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PENGARUH BUDAYA ORGANISASI, MOTIVASI DAN 

KEPEMIMPINAN TERHADAP KINERJA PEGAWAI  

PENGADILAN TINGGI PALEMBANG 

 

ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh budaya organisasi, motivasi 

dan kepemimpinan terhadap kinerja pegawai Pengadilan Tinggi Palembang. Untuk 

mengetahui Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai Pengadilan 

Tinggi Palembang. Untuk mengetahui Pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai 

Pengadilan Tinggi Palembang dan untuk mengetahui Pengaruh kepemimpinan 

terhadap kinerja pegawai Pengadilan Tinggi Palembang. Jenis penelitian ini adalah 

Asosiatif. Sampel dalam penelitian ni sebanyak 155 responden dengan teknik dalam 

pengumpulan sampel menggunakan teknik cluster Random sampling. Data yang 

digunakan pada penelitian ini yaitu data primer yaitu jumlah responden, profil 

instansi dan sekunder dengan metode pengumpulan data yaitu koesiner. Teknik 

analisis yang digunakan analisis regresi linier berganda. Hasil penelitian 

menunjukan bahwa : (1) Ada pengaruh positif dan signifikan budaya organisasi, 

motivasi dan kepemimpinan terhadap kinerja pegawai Pengadilan Tinggi 

Palembang. (2) Ada pengaruh positif dan signifikan budaya organisasi terhadap 

kinerja pegawai Pengadilan Tinggi Palembang. (3) Ada pengaruh positif dan 

signifikan motivasi terhadap kinerja pegawai Pengadilan Tinggi Palembang. (4) 

Tidak ada pengaruh positif dan signifikan budaya organisasi, motivasi dan 

kepemimpinan terhadap kinerja pegawai Pengadilan Tinggi Palembang. 

 

Kata Kunci : Budaya Organisasi, Motivasi, Kepemimpinan dan Kinerja 
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THE INFLUENCE OF ORGANIZATIONAL CULTURE, MOTIVATION 

AND LEADERSHIP ON EMPLOYEE PERFORMANCE 

PALEMBANG HIGH COURT 

 

ABSTRACT 

 

This study aims to determine the effect of organizational culture, motivation and 

leadership on the performance of Palembang High Court employees. To determine 

the effect of organizational culture on the performance of Palembang High Court 

employees. To determine the effect of motivation on the performance of Palembang 

High Court employees and to determine the influence of leadership on the 

performance of Palembang High Court employees. This type of research is 

associative. The sample in this study was 155 respondents with a technique in 

collecting samples using the cluster random sampling technique. The data used in 

this study are primary data, namely the number of respondents, agency profiles and 

secondary data collection methods, namely the questionnaire. The analysis 

technique used is multiple linear regression analysis. The results of the study show 

that: (1) There is a positive and significant influence of organizational culture, 

motivation and leadership on the performance of Palembang High Court 

employees. (2) There is a positive and significant influence of organizational 

culture on the performance of Palembang High Court employees. (3) There is a 

positive and significant effect of motivation on the performance of Palembang High 

Court employees. (4) There is no positive and significant influence of 

organizational culture, motivation and leadership on the performance of 

Palembang High Court employees. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Penelitian 

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan salah satu unsur penting bagi 

sebuah organisasi. Unsur penting lainnya adalah sistem informasi, sarana dan 

prasarana, serta keuangan yang cukup. SDM yang unggul, produktif, dan 

mampu bersaing merupakan kunci utama untuk mewujudkan bangsa, negara, 

dan organisasi menjadi maju. Sumber daya alam, modal, serta sarana dan 

prasarana yang tersedia tidak akan dapat dikelola dengan baik tanpa adanya 

sumber daya manusia yang handal. Dalam menghasilkan sumber daya manusia 

yang memiliki kriteria tersebut maka perlu dilakukan peningkatan dari segi 

karakter, kebiasaan, dan mutu pendidikan. 

Setiap organisasi pemerintah, menginginkan sumber daya manusia yang 

dimilikinya dapat memberikan kontribusi sebesar-besarnya bagi organisasi. 

Namun dalam kenyataan sering ditemui bahwa sumber daya manusia belum 

dapat memenuhi harapan organisasi maupun pemimpin.  Agar organisasi dapat 

mencapai tujuan yang efektif dan efisien, maka organisasi perlu mengelola 

salah satu aset mereka yaitu manusianya. Sebab organisasi mempelajari dan 

mengerti aspek tingkah laku  individu atau pegawai dalam situasi organisasi. 

Perubahan-perubahan yang terjadi dalam berbagai bidang seiring dengan 

perkembangan zaman berpengaruh terhadap tatanan dan nilai kehidupan 

individu maupun organisasi khususnya di lingkungan dunia pemerintahan
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yang dituntut untuk selalu dapat beradaptasi dan berkembang sesuai dengan 

tantangan yang dihadapi. Dalam pencapaian tujuan organisasi menunjukan 

prestasi kerja atau hasil kerja di dalam organisasi dapat dilihat dari serangkaian 

aktivitas yang dijalankan oleh organisasi. Aktivitas organisasi berupa 

pengelolahan sumber daya manusia maupun proses pelaksanaan kerja 

diperlukan untuk mencapai hasil optimal dan sesuai dengan yang diharapkan 

oleh organisasi. 

Kinerja dapat dipandang sebagai proses maupun hasil pekerjaan. Kinerja 

merupakan suatu proses tentang bagaimana pekerjaan berlangsung untuk 

mencapai hasil kerja. Namun, hasil pekerjaan itu sendiri juga menunjukkan 

kinerja (Wibowo, 2022:70). 

Menurut Astuti, (2021:1) Kinerja berasal dari pengertian Performance. 

Adapula untuk memberikan pengertian performance sebagai hasil kerja atau 

prestasi kerja. Namun, sebenarnya kinerja mempunyai makna ynag lebih luas, 

bukan hanya hasil kerja, tetapi termasuk bagaimana proses pekerjaan 

berlangsung.   

Kinerja pegawai dan faktor-faktor yang mempengaruhinya tidak hanya 

terlihat pada organisasi swasta yang mengalami hal tersebut tetapi juga pada 

organisasi pemerintahan. Menurut Kasmir, (2022:189-193) kinerja 

dipengaruhi oleh beberapa faktor yaitu kemampuan dan keahlian, pengetahuan, 

rancangan kerja, kepribadian, motivasi, kepemimpinan, gaya kepemimpinan. 

budaya organisasi, kepuasan kerja, lingkungan kerja, loyalitas, komitmen, dan 

disiplin kerja. 



3 
 

 

Menurut Yulius (2022:111) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 

dibagi menjadi beberapa kelompok variabel, yaitu: 

1. Variabel individu: Kemampuan dan keterampilan mental dan fisik, latar 

belakang: keluarga, tingkat sosial, pengalaman. Demografis: umur, etnis, 

jenis kelamin 

2. Variabel organisasi: sumber daya, kepemimpinan, imbalan, struktur. 

3. Variabel psikologis: persepsi, sikap, kpribadian, belajar, motivasi. 

Ketiga variabel itu mempengaruhi perilaku individu untuk menentukan 

apa yang akan dikerjakan, yang akhirnya mempengaruhi kinerja yaitu hasil apa 

yang diharapkan sebagai tujuan akhir.  

Faktor yang mempengaruhi kinerja salah satunya adalah Budaya 

Organisasi, menurut Wibowo (2021:16) budaya organisasi adalah filosofi 

dasar organisasi yang memuat keyakinan, norma-norma, dan nilai-nilai 

bersama yang menjadi karakteristik inti tentang bagaimana cara melakukan 

sesuatu dalam organisasi. Keyakinan, norma-norma dan nilai-nilai tersebut 

menjadi pegangan semua sumber daya manusia dalam organisasi dalam 

melaksanakan kinerjanya. Perilaku dari individu dan kelompok yang beragam, 

mendorong penetapan suatu norma yang dapat mengakomodasi berbagai 

kepentingan individu dan kelompok untuk bersama-sama mewujudkan tujuan 

organisasi. Suatu norma atau pedoman yang digunakan organisasi untuk 

melakukan aktivitasnya inilah yang kemudian dikenal dengan budaya 

organisasi. 
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Pentingnya budaya organisasi dalam hubungannya dengan kinerja 

karyawan dapat dilihat dalam pernyataan Robbins and Judge dalam Adamy 

(2016:45), budaya organisasi yang kuat (strong culture) memberikan dampak 

besar pada perilaku karyawan dan terkait langsung dengan labor turn over. 

Karena kultur yang kuat akan memberikan dampak pada kesepakatan anggota 

organisasi mengenai apa yang diyakin oleh sebuah organisasi. Budaya 

organisasi yang berjalan dengan baik biasanya menunjukan bahwa hasil kinerja 

pegawai tersebut berjalan dengan seusai harapan, sebaliknya budaya organisasi 

yang buruk biasanya berdapat buruk pula bagi kinerja pagawai.  Atau lebih 

tepatnya jika budaya organisasi baik maka akan dapat meningkatkan kinerja 

pegawai dan akan dapat menyumbangkan keberhasilan kepada organisasi 

tersebut. 

Selain budaya organisasi, faktor yang berpengaruh dalam kinerja pegawai 

adalah Motivasi. Menurut Wibowo (2022:322-323) motivasi merupakan 

dorongan terhadap serangkaian proses perilaku manusia pada pencapaian 

tujuan. Sedangkan elemen yang terkandung dalam motivasi meliputi unsur 

membangkitkan, mengarahkan, menjaga, menunjukkan intensitas, bersifat 

terus-menerus dan adanya tujuan. Kinerja pegawai akan menjadi tinggi bila 

adanya dorongan motivasi, begitu pun sebaliknya jika pegawai tidak didorong 

dengan motivasi akan mengakibatkan kinerja yang buruk. Dengan adanya 

motivasi kerja maka dapat lebih mudah dalam mengapai kinerja yang 

diharapkan dalam organisasi. 
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Selain budaya organisasi dan motivasi, faktor yang mempengaruhi kinerja 

adalah kepemimpinan. Seorang pemimpin harus mampu menjadi panutan dan 

pengayomi bagi seluruh pegawai yang berkerja dalam organisasi yang 

dipimpinnya. Seorang pemimpin dapat memberikan peran penting dalam 

perubahan dan kemajuan organisasi. Kepemimpinan dapat terlaksanan dengan 

baik jika seorang pemimpin memiliki kompentensi kecerdasan emosi 

kepemimpinan. Menurut Yulius (2022:91) kepemimpinan berhubungan 

dengan suatu proses pengaruh sosial yang dalam hal ini pengaruh tersebut 

sengaja dilakukan oleh seseorang terhadap orang lain untuk mengstruktur 

kegiatan serta hubungan di dalam sebuah organisasi atau kelompok guna 

mencapai tujuan. Salah satu kunci keberhasilan dalam suatu organisasi yaitu 

bagaimana cara kepemimpinan seorang dalam memimpinan, baik buruk nya 

cara pimpinan memimpin suatu organisasi maka akan berdampak jelas bagi 

organisasi tersebut. Sehingga hal ini dapat dikatakan merupakan faktor yang 

penting sekali dalam organisasi. 

Monce Brury (2016) bahwa kepemimpinan, budaya organisasi, motivasi 

kerja, kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Nurlina Ramlan Azhary (2017) menyebutkan budaya organisasi dan gaya 

kepemipinan yang diteliti secara simultan berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan. Firman Nurhalim, Diana Sulianti K. Tobing, Sudarsih (2015) 

menyatakan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif namun tidak 

signifikan terhadap kinerja. Wulan Sari Girsang (2019) menyebutkan bahwa 
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budaya organisasi sebagai variabel sendiri tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan pada RS Putri Hijau. 

Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan yang diteliti oleh 

Mohammad Iman Tindow dkk (2014) menunjukan terdapat pengaruh positif 

dan signifikan antara motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Hal ini 

bertentangan dengan hasil yang diteliti oleh Cicilia Lihawa dkk (2016) yang 

menunjukan tidak ada pengaruh antara motivasi kerja terhadap kinerja 

karyawan.  

Menurut Mas’ud dalam Marjuni (2017:183), Kepemimpinan sangat 

diperlukan bagi suatu organisasi dalam menentukan kemajuan dan 

kemunduran organisasi, serta tidak ada organisasi yang dapat maju tanpa 

kepemimpinan yang baik. Kemudian handoko dalam Majuni (2017:184), 

mengemukakan bahwa kepemimpinan ialah kemampuan yang dimiliki 

seseorang untuk mempengaruhi orang lain agar bekerja mencapai tujuan 

sasaran. 

Penelitian yang menghubungkan kinerja karyawan dengan kepemimpinan 

adalah penelitian Indra Marjaya dan Faja Pasaribu (2019) menunjukkan bahwa 

variable kepemimpinan berpengaruh negatif tidak signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Lain halnya dengan variabel motivasi yang berpengaruh positif 

namun tidak signifikan terhadap kinerja karyawan di PDAM Tirta Deli 

Kabupaten Deli Serdang. 

Delapan Nilai Budaya Utama di Mahkamah Agung merupakan bagian 

yang tak terpisahkan bagi setiap Aparatur Pengadilan baik dari Tingkat Atas 
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Pimpinan sampai bawahan dan menjadikannya sebagai pedoman dalam 

bekerja di Mahkamah Agung RI yaitu sebagai berikut:  

1. Kemandirian Kekuasaan Kehakiman (Pasal 24 ayat (1) UUD 1945). 

Kemandirian Institusional: Badan Peradilan adalah lembaga mandiri dan 

harus bebas dari intervensi oleh pihak lain di luar kekuasaan kehakiman 

(Pasal 3 ayat (2) Undang-Undang No.48 Tahun 2009 tentang Kekuasaan 

Kehakiman). Kemandirian Fungsional: Setiap hakim wajib menjaga 

kemandirian dalam menjalankan tugas dan fungsinya (Pasal 3 ayat (2) 

Undang-Undang No.48 Tahun 2009 tentang Kekuasaan Kehakiman). 

Artinya, seorang hakim dalam memutus perkara harus didasarkan pada 

fakta dan dasar Hukum yang diketahuinya, serta bebas dari pengaruh, 

tekanan, atau ancaman, baik langsung ataupun tak langsung, dari manapun 

dan dengan alasan apapun juga. 

2. Integritas dan kejujuran (Pasal 24A ayat (2) UUD 1945; Pasal 5 ayat (2) 

Undang-Undang No. 48 Tahun 2009 tentang kekuasaan kehakiman) 

Perilaku Hakim harus dapat menjadi teladan bagi Masyarakatnya. Perilaku 

Hakim yang Jujur dan Adil dalam menjalankan tugasnya, akan 

menumbuhkan kepercayaan Masyarakat akan Kredibilitas Putusan yang 

kemudian dibuatnya. Integritas dan Kejujuran harus menjiwai pelaksanaan 

Tugas Aparatur Peradilan. 

3. Kejujuran Atau jujur artinya apa-apa yang dikatakan seseorang sesuai 

dengan hati nuraninya, apa yang dikatakan sesuai dengan kenyataan yang 

ada. Sedang kenyataan yang ada itu adalah kenyataan yang benar-benar 
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ada. Jujur juga berarti seseorang bersih hatinya dari perbuatan-perbuatan 

yang dilarang oleh agama dan hukum. Sikap jujur itu perlu di pelajari oleh 

setiap orang, karena kejujuran mewujudkan keadilan, sedang keadilan 

menuntut kemuliaan abadi, jujur memberikan keberanian dan ketentraman 

hati 

4. Akuntabilitas (Pasal 52 dan Pasal 53 Undang-Undang No. 48 Tahun 2009 

tentang Kekuasaan Kehakiman) Hakim harus mampu melaksanakan 

tugasnya menjalankan kekuasaan kehakiman dengan profesional dan 

penuh Tanggung Jawab. Hal ini antara lain diwujudkan dengan 

memperlakukan pihak-pihak yang berPerkara secara profesional, 

membuat putusan yang didasari dengan dasar alasan yang memadai, serta 

usaha untuk selalu mengikuti perkembangan masalah-masalah Hukum 

aktual. Begitu pula halnya dengan aparatur Peradilan, tugas-tugas yang 

diemban juga harus dilaksanakan dengan penuh Tanggung Jawab dan 

Profesional. 

5. Responsibilitas (Pasal 4 ayat (2) dan Pasal 5 Undang-Undang No. 48 

Tahun 2009 tentang Kekuasaan Kehakiman) Badan Peradilan harus 

tanggap atas kebutuhan Pencari Keadilan, serta berusaha mengatasi segala 

hambatan dan rintangan untuk dapat mencapai Peradilan yang sederhana, 

cepat, dan biaya ringan. Selain itu, Hakim juga harus menggali, mengikuti, 

dan memahami nilai-nilai Hukum dan Rasa Keadilan yang hidup dalam 

Masyarakat. 
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6. Keterbukaan (Pasal 28D ayat (1) UUD 1945; Pasal 13 dan Pasal 52 

Undang-Undang No. 48 Tahun 2009 tentang Kekuasaan Kehakiman) 

Salah satu upaya Badan Peradilan untuk menjamin adanya perlakuan sama 

di hadapan Hukum, perlindungan Hukum, serta kepastian Hukum yang 

adil, adalah dengan memberikan akses kepada Masyarakat untuk 

memperoleh informasi. Informasi yang berkaitan dengan penanganan 

suatu Perkara dan kejelasan mengenai Hukum yang berlaku dan 

penerapannya di Indonesia. 

7. Ketidakberpihakan (Pasal 4 ayat (1) Undang-Undang No. 48 Tahun 2009 

tentang Kekuasaan Kehakiman) Ketidakberpihakan merupakan syarat 

utama terselenggaranya proses Peradilan yang Jujur dan Adil, serta 

dihasilkannya suatu putusan yang mempertimbangkan Pendapat/ 

Kepentingan para pihak terkait. Untuk itu, Aparatur Peradilam harus tidak 

berpihak dalam memperlakukan pihak-pihak yang berPerkara. 

8. Perlakuan yang sama di hadapan Hukum (Pasal 28D ayat (1) UUD 1945; 

Pasal 4 ayat (1) dan Pasal 52 UU No. 48 Tahun 2009 tentang Kekuasaan 

Kehakiman) Setiap Warga Negara, khususnya Pencari Keadilan, berhak 

mendapat perlakuan yang sama dari Badan Peradilan untuk mendapat 

Pengakuan, Jaminan, Perlindungan, dan Kepastian Hukum yang Adil serta 

perlakuan yang sama di hadapan Hukum. 

Salah satu instansi pemerintah yang memiliki perhatian terhadap kinerja 

pegawainya adalah Pengadilan. Menurut Mujahidin (2018 : 3) Pengadilan 

dalam bahasa Inggris disebut court dan rechtbank dalam bahasa Belanda. 
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Pengadilan adalah badan yang melakukan peradilan, berupa memeriksa, 

mengadili, serta memutus perkara, sebagai tugas lembaga peradilan. 

Pengadilan Tinggi Palembang selaku kawal depan (voor-post) Mahkamah 

Agung Republik Indonesia bertugas dan berwenang mengadili perkara pidana, 

perdata dan tipikor terhadap putusan yang dimintakan banding. Hingga saat ini, 

Pengadilan Tinggi Palembang membawahi 10 (sepuluh) Pengadilan Negeri, 

yaitu : 

Tabel 1.1 
Wilayah Hukum Pengadilan Negeri Se-Wilayah Hukum 

Pengadilan Tinggi Palembang 

No Pengadilan Negeri Wilayah Hukum Pengadilan Negeri 

 

1 

 

Pengadilan Negeri Palembang Kelas IA Khusus 

Jalan Kapten A. Rivai No. 16 Kota Palembang 
Kota Sumatera Selatan 

 

2 

 

Pengadilan Negeri Lubuklinggau Kelas IB 

Jalan Depati Said No. 29 Tapak Lebar Kota 

Lubuk Linggau 

Kabupaten Lubuklinggau, Kabupaten 

Musi Rawas, dan Kabupaten Musi Rawas 

Utara 

 

3 

 

Pengadilan Negeri Sekayu Kelas IB 

Jalan Merdeka No. 485 Serasa Jaya Kota Sekayu 

Kabupaten Banyuasin dan Kabupaten 

Musi Banyuasin 

 

4 

Pengadilan Negeri Kayuagung Kelas IB 

Jalan Letnan Muchtar Saleh No, 119 Kota 

Kayuagung 

Kabupaten Ogan Komering Ilir dan 

Kabupaten Ogan Ilir 

5. 
Pengadilan Negeri Baturaja Kelas IB 

di Jalan HS.Simanjuntak No. 792 Kota Baturaja 

Kabupaten Ogan Komering Ulu, 

Kabupaten OKU Selatan, dan Kabupaten 

OKU Timur 

6 
Pengadilan Negeri Muara Enim Kelas IB 

Jalan Ahmad Yani No. 17A Kota Muara Enim 

Kabupaten Muaraenim dan Kabupaten 

Penukal Abab Lematang Ilir (PALI) 

7 
Pengadilan Negeri Lahat Kelas II 

di Jalan H. Burlian Bandar Jaya Kota Lahat 

Kabupaten Lahat dan Kabupaten Empat 

Lawang 

8 

Pengadilan Negeri Prabumulih Kelas II 

Jalan Jenderal Sudirman KM 12 Kota 

Prabumulih 

 

Kota Prabumulih 

 

 

9 

 

Pengadilan Negeri Pagaralam Kelas II 

Kompleks Perkantoran Gunung Gare Kota 

Pagaralam 

Kota Pagaralam 

 

10 

 

Pengadilan Negeri Pangkalan Balai Kelas II 

Jalan HM Asyik Aqil KM 16 Kab Banyuasin 
Kota Banyuasin 

Sumber : Dokumen Laporan Tahunan Pengadilan Tinggi Palembang, 2023 
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Peneliti mengambil objek penelitian pegawai negeri sipil pada Pengadilan 

Tinggi Palembang, Pengadilan Negeri Palembang, Pangkalan Balai, dan 

Kayuagung. Sedangkan fungsi Pengadilan Tinggi adalah melakukan urusan 

administrasi kesekretariatan berupa urusan kepegawaian, keuangan dan tata 

laksana, dan urusan administrasi kepaniteraan berupa urusan kepaniteraan 

perdata, pidana, dan hukum, menyiapkan program dan evaluasi, dan 

melakukan hubungan masyarakat. Disamping itu juga melakukan pembinaan 

ketatalaksanaan dan sarana serta Pembinaan teknis Pengadilan tingkat pertama. 

Tugas Pokok dan Fungsi Pengadilan Tinggi pada umumnya dapat dilaksanakan 

dengan baik sesuai dengan ketentuan-ketentuan yang digariskan maupun 

petunjuk-petunjuk Pimpinan Mahkamah Agung Republik Indonesia. (LKjIP 

Pengadilan Tinggi Palembang, 2022).  

Fenomena-fenomena yang ditemukan oleh peneliti selama melakukan 

observasi di lapangan yang menjelaskan variabel kinerja pegawai. Berdasarkan 

uraian Tabel I.2. Ikhtisar Laporan Hasil Evaluasi Akuntabilitas Kinerja 

Pengadilan Tingkat Pertama di Lingkungan Pengadilan Tinggi Palembang 

Tahun 2020 (Lampiran 1) dan Tabel I.3. Iktisar Laporan Hasil Evaluasi 

Akuntabilitas Kinerja Pengadilan Tingkat Pertama di Lingkungan Pengadilan 

Tinggi Palembang Tahun 2021 (Lampiran 2) dapat dipahami bahwa terjadi tren 

penurunan presentase nilai capaian kinerja pada seluruh pengadilan tingkat 

pertama, termasuk Pengadilan Negeri Palembang (sebesar 3,94%), Pangkalan 

Balai (sebesar 1,69%), dan Kayuagung (sebesar 7,11%) yang disertai dengan 

penurunan predikat kategori dari A (Memuaskan) ke BB (Sangat Baik). 
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Tabel I.4 

Rata-Rata Capaian Kinerja Pengadilan Tinggi Palembang 

Tahun 2018-2021 
2018 2019 2020 2021 

103,635 104,11 103,6 102,68 

Sumber : Dokumen LKjIP Pengadilan Tinggi Palembang, 2023 (Diolah oleh Peneliti) 

 

Berdasarkan uraian Tabel I.4. Rata-Rata Capaian Kinerja Pengadilan 

Tinggi Palembang Tahun 2018-2021 dapat dipahami bahwa telah terjadi tren 

penurunan capaian rata-rata kinerja pada Pengadilan Tinggi Palembang untuk 

tahun 2020 ke tahun 2021 mengalami penurunan sebesar 0,92%. 

Tabel I.5 

Pengukuran Capaian Kinerja  

Pengadilan Tinggi Palembang Tahun 2018-2021 

Sasaran 

Strategis 
Indikator Kinerja 

2018 

(%) 

2019 

(%) 

2020 

(%) 

2021 

(%) 

1 2 3 4 5 6 

1. Terwujudnya 

proses 

peradilan 

yang pasti, 

transparan, 

dan akuntabel 

a. Persentase sisa perkara perdata yang diselesaikan 100 100 100 100 

b. Persentase sisa perkara pidana yang diselesaikan 100 100 100 100 

c. Persentase sisa perkara pidana khusus yang 

diselesaikan 

100 100 100 100 

d. Persentase perkara perdata yang diselesaikan 

tepat waktu 

107,79 115,46 114,94 113,64 

e. Persentase perkara pidana yang diselesaikan 

tepat waktu 

116,28 116,28 114,94 113,64 

f. Persentase perkara pidana khusus yang 

diselesaikan  tepat waktu 

116,28 116,28 114,94 113,64 

g. Persentase perkara yang tidak mengajukan upaya 

hukum : kasasi 

123 129,62 120,42 93,63 

h. Indeks Responden Pengadilan Tingkat Pertama 

yang puas terhadap layanan Pengadilan Tinggi 

Palembang 

94,79 88,16 92,38 108,36 

Rata-Rata Capaian Kinerja pada Sasaran Strategis I 107,27 108,23 107,2 105,36 

2. Peningkatan 

Efektivitas 

Pengelolaan 

Penyelesaian 

Perkara 

a. Persentase salinan putusan perkara perdata yang 

dikirim ke pengadilan pengaju tepat waktu 

100 100 100 100 

b. Persentase salinan putusan perkara pidana yang 

dikirim ke pengadilan pengaju tepat waktu 

100 100 100 100 

 c. Persentase putusan perkara yang menarik 

perhatian masyarakat yang dapat diakses secara 

online dalam 1 hari setelah diputus 

100 100 100 100 

Rata-Rata Capaian Kinerja pada Sasaran Strategis II 100 100 100 100 

Sumber : Dokumen LKjIP Pengadilan Tinggi Palembang, 2023 (Diolah oleh Peneliti) 

 

Berdasarkan uraian Tabel I.5. Bahwa Fenomena Kinerja yang berkaitan 

dengan indikator Kuantitas yaitu Pengukuran Capaian Kinerja Pengadilan 
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Tinggi Palembang Tahun 2018-2021 dapat dipahami bahwa telah terjadi tren 

penurunan pada rata-rata capaian kinerja pada sasaran strategis I dari tahun 

2020 ke tahun 2021, dimana persentase perkara perdata yang diselesaikan tepat 

waktu, persentase perkara pidana yang diselesaikan tepat waktu, persentase 

perkara pidana khusus yang diselesaikan tepat waktu turun secara bersama-

sama sebesar 1,3%. Fenomena yang terjadi pada indikator Efektivitas pegawai 

yang masih kurang merata karena dapat dilihat dari sarana dan prasaran 

penunjang pegawai yang masih kurang memadai yaitu adanya keterbatasan 

jumlah mesin printer, jumlah mesin fotocopy, serta adanya keterbatasan 

penggunaan teknologi dan pemanfaatan aplikasi sesuai dengan tugas dan 

fungsi kerjanya menyebabkan capaian kerja tidak maksimal, sehingga 

efektivitas kerja pegawai belum maksimal.  

       

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabel I.6 

Kondisi Kesenjangan Kualifikasi Pendidikan Pegawai terhadap Jabatan pada 

Pengadilan Tinggi Palembang, Pengadilan Negeri Palembang, Pangkalan Balai, 

dan Kayu Agung Tahun 2023 
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No. Nama Pendidikan Jabatan 

1. Ishak Rizal, ST S1-Teknik Elektro Kepala Bagian Perencanaan dan 

Kepegawaian Pengadilan Tinggi 

Palembang 

2. Dra. Rosanah S1-Pendidikan Agama 

Islam 

Panitera Muda Hukum  

Pengadilan Tinggi Palembang 

3. A. Mahbub Ulhaq, SE S1-Ekonomi Akuntansi Analis Perkara Peradilan  

Pengadilan Tinggi Palembang 

4. Aas Sunarsih, SH S1-Ilmu Hukum Analis Humas Pengadilan Tinggi 

Palembang 

5. Nurul Fathiyah, S.Kom. S1-Teknik Informatika Analis Perencanaan Anggaran 

Pengadilan Tinggi Palembang 

6. Wenny Ambar Sari, SH S1-Ilmu Hukum Analis Protokol  

Pengadilan Tinggi Palembang 

7. Chandra Guftha Oktaviano, ST S1-Teknik Mesin Jurusita Pengadilan Negeri 

Palembang 

8. Fitria Nurlita, S.Kom., MM S1-Teknik Informatika, 

S2-Manajemen SDM 

Jurusita Pengganti  

Pengadilan Negeri Palembang 

9. Marlita Gustina, SE S1-Ekonomi 

Manajemen 

Jurusita Pengganti  

Pengadilan Negeri Palembang 

10. Triana Dian Nisa, S.Kom. S1-Teknik Informatika Jurusita Pengganti  

Pengadilan Negeri Palembang 

11. Agus Purnomo, S.Kom. S1-Teknik Informatika Jurusita Pengganti  

Pengadilan Negeri Palembang 

12. M. Budianto, SE S1-Ekonomi 

Manajemen 

Jurusita  

Pengadilan Negeri Pangkalan Balai 

13. Endang Azhari SMA Program Ilmu 

Sosial 

Bendahara 

Pengadilan Negeri Pangkalan Balai 

14. Mashuri SMK Program Studi 

Mesin Produksi 

Jurusita  

Pengadilan Negeri Kayuagung 

Sumber : SIKEP Mahkamah Agung RI, 2023 (Diolah oleh Peneliti) 

Berdasarkan uraian Tabel I.6. Bahwa Fenomena yang berkaitan dengan 

indikator Kualitas pegawai yang tidak sesuai antara kualifikasi dengan latar 

belakang pendidikan ini menyebabkan pegawai tidak dapat mengerjakan 

pekerjaannya sesuai dengan diharapkan oleh organisasi, karena terbatas akan 

kemampuan dan keterampilannya yang tidak sesuai latar belakang pendidikan 

(bidang), sehingga para pegawai kurang mengetahui mekanisme kerja yang 

paling efektif untuk mengerjakan pekerjaannya. Hal tersebut dapat dilihat pada 

uraian di atas kondisi kesenjangan kualifikasi pendidikan pegawai terhadap 

jabatan pada Pengadilan Tinggi Palembang, Pengadilan Negeri Palembang, 

Pangkalan Balai, dan Kayuagung Tahun 2023. 
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Fenomena yang terjadi pada variabel Budaya Organisasi. Pada indikator 

Profesionalisme yaitu budaya pegawai negeri sipil (PNS) yang nyaman dan 

aman mengakibatkan kurangnya profesionalisme pegawai Pengadilan Tinggi 

Palembang, Pengadilan Negeri Palembang, Pangkalan Balai dan Kayuagung 

terlihat jika ada kesalahan dalam bekerja, pegawai masih lebih memilih untuk 

mengeluh daripada memperbaikinya. Fenomena yang terjadi pada indikator 

Jarak Manajemen yaitu dengan adanya jarak manajemen dimana pegawai 

merasa kesulitan didalam mengembangkan ide karena keterbatasan ruang ide 

dalam menyampaikan pendapat dan kurangnya keberanian dari tiap individu 

untuk mengembangkan inovasi yang berkelanjutan, sehingga menimbulkan 

kuarangnya evektivitas pegawai. Fenoemena yang terjadi pada Keteraturan 

Pegawai yaitu masih banyak pegawai yang meninggalkan kantor terutama 

ketika pimpinan sedang tidak ada di lokasi merupakan salah satu budaya buruk 

yang harus dirubah terutama ketika berhubungan dengan layanan yang 

langsung berhubungan dengan masyarakat. 

Fenomena yang terjadi pada variabel Motivasi yaitu pada fenomena 

indikator Tanggung Jawab yaitu dengan masih ada pegawai yang bermalas-

malasan dalam bekerja sehingga lebih banyak bersantai dari pada bekerja. 

Masih ada pegawai yang mendahulukan kepentingan pribadi dari pada 

kepentingan kantor dalam melaksanakan tugasnya ataupun tanggung 

jawabnya. Fenomena yang berkaitan dengan indikator Pengakuan atau 

Penghargaan yaitu tidak adanya tambahan penghargaan selain gaji dan 

tunjangan kinerja yang nilainya sama terhadap setiap pegawai, tidak meratanya 
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penghargaan dari atasan dalam hal pembagian fasilitas kerja, prilaku atasan 

seperti ini membuat para pegawai melakukan pekerjaan kurang maksimal 

terhadap tugasnya. Fenomena yang berkaitan dengan indikator Peluang Untuk 

Maju yaitu kurangnya ruang untuk promosi dan mutasi juga membuat pegawai 

kurang termotivasi untuk berkembang dan mengembangkan karirnya dan 

kurangnya pemberiaan kesempatan setiap pegawai dalam melaksanakan 

pelatihan atau membuat perkembangan pegawai sedikit lambat. 

Fenomena yang terjadi pada variabel Kepemimpinan dengan indikator 

Keterampilan Dalam Berkomunikasi yaitu masih sering terjadinya komunikasi 

yang kurang lancar dalam proses pelaksanaan kerja yang menyebabkan 

miskomunikasi antara pimpinan dan bawahan. Hal tersebut menyebabkan 

sulitnya bawahan dalam memahami tugas-tugas yang diberikan oleh pimpinan 

pada Pengadilan Tinggi Palembang, Pengadilan Negeri Palembang, Pangkalan 

Balai, dan Kayuagung. Fenomena yang terjadi pada indikator Keberanian yaitu 

terlalu seringnya pimpinan membagi tugas yang tidak merata. dan memberikan 

volume beban pekerjaan kepada bawahan secara berlebihan kepada pegawai 

tertentu saja. Akibatnya pegawai tertentu yang diberi tugas banyak menjadi 

kurang fokus terhadap pekerjaan yang diberikan pimpinan dan pegawai bekerja 

tidak sesuai dengan tugas dan tanggung jawabnya. Femomena yang terjadi 

pada indikator ketegasan yaitu masih adanya dijumpai pegawai yang 

mempunyai kinerja rendah dibiarkan tanpa mendapat teguran atau sanksi tegas. 

sehingga dapat berpengaruh terhadap kinerja pegawai.  



17 
 

 

      Berdasarkan latar belakang penelitian, maka peneliti tertarik untuk 

melakukan penelitian dengan judul Pengaruh Budaya Organisasi, Motivasi 

dan Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai Pengadilan Tinggi 

Palembang. 

 

B. Rumusan Masalah 

Adapun rumusan masalah dalam penelitian yaitu sebagai berikut : 

1. Apakah ada pengaruh Budaya Organisasi, Motivasi dan Kepemimpinan 

Terhadap Kinerja Pegawai Pengadilan Tinggi Palembang ? 

2. Apakah ada pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai  

Pengadilan Tinggi Palembang ? 

3. Apakah ada pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai Pengadilan 

Tinggi Palembang ? 

4. Apakah ada pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai Pengadilan 

Tinggi Palembang ? 

 

C. Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan penelitian antara lain sebagai berikut : 

1. Untuk mengetahui pengaruh Budaya Organisasi, Motivasi dan 

Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai Pengadilan Tinggi Palembang. 

2. Untuk mengetahui pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai 

Pengadilan Tinggi Palembang. 
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3. Untuk mengetahui pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Pegawai Pengadilan 

Tinggi Palembang. 

4. Untuk mengetahui pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai 

Pengadilan Tinggi Palembang. 

 

D. Manfaat Penelitian 

Manfaat penelitian ini dapat diharapkan memberikan manfaat secara teoritis 

maupun praktis dengan penjelasan sebagai berikut : 

1. Manfaat Teoritis 

      Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan tambahan kontribusi 

informasi terhadap peneliti dan pengembangan ilmu pengetahuan 

khususnya di bidang ilmu sumber daya manusia khususnya mengenai 

peningkatan kinerja pegawai. 

2. Manfaat Praktis 

      Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan tambahan kontribusi 

informasi kepada Kantor Pengadilan Tinggi Palembang tentang kajian 

Budaya Organisasi, Motivasi, Kepemimpinan dan Kinerja Pegawai. Kedua, 

dapat menjadi referensi bagi peneliti atau penulis dengan kepentingan 

sejenis. 
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