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Abstrak 

Penelitian ini dilakukan dengan tujuan Menganalisis pengaruh kepemimpinan, budaya 
organisasi dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai Sekretariat DPRD Kabupaten Kerom. 
Mengetahui diantara variabel yang mempunyai pengaruh dominan terhadap kinerja 
pegawai Sekretariat DPRD Kabupaten Kerom. Penelitian ini menggunakan data primer dan 
data sekunder. Populasi penelitian adalah seluruh pegawai pada Sekretariat DPRD 
Kabupaten Kerom. Sampel dalam penelitian ini adalah sebanyak 73 orang pegawai tetap 
dengan menggunakan metode sensus karena jumlah populasi tidak banyak. Pengumpulan 
data dilakukan melalui wawancara, kuesioner, dan dokumentasi. Metode analisis data 
menggunakan analisis statistik deskriptif, Analisis Inferensial dengan model regresi dengan 
menggunakan Program SPSS versi 20. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan, 
budaya organisasi dan motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
pegawai pada Sekretariat DPRD Kabupaten Kerom. Dari ketiga variabel bebas yang 
digunakan dalam penelitian ini, ternyata variabel kepemimpinan berpengaruh dominan 
dalam meningkatkan kinerja pegawai pada Sekretariat DPRD Kabupaten Kerom 
 
Kata Kunci: Kepemimpinan, Budaya Organisasi, Motivasi Kerja, Kinerja Pegawai.  
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PENDAHULUAN  
Organisasi yang dapat berkembang merupakan keinginan setiap individu 

yang berada didalam organisasi tersebut, sehingga diharapkan dengan 
perkembangannya, organisasi mampu bersaing dan mengikuti perkembangan 
zaman. Karena itu, tujuan yang diharapkan oleh organisasi dapat tercapai dengan 
baik. Kemajuan organisasi dipengaruhi oleh faktor-faktor lingkungan yang bersifat 
internal dan eksternal. Sejauhmana tujuan telah tercapai dapat dilihat dari seberapa 
besar oraganisasi memenuhi tuntutan lingkungannya. Pembinaan dan 
pengembangan sumber daya manusia baru ataupun lama dalam organisasi adalah 
salah satu kegiatan dalam rangka menyesuaikan diri dengan perubahan dan 
perkembangan pegawai. Peningkatan mutu sumberdaya manusia merupakan salah 
satu faktor bagi suatu organisasi demi tercapainya tujuan. Dengan pengelolaan 
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sumberdaya manusia yang baik akan memberikan dampak yang positif bagi 
organisasi.  

Organisasi dan pegawai merupakan dua hal yang saling membutuhkan 
(Bahasoan & Baharuddin, 2023). Jika pegawai berhasil membawa kemajuan bagi 
organisasi, keuntungan yang diperoleh akan dipetik oleh kedua belah pihak 
(Hanadelansa, 2023). Bagi pegawai keberhasilan merupakan aktualisasi potensi diri 
sekaligus peluang untuk memenuhi kebutuhan hidupnya, sedangkan bagi oganisasi 
keberhasilan merupakan sarana menuju pertumbuhan dan perkembangan kantor 
(Asdar, 2023). Dengan adanya modernisasi organisasi membuat permasalahan – 
permasalahan baru yang semula belum terungkap muncul kepermukaan (Sulastri, 
2023; Widjaja, 2023).  Para pegawai senantiasa gelisah untuk berpindah dari tempat 
yang semula telah nyaman ke situasi yang penuh dengan kompetensi.  Keresahan 
pegawai ini bermuara kepada kinerja kantor yang tidak memuaskan.  

Permasalahan menurunnya kinerja pegawai yang dihadapi kantor sebenarnya 
merupakan permasalahan klasik yang selalu up to date untuk didiskusikan. 
Penilaian kinerja pegawai sebagai pelaku dalam organisasi dengan membuat ukuran 
kinerja yang sesuai dengan tujuan organisasi. Standar penilaian kinerja suatu 
organisasi harus dapat diproyeksikan kedalam standar kinerja para pegawai sesuai 
dengan unit kerjanya. Evaluasi kinerja harus dilakukan secara terus menerus agar 
tujuan organisasi dapat tercapai secara efektif dan efisien.  Kantor perlu 
mengembangkan model kompetensi dan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 
pegawai sehingga dapat dijadikan dasar pengembangan Sumber Daya Manusia. 

Lingkungan organisasi dewasa ini sangat memerlukan adanya sistem 
manajemen yang efektif dan efisien artinya dapat dengan mudah berubah atau 
menyesuaikan diri dan dapat mengakomodasikan setiap perubahan baik yang 
sedang dan telah terjadi dengan cepat, tepat dan terarah serta biaya yang murah. 
Dengan demikian, organisasi sudah tidak lagi dipandang sebagai sistem tertutup 
(closed-system) tetapi organisasi merupakan sistem terbuka (opened-system) yang 
harus dapat merespon dan mengakomodasikan berbagai perubahan eksternal 
dengan cepat dan efisien.  

Organisasi dapat berjalan efektif apabila fungsi-fungsi manajemen seperti 
perencanaan, pengorganisasian, motivasi dan pengawasan yang ada didalamnya 
berfungsi dengan baik, serta unsur-unsur penunjangnya tersedia dan memenuhi 
persayaratan. Salah satu unsur terpenting yang dapat mendukung jalannya 
perusahaan adalah sumber daya manusia (karyawan). Sumber daya manusia 
mempunyai peran penting dalam menentukan keberhasilan perusahaan. Salah satu 
permasalahan penting yang dihadapi oleh para pimpinan adalah bagaimana dapat 
meningkatkan kinerja pegawai sehingga dapat mendukung keberhasilan pencapaian 
tujuan. Pimpinan atau manajer yang baik adalah yang mampu menciptakan suatu 
kondisi sehingga orang secara individu atau-kelompok dapat bekerja dan mencapai 
kinerja yang tinggi. 

Permasalahan kinerja erat kaitannya dengan permasalahan bagaimana 
kepemimpinan dilaksanakan, dan bagaimana cara mengembangkan budaya 
organisasi yang serta bagaimana motivasi dapat meningkatkan kinerja karyawan 
pada sebuah institusi. Selain kepemimpinan variabel budaya kerja juga menjadi 
perhatian serius karena banyaknya penelitian  yang menempatkan budaya kerja 
sebagai salah satu variabel penentu dalam organisasi. Menurut Nawawi (2017:19) 
budaya kerja adalah kebiasaan yang dilakukan berulang-ulang oleh dalam suatu 
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organisasi, pelanggaran terhadap kebiasaan ini memang tidak ada sangsi yang tegas, 
namun dari pelaku organisasi secara moral telah menyepakati bahwa kebiasaan 
tersebut merupakan kebiasaan yang harus ditaati dalam rangka pelaksanaan 
pekerjaan untuk mencapai tujuan. Budayakerja akan bermanfaat dalam organisasi 
tatkala masing-masing saling membutuhkan sumbang saran dari teman sekerjanya, 
namun budayakerja ini akan berakibat buruk apabila dalam instansi tersebut 
mengeluarkan egonya masing-masing karena dia berpendapat dia dapat bekerja 
sendiri tanpa bantuan orang lain 

Melaksanakan budaya kerja mempunyai arti yang sangat dalam, karena akan 
merubah sikap dan perilaku sumber daya manusia untuk mencapai produktivitas 
kerja yang lebih tinggi dalam menghadapi tantangan masa depan. Winardi : 
(2004:122) menyatakan bahwa orang yang terlatih dalam kelompok budaya kerja 
akan mempunyai sikap: 

 
1. Menyukai kebebasan, pertukaran pendapat, dan terbuka bagi gagasangagasan 

baru dan fakta baru dalam usahanya untuk mencari kebenaran; 
2. Memecahkan permasalahan secara mandiri dengan bantuan keahliannya 

berdasarkan metode ilmu pengetahuan, pemikiran yang kreatif, dan tidak 
menyukai penyimpangan dan pertentangan; 

3. Berusaha menyesuaikan diri antara kehidupan pribadinya dengan kebiasaan 
sosialnya 

4. Memahami dan menghargai lingkungannya; 
5. Berpartisipasi dengan loyal kepada kehidupan rumah tangga, masyarakat dan 

organisasinya serta penuh rasa tanggung jawab. 
 
Pentingnya budaya dalam mendukung keberhasilan satuan kerja menurut 

Winardo (2014); budaya memberikan identitas pegawainya, budaya juga sebagai 
sumber stabilitas serta kontinyuitas organisasi yang memberikan rasa aman bagi 
pegawainya, dan yang lebih penting adalah budaya membantu merangsang pegawai 
untuk antusias akan tugasnya. Sedangkan tujuan fundamental budaya adalah untuk 
membangun sumber daya manusia seutuhnya agar setiap orang sadar bahwa 
mereka berada dalam suatu hubungan sifat peran sebagai pelanggan pemasok dalam 
komunikasi dengan orang lain secara efektif dan efisien serta menggembirakan. 

Selain budaya kerja faktor yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai yakni 
motivasi kerja, motivasi adalah dorongan dari dalam diri seseorang atau pegawai 
untuk melakukan suatu tindakan, kegiatan atau pekerjaan yang bermanfaat 
terhadap dirinya dan organisasi. Pekerjaan itu dilakukan karena ada rangsangan 
dari luar dirinya. Rangsangan ini dapat berupa penghargaan dan pengakuan dari 
pihak lain. Pihak lain ini diantaranya adalah pimpinan dalam unit organisasi, teman 
sejawat, bawahan dan atau masyarakat luas. Pada dasarnya penghargaan dan atau 
pengakuan itu pasti menyenangkan bagi setiap orang. Penghargaan dan atau 
pengakuan itu menyenangkan karena pegawai yang melakukan pekerjaan tersebut 
selain sukses melaksanakannya dan juga memperoleh pengakuan, kebutuhan hidup 
mampu terpenuhi dan terpuaskan juga. Motivasi kerja adalah dorongan dari dalam 
diri seseorang atau pegawai untuk melakukan suatu tindakan, kegiatan atau 
pekerjaan yang bermanfaat terhadap dirinya dan organisasi.Pekerjaan itu dilakukan 
karena ada rangsangan dari luar dirinya. Rangsangan ini dapat berupa penghargaan 
dan pengakuan dari pihak lain. Pihak lain ini diantaranya adalah pimpinan dalam 
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unit organisasi, teman sejawat, bawahan dan atau masyarakat luas. Pada dasarnya 
penghargaan dan atau pengakuan itu pasti menyenangkan bagi setiap 
orang.Penghargaan dan atau pengakuan itu menyenangkan karena pegawai yang 
melakukan pekerjaan tersebut selain sukses melaksanakannya dan juga memperoleh 
pengakuan, kebutuhan hidup mampu terpenuhi dan terpuaskan juga. 

 

METODOLOGI 
Rancangan penelitian yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah 

penelitian kuantitatif dengan jenis penelitian adalah penelitian asosiatif. Penelitian 
ini akan mengetahui pengaruh variabel bebas yaitu kepemimpinan dan budaya 
organisasi  serta motivasi terhadap variabel terikat yaiut kinerja pegawai. Penelitian 
ini menggunakan dua pendekatan, yaitu deskriptif (descriptive research) dan 
Eksplanatori (explanatory research). Pendekatan deskriptif dalam penelitian ini yaitu 
dengan dasar penelitian survei melalui pendekatan kuantitatif yaitu menganalisis 
fakta dan data yang menunjang keterangan yang diperlukan untuk mendukung 
pembahasan penelitian, dalam memecahkan dan menjawab pokok permasalahan 
yang diajukan. Sedangkan pendekatan eksplanatori (explanatory research) 
digunakan untuk menjelaskan pengaruh variabel independen (independent variable) 
terhadap variabel dependen (dependent variable). Variabel independen 
(independent variable) dalam penelitian ini terdiri dari kepemimpinan (X1), budaya 
organisasi (X2), dan motivasi kerja (X3). Sedangkan variabel dependen (dependen 
variable) adalah kinerja pegawai (Y). Populasi Populasi dalam penelitian ini terdiri 
dari seluruh pegawai negeri sipil yang berada pada Kantor Sekretariat DPRD 
Kabupaten Kerom  yang berjumlah 73 (tuju puluh tiga) orang. Adapun metode 
analisis data yang digunakan untuk mengolah data dengan menggunakan analisis 
deskriptif dan analisis Inferensial. Analisis deskriptif yang digunakan yaitu 
menggunakan skala likert untuk mengukur tingkat persetujuan suatu objek. Skor 
untuk jawaban tertinggi diberikan angka 5 dan skor untuk kategori jawaban 
terendah diberikan angka  

 Untuk Analisis Inferensial bertujuan untuk menaksir secara umum suatu 
populasi dengan menggunakan hasil sampel, untuk menguji hipotesisi yang 
diajukan maka model regresi sebagai berikut Y = a + b1X1 + b2X2+ b3X3 + ei( 
Sugiyono, 2004 : 211 ) 
 
Keterangan 
 

Y  = variabel terikat  
A  = bilangan  konstanta 
b1,b2,b3  = koefisien arah garis 
X1   = variabel bebas (Gaya Kepemimpinan) 
X2   = variabel bebas (Budaya Organisasi) 
X3   = Variabel bebas (Motivasi ) 
e    = Faktor galat. 

 
Perumusan  Hipotesis  : 

H0 : b1 = b2 = b3 = 0 (Artinya,  secara  simultan,  variabel  X1, X2 dan X3  
tidak  ada  pengaruh  terhadap  variabel  Y). 
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Ha : b1 ≠ b2 ≠ b3 ≠ 0 (Artinya,  secara  simultan  variabel  X1, X2 dan X3  ada  
pengaruh  terhadap  variabel  Y). 

Dasar  pengambilan  keputusan  adalah  dengan  membandingkan  Fh  
dengan  Ft  atau  membandingkan  nilai  probabilitas  dengan  nilai  α  yaitu  :  jika  
Fh> Ft,  maka  H0  ditolak  dan  Ha  diterima.  Jika  Fh< Ft,  maka  H0  diterima  dan  
Ha  ditolak. 

Uji-t,  digunakan  untuk  menguji  hipotesis  pengaruh  variabel bebas  secara  
parsial  terhadap  variabel  terikat.  Taraf  kesalahan  yang  digunakan  adalah  5%  
atau  α = 0.05.  Langkahnya  adalah  : 

 
Perumusan  Hipotesis 

H0 : bi = 0, (berarti tidak ada pengaruh  antara variabel Xi  terhadap  variabel  
Y  secara  parsial). 

Ha : bi ≠ 0, (berarti ada pengaruh   antara  variabel  Xi  terhadap  variabel  Y  
secara  parsial). 

 
Dasar  pengambilan  keputusan  adalah  dengan  membandingkan  th  dengan  

tt  atau  dengan  melihat  nilai  probabilitasnya,  yaitu: jika  th> tt,  maka  H0  ditolak  
dan  Ha  diterima.  Jika  th< tt,  maka  H0  diterima  dan  Ha  ditolak. Untuk 
memperoleh taksiran model regresi, maka dihitung dengan menggunakan paket 
program komputer SPSS. 

 
Pengujian simultan ini dilakukan dengan maksud untuk menguji hipotesis 

pertama dengan melakukan uji-F, yakni uji kolektif. Pengujian dimaksudkan untuk 
mengetahui variabel yang mempengaruhi kinerja pegawai negeri . Uji-F ini 
bermakna jika Fhitung > F tabel dengan tingkat kepercayaan 95% atau P < 0,05, maka 
hasilnya adalah tolak Ho dan Ha diterima. Sebaliknya jika P > 0,05, maka Ho 
diterima dan Ha ditolak. Uji-F ini dilakukan untuk melihat variabel-variabel 
independen secara keseluruhan terhadap variabel dependen. 

Pengujian parsial ini dilakukan dengan maksud untuk menguji hipotesis 
kedua, selain itu Uji-t ini dilakukan untuk melihat signifikan dari pengaruh variabel 
independen secara individu terhadap variabel dependen dengan menganggap 
variabel lain bersifat konstan. dengan kriteria pengujian jika thitung < ttabel atau P > 
0,05, maka hasil Ho diterima dan Ha ditolak, selanjutnya diteliti bagaimana 
pengaruh variabel-variabel bebas terhadap variabel terikat, sehingga akan nampak 
pengaruh yang paling signifikan. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara statistik hipotesis yang diajukkan 

dalam penelitian ini tidak didukung oleh teori sebelumnya, dapat disimpulkan 
bahwa kepemimpinan mempunyai pengaruh yang tidak signifikan dan positif 
terhadap kinerja pegawai  Pada Sekretariat DPRD Kabupaten Kerom. Hal ini berarti 
bahwa seorang  pemimpin tidak efektif untuk mempengaruhi para pengikutnya 
sehingga komitmen kepada tujuan dan misi organisasi tidak tercapai, dengan 
demikian cara-cara perilaku pemimpin dalam mengarahkan pengikutnya tidak akan 
berpengaruh terhadap peningkatkan kinerja pegawai.  

Kepemimpinan yang dapat diterima pegawai seharusnya dapat 
meningkatkan kinerja pegawai. Peranan para pimpinan dalam organisasi sangat 
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sentral dalam pencapaian tujuan dari berbagai sasaran yang ditetapkan sebelumnya.  
Kepemimpinan mempunyai fungsi penentu arah dalam pencapaian tujuan, wakil 
dan juru bicara organisasi, komunikator, mediator dan integritor. Perilaku 
kepemimpinan memiliki kecenderungan pada dua hal yaitu konsiderasi atau 
hubungan dengan bawahan dan struktur inisiasi atau hasil yang dicapai. 
Kecenderungan kepemimpinan menggambarkan hubungan yang akrab dengan 
bawahan misalnya bersikap ramah, membantu dan membela kepentingan bawahan, 
bersedia menerima konsultasi bawahan dan memberikan kesejahteraan.  
Kecenderungan seorang pemimpin memberikan batasan antara peranan pemimpin 
dan bawahan dalam mencapai tujuan, memberikan instruksi pelaksanaan tugas 
(kapan, bagaimana dan hasil apa yang akan dicapai). Suatu gaya pemimpin atau 
manajer dalam organisasi merupakan penggambaran langkah kerja bagi pegawai 
yang berada dibawahnya.  

Hasil pengujian hipotesis yang  kedua dalam penelitian yang menyatakan 
bahwa budaya organisasi mempunyai pengaruh yang signifikan dan positif 
terhadap kinerja pegawai  Pada Sekretariat DPRD Kabupaten Kerom tidak dapat 
diteima. Hal ini menunjukkan bahwa budaya organisasi tidak dapat meningkatkan 
kinerja pegawai. Budaya organisasi adalah suatu sistem nilai yang diperoleh dan 
dikembangkan oleh organisasi dan pola kebiasaan dan falsafah dasar pendirinya, 
yang terbentuk menjadi aturan yang digunakan sebagai pedoman dalam berfikir dan 
bertindak dalam mencapai tujuan organisasi. Budaya yang tumbuh menjadi kuat 
mampu memacu organisasi ke arah perkembangan yang lebih baik. Perubahan 
budaya dapat dilakukan dengan menjadikan perilaku manajemen sebagai mode, 
menciptakan sejarah baru, simbol dan kebiasaan dan keyakinan sesuai dengan 
budaya yang diinginkan, menyeleksi, mempromosikan dan mendukung pegawai, 
menentukan kembali proses sosialisasi untuk nilai-nilai yang baru, mengubah sistem 
penghargaan dengan nilai-nilai baru, menggantikan norma yang tidak tertulis 
dengan aturan formal atau tertulis, mengacak sub-budaya melalui rotasi jabatan dan 
meningkatkan kerjasama kelompok. Keutamaan budaya organisasi merupakan 
pengendali dan arah dalam membentuk sikap dan perilaku manusia yang 
melibatkan diri dalam suatu kegiatan organisasi. Molenaar (2002), Kotter dan 
Heskett (1992); Budaya mempunyai kekuatan yang penuh, berpengaruh pada 
individu dan kinerjanya bahkan terhadap lingkungan kerja.  

Untuk hipotesis ketiga yang diajukkan dalam penelitian yang menyatakan 
bahwa motivasi kerja mempunyai pengaruh yang signifikan dan positif terhadap 
kinerja pegawai  Pada Sekretariat DPRD Kabupaten Kerom. Hasil penelitian bahwa 
motivasi kerja mempunyai pengaruh yang signifikan dan positf terhadap kinerja 
pegawai  Pada Sekretariat DPRD Kabupaten Kerom dapat diterima. Hal ini berarti 
motivasi memegang peranan penting bagi peningkatan kinerja pegawai. Rangsangan 
dari luar dapat berbentuk fisik atau non fisik disebut motivasi (motivation), 
sedangkan bendanya dinamakan motivator. Meskipun sudah ada motif lalu berbuat, 
namun belum menjamin bahwa perbuatan itu akan menghasilkan sesuatu yang 
dikehendaki. Sebagai penjamin, paling tidak sebagai pembantu agar perbuatan itu 
dapat menghasilkan sesuatu yang diinginkan dalam kondisi baik. Perlu disertai 
sikap dan tingkah laku yang dibawakan oleh orang yang bersangkutan. Hasil 
penelitian ini didukung oleh penelitian terdahulu dikemukakan oleh Wiwin Fahriah 
Sarjan (2020) dengan judul Pengaruh Motivasi ,Budaya Organisasi dan Komitmen 
terhadap Kinerja pegawai Dinas Pendidikan Sidoharjo. Dengan hasil penelitian 
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menunjukan bahwa secara parsial faktor motivasi, budaya organisasi dan komitmen 
pegawai berpengaruh siknifikan terhadap kinerja pegawai. Dan secara simultan 
Kepemimpinan, motivasi dan budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja pegawai Pada Sekretariat DPRD Kabupaten Kerom. Adapun variable yang 
paling dominan terhadap kinerja pegawai adalah variabel motivasi.  

 

SIMPULAN 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara statistik, hipotesis yang 

mengajukan bahwa kepemimpinan memiliki pengaruh yang signifikan dan positif 
terhadap kinerja pegawai di Sekretariat DPRD Kabupaten Kerom tidak didukung 
oleh data yang diperoleh. Hal ini menunjukkan bahwa peran seorang pemimpin 
dalam mempengaruhi komitmen terhadap tujuan dan misi organisasi tidak terbukti 
efektif. Implikasinya, cara-cara perilaku pemimpin dalam mengarahkan bawahannya 
tidak berdampak pada peningkatan kinerja pegawai. Kepemimpinan yang dapat 
diterima oleh pegawai seharusnya mampu lebih efektif dalam meningkatkan kinerja 
mereka, namun hal ini tidak terwujud dalam konteks penelitian ini. Selanjutnya, 
hipotesis yang menyarankan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja pegawai juga tidak terbukti dalam penelitian ini. 
Meskipun budaya organisasi didefinisikan sebagai sistem nilai, kebiasaan, dan 
falsafah dasar yang membimbing perilaku dalam mencapai tujuan organisasi, hasil 
penelitian menunjukkan bahwa budaya ini tidak secara signifikan meningkatkan 
kinerja pegawai di Sekretariat DPRD Kabupaten Kerom. Implikasinya, perubahan 
budaya organisasi yang mungkin diperlukan untuk meningkatkan kinerja perlu 
diperhatikan lebih lanjut, mungkin dengan merancang ulang strategi komunikasi, 
penghargaan, atau sistem sosialisasi untuk mengintegrasikan nilai-nilai yang lebih 
membangun. 

Hipotesis tentang motivasi kerja memperlihatkan bahwa motivasi memiliki 
pengaruh yang signifikan dan positif terhadap kinerja pegawai di Sekretariat DPRD 
Kabupaten Kerom. Hal ini menunjukkan bahwa dorongan internal dan eksternal 
yang memotivasi individu dalam pekerjaannya dapat memberikan kontribusi yang 
berarti terhadap peningkatan kinerja. Implikasinya, manajer dan pemimpin 
organisasi perlu memperhatikan faktor-faktor motivasi yang mendorong kinerja 
tinggi, seperti memberikan insentif yang sesuai atau menciptakan lingkungan kerja 
yang mendukung. 

Untuk penelitian masa depan, disarankan untuk lebih mendalami faktor-
faktor yang mempengaruhi kepemimpinan dan budaya organisasi dalam konteks 
yang lebih luas, serta untuk memperdalam pemahaman tentang bagaimana motivasi 
dapat ditingkatkan untuk mencapai kinerja optimal di berbagai tingkatan organisasi. 
Penelitian yang lebih mendalam dapat memberikan wawasan yang lebih baik bagi 
manajemen untuk mengembangkan strategi yang lebih efektif dalam meningkatkan 
kinerja pegawai. 
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