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Abstrak 

Efektivitas organisasi sektor publik dalam memberikan layanan kepada masyarakat sangat dipengaruhi oleh kinerja pegawai. 

Pegawai yang memiliki kinerja optimal dapat membantu organisasi mencapai tujuan, meningkatkan produktivitas, serta 

memberikan pelayanan yang berkualitas. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh budaya organisasi dan 

motivasi kerja terhadap kinerja pegawai di Dinas Pertanian, Ketahanan Pangan, dan Perikanan Kabupaten Karawang. 

Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah 

sampling jenuh, sehingga seluruh populasi yang berjumlah 80 pegawai dijadikan sebagai responden penelitian. Data 

dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner dengan menggunakan skala Likert untuk mengukur persepsi responden terhadap 

budaya organisasi, motivasi kerja, dan kinerja pegawai. Data yang terkumpul selanjutnya dianalisis menggunakan regresi 

linier berganda untuk mengetahui pengaruh setiap variabel independen terhadap variabel dependen, baik secara parsial 

maupun simultan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi dan motivasi kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Secara parsial, kedua variabel tersebut memberikan kontribusi terhadap peningkatan 

kinerja pegawai, sedangkan secara simultan keduanya menunjukkan pengaruh yang signifikan. Nilai koefisien determinasi 

sebesar 32,8% menunjukkan bahwa budaya organisasi dan motivasi kerja mampu menjelaskan 32,8% variasi kinerja pegawai, 

sedangkan 67,2% sisanya dijelaskan oleh faktor lain yang tidak diteliti. Temuan ini menunjukkan bahwa penguatan budaya 

organisasi yang positif dan peningkatan motivasi kerja dapat menjadi upaya untuk mendorong kinerja pegawai. Kemudian 

organisasi perlu membangun lingkungan kerja yang kondusif, memperkuat nilai-nilai organisasi, serta memberikan dorongan 

yang sesuai agar pegawai mampu menjalankan tugas dan tanggung jawabnya secara optimal dalam mendukung pencapaian 

tujuan organisasi dan peningkatan kualitas pelayanan publik. 

Kata Kunci: Motivasi Kerja, Budaya Organisasi, Kinerja Pegawai, Sektor Publik, Perikanan.

1. Latar Belakang 

Efektivitas organisasi sektor publik dapat dinilai melalui kemampuan instansi pemerintah dalam mencapai 

tujuan organisasi dan memberikan pelayanan yang berkualitas kepada masyarakat. Dalam perkembangan 

administrasi publik modern, instansi pemerintah tidak hanya dituntut menjalankan fungsi administratif, tetapi juga 

harus menunjukkan kinerja yang efektif, efisien, dan berorientasi pada hasil pelayanan (Kim, 2021). Kinerja 

organisasi sangat berkaitan dengan kemampuan pegawai dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. 

Pegawai yang mampu bekerja secara optimal dapat membantu organisasi mencapai target yang telah ditetapkan. 

Kemudian kinerja pegawai menjadi salah satu aspek yang perlu diperhatikan dalam penyelenggaraan pelayanan 

publik. 

Peningkatan kinerja pegawai merupakan bagian dari upaya mewujudkan tata kelola pemerintahan yang 

efektif dan profesional. Kinerja pegawai dipengaruhi oleh berbagai faktor, salah satunya adalah motivasi kerja 

yang mendorong individu untuk melaksanakan tugasnya. Motivasi kerja merupakan dorongan internal maupun 

eksternal yang memengaruhi arah, intensitas, dan ketekunan seseorang dalam bekerja (Robbins & Judge, 2022). 

Pegawai dengan motivasi kerja yang baik cenderung menunjukkan semangat, tanggung jawab, dan kesungguhan 

dalam menyelesaikan pekerjaan. Kondisi tersebut dapat mendukung pencapaian target organisasi serta 

meningkatkan kualitas hasil kerja. 

Selain motivasi kerja, budaya organisasi turut membentuk perilaku dan pola kerja pegawai dalam 

menjalankan tugasnya. Budaya organisasi mencakup nilai, norma, dan keyakinan bersama yang menjadi pedoman 

bagi anggota organisasi dalam bertindak dan berinteraksi (Schein & Schein, 2021). Budaya organisasi yang positif 

dapat menciptakan lingkungan kerja yang mendukung kolaborasi, kedisiplinan, dan tanggung jawab. Penerapan 

nilai-nilai organisasi secara konsisten juga dapat membantu menyelaraskan perilaku pegawai dengan tujuan 
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instansi. Jika budaya organisasi menjadi salah satu faktor yang perlu dikaji dalam kaitannya dengan kinerja 

pegawai. 

Dinas Pertanian, Ketahanan Pangan, dan Perikanan Kabupaten Karawang merupakan instansi pemerintah 

daerah yang menjalankan urusan pemerintahan di bidang pertanian, ketahanan pangan, dan perikanan. Pelaksanaan 

tugas tersebut membutuhkan dukungan pegawai yang mampu bekerja secara profesional agar program dan 

pelayanan dapat berjalan sesuai sasaran. Motivasi kerja diperlukan untuk mendorong pegawai menyelesaikan 

tanggung jawabnya, sedangkan budaya organisasi berperan dalam membentuk kebiasaan dan standar perilaku 

kerja. Perbedaan motivasi serta penerapan nilai-nilai organisasi berpotensi berkaitan dengan variasi kinerja yang 

dihasilkan oleh pegawai (Armstrong, 2021). Oleh sebab itu, kedua faktor tersebut relevan untuk diteliti dalam 

upaya memahami kinerja pegawai pada instansi tersebut. 

Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh motivasi kerja dan budaya 

organisasi terhadap kinerja pegawai di Dinas Pertanian, Ketahanan Pangan, dan Perikanan Kabupaten Karawang. 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan gambaran empiris mengenai hubungan kedua faktor tersebut dengan 

kinerja pegawai. Hasil penelitian juga diharapkan dapat menjadi bahan pertimbangan bagi instansi dalam 

merumuskan langkah pengelolaan sumber daya manusia yang sesuai dengan kebutuhan organisasi. Temuan 

penelitian dapat digunakan untuk mengevaluasi upaya peningkatan motivasi kerja dan penguatan budaya 

organisasi. Dengan demikian, penelitian ini diharapkan memberikan kontribusi bagi pengembangan manajemen 

sumber daya manusia di sektor publik (Sugiyono, 2022). 

 

Manajemen Sumber Daya Manusia 

MSDM berorientasi pada upaya memaksimalkan potensi individu agar mampu menyampaikan kontribusi 

optimal bagi organisasi (Dessler, 2022). Selain itu, praktik MSDM mencakup berbagai aktivitas seperti rekrutmen, 

pelatihan, evaluasi kinerja, serta pemberian kompensasi yang bertujuan meningkatkan kinerja karyawan (Robbins 

& Judge, 2022). 

Motivasi Kerja 

Motivasi tidak hanya muncul dari faktor-faktor intrinsik, tetapi juga dapat dipengaruhi oleh lingkungan 

kerja eksternal (Robbins & Judge, 2022). Teori Herzberg menyatakan bahwa motivasi dipengaruhi oleh faktor-

faktor intrinsik, termasuk pencapaian dan pengakuan, yang berkontribusi terhadap peningkatan kepuasan dan 

kinerja (Armstrong, 2021). Dalam konteks sektor publik, motivasi juga berkaitan dengan nilai pelayanan kepada 

masyarakat (Kim, 2021). 

Budaya Organisasi 

Budaya organisasi adalah kerangka konsep berkembang dalam suatu organisasi dan berfungsi untuk 

pedoman bagi para karyawannya dalam bertindak (Robbins & Judge, 2022). Budaya organisasi berperan dalam 

membentuk perilaku kerja serta memengaruhi cara pegawai berinteraksi dalam organisasi. Model Denison 

menjelaskan bahwa budaya organisasi terdiri dari keterlibatan, konsistensi, adaptabilitas, dan misi yang berkaitan 

dengan efektivitas organisasi (Denison et al., 2021). 

Kinerja Pegawai 

Kinerja pegawai adalah pencapaian oleh seseorang terkait tanggung jawab yang diembannya, yang 

dievaluasi baik dari segi kualitas maupun kuantitas (Robbins & Judge, 2022). Di sektor publik, kinerja dinilai 

berdasarkan hasil yang dicapai serta kepatuhan terhadap protokol serta pelayanan kepada masyarakat (Kim, 2021). 

2. Metode Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian eksplanatori. Pendekatan ini 

dipilih untuk menjelaskan hubungan dan pengaruh antara budaya organisasi dan motivasi kerja terhadap kinerja 

pegawai di Dinas Pertanian, Ketahanan Pangan, dan Perikanan Kabupaten Karawang. Penelitian eksplanatori 

memungkinkan peneliti menguji hubungan antarvariabel berdasarkan data empiris yang diperoleh dari responden 

(Sugiyono, 2022). Metode survei digunakan sebagai teknik pengumpulan data melalui penyebaran kuesioner 

kepada pegawai yang menjadi responden penelitian. 

Populasi dalam penelitian ini terdiri atas 80 pegawai Dinas Pertanian, Ketahanan Pangan, dan Perikanan 

Kabupaten Karawang. Seluruh anggota populasi dijadikan sampel penelitian dengan menggunakan teknik 

sampling jenuh atau sensus. Teknik ini dipilih karena jumlah populasi relatif terbatas sehingga seluruh pegawai 

dapat dilibatkan untuk memperoleh data yang sesuai dengan kebutuhan penelitian (Arikunto, 2021). Instrumen 

penelitian berupa kuesioner dengan skala Likert yang digunakan untuk mengukur tanggapan responden terhadap 

budaya organisasi, motivasi kerja, dan kinerja pegawai. 
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Data yang telah terkumpul dianalisis menggunakan teknik regresi linier berganda untuk mengetahui 

pengaruh budaya organisasi dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai, baik secara parsial maupun simultan. 

Sebelum pengujian hipotesis dilakukan, instrumen penelitian diuji validitas dan reliabilitasnya untuk memastikan 

bahwa setiap pernyataan mampu mengukur variabel penelitian secara tepat dan konsisten. Selanjutnya, dilakukan 

uji asumsi klasik yang meliputi uji normalitas, multikolinearitas, dan heteroskedastisitas guna memastikan 

kelayakan model regresi yang digunakan. Pengujian tersebut mengacu pada prosedur analisis regresi yang 

dijelaskan oleh Ghozali (2021). Hasil analisis kemudian digunakan sebagai dasar untuk menjawab rumusan 

masalah dan menguji hipotesis penelitian. 

3.  Hasil dan Diskusi 

Karakteristik Responden 

Jumlah responden 80 pegawai yang berasal dari Dinas Pertanian, Ketahanan Pangan, dan Perikanan 

Kabupaten Karawang. Gambaran mengenai karakteristik responden disajikan pada Tabel 1 untuk memberikan 

informasi umum terkait profil sampel serta memastikan bahwa data yang digunakan telah merepresentasikan 

populasi penelitian (Sugiyono, 2022). 

Tabel 1. Karakteristik Responden 

 

Statistik Deskriptif Variabel 

Variabel penelitian X1, X2, dan Y dianalisis menggunakan statistik deskriptif untuk mengidentifikasi pola-

pola dalam tanggapan para jawaban. Ringkasan hasil analisis tersebut ditampilkan pada Tabel 2 (Ghozali, 2021). 

Tabel 2. Statistik Deskriptif Variabel 

 

Berdasarkan hasil Residuals Statistics, rata-rata nilai predicted value kinerja pegawai sebesar 24,7750, yang 

mengindikasikan bahwa secara umum tingkat kinerja berada pada kategori tinggi. Nilai residual yang memiliki 

rata-rata sebesar 0,00000 menunjukkan bahwa model regresi yang digunakan tidak mengalami bias dan mampu 

memprediksi variabel dependen dengan baik. 
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Selain itu, nilai standardized residual berada pada kisaran –2,779 hingga 3,035 yang masih dalam batas 

yang dapat diterima, sehingga tidak ditemukan adanya outlier ekstrem. Secara keseluruhan, hasil ini membuktikan 

bahwasanya model regresi layak digunakan. Temuan ini juga sejalan dengan hasil statistik deskriptif yang 

memperlihatkan bahwa motivasi dan kinerja pegawai berada pada tingkat tinggi, sementara budaya organisasi 

tergolong baik, sehingga mencerminkan kondisi kerja yang cukup kondusif (Robbins & Judge, 2022). 

 
hitungan uji membuktikan nilai Asymp. Sig. (dua sisi) 0,093, yang > 0,05. maka dari itu, dapat 

dikonklusikan bahwasanya data penelitian menunjukkan distribusi normal, sehingga memenuhi salah satu 

persyaratan untuk analisis regresi linier berganda. (Ghozali, 2021). 

Tabel 3. Uji Normalitas 

 

Uji Multikolinearitas 

Hasil studi korelasi membuktikan bahwasanya koefisien korelasi Pearson antara X1 dan X2 adalah 0,049, 

dengan tingkat signifikansi 0,669 (> 0,05). Angka ini kecil dan tidak signifikan, yang menandakan tidak adanya 

korelasi yang kuat antara kedua variabel independen tersebut. Hasil tersebut membuktikan bahwasanya model 

regresi bebas dari multikolinearitas dan memenuhi asumsi-asumsi yang diperlukan untuk melanjutkan ke tahap 

penelitian berikutnya. (Ghozali, 2021). 

Tabel 4. Uji Multikolinearitas 

 

Analisis Regresi Linear Berganda 

Hasil pengujian membuktikan bahwasanya X1 memiliki pengaruh bagi Y, dengan nilai t 5,012 sig 0,000 

(< 0,05). tetapi, X2 juga membuktikan signifikan dengan nilai t 3,276 dan sig 0,002 (< 0,05).maka, kedua variabel 

independen secara parsial terbukti memiliki pengaruh bagi kinerja pegawai (Ghozali, 2021). 
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Hasil analisis lebih lanjut menghasilkan persamaan regresi sebagai berikut: 

Y = 8,696 + 0,366X₁ + 0,212X₂ 

Persamaan tersebut membuktikan bahwasanya nilai konstan sebesar 8,696 menggambarkan tingkat 

kinerja karyawan ketika variabel motivasi dan budaya organisasi dikendalikan. Koefisien regresi untuk motivasi, 

yaitu 0,366, Sementara itu, koefisien budaya organisasi sebesar 0, membuktikan bahwasanya peningkatan satu 

satuan pada budaya organisasi akan diikuti oleh kenaikan kinerja pegawai sebesar 0,212 (Ghozali, 2021). 

 
Hasil uji-t membuktikan bahwasanya variabel X1 nilai t 5,012 dan tingkat signif 0,000 sehingga 

membuktikan pengaruhnya terhadap Y. Nilai t untuk X2 adalah 3,276, sig 0,002 (< 0,05), yang membuktikan 

pengaruhnya bagi Y. maka, hipotesis H1 dan H2 terbukti benar. (Ghozali, 2021). 

Tabel 6.  Ringkasan Uji t 

 

 
uji F membuktikan nilai 18,765 dengan sig 0,000 < 0,05, maka dapat diartikan bahwa X1 dan X2 secara 

simultan berpengaruh bagi kinerja karyawan seperti model regresi dinilai layak digunakan dan hipotesis yang 

menyatakan adanya pengaruh simultan dari kedua variabel tersebut dapat diterima. (Sugiyono, 2022). 

Tabel 7. Hasil Uji F 

 

 

Koefisien Determinasi 

Koefisien determinasi (R-kuadrat) sebesar 0,328 membuktikan bahwasanya 32,8% variasi dalam Y dapat 

dikaitkan dengan X1 dan X2. Sebaliknya, 67,2% sisanya dipengaruhi oleh variabel-variabel di luar model 

penelitian (Ghozali, 2021). 

Tabel 8. Koefisien Determinasi 

 

Nilai R-kuadrat yang dimodifikasi sebesar 0,310 membuktikan bahwasanya model tersebut memiliki daya 

penjelas yang cukup kuat, mengingat jumlah variabel yang digunakan. Maka dari itu, dapat dikonklusikan 
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bahwasanya motivasi dan budaya organisasi secara signifikan memengaruhi kinerja karyawan, meskipun terdapat 

faktor-faktor lain yang turut memengaruhi. (Robbins & Judge, 2022). 

 

PEMBAHASAN 

Pembahasan Motivasi terhadap Kinerja Pegawai  

temuan riset ini membuktikan bahwasanya X1 berpengaruh bagi kY, yang dibuktikan oleh nilai t 5,012 

dengan sig 0,000 rendah 0,05, maka hipotesis awal dapat diterima. yang membuktikan bahwasanya motivasi 

pengaruhi kinerja karyawan dapat dikonfirmasi.. 

Data membuktikan bahwasanya X1 yang tinggi berkorelasi dengan peningkatan Y. Motivasi berperan 

sebagai pendorong yang memengaruhi kinerja karyawan, meliputi etos kerja, rasa tanggung jawab, dan ketekunan 

dalam menyelesaikan tugas. Karyawan yang memiliki motivasi tinggi umumnya lebih fokus dalam mencapai 

tujuan mereka dan menunjukkan tingkat kinerja yang lebih baik (Robbins & Judge, 2022). 

Hasil penelitian ini searah dengan asumsi bahwasanya motivasi merupakan faktor utama dalam 

meningkatkan kinerja individu di dalam suatu organisasi (Armstrong, 2021). Selain itu, dalam konteks sektor 

publik, motivasi juga berkaitan dengan orientasi pelayanan kepada masyarakat, sehingga semakin tinggi motivasi 

pegawai, maka kualitas pelayanan yang diberikan juga cenderung meningkat (Kim, 2021). 

 
Hasil analisis memperlihatkan bahwasanya X1 berkontribusi bagi Y, ditunjukkan oleh nilai t sebesar 3,276 

dengan p-value 0,002 rendah 0,05, maka hipotesis kedua dapat diterima.bahwa budaya organisasi memengaruhi 

kinerja karyawan, terbukti benar. 

Hal ini mengindikasikan bahwasanya X2 yang konstruktif dapat membangun lingkungan kerja yang 

menunjang optimalisasi kerja.. Nilai-nilai yang berkembang dalam organisasi, seperti kerja sama tim, kepatuhan 

terhadap aturan, serta kejelasan visi dan misi, menjadi pedoman bagi pegawai dalam menjalankan pekerjaannya. 

Budaya organisasi yang efektif dapat mendorong perilaku kerja yang konstruktif dan memperkuat dedikasi 

karyawan terhadap organisasi (Schein & Schein, 2021). Selain itu, model budaya organisasi yang mengutamakan 

keterlibatan dan konsistensi telah terbukti berkorelasi dengan kinerja karyawan (Denison dkk., 2021). maka itu, 

budaya organisasi yang lebih kokoh berkorelasi dengan peningkatan kinerja karyawan. 

Pembahasan Motivasi dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai  

Pengujian secara simultan membuktikan bahwasanya motivasi dan budaya organisasi secara simultan 

memberikan dampak bagi kinerja karyawan, yang terlihat dari nilai F sebesar 18,765 dengan sig 0,000 rendah 0,05 

maka hipotesis ketiga dinyatakan diterima, sementara nilai koefisien determinasi (R²) 0,328 mengindikasikan 

bahwasanya 32,8% variasi kinerja diuraikan oleh kedua variabel dalam kajian ini dan sisanya dipengaruhi oleh 

faktor lain di luar model yang digunakan. 

Temuan tersebut membuktikan bahwasanya kinerja karyawan dipengaruhi oleh karakteristik individu, 

seperti motivasi, serta unsur-unsur organisasi, seperti budaya kerja. Interaksi antara motivasi intrinsik dan 

lingkungan kerja yang mendukung menghasilkan kinerja optimal (Robbins & Judge, 2022). Oleh karena itu, 

organisasi harus secara konsisten memantau motivasi karyawan sekaligus menumbuhkan X2 yang positif guna 

memastikan peningkatan Y secara keseluruhan. 

4.  Kesimpulan 

Penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi kerja dan budaya organisasi memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai di Dinas Pertanian, Ketahanan Pangan, dan Perikanan Kabupaten Karawang. 

Motivasi kerja menjadi salah satu faktor yang mendorong pegawai melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya 

secara optimal. Pegawai yang memiliki motivasi tinggi cenderung menunjukkan semangat, kedisiplinan, dan 

kesungguhan dalam menyelesaikan pekerjaan. Kondisi tersebut dapat membantu instansi mencapai target kerja 

yang telah ditetapkan. Dengan demikian, motivasi kerja perlu diperhatikan dalam upaya meningkatkan kinerja 

pegawai. Budaya organisasi juga berperan dalam membentuk perilaku pegawai selama menjalankan tugasnya. 

Nilai, norma, dan kebiasaan yang diterapkan dalam organisasi dapat memengaruhi cara pegawai berinteraksi, 

bekerja sama, dan menyelesaikan tanggung jawabnya. Budaya organisasi yang positif mampu menciptakan 

lingkungan kerja yang kondusif serta mendorong kedisiplinan dan tanggung jawab. Penerapan budaya organisasi 

yang konsisten dapat membantu pegawai memahami tujuan dan standar kerja instansi. Dengan demikian, 

penguatan budaya organisasi dapat mendukung peningkatan kinerja pegawai. Secara simultan, motivasi kerja dan 

budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Kedua variabel tersebut memiliki peran yang 

saling melengkapi dalam mendukung pelaksanaan pekerjaan dan pencapaian tujuan organisasi. Motivasi kerja 

mendorong pegawai untuk berusaha mencapai hasil yang optimal, sedangkan budaya organisasi menyediakan nilai 
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dan lingkungan kerja yang mengarahkan perilaku mereka. Hasil penelitian juga menunjukkan nilai koefisien 

determinasi sebesar 32,8%, yang berarti kedua variabel mampu menjelaskan 32,8% variasi kinerja pegawai. 

Adapun 67,2% sisanya dijelaskan oleh faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Berdasarkan hasil 

tersebut, pihak Dinas Pertanian, Ketahanan Pangan, dan Perikanan Kabupaten Karawang perlu memperhatikan 

upaya peningkatan motivasi kerja dan penguatan budaya organisasi. Peningkatan motivasi dapat dilakukan melalui 

pemberian penghargaan yang sesuai, evaluasi kinerja yang objektif, kesempatan pengembangan kompetensi, serta 

pembagian tugas yang jelas. Di samping itu, instansi perlu membangun komunikasi yang terbuka, meningkatkan 

kerja sama antarpegawai, dan menerapkan nilai-nilai organisasi secara konsisten. Langkah-langkah tersebut dapat 

menjadi bagian dari strategi pengelolaan sumber daya manusia untuk mendukung pelaksanaan tugas secara lebih 

efektif. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi pengembangan manajemen sumber daya 

manusia di sektor publik, khususnya dalam memahami faktor-faktor yang berkaitan dengan kinerja pegawai. 

Penelitian selanjutnya disarankan untuk mengkaji variabel lain, seperti kepemimpinan, disiplin kerja, kompensasi, 

lingkungan kerja, dan kompetensi pegawai, guna memperoleh pemahaman yang lebih luas. Penambahan variabel 

dan penggunaan objek penelitian yang berbeda juga dapat membantu menguji konsistensi temuan pada instansi 

pemerintahan lainnya. Selain itu, penelitian dengan cakupan responden yang lebih luas dapat memberikan 

gambaran yang lebih beragam mengenai faktor-faktor yang memengaruhi kinerja pegawai. Kemudian nantinya 

hasil penelitian lanjutan dapat menjadi bahan pertimbangan dalam merumuskan kebijakan peningkatan kinerja dan 

kualitas pelayanan publik secara berkelanjutan. 
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