
 

Inovasi dan Kreativitas dalam Ekonomi 
Vol 9, No 2, Februari, Hal 83-95 

 

83 

 

PENGARUH MOTIVASI, BUDAYA ORGANISASI DAN 

KEPEMIMPINAN TERHADAP KINERJA PEGAWAI DENGAN 

SEMANGAT KERJA SEBAGAI VARIABEL INTERVENING PADA 

KANTOR SAMSAT PASAMAN BARAT 
 

Sindi Permata1, Vivi Nila Sari2, Nia Nadilla3 

Universitas Putra Indonesia “YPTK” Padang  

Email: sindipermata16@gmail.com1, vivinilasari@upiyptk.ac.id2, nianadilla@upiyptk.ac.id3  

 
Abstrak − Sindi Permata, 21101155310289, Jurusan Manajemen, tahun 2021, Pengaruh Motivasi, 

Budaya Organisasi Dan Kepemimpinan Terhadap Keputusan Pembelian Dengan Semangat Kerja 

Sebagai Variabel Intervening Pada Kantor Samsat Pasaman Barat, dibawah bimbingan Ibu Assoc. 

Prof. Dr. Vivi Nila Sari, S.E., M.M dan Ibu Nia Nadilla, S.E., M.M. Penelitian ini bertujuan untuk 

mengetahui dan berusaha menganalisis Pengaruh Motivasi, Budaya Organisasi Dan Kepemimpinan 

Terhadap Keputusan Pembelian Dengan Semangat Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada Kantor 

Samsat Pasaman Barat. Penelitian ini adalah model Structural Equation Modeling (SEM) dengan alat 

bantu analisis SmartPLS 3.0. Populasi dan sampel penelitian ini adalah Pegawai Kantor Samsat 

Pasaman Barat. Hasil penelitian menemukan Terdapat pengaruh signifikan antara Motivasi terhadap 

Semangat Kerja. Terdapat pengaruh signifikan antara Budaya Organisasi terhadap Semangat Kerja. 

Terdapat pengaruh tidak signifikan antara Kepemimpinan terhadap Semangat Kerja. Terdapat 

pengaruh signifikan antara Motivasi terhadap Kinerja Pegawai. Terdapat pengaruh tidak signifikan 

antara Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai. Terdapat pengaruh tidak signifikan antara 

Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai. Terdapat pengaruh signifikan antara Semangat Kerja 

terhadap Kinerja Pegawai. Semangat Kerja mampu memediasi Motivasi terhadap Kinerja Pegawai. 

Kata Kunci: Motivasi, Budaya Organisasi, Kepemimpinan, Semangat Kerja, Dan Kinerja Pegawai.  
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PENDAHULUAN 

Suatu organisasi, baik pemerintah maupun swasta untuk mencapai tujuannya, harus 

melalui sarana dalam bentuk organisasi yang digerakkan sekelompok orang yang berperan 

aktif sebagai pelaku dalam upaya mencapai tujuan perusahaan atau organisasi. Tanpa 

kemampuan yang baik dari pegawai, tujuan yang ditetapkan tidak akan pernah tercapai. Hal 

ini dapat terjadi karena banyak pegawai yang tidak berusaha maksimal dalam pekerjaannya, 

sehingga target yang ditetapkan perusahaan tidak tercapai sebagai akibat dari kinerja pegawai 

yang kurang maksimal (Nova, 2021). Dalam hal ini pegawai yang bekerja merupakan salah 

satu unsur yang harus berperan secara aktif dan menempatkan kedudukannya sebagai tenaga 

profesional sesuai dengan tuntutan masyarakat yang semakin berkembang. Kelengkapan dari 

jumlah dan kualitas dari pegawai akan mempengaruhi keberhasilan dari kinerja pegawai 

yang berujung pada peningkatan kinerja pegawai. Untuk itu pegawai dituntut profesional 

dalam menjalankan tugasnya. Dalam suatu organisasi tentu terdapat suatu tujuan yang ingin 

dicapai. Salah satu faktor yang mendukung dalam pencapaian tujuan tersebut adalah sumber 

daya manusia didalam organisasi itu sendiri. Sumber daya manusia adalah aset yang paling 

berharga dalam sebuah organisasi karna keberhasilan organisasi sangat ditentukan oleh unsur 

manusia (Nova, 2021). Menurut (Setiawan, 2021) kinerja adalah proses dimana organisasi 

mengevaluasi atau menilai prestasi kerja pegawai. Hal ini menjadi dasar semua kegiatan 

pengembangan karir lainnya. Karena kemajuan karir sangat tergantung pada prestasi kerja 

yang dihasilkan, seperti kenaikan pangkat, kesempatan untuk mendapatkan pendidikan yang 

lebih tinggi, fasilitas perumahan, kesehatan dan lain-lain fasilitas bagi menunjang kelancaran 

pekerjaan. Kinerja sangat penting karena dapat mencapai tujuan organisasi, meningkatkan 

produktivitas, keuntungan, dan reputasi perusahaan. Kinerja yang baik membantu 

mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan pegawai, memotivasi mereka untuk berkembang, 

serta menjadi dasar untuk memberikan penghargaan dan sanksi. Menurut (Husein & Hanifah, 

2021), kinerja adalah hasil kerja secarakualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang 

Pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya. 

Menurut (Harrison, 2021) bahwa kinerja adalah hasil kerja yang didapat dicapai 

seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi dalam rangka mencapai tujuan 

organisasi dalam periode waktu tertentu. Dengan demikian berdasarkan defenisi di atas, 

penulis mendefenisikan kinerja sebagai hasil-hasil fungsi pekerjaan/kegiatan seseorang atau 

kelompok dalam suatu organisasi yang dipengaruhi oleh berbagai faktor untuk mencapai 

tujuan organisasi dalam dalam periode waktu tertentu. Kinerja sangat penting karena menjadi 

sarana untuk mencapai tujuan organisasi, meningkatkan produktivitas, dan menciptakan 

keuntungan. Kinerja yang baik membantu organisasi memanfaatkan sumber daya manusia 

secara efektif, mengidentifikasi kekuatan dan kelemahan, serta mendorong budaya kerja yang 

positif dan kompetitif.  

Berikut ini tabel hasil pengukuran capaian kinerja pada Kantor SAMSAT Pasaman 

Barat Tahun 2024: 

 
Berdasarkan tabel 1. di atas terlihat bahwasannya kinerja pada Kantor SAMSAT 

Pasaman Barat belum mencapai target secara maksimal, dimana pada indikator Persentase 
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Peningkatan Pendapatan Asli Daerah dengan target 7,2% terealisasi sebesar 5,30% dengan 

capaian 73,61%, kemudian pada indikator Nilai Indeks Kepuasan Masyarakat dengan target 

sebesar 81,00 terealisasi sebesar 65,33 dengan capaian 80,65%, dan pada indikator NIlai 

Akuntabilitas Kinerja OPD target sebesar 86,00 terealisasi sebesar 64,34 dengan capaian 

74,81%. Dapat disimpulkan bahwa kinerja pegawai pada Kantor SAMSAT Pasaman Barat 

belum terealisasi dengan baik. Dimana hal ini terindikasi oleh motivasi yang belum optimal, 

budaya organisasi yang masih rendah, ditambah lagi kepemimpinan yang belum maksimal 

dan semangat kerja yang masih belum optimal, disiplin kerja yang masih belum maksimal, 

masih adanya pegawai yang tidak bersungguh-sungguh dalam bekerja, belum optimalnya 

keterampilam yang diberikan pegawai, masih rendahnya kesadaran diri pegawai dalam 

bekerja, masih belum maksimal kerja sama tim, faktor dukungan organisasi yang masih 

rendah menyebabkan kinerja pegawai belum tercapai maksimal. Hal ini yang menyebabkan 

kinerja pegawai berfluktuatif. 

Kinerja pegawai dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor, salah satunya adalah 

motivasi, dimana menurut (Fachreza & Majid, 2021) kata motivasi (motivation) kata 

dasarnya adalah motif (motive) yang berarti dorongan, sebab atau alasan seseorang 

melakukan sesuatu. Dengan demikian motivasi kerja berarti sesuatu kondisi yang mendorong 

atau menjadi sebab seseorang melakukan suatu perbuatan/kegiatan, yang berlangsung secara 

sadar. 

 

METODE PENELITIAN 

Objek Penelitian 

Penelitian ini dilakukan pada pegawai Kantor SAMSAT Pasaman Barat, yang 

beralamat di Simpang Ampek di Jorong Lingkuang Aua, Nagari Lingkuan Aua, Kecamatan 

Pasaman, Kabupaten Pasaman Barat, Sumatera Barat. 

1. Populasi 

Populasi adalah sebagai wilayah generalisasi yang terdiri atas objek / subjek yang 

mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari 

dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2021). Populasi dalam penelitian ini adalah 

pegawai Kantor SAMSAT Pasaman Barat 35 orang. 

2. Sampel  

Menurut (Sugiyono, 2021), Sampel adalah sebagian dari populasi itu misalnya 

penduduk di wilayah tertentu, jumlah Pegawai pada organisasi tertentu, jumlah guru dan 

murid di sekolah tertentu dan sebagainya. Populasi adalah pegawai Kantor SAMSAT 

Pasaman Barat sebanyak 35 orang, maka seluruh populasi dijadikan sampel.  

Teknik Pengumpulan Data  

Teknik pengumpulan data yang peneliti pakai disini adalah: 

1. Penelitian lapangan, Metode pengumpulan data yang akan digunakan dalam penelitian 

ini adalah pengumpulan data dengan melakukan pininjauan pada perusahaan untuk 

mendapat gambaran yang dibutuhkan dengan mengugunakan wawancara.Wawancara 

dilakukan berguna untuk memperoleh data dan keterangan yang diinginkan, seperti 

menanyakan sekilas tentang perusahaan, visi dan misi, serta sejarah perusahaan dan ada 

pula dengan penyebaran angket atau kuesioner merupakan suatu teknik cara 

pengumpulan data secara tidak langsung. (Sugiyono, 2022) dengan kata lain, angket 

merupakan daftar pertanyaaan lengkap mengenai banyak hal yang diperlukan oleh 

peneliti untuk mendapatkan jawaban atas pertanyaan penelitian. Independen motivasi, 

budaya organisasi, kepemimpinan, dependen adalah kinerja pegawai, dan intervening 

adalah semangat kerja. Data dari kuesioner adalah jawaban yang diberikan oleh 

responden. 

2. Penelitian pustaka, Penelitian perpustakaan yaitu dengan mengumpulkan data dan 
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mempelajari buku-buku yang berhubungan dengan variabel-variabel yang terkait. 

Penelitian perpustakaan adalah suatu penelitian yang sudah dikerjakan oleh orang lain 

dan bukan menjadi yang pertama tetapi sudah yang keduanya (ada perantara). 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi, budaya organisasi, dan kepemimpinan 

berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai, baik secara langsung maupun melalui 

semangat kerja sebagai variabel intervening pada Kantor Samsat Pasaman Barat. Motivasi 

yang tinggi, budaya organisasi yang kondusif, serta kepemimpinan yang efektif mampu 

meningkatkan semangat kerja pegawai, yang selanjutnya berdampak pada peningkatan 

kinerja pegawai. Dengan demikian, semangat kerja terbukti berperan sebagai variabel 

intervening yang memperkuat pengaruh motivasi, budaya organisasi, dan kepemimpinan. 

Deskripsi Penelitian  

Jumlah kuesioner yang dibagikan pada kantor samsat pasaman barat sebanyak 35 

kuesioner, dari jumlah total kuesioner yang disebar tersebut telah diisidan dikembalikan 

semuanya sebanyak 35 kuesioner. 

Karakteristik Responden  

Karakteristik responden penelitian merupakan profil yang ada pada objek penelitian, 

yang ada pada objek penelitian, yang dalam hal ini meliputi: jenis kelamin, umur, pendidikan 

terakhir, dan lama bekerja. 

 

 

 

 
Distribusi Frekuensi Instrumen Penelitian  

Tingkat Capaian Responden Distribusi Frekuensi Jawaban Responden terhadap 

Instrumen Pernyataan Variabel Kinerja Pegawai (Y) Dalam TCR ini akan 

menginterprestasikan jawaban responden pada kuisoner yang disebarkan terdapat 35 pegawai 

kantor samsat pasaman barat.Tingkat capaian responden ini dapat dilihat pada tabel 

berikut.nilai TCR ini akan menginterprestasikan jawaban responden pada 35 responden di 

kantor samsat pasaman barat. Tingkat capaian responden ini dapat dilihat pada gambar 

berikut : 
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Tabel Nilai TCR Dari Variabel Kinerja Karyawan (Y)  

Adapun keterangan dari tabel TCR Pada Variabel Kinerja Pegawai adalah sebagai 

berikut: 

 
 Tabel Nilai TCR Dari Variabel Semangat Kerja (Z)  

Adapun keterangan dari tabel TCR Pada Variabel Semangat Kerja adalah sebagai 

berikut: 

 
 Tabel Nilai TCR Dari Variabel Motivasi (X1)  

Adapun keterangan dari tabel TCR Pada Variabel Motivasi adalah sebagai berikut: 

 
 Tabel Nilai TCR Dari Variabel Budaya Organisasi (X2)  

Adapun keterangan dari tabel TCR Pada Variabel Budaya Organisasi adalah sebagai 

berikut: 

 

 
 Tabel Nilai TCR Dari Variabel Kepemimpinan (X3)  

Adapun keterangan dari tabel TCR Pada Variabel Kepemimpinan adalah sebagai 

berikut: 
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Analisis Data Penelitian  

Dalam penelitian ini menggunakan alat analisis Structural Equation Modeling (SEM) 

dengan menggunakan program partial least square (PLS). PLS merupakan pendekatan 

berbasis komponen untuk pengujian model persamaan struktural atau biasa disebut SEM.. 

Tahapan-tahapan tersebut sebagai berikut : 

Menilai Outer Model atau Measurement Model  

Pengujian outer model dilakukan berdasarkan hasil uji coba angket yang telah 

dilakukan untuk seluruh variabel penelitian. Terdapat tiga kriteria di dalam penggunaan 

teknik analisa data untuk menilai outer model yaitu Convergent Validity, Discriminant 

Validity dan Composite Realibility.dalam tahap pengembangan korelasi 0,5 sampai 0,6 

dianggap masih memadai atau masih dapat diterima. Dalam penelitian batasan nilai nilai 

Convergent Validity atau loading factor diatas 0,7. 

1. Pengujian Outer Model (Convergent Validity)  

Berdasarkan hasil pengujian outer model dengan menggunakan SmartPLS, diperoleh 

nilai korelasi antara item pertanyaan-pertanyaan Variabel sebagai berikut : 

 
Gambar 1. Hasil Outer Loading 

Pada gambar 1. terdapat beberapa nilai Pernyataan dibawah 0,7 sehingga semua 

pernyataan yang tidak valid atau dibawah 0,7 dibuang. Dimana no pernyataan yang di 

elimninasi (X1.9, X1.10, X2.9, X2.10, X3.11, X3.12, Y.4,Y.6, Y.9, Y.10, Z.2, Z.6). 

Pengujian Realibilitas  

Setelah diketahui tingkat kevalidtan data, maka langkah berikutnya adalah mengetahui 

tingkat keandalan data atau tingkat realible dari masing-masing konstruk atau variabel. 

Penilaian ini dengan melihat composite realibility dan nilai crombach alpha. Nilai satu 

konstruk dikataka realible jika memberikan nilai crombach alpha > 0,7. Hasil uji reliabilitas 

disajikan pada Tabel 4.16: 

 
Berdasarkan output SmartPLS pada Tabel 4.16 di atas, telah ditemukan nilai 

composite reliability dan nilai crombach alpha masing-masing konstruk atau variabel besar 

dari 0,7. Dengan demikian juga dapat disimpulkan bahwa tingkat kehadalan data telah baik 

atau reliable. Berdasarkan struktur Inner model dapat dibentuk persamaan model sebagai 

berikut :  
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A. Model Persamaan I, merupakan Gambaran besarnya pengaruh konstruk Motivasi, 

Budaya Organisasi, Kepemimpinan terhadap Semangat Kerja dengan koefisien yang ada 

ditambah dengan tingkat error yang merupakan kesalahan estimasi atau yang tidak bisa 

dijelaskan dalam model penelitian. 

• Semangat Kerja (Z) = 3,617 X1 + 2,783 X2 + 0,293 X3 

B. Model Persamaan II, merupakan Gambaran besarnya pengaruh konstruk Iklim Motivasi, 

Budaya Organisasi, Kepemimpinan dan Semangat Kerja terhadapKinerja Pegawai 

dengan masing-masing koefisien yang ada untuk masing-masingkonstruk ditambah 

dengan error yang merupakan kesalahan estimasi. 

• Kinerja Pegawai (Y) = 2,003 X1 + 0,038 X2 + 0,472 X3 + 3,910 Z 

 
 Pada table 4.17 terlihat nilai R2 sebesar 0,897 atau sebesar 89,7% yang 

menggambarkan besarnya pengaruh yang diterimannya dari konstruk motivasi dan budaya 

organisasi, kepemimpinan terhadap semangat kerja. Sisanya sebesar 10,3% dipengaruhi oleh 

variabel lain diluar penelitian ini. Sementara nilai R2 untuk sebesar 0,879 atau sebesar 87,9% 

menunjukkan besarnya pengaruh yang diberikan oleh motivasi, budaya organisasi, 

kepemimpinan dan semangat kerja terhadap kinerja pegawai dalam menjelaskan atau 

mempengaruhi Kinerja Pegawai. Sisanya sebesar 12,1% dipengaruhi oleh variabel lain diluar 

penelitian ini. Semakin tinggi nilai R-Square maka semakin besar kemampuan konstruk 

eksogen tersebut dalam menjelaskan variabel endogen sehingga semakin baik persamaan 

struktural yang terbentuk. 

2. Pengujian Inner Model ( Structural Model)  

Proses pengujian selanjutnya adalah pengujian inner model atau model structual yang 

bertujuan untuk memenuhi hubungan antara konstruk sebagaimana yang telah dihipotesiskan. 

Model structual dievaluasi dengan memperhatikan nilai R-Square untuk konstruk endogen 

dari pengaruh yang diterimanya dari konstruk eksogen. Berikut model structural hasil uji 

dengan menggunakan SmartPLS : 

 
Gambar 4. 6 

Hasil Pengujian Inner Model 

Berikutnya sebagaimana yang dijelaskan sebelumnya penilaian inner model akan 

dievaluasi melalui R-Square, untuk menilai konstruk laten eksogen tertentu terhadap 

konstruk laten eksogen tertentu terhadap konstruk laten endogen apakah mempunyai 

pengaruh substantive. 

 

3. Pengujian Hipotesis  

Pengujian hipotesis bertujuan untuk menjawab permasalahan yang ada dalam 

penelitian ini yaitu pengaruh konnstruk laten eksogen tertentu dengan konstruk laten endogen 
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tertentu baik secara langsung maupun tidak secara langsung melalui variabel mediasi. 

Pengujian hipotesis pada penelitian ini, dapat dinilai dari besarnya nilai t-statistik atau t-

hitung dibandingkan dengan t-tabel 1,96 pada alpha 5%. Jika t-statistik/t-hitung < t-tabel 1,96 

pada alpha 5%, maka Ho ditolak dan Jika t-statistik/t-hitung > t-tabel 1,96 pada alpha 5%, 

maka Ha diterima. Berikut hasil output SmartPLS, yang mengambarkan output estimasi 

untuk pengujian model structural pada tabel 4.18. 

 

 
 Berdasarkan hasil pengujian SmartPLS pada Tabel 4.18 terlihat hasil pengujian 

hipotesis penelitian dimulai dari hipotesis pertama sampai dengan hipotesis ketujuh yang 

merupakan pengaruh langsung Motivasi, Budaya Organisasi dan Kepemimpinan terhadap 

Semangat Kerja dan pengaruh konstruk Motivasi, Budaya Organisasi, Kepemimpinan dan 

Semangat Kerja terhadap Kinerja Pegawai. 

4. Analisis Jalur  

Berdasrkan hasil pengujian data dengan menggunakan alat bantu program SmartPLS 

di dapatkan hasil analisis jalur yang dapat dilihat dari tabel berikut ini : 

 
Berdasarkan diagram jalur nilai t-statistik atau t-hitung berguna untuk menilai diterima 

atau ditolaknya hipotesis, dengan membandingkan nilai t- statistik atau t-hitung dengan t-

tabel pada 1,96 (pada kesalahan menolak data sebesar 5%). 

Hasil Pengujian Hipotesis 

1. Pengaruh Motivasi terhadap Semangat Kerja 

Pengaruh Motivasi terhadap Semangat Kerja yaitu 0,828 yang menunjukkan bahwa 

arah hubungan antara Motivasi terhadap Semangat Kerja adalah positif. Dimana nilai P-

Value 0,000 kecil dari alpha 5% yaitu 0,000 < 0,05 yang menunjukkan berpengaruh 

signifikan dan dengan nilai t-statistik sebesar 3,617 untuk mengetahui apakah hipotesis ini 

diterima atau ditolak, maka perbandingan antara nilai t-statistik dengan t-tabel 1,96. Dimana 

nilai t-statistik > t-tabel atau 3,617 > 1,96 oleh karena itu H0 ditolak dan H1 diterima. Maka 

dapat disimpulkan bahwa Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Semangat 

Kerja Kantor Samsat Pasaman Barat. Hipotesis H1 dalam penelitian ini diterima. 

 

2. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Semangat Kerja 

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Semangat Kerja yaitu 0,423 yang menunjukkan 

bahwa arah hubungan antara Semangat Kerja terhadap Semangat Kerja adalah positif. 

Dimana nilai P-Value 0,006 kecil dari alpha 5% yaitu 0,006 < 0,05 yang menunjukkan 

terdapat pengaruh signifikan dan dengan nilai t-statistik sebesar 2,783 untuk mengetahui 
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apakah hipotesis ini diterima atau ditolak, maka perbandingan antara nilai t-statistik dengan 

t-tabel 1,96. Dimana nilai t- statistik > t-tabel atau 2,783 > 1,96 oleh karena itu H0 ditolak 

dan H2 diterima. Maka dapat disimpulkan bahwa Budaya Organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Semangat Kerja pada Kantor Samsat Pasaman Barat. Hipotesis H2 dalam 

penelitian ini diterima. 

3. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Semangat Kerja 

Pengaruh Kepemimpinan terhadap Semangat Kerja yaitu -0,014 yang menunjukkan 

bahwa arah hubungan antara Semangat Kerja terhadap Semangat Kerja adalah negatif. 

Dimana nilai P-Value 0,769 besar dari alpha 5% yaitu 0,769 > 0,05 yang menunjukkan tidak 

terdapat pengaruh signifikan dan dengan nilai t-statistik sebesar 0,293 untuk mengetahui 

apakah hipotesis ini diterima atau ditolak, maka perbandingan antara nilai t-statistik dengan 

t-tabel 1,96. Dimana nilai t- statistik < t-tabel atau 0,293 < 1,96 oleh karena itu H0 diterima 

dan H3 ditolak. Maka dapat disimpulkan bahwa Kepemimpinan berpengaruh negatif dan 

tidak signifikan terhadap Semangat Kerja pada Kantor Samsat Pasaman Barat. Hipotesis H3 

dalam penelitian ini ditolak. 

4. Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Pegawai. 

Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Pegawai yaitu 0,244 yang menunjukkan bahwa 

arah hubungan antara Motivasi terhadap Kinerja Pegawai adalah positif. Dimana nilai P-

Value 0,046 kecil dari alpha 5% yaitu 0,046 < 0,05 yang menunjukkan terdapat pengaruh 

signifikan dan dengan nilai t-statistik sebesar 2,003 untuk mengetahui apakah hipotesis ini 

diterima atau ditolak, maka perbandingan antara nilai t- statistik dengan t-tabel 1,96. Dimana 

nilai t-statistik > t-tabel atau 2,003 > 1,96 oleh karena itu H0 ditolak dan H4 diterima. Maka 

dapat disimpulkan bahwa Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Pegawai Kantor Samsat Pasaman Barat. Hipotesis H4 dalam penelitian ini diterima. 

5. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai 

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai yaitu 0,006 yang menunjukkan 

bahwa arah hubungan antara Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai adalah positif. 

Dimana nilai P-Value 0,969 besar dari alpha 5% yaitu 0,969 > 0,05 yang menunjukkan tidak 

berpengaruh signifikan dan dengan nilai t-statistik sebesar 0,038 untuk mengetahui apakah 

hipotesis ini diterima atau ditolak, maka perbandingan antara nilai t-statistik dengan t-tabel 

1,96. Dimana nilai t- statistik < t-tabel atau 0,038 < 1,96 oleh karena itu H0 diterima dan H5 

ditolak. Maka dapat disimpulkan bahwa Budaya Organisasi berpengaruh positif dan tidak 

signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor Samsat Pasaman Barat. Hipotesis H5 

dalam penelitian ini ditolak. 

6. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai 

Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai yaitu -0,013 yang menunjukkan 

bahwa arah hubungan antara Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai adalah negatif. 

Dimana nilai P-Value 0,637 besar dari alpha 5% yaitu 0,637 > 0,05 yang menunjukkan tidak 

berpengaruh signifikan dan dengan nilai t-statistik sebesar 0,472 untuk mengetahui apakah 

hipotesis ini diterima atau ditolak, maka perbandingan antara nilai t-statistik dengan t-tabel 

1,96. Dimana nilai t- statistik < t-tabel atau 0,472 < 1,96 oleh karena itu H0 diterima dan H6 

ditolak. Maka dapat disimpulkan bahwa Kepemimpinan berpengaruh negatif dan tidak 

signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor Samsat Pasaman Barat. Hipotesis H6 

dalam penelitian ini ditolak. 

7. Pengaruh Semangat Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

Pengaruh Semangat Kerja terhadap Kinerja Pegawai yaitu 0,715 yang menunjukkan 

bahwa arah hubungan antara Semangat Kerja terhadap Kinerja Pegawai adalah positif. 

Dimana nilai P-Value 0,000 kecil dari alpha 5% yaitu 0,000 < 0,05 yang menunjukkan 

terdapat pengaruh signifikan dan dengan nilai t-statistik sebesar 3,910 untuk mengetahui 

apakah hipotesis ini diterima atau ditolak, maka perbandingan antara nilai t-statistik dengan 
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t-tabel 1,96. Dimana nilai t- statistik > t-tabel atau 3,910 > 1,96 oleh karena itu H0 ditolak 

dan H7 diterima. Maka dapat disimpulkan Semangat Kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor Samsat Pasaman Barat Hipotesis H7 dalam 

penelitian ini diterima. 

8. Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Pegawai melalui Semangat Kerja sebagai 

variabel intervening  

Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Pegawai melalui Semangat Kerja yaitu 0,372 

yang menunjukkan bahwa arah hubungan antara Motivasi terhadap Kinerja Pegawai melalui 

Semangat Kerja adalah positif. Dimana nilai P-Value 0,015 kecil dari alpha 5% yaitu 0,015 < 

0,05 yang menunjukkan terdapat pengaruh signifikan dan dengan nilai t-statistik sebesar 

2,431 untuk mengetahui apakah hipotesis ini diterima atau ditolak, maka perbandingan antara 

nilai t-statistik dengan t-tabel 1,96. Dimana nilai t-statistik > t-tabel atau 2,431 > 1,96 oleh 

karena itu H0 ditolak dan H8 diterima. Maka dapat disimpulkan bahwa Motivasi 

berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap Kinerja Pegawai melalui Semangat Kerja 

pada Kantor Samsat Pasaman Barat, Hipotesis H8 dalam penelitian ini diterima atau 

dimediasi. 

9. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai melalui Semangat Kerja 

sebagai variabel intervening 

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai melalui Semangat Kerja 

Konsumen yaitu 0,303 yang menunjukkan bahwa arah hubungan antara Budaya Organisasi 

terhadap Kinerja Pegawai melalui Semangat Kerja adalah positif. Dimana nilai P-Value 

0,021 kecil dari alpha 5% yaitu 0,021 < 0,05 yang menunjukkan terdapat pengaruh signifikan 

dan dengan nilai t-statistik sebesar 2,318 untuk mengetahui apakah hipotesis ini diterima atau 

ditolak, maka perbandingan antara nilai t-statistik dengan t-tabel 1,96. Dimana nilai t-statistik 

> t-tabel atau 2,318 > 1,96 oleh karena itu H0 ditolak dan H9 diterima. Maka dapat 

disimpulkan Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai 

melalui Semangat Kerja pada Konsumen Kantor Samsat Pasaman Barat. Hipotesis H9 dalam 

penelitian ini ditolak atau tidak dimediasi. 

10. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai melalui Semangat Kerja 

sebagai variabel intervening 

Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai melalui Semangat Kerja 

Konsumen yaitu -0,010 yang menunjukkan bahwa arah hubungan antara Kepemimpinan 

terhadap Kinerja Pegawai 137 melalui Semangat Kerja adalah negatif. Dimana nilai P-Value 

0,796 besar dari alpha 5% yaitu 0,796 > 0,05 yang menunjukkan tidak terdapat pengaruh 

signifikan dan dengan nilai t-statistik sebesar 0,258 untuk mengetahui apakah hipotesis ini 

diterima atau ditolak, maka perbandingan antara nilai t-statistik dengan t-tabel 1,96. Dimana 

nilai t- statistik < t-tabel atau 0,258 < 1,96 oleh karena itu H0 diterima dan H10 ditolak. 

Maka dapat disimpulkan Kepemimpinan berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap 

Kinerja Pegawai melalui Semangat Kerja pada Konsumen Kantor Samsat Pasaman Barat. 

Hipotesis H10 dalam penelitian ini ditolak atau tidak dimediasi. 

 

KESIMPULAN 

Dari pembahasan pada bab-bab sebelumnya, maka dapat ditarik beberapa kesimpulan 

sebagai berikut : 

1. Terdapat pengaruh signifikan antara Motivasi terhadap Semangat Kerja pada Kantor 

Samsat Pasaman Barat. 

2. Terdapat pengaruh signifikan antara Budaya Organisasi terhadap Semangat Kerja pada 

Kantor Samsat Pasaman Barat. 

3. Terdapat pengaruh tidak signifikan antara Kepemimpinan terhadap Semangat Kerja pada 

Kantor Samsat Pasaman Barat. 
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4. Terdapat pengaruh signifikan antara Motivasi terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor 

Samsat Pasaman Barat. 

5. Terdapat pengaruh tidak signifikan antara Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai 

pada Kantor Samsat Pasaman Barat. 

6. Terdapat pengaruh tidak signifikan antara Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai pada 

Kantor Samsat Pasaman Barat. 

7. Terdapat pengaruh signifikan antara Semangat Kerja terhadap Kinerja Pegawai pada 

Kantor Samsat Pasaman Barat. 

8. Semangat Kerja mampu memediasi Motivasi terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor 

Samsat Pasaman Barat. 

9. Semangat Kerja mampu memediasi Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai pada 

Kantor Samsat Pasaman Barat. 

10. Semangat Kerja tidak mampu memediasi Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai pada 

Kantor Samsat Pasaman Barat. 

Saran  

Berdasarkan kesimpulan yang telah dibuat, maka penulis mengemukakan beberapa 

saran kepada Perusahaan: 

1. Bagi Perusahaan 

Kinerja Pegawai akan meningkat apabila pihak Kantor Samsat Pasaman Barat dapat 

meningkatkan: 

a. Motivasi melalui peningkatan fisiologi, rasa aman, sosial, penghargaan, aktualisasi 

diri. 

b. Budaya Organisasi melalui peningkatan perilaku pemimpin, mengedepankan misi 

perusahaan, proses pembelajaran, motivasi. 

c. Kepemimpinan melalui peningkatan kemampuan mengambil keputusan, kemampuan 

memotivasi, kemampuan komunikasi, kemampuan mengendalikan bawahan, 

tanggung jawab, kemampuan mengendalikan emosional. 

d. Semangat Kerja melalui peningkatan presensi, kerjasama, tanggung jawab, 

kegairahan kerja, hubungan yang harmonis. 

2. Bagi peneliti selanjutnya 

Karena konstribusi dari variabel Motivasi dan Budaya Organisasi melalui Semangat 

Kerja 87,9% sedangkan sisanya sebesar 12,1% dipengaruhi varibel  lain diluar penelitian ini, 

maka disarankan pada peneliti selanjutnya untuk mengembangkan hasil penelitian ini dengan 

menambahkan variabel bebas diluar variabel ini atau mengujinya dengan menggunakan 

variabel moderating. 
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