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Abstrak 

: Erli Reski Pratiwi 

: 2013310046 

: Pengaruh Struktur dan Kultur Organisasi Terhadap Kineija Pegawai 
Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu (DPMPTSP) 
KotaPadang 

Hasil studi Ombudsman mengindikasikan bahwa Dinas Penanaman Modal dan 
Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kota Padang dari studi pendahuluan memiliki indikasi 
kineija pegawai yang rendah. Dugaan sementara penyebab rendahnya kineija pegawai 
faktor struktur dan kultur. Dengan demikian penelitian ini ingin melihat pengaruh 
empirik struktur dan kultur terhadap kineija pegawai di Dinas Penanaman Modal dan 
Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kota Padang. Telaah literature menunjukkan bahwa 
terdapat pengaruh baik secara parsial dan simultan. Penelitian ini berusaha untuk 
mendeskripsikan struktw· dan kultur, se1ta pengaruh parsial dan simultan antara struktur 
dan kultur organisasi terhadap kinerja pegawai. 

Pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan seluruh populasi yaitu 
seluruh pegawai Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kota 
Padang. Data dianalisis menggunakan distribusi frekwensi dan sentral tendensi, 
sementara analisis tentang pengaruh struktur dan kultur baik secara parsial maupun 
simultan menggunakan analisis korelasi Pearson Product Moment. 

Temuan menunjukkan bahwa, tipe struktur pada Dinas Penanaman Modal dan 
Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kota Padang adalah mekanik. Tipe kultur cenderung 
bersifat clan. Kineija pegawai menunjukkan tingkat kineija pewagai yang tinggi. Hasil 
analisa pengaruh struktur dan kultur terhadap kinerja pegawai menunjukkan tidak adanya 
yang signiiikan. Sementara itu, korelasi parsial antara struktur terhadap kinerja pegawai 
tidak signifikan. Begitu pula dengan pengaruh kultur terhadap kinerja pegawai, juga tidak 
memiliki pengaruh. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kinerja yang tinggi pada 
Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kota Padang tidak 
disebabkan oleh struktur dan kulturbaik secara parsial maupun simultan. 

Kata Kunci: Kinerja Pegawai, Struktur Organisasi, Kultur Organisasi 
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Abstract 

: Erli Reski Pratiwi 

: 2013310046 

: the effect of the Organizational Structure and Culture on the employee 's 
Performance of the Department of Investment and Intewated Service of 
Padang City 

The ombudsman study results indicate that Department of Investment and 
Integrated Services Padang City of the preliminary study has an indication of low 
employee performance. Temporary suspicion of underlying employee performance factor 
of structure and culture. Thus, this research would like to see the empirical influence of 
structure and culture on employee performance in Dinas Penanaman Modal and 
Integrated Service Satu Pintu Kota Padang. The literature of the study shows the effect of 
both parts and simultaneously. This research seeks to describe the structure and culture, 
as well as the partition and simultaneous irifluence between organizational structure and 
culture on employee performance. 

Data collected in this study using the entire population of all employees of the 
Office of Department of Investment and Integrated Services Padang City. Data analysis 
was analyzed using frequency distribution and tendency center, while analysis of the 
effect of structure and culture either partially or simultaneously using Pearson Product 
Moment correlation analysis. 

The findings indicate that, the type of structure of the Department of Investment 
and Integrated Services Padang City is a mechanic. Culture types tend to be a clan. 
Employee performance shows a high level of performance. The result of structural and 
cultural influence analysis on employee performance showed no significant effect. 
Meanwhile, the partial correlation between the structure and performance of employees 
is not significant. Similarly, the influence of culture on employee performance, also has 
no influence. Thus, it can be concluded that high performance at the Department of 
Investment and Integrated Services Padang City is not caused by the structure and 
culture partially or simultaneously. 

Keywords: Employee Performance, Organizational Structure, Organizational Culture 
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PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belaka.Dg 

Organisasi merupakan sekumpulan atau sekelompok orang yang ·berkumpul dan 

bekerja sama dengan cara terstruktur untuk mencapai tujuan atau sejumlah sasaran 

tertentu yang telah ditetapkan dan diyakini bersama. Setiap organisasi hams 

menyediakan direction framework sebagai panduan kegiatan dan dasar pengambilam 

keputusan organisasi. Direction framework yang harus disediakan antara lain yaitu 

visi, misi, strategi, prinsip, tujuan, sasaran, pengguna, stakeholder, tujuan, sasaran, 

produk atau jasa dan tanggung jawab1
• Dengan adanya hal-hal tersebut, organisasi 

memiliki arab yang jelas dalam melaksanakan kegiatan-kegiatan organisasi dan tidak 

menyimpang dari yang telah ditetapkan dan diyakini bersama. 

Jenis organisasi dibagi me:hjadi 2, yaitu organisasi swasta dan organisasi 

publik. Penelitian ini akan berfokus pada organisasi publik, dimana organisasi publik 

menurut Mahsun (2013) adalah organisasi yang berhubungan dengan kepentingan 

umum dan penyediaan barang dan jasa kepada publik yang dibayar melalui pajak atau 

pendapatan negara lain yang diatur dengan hukum2
• 

1 M. MallSun, Pengukuran Kinerja Sektor Publik (Yogyakarta: BPFE-Yogyakarta, 20 13), 1 
2 lbid, 14 

1 



Organisasi publik mempakan organisasi yang sangat penting dan tidak bisa 

dihindarkan3
• Negara membutuhkan organisasi publik untuk menjalankan 

pemerintahan dan kewajiban kepada masyarakat. Masyarakat JUga sangat 

membutuhkan untuk memenuhi kebutuhan dan mensejahterakan. Maka organisasi 

publik memiliki cakupan yang sangat luas, dimana organisasi publik hams 

menyediakan dan mengendalikan sejumlah bidang. Yang memiliki tugas tmtuk 

mengendalikan selumh bidang tugas pemerintah yaitu pemerintah daerah. Agar 

organisasi publik tersebut berjalan dengan baik, setiap organisasi memerlukan sumber 

daya. Sumber daya itu sendiri terdiri dari : sumber daya alam, sumber daya teknologi, 

dan yang paling penting yaitu sumber daya manusia. 

Sumber daya manusia (SDM) atau dengan kata lain sebagai tenaga kerja 

(workforce) adalah orang yang bekerja untuk mencapai tujuan organisasional. Ada 

dua tipe utama sumber daya manusia (SDM) dalam organisasi yaitu manajer dan 

karyawan. Baik manajer maupun karyawan kedua nya adalah "people who work in 

organization". 4 

Sumber daya manusta wajar dikatakan sangat penting untuk keberhasi]an 

organisasi, karena manusialah yang menjadi penggerak dalam organisasi, berhasil 

atau tidaknya pencapaian tt~uan semua organisasi sangat bergantung pada 

kemampuan para tenaga kerja di dalam organisasi. Dalam proses organisasi tenaga 

kerja juga sebagai pengelola sumberdaya organisasi yang lainnya. Tenaga Kerja lab 

yang membuat PORCT ,eM CO (Planning, Organizing, Resourcing, Communicating, 

3 Ibid, 7 
4 U. Silalahi, Asas- Asas Manajemen ( Bandung; PT Refika Aditama, 2011), 238, Dikutip dari Luis 
R.Gomes-mejia, david B.Balkin, Robert L, Carddy, Managingg Human Resources (New Jersey: Prentice­
Hall, Englewood Cliff), 1995,p.2. 

2 

... . a 



Leading, Motivating, dan Controling) dalam manajemen organisasi yang berjalan 

dengan baik. Sumber daya manusia yang berkualitas jelas akan memudahkan untuk 

mencapai tujuan organisasi dan menghasilkan kinerja yang baik. Menurut Rummier 

dan Brache Kinerja dibagi menjadi tiga level yaitu kinerja organisasi, kineija proses 

dan kineija pegawai. 5 Dalam penelitian ini akan berfokus pada kinerja pegawai. 

Kineija pegawai adalah pencapaian atau efektivitas pada tingkat pegawai atau 

pekerjaan. Kineija pada level ini dipengaruhi oleh tujuan pekeijaan, rancangan 

pekeijaan, dan manajemen serta karakteristik individu. 6 

Untuk menilai suatu kinerja dalam organisasi harus didasarkan pada kriteria 

atau indicator. Hal tersebut merupakan hal penting dalam mencapai istilah Good 

Governance, dimana organisasi tersebut harus bekerja dengan profesional dan harus 

akuntabel terhadap apa yang telah dijanjikan kepada publik, aspek tranparansi, 

responsivitas, dan sebagainya juga harus diperhatikan. Secara umum, menurut BKN 

No 46 Tahun 2011 tentang penilaian prestasi keija, dimana ada beberapa dimensi 

yang dinilai, diantara nya adalah: 7 (1) Orientasi kerja, (2) Integritas, (3) Komitmen, 

(4) Disiplin, (5) Keijasama, dan di tambahkan dari Mitchel (6) Kuantitas8
• 

Kineija sangat penting dalam sebuah organisasi, namun kineija dalam birokrasi 

di Indonesia masih bclum dilakuk:an dcngan maksimal, masih banyak pcnnasalahan 

yang disebabkan oleh pegawai organisasi sehingga berdampak pada lambannya 

pencapaian tujuan organisasi. 

~ Sudarmanto, kinerja dan pengembangan Kompetensi SDM, (Yogyakarta:Pustaka Pelajar, 20 15). 7 dikutip 
dari G. A, Rummier dan Alan B. Brache, Improving Performance (San Francisco: Josey Bass Publishers, 
1995) 
6 Ibid, 8 
7 Perka BKN nornor 1 tahun 2013 ketentuan pelaksanaan pelaksanaan PP Nornor 46 tahun 2011 tentang 
penilaian prestasi kerja PNS 
8 F.C.Gomes, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Yogyakarta: Ardi, 2003),142 

3 

.-



Kinerja pegawai pemerintahan bisa dilihat dari pelayanan yang diberikan 

kepada masyarakatnya, pelayanan merupakan wujud dari fungsi pemerintah sebagai 

bukti pengabdian kepada masyarakat. Di Indonesia kualitas pelayanan masih rendah, 

hal ini didukung oleh hasillaporan terbaru Ombudsman RI tentang Hasil Penilaian 

Kepatuhan Standar Pelayanan Publik Sesuai Undang-Undang Nomor 25 Tahun 2009 

Tentang Pelayanan Publik Tahun 2016. Hasil penelitian tersebut mengungkapkan 

bahwa kepatuhan standar pelayanan publik belum maksimal. 9 Dengan demikian 

pemerintah harus memperbaiki kualitas pelayanan dari kinerja pegawai organisasi itu 

sendiri, apalagi jika organisasi tersebut berhubungan dengan pelayanan perizinan 

yang dicitrakan sebagai pelayanan yang berbelit - belit, sulit diakses, memiliki 

prosedur yang sangat rumit serta tidak adanya kepastian waktu dan keterbukaan biaya 

pelayanan yang dibutuhkan. 

Semua urusan atau aktivitas yang akan dilakukan, dibangun bahkan diadakan 

tidak akan lepas dari ketentuan mengenai perizinan sebagai syarat yang harus 

dipatuhi. Jika tidak hal tersebut dianggap ilegal atau tidak sah. Misalnya aktivitas 

perdagangan, para pelaku usaha diwajibkan memiliki SIUP (Surat Ijin Usaha 

Perdagangan) sebagai bukti yang sah untuk kegiatan perdagangan yang dilakukan. 

Begitu juga dengan masyarakat yang akan melakukan kegiatan membangun gedung 

atau rumah, maka warga diharuskan memiliki IMB (Izin Mendirikan Bangunan) 

untuk menunjukkan pembangunan tersebut bersifat legal dan tidak menyalahi aturan. 

Agar semua umsan yang diuraikan diatas dapat terlaksana, maka kinerja pegawai 

9 A, Taher, "Rapor Merah Pelayanan Publik di Indonesia", https://tirto.id/rapor-merah-pelayanan-publik-di­
indonesia-b8zr, (08 Desember 2016) 
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dalam organisasi menjadi tokoh utamanya, tinggi rendahnya kinerja pegawai tidak 

terlepas dari beberapa variabel atau faktor yang mempengaruhinya. 

Menurut Gibson (1987) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai 

adalah sumber daya, kepemimpinan, imbalan, struktur dan desain pekerjaan. 10 

Menurut Kopelman (1986), variabel imbalan akan berpengaruh terhadap variabel 

motivasi, yang pada akhimya secara langsung mempengaruhi kinerja individu. 

Kopelman (1986) juga menyatakan bahwa karakteristik organisasi seperti reward 

system, seleksi dan pelatihan, struktur organisasi, visi dan misi organisasi serta 

kepemimpinan, karakteristik pekerjaan seperti deskripsi pekerjaan, desain pekerjaan 

dan jadwal kerja. 11 Penelitian Robinson dan Larsen (1990) terhadap para pegawai 

penyuluh kesehatan pedesaan di Columbia menunjukkan bahwa pemberian imbalan 

mempunyai pengaruh yang lebih besar terhadap kinerja pegawai dibanding pada 

kelompok pegawai yang tidak diberi imbalan. 12 

Adapun faktor paling kritikal yang dipandang mempengaruhi kinerja karyawan 

menurut Harber et a/ (1997) adalah budaya organisasi. Budaya organisasi dikenal 

luas sebagai fondasi sistem dan aktivitas manajemen dalam setiap organisasi. Budaya 

organisasi dipandang sebagai nilai ~ nilai bersama dan norma - norma perilaku yang 

diyakini dan dianut oleh anggota- anggota organisasi. 13 

10 Gibson, dkk. Organisasi : Perilaku, Struktur, Proses, Edisi Kelima, Jilid I, Alih Bahasa Djarkasih, 
(Jakarta: Erlangga,l987),248 

ll Kopelman, E. Ricard, Managing Productivity in Organization, (New York: Me Graw Hill. Book 
Company 1986), 

12 !hid S483 
13 L.W.Wardana, R. Febrianti. Pengaruh Kepuasan Kinerja dan Motivasi Karyawan terhadap Kinerja 

Karyawan, Vol4 (2012):100-103 
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Hasil studi dokwnentasi yang dikutip dalam RanahBerita. com memuat 

pemyataan dari Ombudsman yang menyimpulkan sebagian besar pelayanan publik di 

instansi Pemerintahan Kota Padang masih buruk. Hasil supervise terhadap sembilan 

instansi pemerinta, menunjukkan ada masalah disetiap instansi tersebut. Hal ini 

disampaikan langsung oleh wakil Ombudsman RI Azlaini Agus pada seminar yang 

diadakan di Hotel Pangeran Kota Padang pada tanggal 22 Agustus 20 13. Sembilan 

instansi tersebut dipilih untuk disupervisi karena menurut Kepala Perwakilan 

Ombudsman Sumatera Barat Yunafri, sembilan instansi tersebut berada paling dekat 

dengan masyarakat. Sembilan instansi tersebut adalah RSDU Rasyidin, Dinas 

Kependudukan dan Pencatatan Sipil, Kantor Pertahanan, Kantor Samsat, Satlantas, 

Badan Penanaman Modal dan Pelayanan Perizinan Terpadu, Kantor Imigrasi Kelas I, 

Lapas Kelas IIA dan KUA Kecamatan Padang Timur. 14 

Permasalah yang ditemukan disembilan instansi tersebut berbeda-beda. 

Misalnya di RSUD Rasyidin pegawai bermain domino di waktu jam pelayanan. Di 

Dinas Kependudukan dan Pencatatan Sipil juga di kantor Penanaman Modal dan 

Pelayanan Terpadu Satu Pintu terdapat jalur khusus bagi yang ingin mendapatkan 

pelayanan yang cepat atau memiliki kenalan dengan petugas. Terdapatnya calo di 

kantor Samsat dan Satuan Lalu Lintas (Satlantas) juga terdapat calo untuk proses 

pembuatan SIM A & SIM C yang instan. Ombudsman bahkan menemukan bahwa 

petugas juga merangkap sebagai calo pada Kantor Imigrasi Kelas I untuk membantu 

14 R, Arafah, "Ombudsman:Pelayanan Publik di Padang Masih Buruk", 
http://www .news.ranahweb.com/news.php?id _ news=892/Berita/view/Ombudsman:-Pelayanan-Publik -di­
Padang-Masih-Buruk&kategori=Berita#.WjSqFdycHTU, (22 Agustus 2013) 

6 



pengurusan paspor dalam jangka waktu dua hari selesai dengan membayar tujuh ratus 

ribu rupiah. 15 

Temuan-temuan tersebut diduktmg dengan hasil wawancara penelitian dengan 

kepala sub bagian dari DPMPPTST (Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan 

Perizinan Terpadu Satu Pintu) Kota Padang (SDH), SH, MM yang menyatakan 

bahwa "Kinerja disini kalau di bilang mahimal sih belum, karna juga lagi 

kekuarangan pegawai dan masih banyak izin, pelimpahan izin, terlebih yang di front 

office itu seharusnyakan di ganti dari tahun 2013 orangnya itu ke itu aja, seharusnya 

sudah diganti, jadi orang itu bosan duduk di depan, kan mereka juga pengen duduk 

dibelakang pengen ditukar juga. Ada satu yang dari pindahan mau jadi pengurus 

barang pula dan akhirnya ga jadi, alasan lain tidak maksimalnya kinerja pegawai 

yaitu karena kurangnya pelatihan pegawai, seharusnya ada pelatihan cara melayani 

pelanggan dan cara berbicara ". 16 

Dari uraian diatas, dan budaya kinerja pegawai yang masih buruk dibeberapa 

instansi, dan hasil wawancara dengan pegawai di Dinas Penanaman Modal dan 

Pelayanan Terpadu Satu Pintu Kota Padang maka dapat diindikasikan bahwa ada 

variabel-variabel mempengaruh kinerja pegawai. Dalam penelitian ini akan ditinjau 

dari variabel-variabel tersebut yaitu variabel struktur dan kultur. 

Menurut Stephen P. Robbins struktur organisasi dapat mempunyai pengaruh 

yang mencolok pada anggotanya. Suatu tinjauan terhadap bukti pengaruh struktur 

15 Ibid 
16 Bcrdasarkan hasil wawancara dcngan kasubag Umum DPMPTSP Kota padang 21 April 2017 

7 



organisasi terhadap kinerja karyawan menghasilkan suatu kesimpulan yang jelas, 

yaitu bahwa tidak dapat melakukan generalisasi terhadap karyawan 17
• 

Menurut Ajagbe ( 2007) struktur organisasi adalah sebuah sistem formal 

terhadap tugas dan untuk melaporkan bagaimana hubungan koordinasi dan kontrol. 

Dan juga untuk memotivasi pegawai untuk bekerjasama dalam mencapai tujuan 

organisasi 18
. 

Sedangkan Menurut Amstrong (1995), budaya organisasi merupakan komponen 

kunci dalam pencapaian misi dan strategi organisasi secara efektif. Budaya dapat 

menciptakan lingkungan kerja yang kondusifuntuk perbaikan kinerja dan manajemen 

perubahan 19
• 

Menurut Robbins (2001) budaya organisasi sering diartikan sebagai sekumpulan 

system nilai yang diakui dan dibuat oleh semua anggotanya, yang membedakan 

anggota organisasi satu dengan lainnya 20
• 

Kinerja pegawai sepenuhnya dipengaruhi oleh bagaimana cara mengatur 

sumber daya manusia dengan struktur yang efektif, dan juga oleh kultur yang ada 

dalam suatu lingkungan organisasi. Jadi, baik buruknya tingkat kinerja pegawai 

dipengaruhi oleh dua variabel tersebut yaitu struktur dan kultur. Singkatnya struktur 

terkait dengan desain pengelolaan sumber daya manusia sedangkan kultur terkait 

17 S. Robbins, organizational Theory: Structure, Design, and application (Pretince Hall Inc: a Division of 
Simon and Schuster Enflewood cliff, new jersey. 1990), 180. 

18 M.a Ajagbe, S. Uluyinka, and C. S. Long, '111e relationship between strategic planning and 
effectiveness of marketing operations. International journal innovation, management and technologic, 2 
(5), 390-396, 2011 di kutip dari Sylvia. M, Adulola, 0, Olatunji. F Impact of Organizational structur 
on Organizational Perfomance (Nigeda: Departemen of Business Management Confenant Univercity) 

19 Sudarmanto, Kinerja Dan Pengembangan Kompetensi SDM, (Yogyakarta: Pustaka Pehyar 2015), 182 
dikutip dari M.Annstrong Personnel Management Practice Edisi 5, (London: Kogan Page, 1995) 

20 .J. Basuki, Budaya pel.ayanan Puh/ik (Jakarta: Hartomo media pustaka, 2013 ), 34. 
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dengan tingkah laku, kebiasaan, dan cara pandang manusia yang ada dalam satu 

organisasi tersebut. 

Dalam penelitian ini, peneliti secara khusus melakukan kajian mendalam antara 

struktur dan kultur terhadap kinerja di Kota Padang, peneliti akan melihat struktur 

dan kultur terhadap kinerja pegawai baik keterkaitan parsial maupun simultan. 

Dengan demikian penelitian ini mengambil judul " Pengaruh Struktur dan Kultur 

terhadap Kinerja Pegawai di Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu Satu 

Pintu di Kota Padang". 

1.2 Rumusan Masalah 

Dengan berangkat dari latar belakang masalah diatas, maka pertanyaan penelitian 

yang dirumuskan adalah sebagai berikut: 

1. Apa tipe Struktur Dinas Penanaman Modal dan Perizinan Kota Padang? 

2. Apa tipe Kultur Dinas Penanaman Modal dan perizinan Kota Padang ? 

3. Seberapa tinggi (besar) tingkat kinerja pegawai di dinas penanaman modal dan 

perizinan Kota Padang? 

4. Seberapa kuat dan signi:fikan pengaruh Struktur terhadap Kinerja Pegawai Di 

Dinas Penanaman Modal dan Perizinan Kota Padang? 

5. Seberapa kuat dan signifikan pengaruh budaya terhadap Kinerja Pegawai Di 

Dinas Penanaman Modal dan Perizinan Kota Padang? 

6. Seberapa kuat dan signi:fikan pengaruh simultan antara struktur dan budaya 

organisasi terhadap Kinerja Pegawai Di Dinas Penanaman Modal dan Perizinan 

Kota Padang ? 
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1.3 Tujuan Penelitian 

1. Untuk mengetahui struktur organisasi dinas penanaman modal dan pelayanan 

terpadu satu pintu kota Padang. 

2. Untuk mengetahui kultur organisasi dinas penanaman modal dan pelayanan 

tetpadu satu pintu kota Padang. 

3. Untuk mengetahui tingkat kinerja pegawai dinas penanaman modal dan pelayanan 

terpadu satu pintu kota Padang. 

4. Untuk mengetahui kekuatan dan pengaruh struktur terhadap kinerja pegawai. 

5. Untuk mengetahui kekuatan dan pengaruh kultur terhadap kinerja pegawai. 

6. Untuk mengetahui kekuatan dan pengaruh silmultan antara struktur dan kultur 

terhadap kinerja 

1.4 Manfaat Penelitian 

Adapun manfaat dari penelitian ini yaitu: 

1. Sebagai masukan bagi setiap organisasi pemerintah untuk mendapatkan 

kinerja organisasi yang lebih baik dimasa yang akan datang. 

2. Secara akademik sebagai bahan informasi bagi peneliti lain yang mengkaji 

hubungan antara struktur dan kultur terhadap kinerja pegawai organisasi 

publik dimana yang akan datang. 

3. Secara metodelogi, peneliti ini memperkaya hubungan dan pengaruh antara 

struktur dan kultur terhadap kinerja pemerintah. 
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