau Kabupaten Barru. Dengan jumlah responden 44 orang
dan karakteristik umur antara 22 tahun sampai di atas 39 tahun. Hal ini dapat dilihat pada
hasil uji t sebesar 0,000 < 0,05. Uji keberartian menggunakan uji t diperoleh uji t hitung
sebesar 3,978. Karena nilai t hitung lebih besar dari nilai t tabel 0,297 maka hipotesa
teruji. Berarti disimpulkan bahwa kepemimpinan berpengaruh seginifikan terhadap
kinerja pegawai pada Kantor Kecamatan Tanete Rilau Kabupaten Barru. Artinya
kepemimpinan yang dimiliki pegawai akan mampu meningkatkan kinerja pegawai.

Berdasarkan hasil uji parsial atau uji t menunjukkan bahwa budaya organisasi
berpengaruh dan singnifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini dapat dilihat dari t hitung
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sebesar 5,485. Dengan tingkat signifikan sebesar 0,000 < 0,05. Semakin baik budaya
organisasi pegawai maka semakin baik kinerja pegawai dalam melaksanakn tugas dan
pekerjaannya.

Berdasarkan hasil wuji t menunjukkan bahwa tambahan penghasilan
pegawaiberpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai dimana dari hasil pengujian
didapatkan hasil 0,032 < 0,05. Tambahan penghasilan pegawaimemiliki peran yang
cukup membangun motivasi pegawai dalam menghasilkan kinerja yang baik. Kinerja
pegawai berbanding lurus dengan tambahan penghasilan, yang artinya kinerja pegawai
dapat ditingkatkan apabila tambahan diberikan tepat waktu dan sesuai dengan aturan yang
telah ditetapkan.

Berdasarkan hasil uji t atau uji parsial, menunjukkan bahwa variabel budaya
organisasi yang berpengaruh dominan terhadap kinerja pegawai dengan Standardized
Coefficients nilai 0,696. Hal ini mengingat variabel yang berpengaruh dominan terhadap
kinerja karyawan adalah budaya organisasi, hal ini disebabkan budaya organisasi akan
memadukan perbedaan individu dalam satu nilai atau norma yang dianut bersama oleh
anggota organisasi dan mengarahkan perilaku anggota organisasi pada satu tujuan yaitu
pencapaian tujuan perusahaan.

KESIMPULAN
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan tersebut diatas maka dapat
disimpulkan sebagai berikut :

1. Berdasarkan hasil uji t (uji parsial) menunjukkan bahwa kepemimpinan, budaya
organisasi dan tambahan penghasilan pegawaiberpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai pada Kantor Kecamatan Tanete Rilau Kabupaten Barru.

2. Berdasarkan uji F (uji simultan) menunjukkan bahwa kemampuan, budaya organisasi
dan tambahan penghasilan pegawaiberpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai pada Kantor Kecamatan Tanete Rilau Kabupaten Barru.

3. Variabel yang berpengaruh dominan terhadap kinerja pegawai adalah variabel
budaya organisasi dengan nilai nilai “standardized coefficients feta”sebesar0,696
dengantingkatsignifikansinyasebesar 0,000 < 0,005.

SARAN
Berdasarkan hasil penelitian, pembahasan dan kesimpulan, maka dapat
disarankan beberapa hal sebagi berikut :

1. Terkait kepemimpinan harus lebih ditngkatkan lagi atau lebih memperhatikan
pengawasan danevaluasi kepada bawahannya terhadap hasil kerjanya, melalui cara
mengadakan briefing/ evaluasi setiap trisemester atau semester tentang kinerja
pegawai. Hal tersebut dilakukan untuk mengetahui seberapa bagus kinerja pegawai
juga untuk menjalin komunikasi yang baik antara pimpinan dan bawahan.

2. Budaya Organisasi perlu menciptakan iklim komunikasi organisasi yang baik dengan
membangun iklim komunikasi menjadi lebih terbuka, mendukung dan tetap
memberikan perhatian pada tujuan kinerja yang tinggi. Antar sesama pegawai harus
menjaga sikap dalam berkomunikasi, hendaknya pembicaraan mengedepankan
saling pengertian, saling menjaga dan menghormati sehingga komunikasi selalu
berjalan lancar, tepat sasaran dan tidak melukai perasaan satu sama lain.

3. Dengan adanya tambahan penghasilan pegawaiyang diperoleh oleh pegawai
diharapkan lebih memotivasi pegawai bekerja dengan baik dan lebih giat lagi.
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4. Perluadapemberian Reward bagisetiappegawai yang
memilikikinerjaterbaikdalampeningkat pelayanan di Kantor Kecamatan.
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