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Tujuan penelitian ini untuk menganalisis pengaruh motivasi, budaya or-
ganisasi, gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja aparatur
sipil negara di lingkungan Pemerintah Kecamatan Banyumanik Kota Se-
marang. Populasi penelitian adalah pegawai di Kantor Pemerintah Keca-
matan Banyumanik Kota Semarang berjumlah 49 orang dan
menggunakan sampel jenuh. Data dikumpulkan dengan kuesioner dan
dianalisis dengan analisis regresi linier berganda. Hasil penelitian menun-
jukkan: 1) Ada pengaruh positif dan signifikan secara simultan antara gaya
kepemimpinan transformasional, motivasi kerja, budaya organisasi ter-
hadap kinerja pegawai di Kecamatan Banyumanik Kota Semarang. 2) Tid-
ak ada pengaruh secara positif dan signifikan secara parsial antara variabel
gaya kepemimpinan transformasional terhadap kinerja pegawai di Keca-
matan Banyumanik Kota Semarang. 3) Ada pengaruh secara parsial anta-
ra variabel motivasi kerja terhadap kinerja pegawai di Kecamatan Banyu-
manik Kota Semarang. 4) Ada pengaruh secara parsial antara variabel
budaya organisasi terhadap kinerja pegawai di Kecamatan Banyumanik
Kota Semarang

Abstract

The purpose of this study was to analyze the effect of motivation, organizational
culture, transformational leadership style on the performance of state civil serv-
ants in the Banyumanik District Government, Semarang City. The population of
this research is employees at the Banyumanik District Government Office, Sema-
rang City, totaling 49 people and using a saturated sample. Data were collected
by questionnaire and analyzed by multiple linear regression analysis. The results
showed: 1) There was a simultaneous positive and significant influence between
transformational leadership style, work motivation, organizational culture on
employee performance in Banyumanik District, Semarang City. 2) There is no
positive and partially significant effect between transformational leadership style
variables on employee performance in Banyumanik District, Semarang City. 3)
There is a partial influence between work motivation variables on employee per-
formance in Banyumanik District, Semarang City. 4) There is a partial influence
between organizational culture variables on employee performance in Banyuman-
ik District, Semarang City.
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PENDAHULUAN

Pembinaan dan pengembangan profe-
sionalitas sumber daya manusia menjadi
salah satu upaya yang tepat untuk
menghadapi dan merespon segala tan-
tangan yang berkaitan dengan perubahan
lingkungan. Koesmono (2015) menyatakan
bahwa salah satu permasalahan nasional
yang dihadapi oleh bangsa Indonesia saat
ini adalah penanganan terhadap rendahnya
kualitas sumber daya manusia. Jumlah
sumber daya manusia yang besar apabila
digunakan secara efektif dan efisien, hal ini
akan bermanfaat untuk menunjang gerak
lajunya pembangunan nasional yang berke-
lanjutan berfikir secara seksama yaitu ba-
bagaimana dapat memanfaatkan sumber
daya manusia secara optimal. Menurut
Bangun (2012) bahwa suatu cara yang
berkaitan dengan sumber daya manusia
agar dapat menjadi sumber keunggulan
bersaing adalah melalui peningkatan mod-
al manusia (human capital) untuk dapat
mengenal dan beradaptasi dengan ling-
kungan yang selalu berubah. Oleh karena
itu sumber daya manusia harus dikelola
dengan baik agar dapat bersaing.

‘Suatu organisasi di bentuk untuk
mencapai suatu tujuan tertentu. Tujuan
organisasi dapat berupa perbaikan pening-
katan kinerja organisasi. Menurut Burn
(1976) dalam Sartika (2014) bahwa kepem-
impian transformasional merupakan se-
buah proses pimpinan dan bawahan saling
meningkatkan tingkat moralitas dan moti-
vasi satu sama lain, serta dapat diterapkan
siapa saja dalam organisasi pada
kedudukan apapun. Keberhasilan dan
kesuksesan kinerja suatu organisasi diten-
tukan oleh kualitas sumber daya manusia,
pimpinan dan bawahan sehingga pema-
haman dan kemampuan dalam men-
goperasikan manajemen kinerja merupa-
kan suatu kebutuhan organisasi yang di-
tuntut untuk meningkatkan kualitas kiner-
janya untuk mendukung tercapainya
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tujuan organisasi (Wibowo, 2007).

Sedarmayanti (2010) menyatakan
bahwa kinerja merupakan hasil kerja yang
mampu diperoleh pekerja, sebuah proses
manajemen atau suatu organisasi secara
keseluruhan, dimana hasil kerja tersebut
dapat ditunjukkan buktinya secara nyata
baik dari segi kualitas maupun kuantitas.

Pegawai membutuhkan seorang pem-
impin, karena pemimpin adalah seseorang
yang akan menggerakkan dan

mengarahkan organisasi dalam pencapaian
tujuan dan seorang pemimpin perusahaan
harus memiliki kemampuan
mempengaruhi dan memberi motivasi pa-
da pegawainya, yang berdampak pada pen-
ingkatan  kinerja  (Sutrisno,  2011).
Keberadaan seorang pemimpin mampu
mengarahkan dan mengkoordinir ang-
gotanya, sumber daya yang telah tersedia
jika tidak dikelola dengan baik maka tidak
akan memperoleh tujuan yang telah di-
rencanakan, sehingga peranan pemimpin
sangat penting yang dapat mem-
pergunakan wewenang dan kepemimpi-
nannya untuk mencapai suatu tujuan (Sari
& Ismiyati, 2018). Peningkatan tersebut
hendaknya diawali dengan memahami
keadaan pegawai, dengan suatu pendeka-
tan dalam kepemimpinan yang tepat sesuai
dengan kondisi dan situasi pegawai.

Faktor yang mempengaruhi kinerja
pegawai yaitu kepemiminan transforma-
sional, selaras dengan yang diungkapkan
Sedamaryanti (2010) bahwa kepemimpi-
nan transformasional lebih meningkatkan
motivasi dan kinerja, maka dari itu di
harapkan pemimpin membuat kebijakan-
kebjjakan yang mampu memotivasi dan
meningkatkan produktivitas, jika tidak ma-
lah bisa menimbulkan stres kerja dan be-
rakibat pada kendurnya motivasi pribadi,
dan malah menurunkan loyalitas karya-
wan.

Faktor lain yang mempengaruhi
kinerja pegawai yaitu motivasi kerja. Hal



Perdana, Rozi / Business and Accounting Education Journal 2 (3) 2021

Tabel 1. Uji Regresi Linier Berganda

Model Unstandardized Coeffi- Standardized T Sig.
cients Coefficients
B Std. Error Beta
1 (Constant)  2.233 2.048 1.090 281
X1 -.002 .037 -.004 -.054 958
X2 497 .046 .749 10.905 .000
X3 214 .042 318 5.121 .000
ini sesuai dengan yang dinyatakan oleh METODE PENELITIAN

Wibowo (2007) bahwa pekerja akan lebih
termotivasi apabila mereka percaya bahwa
kinerja mereka akan di kenal dan di hargai
lalu kinerja tergantung pada kombinasi ma-
sukan individu factor konteks pekerjaan
motivasi dan perilaku termotivasi yang te-
pat. Dalam hal motivasi, pegawai yang
dapat mengembangkan diri dan kreatif da-
lam pekerjaannya juga dapat memotivasi
pegawai lain untuk mengembangkan po-
tensi yang dimiliki setiap individu, saat se-
tiap pegawai termotivasi untuk mengem-
bangkan diri, maka sangat membantu or-
ganisasi untuk mencapai tujuan utama or-
ganisasi (Falilah & Wahyono, 2019).

Faktor selanjutnya yang
mempengaruhi kinerja pegawai yaitu bu-
daya organisasi, budaya organisasi meru-
pakan salah satu faktor yang mempunyai
peran dalam upaya membentuk perilaku
pegawai dalam meningkatkan kinerja.
Menurut Sharplin sebagaimana dirujuk
Hadian dan Adang (2014) bahwa budaya
organisasi merupakan suatu sistem nilai,
kepercayaan dan kebiasaan dalam suatu
organisasi yang saling berinteraksi dengan
struktur istem formalnya untuk
menghasilkan norma-norma perilaku or-
ganisasi.

Tujuan penelitian ini untuk menge-
tahui adakah pengaruh gaya kepemimpi-
nan transformasional, motivasi, budaya
organisasi terhadap kinerja aparatur sipil
negara di lingkungan Pemerintah Kecama-
tan Banyumanik Kota Semarang.
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Pada penelitian ini digunakan jenis
penelitian kuantitatif. Populasinya dalam
penelitian ini adalah seluruh pegawai di
Kantor Kecamatan Banyumanik Kota Se-
marang yang berjumlah 49 orang dan sam-
pel diambil 43 orang. Data dikumpulkan
dengan kuesioner dan dianalisis dengan
analisis deskriptif presentase dan regresi
linier berganda.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Berdasarkan tabel 1 hasil pengolahan
data maka didapat model persamaan re-
gresinya adalah

Y= 2,233 -
0,497X2+0,214X3+¢.

0,002X1 +

Nilai konstanta kinerja pegawai sebe-
sar 2,233 menunjukkan bahwa gaya
Kepemimpinan transformasional, motivasi
kerja, budaya organisasi mempunyai nilai
konstan untuk semua variabel independen
sebesar 2,233. Variabel gaya kepemimpi-
nan transformasional (X1) memiliki regresi
bertanda negatif sebesar -0,002, yang mem-
berikan makna bahwa kinerja pegawai
Kantor Kecamatan Banyumanik di-
pengaruhi oleh gaya kepemimpinan trans-
formasional arah pengaruh negatif atau se-
makin menurun gaya kepemimpinan trans-
formasional terhadap kinerja pegawai Kan-
tor Kecamatan Banyumanik.

Variabel motivasi kerja (X2) memiliki
regresi bertanda positif sebesar 0,497 yang
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memberikan makna bahwa kinerja pegawai
Kantor Kecamatan Banyumanik di-
pengaruhi oleh motivasi kerja arah
pengaruh positif atau semakin meningkat
motivasi kerja akan mempengaruhi kinerja
pegawai Kantor Kecamatan Banyumanik.
Variabel budaya organisasi (X3) memiliki
regresi bertanda positif sebesar 0,214 yang
memberikan makna bahwa kinerja pegawai
Kantor Kecamatan Banyumanik di-
pengaruhi oleh budaya organisasi arah
pengaruh positif atau semakin meningkat
budaya organisasi akan mempengaruhi

Tabel 2. Uji Simultan Variabel

kinerja pegawai Kantor Kecamatan Banyu-
manik.

Uji hipotesis secara simultan (Uji F)
dilakukan untuk mengetahui pengaruh var-
iabel independen secara simultan terhadap
variabel dependen dengan tingkat signif-
ikansi menggunakan alpha 5% atau 0,05
dengan kriteria (1) jika F hitung > F tabel,
maka Ho ditolak dan H1 diterima, (2) Jika
F hitung < t tabel, maka Ho diterima dan
H1 ditolak. Hasil uji bisa dilihat di tabel
sebagai berikut.

Model Sum of Df Mean Square F Sig.
Squares
1 Regression 766.035 3 255.345 95.620 .000°
Residual 120.169 45 2.670
Total 886.204 48

Sumber: Data yang diolah

Jika dilihat dari tabel 2 nilai signif-
ikansi F tersebut diperoleh bahwa nilai sig
F lebih kecil dari 0.05. Hal ini berarti bah-
wa hipotesa yang menyatakan bahwa vari-
abel gaya kepemimpinan transformasional,
motivasi kerja dan budaya organisasi
secara  bersama- sama mempunyai
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja

Tabel 3. Hasil Uji t

pegawai di Kantor Kecamatan Banyuman-
ik Kota Semarang.

Ujt hipotesis secara parsial (Uji t) pa-
da dasarnya menunjukkan seberapa jauh
pengaruh satu variabel independen secara
individual dalam menerangkan variasi vari-
abel dependen. Hasil uji t bisa dilihat di
tabel berikut.

Model Unstandardized Coeffi- Standardized T Sig.
cients Coefficients
B Std. Error Beta
1 (Constant) 2.233 2.048 1.090 281
X1 -.002 .037 -.004 -.054 958
X2 497 .046 749 10.905 .000
X3 214 .042 318 5.121 .000

Sumber : Data yang diolah

Hasil pengujian hipotesis pada tabel 3
menghasilkan bilai t hitung sebesar -0,054
dengan tingkat signifikansi sebesar 0,958.
Tampak bahwa nilai signifikansi hasil lebih

333

besar dari 0,05 hal tersebut menunjukkan
bahwa hipotesa 1 dalam penelitian ini, di-
tolak. Artinya bahwa variabel gaya kepem-
impinan transformasional ~mempunyai
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pengaruh negatif dan tidak signifikan ter-
hadap kinerja pegawai. Hasil pengujian
hipotesis 2 menghasilkan nilai t hitung
sebesar 10.905 dengan tingkat signifikansi
sebesar 0,000. Hal tersebut menunjukkan
bahwa hipotesis 2 dalam penelitian ini,
diterima. Artinya bahwa variabel motivasi
kerja mempunyai pengaruh positif dan sig-
nifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil
pengujian hipotesis 3 menghasilkan nilai t
hitung sebesar 5.121 dengan tingkat signif-
ikansi sebesar 0,000. Hal tersebut menun-
jukkan bahwa hipotesis 3 dalam penelitian
ini, diterima. Artinya bahwa variabel bu-
daya organisasi mempunyai pengaruh pos-
itif dan signifikan terhadap kinerja pega-

Tabel 4. Model Summary

wali.

Koefisien determinasi (R2) pada in-
tinya mengukur seberapa jauh kemampuan
model persamaan regresi dalam men-
erangkan variabel terikat.Berdasarkan tabel
model summary nilai yang dipergunakan
dalam melihat koefisien determinasi dalam
penelitian ini adalah nilai pada kolom Ad-
justed R Square tidak rentan pada penam-
bahan variabel independen. Apabila terjadi
penambahan lain, nilai Adjusted R Square
tidak akan bertambah besar sepanjang vari-
abel tersebut tidak berpengaruh terhadap
variabel independen. Hasil koefisien deter-
minasi (R2) dapat dilihat di tabel sebagai
berikut.

Model R R Square

Adjusted R Square  Std. Error of the Estimate

.930° .864

.855 1.634

Sumber : Data yang diolah

Tabel 4 menunjukkan nilai Adjusted
R Square sebesar 0,855 atau 85,5%. Ini be-
rarti 85.5% Variabel Kinerja Pegawai se-
bagai variabel dependen bisa dijelaskan
oleh variabel independen yaitu variabel
gaya kepemimpinan transformasional
(X1), motivasi kerja (X2) dan budaya or-
ganisasi  (X3) sedangkan sisanya 14,5%
dijelaskan oleh variabel lain diluar model
penelitian ini.

Tabel 5. Coefficients

Uji koefisien determinasi parsial (r2)
parsial bertujuan untuk mengetahui
besarnya kontribusi masing-masing varia-
bel bebas terhadap variabel terikat.
Koefisien determinasi parsial digunakan
untuk mengetahui seberapa besar presen-
tase pengaruh masing-masing variabel
kepemimpinan transformasional, motivasi
kerja, budaya organisasi terhadap kinerja
pegawai. Hasil uji koefisien determinasi
parsial (r2) dapat dilihat pada tabel berikut.

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Correlations
Model B Std. Error Beta T Sig. Zero-order Partial Part
1 (Constant) 2233 2048 1.090 281
X1 -.002 037 -.004 -.054 .958 231 -.008 -.003
X2 ..497 . 046 749 10.905 .000 885 852 599
X3 214 042 318 5.121 .000 640 .607 281

Sumber: Data diolah
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Berdasarkan tabel 5 di atas diketahui
besarnya koefisien determinasi parsial (r2)
untuk variabel gaya kepemimpinan sebe-
sar — 0,008, sehingga besarnya pengaruh
varibel gaya kepemimpinan transforma-
sional terhadap kinerja pegawai yaitu (-
0,008)2 x 100 % menjadi 0.0064%.
Koefisien determinasi parsial (r2) untuk
variabel motivasi kerja sebesar 0,852, se-
hingga besarnya pengaruh varibel motivasi
kerja terhadap kinerja pegawai yaitu
(0,852)2 x 100% menjadi 7,25%. Koefisien
determinasi parsial (r2) untuk variabel bu-
daya organisasi sebesar 0,607, sehingga
besarnya pengaruh variable budaya organ-
1sast terhadap kinerja pegawai yaitu
(0,607)2 x 100% menjadi 3.68%.

Pengaruh gaya kepemimpinan transfor-
masional, motivasi kerja dan budaya or-
ganisasi secara simultan terhadap kinerja
pegawai

Hasil analisis diperoleh nilai konstan-
ta kinerja pegawai pada persamaan regresi
adalah 2,233. Hal ini berarti apabila gaya
kepemimpinan transformasional, motivasi
kerja, budaya organisasi sebesar nol maka
kinerja sebesar 2,233. Nilai persamaan re-
gresi variabel gaya kepemimpinan transfor-
masional sebesar -0,002, nilai koefisien ter-
sebut bertanda negative menunjukan bah-
wa apabila variabel gaya kepemimpinan
transformasional (X1) mengalami kenaikan
sebesar satu satuan, maka akan mengaki-
batkan penurunan kinerja pegawai sebesar
-0,002. Nilai persamaan regresi variabel
motivasi kerja (X2) sebesar 0,497, nilai
koefisien tersebut bertanda positif menun-
jukan bahwa apabila variabel motivasi ker-
ja mengalami kenaikan sebesar satu satu-
an, maka akan mengakibatkan kenaikan
kinerja pegawai sebesar 0,497. Nilai persa-
maan regresi variabel budaya organisasi
(X3) sebesar 0,214, nilai koefisien tersebut
bertanda positif menunjukan bahwa apabi-
la variabel budaya organisasi mengalami
kenaikan sebesar satu satuan, maka akan
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mengakibatkan kenaikan kinerja pegawai
sebesar 0,214.

Hasil analisis data menunjukkan bah-
wa ada pengaruh positif dan signifikan an-
tara gaya kepemimpinan transformasional,
motivasi kerja dan budaya organisasi
dengan kinerja pegawai. Berdasarkan uji
simultan menunjukan hasil perolehan nilai
F sebesar 95.620 dengan tingkat signifikan-
si 0,000. Jika dilihat dari nilai signifikansi
F tersebut diperoleh bahwa nilai sig F lebih
kecil dari 0.05. Hal ini berarti bahwa
hipotesa yang menyatakan bahwa variabel
gaya kepemimpinan transformasional, mo-
tivasi kerja dan budaya organisasi secara
bersama- sama mempunyai pengaruh yang
signifikan terhadap kinerja pegawai di
Kantor Kecamatan Banyumanik Kota Se-
marang.

Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transfor-
masional Terhadap Kinerja Pegawai
Kantor Kecamatan Banyumanik Kota Se-
marang

Hasil analisis deskriptif presentase
variabel gaya kepemimpinan transforma-
sional kecamatan Banyumanik termasuk
dalam kategori sedang yaitu 62.1 %. Indi-
kator dengan angka indeks paling rendah
adalah indicator Individualized Consid-
ereration sebesar 58,7% ditunjukan dari
item nomor 15 yang berbunyi pimpinan
saya memberikan pelatihan yang di per-
lukan. Hal ini menunjukan bahwa pimpi-
nan belum memberikan  pelatihan-
pelatihan yang di perlukan oleh pegawai.

Hasil persamaan regresi yang
digunakan dalam penelitian ini diperoleh
hasil bahwa gaya kepemimpinan transfor-
masional sebagai  variabel bebas
mempengaruhi variabel terikat yaitu kiner-
ja pegawai. Hal ini dapat dibuktikan bah-
wa gaya kepemimpinan secara parsial me-
lalui uji t dengan diketahui bahwa motivasi
kerja berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai Kantor Kecamatan Banyu-
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manik Kota Semarang. Hal ini dapat di-
tunjukkan dengan tingkat signifikansi
sebesar 0,958 lebih besar dari (a = 0,05),
yang artinya hipotesis ini, ditolak. Hal ini
menunjukkan bahwa variabel gaya kepem-
impinan transformasional tidak ber-
pengaruh terhadap kinerja pegawai. Hasil
penelitian ini sejalan dengan temuan
Pradana, dkk (2013) bahwa gaya kepem-
impinan transformasional secara parsial
tidak berpengaruh terhadap kinerja dan
secara simultan berpengaruh terhadap
kinerja karyawan dengan nilai 48.8%.

Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja
pegawai Kantor Kecamatan Banyumanik
Kota Semarang

Berdasarkan hasil analisis deskriptif
presentase variabel motivasi kerja kecama-
tan Banyumanik termasuk dalam kategori
tinggi yaitu 75.57 %. Indicator dengan ang-
ka indeks paling rendah adalah indikator
kebutuhan kelangsunngan hidup sebesar
66,9% di tunjukan dari item nomor 26
yang berbunyi saya merasa memperoleh
keberhasilan pribadi di dalam bekerja. Hal
ini menunjukan bahwa pegawai kurang
puas dalam menyelesaikan pekerjaanya di
perlukanya tantangan baru dalam bekerja
atau target yang baru sehingga setiap pega-
wai bisa merasa keberhasilan dalam beker-
janya sudah tercapai.

Hasil persamaan regresi yang
digunakan dalam penelitian ini diperoleh
hasil bahwa motivasi kerja sebagai variabel
bebas mempengaruhi sebagai variabel teri-
kat. Hal ini dapat dibuktikan bahwa moti-
vasi kerja secara parsial melalui uji t
dengan diketahui bahwa motivasi kerja ber-
pengaruh signifikan terhadap kinerja. Hal
ini dapat ditunjukkan dengan tingkat signif-
ikansi sebesar 0,000 lebih kecil dari (o =
0,05), yang artinya hipotesis ini diterima.
Hal ini menunjukkan bahwa variabel mo-
tivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja
pegawai. Hasil penelitian ini tidak sejalan
dengan temuan Aditya (2014) bahwa moti-
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vasi kerja berpengaruh terhadap kinerja
pegawai. Namun, hasil penelitian ini se-
jalan dengan temuan Farhah (2020) bahwa
motivasi kerja berpengaruh positif dan sig-
nifikan terhadap kinerja pegawai.

Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap
Kinerja Kinerja Pegawai Kantor Kecama-
tan Banyumanik Kota Semarang

Berdasarkan hasil analisis deskriptif
presentase variabel budaya organisasi
Kecamatan Banyumanik termasuk dalam
kategori tinggi yaitu 71.77 %. Indikator
dengan angka indeks paling rendah adalah
indikator integritas sebesar 66,9% di-
tunjukan dari item nomor 30 yang berbun-
y1 saya melakukan pekerjaan walaupun da-
lam keadaan sulit. Hal ini menunjukkan
bahwa  pegawai  kurang  berkenan
mengerjakan pekerjaan dalam keadaan su-
lit atau dapat dikatakan bahwa pegawai
kurang bisa mengerjakan pekerjaan dengan
sepenuh hati.

Hasil  persamaan  regresi yang
digunakan dalam penelitian ini diperoleh
hasil bahwa budaya organisasi sebagai var-
1abel bebas mempengaruhi sebagai variabel
terikat kinerja pegawai. Hal ini dapat
dibuktikan bahwa budaya organisasi
secara parsial melalui uji t dengan
diketahui bahwa budaya organisasi ber-
pengaruh signifikan terhadap kinerja. Hal
ini dapat ditunjukkan dengan tingkat signif-
ikansi sebesar 0,000 lebih kecil dari (o =
0,05), yang artinya hipotesis ini, diterima.
Hal ini menunjukkan bahwa variabel mo-
tivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja
pegawai. Penelitian ini sejalan dengan
penelitian Baba (2012) dan Aditya (2014)
bahwa budaya organisasi berpengaruh ter-
hadap kinerja pegawai.

SIMPULAN

Simpulan penelitian ini yaitu: 1) ada
pengaruh positif dan signifikan secara sim-
ultan antara gaya kepemimpinan transfor-
masional, motivasi kerja, budaya organ-
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1sasi terhadap kinerja pegawai di Kecama-
tan Banyumanik Kota Semarang. 2) Tidak
ada pengaruh secara positif dan signifikan
secara parsial antara variabel gaya kepem-
impinan transformasional terhadap kinerja
pegawai di Kecamatan Banyumanik Kota
Semarang. 3) Ada pengaruh secara parsial
antara variabel motivasi kerja terhadap
kinerja pegawai di Kecamatan Banyuman-
ik Kota Semarang. 4) Ada pengaruh secara
parsial antara variabel budaya organisasi
terhadap kinerja pegawai di Kecamatan
Banyumanik Kota Semarang.
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