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ABSTRACT 

 
The  research  aimed  is  to  analize  the  influence  of motivation,  leadership  and work 

culture  towards performance of  civil  servant at  the General Election Commission  in  the 
Province of Bengkulu. 

The reseach has used survey method, which is the information has collected from the 
respondents by distributing questionnaire as a tool to collect primary data. Sample in the 
research  is civil servant  in   the General Election Commission  in the Province of Bengkulu 
which amount  to 85 people. Data source  that has obtained  in  the research was primary 
data,  in  order  to  statistically  data  sampling,  it  has  scored  each  question  in  the 
questionnaire which raised to responders. The research used Likert Scale (5 points). The 
analysis tool that has used was qualitative and quantitative analysis. Qualitative analysis 
has used  frequency distribution and quantitative analysis has used multiple  regressions, 
multiple determination coefficients, correlation coefficient and F test and t test. Conclusion 
of  the  research  shows  that motivation  (X1),  leadership  (X2) and work  culture  (X3)  both 
partially and simultaneously have positive and significant influence towards performance 
of the employees.  

The result has been expecting the  leaders to be more motivate their subordinates so 
they  can work  better,  and  upgrading motivate  of  the  amployees  by  affirming  again  in 
executing duty from superior. Appreciate every work of the employees so they can be more 
motivated  in work,  and  interlace  good  relation  between  leader  and  subordinates.  It  is 
aimed  to  increase  work  performance  of  the  employee  in  coming  periods.  To  the  next 
researcher,  further research has expected  to  include more  respondent, variables,  factors 
and other indicators that has not been described in this research. 
 

Key words: motivation, leadership, work culture, performance  
 
PENDAHULUAN 

 
Kinerja  atau  yang  biasa  disebut  performance menjadi  sebuah  faktor  kunci  yang 

sangat  penting  bagi  individu  dan  organisasi  dalam  pencapaian  produktifitas  yang 
ditargetkan.  Sinambela  (2012)  mengemukakan  bahwa  kinerja  pegawai  dapat 
didefinisikan sebagai kemampuan pegawai dalam melakukan suatu keahlian tertentu.   

Lembaga  Pemerintah Komisi  Pemilihan Umum di  Provinsi  Bengkulu merupakan 
salah satu organisasi yang kinerja pegawainya diduga dipengaruhi oleh motivasi kerja, 
kepemimpinan dan budaya kerja. 

Banyaknya permasalahan yang muncul dapat mempengaruhi kinerja pegawai. Hal 
inilah  yang  menjadi  latar  belakang  bagi  penulis  untuk  melakukan  penelitian  yang 
berjudul  “Pengaruh  Motivasi,  Kepemimpinan  dan  Budaya  Kerja  Terhadap  Kinerja 
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Pegawai  (Studi  Pada  Pegawai  Sekretariat  Komisi  Pemilihan  Umum  Se­Provinsi 
Bengkulu).” 
 
KAJIAN PUSTAKA 
 
Pengertian Kinerja 
 
Sinambela (2012) mendefinisikan kinerja pegawai  sebagai kemampuan pegawai dalam 
melakukan  sesuatu  keahlian  tertentu.  Kinerja  pegawai  sangat  penting,  sebab  dengan 
kinerja  ini  akan  diketahui  seberapa  jauh  kemampuan  pegawai  dalam  melaksanakan 
tugas yang dibebankan kepadanya. Untuk itu diperlukan penentuan kriteria yang jelas 
dan terukur serta ditetapkan secara bersama‐sama yang dijadikan sebagai acuan.  
 
Faktor­Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja 
 
Akpala,  A.  (1998)  dalam Obiwuru,  et.  al.  (2011) mengidentifikasikan  beberapa  faktor 
yang memberikan  pengaruh  pada  kinerja  antara  lain:  1.  Sikap/budaya  kerja,  2.  Gaya 
kepemimpinan, dan 3. Motivasi. 
 
Pengertian Motivasi 
 
Hasibuan  (2008)  mendefinisikan  motivasi  sebagai  pemberian  daya  penggerak  yang 
menciptakan  kegairahan  kerja  seseorang  agar  mereka  ingin  bekerja  sama,  bekerja 
efektif dan terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan. 

Beal and Steven (2007) dalam Widyaningrum (2011) menjelaskan pegawai dengan 
motivasi yang tinggi akan memiliki semangat dalam bekerja akan meningkatkan kinerja. 
Sedangkan  Mangkunegara  (2005)  menyatakan:  “motivasi  terbentuk  dari  sikap 
(attitude) karyawan dalam menghadapi situasi kerja di perusahaan (situation).”  

 
Model Pengukuran Motivasi 
 
Mc Clelland dalam Mangkunegara (2005) memfokuskan pada tiga unsur yaitu:  
1. Need for achievement, yaitu kebutuhan seseorang untuk berprestasi 
2. Need  For  Power  yaitu  kebutuhan  seseorang  untuk  berorganisasi,  untuk  mencari 
kekuasaan.  

3. Need  For  affiliation  yaitu  kebutuhan  seseorang  untuk  terlibat,  bekerjasama, 
berkomunikasi sehingga mendapatkan pengalaman.  
 

Pengertian Kepemimpinan 
 
Matondang  (2008)  menjelaskan  bahwa  pemimpin  adalah  seseorang  yang  memiliki 
kemampuan untuk mempengaruhi orang  lain untuk melakukan atau  tidak melakukan 
sesuatu  yang  diinginkan  sesuai  dengan  yang  diinginkan.  Sementara  kepemimpinan 
adalah  suatu  proses  yang  dilakukan  oleh  pemimpin  dalam mempengaruhi  orang  lain 
agar mau atau  tidak melakukan  sesuatu yang diinginkan. Terkait  dengan hal  tersebut 
gaya  kepemimpinan  adalah  pola  sikap  dan  perilaku  yang  ditampilkan  dalam  proses 
mempengaruhi orang lain.  
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Indikator Kepemimpinan 
 
Indikator‐indikator kepemimpinan menurut Martoyo (2009) diantaranya : 
1. Kemampuan Analitis  
2. Keterampilan Berkomunikasi  
3. Keberanian  
4. Kemampuan Mendengar  
5. Ketegasan  
 
Pengertian Budaya Kerja  
 
Schein  (1996), Mitchell  and Yate  (2002) dalam Chi,  et.  al  (2008) menjabarkan bahwa 
budaya merupakan  nilai‐nilai  dan  perasaan  bersama  oleh  kelompok‐kelompok  dalam 
suatu organisasi.  

 
Terbentuknya Budaya Kerja 
 
Budaya kerja diturunkan dari budaya organisasi. Budaya Organisasi merupakan  sistem 
nilai yang mengandung cita‐cita organisasi sebagai sistem internal dan sistem eksternal 
sosial.  Hal  itu  tercermin  dari  isi  visi,  misi,  dan  tujuan  organisasi.  Dalam  perusahaan 
dikenal  sebagai  budaya  korporat  dimana  di  dalamnya  terdapat  budaya  kerja.  Ndraha 
(2003)  dalam  Brahmasari  dan  Suprayetno  (2008)  mengemukakan  bahwa  budaya 
perusahaan  (corporate  culture)  merupakan  aplikasi  dari  budaya  organisasi 
(organizational  culture)  terhadap  badan  usaha  atau  perusahaan.  Ragil  (2010)  dalam 
jurnalnya menjelaskan bahwa budaya organisasi dan budaya kerja  adalah sistem nilai 
organisasi  yang  dianut  oleh  anggota  organisasi  yang  kemudian  mempengaruhi  cara 
bekerja sikap dan berperilaku para anggota organisasi.  

 
Cakupan Nilai Budaya Kerja 
 
Cakupan makna setiap nilai budaya kerja menurut Moekijat (2006), antara lain: 
1. Disiplin; Perilaku yang senantiasa berpijak pada peraturan dan norma yang berlaku 

di dalam maupun di luar perusahaan. 
2. Keterbukaan;  Kesiapan  untuk  memberi  dan  menerima  informasi  yang  benar  dari 

dan kepada sesama mitra kerja untuk kepentingan perusahaan. 
3. Saling  menghargai;  Perilaku  yang  menunjukkan  penghargaan  terhadap  individu, 

tugas dan tanggung jawab orang lain sesama mitra kerja. 
4. Kerjasama;  Kesediaan  untuk  memberi  dan  menerima  kontribusi  dari  dan  atau 

kepada mitra kerja dalam mencapai sasaran dan target perusahaan 
 
Kerangka Analisis  

 
Kerangka analisis menggambarkan susunan dan penggunaan variabel penelitian 

yang  akan  dielaborasi  lebih  mendalam,  menyajikan  konsep  dan  tahapan  mengenai 
gambaran penelitian. 
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Gambar 1. Kerangka Analisis 
 
 
METODE PENELITIAN 
Desain Penelitian 
 
Penelitian  ini  adalah  penelitian  kausal  yang  dilakukan  untuk  mendeteksi  hubungan 
sebab  akibat  di  antara  dua  variabel  atau  lebih  (Sekaran,  2007).  Pada  penelitian  ini, 
peneliti  ingin  mengetahui  pengaruh  motivasi,  kepemimpinan  dan  budaya  kerja 
terhadap kinerja pegawai di Sekretariat KPU Se‐Provinsi Bengkulu. Penentuan sampel 
pada penelitian ini menggunakan teknik sampel acak sederhana (random sampling).  
Rumus: 

∑ indikator × 5  
17 × 5 = 85 

 
Metode Pengumpulan Data 
 
Teknik  pengumpulan  data  yang  digunakan  dalam  penelitian  ini  adalah  dengan 
menggunakan  kuesioner  yang menurut  Indriantoro  (2002)  adalah  pengumpulan  data 
penelitian  pada  kondisi  tertentu  kemungkinan  tidak  memerlukan  kehadiran  peneliti. 
Menurut Sugiono  (2010),  skala  likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan 
persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial.  
Pengukuran atau penilaian dengan acuan sebagai berikut: 
1. Jika responden menjawab a = SS :  berarti sangat setuju diberi nilai (5) 
2. Jika responden menjawab b = S   :  berarti setuju diberi nilai (4) 
3. Jika responden menjawab c = CS : berarti cukup setuju diberi nilai (3) 
4. Jika responden menjawab d = TS : berarti tidak setuju diberi nilai (2) 
5. Jika responden menjawab e = STS: berarti sangat tidak setuju diberi nilai (1) 
 

Kepemimpinan (X2) 
Indikator : 
- Kemampuan Analitis 
- Keterampilan Berkomunikasi 
- Keberanian 
- Kemampuan Mendengar 
- Ketegasan  

(Martoyo, 2009) 

Budaya Kerja (X3) 
Indikator : 
- Disiplin 
- Keterbukaan 
- Saling Menghargai 
- Kerja Sama 

(Moekijat, 2006) 

Kinerja (Y) 
Indikator : 
- Kualitas Kerja (quality of work), 
- Ketepatan waktu (promptness) 
- Inisiatif (inisiative),   
- Kemampuan (capability),  
- Komunikasi  (communication) 

 
(Mitchel dalam Sedarmayanti, 2001) 

Motivasi (X1) 
Indikator : 

1. Need for achievement 
2. Need For Power 
3. Need For affiliation 

(McClelland dalam Mangkunegara, 2005) 
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Metode Analisis 
 
1. Analisis Deskriptif 
Adalah  analisis  yang  berupa  uraian‐uraian  yang  tidak  menggunakan  hasil  analisis 
data, tetapi menggunakan tabel‐tabel. Metode deskriptif akan menganalisis distribusi 
frekuensi, dan rata‐rata (mean). 

2. Analisis Kuantitatif 
Adalah analisis yang digunakan untuk melakukan uji validitas dan reliabilitas  serta 
analisis  korelasi  dan  regresi  linear  berganda.  Metode  analisis  kuantitatif    yang 
digunakan dalam penelitian ini dianalisis dengan menggunakan program SPSS versi 
16. 
Regresi  linear  berganda,  digunakan  untuk  mengetahui  pengaruh  motivasi  (X₁), 
kepemimpinan  (X₂),  dan  budaya  kerja  (X₃)  terhadap  kinerja  pegawai  (Y)  dengan 
rumus : 
Y= b₁X₁+b₂X₂+b₃X₃ 
Dimana: 
b₁  = Koefisien variabel X₁ (Motivasi) 
b₂  = Koefisien variabel X₂ (Kepemimpinan) 
b₃  = Koefisien variabel X₃ (Budaya Kerja) 
X₁  = Variabel motivasi 
X₂  = Variabel kepemimpinan 
X₃  = Variabel budaya kerja 
Y  = Variabel kinerja 

 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
Persepsi  Responden  Terhadap  Variabel  Motivasi,  Kepemimpinan  dan  Budaya 
Kerja 
 
Untuk mengetahui persepsi responden terhadap variabel motivasi, kepemimpinan dan 
budaya  kerja,  digunakan  teknis  analisis  distribusi  frekuensi  dan  rata‐rata  guna 
mengakomodasikan semua tanggapan responden terhadap hasil kuesioner. Penentuan 
kelas atas jawaban responden terhadap variabel penelitian sebagai berikut: 
• 1,00– 1,80 = sangat tidak baik 
• 1,81– 2,60 = tidak baik 
• 2,61‐3,40  = cukup baik 
• 3,41‐4,20  = baik 
• 4,21‐5,00  = sangat baik 

 
Tabel 1. Tanggapan Responden Terhadap Variabel Motivasi (X1) 

No  Pernyataan  
Skor Jawaban 

Skor  Rata­
Rata STS  TS  CS  S  SS 

1  Pegawai memiliki tanggung jawab 
yang tinggi terhadap pekerjaan  0  8  21 31  25  328  3.86 

2 
Pegawai memiliki harapan adanya 
timbal balik (feed back) yang sesuai 
dengan pekerjaan yang dilakukan 

3  15  20 32  15  296  3.48 

3  Pegawai berkeinginan mencapai 
kedudukan yang lebih tinggi  4  5  35 31  10  293  3.45 



Pengaruh Motivasi, Kepemimpinan dan Budaya Kerja Terhadap Kinerja Pegawai  
(Studi Pada Pegawai Sekretariat Komisi Pemilihan Umum Se­Provinsi Bengkulu) 

689 The Manager Review 
 

(meningkatkan jenjang karir)

4  Pegawai membutuhkan menjalin 
hubungan kerjasama yang baik  2  5  29 38  11  306  3.60 

5  Pegawai memiliki keinginan untuk 
dihormati  3  25  30 15  12  263  3.09 

Rata­Rata  3.50 
Sumber: Data Primer Diolah, 2013 

 
Berdasarkan  variabel  motivasi  dapat  dilihat  bahwa  total  keseluruhan  rata‐rata 
indikator need for achievement, need for power dan need for affiliation dengan rata‐rata 
sebesar  3.50  yang  berarti  bahwa  motivasi  pegawai  Sekretariat  KPU  Se‐Provinsi 
Bengkulu dalam kategori baik.  

 
Tabel 2. Tanggapan Responden Terhadap Variabel Kepemimpinan (X2) 

No   Pernyataan  
Skor Jawaban 

Skor 
Rata­
Rata STS  TS  CS  S  SS 

1  Pimpinan mampu menganalisa 
situasi yang dihadapi secara teliti  0  10  34  29  12  298  3.51 

2 

Pimpinan memberikan petunjuk, 
pedoman dan nasihat dengan 
komunikasi yang baik kepada 
bawahan  

0  12  23  32  18  311  3.66 

3 
Pimpinan mempunyai keberanian 
dalam melaksanakan tugas pokok 
yang telah dipercayakan padanya 

2  13  28  27  15  295  3.47 

4  Pimpinan senantiasa mendengarkan 
pendapat atau saran bawahan  1  29  32  15  8  255  3.00 

5  Pimpinan memiliki ketegasan dalam 
menghadapi bawahan   1  26  24  26  8  269  3.16 

Rata­Rata  3.36 
Sumber: Data Primer Diolah, 2013 
 
Berdasarkan tabel variabel kepemimpinan dapat dilihat bahwa total keseluruhan rata‐
rata  indikator  kemampuan  analitis,  keterampilan  berkomunikasi,  keberanian, 
kemampuan  mendengar  dan  ketegasan  dengan  rata‐rata  sebesar  3,36  yang  berarti 
bahwa kepemimpinan di  Sekretariat KPU Se‐Provinsi Bengkulu dalam kategori  cukup 
baik.  
 
Tabel 3. Tanggapan Responden Terhadap Variabel Budaya Kerja (X3) 

No  Pernyataan  
Skor Jawaban 

Skor 
Rata­
Rata STS  TS  CS  S  SS 

1  Pegawai mematuhi prosedur waktu 
dalam bekerja  0  8  13  47  17  328  3.86 

2 

Pegawai siap memberi dan 
menerima informasi yang benar 
kepada sesama mitra kerja untuk 
kepentingan organisasi 

2  7  19  37  20  321  3.78 

3 
Pegawai saling menghargai tugas 
dan tanggung jawab orang lain 
sesama mitra kerja 

1  8  8  44  24  337  3.96 

4  Pegawai bersedia memberi dan  3  4  15  41  22  330  3.88 
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menerima kontribusi dari dan atau  
kepada mitra kerja dalam mencapai 
sasaran dan target organisasi 

Rata­Rata  3.87 
Sumber : Data Primer Diolah, 2013 
 
Berdasarkan  tabel  Variabel Budaya Kerja  dapat  dilihat  bahwa  total  keseluruhan  rata‐
rata indikator disiplin, keterbukaan, saling menghargai, dan kerjasama dengan rata‐rata 
sebesar 3,87 yang berarti bahwa budaya kerja di Sekretariat KPU Se‐Provinsi Bengkulu 
dalam kategori baik.  
 
Tabel 4. Tanggapan Responden Terhadap Variabel Kinerja (Y) 

No  Pernyataan 
Skor Jawaban 

Skor 
Rata­
Rata STS  TS  CS  S  SS 

1  Hasil pekerjaan sesuai dengan tujuan 
organisasi  4  8  19  41  13  306  3.60 

2  Penataan rencana kerja tepat dengan 
hasil kerja  2  15  18  39  11  297  3.49 

3 
Pegawai memiliki inisiatif memberi 
ide/gagasan untuk kemajuan 
organisasi 

5  18  21  32  9  277  3.26 

4  Pegawai mampu memanfaatkan 
potensi dan sumber daya yang ada  4  18  22  38  3  273  3.21 

5 
Mampu berkomunikasi untuk 
membangun relasi dan kerjasama 
dalam pelaksaan tugas 

0  4  36  31  14  310  3.65 

Rata­Rata  3.44 
Sumber : Data Primer Diolah, 2013 
 
Berdasarkan  tabel  variabel  kinerja  dapat  dilihat  bahwa  total  keseluruhan  rata‐rata 
indikator kualitas kerja, ketepatan waktu, inisiatif, kemampuan dan komunikasi dengan 
rata‐rata  sebesar  3,44  yang  berarti  bahwa  kinerja  di  Sekretariat  KPU  Se‐Provinsi 
Bengkulu dalam kategori baik.  

 
Analisis Regresi Linier Berganda 
Analisis regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel bebas 
(X)  terhadap  variabel  terikat  (Y).  Dalam  penelitian  ini  analisis  dilakukan  terhadap 
variabel motivasi (X1), kepemimpinan (X2), budaya kerja (X3) dan kinerja pegawai (Y).  

 
Tabel Hasil   Uji   Regresi   Linier     Antara Variabel Motivasi, Kepemimpinan dan 
Budaya Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Sekretariat  KPU Se­Provinsi Bengkulu 
 Variable / Konstanta  β (Beta)  t hitung Signifikansi 
Motivasi (X1)  0,472 5,662 0,000 
Kepemimpinan (X2)  0,253 3,031 0,003 
Budaya Kerja (X3)  0,341 4,074 0,000 
Fhitung =   21,262 
Sig F  0,000 
R2 =  0,441 
Sumber : Hasil Penelitian 2012, Diolah 
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Persamaan  regresi  yang  diperoleh  dari  hasil  analisis  data  yang  dilakukan  adalah:  Y=  
0,472X1 + 0,253X2 + 0,341X3 
Dari persamaan regresi diatas semua nilai koefisien yang diperoleh positif. Interpretasi 
yang dapat diambil adalah jika motivasi, kepemimpinan dan budaya kerja ditingkatkan 
secara  positif  akan  meningkatkan  kinerja  pegawai  Sekretariat  KPU  Se‐Provinsi 
Bengkulu.  
 
Pembahasan  
Variabel Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai  
Pada  hasil  jawaban  responden melalui  beberapa  item  pertanyaan  tertutup,  dari  hasil 
total  rata‐rata  jawaban  responden  pada  variabel  motivasi  berada  pada  nilai  kisaran 
3,41‐4,20    dengan  nilai  rata‐rata  3,50  yang  berarti  bahwa  pegawai  di  lingkungan 
Sekretariat  KPU  Se‐Provinsi  Bengkulu  telah  mempunyai  motivasi  yang  tinggi  dalam 
bekerja.  

Berdasarkan  hasil  penelitian,  secara  parsial  variabel  motivasi  berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini dapat dilihat dari nilai koefisien 
regresinya  sebesar 0,466 (46,6%) yang berarti jika terjadinya kenaikan motivasi maka 
akan  terjadi  perubahan  positif  terhadap  kinerja  pegawai.  Maka  dapat  disimpulkan 
bahwa pegawai di lingkungan Sekretariat KPU Se‐Provinsi Bengkulu sudah mempunyai 
motivasi dalam menciptakan kinerja yang tinggi. 

 
 

Variabel Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai  
Berdasarkan  hasil  penelitian  yang  diperoleh  dapat  diketahui  bahwa  t  hitung  =  3,031 
dengan taraf kesalahan 5%. Dimana nilai t tabel = 1,671 Pada taraf kesalahan 5% dan n = 
85, maka  diketahui  nilai  t  hitung  lebih  besar  daripada  nilai  t  tabel  (  3,031  >  1,671).  Hal 
tersebut  menunjukkan  bahwa  Ho  di  tolak  dan  H2  diterima.  Hal  ini  berarti  terdapat 
pengaruh  positif  dan  signifikan  antara  kepemimpinan  terhadap  kinerja  pegawai  di 
lingkungan Sekretariat KPU Se‐Provinsi Bengkulu. 

 
Variabel Budaya Kerja Terhadap Kinerja Pegawai  
Berdasarkan  rata‐rata persepsi  responden  secara keseluruhan pada kisaran 3,41‐4,20 
pegawai Sekretariat Komisi Pemilihan Umum Se‐Provinsi Bengkulu dilihat dari variabel 
budaya kerjanya masuk dalam kategori baik. Budaya kerja mempunyai pengaruh positif 
dan  signifikan  terhadap  variabel  kinerja  pegawai,  hal  ini  dapat  dilihat  dari  hasil  uji 
parsial, thitung  lebih besar dari pada ttabel (4,074 > 1,671), yang menunjukkan bahwa Ho 
ditolak dan H3 diterima. Dengan demikian budaya kerja berkontribusi terhadap kinerja 
pegawai di lingkungan Sekretariat KPU Se‐Provinsi Bengkulu.  

 
Variabel Motivasi, Kepemimpinan dan Budaya Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 
Dari hasil olah data dan pengujian hipotesis yang telah dilakukan diperoleh hasil bahwa 
motivasi,  kepemimpinan  dan  budaya  kerja  berpengaruh  secara  simultan  terhadap 
kinerja pegawai di sekretariat Komisi Pemilihan Umum Se‐Provinsi Bengkulu.  
Dari  hasil  perhitungan  regresi  linier  berganda  disimpulkan  bahwa  motivasi, 
kepemimpinan,  dan  budaya  kerja  berpengaruh  sebesar  44,1  %  terhadap  kinerja 
pegawai Sekretariat Komisi Pemilihan Umum Se‐Provinsi Bengkulu.  sedangkan 55,9% 
dipengaruhi variabel lain yang tidak diteliti. Karena nilai R Square masuk pada kisaran 
0,400  ‐  0,599  maka    disimpulkan  bahwa  motivasi,  kepemimpinan  dan  budaya  kerja 
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berpengaruh  cukup  baik  terhadap  kinerja  pegawai  di  Sekretariat  KPU  Se‐Provinsi 
Bengkulu dengan nilai 44,1 %. 

 
Implikasi Strategis  
Melihat  hasil  penelitian  yang membuktikan  bahwa  variabel  motivasi,  kepemimpinan, 
dan  budaya  kerja  berpengaruh  terhadap  kinerja,  maka  perlu  dilakukan  tindakan 
strategis antara lain: 
1. Organisasi  harus  memberikan  motivasi  kepada  pegawai  dengan  cara  melibatkan 

kepada seluruh pegawai untuk memberikan usul, ide dan saran bagi pengembangan 
Sekretariat  KPU  Se‐Provinsi  Bengkulu,  mengadakan  pelatihan,  pendidikan,  dan 
penjenjangan,  menyediakan  fasilitas  sumber  informasi,  memberikan  kompensasi, 
insentif  atau  reward  atas  hasil  kerja,  penempatan  yang  tepat  sesuai  keahliannya, 
suasana kerja yang kondusif, dan alat pendukung kerja yang baik serta menambah 
frekuensi pertemuan baik secara formal maupun informal.  

2. Pemimpin  harus  mampu  menganalisa  situasi  organisasi  terutama  hal‐hal  yang 
menyangkut SDM, memberikan arahan, mau mendengarkan pendapat dari bawahan 
atau pihak luar. Mengelola pegawai secara terencana untuk siap memangku jabatan 
pada  saaat  diperlukan  organisasi,  mengetahui  potensi  setiap  pegawai  sehingga 
proses  mutasi  dan  promosi  akan  lebih  terarah,  memberikan kesempatan  dan 
dorongan  kepada  pegawai  untuk  berkembang  lebih  cepat  sesuai  dengan  rencana 
pengembangan pegawai secara individu.  

3. Pegawai  perlu  meningkatkan  kedisiplinan,  saling  menghargai  dan  dapat  bekerja 
sama yang baik dengan pihak internal dan eksternal dengan cara   mematuhi segala 
peraturan yang berlaku, menjauhi  larangan dan  tidak mempunyai perilaku negatif 
dalam perusahaan. 

4. Upaya  perbaikan  kinerja  pegawai  dengan  cara  mengevaluasi  kerja  para  pegawai 
agar  memiliki  acuan  dalam  meningkatkan  kemampuan  serta  soft  skill  dan 
pemberian  penyuluhan  secara  bertahap  seperti  in  house  training  dan  out  bond. 
Memberikan  toleransi  kepada  pegawai  bertindak  agresif  dan  inovatif  untuk 
memajukan  organisasi  serta  berani  mengambil  risiko  pekerjaan.  Mengakui 
keberadaan atau independensi setiap pegawai dalam berpendapat.  

 
SIMPULAN  
Berdasarkan  hasil  penelitian  yang  telah  dilakukan  pada  pegawai  sekretariat  KPU  Se‐
Provinsi Bengkulu dapat diambil kesimpulan sebagai berikut: 
1. Motivasi,  kepemimpinan  dan  budaya  kerja  berpengaruh  secara  simultan  terhadap 

kinerja pegawai Sekretariat KPU Se‐Provinsi Bengkulu. 
2. Secara  umum motivasi  pegawai  berpengaruh  signifikan  terhadap  kinerja  pegawai 

yang  dibuktikan  dengan  nilai  probabilitas  (sig)  nilai  t  probabilitas  hitung  0,472  > 
0,05  dan  nilai  signifikansi  0,000.  Hal  ini  mengandung  arti  bahwa  semakin  tinggi 
motivasi pegawai maka maka akan semakin tinggi kinerja pegawai pada Sekretariat 
Komisi pemilihan Umum Se‐Provinsi Bengkulu. 

3. Secara umum kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai yang 
dibuktikan dengan nilai probabilitas (sig) nilai t probabilitas hitung 0,253 > 0,05 dan 
nilai signifikansi 0,003. Hal ini mengandung arti bahwa semakin baik kepemimpinan 
maka  akan  semakin  tinggi  kinerja  pegawai  pada  Sekretariat  Komisi  pemilihan 
Umum Se‐Provinsi Bengkulu. 

4. Secara umum budaya kerja berpengaruh signifikan  terhadap kinerja pegawai yang 
dibuktikan dengan nilai probabilitas (sig) nilai t probabilitas hitung 0,341 > 0,05 dan 
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nilai signifikansi 0,000. Hal  ini mengandung arti bahwa semakin baik budaya kerja 
pegawai  maka  akan  semakin  tinggi  kinerja  pegawai  pada  Sekretariat  Komisi 
Pemilihan Umum Se‐Provinsi Bengkulu. 
 

SARAN 
Berdasarkan kesimpulan hasil penelitian mengenai pengaruh motivasi, kepemimpinan 
dan  budaya  kerja  terhadap  kinerja  pegawai  di  sekretariat  KPU  Se‐Provinsi  Bengkulu, 
penulis mengajukan beberapa saran yang dapat dijadikan solusi dari permasalahan dan 
dapat menjadi bahan pertimbangan bagi pihak manajemen Sekretariat KPU Se‐Provinsi 
Bengkulu dalam mengambil atau menentukan kebijakan organisasi di masa yang akan 
datang. 
1. Untuk  meningkatkan  motivasi  pegawai  sebaiknya  organisasi  menambah  frekuensi 
pertemuan baik secara formal maupun informal. Pertemuan formal dapat dilakukan 
secara rutin dan terjadwal. Sedangkan pertemuan informal dapat dilakukan dengan 
cara  olahraga  bersama  dan  diadakan  arisan  rutin  setiap  bulan.  Dengan 
bertambahnya  intensitas  bertemu  dapat  meningkatkan  komunikasi  yang  efektif 
sehingga  tercipta  hubungan  yang  baik  antar  individu.  Pemberian  motivasi  dapat 
secara  langsung  maupun  tidak  langsung  kepada  pegawai,  seperti  memberikan 
kompensasi, penempatan sesuai keahlian, dan alat pendukung kerja yang baik. 

2. Untuk  meningkatkan  kepemimpinan  disarankan  kepada  sekretaris  dan  para 
kasubbag  agar  memiliki  ketegasan  dalam  menghadapi  bawahan.  Pimpinan   
sebaiknya mempunyai emosi yang stabil dan dewasa atau matang, serta mempunyai 
perhatian  yang  luas  di  dalam  lingkungan  organisasi,  salah  satu  caranya  adalah 
senantiasa  mendengarkan  pendapat  atau  saran  bawahan  dan  mengelola  pegawai 
secara  terencana  untuk  siap  memangku  jabatan  pada  saaat  diperlukan  organisasi. 
Manajemen  dapat  mengadakan  penyuluhan  dan  in  house  training  atau  out  bond 
secara berkala. 

3. Untuk menciptakan  budaya  kerja  yang  lebih  kondusif  disarankan  kepada  pegawai 
agar meningkatkan kedisiplinan, saling menghargai tugas dan tanggung jawab orang 
lain  sesama mitra kerja. Menanamkan pemahaman bahwa keberhasilan KPU dalam 
mensukseskan pemilihan umum adalah hasil dari kerja sama yang baik dari seluruh 
pegawai yang terlibat di dalamnya.    

4. Untuk  meningkatkan  kinerja  sebaiknya  dilakukan  penempatkan  sumberdaya 
manusia  sesuai  dengan  keahliannya  agar memaksimalkan  capaian  kerja.  Sekretaris 
dan  kasubbag  diharapkan  memberikan  komunikasi  atau  arahan,  bantuan  serta 
dukungan yang  jelas terhadap bawahan. Pimpinan sebaiknya memberikan toleransi 
kepada  pegawai  untuk  dapat  bertindak  agresif  dan  inovatif  untuk  memajukan 
organisasi serta berani mengambil risiko terhadap apa yang dilakukannya. Pimpinan 
sebaiknya  mengakui  keberadaan  atau  independensi  yang  dipunyai  setiap 
individu/pegawai  dalam  mengemukakan  pendapat,  sehingga  dapat  menimbulkan 
inisiatif  dan  rasa  tanggung  jawab  pegawai.  Inisiatif  tersebut  perlu  dihargai  oleh 
pimpinan  sepanjang  menyangkut  ide  untuk  memajukan  dan  mengembangkan 
organisasi.  
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ABSTRACT 

 
The  research  objective  was  to  measure  effect  of  motivation,  commitment  and 

organization  in  the  work  environment  on  employee  performance  Testing  Center  for 
Construction  and  Public  Works  Building  Bengkulu  province  either  partially  or 
simultaneously.  The  study  was  conducted  on  100  employees  Testing  Center  for 
Construction and Public Works Building Bengkulu province who serve as research samples 
are  taken  by  simple  random  sampling  technique.  Hypothesis  test  results  demonstrate 
motivation,  organizational  commitment  and work  environment  positive  and  significant 
impact  on  employee  performance  Testing  Center  for  Construction  and  Public  Works 
Building Bengkulu province either partially or simultaneously. 
 
Key  Words:  Motivation,  organizational  commitment,  work  environment,  employee 

performance. 
 
PENDAHULUAN 

 
Untuk  memperoleh  kinerja  yang  tinggi  khususnya  bagi  seorang  pegawai 

dibutuhkan  bekal  pengetahuan  dan  keterampilan  yang memadai,  disamping memiliki 
sikap positif  terhadap profesinya, memiliki profesionalisme dan penuh dedikasi dalam 
menjalankan  tugas  sehari‐hari,kalau  tidak  menghendaki  standar  atau  tertinggal  dari 
orang‐orangyang mampu memanfaatkan kreatifitasnya. Semua hal tersebut di atastidak 
terlepas  dari  kemampuan  dan  kualitas  sumber  daya  manusianya.  Kualitasdan 
kemampuan sumber daya manusia itu dalam kenyataannya tidak lepasdari faktor yang 
saling berkaitan  satu dengan yang  lain,  seperti  lingkungankerja, peralatan dan  sarana 
kerja, kondisi perekonomian serta latar belakangbudaya. 

Kesadaran  akan  pentingnya  aspek  sumber  daya  manusia 
menyebabkankedudukan  SDM  pada  posisi  yang  paling  tinggi.  Inilah  yang 
sebenarnyamendorong  pimpinan  untuk  menanamkannorma  perilaku,  nilai‐nilai  dan 
keyakinan  yang  dapat  dijadikan  sarana  untukmeningkatkan  kinerja.  Menurut 
Mangkunegara (2005:67) kinerja sebagai hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 
dicapai  oleh  seorang  pegawai  dalam  melaksanakan  tugasnya  sesuai  dengan 
tanggungjawab  yang  diberikan  kepadanya,sedangkan  menurut  Benardian 
(Sedarmayanti,  2008:260)kinerja  sebagai  catatan  mengenai  outcome  yang  dihasilkan 
dari aktivitas tertentu, selama kurun waktu tertentu pula. 

Kinerja  dipengaruhi  oleh  berbagai  faktor  yang  dikemukakan  olehKuswandi 
(2004:27)  antara  lain  kepuasan  pegawai,  kemampuan  pegawai,  komitmen,  motivasi, 
lingkungan kerja, serta kepemimpinan. Semua faktor tersebut berpengaruh, hanya saja 
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ada yang dominan dan ada yang tidak dominan.Penelitian ini akan mengkaji pengaruh 
motivasi, komitmen dan lingkungan kerja. 

Salah  satu  faktor  yang  dapat  mendorong  meningkatnya  kinerja  adalah  upaya‐
upaya  peningkatan  motivasi  kerja  yangmemadai,  seperti  pemenuhan  kebutuhan  baik 
yang  bersifat  eksternal(pemenuhan  kebutuhan  primer,  pangan,  sandang,  dan  papan 
serta  lingkunganyang  memadai)  dan  kebutuhan  tang  bersifat  internal  (keinginan 
pegawai  untukmenempatkan  dirinya  dalam  posisi  karier  yang  memuaskan).  Harus 
disadaribahwa  salah  satu  alasan  utama  seseorang  menjadi  pegawai  atau  bekerja 
dalamsuatu organisasi adalah keinginan untuk memenuhi kebutuhan hidupnya sehari‐
hariatau  dengan  kata  lain  kebutuhan  ekonominya  dan  kebutuhan  berprestasi  yang 
mendapat  pengakuan  dari  masyarakat.  Dengan  adanya  kepastian  menerimaupah 
ataupun  gaji  tersebut  secara  periodik,  berarti  ada  jaminan  “economicsecurity”  nya 
beserta  keluarga  yang  menjadi  tanggungannya,  demikian  pula  padaperkembangan 
kariernya sebagai kebutuhan mengaktualisasi kemampuan danpotensi yang dimiliki. 

Setiap individu yang masuk bekerja dalam suatu perusahaanmembawa sejumlah 
harapan dalam dirinya, misalnya tentang pekerjaan,upah, status, lingkungan sosial dan 
pengembangan  dirinya.  Di  sampingkarakteristik  individu  harapan‐harapan  itu  juga 
dipengaruhi olehinformasi  tentang perusahaan  itu dan pilihan kesempatan kerja yang 
ada.Jika  harapan  tersebut  terpenuhi  akan  terbentuk  sikap  positif  yangmenimbulkan 
rasa keterikatan yang kuat dengan perusahaan tersebut.Bila keinginan tidak terpenuhi 
akan  timbul  sikap  negatif  akibat  adanyadorongan  atau  keinginan  untuk  tidak  masuk 
kerja.  Sehingga kepuasankerja  secara  langsung menyebabkan perubahan pada kinerja 
karyawan,dimana  bila  peningkatan  kepuasan  kerja  maka  terjadi  peningkatankinerja 
karyawan atau sebaliknya. 
  
KAJIAN PUSTAKA 
Pengertian Kinerja dan Manajemen Kinerja 

Pembinaan  dan  pengembangan  pegawai  baik  baru  ataupun  lama 
dalamperusahaan  merupakan  salah  satu  kegiatan  dalam  rangka  menyesuaikan 
diridengan  perubahan  dan  perkembangan  pegawai.  Oleh  karena  itu,  perludilakukan 
penilaian  atas  pekerjaan  yang  telah  dilaksanakan  oleh  pegawai  yangbiasa  disebut 
dengan penilaian kinerja atau penilaian prestasi kerja. 

Prestasi  kerja  pegawai  dipengaruhi  oleh  bermacam‐macam  ciri  pribadidari 
masing‐masing  individu.Dalam  perkembangan  yang  kompetitif  danmengglobal, 
perusahaan  membutuhkan  pegawai  yang  berprestasi  tinggi.  Padasaat  yang  sama 
pekerja memerlukan umpan balik atas kinerja mereka sebagaipedoman bagi tindakan‐
tindakan mereka  pada masa  yang  akan  datang.  Olehkarena  itu,  penilaian  seharusnya 
menggambarkan kinerja pegawai (Steers dalam Wahyuningrum, 2008: 23). 

Menurut Mangkunegara (2005: 67) kinerja adalah hasilkerja secara kualitas dan 
kuantitas  yang  dicapai  oleh  seorang  pegawai  dalammelaksanakan  tugasnya  sesuai 
dengan  tanggung  jawab  yang  diberikankepadanya.Defenisi  lain  menyatakan  bahwa 
“Kinerja  pegawai  adalah  hasil  kerjaselama  period  tertentu  dibandingkan  dengan 
berbagai kemungkinan, misalstandar, target/sasaran atau criteria yang telah disepakati 
bersama “ (Maryoto, 2000: 91). 
 
Penilaian Kinerja 

Penilaian kinerja menurut Hasibuan (2005:87) adalahpenilaian rasio hasil kerja 
nyata  dengan  standar  kualitas  maupun  kuantitas  yangdihasilkan  setiap  pegawai. 
Pendapat  lain  yang  dikemukakan  oleh  Samsudin  (2006:  159)  menyatakan  bahwa 
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penilaian  kinerja  adalah  proses  olehorganisasi  untuk  mengevaluasi  atau  menilai 
prestasi kerja pegawai. 

Berdasarkan  pengertian  yang  dikemukakan  di  atas,  dapat  disimpulkanbahwa 
pada  prinsipnya  pengukuran  kinerja  pada  dasarnya  merupakan  penilaianyang 
sistematik  terhadap  penampilan  kerja  pegawai  itu  sendiri  dan  terhadaptaraf  potensi 
pegawai dalam upayanya mengembangkan diri untuk kepentingan organisasi. 
 
Motivasi Kerja 

Pengertian  motivasi  erat  kaitannya  dengan  timbulnya  suatu 
kecenderunganuntuk berbuat sesuatu guna mencapai tujuan. Ada hubungan yang kuat 
antarakebutuhan,  motivasi,  perbuatan  atau  tingkah  laku,  tujuan  dan  kepuasan, 
karenasetiap perubahan senantiasa berkat adanya dorongan motivasi. 

 
Komitmen Organisasi 

Robbins  (2001)  memberikan  definisi  komitmen  sebagai  suatu  sikap  yang 
menggambarkan orientasi individu terhadap organisasi dan halini ditunjukkan dengan 
kesetiaan  terhadap  organisasi,  mengidentifikasikan  diridan  melibatkan  diri  dalam 
organisasi tersebut. 

Griffin  (Putri,  2011:28),  menyatakan  bahwa  komitmen  organisasi  adalah  sikap 
yang  mencerminkan  sejauh  mana  seorang  individu  mengenal  dan  terikat  pada 
organisasinya. Pegawai‐pegawai yang merasa mempunyai berkomitmen pada organisasi 
memiliki  kebiasaan‐kebiasaan  yang  bisa  diandalkan,  berencana  untuk  tinggal  lama  di 
dalam organisasi, dan mencurahkan banyak upaya dalam bekerja. 

Komitmen  terhadap  organisasi  adalah  sikap  seseorang 
dalammengidentifikasikan  dirinya  terhadap  organisasi  beserta  nilai‐nilai  dan 
tinjauannyaserta  ingin  tetap  menjadi  anggota  organisasi  untuk  mencapai  tujuan 
tersebut, dimana pengukurannya didasarkan pada aspek‐aspek adanya dorongan yang 
kuatuntuk  tetap  menjadi  anggota  organisasi,  keinginan  untuk  berusaha 
semaksimalmungkin  demi  kepentingan  organisasi,  dan  kepercayaan  atau  keyakinan 
sertapenerimaan secara penuh dan kuat terhadap nilai‐nilai dan tujuan organisasi. 
 
Lingkungan Kerja 

Lingkungan  kerja  merupakan  salah  satu  faktor  yang  dapat 
mempengaruhiproduktivitas kerja dan efektivitas kerja pegawai. Yang bentuknya dapat 
berupalingkungan materiil seperti tempat dan sarana kerja, serta lingkunganpsikologis 
seperti suasana hubungan sosial antar personal organisasi. Pengertianlingkungan kerja 
sebagaimana dirumuskan oleh Nitisemito (2000:183) mendefinisikan lingkungan kerja 
adalah  segala  sesuatu  yang  ada  disekitar  para  pekerja  yang  dapat  mempengaruhi 
dirinya dalam menjalankan tugas‐tugas yang diembankan.  

Menurut  Sedarmayati  (2008:1)  lingkungan  kerja  merupakan  keseluruhan  alat 
perkakas dan bahan yang dihadapi,  lingkungan sekitarnya di mana  seseorang bekerja, 
metode   kerjanya,  serta  pengaturan  kerjanya  baik  sebagai  perseorangan  maupun 
sebagai kelompok. 
 
METODE PENELITIAN 
Desain Penelitian 

Desain  penelitian  adalah  deskriptif  kuantitatif,  yakni  desain  yangdigunakan 
dalam  menguji  hipotesis  dan  mengetahui  ada  tidaknya  pengaruhmotivasi  kerja, 
komitmen organisasi dan lingkungan kerja terhadap kinerjapegawai. 



Pengaruh Motivasi Kerja, Komitmen Organisasi dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 
(Studi Pada Balai Pengujian Bidang Konstruksi dan Bangunan Dinas PU Provinsi Bengkulu) 
 

767 The Manager Review 
 

Metode Pengambilan Sampel 
Populasi  adalah  semua  obyek,  semua  gejala  dan  semua  kejadian  atauperistiwa 

yang  akan  dipilih  harus  sesuai  dengan  masalah  yang  akan  diteliti.  Populasi  dalam 
penelitian  ini  seluruh PNS dan Honorer Balai Penguji Konstruksi dan Bangunan Dinas 
PU Provinsi Bengkulu berjumlah 120 orang. Sampel adalah sebagian atau wakil populasi 
penelitian.  

Pada  penelitian  ini  melibatkan  sebanyak  20  indikator,  sehingga  merujukpada 
aturan  ketiga  diperlukan  ukuran  sampel  minimal  5x20  atau  sebesar  100.Sehingga 
ukuran  minimum  padapenelitian  ini  menggunakan  100  responden  sebagai  subyek 
penelitian (Solimun, 2002:78). 
 
Analisis Faktor 

Analisis  awal  dilakukan  untuk  mengetahui  variabel  mana  saja  yang  layak 
dimasukan  dalam  analisis  selanjutnya,  karena  tidak  semua  indikator  yang  digunakan 
bisa masuk analisis lebih lanjut harus disaring dulu, yaitu menggunakan Barlet test. Bila 
nilai KMO‐MSA (Kaiser mayer Olikin­Measure of Sampling Adequacy) hasilnya lebih besar 
dari 0,5 maka dapat melakukan proses analisis faktor (Riduan dkk, 2011:174) 

Langkah  selanjutnya  adalah  menentukan  indikator  mana  saja  yang  layak 
digunakan  dalam  analisis  lanjutan  dengan  melihat  tabel  anti­image  matrix  dengan 
kriteria  pengujian,  indikator  layak  untuk  dianalisis  adalah  jika  nilai  MSA  lebih  besar 
0,05. Perhitungan analisis faktor melalui program SPSS versi 19 for windows. 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Analisis Faktor 

Prinsip  dasar  analisis  faktor  adalahmengekstraksi  sejumlah  factor  (common 
factor) darigugusan variabel asal. Tujuannya adalah untuk mendapatkan sejumlah kecil 
faktor  (komponen  utama)yang  memiliki  sifat  mampu  menerangkan  semaksimal 
mungkinkeragaman  data  sedangkan  kegunaan  dari  analisis  faktor  adalah  (Endah, 
2011):1)  Mengekstrak  laten  variabel  dari  indikator  atau  mereduksi 
variabelunobservables  menjadi  variabel  baru  yang  jumlahnya  lebih  sedikit,  2) 
Mempermudah  interpretasi,  sehingga  didapatkan  informasi  yang  realistik,  3) 
Pemeriksaan  validitas  dan  reliabilitas  instrumen  penelitian,  4)  Untuk  pemetaan  dan 
pengelompokkan variabel, 5) Data (skor faktor) dapat digunakan sebagai input analisis 
lanjut,  misalnya:  analisisdiskriminan,  analisisregresi,  analisiscluster,  manova,  SEM, 
MDS). 
 
Variabel Motivasi Kerja 

Variabel  motivasi  kerja  terdiri  dari  7  item  pertanyaan,  diisi  oleh  100  orang 
responden.  Setiap  pertanyaan  memiliki  lima  pilihan  jawaban:  sangat  setuju,  setuju, 
ragu‐ragu,  tidak  setuju  dan  sangat  tidak  setuju.  Setelah  mengetahui  faktor‐faktor 
tersebut, maka akan diproses dengan analisis faktor sebagai berikut: 

 
Tabel 1.KMO and Bartlett's Test (Motivasi Kerja) 
Kaiser‐Meyer‐Olkin  Measure  of  Sampling
Adequacy. 

,814

Bartlett's  Test  of
Sphericity 

Approx. Chi‐Square 180,370
Df 21
Sig. ,000

                Sumber : Data primer yang diolah, 2013 
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Tabel 2. Component Matrixa(Motivasi Kerja) 
Component Matrixa 

 
Component
1

Pujian  ,624
Penghargaan  ,676
Bonus  ,675
Tunjangan hari raya  ,666
Perlengkapan memadai  ,729
Peralatan dlm kondisi baik ,661
Ruang kerja nyaman  ,718
Extraction Method: Principal Component Analysis.
a. 1 components extracted.

       Sumber : Data primer yang diolah,  2013 
Componen  matrix  menunjukkan  nilai  korelasi  antara  suatu  indikator  dengan 

faktor  yang  terbentuk.  Karena  nilai  korelasi  yang  dibentuk  bernilai  positif  dan  hanya 
satu komponen maka tidak perlu dilakukan analisis faktor dengan model rotasi. 
 
Variabel Komitmen Organisasi 

Variabel  komitmen  organisasi  terdiri  dari  6  item  pertanyaan,  maka  proses 
dengan analisis faktor sebagai berikut: 

 
Tabel 3.KMO and Bartlett's Test (Komitmen Organisasi) 
Kaiser‐Meyer‐Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,777
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi‐Square 171,554

Df 15
Sig. ,000

      Sumber : Data primer yang diolah, 2013 
Pada  Tabel  3  dapat  dilihat  nilai  KMO  MSA  (Kaiser  Mayer  Olikin  Measure  of 

Sampling  Adequacy)  adalah  sebesar  0,777,  artinya  KMO  >  0,5  maka  proses  analisis 
faktor dapat dilanjutkan. 

 
Tabel 4. Component Matrixa(Komitmen Organisasi) 

 
Component
1

Keterikatan emosional  ,695
Keterlibatan dlm organisasi ,674
Sedikit pilihan  ,697
Resiko pekerjaan  ,781
Kesetiaan ,716
Kebanggaan  ,713
Extraction Method: Principal Component Analysis.
a. 1 components extracted.

Sumber : Data primer yang diolah, 2013 
Componen  matrix  menunjukkan  nilai  korelasi  antara  suatu  indikator  dengan 

faktor  yang  terbentuk.  Karena  nilai  korelasi  yang  dibentuk  bernilai  positif  dan  hanya 
satu komponen maka tidak perlu dilakukan rotasi terhadap faktor‐faktor tersebut. 
 
Variabel Lingkungan Kerja 

Variabel  lingkungan kerja  terdiri dari 7  item pertanyaan, dengan analisis  faktor 
sebagai berikut: 
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Tabel 5.KMO and Bartlett's Test (Lingkungan Kerja) 
Kaiser‐Meyer‐Olkin  Measure  of  Sampling
Adequacy. 

,760

Bartlett's  Test  of
Sphericity 

Approx. Chi‐Square 503,671
df 21
Sig. ,000

Sumber : Data primer yang diolah, 2013 
Pada  Tabel  5  dapat  dilihat  nilai  KMO  MSA  (Kaiser  Mayer  Olikin  Measure  of 

Sampling  Adequacy)  adalah  sebesar  0,760,  artinya  KMO  >  0,5  maka  proses  analisis 
faktor dapat dilanjutkan. 
 

Tabel 6. Component Matrixa(Lingkungan Kerja) 
Component Matrixa 

  Component
1

Bangunan tempat kerja ,677
Ruang kerja  ,887
Ventilasi  ,606
Tempat istirahat  ,894
Tempat ibadah  ,616
Sarana angkutan  ,644
Hubungan pegawai  ,836
Extraction  Method:  Principal  Component 
Analysis. 
a. 1 components extracted.
Sumber : Data primer yang diolah, 2013 

Pada  Tabel  6  componen  matrix  menunjukkan  nilai  korelasi  antara  suatu 
indikator  dengan  faktor  yang  terbentuk.  Karena  nilai  korelasi  yang  dibentuk  bernilai 
positif  dan hanya  satu  komponen maka  tidak  perlu  dilakukan  rotasi  terhadap  faktor‐
faktor tersebut. 

 
Variabel Kinerja Pegawai 

Variabel  kinerja  pegawai  terdiri  dari  7  item pertanyaan,  dengan  analisis  faktor 
sebagai berikut: 

 
Tabel 7. KMO and Bartlett's Test (Kinerja Pegawai) 
Kaiser‐Meyer‐Olkin  Measure  of  Sampling
Adequacy. 

,753

Bartlett's  Test  of
Sphericity 

Approx. Chi‐Square 295,933
df 21
Sig. ,000

Sumber : Data primer yang diolah, 2013 
 

Pada  Tabel  7  dapat  dilihat  nilai  KMO  MSA  (Kaiser  Mayer  Olikin  Measure  of 
Sampling  Adequacy)  adalah  sebesar  0,753,  artinya  KMO  >  0,5  maka  proses  analisis 
faktor dapat dilanjutkan. 
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Tabel 8. Component Matrixa(Kinerja Pegawai) 

  Component
1

Bangunan  tempat
kerja 

,677

Ruang kerja  ,887
Ventilasi  ,606
Tempat istirahat  ,894
Tempat ibadah  ,616
Sarana angkutan  ,644
Hubungan pegawai  ,836
Extraction  Method:  Principal 
Component Analysis. 
a. 1 components extracted.
Sumber : Data primer yang diolah, 2013 

 
Pada  Tabel  8  componen  matrix  menunjukkan  nilai  korelasi  antara  suatu 

indikator  dengan  faktor  yang  terbentuk.  Karena  nilai  korelasi  yang  dibentuk  bernilai 
positif  dan  hanya  satu  komponen  yang  terbentuk  maka  tidak  perlu  dilakukan  rotasi 
terhadap faktor‐faktor tersebut. 

 
Analisis Regresi Linier Berganda 

Metode  analisis  regresi  berganda  digunakan  memprediksi  variabel  dependent 
jika variabel  indepen mengalami peningkatan atau penurunan Model regresi berganda 
yang digunakan: 

 
Tabel 9. Model Regresi 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardiz
ed 
Coefficient
s 

t  Sig. B 
Std. 
Error  Beta 

1  (Constant)  ,144 1,826 ,079 ,937 
MOTIVASI KERJA  ,580 ,063 ,607 9,191  ,000 
KOMITMEN 
ORGANISASI  

,310 ,080 ,270 3,853  ,000 

LINGKUNGAN KERJA  ,168 ,054 ,166 3,122  ,002 
a. Dependent Variable: KINERJA
Sumber : Data primer yang diolah, 2013 

Dari  Tabel  9  hasil  pengolahan  data  dengan  bantuan  program  SPSS  maka 
didapatkan model persamaan regresi akhir sebagai berikut : 

Y = 0,144 + 0,580X1 + 0,310X2 + 0,168X3 
Dari  persamaan  regresi  tersebut  diatas,  dapat  dijelaskan  seperti  di 

bawahini : 
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a. Konstanta mempunyai makna  jika motivasi,  komitmen  dan  lingkungan  kerja 
tidak memberikan konstribusi atau konstan maka kinerja pegawai akan tetap 
sebesar nilai konstanta. 

b. Koefisien  regresi  variabel motivasi mempunyai makna  jika motivasi  pegawai 
meningkat maka akan diikuti keningkatan kinerja pegawai.  

c. Koefisien  regresi  variabel  komitmen  organisasi  mempunyai  makna  jika 
komitmen  organisasi  meningkat  maka  akan  diikuti  peningkatan  kinerja 
pegawai. 

d. Koefisien regresi variabel lingkungan kerja mempunyai makna jika lingkungan 
kerja meningkat maka akan diikuti peningkatan kinerja pegawai. 
 

 
Analisis Koefisien Determinasi (R2) 

Persentase  pengaruh  semua  variabel  independen  terhadap  variabeldependen 
ditunjukkan oleh besarnya Koefisien Determinasi  (R2). Hasilpengolahan menggunakan 
SPSS didapat hasil sebagai berikut : 

 
Tabel 10. Koefisien Determinasi 

Model Summary 

Model  R  R Square  Adjusted R Square  Std. Error of the Estimate 
1  ,880a  ,774  ,767 1,161
a.  Predictors:  (Constant),  LINGKUNGAN  KERJA,  MOTIVASI  KERJA,  KOMITMEN 
ORGANISASI 
Sumber : Data primer yang diolah, 2013 

 
Pada hasil perhitungan diperoleh besarnya koefisien determinasi adalahsebesar 

0,774  artinya  variasi  dari  variabel  dependen  (Y)  sebesar  77,4%  dapatdijelaskan  oleh 
variabel independen, sedangkan 22,6% dipengaruhi oleh faktor‐faktorlain. 
 
Uji t 
 

Pengujian koefisien  regresi parsial  atau uji  t  untuk mengetahui  apakahvariabel 
independen  secara  individual  mempengaruhi  variabel  dependen.t‐tabel  =  tingkat 
signifikansi 5%, dengan df = n – k=100‐3=97. Hasil t‐tabel = 1,661. 

1. Pengujian Hipotesis Pertama (H1) 
Hipotesis pertama yang diajukan dalam penelitian ini adalah: 
Ha :   β1>0  (motivasi  kerja  berpengaruh  positif  dan  signifikan  terhadap 

kinerja) 
t‐hitung  motivasi  kerja  (X1)  9,191>  t‐tabel  1,661,  sehingga  dapat 
disimpulkanbahwa  motivasi  kerja  berpengaruh  positif  dan  signifikan 
terhadap  kinerja.Dengan  demikian  hipotesis  pertama  yang  menyatakan 
bahwa motivasi kerjaberpengaruh terhadap kinerja terbukti (Ha diterima). 

2. Pengujian Hipotesis Kedua (H2) 
Hipotesis kedua yang diajukan dalam penelitian ini adalah: 
Ha :   β2>0  (Komitmen  pegawai  berpengaruh  positif  dan  signifikan 

terhadapkinerja). 
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t‐hitung  Komitmen  pegawai  (X2)  3,853>  t‐tabel  1,661,  sehingga 
dapatdisimpulkan  bahwa  komitmen  organisasi  berpengaruh  positif  dan 
signifikanterhadap  kinerja.  Dengan  demikian  hipotesis  kedua  yang 
menyatakan  bahwakomitmen  pegawai  berpengaruh  positif  dan  signifikan 
terhadap kinerjaterbukti (Ha diterima). 

3. Pengujian Hipotesis Ketiga (H3) 
Hipotesis ketiga yang diajukan dalam penelitian ini adalah: 
Ha :   β3>0  (Lingkungan  kerja  berpengaruh  positif  dan  signifikan 

terhadapkinerja) 
t‐hitung  lingkungan  kerja  (X3)  3,122>  t‐tabel  1,661,  sehingga 
dapatdisimpulkan  bahwa  lingkungan  kerja  berpengaruh  positif  dan 
signifikanterhadap  kinerja.  Dengan  demikian  hipotesis  ketiga  yang 
menyatakan  bahwalingkungan  kerja  berpengaruh  positif  dan  signifikan 
terhadap kinerja terbukti(Ha diterima). 

 
Uji F  

 
Pengujian  ini  merupakan  pengujian  hipotesis  secara  simultan  (ujiF),artinya 

apakah  kepuasan  kerja,  imbalan  kerja  dan  semangat  kerja  secara  bersama‐
samaberpengaruh signifikan terhadap kinerja. 

 
Tabel 11. Uji Signifikansi Secara Simultan 

Model 
Sum  of
Squares  df 

Mean 
Square  F  Sig. 

1  Regressio
n 

441,950 3 147,317 109,38
5 

,000a 

Residual  129,290 96 1,347
Total  571,240 99

a.  Predictors:  (Constant),  Lingkungan  Kerja,  Motivasi  Kerja,
KomitmenOrganisasi 
b. Dependent Variable: KINERJA 
Sumber : Data primer yang diolah, 2013 

 
Ftabel  (n‐k‐1) dengan tingkat signifikansi 5% adalah 2,699 sedangkan Fhitung dari 

output SPSS  adalah 109,385. Jadi Fhitung (109,385> Ftabel (2,699), dengan demikiandapat 
disimpulkan  bahwa  variabel  independen  (motivasi  kerja,komitmen  organisasi  dan 
lingkungan kerja) secara bersama‐sama berpengaruhsignifikan terhadap kinerja. 
  
 
 
KESIMPULAN  
 

Berdasarkan pembahasan dan  analisis  yang  telah dilakukan diatas maka dapat 
disimpulkan bahwa kinerja pegawai Balai Pengujian Bidang Konstruksi dan Bangunan 
Dinas PU Provinsi Bengkulu telah dapat dikatakan baik, hal ini menggambarkan bahwa 
pegawai  di  Balai  Pengujian  Bidang  Konstruksi  dan  Bangunan  Dinas  PU  Provinsi 
Bengkulu memiliki  sikap dan hasil kerja yang  telah baik. Hasil  ini  tidak sesuai dengan 
survei  pendahuluan  yang  penulis  lakukan  terhadap  kinerja  pegawai  Balai  Pengujian 
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Bidang  Konstruksi  dan  Bangunan  Dinas  PU  Provinsi  Bengkulu,  hal  ini  disebabkan 
peneliti hanya melihat satu unit atau bagian saja, tidak melakukan survei pada bagian‐
bagian  lain  sehingga  tidak  mewakili  kondisi  pegawai  di  Balai  Pengujian  Bidang 
Konstruksi dan Bangunan Dinas PU Provinsi Bengkulu secara umum. 

Motivasi  kerja  merupakan  aspek  penting  dalam  pencapaian  tujuan  organisasi, 
dimana  pegawai  yang  memiliki  motivasi  yang  tinggi  dalam  bekerja  akan  dapat 
memberikan  yang  terbaik  bagi  tujuan  organisasi.  Hasil  penelitian  di  Balai  Pengujian 
Bidang  Konstruksi  dan  Bangunan  Dinas  PU  Provinsi  Bengkulu  menunjukkan  bahwa 
motivasi  kerja  berpengaruh  positif  dan  signifikan  terhadap  peningkatan  kinerja 
pegawai. Motivasi pegawai pada Balai Pengujian Bidang Konstruksi dan Bangunan Dinas 
PU  Provinsi  Bengkulu  tergolong  sangat  tinggi,  hal  ini  terlihat  dari  pesepsi  pegawai 
bahwa  atasan  atasan  selalu  memberikan  pujian  bila  ada  pegawai  yang  menjalankan 
tugas  pekerjaan  dengan  memuaskan,memberikan  penghargaan  bagi  pegawai  yang 
berprestasi  akan memberikan motivasi  kerja pegawai,  besarnya bonus yang diberikan 
instansi telah sesuai. 

Komitmen  organisasi  merupakan  wujud  kesetiaan  untuk  tetap  berada  dalam 
organisasi  apapun  yang  terjadi,  kemudian  juga  identifikasi  terhadap hal‐hal  berkaitan 
erat  dalam  dunia  organisasi,  dan  keterlibatan  anggota  untuk  tetap  tinggal  dalam 
organisasi demi mencapai tujuan dari organisasi. Hasil penelitian pada Balai Pengujian 
Bidang  Konstruksi  dan  Bangunan  Dinas  PU  Provinsi  Bengkulu  menunjukkan  bahwa 
komitmen  organisasi  berpengaruh  signifikan  terhadap  kinerja  pegawai.  Komitmen 
organisasi pegawai Balai Pengujian Bidang Konstruksi dan Bangunan Dinas PU Provinsi 
Bengkulu  tergolong  pada  kategori  yang  sangat  tinggi,  hal  ini  menggambarkan  bahwa 
para  pegawai  merasa  sudah  menjadi  bagian  dari  keluarga  besar  balai,  dan  mereka 
menyakini bahwa kesetiaan merupakan modal untuk tetap terus bertahan dalam kantor. 

Lingkungan  kerja  merupakan  salah  satu  faktor  yang  dapat 
mempengaruhiproduktivitas  kerja  dan  efektivitas  kerja  pegawai.  Tujuan  utama 
pengaturan lingkungan kerja adalah naiknya produktivitas organisasi atau perusahaan. 
Oleh karenanya pengadaan fasilitas lingkungan kerja yang baik dapat berpengaruh pada 
jalannya organisasi yang berdampak pada kinerja pegawai. Hasil  penelitian pada Balai 
Pengujian Bidang Konstruksi dan Bangunan Dinas PU Provinsi Bengkulu menunjukkan 
bahwa  lingkungan  kerja  berpengaruh  signifikan  terhadap  kinerja  pegawai.    Di  Balai 
Pengujian  Bidang  Konstruksi  dan  Bangunan  Dinas  PU  Provinsi  Bengkulu  lingkungan 
kerja  sudah  baik,  hal  ini  dilihat  dari  dimensi  lingkungan  kerja  fisik  dan  non  fisik, 
bangunan,  ruang kantor,  sirkulasi udara dan  fasilitas  lainnya  serta hubungan kondusif 
antara pegawai mampu mendukung dalam peningkatan kinerja. 
 
SARAN 
 

Dari  pembahasan  dan  analisis  yang  kita  peroleh  peneliti  ingin  meyampaikan 
beberapa saransebagai berikut : 

1. Bagi  Balai  Pengujian  Bidang  Konstruksi  dan  Bangunan  Dinas  PU  Provinsi 
Bengkulu,  sebaiknya  memperhatikan  dan  memperbaiki  masalah  motivasi, 
komitmen, dan lingkungan kerja sehingga dapat meningkatkan kinerjanya. 

2. Meningkatkan  lingkungan  kerja  pegawai,  dengan  cara  menyediakan  atau 
memberikan  ruangan  khusus  bagi  pegawai  untuk  melaksanakan  kegiatan 
keagamaan seperti mushola sebab selama ini pegawai harus keluar kantor untuk 
menuju musholla yang terdekat 
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3. Memberikan  sekat disetiap ruangan kantor  sehingga  tidak penimbulkan suara 
bising yang menganggu pekerjaan sehingga dapat menurunkan kinerja. 

4. Peneliti  selanjutnya  sebaiknya  memperluas  objek  penelitian  ke  perusahaan  di 
wilayah lain di indonesia untuk memperoleh gambaran yang lebih menyeluruh. 

5. Penelitian  lain  diharapkan  dapat  melengkapi  kuesioner  dengan  observasi  di 
lapangan  dan  wawancara,  sehingga  dapat  mengurangi  respon  bias  dari 
responden. 
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