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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan, kompensasi, dan budaya organisasi
terhadap kinerja karyawan di Kementerian Pemuda dan Olahraga. Penelitian ini menggunakan metode
penelitian survei. Populasi dalam penelitian ini adalah semua pegawai Kementerian Pemuda dan
Olahraga. Jumlah sampel penelitian ditentukan oleh 200 responden. Hasil penelitian adalah pengaruh
langsung dan positif yang signifikan terhadap kepemimpinan, kompensasi dan budaya organisasi. Tidak
ada pengaruh langsung positif yang signifikan dari kepemimpinan terhadap kinerja karyawan. Ada
pengaruh langsung dan positif yang signifikan terhadap kepemimpinan, kompensasi, dan budaya
organisasi. Ada pengaruh langsung dan positif yang signifikan dari budaya organisasi terhadap hasil
kinerja karyawan. Ada pengaruh kepemimpinan tidak langsung dan positif yang signifikan terhadap
budaya organisasi dan kinerja karyawan. Tidak ada pengaruh tidak langsung dan positif yang signifikan
dari kepemimpinan terhadap kompensasi dengan budaya organisasi. Ada pengaruh tidak langsung dan
positif yang signifikan terhadap kepemimpinan, kompensasi, dan budaya organisasi.

Kata kunci: kepemimpinan, kompensasi, budaya dan kinerja organisasi
ABSTRACT

This study aims to analyze the influence of leadership, compensation, and organizational culture on
employee performance in the youth and sports ministry. This research uses survey research methods. The
population in this study were all employees of the ministry of youth and sports. The number of research
samples is determined by 200 respondents. The results of the study are significant direct and positive
influences on leadership, compensation and organizational culture. There is no significant positive direct
effect of leadership on employee performance. There are significant direct and positive influences on
leadership, compensation, and organizational culture. There is a significant direct and positive influence
of organizational culture on employee performance results. There is a significant indirect and positive
influence of leadership on organizational culture and employee performance. There is no significant
indirect and positive influence of leadership on compensation with organizational culture. There are
significant indirect and positive influences on leadership, compensation, and organizational culture.

Keywords: leadership, compensation, organizational culture and performance

PENDAHULUAN

Dalam upaya pencapaian indikator kinerja
utama dijumpai beberapa permasalahan dan
kendala yang dihadapi, antara lain masih kesulitan
menghimpun data terkait capaian indikator kinerja
utama khususnya persentase gotong royong
pemuda, dan persentase partisipasi pemuda dalam
kegiatan ekonomi sehubungan tersebarnya data di
berbagai  sektor/kementerian/lembaga  terkait.
Untuk mengatasi hal tersebut, maka upaya yang
dilakukan adalah melakukan koordinasi dan
komunikasi lebih inten dengan lembaga terkait

termasuk dengan BPS baik melalui pertemuan
langsung atau tidak langsung.

Berdasarkan hasil laporan penilaian diatas
maka Kkinerja Kementerian Pemuda Olahraga
dinilai sangat belum optimal sehingga masih perlu
dilakukan perbaikan secara sustainable terutama
pada aspek manajemen Kinerjanya agar dapat
menghasilkan akuntabilitas kinerja yang baik,
berkinerja baik, memiliki sistem manajemen
kinerja yang handal, menggunakan knowledge
management untuk membangun budaya kinerja
dan banyak melakukan inovasi sehingga mampu
mencapai kriteria yang lebih baik dengan predikat
A (Sangat Baik) bahkan diharapkan mencapai
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kreteria AA (Memuaskan) sehingga mampu
menjadi lembaga yang memimpin perubahan,
memiliki budaya kerja yang tinggi dan akuntabel
serta melakukan inovasi secara sustainable.

Maka dari itu bahwa kinerja pegawai dapat
dipengaruhi  oleh  variabel-variabel  seperti
kepemimpinan, kompensasi dan budaya. Sehingga
kinerja pegawai pada Kementerian Pemuda dan
Olahraga Republik Indonesia tentunya juga dapat
dikaitkan dengan faktor-faktor tersebut, atas hal ini
lah yang menginspirasi penulis untuk melakukan
penelitian dengan judul “Pengaruh
Kepemimpinan, = Kompensasi dan  Budaya
Organisasi Terhadap Kinerja Pada Kementerian
Pemuda dan Olahraga Republik Indonesia”.

PERMASALAHAN
permasalahan yang mempengaruhi kinerja
pegawai sebagai berikut antara lain:

1. Lembaga masih mengalami kendala dalam
meningkatkan kinerja pegawai dilingkungan
Kementerian Pemuda dan Olahraga Republik
Indonesia

2. Kinerja di lingkungan Kementerian Pemuda
dan Olahraga Republik Indonesia mengalami
ketidakstabilan.

3. Pendelegasian tugas dari atasan belum
sepenuhnya dapat di realisasikan kepada
bawahan

4. Masih rendahnya kompensasi yang diterima
pegawai bila dibandingkan dengan tingkat
pengabdian dan loyalitas yang diberikan
pegawai tersebut

5. Masih rendahnya budaya sistem stabilitas
sistem sosial pegawai terhadap instansi untuk
terus meningkatkan kinerja

6. Sulitnya membentuk budaya perilaku
membantu pimpinan dalam hal merasakan
keberadaannya di lingkungan Kementerian
Pemuda dan Olahraga Republik Indonesia

7. Kurang optimalnya efektivitas kepemimpinan
sehingga berpengaruh terhadap kinerja
pegawai di Kementerian Pemuda Olahraga
R.1

8. Minimnya kompensasi sehingga berpengaruh
terhadap efektivitas kepemimpinan yang
berdapak pada kinerja

9. Komunikasi antar pimpinan dan bahwaan
kurang lancar

10. Pemberdayaan
optimal.

interpersonal yang kurang

BAHAN

Sumber daya manusia dalam organisasi
merupakan Human Capital, karena sumber daya
manusia memberikan kontribusi yang cukup besar
dalam sebuah organisasi. Seringkali juga disebut
sebagai modal intelektual (intelectual capital),
karena keterampilan memberikan ide-ide yang

cemerlang  dalam  pengembangan  sebuah
organisasi.
Sumber Daya Manusia (SDM) adalah

manusia sebagai salah satu unsur organisasi yang
berkerja di lingkungan suatu organisasi (disebut
juga personil, tenaga kerja, pekerja atau
karyawan). Sumber Daya Manusia adalah potensi
sebagai penggerak organisasi dalam mewujudkan
eksistensinya. Sumber Daya Manusia (SDM)
adalah potensi yang merupakan aset dan berfungsi
sebagai model (non material/non finansial) di
dalam organisasi bisnis, yang dapat diwujudkan
menjadi potensi nyata (real) secara fisik dan non
fisik dalam mewujudkan eksistensi organisasi, M.
Yani (2012:1).

Menurut H. Malayu S.P Hasibuan (2012:9)
memberikan definisi mengenai manajemen sumber
daya manusia adalah lImu dan seni yang mengatur
hubungan dan peran karyawan agar efektif dan
efisien  membantu terwujudnya perusahaan,
karyawan dan masyarakat.

Menurut Anwar Prabu Mangkunegaran
(2011:2) manajemen sumber daya manusia adalah
perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan
pengawasan dari pengadaan, pengembangan,
pemberian kompensasi, pengintegrasian dan
pemeliharaan karyawan, dengan maksud untuk
membantu mencapai tujuan perusahaan, individu
dan masyarakat.

Pengertian Manajemen Sumber Daya
Manusia (MSDM) menurut Sutrisno (2009:7)
mempunyai definisi sebagai suatu perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan
atas pengadaan, pengembangan, kompensasi,
pegintegrasian, pemeliharaan dan pemutusan
hubungan kerja dengan maksud untuk mencapai
tujuan organisasi perusahaan secara terpadu.

Berdasarkan pendapat para ahli tersebut
maka dapat disimpulkan bahwa Manajemen
Sumber Daya Manusia (MSDM) merupakan
proses pendayagunaan Sumber Daya Manusia
(SDM) vyang dilakukan  melalui  dengan
pengaplikasian fungsi-fungsi Manajemen Sumber
Daya Manusia seperti perencanaan sumber daya
manusia, rekrutmen dan seleksi, pengembangan
sumber daya manusia, perencanaan dan
pengembangan karir, pemberian kompensasi dan
kesejahteraan, penilaian prestasi kerja,
keselamatan dan kesehatan kerja, promosi,
kompensasi dan pemutusan hubungan kerja,
sehingga mampu memberikan kontribusi secara
efektif dan efisien sesuai dengan harapan usaha
perorangan, badan usaha, perusahaan, lembaga
maupun instansi.

METODE PENELITIAN

Penelitian dilaksanakan di Lingkungan
Kementerian Pemuda dan Olahraga Republik
Indonesia. Dengan alamat di JL. Gerbang Pemuda
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No. 3 RT 001 / RW 003, Gelora, Tanah Abang,
Kota Jakarta Pusat

Metode penelitian yang digunakan dalam
penelitian ini adalah metode penelitian kuantitatif
deskriptif yaitu dengan cara mencari informasi
tentang gejala yang ada, didefinisikan dengan jelas
tujuan yang akan dicapai, merencanakan cara
pendekatannya, mengumpulkan data sebagai
bahan untuk membuat laporan. Metode penelitian
mencakup prosedur dan teknik penelitian. Metode
penelitian merupakan langkah penting untuk
memecahkan masalah-masaalah penelitian.
Dengan menguasai metode penelitian, bukan
hanya dapat memcahkan berbagai masalah
penelitian, namun juga dapat mengembangkan
bidang keilmuan yang digeluti. berdasarkan
hubungan antara satu variabel dengan variabel
lain, maka variabel dalam penelitian ini adalah
pengaruh kepemimpinan, kompensasi dan budaya
organisasi Variabel Bebas (Independent Value)
terhadap Kkinerja (Dependent Variabel) Instrumen
penelitian yang dipergunakan dalam penelitian ini
berupa angket atau kuisioner yang dibuat sendiri
oleh peneliti. Instrumen penelitian adalah suatu
alat pengumpul data yang digunakan untuk
mengukur fenomena alam maupun sosial yang
diamati. Instrumen yang digunakan dalam
penelitian ini dimaksudkan untuk menghasilkan
data yang akurat yaitu dengan menggunakan Skala
Likert.

Hipotesis dalam penelitian ini adalah :

= Tidak terdapat pengaruh dan signifikan

kepemimpinan terhadap kinerja pegawai.

H, = Diduga terdapat pengaruh dan

signifikan kepemimpinan terhadap kinerja

pegawai.

= Tidak terdapat pengaruh dan signifikan

kompensasi terhadap kinerja pegawai.

H, = Diduga terdapat pengaruh dan

signifikan kompensasi terhadap kinerja

pegawai.

= Tidak terdapat pengaruh dan signifikan

budaya organisasi terhadap kinerja

pegawai.

Hs = Diduga terdapat pengaruh dan

signifikan budaya organisasi terhadap

kinerja pegawai.

= Tidak terdapat pengaruh dan signifikan

secara simultan antara kepemimpinan,

kompensasi dan budaya organisasi
terhadap Kinerja pegawai.

H, = Diduga terdapat pengaruh dan
signifikan  secara  simultan  antara
kepemimpinan, kompensasi dan budaya
organisasi terhadap kinerja pegawai.

Ho

Ho

Ho

Ho
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PROSES

Kepemimpinan
(X1)

Bersifat adil
Memberi sugesti
Mendukung tujuan
Katalisator
Menciptakan rasa
aman

Sebagai wakil
organisasi

Sumber inpirasi
Bersifat menghargai

Kompensasi (X2)
Upah

Gaji

Insentif
Tunjangan
Fasilitas

Budaya Organisasi
(X3)

Inovasi dan
Keberanian
mengambil risiko
Perhatian terhadap
detail

Berorientasi kepada
hasil

Berorientasi kepada
manusia
Berorientasi tim
Agresif

g. Stabil

. Kualitas

. Kuantitas

c. Ketepatan
waktu

d. Efektivitas

OUT PUT
Kinerja (Y)

e. Kemandirian

STANDAR
KERJA

Seluruh
pegawai
Kemenpora

HASIL DAN PEMBAHASAN

Uji Normalitas

Uji One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardiz
ed Residual
N 109
N | Mean ,00
orma
Std.
Parameters*® o 5,331
Deviation
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Absolute ,077

Most Extreme il Uii i
_ Positive 077 Hasil Uji Model Regresi
Differences .
Negative -033 Model Unstandardized Standardize
Kolmogorov-Smirnov Z ,802 Coefficients d
Asymp. Sig. (2-tailed) ,542 Coefficient
a. Test distribution is Normal. s
b. Calculated from data. 5 std. I
Sumber : Data Olah SPSS
Error
Berdasarkan pada tabel diatas diatas dapat  (Constant) 15,581 7,820
disimpulkan bahwa seluruh data berdistribusi _—
normal . Hal ini dapat dilihat dari nilai Sig. Uji  <ePemimpinan 219,083 315
Kolmogorov-Smirnov yaitu 0,542 > dari 0,05 Kompensasi ,261 ,084 ,265
sehingga dapat dinyatakan bahwa distribusi data Budaya
yang diuji dinyatakan normal. o 324 ,110 324
Organisasi

UJl Multikolinieritas Sumber : Data diolah SPSS

Papat diketahui bahwa nilai konstan yaitu 15,581

Model Unstandardized ~ Standardiz ~ Collinearitgedangkan  koefisien variabel kepemimpinan
Coefficients ed statistics 0,279, Kkoefisien variabel kompensasi 0,261 dan
- koefisien komitmen organisasi 0,324.
Coefficien
ts UJI HIPOTESIS
B Std. Beta Tolera VIF
Error nce 1 UJI t
(Constant) 15,581 7,820
K A Model Unstandardized  Standar t Sig.
epemimpina
279 083 315,359 2,78% Coefficients dized
n
Kompensasi 261 084 265 429 2,32¢ Coeffici
Budaya ents
324 110 324 259 3,857 B std Beta
Organisasi :
Sumber : Data diolah SPSS Error
semua variabel bebas dalam penelitian ini lebih (Constant) 15,581 7,820 1,992 049
kecil dari 10 sedangkan nilai toleransi semua Kepemimpin
variabel bebas lebih besar dari 10% yang berarti n 279,083 315 3375 001
tidak terjadi korelasi atar variabel yang nilainya
dari 90% dengan demikian dapat disimpulkan Kompensasi 261 084 265 3,105 002
tidak terdapat gejala multikolinieritas dalam model Budaya
regresi. o 324 110 324 2,955 004
Uji Heteroskedastisitas Organisasi i
Sumber : Data diolah SPSS
Scatterplot .. . .
Dapéndant Variable: Kinana a) Pengujian Secara Parsial Variabel

Kepemimpinan
Pada variabel kepemimpinan nilai tygng 3,375

§ . dengan taraf signifikansi 0,001 sedangkan
& e tiaber SEDESAr 1,982. thitung > tiaber NAI ini berarti
g G H, ditolak dan H, diterima. Dengan demikian
§ 1 L k L iliki h itif

3 Fo gt epemimpinan memiliki pengaruh positi dan
5 Aot signifikan terhadap kinerja.

g T3 b) Pengujian Secara Parsial Variabel
= Kompensasi

e T T T T
‘.
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Pada variabel kompensasi nilai thing 3,105
dengan taraf signifikansi 0,002 sedangkan
tianer SEDESAr 1,982, thitung > taner hal ini berarti
Hg ditolak dan H, diterima. Dengan demikian
kompensasi memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja.

c) Pengujian Secara Parsial Variabel Budaya
Organisasi
Pada variabel budaya organisasi nilai thjyng
2,955 dengan taraf signifikansi 0,004
sedangkan tipe Sebesar 1,982. thiwung > tiaper Nal
ini berarti Hy ditolak dan H, diterima. Dengan

demikian komitmen organisas memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja.
2. UjiF
ANOVA?
Model Sum of df Mean F  Sig.
Squares Square
Regressi 71, o
6296,087 3 2098,696 ,000
on 803
Residual  3087,995 105 29,229
Total 9365,083 108
Hasil perhitungan statistik

menunjukan nilai Friwng Sebesar 71,803
dengan signifikansi 0,000 sedangkan Fiape

3,931. Maka menggunakan  batas
signifikansi 0,05,  hipotesis  yang
menyatakan bahwa secara simultan

variabel kepemimpinan, kompensasi dan
budaya organisasi mempunyai pengaruh
positif dan sinifikan terhadap Kkinerja
pegawai terbukti adanya.
Koefisien Determinasi

Model Summary”®

Model R R Adjusted  Std. Error of
Square R Square  the Estimate
1 ,820° 672 ,663 5,406

Koefisien determinasi adalah menggunakan
adjusted R square yaitu sebesar 0,663. Hal ini
berarti 66,3% variabel Kkinerja dapat dijelaskan
oleh variabel kepemimpinan, kompensasi dan
budaya organisasi. Sedangkan sisanya 33,7%
diterangkan oleh variabel lain yang tidak termasuk
dalam model penelitian ini. Terhadap besarnya
koefisien korelasi (R) dengan nilai 0,820
menunjukan bahwa Kkorelasi antar variabel

kepemimpinan, kompensasi dan terhadap kinerja
adalah sangat kuat.

KESIMPULAN DAN SARAN
A. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis dan perhitungan
statistik sebagaimana yang telah diuraikan dapat
disimpulkan sebagai berikut :

1. Kepemimpinan berpengaruh positif dan
signifikansi terhadap kinerja.

2. Kompensasi berpengaruh positif terhadap
kinerja. ~ Artinya ketepatan kompensasi
menyebabkan peningkatan kinerja Pegawai
Kementerian Pemuda dan Olahraga Republik
Indonesia.

3. Budaya organisasi berpengaruh  positif
terhadap kinerja. Artimya ketepatan budaya
organisasi menyebabkan peningkatan kinerja
Pegawai Kementerian Pemuda dan Olahraga
Republik Indonesia

4. Kepemimpinan, kompensasi dan budaya
organisasi secara bersama-sama berpengaruh
positif dan signifikansi terhadap kinerja
Pegawai Kementerian Pemuda dan Olahraga
Republik Indonesia. Koefisien determinasi
sebesar 0,663 atau 66,3% dan sisanya sebesar
33,7% dipengaruhi oleh variabel lain.

5. Dari  ketiga variabel bebas yaitu
kepemimpinan,  kompensasi dan budaya
organisasi dapat disimpulkan bahwa variabel
budaya organisasi yang sangat berpengaruh
terhadap Kinerja.

B. SARAN

Berdasarkan kesimpulan dari uraian diatas dan
hasil jawaban responden maka saran-saran yang
diajukan peneliti sebagai berikut :

1.  Kondisi kepemimpinan hendaknya
diperbaiki, aspek efektivitas kepemimpinan
dengan meningkatkan efektivitas dalam
melaksanakan kekuasaan dan wewenang.

2.  Kompensasi hendaknya lebih diperhatikan,
aspek kompensasi yaitu bagaimana dalam
meningkatkan insentif dan tunjangan baik

pegawai administrasi maupun non
adminsrasi.
3. Budaya organisasi  hendaknya lebih

diperhatikan dan ditingkatkan oleh pimpinan
dengan melihat permasalahan mendasar yang
muncul pada saat ini.

4. Kiranya perlu penelitian
peneliti-peneliti  lainnya
meneliti masalah kinerja dengan
mempertimbangkan keterlibatan variabel-
variabeln lain yang potensial mempengaruhi
kinerja. Disamping itu dapat dilakukan
dengan menggunakan sampel yang lebih

lanjutan oleh
yang berminat
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banyak ndan luas. Hal ini bertujuan untuk
mendapatkan hasil penelitian yang lebih
akurat dan komprehensif.
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