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PENGARUH GOOD GOVERNANCE, GAYA KEPEMIMPINAN,  

BUDAYA ORGANISASI, KOMITMEN ORGANISASI  

TERHADAP KINERJA KARYAWAN 

(Studi Empiris Pada Pemerintahan Kota Surakarta) 

 

Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh good governance, 

gaya kepemimpinan, budaya organisasi, komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan. 

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian deskriptif kuantitatif dengan metode purposive 

sampling. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah karyawan atau staff pada 

Pemerintahan Kota Surakarta yang berjumlah 80 orang. Alat analisis yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah analisis regresi linear berganda. Hasil dari penelitian ini menunjukkan 

bahwa good governance, gaya kepemimpinan, komitmen organisasi tidak berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan, sedangkan untuk budaya organisasi berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan. 

 

Kata Kunci : good governance, gaya kepemimpinan, budaya organisasi, komitmen 

organisasi, kinerja karyawan. 

 

Abstract 

This study aims to examine and analyze the effect of good governance, leadership 

style, organizational culture, organizational commitment to employee performance. This 

research uses descriptive quantitative research with purposive sampling method. The sample 

used in this study were employees or staff in the City Government of Surakarta, amounting 

to 80 people. The analytical tool used in this study is multiple linear regression analysis. The 

results of this study indicate that good governance, leadership style, organizational 

commitment does not affect employee performance, while for organizational culture affects 

employee performance. 

Keyword: good governance, leadership style, organizational culture, organizational 

commitment, employee performance. 

 

1. PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia (SDM) merupakan salah satu hal yang penting dalam suatu 

instansi pemerintahan. Keberadaannya menjadi suatu kunci keberhasilan dalam suatu 

instansi tersebut. Pentingnya suatu sumber daya alam ini dapat menciptakan suatu kinerja 

yang dapat berpengaruh terhadap suatu instansi dan denganadanya suatu sumber daya dapat 

membantu suatu instansi untuk mendapatkan karyawan yang berkualitas dan produktif 

terkait yang dibutuhkan dalam suatu kinerja pemerintahan.  

Kinerja (Performance) merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian 

pelaksanaan suatu kegiatan/program/kebijakan dalam mewujudkan sasaran tujuan, visi,  dan 

misi organisasi yang tertuang dalam strategic planning suatu organisasi. Istilah kerja sering 

digunakan untuk menyebut prestasi atau tingkat keberhasila individu maupun kelompok 
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individu. Kinerja hanya bisa diketahui jika individu atau kelompok individu tersebut 

mempunyai kriteria keberhasilan yang telah ditetapkan. Kriteria keberhasilan ini berupa 

tujuan-tujuan atau target-target tertentu yang hendak dicapai.   

Peran pegawai dalam suatu instansi juga sangat penting membantu peran dari kinerja 

pemerintah daerah dalam suatu perkembangannya. Jika telah melakukan pekerjaan dengan 

baik dan benar maka hal tersebut akan berpengaruh terhadap kinerja pemerintah daerah itu 

sendiri. Secara umum kinerja pegawai dipengaruhi oleh good governance, gaya 

kepemimpinan, budaya organisasi, dan komitmen organisasi terkait kinerja karyawan. 

Akhirnya kinerja tersebut dapat memberikan suatu dampak bagi kinerja pemerintahan 

daerah. 

Tugas utama dari pemerintah sebagai organisasi sektor publik terbesar adalah untuk 

menciptakan suatu kesejahteraan masyarakat. Kesejahteraan merupakan sebuah konsep 

yang sangat multikompleks. Kesejahteraan masyarakat tidak hanya berupa kesejahteraan 

fisik yang bersifat material saja, namun merupakan kesejahteraan non-fisik yang lebih 

bersifat immaterial. Indikator kinerja adalah ukuran kuantitatif dan atau kualitatif yang 

menggambarkan tingkat pencapaian suatu sasaran atau tujuan yang telah ditetapkan. Oleh 

karena itu indikator kinerja harus merupakan sesuatu yang akan dihitung dan diukur serta 

digunakan sebagai dasar untuk menilai atau melihat tingkat kinerja, baik dalam tahap 

perencanaan, tahap pelaksanaan, maupun tahap setelah kegiatan selesai dan berfungsi. 

Faktor pertama yang mempengaruhi suatu kinerja karyawan yaitu good governance. 

Agar menciptakan suatu good governance dalam pengelolaan suatu kinerja sektor publik 

harus memiliki suatu tanggung jawab dalam setiap kinerja para pemerintah daerah dalam 

mengayomi setiap kewenangan yang dimiliki untuk masyarakat. Karenanya itu good 

governance dapat digunakan sebagai meminimalisasi setiap resiko kesalahan dalam kinerja 

pemerintah daerah. 

Faktor yang lainnya yang mempengaruhi yaitu gaya kepemimpinan. Gaya 

Kepemimpinan merupakan suatu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja pemerintah. 

Menurut Handoko (2016: 292), Kepemimpinan merupakan kemampuan yang dipunyai oleh 

seseorang untuk mempengaruhi orang-orang lain agar mencapai suatu sasaran dan tujuan. 

Dengan itu dapat disimpulkan bahwa gaya kepemimpinan dapat mempengaruhi suatu 

kinerja pemerintah daerah dalam mencapai suatu sistem pada awal tujuan pemerintah. 

Dalam suatu organisasi para individu harus memiliki kerjasama yang baik dengan pihak 

yang mengkoordinasi, mengarahkan, dan melaksanakan aktivitas organisasi. 
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Selain Gaya Kepemimpinan, Faktor yang mempengaruhi yaitu Budaya Organisasi. 

Setiap instansi suatu pemerintah itu sendiri pasti memiliki budaya yang berbeda-beda. 

Terkadang dalam setiap perbedaan antara pemimpin dan karyawan terdapat suatu 

kesepakatan, Mungkin dengan kesepakatan tersebut dapat membuat suatu budaya yang 

berkualitas untuk memudahkan suatu kinerja pemerintah maupun karyawan di dalam suatu 

pekerjaan. Oleh karena itu, mungkin budaya organisasi sangat penting dalam suatu instansi. 

Peran dari budaya adalah untuk mengintegrasikan lingkungan internal dan beradaptasi 

dengan lingkungan eksternal dan secara internal budaya organisasi harus selaras dengan 

strategi, struktur, teknologi, sistem dan nilai-nilai individu dari data organisasi (Pratami, 

2018). 

Faktor selanjutnya yang mempengaruhi suatu kinerja karyawan yaitu terkait dengan 

komitmen organisasi. Suatu komitmen juga dapat berpengaruh terhadap suatu kinerja 

pemerintah ataupun instansi. Komitmen  Organisasi adalah Komitmen yang diciptakan suatu 

individual-individual yang terkait dengan instansi dalam menjalankan suatu organisasi. 

Komitmen dapat terwujud apabila suatu individu dalam organisasi dapat menjalankan suatu 

hak dan kewajiban dalam hal setiap pelaksanaan tugasnya yang dapat mempengaruhi suatu 

kinerja. Dalam suatu komitmen harusnya manajemen menunjukkan pada individu dalam 

selalu mengingat terkait komitmen awal dalam mencapai suatu ekspetasi kinerja. 

 

2. METODE PENELITIAN 

2. 1. Populasi dan Sampel 

Adapun populasi yang menjadi objek penelitian ini adalah karyawan/staff yang bekerja 

di Pemerintahan Kota Surakarta. Sampel dalam penelitian ini adalah karyawan yang berada 

di 3 dinas Balaikota Surakarta yang berjumlah 80 orang. Adapun metode yang digunakan 

dalam penelitian ini yaitu purposive sampling. 

2. 2. Variabel dan Definisi Operasional Variabel 

a. Kinerja Karyawan 

Kinerja adalah gambaran mengenai tingkat pencapain pelaksanaan suatu 

kegiatan/program/kebijakan suatu instansi dalam mewujudkan sasaran,tujuan, visi dan misi 

organisasi yang tertuang dalam strategic planning suatu organisasi. Variabel ini diukur 

dengan instrumen pengukuran dalam bentuk kuesioner dengan lima skala likert.  

b. Good Governance 

Good governance adalah Suatu mekanisme pengelolaan sumber daya dengan substansi 

dan implementasi yang diarahkan untuk mencapai pembangunan yang efisien dan efektif 
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secara adil. Variabel ini diukur dengan instrumen pengukuran dalam bentuk kuesioner 

dengan lima skala likert. 

c. Gaya Kepemimpinan 

Gaya Kepemimpinan merupakan norma perilaku yang dipergunakan seseorang pada 

saat mencoba mempengaruhi perilaku orang lain atau bawahan (Mas’ud, 2004:37). 

Pemimpin tidak dapat menggunakan gaya kepemimpinan yang sama dalam memimpin 

bawahannya, namun harus disesuaikan dengan karakter-karakter tingkat kemampuan dalam 

tugas setiap bawahannya. Variabel ini diukur dengan instrumen pengukuran dalam bentuk 

kuesioner dengan lima skala likert. 

d. Budaya Organisasi 

Pada dasarnya budaya organisasi merupakan suatu berbagai interaksi dan ciri-ciri dan 

kebiasaan yang mempengaruhi kelompok-kelompok orang dalam organisasi. (Hofstede 

1997). Nampaknya agar suatu karakteristik atau kepribadian yang berbeda-beda antara 

orang yang satu dengan orang yang lain dapat disatukan dalam suatu kekuatan organisasi 

maka perlu adanya perekat nasional.Variabel ini diukur dengan instrumen pengukuran 

dalam bentuk kuesioner dengan lima skala likert. 

e. Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasi merupakan sikap yang menunjukkan loyalitas karyawan dan 

merupakan proses berkelanjutan bagaimana seorang anggota organisasi mengekspresikan 

perhatian mereka kepada kesuksesan dan kebaikan organisasinya.. Variabel ini diukur 

dengan instrumen pengukuran dalam bentuk kuesioner dengan lima skala likert. 

2. 3. Metode Analisis 

a. Uji Validitas dan Reabilitas (Uji Instrumen) 

Uji validitas digunakan untuk mengukur valid atau tidaknya suatu kuesioner. Data yang 

valid adalah data yang tidak berbeda antara data yang dilaporkan oleh peneliti dengan data 

yang sesungguhnya terjadi pada objek penelitian. Untuk mengetahui validitas kuesioner 

dilakukan dengan teknik korelasi Pearson Product Moment, yaitu cara melakukan korelasi 

antar skor masing-masing variabel atau pertanyaan dengan skor totalnya. Suatu variabel atau 

pernyataan dikatakan valid apabila pada kuesioner tersebut, skor variabel atau pernyataan 

tersebut berkorelasi secara signifikan dengan skor total pada taraf 0,05 (Ghozali, 2011:52). 

Apabila nilai koefisien korelasi dari skor item masing-masing variabel rhitung lebih besar dari 

rtabel, maka pernyataan dinyatakan valid. 

Uji reliabilitas menunjukkan sejauh mana alat ukur dapat dipercaya atau diandalkan 

sebagai alat pengumpulan data. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban 
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seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil. Apabila data memang benar 

sesuai dengan kenyataan, maka berapa kalipun diambilhasilnya tetapsama. Untuk 

mengetahui reliabilitas kuesioner dilakukan dengan teknik Cronbach Alpha. Suatu variabel 

dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbach Alpha lebih besar dari 0,60 (Ghozali, 

2011:47). 

b. Uji Asumsi Klasik 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel 

penganggu atau residual memiliki distribusi normal (Ghozali,  2011:160). Model regresi 

yang baik apabila setiap residual didistribusikan secara normal. Untuk menguji normal 

dalam penelitian ini menggunakan uji kolmogorov Smirnov, dasar pengambilan 

keputusannya adalah jika probabilitas signifikasinya diatas tingkat kepercayaan 5%, maka 

model regresi memenuhi asumsi normalitas. 

Uji multikoliniaritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi ditemukan adanya 

korelasi antar variabel bebas/Independen (Ghozali, 2011:105). Model regresi yang baik 

seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel independen. Jika variabel independen 

saling berkorelasi, maka variabel-variabel ini tidak ortogonal. Variabel ortogonal adalah 

variabel independen yang nilai korelasi antar sesama variabel independen yang nilai korelasi 

antar sesama variabel independen sama dengan nol. Untuk mendeteksi ada atau tidaknya 

multikolonieritas di dalam model regresi dapat diketahui dengan melihat Variance Inflation 

Factor (VIF) dan tolerance dimana jika VIF<10 dan tolerance > 0,10 maka model regresi 

bebas multikolonieritas (Ghozali, 2011:105). 

Uji heteroskedasitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi terjadi 

ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain (Ghozali, 

2011:139). Heteroskedastisitas berarti penyebaran titik data populasi pada bidang regresi 

tidak konstan. Gejala ini ditimbulkan dari perubahan situasi yang tidak tergambarkan dalam 

model regresi. Uji heteroskedastisitas dalam penelitian ini menggunakan uji glejser. Untuk 

menguji masalah heteroskedastisitas bisa dilihat pada hasil regresi, apabila hasil regresi 

untuk masing-masing variabel menunjukkan signifikasi yang lebih besar dari tingkat 

signifikasi yang digunakan, maka tidak terdapat masalah heterokedastisitas. Dalam hal ini 

apabila signifikansi lebih besar dari 0.05, maka tidak terjadi masalah heteroskedastisitas. 

c. Analisis Regresi Linier Berganda 

Model pengujian menggunakan metode analisis regresi berganda menunjukkan 

hubungan (korelasi) antara kejadian satu dengan kejadian yang lainnya. Karena terdapat 
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lebih dari dua variabel, maka hubungan linier dapat dinyatakan dalam persamaan regresi 

linier berganda. Model regresi berganda ditunjukkan dalam persamaan sebagai berikut: 

KK=  α+β1GG+ β2GK+ β3BO+ β4KO+e 

Keterangan: 

KA = Kinerja Karyawan 

α = Konstanta 

GG = Good Governance 

GK = Gaya Kepemimpinan 

BO = Budaya Organisasi 

KO = Komitmen Organisasi 

 

d. Uji F (Uji Ketepatan Model) 

Tujuan penggunaan uji F adalah untuk mengetahui variabel independen secara 

bersama-sama (simultan) berpengaruh terhdap variabel dependen dan untuk mengetahui 

model dari regresi yang digunakan sudah fit (sesuai) atau tidak. Derajat kepercayaan yang 

digunakan adalah 95% atau α sama dengan 0,05. Adapun kriteria pengujian dengan 

menggunakan uji F adalah, jika nilai Fhitung  > Ftabel, berarti ada pengaruh secara serentak dari 

semua variabel independen terhadap variabel dependen. Artinya model regresi yang 

digunakan fit of goodness. Jika nilai Fhitung <  Ftabel, berarti tidak ada pengaruh secara serentak 

dari semua variabel independen terhadap variabel dependen, yang berarti model regresi tidak 

fit. 

e. Uji Signifikan Parameter Individual (Uji Statistik t) 

Pengujian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel 

independen terhadap variabel dependennya. Uji t digunakan untuk menunjukkan dukungan 

terhadap hipotesis penelitian. Apabila nilai thitunglebih besar dari ttabel atau tingkat signifikan 

yang diperoleh lebih kecil dari 0,05 maka variabel independen tersebut berhubungan secara 

statistik terhadap variabel dependennya (Ghozali, 2011:98), atau dengan kata lain hipotesis 

alternatif terdukung secara statistik. Sebaliknya apabila thitunglebih kecil dari ttabel, maka 

hipotesis penelitian tidak terdukung secara statistik. 

f. Koefisien Determinasi (R2) 

Pengujian ini pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam 

menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien determinasi adalah antara 0 dan 1. 

Nilai R2 yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan 

variasi variabel dependen sangat terbatas. Kelemahan mendasar penggunaan koefisien 
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determinasi adalah bias terhadap jumlah variabel independen yang dimasukkan ke dalam 

model. Oleh karena itu, pada penelitian ini yang digunakan adjusted R2 berkisar antara 0 

dan 1. Jika nilai adjusted R2 makin mendekati 1, maka makin baik kemampuan model 

tersebut dalam menjelaskan variabel independennya (Ghozali, 2011:97). 

 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN  

3.1. Uji Validitas 

Hasil pengujian validitas menunjukkan bahwa semua butir pernyataan tentang variabel 

good governance, gaya kepemimpinan, budaya organisasi, komitmen organisasi, dan kinerja 

karyawan adalah valid, karena nilai rhitung lebih besar dari rtabel (0,209). 

3.2. Uji Reliabilitas 

Hasil pengujian reliabilitas terhadap semua variabel dengan Cronbach’s Alpha 

menunjukkan bahwa nilai alpha lebih besar dari 0,60. Oleh karena itu, dapat dinyatakan 

bahwa semua instrumen penelitian ini adalah reliabel. 

3.3. Uji Normalitas 

Dari hasil pengujian Kolmogorov Smirnov menunjukkan bahwa nilai signifikansi untuk 

model regresi lebih besar dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa persamaan regresi untuk 

model dalam penelitian ini memiliki sebaran data yang normal. 

3.4. Uji Multikolinieritas 

Hasil uji multikolinieritas menunjukkan bahwa masing-masing nilai VIF kurang dari 

angka 10, demikian juga hasil nilai tolerance diatas 0,10. Dengan demikian dapat dinyatakan 

juga model regresi ini tidak terdapat multikolinearitas. 

3.5. Uji Heteroskedastisitas 

Berdasarkan hasil uji heteroskedastisitas nampak bahwa semua variabel bebas 

menunjukkan nilai p lebih besar dari 0,05, sehingga dapat di simpulkan bahwa semua 

variabel bebas tersebut bebas dari masalah heteroskedastisitas. 

3.6. Uji Regresi Linier Berganda 

Tabel 1. Analisis Regresi Linier Berganda 

Variabel B thitung p-value 

(Constant) 6,119 1,304 0,197 

Good Governance (GG) 0,246 0,807 0,423 

 Gaya Kepemimpinan (GK) 0,110 0,643 0,523 

Budaya Organisasi (BO) 0,487 2,079 0,042 

Komitmen Organisasi (KO) 0,068 0,697 0,489 

Sumber: Data diolah penulis, 2020 
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Dari hasil regresi tersebut dapat disusun persamaan sebagai berikut: 

KK = 6,119 + 0,246GG+ 0,110GK+ 0,487BO+ 0,068KO + e 

Adapun interpretasi dari masing-masing variabel adalah sebagai berikut: 

a. Nilai konstanta untuk persamaan regresi menunjukkan koefisien yang positif sebesar 

6,119. Hal ini menunjukan bahwa jika good governance, gaya kepemimpinan, budaya 

organisasi, komitmen organisasi dianggap konstan, maka kinerja karyawan adalah positif 

b. Koefisien regresi X1,yaitu good governance menunjukkan koefisien yang positif sebesar 

0,246.Hal ini dapat diartikan setiap terjadi peningkatan terhadap good governance, maka 

mengakibatkan terjadi peningkatan pada kinerja karyawan. 

c. Koefisien regresi X2, yaitu gaya kepemimpinan menunjukkan koefisien yang positif 

sebesar 0,110. Hal ini dapat diartikan setiap terjadi peningkatan terhadap gaya 

kepemimpinan, maka mengakibatkan terjadi peningkatan pada kinerja karyawan. 

d. Koefisien regresi X3, yaitu budaya organisasi menunjukkan koefisien yang positif sebesar 

0,487.Hal ini dapat diartikan setiap terjadi peningkatan terhadap budaya organisasi, maka 

mengakibatkan terjadi peningkatan pada kinerja karyawan. 

e. Koefisien regresi X4, yaitu komitmen organisasi menunjukkan koefisien yang positif 

sebesar 0,068.Hal ini dapat diartikan setiap terjadi peningkatan terhadap komitmen 

organisasi, maka mengakibatkan terjadi peningkatan pada kinerja karyawan. 

3.7. Uji F 

Tabel 2. Hasil Uji F 

Variabel p-value Fhitung Ftabel 

Good Governance, Gaya Kepemimpinan, 

Budaya Organisasi, Komitmen Organisasi 
0,000 11,046 2,543 

Sumber: Data diolah penulis, 2020 

Hasil pengolahan dapat diketahui bahwa Fhitung lebih besar dari Ftabel yaitu 11,046 lebih 

besar dari 2,543 dan nilai signifikansi = 0,000 lebih kecil dari α = 0,05. Hal ini berarti 

variabel good governance, gaya kepemimpinan, budaya organisasi dan komitmen organisasi 

berpengaruh secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan. 

3.8. Uji t (uji secara individu) 

Tabel 3. Hasil Uji t 

Variabel thitung ttabel p-value Keterangan 

Good Governance 0,807 2,003 0,423 Tidak Signifikan 

 Gaya Kepemimpinan 0,643 2,003 0,523 Tidak Signifikan 

Budaya Organisasi 2,079 2,003 0,042 Signifikan 

Komitmen Organisasi 0,697 2,003 0,489 Tidak Signifikan 

Sumber: Data diolah penulis, 2020 
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Berdasarkan uji t dapat diketahui bahwa variabel good governance memiliki nilai thitung 

(0,807) lebih kecil daripada ttabel (2,003) atau dapat dilihat dari nilai signifikansi 0,423 lebih 

besar dari α = 0,05. Oleh karena itu H1 ditolak, artinya good governance tidak mempunyai 

pengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Berdasarkan uji t dapat diketahui bahwa variabel gaya kepemimpinan memiliki nilai 

thitung (0,643) lebih kecil daripada ttabel (2,003) atau dapat dilihat dari nilai signifikansi 0,523 

lebih besar dari α = 0,05. Oleh karena itu H2 ditolak, artinya gaya kepemimpinan tidak 

mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Berdasarkan uji t dapat diketahui bahwa variabel budaya organisasi memiliki nilai thitung 

(2,079) lebih besar dari pada ttabel (2,003) atau dapat dilihat dari nilai signifikansi 0,042 lebih 

kecil dari α = 0,05. Oleh karena itu H3 diterima, artinya budaya organisasi mempunyai 

pengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Berdasarkan uji t dapat diketahui bahwa variabel komitmen organisasi memiliki nilai 

thitung (0,697) lebih kecil daripada ttabel (2,003) atau dapat dilihat dari nilai signifikansi 0,489 

lebih besar dari α = 0,05. Oleh karena itu H4 ditolak, artinya komitmen organisasi tidak 

mempunyai pengaruh terhadap kinerja karyawan. 

3.9. Koefesien Determinasi (R2) 

Tabel 4. Uji R Square 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 
1 0,664 0,441 0,401 2,96845 

Sumber: Data diolah penulis, 2020 

Hasil perhitungan nilai R2 dalam analisis regresi berganda diperoleh angka koefisien 

determinasi dengan adjusted-R2 sebesar 0,581. Hal ini berarti bahwa 40,1% variasi variabel 

kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel good governance, gaya kepemimpinan, 

budaya organisasi, komitmen organisasi. Sedangkan sisanya yaitu 59.9% dijelaskan oleh 

variabel lain yang tidak masuk dalam penelitian ini. 

 

3.10. Pembahasan 

a. Good Governance Berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa H1 dalam penelitian ini tidak dapat diterima, 

sehingga good governance tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian 

ini konsisten dengan penelitian yang dilakukan oleh Rosy, Sulaiman, Akbar (2016) yang 

membuktikan bahwa good governance tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
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b. Gaya Kepemimpinan Berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa H2 dalam penelitian ini tidak dapat diterima, 

sehingga gaya kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian 

ini konsisten dengan penelitian yang dilakukan oleh Givan (2019)  yang membuktikan 

bahwa gaya kepemimpinan tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan.  

c. Budaya Organisasi Berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa H3 dalam penelitian ini dapat diterima, sehingga 

budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini konsisten 

dengan penelitian yang dilakukan oleh Syifa Fauzia (2016) yang membuktikan bahwa 

budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan.  

d. Komitmen Organisasi Berpengaruh Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa H4 dalam penelitian ini tidak dapat diterima, 

sehingga komitmen organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hasil 

penelitian ini tidak konsisten dengan penelitian yang dilakukan oleh Siti Aisyah, Karmizi, 

Enni Savitri (2014), yang menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan.  

 

4. PENUTUP 

4.1. Simpulan 

Berdasarkan hasil analisis data dapat disimpulkan bahwa good governance, gaya 

kepemimpinan dan komitmen organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan, hal 

ini dapat dilihat dari nilai probabilitas lebih besar dari α = 0,05, sehingga hipotesis tidak 

dapat diterima. Budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan, hal ini dapat 

dilihat dari nilai probabilitas lebih kecil dari α = 0,05, sehingga hipotesis dapat diterima.  

4.2. Saran 

Beberapa saran yang dapat dipertimbangkan untuk penelitian selanjutnya, adalah 

Penelitian selanjutnya dapat menggunakan atau menambah penelitian di Pemerintahan Kota 

Surakarta agar diperoleh hasil yang lebih baik bisa memberikan gambaran yang riil tentang 

kinerja karyawan. Diperlukan pendekatan lebih untuk memperkuat kesimpulan karena 

penelitian rentan terhadap jawaban responden yang tidak menggambarkan keadaan 

sebenarnya dalam diri masing-masing suatu responden. Diperlukan adanya suatu pelatihan 

terhadap kinerja karyawan agar dapat mempengaruhi sistem kerja dalam instansi.   
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