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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui: (1) pengaruh budaya
organisasi terhadap kinerja pegawai di Badan Kepegawaian dan
Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten Tangerang Banten.
(2) pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai di Badan
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten
Tangerang Banten. (3) pengaruh budaya organisasi dan motivasi
berpengaruh secara bersama-sama terhadap kinerja pegawai Badan
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten
Tangerang Banten. Teknik pengumpulan data yang digunakan yaitu
menggunakan kuesioner. Teknik analisis data yang digunakan dengan
analisis regresi linier sederhana dan regresi linier berganda. Berdasarkan
hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa: 1) Motivasi Kerja secara
parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinetja pegawai
Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia
Kabupaten Tangerang. Secara keseluruhan penilaian responden
terhadap variabel Motivasi Kerja diperoleh nilai rata-rata sebesar 78,9%.
2) Budaya organisasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
tethadap kinerja pegawai Badan Kepegawaian dan Pengembangan
Sumber Daya Manusia Kabupaten Tangerang. Secara keseluruhan
penilaian responden terhadap variabel Budaya Organisasi diperoleh nilai
rata-rata sebesar 78,9%. 3) Motivasi kerja dan budaya organisasi secara
simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
pegawai Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya
Manusia Kabupaten Tangerang. Secara keseluruhan penilaian

responden terhadap variabel kinetrja pegawai diperoleh nilai rata-rata
sebesar 83,3%.

Kata Kunci : budaya organisasi; motivasi kerja; kinerja pegawai

Jurnal Adhikari | Volume 2 Nomor 3 | Januari 2023 | Page: 377-391


https://www.jurnal-adhikari.id/index.php/adhikari
mailto:ahmad.syauqi@unpam.ac.id
mailto:dosen02230@unpam.ac.id

JURNAL ADHIKARI
e-ISSN 2798-9186 ; p-ISSN 2798-9178

https:/ /www.jurnal-adhikari.id/index.php/adhikari

PENDAHULUAN

Latar Belakang

Dalam era globalisasi saat ini salah satu
tantangan besar pemerintah, khususnya
pemerintah daerah adalah sumber daya
aparatur yang profesional, memiliki etos kerja
yang tinggi, kompetitif serta memegang teguh
etika birokrasi dalam menjalankan.

Untuk menyelenggarakan pemerintahan
yang baik dituntut aparatur pemerintah yang
profesional yaitu aparatur yang mampu
merencanakan, mengkoordinasikan  dan
melaksanakan fungsinya secara efisien,
inovatif, serta mempunyai etos kerja yang
tinggi, hal ini merupakan persyaratan dalam
meningkatkan mutu penyelenggaraan
pelayanan yang akan diberikan. Pendapat
Suid Almasdi (Maskun, 2009:8) menjelaskan
bahwa: Profesionalisme sangat ditentukan
oleh  kemampuan  seseorang  dalam
melakukan suatu pekerjaan menurut bidang
tugas dan tingkat masing-masing, hasil
pekerjaan itu lebih ditinjau dari segala segi
sesual dengan porsi,objek bersifat terus
menerus, dalam situasi dan kondisi yang
bagaimana pun serta jangka waktu
penyelesaian pekerjaan yang relatif singkat.

Badan Kepegawaian dan Pengembangan
Sumber  Daya  Manusia  (BKPSDM)
merupakan instansi yang memiliki peranan
penting dalam penyelenggaraan manajemen
Aparatur Sipil Negara atau Pegawai Negeri
Sipil, dimana BKPSDM dituntut untuk
mampu memberikan pelayanan yang baik
untuk seluruh pegawai di Lingkungan
Pemerintah Kabupaten Tangerang. Kinerja
pegawai yang optimal adalah gambaran dari
sumber daya manusia yang berkualitas.
Kinerja ini mencerminkan keberhasilan dari
diri seseorang. Pada Badan Kepegwaian dan
Pengembangan Sumber Daya Manusia
(BKPSDM) Kabupaten Tangerang, kinetja
pegawai sangat diperhatikan karena kinerja
yang tinggi dari seseorang pegawai akan
menghasilkan meningkatnya kinerja secara
keseluruhan tugas pokok dan fungsinya. Di
mana masih banyak aparatur pemerintah yang
dinilai masih kurang dalam mencapai kinetja
yang optimal, kekurangan dalam

melaksanakan kinerja tersebut terlihat dari
banyaknya laporan atau keluhan diterima,

dan muncul karena pelayanan yang diberikan
oleh aparatur pemerintah masih kekurangan
dalam melaksanakan kinerja tersebut terlihat
dari banyaknya laporan atau keluhan diterima
dan muncul karena pelayanan yang diberikan
oleh aparatur pemerintahan masihkurang.

Untuk menyelenggarakan pemerintahan
yang baik dituntut aparatur pemerintah yang
profesional yaitu aparatur yang mampu
merencanakan, mengkoordinasikan  dan
melaksanakan fungsinya secara efisien,
inovatif, serta mempunyai etos kerja yang
tinggi, hal ini merupakan persyaratan dalam
meningkatkan mutu penyelenggaraan
pelayanan yang akan diberikan. Pendapat
Suid Almasdi (dalam Maskun, 2009:8)
menjelaskan bahwa : Profesionalisme sangat
ditentukan oleh kemampuan seseorang dalam
melakukan suatu pekerjaan menurut bidang
tugas dan tingkat masing-masing, hasil
pekerjaan itu lebih ditinjau dari segala segi
sesual dengan porsi,objek bersifat terus
menerus, dalam situasi dan kondisi yang
bagaimana pun serta jangka waktu
penyelesaian pekerjaan yang relatif singkat.

Badan Kepegawaian dan Pengembangan
Sumber  Daya  Manusia  (BKPSDM)
merupakan instansi yang memiliki peranan
penting dalam penyelenggaraan manajemen
Aparatur Sipil Negara atau Pegawai Negeri
Sipil, dimana BKPSDM dituntut untuk
mampu memberikan pelayanan yang baik
untuk seluruh pegawai di Lingkungan
Pemerintah Kabupaten Tangerang.

Kinetja pegawai yang optimal adalah
gambaran dari sumber daya manusia yang
berkualitas. Kinerja ini mencerminkan
keberhasilan dari diri seseorang. Pada Badan
Kepegwaian dan Pengembangan Sumber
Daya Manusia (BKPSDM) Kabupaten
Tangerang,  kinerja ~ pegawai  sangat
diperhatikan karena kinetja yang tinggi dati
seseorang  pegawal akan menghasilkan
meningkatnya kinerja secara keseluruhan.

BKPSDM Kabupaten Tangerang masih
menggunakan Penilian kinerja pegawai yang
sesuai  dengan  Peraturan  Pemerintah
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Pemerintah Republik Indonesia Nomor 46
Tahun 2011 tentang Penilaian Prestasi kerja
Pegawai Negeri Sipil yang digunakan untuk
menentukan kinetja pegawainnya yang dapat

dilihat pada tabel dibawah ini:

Tabel 1.1

Unsur — Unsur Penilaian Prestasi kerja

No.

Unsur - Unsur

Kuantitas

Kualitas

OrientasiPelayanan

Integritas

Komitmen

Disiplin

Kerjasama

| | & U] K] L DN =

Kepemimpinan

Sumber : Peraturan Pemerintah Nomor 46 Tahun 2011

Pada Tabel 1.3 dapat dilihat bahwa rata-
rata kinerja pegawai Badan Kepegawaian dan
Pengembangan Sumber Daya Manusia
(BKPSDM) Kabupaten Tangerang sudah
baik pada tahun 2016, akan tetapi pada tahun
2017 mengalami penurunan sebesar 7,88%
dari tahun 2016 . Penurunan itu terlihat pada
indikator  kualitas, orientasi pelayanan,
integritas dan disiplin yang cukup signifikan,
sehingga terindikasi bahwa tahun 2017
terdapat masalah kinerja pegawai. Pada
kinerja pegawai indikator yang digunakan

mencakup kuantitas, kualitas, orientasi
pelayanan, integritas, komitmen, displin,
kerjasama dan kepemimpinan. Penilaian

kinerja ini dilakukan satu tahun sekali dapa
bulan desember dan dinilai oleh pejabat

penilai yakni atasan langsung pegawai
Tabel 1.2 tersebut.
Standar-standar Nilai tasi kerja PNS : . : : :
andar-standar Wial prestast kena Selain itu tingkat kehadiran juga
No. Nilai | Keterangan merupakan salah faktor yang utama dalam
L. 91-100 Sangat Baik pencapaian  tujuan  organisasi  suatu
2. 76-90 Baik pemerintahan, sebagai gambaran umum
3 o175 Cukup dapat dilihat dari absensi pegawai BKPSDM
y =750 Rurang pada tahun 2017 sebagai berikut :
5. 50 ke bawah Buruk Tabel 1.4
Sumber : Peraturan Pemerintah Nomor 46 Tahun 2011 Absensi PegawalTELﬁg iDM Tahun 2017
KT %
A [FEBR[AFR VL L L [n6s [sEP oK TNOVDES
Tabel 1.3 T S 0 O I A A 7
Rekapitulasi Rata-Rata Hasil Penilaian Kinerja e I - 10‘35
Pegawai Pada BKPSDM Kabupaten T NEENEEENEEERE 48‘28
Tangerang(2016-2017) saar [- | 3] 1] el 2] al 2| sl 3| 1] 3] 4[n®
AL | o] 8] ¢ [ s 8] ¢[ 0 6 4 6] 5]
No Unsur-Unsur Tahun 2016 Tahun 2017
Nilai Keterangan Nilai Keterangan Sumber : Sub Bagian Umum dan Kepegawaian BKPSDM
! Ruantitas 92 Amat Baik | 85 Baik Dari Tabel 1.4, dapat diketahui bahwa
5| Kualitas masih adanya pegawai yang absensinya
8 Baik P Cukup belum optimal dan masih belum sesuai
5 | O dengan harapan. Hal ini dapat dilihat dati
Pelayanan 82 Baik 73 Cukup . . . .
i absenst alfa yang paling tinggi pada bulan
4 | Integritas 82 Baik . Cukup Mei yaitu 4 orang yang tidak masuk tanpa
keterangan. Absensi ijin yang paling tinggi
5 | Komi . . .
Somimen 82 Baik 76 Baik pada bulan Desember yaitu sebanyak 5
6 Disinlin orang pegawai. Dengan tingkat absensi
P 82 Baik 70 Cukup I . but. baik cuti. alf
yang cukup tinggi tersebut, baik cuti, alfa,
7| Kerjasama 2 Baik 78 Baik ijin, ataupun sakit mengakibatkan jam ketja
berkurang Pada kondisi ini dapat
8 | Kepemimpi , . - L o
cpemimpma | 83 Baik 76 Baik disimpulkan bahwa disiplin dan motivasi
Jumlah 667 605 pegawai dalam menjalankan tugas dan
Rata-Rata 8338% | Baik 75,50% | Cukup program pemerintah belum maksimal.

Sumber :

Hasil SKP (Sasaran Kinetja Pegawai) Jabatan
Fungsional Umum pada BKPSDM Kabupaten Tangerang

Rumusan Masalah
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Permasalahan  yang ada  dalam
penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Seberapa besar pengaruh motivasi
kerja terhadap kinerja pegawai pada
Badan Kepegawaian dan
Pengembangan Sumber Daya Manusia
Kabupaten  Tangerang  Provinsi
Banten?

2. Seberapa besar pengaruh budaya
organisasi terhadap kinerja pegawai
pada Badan Kepegawaian dan
Pengembangan Sumber Daya Manusia
Kabupaten  Tangerang  Provinsi
Banten?

3. Seberapa besar pengaruh motivasi
kerja dan budaya organisasi secara
bersama-sama  tethadap  kinerja
pegawai pada Badan Kepegawaian dan
Pengembangan Sumber Daya Manusia

Kabupaten = Tangerang  Provinsi
Banten?
METODE PENELITIAN
Berdasarkan  tujuan  penelitiannya,

penelitian ini menggunakan format penelitian

kuantitatif =~ deskriptif. Menurut Bungin
(2004:36)  Penelitian  kuantitatif dengan
format  deskriptif ~ bertujuan untuk

menjelaskan, meringkaskan berbagai kondisi,
berbagai situasi, atau variabel yang timbul di
masyarakat yang menjadi objek penelitian
berdasarkan apa yang terjadi. Sedangkan
menurut  Ginting  (2008:55)  penelitian
deskriptif ~ bertujuan  untuk  membuat
pecanderaan/lukisan/ deskripsi mengenai
fakta-fakta dan sifat-sifat suatu populasi atau
daerah tertentu secara sistematik faktual dan
telit. Dalam  penelitian  ini, penulis
menggunakan desain penelitian deskriptif
survel, artinya bahwa penelitian tidak hanya
menggambarkan dan menjelaskan fakta-fakta
empiris yang ditemui di lapangan tetapi
menganalisis pengaruh antara variabel satu
dengan variabel lain. Peneliti menganalisis
pengaruh  motivasi kerja dan  budaya
organisasi terhadap kinerja pegawai pada
Badan Kepegawaian dan Pengembangan
Sumber Daya Manusia Kabupaten Tangerang
Provinsi Banten.

Dalam penelitian ini, variabel yang
diteliti  dibagi menjadi dua kelompok

Sugiyono  (2006:33),  yaitu:  Variabel
Independen : variabel ini sering disebut
sebagai variabel stimulus atau prediktor.
Dalam bahasa Indonesia sering disebut
sebagai variabel bebas. Variabel bebas adalah
variabel yang mempengaruhi atau menjadi
sebab  perubahannya atau  timbulnya
dependen(terikat). Variabel Dependen
sering disebut sebagai variabel terikat, yakni
merupakan variabel yang dipengaruhi atau
yang menjadi akibat, karena adanya varibel
bebas. Hubungan antar variabel ini dapat
dilihat pada gambar dibawaha ini:

Motivasi
Kerja

Kinerja
Pegawai

Budaya
Organisasi

Gambar 3..1
Hubungan Variabel independen-dependen

Keterangan :
€l = Epsilon

Epsilon merupakan variabel lain yang
mempengaruhi variabel dependen tetapi tidak
diteliti, walaupun tidak diteliti, tetapi melalui
pengukuran koefisien determinasi kontribusi
variabel lain terhadap variabel dependen
dapat diketahui.

Populasi dalam penelitian ini adalah
seluruh/semua Pegawai Negeri Sipil di Badan
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber
Daya Manusia pada tahun 2017  yang
berjumlah 69 orang. Adapun rinciannya dapat
dilihat pada tabel dibawah ini.

Tabel 3.1. Daftar Pegawai pada tiap-tiap unit kerja

tahun 2017 pada BKPSDM
No Unit Kerja Eselon Jumlah
1 Kepala BRPSDM ILb 1
2 Sekretaris 1La 1
3 Kepala Bidang 1IL.b 4
4 Kepala Sub Bidang IV.a 10
5 Kepala Sub Bagian IV.a 3
6 Analis Kepegawaian | - 5
7 Pelaksana 45
Administrasi
Jumlah Pegawai 69
Sumber : Sub Bagian Umum dan Kepegawaian BKPSDM
Tahun 2017
Sampel menurut Widayat dan
Amirullah  (2005:52) adalah suatu sub

kelompok dari populasi yang dipilih dalam
penelitian. Sedangkan menurut Sugiyono
(2015-81) sampel merupakan “bagian dari
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jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh
populasi tersebut. Bila populasi besar dan
penelitian tidak mungkin mempelajari semua
yang ada pada populasi. Untuk itu sampel
yang diambil dari populasi harus betul-betul
respentativ (mewakili)”. Sedangkan menurut
Arikunto  (2010:134-185) sampel adalah
sebagian atau wakil populasi yang diteliti”.
Berdasarkan pengertian di atas, dapat
disimpulkan sampel adalah bagian populasi
yang hendak  diteliti dan  mewakili
karakteristik populasi. Apabila populasi
penelitian berjumlah kurang dari 100 maka
sampel yang diambil adalah semuanya,
namun apabila populasi penelitian berjumlah
lebih dari 100 maka sampel dapat diambil
antara 10-15% atau 20-25% atau lebih.
Berpijak pada pendapat Arikunto, maka
pengambilan sampel dalam penelitian ini
adalah diambil semua anggota populasi yang
berjumlah 69 orang. Teknik yang diambil
adalah menggunakan teknik sensus atau
sampel jenuh yaitu semaua anggota populasi
dijadikan sampel.

Dalam  penelitan  ini  penulis
menggunakan teknik sampel sampling jenuh
yang terdapat di non probability sampling.
Menurut Sugiyono (2015: 85) mendefinisikan
sampling jenuh yaitu: “Teknik penentuan
sampel bila semua anggota populasi digunakan
sebagai sampel. Hal ini sering dilakukan bila
jumlah populasi relative kecil, kurang dari 30
orang, atau penelitian yang ingin membuat
generalisasi dengan kesalahan yang sangat
kecil. Istilah lain sampel jenuh adalah sensus,
dimana semua anggota populasi dijadikan
sampel.” Jadi dari penjelasan teknik sampel
diatas penulis tidak menentukan sampel,
karena seluruh anggota populasi akan diteliti.

Instrument penelitian variabel
motivasi kerja (X1), budaya organisasi (X2)
dan kinetja pegawai (Y) berupa kuisioner
dengan scoring model likert yang diisi oleh
responden pada kuisioner yang dibagikan.
Skala likert terdiri dari 5 (lima) skala yaitu
Sangat Setuju (SS), Setuju (S), Cukup Setuju
(CS), Tidak Setuju (TS) dan Sangat Tidak
Setuju (STS) dengan bobot nilai untuk

pernyataan positif maupun negatif seperti
tabel dibawah ini:

Tabel 3.2 Skala dan Skor Variabel Bebas dan Terikat

Pilihan Jawaban Pegg;?:;an P;:I?;;??n
Sangat Setuju (SS) 5 1
Setuju (S) 4 2
Cukup Setuju (CS) 3 3
Tidak Setuju (TS) 2 4
Sangat Tidak Setuju 1 5
(STS)

Data yang ditabulasi berdasarkan
kuesioner menggunakan rumus frekuensi
sederhana yaitu:

F x 1009

Prosentase (%) = %

Keterangan :

F = Frekuensi banyaknya jawaban

N = Banyaknya kuesioner yang  disebarkan pada

responden.

Keseluruhan jawaban responden
untuk  masing-masing unsur  diperoleh
dengan menghitung jumlah skor yang

diperoleh dari penelitian (jumlah observasi)
kemudian dibagi dengan jumlah kriterium
dan  dikalikan dengan 100%. Untuk
menentukan  tingkat  pencapaian  atau
kriterium persentase, rumus yang digunakan
menurut Sugiyono (2010:95) adalah:

Jumlah
‘ Observasi
Tingkat . — X
Pencapaian Jumlah 100%
Bobot
Kriterium

Keterangan :

Jumlah bobot obsetvasi = Jumlah skot/ nilai yang diperoleh
dari angket penelitian = Bobot (B) x Frekuensi (F)

Jumlah skor ideal (kriterium) untuk seluruh item adalah =5 x
jumlah responden. Dalam penelitian ini karena jumlah sampel
yang ditetapkan adalah 69 orang, yang berarti bahwa
responden juga betjumlah 69 orang, maka jumlah skor ideal
adalah = 5 x 69 = 345 (seandainya semua responden menjawab
sangat setuju)

Untuk mengetahui atau menentukan
kriteria dari tanggapan responden, maka
ditentukan skala interval yang dihitung
dengan cara:

1. Nilai persentase terbesar
= nilai skala pengukuran terbesar :
jumlah skala x 100%
= (5:5)x100% = 100%

2. Nilai persentase terkecil
= nilai skala pengukuran terkecil :
jumlah skala x 100%
=(1:5x100% = 20%
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3. Nilai rentang
= 100% - 20% = 80%

4. Nilai interval persentase
= nilai rentang : jumlah skala
=80%:5=16%

Dalam Skala Likert Nilai interval
tersebut di atas kemudian dijadikan acuan
untuk memberikan kriteria penilaian terhadap
masing-masing  indikator  berdasarkan
jawaban responden sebagai berikut:

1. Nilai interval 84% - 100% diberi
kriteria sangat baik
2. Nilai interval 68% - 83,99% diberi
kriteria baik
3. Nilai interval 52% - 67,99% dibeti
kriteria cukup baik
4. Nilai interval 36% - 51,99% diberi
kriteria kurang baik
5. Nilai interval 20% - 35,99% diberi
kriteria tidak baik
Sebelum melakukan analisis lebih
lanjut, data ordinal yang dikumpulkan melalui
instrumen kuesioner selanjutnya dijadikan
data interval melalui method successive
internal (MSI). Adapun langkah kerja method
successive interval menurut Harun Al Rasyid
(1994:40) adalah sebagai berikut :

1. Menentukan frekuensi responden
yang memberikan respon terhadap
setiap item kuesioner

2. Membuat proporsi untuk setiap
bilangan frekuensi.
P =
n
3. Menjumlahkan  proporsi  secara
berurutan untuk setiap respon,

sechingga diperoleh nilai proporsi
kumulatif.

Pk, =Zilpl
|

4. Menentukan nilai Z untuk setiap
kategori, dengan asumsi bahwa
proporsi kumulatif dianggap
mengikuti distribusi normal baku.

5. Carti peluang densitasnya dari tabel
ordinat distribusi normal baku.

6. Menghitung SV (scale value) dengan

rumus
densityatlower lim it — densityatlower lim it

areaunderupper lim it — areaunderlower lim it

SV (scale value) yang nilainya terkecil
(yvang memiliki harga negative

terbesar), diubah menjadi sama
dengan satu (= 1)
7. Mentransformasikan nilai  skala
dengan menggunakan rumus :
Y:SV+| ”””|
Dalam suatu penelitian, kualitas

pengumpulan datanya sangat ditentukan oleh
kualitas instrumen atau alat pengumpul data
yang digunakan. Instrumen itu disebut
berkualitas dan dapat dipertanggungjawabkan
pemakaiannya apabila sudah terbukti validitas
dan reliabilitasnya.

Uji Validitas Instrumen

Validitas menguji seberapa baik suatu
instrument dalam mengukur konsep tertentu
yang ingin diukur, (Sekaran, 2006:39). Uiji
Validitas ini dapat dilakukan dengan
menghitung korelasi antara masing-masing
pernyataan dengan skor total memakai rumus
teknik korelasi product moment. Rumusnya
adalah sebagai berikut:

(Y xv)- (¥ x¥v)
Joxe - (ZxP)ayye - (xv))

r=

Keterangan:

rxy = Koefisien korelasi antara X dan 'Y
XY = Jumlah perkalian antara X dan Y
X2 = Jumlah kuadrat X

>Y2 = Jumlah kuadrat Y

n = Jumlah sampel (banyaknya data)

Uji Reliabilitas Instrumen

Uji  reliabilitas dapat menunjukkan
seberapa jauh instrument dapat memberikan
sebuah hasil yang konsisten walaupun
pengukuran dilakukan lebih dari satu kali.
Menurut  Arikunto  (2010:221)  reliabilitas
menunjukkan pada satu pengertian bahwa
suatu instrument cukup dapat dipercaya untuk

menggunakan rumus Cronbach  Alpha.
Adapun rumus yang dipakai dalam uji
reliabilitas ini sebagai berikut:
Py = (g - 202
7 (k-1) o2t
Keterangan:
r11 = reliabilitas instrumen
k = banyaknya butir pertanyaan atau banyaknya soal

> ob2 = jumlah varians butir
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02t = varians total

Dimana terdapat ketentuan dalam
pengukuran reliabilitas menurut Nunnally
dalam  Ghozali, (2013:48) yaitu suatu
konstruk atau variabel dapat dikatakan
reliabel jika memberikan nilai Cronbach
Alpha >0,70. Dimana terdapat ketentuan
dalam pengukuran reliabilitas menurut
Nunnally dalam Ghozali, (2013:48) yaitu
suatu konstruk atau variabel dapat dikatakan
reliabel jika memberikan nilai Cronbach
Alpha >0,70.

Analisis Regresi Linier Berganda
Menurut  Sugiyono  (2008:277)

merumuskan analisis regresi linier berganda

sebagai berikut:

A

Y =a+ blX1 + b2X2

Keterangan:

Y = Kinerja pegawai

a = Konstanta

X1 = MotivasiKerja

X2 = Budaya organisasi

bl = Koefisien regresi dari motivasi kerja

b2 = Koefisien regresi dari budaya organisasi
HASIL DAN PEMBAHASAN

Analisis Uji Validitas dan Reliabilitas
Kualitas pengumpulan data pada

suatu penelitian sangat ditentukan oleh

kualitas instrumen atau alat pengumpul data

yang  digunakan. Instrumen  tersebut
dinyatakan berkualitas dan dapat
dipertanggungjawabkan pemakaiannya
apabila  sudah terbukti wvaliditas dan
reliabilitasnya.

Sebelum membahas hasil penelitian,
peneliti  terlebih dahulu melakukan uji

validitas dan reliabilitaspada masing-masing
variabel. Pada tahap ini dilakukan pengujian
kuesioner  dengan  menggunakan  uji
kesahihan butir, dengan uji korelasi pearson.
Menurut (Sugiono, 2009), nilai korelasi
(thitung) dikatakan baik (valid) apabila berada
rhitung = rtabel.
Pengambilan keputusan dari uji
kesahihan butir, sebagai berikut:
e Jika r hasil positif (+), serta r hasil > r
tabel, butir pernyataan valid.
e  Jika r hasil tidak positif (-), serta r hasil < r
tabel, butir pernyataan tidak valid.

Pada variabel Budaya Organisasi
yang semula terdiri dari 19 item pernyataan,
dan dari hasil uji kuesioner n = 69, semuanya
dinyatakan valid.

Berikut ini ditampilkan item-item
pernyataan Budaya Organisasi yang valid.

Tabel 4.1 Uji Validitas Budaya Organisasi

No Thitung | Trabel Keterangan
1 0,504 | 0,237 Valid
2 0,501 | 0,237 Valid
3 0,560 | 0,237 Valid
4 0,681 | 0,237 Valid
5 0,495 | 0,237 Valid
6 0,654 | 0,237 Valid
5 0,471 | 0,237 Valid
8 0,468 | 0,237 Valid
9 0,642 | 0,237 Valid
10 0,645 | 0,237 Valid
1 0,444 | 0,237 Valid
12 0,504 | 0,237 Valid
13 0,512 | 0,237 Valid
14 0,534 | 0,237 Valid
15 0,607 | 0,237 Valid
16 0,523 | 0,237 Valid
17 0,410 | 0,237 Valid
18 0,499 | 0,237 Valid
19 0,684 | 0,237 Valid

Sumber: Hasil Uji Coba Instrument Penelitian, 2018

Untuk variabel Budaya Organisasi
yang berjumlah 4 item pernyataan dari hasil
uji kuesioner, semuanya dinyatakan valid.
Berikut ini ditampilkan item-item pernyataan
Budaya Otrganisasi yang valid:

Tabel 4.2Uji Validitas Budaya Organisasi

No rhitung | rtabel Keterangan
20 0,750 | 0,237 Valid
21 0,777 0,237 Valid
22 0,812 | 0,237 Valid
23 0,717 0,237 Valid

Sumber: Hasil Uji Coba Instrument Penelitian, 2018

Untuk variabel Kinerja Pegawai yang
betrjumlah 16 item pernyataan dati hasil uji
coba terhadap 30 responden nonsampel
penelitian, semuanya dinyatakan valid. Berikut
ini ditampilkan item-item pernyataan Kinerja
Pegawai yang valid.
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Tabel 4.3 Uji Validitas Kinerja Pegawai

Tabel 4.9 Hasil Uji Normalitas

Sumber: Hasil Uji Coba Instrument Penelitian, 2018

Dari nilai koefisien korelasi butir
yang tertera dalam tabel-tabel diatas, dapat
terlihat masing-masing variabel mempunyai
nilai koefisien korelasi butir yang lebih besar
dan koefisien korelasi nilai tabel. Hal ini
menunjukkan bahwa masing-masing variabel
diatas adalah valid. Selanjutnya setelah butir
dinyatakan valid, maka uji selanjutnya adalah
uji reliabilitas dengan alpha cronbach. suatu
instrumen penelitian diindikasikan memiliki
reliabilitas yang memadai jika koefisien alpha
Cronbach lebih besar atau sama dengan 0,70
(Ghozali, 2013:48). Pengolahan  data
menggunakan Program SPSS Versi 20 yang
hasilnya disajikan pada tabel 4.4 dibawah ini.

Tabel 4.4 Hasil Pengujian Reliabilitas

Variabel Alpha Kriteria Keterangan
Budaya 0,867 > 0,70 Reliabel
Organisasi
Kinerja 0,760 > 0,70 Reliabel
Pegawai
Kinerja 0,783 > 0,70 Reliabel
Pegawai

Sumber : Data primer yang diolah, 2018
Hasil  uji  reliabilitas  tetsebut
menunjukkan  bahwa  semua  vatiabel

mempunyai koefisien Alpha yang cukup
beslar yaitu di atas 0,70 schingga dapat
dikatakan semua konsep pengukur masing-
masing variabel dari kuesioner adalah reliabel
sehingga untuk selanjutnya item-item pada
masing-masing konsep vatiabel tersebut layak
digunakan sebagai alat ukur.

Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan  untuk
menguji apakah dalam model regresi baik
variabel  independen maupun  variabel
dependen memiliki distribusi normal atau
tidak.  Berikut  disajikan  hasil  dari
Kolmogorov-Smirnov test dalam tabel 4.9.

No rhitung rtabel Keterangan One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
24 0,663 0,237 Valid ) Budaya | Kinera
MotivasiKerja | Organisasi | Pegawai
25 0,695 0,237 Valid N 89 69 69
Normal Parametersa®  Mean 3.28461 3.15961 | 2.85529
26 0,743 0,237 Valid Std. Deviation 497425 713486 | 585047
Most Extreme Absolute 073 .109 .101
0,237 i b
27 0,749 i Valid Differences Positve 073 053 048
28 0,624 0,237 Valid Negative 066 -109 | -100
Kolmogorov-Smimov Z 606 .904 .837
29 0,623 0,237 Valid Asymp. Sig. (2-talld) 856 387 485
- 2 ——
30 0,585 0,237 Valid Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.

Sumber : Hasil SPSS 20 (diolah)

Berdasarkan hasil SPSS dari uji One-
Sample Kolmogorov-Smirnov Test di atas
dapat diketahui bahwa data telah terdistribusi
secara normal. Hal ini ditunjukkan dengan uji
Kolmogorov - Smirnov yang menunjukkan
tingkat  signifikansi ~ variabel =~ Budaya
Organisasi sebesar 0,856, variabel budaya
organisasi sebesar 0,387 dan variabel kinetja
pegawai sebesar 0,485 yang berada di atas
tingkat signifikansi 0,05. Hasil terakhir di atas
juga didukung hasil analisis grafiknya, yaitu
dari grafik histogram maupun grafik normal
probability plot-nya.

Gambar 4.2 Normal Probability Plot

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Pegawai
10

0.8

Expected Cum Prob

0.0 T T T T
0o 0z 0.4 0. o8 1.0

Dengan melihat tampilan  grafik
histogram dapat disimpulkan bahwa pola
distribusi data mendekati normal. Kemudian
pada grafik normal probability plot terlihat
titik-tittk  sebaran lebih mendekati garis
normal. Oleh karena itu dapat disimpulkan
bahwa data yang digunakan dalam penelitian
ini memiliki distribusi yang normal dan
menunjukkan bahwa model regresi layak
dipakai karena memenuhi asumsi normalitas.

Uji Multikolinearitas

Uji  Multikolinearitas  bertujuan
untuk menguji apakah pada model regresi
ditemukan  korelasi antar independen
variabel. Model regresi yang baik seharusnya
tidak terjadi korelasi di antara variabel
independen. Berdasarkan ketentuan, jika
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vatiabel-variabel independen memiliki nilai
tolerance lebih dari 10% dan memiliki nilai
variance inflation factor (VIF) kurang dari 10,
maka model regresi tersebut bebas dari
masalah multikolinearitas (Ghozali,
2011:105).  Hasil ~ SPSS  dari  uji
multikolinearitas ini bisa dilihat dari tabel
4.10.

Coefficients?

Collinearity

Statistics
Model Tolerance VIE
1 Motivasi Kerja .782 1.280
Budaya Organisasi .782 1.280

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Sumber : Hasil SPSS 20 (diolah)

Dari  hasil uji multikolinearitas
terthadap model regresi penelitian didapat
hasil bahwa pada variabel motivasi kerja dan
budaya organisasi tidak terjadi
multikolinearitas, yang ditunjukkan oleh nilai
VIF yang di bawah 10 dan dan nilai tolerance
yang lebih besar dari 0,1. Ini menunjukkan
bahwa model regresi ini layak untuk
digunakan karena tidak terdapat variabel yang
mengalami multikolinearitas.

Uji Autokorelasi

Uji Autokorelasi digunakan untuk
menguji apakah model regresi mempunyai
korelasi antara residual pada periode dengan
residual pada periode sebelumnya. Model
yang baik adalah model yang tidak
mempunyai masalah autokorelasi.(Priyatno,
2011). Metode pengujian yang setring
digunakan untuk menguji autokorelasi
dengan menggunakan uji Durbin-Watson (uji
DW). Pada uji ini dapat dilihat pada tabel

Model Summary di model 1 yang nilai
DWnya menunjukkan 1,726.
Tabel 4.11 Hasil Uji Autokorelasi.
Model Summary
Adjusted | Std. Error of Durbin-
Model R R Square | R Square | the Estimate Watson
1 .659% 434 417 447428 1.726

a. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi, Motivasi Kerja
b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
Yang berarti Terima Ho, tidak ada
korelasi serial karena DW terletak diantara
du<DW<2. dL. = 1,551 dan dU = 1,669
dimanan =69 dank =2
Berdasarkan aturan berikut ini :
Ho : tidak ada korelasi serial
H1 : ada korelasi serial

Uji Heterokedastisitas

Uji  heteroskedastisitas  bertujuan
untuk menguji apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksamaan variasi dati sisa satu
pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika
variance dari residual satu pengamatan ke
pengamatan yang lain tetap, maka disebut
homoskedastisitas dan jika berbeda disebut
heteroskedastisitas. Model regresi yang baik
adalah yang homoskedastisitas atau tidak
terjadi heteroskedastisitas (Ghozali,

2011:139).  Menguji ~ apakah  terjadi

heteroskedastisitas dapat dilakukan langkah

sebagai berikut:

1. Jika ada pola tertentu seperti titik-titik
(point-point) yang ada membentuk
suatau pola tertentu yang teratur
(bergelombang,  melebar  kemudian
menyempit), maka telah  terjadi
heteroskedastisitas.

2. Jika tidak ada pola yang jelas serta titik-
tittk menyebar di atas dan di bawah
angka O pada sumbu Y, maka tidak
tetjadi heteroskedastisitas.

Gambar 4.3 Hasil Uji Heteroskedastisitas
Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Regression Studentized Residual
o
Eo
o
oo

Regression Standardized Predicted Value

Sumber : Hasil SPSS 20 (diolah)

Berdasarkan gambar di atas terlihat
bahwa titik-titik yang ada tidak membentuk
suatu pola tertentu atau titik-titik yang ada
menyebar di atas dan di bawah angka nol
schingga dapat disimpulkan bahwa dalam
penelitian ini model regresi yang dipakai tidak
mengalami heteroskedastisitas.

Regresi Linear Berganda

Hasil pengujian asumsi klasik yang
telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa
model regresi dalam penelitian ini layak
digunakan karena model regresi telah
terbebas dari masalah normalitas data, tidak
terjadi heterokedastisitas dan tidak terjadi
multikolinearitas,. Selanjutnya dapat
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dilakukan uji estimasi linier berganda dan
diinterpretasikan pada tabel 4.12

Tabel 4.12 Hasil Regresi Linear Berganda

Coefficientst

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 31 31 837 405
Motivasi Kerja 513 123 436 4158 .000
Budaya Organisasi 212 086 331 3.160 .002

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Sumber : Hasil SPSS 20 (diolah)

Berdasarkan output regresi linear
diatas, model analisis regresi berganda yang
digunakan dalam penelitian ini dapat
dirumuskan sebagai berikut:

¥ = 0,311 + 0,513 X1 + 0,272 X2
Dalam hal ini:

Y = Kinerja Pegawai

X1 = Motivasi Ketja

X2 = Budaya Organisasi

B0 = Konstanta / Intercept Gatis
Regresi

Dari hasil pengujian regresi linier
berganda maka dapat diketahui bahwa
konstanta adalah sebesar 0,311 artinya apabila
terdapat variabel independen seperti Motivasi
Ketja dan Budaya Organisasi maka besatnya
Kinerja Pegawai adalah sebesar 0,311 dengan
asumsi persepsi terhadap variabel-variabel
yang lain tidak berubah.

Koefisien regresi pada variabel
Motivasi Kerja sebesar 0,513. Tanda positif
pada koefisien regresi menandakan hubungan
yang searah antara variabel independen
terhadap variabel dependen, atau dengan kata
lain kenaikan Motivasi Kerja sebanyak satu
satuan akan menaikkan Kinerja Pegawai
sebanyak 0,513 satuan.

Koefisien regresi pada variabel
Budaya Organisasi sebesar 0,272. Tanda
positif pada koefisien regresi menandakan
hubungan yang searah antara variabel
independen terhadap variabel dependen, atau
dengan kata lain kenaikan Budaya Organisasi
sebanyak satu satuan akan menaikkan Kinerja
Pegawai sebanyak 0,272 satuan.

Pengujian Hipotesis
Uiji t (Uji Parsial)

Uji  statisttk t pada  dasarnya
menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu
variabel independen secara parsial dalam

menerangkan variasi variabel dependen
(Ghozali, 2011:98). Berikut hasil SPSS dari
Uji t yang disajikan dalam tabel 4.14

Tabel 4.14. Hasil Uji t (Uji Parsial)

Coefficients'

Unstandardzed Standardized
Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig. |

1 (Constant) ins 312 837 405
Motivasi Kerja 513 123 436 4158 .000
Budaya Organisasi 212 .086 331 3.160 002

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Sumber : Hasil SPSS 20 (diolah)

Berdasarkan tabel di atas, maka dapat
diambil keputusan sebagai berikut:
Nilai thitung dari Motivasi Kerja adalah
sebesar 4,158 dengan tingkat signifikansi
sebesar 0,000 (< 0,05), maka secara parsial
Motivasi Kerja berpengaruh  signifikan
terhadap kinerja Pegawai.

Gambar 4.4. Uji t Motivasi Kerja

Ho ditolak Ho ditolak

|

Ho diterima

-1,997 o

Pada variabel kualitas produk dapat
dilihat bahwa nilai thitung dari Budaya
Organisasi adalah sebesar 3,160 dengan
tingkat signifikansi sebesar 0,002 (< 0,05)
maka secara parsial Budaya Organisasi
berpengaruh  signifikan terhadap kinerja
Pegawai

Gambar 4.5. Uji t Budaya Organisasi

Ho ditolak Ho ditolak

|

Uji F (Simultan)

Uiji statistik F adalah untuk menguji
model yang digunakan, yaitu menjelaskan
pengaruh variabel independen (X1 = Motivasi
Ketja, X2 = Budaya Organisasi) terhadap
variabel dependen (Y = Kinerja Pegawai) atau
pada dasarnya menunjukkan apakah semua
variabel independen yang dimasukkan dalam
model mempunyai pengaruh secara simultan
terhadap variabel  dependen

Ho diterima

-1,997 o

semua

386 | Syauqi, Ahmad, et.al. Pengaruh Motivasi Kerja dan Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai pada
Badan Kepegawaian Sumber Daya Manusia Kabupaten Tangerang Provinsi Banten



(Ghozali,2011:98). Berikut hasil Uji F yang
diolah menggunakan SPSS yang disajikan
dalam tabel 4.15

Tabel 4.15 Hasil Uji F (Uji Simultan)

ANOVA?

Sum of
Model Squares df
1 Regression 10.134 2 5.067
Residual 13.213 66 .200
Total 23.347 68

a. Predictors: (Constant), Budaya Organisasi, Motivasi Kerja

Mean Square F Sig
25311 .000%

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Sumber : Hasil SPSS 20 (diolah)

Dari hasil perhitungan di atas dapat
dilihat bahwa nilai signifikansi ~adalah
sebesar 0,000 dan nilai Fhitung sebesar
25,311. Dasar pengambilan keputusan adalah
tingkat signifikansinya sebesar 5% atau 0,05.
Karena nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05
maka secara simultan variabel Motivasi Kerja
dan Budaya Organisasi  berpengaruh
signifikan terhadap kinerja Pegawai dan dapat
dilihat dari pengambilan keputusan yang lain
yaitu nilai Fhitung harus lebih besar dari
Ftabel untuk menentukan adanya pengaruh
dari variabel independen terhadap variabel
dependen. Dari perhitungan di atas dapat
dilihat bahwa nilai Fhitung sebesar 25,311
sedangkan Ftabel dapat dilihat dari df
pembilang = 2 dan penyebut = 66 didapat
3,14, oleh karena 25,311 > 3,14 maka dapat
disimpulkan bahwa secara simultan variabel

Motivasi Ketja dan Budaya Organisasi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja
Pegawai.

PEMBAHASAN

Pengaruh  Motivasi
Kinerja Pegawai
Hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa Motivasi Kerja memiliki kontribusi
positif sehingga  mempengaruhi Kinerja
Pegawai di Badan Kepegawaian dan
Pengembangan Sumber Daya Manusia
Kabupaten Tangerang.  Faktor Motivasi
Ketja merupakan faktor yang menentukan
kinerja pegawai. Menurut arquis & Houston

Ketja terhadap

dalam Suyanto (2009) salah satu cara
meningkatkan motivasi adalah menata
kembali penugasan yang ada dengan

memodifikasi setiap tugas keperawatan agar
dapat meningkatkan tanggungjawab,
otonomi  dan  pengembangan  sikap

professional. Hasil penelitian ini juga
memperkuat hasil penelitian Islahiyatul
Mukhlishoh (2016) yang menyatakan bahwa
motivasi kerja mempengaruhi kinetja pegawai
sebesar 74,7% dan sisanya 25,3% adalah
dipengaruhi oleh faktor lain.

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap
Kinerja Pegawai

Hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa  Budaya  Organisasi  memiliki
kontribusi positif sehingga mempengaruhi
Kinerja Pegawai di Badan Kepegawaian dan
Pengembangan Sumber Daya Manusia
Kabupaten Tangerang. Faktor budaya
organisasi juga merupakan faktor yang
menentukan kinerja pegawai. Menurut Edy
Sutrisno (2010:2), mendefinisikan budaya
organisasi sebagai perangkat sistem nilai-nilai
(values), keyakinan-keyakinan (believe), asumsi-
asumsi (assumptions), atau norma-norma yang
telah lama berlaku, disepakati dan diikuti oleh
para anggota organisasi  sebagai
pedoman perilaku dan pemecahan masalah-
masalah organisasinya. Hal ini
mengkonfirmasi temuan dari Rodiathul
Kusuma Wardani (2016) yang menyatakan
bahwa Budaya Otrganisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja
Pegawai. Dan hasil penelitian ini memperkuat

suatu

penelitian  dari  Pardiman (2015) vyang
menyatakan bahwa “budaya organisasi
berpengaruh  signifikan terhadap kinerja

karyawan dapat dinbuktikan kebenarannya”.

Pengaruh Motivasi Kerja dan Budaya
Organisasi terhadap Kinerja Pegawai
Hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa Motivasi Kerja dan Budaya Organisasi
memiliki ~ kontribusi  positif  sehingga
mempengaruhi Kinerja Pegawai di Badan
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber
Daya Manusia Kabupaten Tangerang. Hasil
penelitian ini juga memperkuat hasil
penelitian Pardiman (2015) yang menyatakan
bahwa budaya organisasi dan motivasi ketja

berpengaruh  langsung terhadap kinerja
karyawan.
KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian dan
pembahasan yang telah dilakukan peneliti
mengenai motivasi kerja dan budaya
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organisasi terhadap kinetja pegawai di Badan
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber
Daya Manusia Kabupaten Tangerang, maka
dapat disimpulkan sebagai berikut:
1. Motivasi  Kerja  secara  parsial
berpengaruh positif dan signifikan
terthadap kinerja pegawai Badan

Kepegawaian dan Pengembangan
Sumber Daya Manusia Kabupaten
Tangerang. Secara  keseluruhan

penilaian responden terhadap variabel
Motivasi Kerja diperoleh nilai rata-rata
sebesar 78,9%. Hal ini menunjukkan
bahwa responden berpendapat bahwa
variabel Motivasi Kerja berada pada
kategori Baik.

2. Budaya organisasi secara parsial
berpengaruh positif dan signifikan
tethadap kinerja pegawai Badan

Kepegawaian dan Pengembangan
Sumber Daya Manusia Kabupaten
Tangerang. Secara  keseluruhan

penilaian responden terhadap variabel
Budaya Otrganisasi diperoleh nilai rata-
rata  sebesar  78,9%. Hal ini
menunjukkan ~ bahwa  responden
berpendapat bahwa variabel Budaya
Organisasi berada pada kategori Baik.
3. Motivasi ketja dan budaya organisasi
secara simultan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinetja pegawai
pegawai Badan Kepegawaian dan
Pengembangan Sumber Daya Manusia

Kabupaten Tangerang. Secara
keseluruhan  penilaian  responden
tethadap variabel kinerja pegawai

diperoleh nilai rata-rata sebesar 83,3%.

Hal ini  menunjukkan  bahwa
responden  berpendapat  variabel
Kinerja Pegawai berada pada kategori
Baik.

SARAN

Untuk mencapai maksud dan tujuan
meningkatkan kinerja pegawai pada Badan
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber
Daya Manusia Kabupaten Tangerang, maka
disarankan sebagai berikut:

1. Secara keseluruhan penilaian responden
tethadap  variabel Motivasi  Ketja
diperoleh nilai rata-rata sebesar 78,9%
dikategorikan ~ baik,  tetapi  pada

pernyataan Penghasilan yang diterima
memenuhi kebutuhan standar kehidupan
layak memiliki nilai rata-rata yang terkecil
sebesar 71,0%. Oleh karena itu Badan
Kepegawaian  dan  Pengembangan
Sumber Daya Manusia Kabupaten
Tangerang dapat meningkatkan motivasi
ketja pegawainya dengan memberikan
bonus apabila kerjanya baik mencapai
target yang diberikan. Pegawai akan lebih

termotivasi apabila mereka percaya
bahwa kinerja mereka akan dikenal dan
dihargai.

2. Secara keseluruhan penilaian responden
tethadap variabel Budaya Organisasi
diperoleh nilai rata-rata sebesar 78,9%
dikategorikan ~ baik,  tetapi  pada
pernyataan  Keputusan  organisasi
merupakan hasil kesepakatan semua
unsur organisasi memiliki nilai rata-rata
yang terkecil sebesar 77,7%. Oleh karena
itu Badan Kepegawaian dan
Pengembangan Sumber Daya Manusia
Kabupaten Tangerang dapat
meningkatkan budaya organisasi dengan
memberikan  pengarahan yang baik
diharapkan dapat meningkatkan kinetja
pegawai yang berpengaruh terhadap
kinerja organisasi baik itu yang langsung

ataupun yang tidak langsung
berhubungan dengan pelayanan
kepegawaian.
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