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ABSTRAK 

 
The propose of this study is to examine and analyze the influence of leadership style, 
organization culture, competence, to employee performance, and to examine and analyze 
the influence of leadership style, organization culture, competence, to employee 
performance with work motivation as intervening variable. 100 respondent is spread in 
head office of central agency of statistic.This study is quantitative characteristic with 
smartPLS as an analysis method. The result showed that competence directly influence to 
employee performance, while leadership style, and organization culture uninfulenced to 
employee performance. Organization culture through work motivation influence to 
employe performance, while leadership style and competence through work motivation 
are uninfluenced to employee performance.  

 
Kata kunci: leadership style, organization culture, competence, work motivation, and 
employee performance 

 
PENDAHULUAN 

 
Statistik oleh suatu negara bisa juga digunakan untuk menentukan haluan dari 

suatu negara untuk mencapai kemakmuran, penentu kebijakan pembangunan 
pemerintahan, memberikan keputusan pemerintahan secara bijak untuk kemajuan, 
mengungkapkan suatu peristiwa kepemerintahan dan lainnya.Dampak kebijakan tanpa 
statistik dalam pemerintahan juga bisa berupa kehancuran sistem pemerintahan atau 
kesejahteraan yang pemerintah tujukan untuk rakyat tidak tercapai dengan baik dan 
tepat.BPS adalah lembaga pemerintah yang fokus dalam urusan statistik yang 
mempunyai tugas pokokmenyediakan dan melakukan koordinasi ketersediaan data dan 
informasistatistik pada lingkup nasional maupun daerah melalui kegiatan besar yaitu 
sensus penduduk, sensus pertanian dan sensus ekonomi. BPS sebagai salah satu 
instansi pemerintah sesuai dengan peraturan presiden nomor 86 tahun 2007 memiliki 
tugas yaitu melaksanakan tugas pemerintah dibidang statistik, tentunya harus didukung 
dengan sumberdaya manusia yang mumpuni, baik pada tingkatan pengambil keputusan 
yaitu para pimpinan dan juga pada tingkatan pelaksana yaitu pegawai, dimana hal 
tersebut diperlukan untuk memperoleh hasil yang kompeten dan berkualitas dan dapat 
dipertanggungjawabkan.Untuk itu BPS sebagai instansi pemerintah penyedia data 
statistik, memiliki kompleksitas atau keunikan tersendiri dalam menjalankan operasional 
kegiatannnya, sehingga diperlukan pemimpin yang dinamis dan efektif yang dapat 
memahami tentang mekanisme kerja BPS.Sebagai instansi pemerintah, tentunya BPS 
terikat dengan peraturan peraturan yang di terbitkan oleh pemerintah, begitupun dengan 
pelaksanaan budaya kerja yang baik.Sejalan dengan Grand  
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Design reformasi birokrasi 2010-2025, Peraturan Menteri Pendayagunaan Aparatur 
Negara dan Reformasi Birokrasi Republik Indonesia nomor 39 tahun 2012 tentang 
Pedoman Pengembangan Budaya Kerja dibentuk sebagai pedoman setiap instansi 
pemerintah dalam pengembangan budaya kerja organisasi, untuk mendorong perubahan 
sikap dan perilaku pejabat serta pegawai di lingkungan masing-masing agar dapat 
meningkatkan kinerja untuk mempercepat pelaksanaan reformasi birokrasi, dan tentunya 
sebagai panduan dalam merencanakan, melaksanakan, dan melakukan monitoring dan 
evaluasi pelaksanaan pengembangan budaya kerja. Untuk menunjang output data yang 
berkualitas, BPS juga memerlukan pegawai yang memiliki kompetensi dengan mutu yang 
tinggi, di wujudkan dengan adanya sekolah kedinasan yaitu Sekolah Tinggi ilmu Statistik, 
dan perekrutan pegawai dengan kebutuhan kompetensi tertentu lainnya. Bagaimana 
kepemimpinan dan budaya kerja, serta kompetensi pegawai yang dimiliki oleh BPS, 
diperlukan adanya motivasi kerja pada setiap pegawai.Dalam rangka memperoleh kinerja 
yang baik, maka motivasi yang diperlukan adalah motivasi yang kuat, yaitu yang 
mempunyai intensitas, tujuan dan ketekunan. Semakin para pegawai termotivasi dalam 
bekerja, maka para pegawai bekerja dengan rasa tenang, dan yang lebih penting lagi 
kepuasan kerja yang tinggi akan memperbesar kemungkinan tercapainya motivasi yang 
tinggi dan kinerja yang tinggi pula. 

 

 

STUDI PUSTAKA 
 

Menurut Mangkunegara (2005) kinerja adalah sebagai hasil kerja secara kualitas 
dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai 
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.Faktor-faktor yang mempengaruhi 
kinerja pegawai yaitu faktor kemampuan dan faktor motivasi.Faktor kemampuan yaitu 
kemampuan potensi dan reality, adalah dengan pendidikan dan keterampilan pekerjaan 
sehari-hari. Sedangkan faktor motivasi diartikan sebagai suatu sikap terhadap situasi 
kerja di lingkungan organisasi, yang antara lain mencakup hubungan kerja, fasilitas kerja, 
iklim kerja, kebijakan pimpinan, pola kerja kepemimpinan, dan kondisi kerja. 

Motivasi mempunyai arti yang sama dengan motif, yakni suatu daya dorong atau 
perangsang untuk melakukan sesuatu (Moekijat, 2002). Sedangkan menurut Ishak dan 
Hendri (2003), motivasi sebagai suatu hal pokok yang menjadi dorongan setiap motif 
untuk bekerja.Faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi adalah faktor eksternal yaitu 
lingkungan kerja, pemimpin dan kepemimpinannya, tuntutan perkembangan organisasi, 
dan dorongan atau bimbingan atasan, dan faktor internal yaitu pembawaan individu, 
tingkat pendidikan, pengalaman masa lampau, dan keinginan atau harapan.  

Kepemimpinan menurut Robbins (2006) adalah kemampuan untuk mempengaruhi 
kelompok menuju pencapaian sasaran. Jadi, kepemimpinan adalah sebuah kemampuan 
dalam mengarahkan dan mempengaruhi sekelompok orang (bawahan) untuk mencapai 
tujuan tertentu.Sedangkan menurut Kartono (2011), pemimpin adalah seorang pribadi 
yang memiliki kecakapan dan kelebihan di suatu bidang, sehingga dia mampu 
mempengaruhi orang lain untuk bersama-sama melakukan aktivitas- aktivitas tertentu 
demi mencapai satu atau beberapa tujuan. Menurut Northouse (2010), gaya 
kepemimpinan dibagai menjadi kepemimpinan intruksi, kepemimpnan konsultasi, 
kepemimpinan partisipasi, dan kepemimpinan delegasi. 

Budaya organisasi merupakan suatu norma yang terdiri dari suatu keyakinan, 
sikap, corevalues, dan pola perilaku yang dilakukan orang dalam organisasi (Victor Tan 
dalam Tunggal, 2007). Sedangkan Wibowo (2006), menyatakan budaya organisasi 
adalah norma-norma perilaku, sosial, dan moral yang mendasari setiap tindakan dalam 
organisasi dan dibentuk oleh kepercayaan, sikap, dan prioritas anggotanya.Tujuh 
karakteristik yang secara bersama-sama merupakan hakekat dari budaya organisasi 
menurut Robbins (2006), yaituinovasi dan pengambilan resiko, perhatian terhadap hal-hal 
yang rinci, orientasi hasil, orientasi individu, orientasi tim, agresivitas, dan stabilitas. 
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Kompetensi adalah jenis keahlian, pengetahuan, dan kemampuan yang diperlukan 
untuk menunaikan sebuah pekerjaan secara efektif (Simamora, 2004). Sementara 
kompetensi menurut Wibowo (2007), suatu kemampuan untuk melaksanakan atau 
melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan dan 
pengetahuan serta di dukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan. Spencer dan 
Spencer (1993) mengklasifikasikan dimensi kompetensi menjadi tiga yaitu, kompetensi 
intelektual, kompetensi emosional, dan kompetensi sosial. 

Berdasarkan konsep teori yang telah dijelaskan, maka dapat dituangkan kerangka 
pemikiran sebagai berikut : 

 
Gambar 1. Kerangka Pemikiran 

 
Dengan hipotesis sebagai berikut : 
 
H1 = Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai 
H2 = Budaya kerja organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai 
H3 = Kompetensi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai 
H4 = Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai melalui Motivasi 

Kerja 
H5 = Budaya kerja organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai melalui Motivasi 

Kerja 
H6 = Kompetensi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai melalui Motivasi Kerja 

 
METODOLOGI PENELITIAN 

 
Penelitian ini merupakan penelitian dengan pendekatan kuantitatif, teknik 

pengambilan sampel dilakukan secara random, pengumpulan data menggunakan instrumen 
penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis 
yang telah ditetapkan. Penelitian dilakukan di kantor pusat BPS dengan responden adalah 
pegawai aktif. Penelitian ini menggunakan data primer, yaitu data yang diperoleh langsung 
dari responden yang dipilih secara acak pada tiap-tiap bagian pada instansi yang menjadi 
lokasi penelitian. metode yang digunakan dalam menentukan jumlah sampel adalah 
menggunakan rumus slovin (Prasetyo dan Jannah, 2014), yaitu : 
 

    
 

     
 

n = Jumlah Sampel 
N = Jumlah Populasi 
e = nilai kritis (batas ketelitian) 
 

Jika jumlah populasi dalam penelitian ini adalah 1.133 orang maka nilai kritis yang 
ditoleransi adalah 10%, maka diketahui jumlah sampel adalah sebagai berikut : 
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Pengolahan data menggunakan SmartPLS yaitu metode Structural Equation 

Modelling (SEM) karena PLS bertujuan menguji efek prediksi antar variabel laten 
(konstruk) untuk melihat apakah ada hubungan atau pengaruh antar variabel 
tersebut.Kemudian dilakukan pengujian validitas, pengujian reliabilitas dan pengujian 
model struktural. 

 
 

HASIL DAN PEMBAHASAN PENELITIAN 
 

Dari kuesioner yang telah disebar kepada lebih dari 257 pegawai, didapatlah 108 
pegawai yang merespon, namun penulis mengambil 100 responden untuk diolah. Dengan 
menggunakan SmartPLS, dilakukan evaluasi model pengukuran untuk mengetahui 
validitas dan reliabilitas, dan untuk mengukur korelasi antar variabel. Terlebih dahulu 
ditentukan model diagram jalur sesuai variabel yang digunakan.  

 
 

Gambar 2. Diagram Jalur 
 

Dari diagram jalur model, dilakukan kalkulasi untuk mengetahui nilai loading 
factor,dimana nilainya harus lebih besar dari 0,6, sehingga dapat dikatakan indikator-
indikator memiliki korelasi. Setelah seluruh indikator memiliki loading factor di atas 0,6, maka 
dapat diketahui syarat reliabilitas dan validitas yang harus dipenuhi adalah sebagai berikut : 
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Gambar 3. Reliabilitas dan validitas 

 

Diketahui dari tabel diatas, bahwa seluruh nilai telah memenuhi syarat yaitu diatas 0,6.  

 

Setelah variabel telah dipastikan reliabel dan valid, kemudian dilakukan evaluasi model 
struktural untuk mengetahui hubungan antar variabel dan tingkat signifikan antar jalur. Dalam 
smartPLS, evaluasi model struktural dilakukan dengan kalkulasi bootstraping. 

 
Gambar 4. Koefisien Jalur 

 
 Dari gambar diatas diketahui semua variabel berpengaruh positif, dan dengan α = 5% 
diketahui bahwa budaya organisasi terhadap motivasi kerja, kompetensi terhadap kinerja 
pegawai, dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai, memiliki T Statistik > 1,985, 
sedangkan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai, gaya kepemimpinan terhadap 
kinerja pegawai, gaya kepemimpinan terhadap motivasi kerja, dan kompetensi terhadap 
motivasi kerja, memiliki T Statistik < 1,985. Pengujian hipotesis pada penelitian ini yaitu 
sebagai berikut: 
 

Tabel 1. Hasil Pengujian 
No Hubungan Koefisien 

Jalur 
T Statistic 

>1,966 
Kesimpulan 

Pengaruh Hipotesis 

1 Gaya Kepemimpinan > Kinerja 
Pegawai (Hipotesis 1) 

0,155 1,367 Tidak SIgnifikan Ditolak 

2 Budaya Organisasi > Kinerja 
Pegawai (Hipotesis 2) 

0,047 0,335 Tidak Signifikan  Ditolak 

3 Kompetensi > Kinerja Pegawai  
(Hipotesis 3) 

0,407 4,488 Signifikan Diterima 

4 Gaya kepemimpinan > Motivasi Kerja 
> Kinerja Pegawai (Hipotesis 4) 

0,025 0,791 Tidak Signifikan Ditolak 

5 Budaya Organisasi > Motivasi Kerja > 
Kinerja Pegawai (Hipotesis 5) 

0,105 2,031 Signifikan Diterima 

6 Kompetensi > Motivasi Kerja > 
Kinerja Pegawai (Hipotesis 6) 

0,037 0,997 Tidak Signifikan Ditolak 
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Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, diketahui bahwa gaya kepemimpinan 

berpengaruh positif (0,155) namum tidak signifikan (1,367<1,985) terhadap kinerja pegawai. 
Hal ini tidak sesuai dengan pengembangan hipotesis dari penelitian terdahulu yang 
dilakukan oleh Anton Helistiawan (2008) dan Marwansyah (2015), yang menjelaskan bahwa 
gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Namun hasil penelitian ini 
serupa dengan penelitian yang dilakukan oleh Ismail Lawasa (2013) yang menyatakan 
bahwa kepemimpinan tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Dalam kajian yang dilakukan oleh Erya Afrianus, Widyaiswara Muda di Pusat 
Pendidikan dan Pelatihan Badan Pusat Statistik, gaya kepemimppinan seseorang berbeda 
dengan lainnya selaras dengan paradigmanya masing-masing. Berdasarkan hasil pengujian 
hipotesis sebelumnya, disimpulkan bahwa paradigma tentang gaya kepemimpinan belum 
menjadi suatu faktor pertimbangan yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai. 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis budaya organisasi memiliki pengaruh positif 
(0,047), namun tidak signifikan (0,335 < 1,985) terhadap kinerja pegawai.Hal ini tidak sesuai 
dengan pengembangan hipotesis dalam penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Guntur 
Aryo Tejo (2015) dan Anton Helistiawan (2008), yang menyatakan bahwa budaya organisasi 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Berdasarkan survey yang dilakukan oleh ACT Consulting pada tahun 2017, BPS 
dinilai memiliki budaya organisasi kurang sehat, namun setiap pegawai tetap berkinerja 
berdasarkan tugas dan fungsi, dan dilakukan penilaian atas kinerja pegawai tiap bulannya. 
Sehingga dapat diartikan budaya organisasi di BPS tidak memiliki pengaruh atas pencapaian 
kinerja pegawainya. 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, kompetensi memiliki pengaruh positif (0,407) 
dan signifikan (4,488 > 1,985) terhadap kinerja pegawai.Hal ini sesuai dengan 
pengembangan hipotesis dari penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Ismail Lawasa (2013) 
dan Anton Helistiawan (2008), yang menyatakan bahwa kompetensi berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai. 

Seperti telah dijelaskan sebelumnya, bahwa setiap instansi pemerintah memiliki 
standar kompetensi terhadap pegawainya, sehingga untuk mencapai kinerja, pegawai harus 
memiliki kompetensi sesuai dengan tugas dan fungsinya.Oleh karena itu penulis 
mengartikan bahwa setiap pegawai pasti bekerja sesuai dengan tugas dan fungsinya dan 
sesuai dengan kompetensinya. Semakin tinggi tingkat kompetensinya, maka akan semakin 
tinggi pula pencapaian kinerja yang diharapkan.   

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis gaya kepemimpinan melalui motivasi kerja, 
memiliki pengaruh positif (0,025) namun tidak signifikan (0,791 < 1,985) terhadap kinerja 
pegawai. Dan hal ini tidak sesuai dengan pengembangan hipotesis dari penelitian terdahulu 
yang dilakukan oleh Marwansyah (2015), ysng menyatakan bahwa gaya kepemimpinan 
melalui motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.  

Hal ini konsisten bahwa gaya kepemimpinan tidak memiliki pengaruh signifikan 
terhadap kinerja, baik pengaruh langsung maupun pengaruh tidak langsung melalui motivasi 
kerja. Hal ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan yang baik yang dapat meningkatkan 
kinerja pegawai, belum terimplementasi di Badan Pusat Statistik. 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, budaya organisasi melalui motivasi kerja 
memiliki pengaruh positif (0,105) dan signifikan (2,031 > 1,985) terhadap kinerja pegawai. 
Hal ini sesuai dengan pengembangan hipotesis pada penelitian terdahulu yang dilakukan 
oleh Guntur Aryo Tejo (2015) yang menyatakan bahwa budaya organisasi melalui motivasi 
kerja berpengaruh signifikan  terhadap kinerja pegawai.  

Secara langsung budaya organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
pegawai, namun dengan didorong motivasi kerja dapat berpengaruh terhadap kinerja 
pegawai.Sehingga disimpulkan bahwa budaya organisasi yang baik diharapkan oleh 
pegawai BPS sebagai faktor yang dapat meningkatkan motivasi kerja, sehingga dengan 
motivasi kerja yang tinggi akan menghasilkan kinerja pegawai yang tinggi juga.   
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Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, kompetensi melalui motivasi kerja 
berpengaruh positif (0,037) namun tidak signifikan (0,997 < 1,985) terhadap kinerja pegawai. 
Hal ini tidak sesuai dengan pengembangan hipotesis dari penelitian terdahulu yang dilakukan 
oleh Ismail Lawasa (2013) dan Guntur Aryo Tejo (2015) yang menyatakan bahwa 
kompetensi melalui motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.   

Hal ini berlainan dengan pengaruh secara langsung yaitu berpengaruh signifikan, 
sedangkan jika melalui motivasi kerja menjadi tidak berpengaruh signifikan.Sehingga 
pengaruh signifikan kompetensi terhadap kinerja pegawai adalah jika hubungannya adalah 
secara langsung, sebaliknya jika melalui motivasi kerja atau tidak langsung, hubungan 
pengaruhnya menjadi tidak signifikan. 

 
KESIMPULAN 

 
Berdasarkan pembahasan diatas, maka penulis memberikan kesimpulan pada 

penelitian ini sebagai berikut: 
1.  Gaya kepemimpinan tidak mempengaruhi kinerja pegawai, baik secara langsung maupun 

melalui motivasi kerja. Dari penelitian sebelumnya dijelaskan bahwa pada umumnya 
gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja kerja, walaupun terdapat 
penelitian yang memiliki hasil yang sama yaitu bahwa gaya kepemimpinan tidak 
berpengaruh terhadap atau kinerja pegawai.  

2.  Budaya organisasi secara langsung tidak mempunyai pengaruh terhadap kinerja pegawai 
kerja, hal ini berbeda dengan penelitian lain yang pada umumnya budaya organisasi 
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai. Namun budaya organisasi 
melalui motivasi kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai, hal ini serupa dengan 
penelitian-penelitian sebelumnya. 

3.  Kompetensi secara langsung memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, 
tentunya hasil ini sesuai dengan penelitian-penelitian sebelumnya. Namun menjadi tidak 
berpengaruh terhadap kinerja pegawai ketika melalui motivasi kerja. 

Berdasarkan hasil penelitian, maka penulis memberikan saran yang dapat 
digunakan baik untuk pengembangan penelitian ini, maupun untuk intansi, yaitu sebagai 
berikut : 
1.  Jika ingin dilakukan penelitian dengan variabel yang sama di BPS, perlu dikaji lagi 

indikator yang tepat yang dapat menggambarkan pengaruh yang signifikan.  
2.  Perlu dilakukan penelitian lebih lanjut untuk mengetahui variabel lain yang memiliki 

pengaruh yang berkontribusi besar pada variabel dependen, baik secara langsung 
maupun tidak langsung.   

3.  BPS perlu untuk mengkaji bahwa perlunya pengembangan kepemimpinan yang dapat 
meningkatkan kinerja pegawai. Bahwa nilai-nilai kepemimpinan harus tertanam dengan 
baik pada setiap orang yang berada dalam posisi memimpin suatu unit kerja. 

4.  BPS perlu memberikan pembekalan kepada pegawai agar mengerti akan tugas dan 
fungsi yang mengarah kepada budaya organisasi yang kreatif dan memiliki tujuan.   

5.  BPS perlu membangun mindset pegawainya bahwa pekerjaan tidaklah hanya sekedar 
transaksional dalam hak dan kewajiban, namun perlu ditanamkan arti dari sebuah 
pekerjaan.  

6.  BPS perlu menetapkan dan selalu memperbaharui standar kompetensi pegawai, untuk 
tiap tugas dan fungsi yang ada. 

7.  BPS perlu menetapkan standar penilaian kinerja kepada pegawai sesuai dengan tugas 
dan fungsinya pada level masing-masing. 
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