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Abstrak
Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh budaya organisasi, motivasi, dan kompetensi 
terhadap kinerja pegawai Dinas Perhubungan di Kabupaten Batang. Populasi dalam penelitian ini adalah 
Pegawai Dinas Perhubungan di Kabupaten Batang. Penarikan sampel menggunakan stratified random sam-
pling. Sampel ditetapkan sebanyak 104 responden. Metode dan pengumpulan data menggunakan dokumen-
tasi dan kuesioner yang disebarkan kepada pegawai. Metode analisis data menggunakan analisis IBM SPSS 
Statistics 21.Pada hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengarh positif  dan signifikan 
terhadap kinerja dengan t sebesar 2,123 dan signifikansi 0,036. Motivasi berpengaruh positif  dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai dengan t sebesar 2,761 dan signifikansi 0,007. Kompetensi berpengaruh positif  
dan signifikan terhadap kinerja pegawai dengan t sebesar 4,251 dan signfikansi 0,000. Selain itu budaya 
organisasi, motivasi dan kompetensi juga secara bersama-sama berpengaruh positif  dan signifikan terha-
dap kinerja dengan f  sebesar 17,352 dan signifikansi sebesar 0,000.Saran untuk  organisasi adalah untuk 
melibatkan atau meminta pendapat para pegawai dalam mengambil keputusan dan melakukan konseling 
serta memberikan pelatihan dan motivasi terhadap pegawai. Pada penelitian selanjutnya disarankan untuk 
mempertimbangkan beberapa variabel lain yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai.

Abstract  
This research aimed to find out and analyzed the influence of  organizational culture, motivation, and competence on 
the performance of  employees of  the Transportation Departmen in Batang. Populatin in this research is employees of  
Transportation Departmen in Batang. Sampling using stratified random sampling. The sample sett of  104 respondents. 
Methods of  data collection using documentation and questionnaires distributed to employees. Metods of  analysis data 
using IBM SPSS Statistics 21. The result of  research showed that organizational culture has a positive and significant 
effect on job performance with t value 2,123 and sig value 0,036. Motivation has positive and significant effect on job 
performance with t value 2,761  and sig value 0,007. Competence has a positive and significant effect on job performance 
with t value 4,251 and sig value 0,000. In addition, organizational culture, motivation and competency also have a 
positive and significant effect on performance with f  value  17.352 and sig vaalue 0.000. Suggestions for organizations 
are to involve or ask the opinions of  employees in making decisions and conducting counseling and providing training 
and motivation to employees. In further research it is recommended to consider several other variables that can affect 
employee performance.
.
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kinerja digunakan untuk meyakinkan bahwa 
kinerja organisasi menunjukkan peningkatan 
kemampuan untuk mencapai tujuan dan sasa-
ran yang telah ditetapkan. Secara umum, indi-
kator kinerja memiliki beberapa fungsi, yaitu 
memperjelas tentang apa, berapa dan kapan 
kegiatan dilaksanakan serta sebagai dasar bagi 
pengukuran, analisis, dan evaluasi kinerja. 
Karyawan atau pegawai merupakan fondasi 
bagi perusahaan atau organisasi, karena akan 
menentukan ketercapaian tujuan organisasi.  
Menurut Mathis dan Jackson (2006:378) me-
nyatakan ada 5 dimensi dari kinerja yaitu, (1) 
Kuantitas dari hasil; (2) Kualitas dari hasil; (3) 
Ketepatan waktu; (4) Kehadiran; (5) Kemam-
puan bekerja sama. 

Penilaian kinerja diperlukan  sebagai 
pengendali pegawai dalam bekerja. Dengan 
adanya penilaian kinerja akan diketahui ke-
berhasilan dan kendala yang dijumpai. Pe-
nilaian kinerja memberikan dasar-dasar bagi 
keputusan-keputusan yang mempengaruhi 
gaji, promosi, pemberhentian, pelatihan, 
dan kondisi-kondisi kepegawaian lainya. Pe-
nilaian kinerja berarti mengevaluasi kinerja 
karyawan saat ini atau dimasa lalu terhadap 
standar kinerjanya. Penilaian kinerja dilaku-
kan oleh seorang manajer atau pimpinan. Pe-
niaian kinerja adalah suatu evaluasi terhadap 
tingkat kinerja seseorang dibandingkan den-
gan standar kinerja yang sudah ditentukan, 
guna bahan pertimbangan dalam menentukan 
promosi, kompensasi, perlunya pelatihan atau 
pengembangan, maupun untuk pemberhenti-
an seseorang (Widodo, 2015:130). Bagus atau 
tidaknya suatu kinerja dari organisasi publik 
dapat diketahui dengan melakukan suatu pen-
gukuran. Hal ini dikarenakan banyak faktor 
yang mempengaruhi kinerja dari suatu orga-
nisasi tersebut, misalnya budaya dalam orga-
nisasi, motivasi kerja para pegawai dan kom-
petensi yang dimiliki oleh individu-individu 
pegawai dalam menyelsaikan pekerjaanya.

Bernadin dan Russel dalam Sutrisno 
(2015:179-180) mengajukan  enam kinerja 
primer yang dapat digunakan untuk mengu-
kur kinerja, yaitu (1) Quality, berhubungan 
dengan mutu atau tingkat kesempurnaan dari 

pendahuluan

Sumber daya manusia merupakan sa-
lah satu faktor yang sangat menentukan bagi 
keberhasilan atau kegagalan organisasi da-
lam mencapai tujuan, baik pada organisasi 
publik maupun private (Sudarmanto, 2015:3). 
Sumber daya manusia pada suatu organisasi 
adalah yang merancang, menghasilkan, dan 
meneruskan pelayanan-pelayanan. Hal ini me-
nujukkan bahwa tanpa adanya sumber daya 
manusia sebuah organisasi tidak akan berja-
lan, karena sumber daya manusia merupakan 
faktor penggerak dari sebuah organisasi. Me-
nurut Hasibuan (2017:24) Organisasi adalah 
suatu sistem perserikatan formal, berstruktur, 
dan terkoordinasi dari sekelompok orang yang 
bekerja sama dalam mencapai tujuan tertentu.

Organisasi memerlukan manajemen 
yang berkaitan dengan usaha-usaha untuk 
mencapai tujuan. Tidak hanya pada sektor 
swasta, sektor publik juga memerlukan ma-
najemen yang baik agar dapat memberikan 
pelayanan kepada publik atau masyarakat 
dengan baik pula. Dalam sebuah organisasi, 
semua anggota yang ada didalamnya mempu-
nyai kewajiban untuk mencapai tujuan organi-
sasi. Dalam melaksanakan kerjanya, pegawai 
menghasilkan sesuatu yang disebut dengan ki-
nerja. Kinerja berasal dari kata Job Performan-
ce atau Actual Performance yang artinya pres-
tasi kerja atau prestasi yang sesunggguhnya. 
Kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan 
kerja seseorang dalam melaksanakan tugas 
sesuai dengan target atau sasaran yang telah 
disepakati terlebih dahulu dalam periode ter-
tentu.	 Mangkunegara (2016:67) mendefinisi-
kan kinerja sebagai hasil kerja secara kualitas 
dan kuantitas yang dicapai seorang pegawai 
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 
Sedangkan menurut Diniaty (2014) kinerja 
adalah sesuatu yang ingin dicapai, prestasi 
yang diperlihatkan dan kemampuan seseo-
rang. 

Indikator  kinerja merupakan sesuatu 
yang akan diukur dan digunakan sebagai das-
ar dalam menilai tingkat kinerja. Indikator 
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proses dan hasil pelaksanaan kerja atau kegia-
tan; (2) Quantity, berhubungan dengan jum-
lah, unit, dan siklus kegiatan yang dilakukan 
dalam suatu periode tertentu; (3) Timeliness, 
sejauh mana suatu tugas atau kegiatan dapat 
diselsaikan sesuai dengan waktu yang telah 
ditetapkan bersamaan dengan koordinasi den-
gan hasil kegiatan lain dan memaksimalkan 
waktu yang tersedia untuk kegiatan-kegiatan 
lain; (4) Cost efectiveness, penggunaan sumber 
daya organisasi secara maksimal untuk men-
capai hasil tertinggi atau untuk mengurangi 
kerugian dari setiap unit sumber daya organi-
sasi; (5) Need for supervision, merupakan ting-
kat kesadaran pegawai dalam melaksanakan 
tugas atau tanggung jawabnya tanpa memer-
lukan pengawasan dari atasan atau supervisi, 
(6) Interpersonal impact, merupakan tingkat di-
mana seorang pegawai mampu mengembang-
kan perasaan saling menghargai, niat baik dan 
kerjsama antar karyawan yang satu dengan 
karyawan yang lain.

Budaya organisasi adalah suatu ke-
kuatan sosial yang tidak tampak, yang da-
pat menggerakkan orang-orang dalam suatu 
organisasi untuk melakukan aktivitas kerja. 
Menurut Suyata (1996) dalam Dirwan (2014) 
mengungkapkan bahwa budaya kerja yang da-
pat meningkatkan kualitas adalah: (1) disiplin 
diri; (2) mengontrol kemajuan; (3) harapan 
yang tinggi; (4) focus perhatian. Budaya or-
ganisasi erat kaitannya dengan kinerja pega-
wai, karena budaya organisasi mempengaruhi 
pegawai dalam melakukan pekerjaan, cara 
berperilaku serta cara pandang dalam melak-
sanakan pekerjaan. Dalam suatu perusahaan 
yang budaya organisasinya kuat, nilai-nilai 
bersama dipahami secara mendalam, dianut, 
dan diperjuangkan oleh sebagian besar para 
anggota organisasi.Menurut Trang (2013) 
“Budaya organisasi merupakan  nilai, angga-
pan, asumsi, sikap, dan norma perilaku yang 
telah melembaga kemudian mewujud dalam 
penampilan, sikap, dan tindakan, sehingga 
menjadi identitas dari organisasi tertentu”.

Menurut Wirawan (2008:10). Budaya 
organisasi merupakan karakteristik organisa-
si, bukan individu. Berdasarkan pengertian-

pengertian tersebut dapat disimpulkan bahwa 
budaya organisasi adalah karakteristik orga-
nisasi seperti nilai, keyakinan, norma, yang 
telah lama berlaku dan menjadi pedoman 
dalam bertindak sehingga menjadi identitas 
dari organisasi. Budaya berhubungan dengan 
bagaimana organisasi membangun komitmen 
untuk mewujudkan visi organisasi, memban-
gun kekuatan organisasi dan menentukan 
kemajuan dari organisasi. Budaya organisasi 
membantu kinerja pegawai, karena nilai-nilai 
yang dianut bersama membuat pegawai me-
rasa nyaman dalam bekerja, meningkatkan 
komitmen, kesetiaan dengan organisasi. Se-
makin kuat budaya yang dimiliki organisasi 
maka dorongan untuk maju bersama semakin 
besar.

Menurut Robbins (2002:279) ada 7 
(tujuh) indikator budaya organisasi yaitu, (1) 
inovasi dan pengambilan risiko; (2) perhatian 
terhadap detail; (3) orientasi terhadap hasil; 
(4) orientasi pada orang; (5) orientasi terhadap 
tim; (6) Agresif; (7) stabilitas. Budaya organi-
sasi dalam praktik mempunyai beberapa jenis 
dan tipe. Adapun tipe budaya organisasi, ber-
dasarkan tingkat formalisasi dan sentralisasi 
dengan konfigurasi budaya perusahaan/orga-
nisasi menurut Handy dalam Uha (2017:10) 
dapat dikelompokkan menjadi empat jenis, 
yaitu: (1) formalitas tinggi, sentraliasasi ting-
gi; (2) formalisasi rendah, sentralisasi tinggi; 
(3) formalisasi tinggi, sentralisasi rendah dan 
(4) formalisasi rendah, sentralisasi rendah. 
Menurut Kreitner dan Kinicki (2014: 69-71) 
tipe-tipe kebudayan berdasarkan kerangka 
nilai bersaing yaitu: kebudayaan klan, kebu-
dayaan adhokrasi, kebudayaan pasar, kebuda-
yaan hierarkis

Logika tentang kekuatan budaya berhu-
bungan dengan kinerja meliputi tiga gagasan 
yaitu, penyatuan tujuan, mencipatkan motiva-
si, memberikan struktur dan kontrol (Sudar-
manto, 2015:33). Budaya organisasi dikatakan 
kuat jika antar pegawai mempunyai nilai-nilai 
bersama yang dianggap baik dan sesuai den-
gan ketentuan. Budaya organisasi mempunyai 
peranan penting dalam pencapaian suatu tu-
juan organisasi, karena budaya organisasi me-
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rupakan suatu cara kerja yang bermutu dan 
penuh makna dalam memberikan dorongan 
untuk bekerja lebih baik. Budaya organisasi 
yang terpelihara dengan baik, mampu menam-
pilkan perilaku yang santun, kreatif, inovatif, 
dan disiplin. Manfaat yang dapat diambil dari 
budaya organisasi yaitu hasil kerja yang baik, 
terpeliharanya jaringan komunikasi, keterbu-
kaan, kebersamaan, kekeluargaan, menemu-
kan masalah dan cepat dalam menyelsaikan-
nya, mudah dalam menyesuaikan diri dengan 
perkembangan yang terjadi dan mengurangi 
terjadinya salah informasi atau laporan.

Penelitian yang dilakukan oleh Syah-
rum et al. (2016) dalam International Journal 
of  Business and Managemen Invention dengan ju-
dul Effect of   Competence, Organitational Culture 
and Climate of  Organization to The Organizatio-
nal Commitment, Job Satisfaction and The Per-
formance of  Employee in The Scope of  Makassar 
City Goverment menyimpulkan bahwa secara 
simultan kompetensi, budaya organisasi dan 
lingkungan kerja berpengaruh signifikan ter-
hadap kinerja pegawai. Sedangkan hasil yang 
berbeda ditunjukkan oleh penelitan Brahma-
sari (2008) tentang Pengaruh Budaya Organi-
sasi dan Motivasi Kerja terhadap Komitmen 
Karyawan dan Kinerja Perusahan (Studi pada 
PT. Dupont Agricultural Products Indonesia) 
menunjukkan bahwa budaya organisasi dan 
motivasi kerja berpengaruh negatif  terhadap 
kinerja karyawan. Selain budaya organisasi, 
motivasi juga berkaitan erat dengan kinerja 
pegawai.

Motivasi menjadi pendorong pegawai 
dalam melaksanakan suatu kegiatan guna 
mendapatkan hasil yang terbaik. Menurut 
Mathis dan Jackson (2001:89) motivasi adalah 
hasrat didalam seseorang yang menyebabkan 
orang tersebut melakukan tindakan. Sedang-
kan menurut Kreitner dan Kinicki (2014:212) 
“Motivasi adalah proses psikologis meminta 
mengarahkan arahan dan menetapkan tinda-
kan sukarela yang mengarah pada tujuan”. 
berdasarkan pengertian tersebut dapat disim-
pulkan bahwa motivasi adalah penggerak atau 
dorongan dalam diri manusia yang mengarah-
kan dan mengorganisasikan tingkah laku un-

tuk mencapai tujuan organisasi. 
Motivasi penting karena dengan moti-

vasi ini diharapkan setiap individu karyawan 
atau pegawai mau bekerja keras dan antusias 
untuk mencapai produktivitas kerja yang ting-
gi. Menurut Arofah dan Pramusinto (2015) 
Organisasi sangat membutuhkan pegawai 
yang giat dan bekerja untuk mencapai hasil 
yang maksimal, untuk mencapai hasil yang 
maksimla maka diperlukan motivasi agar tu-
juan yang diinginkan tercapai. Motivasi bisa 
timbul dari dua faktor yaitu: faktor instrinsik 
yaitu motivasi yang timbul dari dalam indi-
vidu tersebut, dan faktor ekstrinsik yaitu fak-
tor yang berasal dari luar individu. Dalam hal 
motivasi, pegawai yang dapat mengembang-
kan diri dan kreatif  dalam pekerjaannya juga 
dapat memotivasi pegawai lain untuk men-
gembangkan potensi yang dimiliki setiap in-
dividu, saat setiap pegawai termotivasi untuk 
mengembangkan diri, maka sangat memban-
tu organisasi untuk mencapai tujuan utama 
organisasi. 

Motivasi sebagai proses psikologis da-
lam diri seseorang akan dipengaruhi oleh 
beberapa faktor. Menurut Sutrisno (2017: 
116-117) faktor-faktor yang mempengaruhi  
motivasi ada dua yaitu faktor intern (kein-
ginan untuk dapat hidup, keinginan untuk 
dapa memiliki keinginan untuk memperoleh 
penghargaan, keinginan untuk  memperoleh 
pengakuan, keinginan untuk berkuasan) dan 
faktor ekstern (kondisi lingkungan kerja, kom-
pensasi yang memadai, supervisi yang baik, 
adanya jaminan pekerjaan, status dan tang-
gung jawab, peraturan yang fleksibel).

Untuk memotivasi orang lain atau pe-
gawai dapat dilakukan dengan memberikan 
penghargaan, menghargai pegawai, mencip-
takan pekerjaan yanglebih menarik, menjadi 
pendengar yang baik, memberi tantangan ser-
ta memberi bantuan jika ada kesulitan. Ardila 
dan Pramusinto (2015) mengungkapkan bah-
wa pegawai dalam suau instansi dapat dimo-
tivasi dengan memberikan apa yang menjadi 
kebutuhan dan keinginannya, pemberian mo-
tivasi kerja menjadi sulit jika yang dianggap 
penting bagi seseorag belum tentu penting 
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bagi orang lain. Menurut McClelland dalam 
Bangun (2012:325) mengidentifikasikan tiga 
macam kebutuhan yang berkontribusi bagi 
motivasi yaitu (1) kebutuhan berprestasi, do-
rongan untuk melakukan pekerjaan yang me-
lebihi standar yang ditentukan; (2)  kebutuhan 
berkuasa, adalah hasrat untuk memiliki pen-
garuh dan mengendalikan orang lain sehing-
ga orang laindapat berperilaku seperti dirinya; 
(3)  kebutuhan berafiliasi, adalah hasrat untuk 
hubungan antarpribadi yang ramah dan akrab 
untuk disukai dan diterima oleh orang lain se-
perti persahabatan antar individu. 

Penilitian yang dilakukan Ek dan Mu-
kuru (2013) dalam International Journal of  
Advances in Management and Economics 
yang berjudul Effect of  Motivation on Emplo-
yee Performance in Public Middle Level Technical 
Tranining Institution in Kenya menyimpulkan 
bahwa motivasi pegawai kinerja pegawai dan 
motivasi mempunyai hubungan positif  den-
gan kinerja pegawai. Sedangkan penelitian 
yang dilakukan oleh Munparidi (2012) dalam 
Jurnal Orasi Bisnis mengenai Pengaruh Ke-
pemimpinan, Motivasi dan Lingkungan kerja 
terhadap Kinerja Karyawan Perusahaan Da-
erah Air Minum Tirta Musi Palembang me-
nunjukkan bahwa variabel motivasi tidak ber-
pengaruh terhadap kinerja karyawan

Faktor lain yang mempengaruhi kinerja 
pegawai adalah kompetensi. Kompetensi da-
pat diartikan sebagai perilaku-perilaku yang 
ditunjukkan mereka yang memiliki kinerja 
yang sempurna, lebih konsisten dan efektif, 
dibandingkandengan mereka yang memili-
ki kinerja rata-rata (Yunus, 2012). Menurut 
Michael Armstrong (1994) dalam Sudarman-
to (2015:46) kompetensi adalah apa yang 
orang bawa pada suatu pekerjaan dalam ben-
tuk tipe dan tingkat-tingkat perilaku yang ber-
beda-beda .  Sedangkan menurut Ardiansyah 
dan Harry (2018), “Kompetensi merupakan 
pengetahun, Keterampilan, dan sikap seso-
rang yang mempengaruhi secara langsung ter-
hadap kinerja pegawai. 

Berdasarkan pengertian tersebut dapat 
disimpulkan bahwa kompetensi adalah penge-
tahuan, kemampuan, dan keterampilan yang 

dimiliki seseorang dan diterapkan dalam me-
laksanakan tugas dan pekerjaan ditempat ker-
ja. Kompetensi merujuk kepada karakteristik 
yang mendasari perilaku yang menggambar-
kan motif, karakteristik pribadi, konsep diri, 
nilai-nilai, pengetahuan atau keahlian yang 
dibawa seseorang yang berkinerja unggul di 
tempat kerja. Setiap organisasi mengharapkan 
suatu keberhasilan, untuk mencapai keberha-
silan tersebut membutuhkan adanya pegawai 
yang berkualitas. Seorang pegawai yang me-
miliki kompetensi yang tinggi seperti penge-
tahuan, keterampilan, kemampuan, dan sikap 
yang sesuai dengan jabatan yang diembanya 
selalu terdorong untuk bekerja secara efektif  
dan efisien (Rande, 2016).

Michael Zwell dalam Wibowo (2014: 
283-286) menyatakan bahwa ada beberapa 
faktor yang mempengaruhi kecakapan komp-
tensi seseorang yaitu, (1) Keyakinan dan nilai-
nilai, hal ini berkaitan dengan kepercayaan 
atau keyakinan terhadap dirinya dan orang 
lain; (2) keterampilan, secara spesifik kete-
rampilan berhubungan dengan kinerja sema-
kin terampil pegawai maka akan semakin baik 
kinerja yang dihasilkan; (3) pengalaman, bia-
sanya bermanfaat untuk komunikasi didepan 
kelompok, mengambil keputusan dan meny-
elsaikan masalah; (4) Karakteristik keperiba-
dian, merupakan suatu sikap atau perrilaku 
yang melekat pada diri individu; (5) Motiva-
si, semangat kerja yang dimiliki selalu men-
galami perubahan, untuk itu perlu diberikan 
apresiasi, dukungan, bimbingan dan arahan 
dari pimpinan maupun rekan kerja; (6) isu 
emosional, emosi cenderung menjadi hamba-
tan dalam meningkatkan kompetensi seperti, 
tidak percaya diri, takut salah atau merasa 
tidak disukai oleh anggota lain; (7) Kemam-
puan intelektual, yaitu berhubungan dengna 
kemampuan berfikir kognitif, pembentukan 
konsep, serta berfikir analitis; (8) Budaya or-
ganisasi, mempengaruhi kompetensi pegawai 
seperti dalam sistem penghargaan, pelatihan 
dan pengembangan. 

Menurut Gordon (1998) dalam Sutris-
no (2017:204) menjelaskan terdapat beberapa 
aspek yang terkandung dalam kompetensi yai-
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tu pengetahuan, pemahaman, kemampuan, 
nilai, sikap, dan minat. Sumber daya manusia 
yangberbasis kompetensi dapat meningkatkan 
kapasitas dan membangun pondasi karena 
apabila orang-orang yang bekerja dalam orga-
nisasi memiliki komptensi yang tepat, sesuai 
dengan pekerjaanya, maka dia akan mam-
pu baik dari segi pengetahuan, keterampilan 
maupun mental serta karakter produktifnya. 

Keefektifan kinerja ditunjukkan dengan 
tingkat keberhasilan dalam mencapai tujuan. 
Tingkat keberhasilan tersebut meliputi kuan-
titas kerja, kualitas kerja yang baik serta kete-
patan waktu dalam menyelsaikan pekerjaaan. 
Kompetensi pegawai juga perlu dievaluasi. 
Dengan mengevaluasi kompetensi yang dimi-
liki pegawai, maka akan dapat memprediksi 
hasil kinerja pegawai. Kompetensi dapat dija-
dikan sebagai kriteria dalam menentukan ha-
sil kinerja pegawai.

Berdasarkan penelitian yang dilaku-
kan oleh Makawi, dkk (2015) menunjukkan 
adanya pengaruh antara kompetensi pega-
wai terhadap terhadap kinerja. Hal ini juga 
didukung oleh penelitian Pattiasina, dkk me-
nunjukkan bahwa kompetensi sumber daya 
manusia memiliki pengaruh yang signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Namun hasil yang 
berbeda ditunjukkan oleh penelitian yang dila-
kukan oleh Sriekaningsih (2015) menyimpull-
kan bahwa kompetensi secara parsial tidak 
memiliki pengaruh terhadap kinerja. Berdas-
arkan hasil observasi di Dinas Perhubungan 
Kabupaten Batang terdapat 9 (sembilan) in-
dikator kinerja utama yang digunakan untuk 
menilai ketercapaian sasaran atau tujuan dari 
Dinas Perhubungan pada tahun 2016 dan 
2017 yaitu, (1) Jumlah arus penumpang ang-
kutan umum; (2) Rasio ijin trayek; (3) Jumlah 
uji KIR angkutan umum; (4) Pelabuhan laut; 
(5) Terminal Type C; (6) Angkutan Darat; (7) 
Kepemilikan KIR angkutan umum; (8) Lama 
pengujian kelayakan angkutan umum (KIR); 
(9) Jumlah fasilitas perlengkapan jalan (PJU).

Dari 9 (sembilan) indikator kinerja uta-
ma tersebut, masih terdapat indikator yang 
belum memenuhi sasaran serta mengalami 
penurunan, seperti indikator jumlah arus pe-

numpang yang mengalami penurunan sebesar 
2,96% dan indikator angkutan darat mengala-
mi penurunan sebesar 1,4%. Sampai dengan 
akhir tahun 2017, capaian kinerja sasaran 
pemetaan dan keterjangkauan transportasi 
Dinas Perhubungan Kabupaten Batang ada-
lah 98,63%, capaian kinerja tersebut belum 
memenuhi target akhir periode RPJMD ta-
hun 2012-2017. Sedangkan indikator kinerja 
utama Dinas Perhubungan KabupatenBatang 
tahun 2018 terdapat 5 indikator yaitu, (1) Ra-
sio ijin trayek, (2) Pemasangan rambu-rambu, 
(3) Pemasangan penerangan jalan umum, (4) 
Tingkat kepuasan masyarakat terhadap pela-
yanan transportasi, (5) Persentase penurunan 
angka kecelakaan. 

Capaian kinerja utama tertinggi ada 
pada indikator tingkat kepuasan masyarakat 
terhadap pelayanan transportasi yaitu sebe-
sar 108,3% sedangkan  capaian kinerja utama 
terendah ada pada indikator persentase penu-
runan angka kecelakaan yaitu sebesar 52,5%. 
Secara kumulatif  kinerja Dinas Perhubunan 
Kabuapaten Batang Tahun 2018 adalah cukup 
berhasil.Dalam rangka mewujudkan sasaran 
strategis, Dinas Perhubungan Kabupaten Ba-
tang dibiayai oleh APBD Kabupaten Batang.
Berdasarkan data realisasi anggaran Dinas 
Perhubungan Kabupaten Batang tahun 2017, 
sebagian berada pada kisaran 90%-100% dan 
sebagian besar pada kisaran 50% - 80% den-
gan rata-rata pencapaian 94,58%. Penyerapan 
anggaran terendah ada pada kegiatan pe-
nyusunan laporan kinerja dan ikhtisar reali-
sasi kinerja SKPD yaitu dengan realisasi 0%, 
sedangkan realisasi tertinggi ada pada kegia-
tan pemeliharaan rutin/berkala perlengkapan 
gedung kantor yaitu sebesar 99,99%

Pada tahun 2018 sebagian berada pada 
kisaran 80-99% dan sebagian besar pada ki-
saran 55-79% dengan rata-rata pencapaian 
94,06%. Penyerapan anggaran terendah ada 
pada kegiatan koordinasi dalam peningkatan 
pelayanan angkutan yaitu sebesar 55,24%. 
Hal tersebut karena adanya pekerjaan yang 
tidak terlaksana yaitu keikutsertaan penghar-
gaan Wahana Tata Nugraha (WTN), kare-
na tidak lolos verifikasi. Sedangkan realisasi 
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anggaran tertinggi ada pada kegiatan penge-
lolaan keuangan SKPD yaitu sebesar 99,90%. 
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengeta-
hui adanya pengaruh dari budaya organisasi, 
motivasi, dan kompetensi terhadap kinerja 
pegawai Dinas Perhubungan Kabupaten Ba-
tang, baik berpengaruh secara parsial maupun 
secara simultan.

Metode

Jenis penelitian yang digunakan adalah 
penelitian kuantitatif  yaitu penelitian yang 
berlandaskan pada filsafat positivisme. Pene-
litian ini menggunakan pendekatan penelitian 
kausalitas. Pendekatan kausalitas dipilih jika 
penelitian bertujuan untuk meneliti kemung-
kinan hubungan sebab-akibat antara variabel 
penelitian satu dengan variabel penelitian 
lainnya, dengan cara meneliti akibat yang 
ada dan mencari kembali faktor-faktor yang 
mungkin menjadi penyebabnya. Populasi da-
lam penelitian ini adalah Pegawai Dinas Per-
hubungan Kabupaten Batang yang berjumlah 
140 pegawai. Seperti yang dikemukakan Su-
giyono (2015:118), bahwa “Sampel adalah 
bagian dari jumlah dan karakteristik yang di-
miliki oleh populasi tersebut”. Dimana dalam 
menghitung proporsi sampel, peneliti meng-
gunakan rumus Slovin yaitu:
n    =   N/(1 + Ne2 )

Jumlah sampel sebanyak 104 pegawai. 
Teknik yang digunakan dalam pengambilan 
sampel pada penelitian ini adalah stratified ran-
dom sampling.Variabel yang digunakan adalah 
budaya organisasi dengan indikator: inovasi 
dan pengambilan resiko, perhatian terhadap 
detail, berorientasi terhadap hasil, berorienta-
si terhadap orang, berorientasi terhadap tim, 
agresif, stabilitas. Motivasi dengan indikator: 
kebutuhan akan prestasi, kebutuhan akan afi-
liasi, kebutuhan akan kekuasaan. Kompetensi 
dengan indikator: pengetahuan, pemahaman, 
nilai, sikap, dan minat. Kinerja Pegawai den-
gan indikator:kualitas dari hasil, kuantitas 
dari hasil, ketepatan waktu, kehadiran, ke-
mampuan kerjasama.

Metode pengumpulan data menggu-

nakan kuesioner/ angket, wawancara, obser-
vasi dan dokumentasi. Uji instrumen peneliti-
an menggunakan uji validitas dan reliabilitas. 
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah 
atau valid tidaknya suatu kuesioner. Uji vali-
ditas dilakukan dengan membandingkan nilai 
sig hitung dengan sig syarat, jika nilai sig hi-
tung < sig syarat dan nilai positif  maka butir 
atau pernyataan atau indikator dalam pene-
litian tersebut dinyatakan valid. Akan tetapi, 
jika nilai sig hitung > nilai sig syarat maka 
instrumen tersebut tidak valid. Dalam uji coba 
instrumen penelitian ini jika ada yang tidak 
valid maka pernyataan tersebut dibuang ka-
rena telah diwakili pernyataan lain yang me-
wakili indikator. Berdasarkan uji validitas dari 
50 pernyataan yang peneliti ajukan terdapat 4 
indikator yang tidak valid. Untuk itu peneliti 
memutuskan membuang pernyataan yang ti-
dak valid dan sisa 46 item pernyataan.

Uji reliabilitas adalah alat untuk men-
gukur suatu kuesioner yang merupakan indi-
kator dari variabel (Ghozali, 2016:47).Suatu 
instrumen dikatakan handal atau reliabel jika 
instrumen yang diujikan kepada responden 
tetap menghasilkan jawaban yang konsisten 
atau tidak berubah dari waktu ke waktu. Sua-
tu konstruk atau variabel dikatakan reliabel 
kika memberikan nilai Cronbach’s Alpha>0,70 
(Nunnally, 1994) dalam Ghozali (2016, 48)

Metode analisis data dalam penelitian 
ini menggunakan analisis deskriptif  presenta-
si, uji asumsi klasik, analisis regresi berganda, 
uji hipotesis, dan koefisien determinasi. Ana-
lisis deskriptif  presentase digunakan untuk 
menjelaskan dan menjabarkan mengenai hasil 
perhitungan dari analisis kuantitatif.  

Uji asumsi klasik yang digunakan da-
lam penelitian ini adalah  uji normalitas yaitu 
untuk menguji apakah residual berdistribusi 
normal, uji multikolinearitas untuk mengu-
ji apakah model regresi  ditemukan adanya 
korelasi antar variabel bebas, dan uji heteros-
kedastisitas bertujuan untuk menguji apakah 
dalam model regresi terjadi ketidaksamaan 
variance dari residual satu ke pengamatan yang 
lain. Analisis regresi berganda untuk mem-
buat model matematika yang dapat menun-
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jukkan hubungan antar variabel bebas dengan 
variabel terikat. Uji hipotesis menggunakan 
uji F (simultan) dan uji t (parsial).  

Koefisien determinasi (RSquare) pada 
intinya mengukur seberapa jauh kemampuan 
model dalam menerangkan variasi variabel 
bebas. Koefisien determinasi akan mengukur 
seberapa jauh kemampuan model dalam me-
nerangkan variasi variabel terikat.  Jika nilai R 
Square kecil maka kemampuan variabel bebas 
(budaya organisasi, motivasi, dan kompeten-
si) dalam menjelaskan variabel terikat (kinerja 
pegawai) sangat terbatas. Koefisien determi-
nasi parsial (r2) digunakan untuk mengetahui 
sejauh mana sumbangan dari masing-masing 
variabel bebas jika variabelnya konstan terha-
dap variabel.

hasil dan pembahasan

Analisis regresi berganda digunakan 
untuk mengetahui bentuk pengaruh budaya 
orgnaisasi, motivasi, dan kompetensi terha-
dap kinerja  pegawai. Hasil analisis regresi 
linier berganda dalam penelitian ini dapat di-
lihat pada Tabel 1.

Berdasarkan tabel analisis regresi linier 
berganda diperoleh persamaan regresi ber-
ganda sebagai berikut Y = 7,842 + 0,122X1

 + 
0,233X

2
 + 0,296X

3
. Nilai konstanta = 7,842. 

Artinya jika variabel bebas yaitu X1, X2, dan 
X3 bernilai 0, maka nilai unuk variabel Y (ki-
nerja pegawai) sebesar 7,842. Nilai koefisien 
X1 (budaya organisasi) =0,122. Artinya jika 
variabel X1 (budaya organisasi) mengalami 
pneingkatan satu-satuan sedangkan variabel 

yag lain danggap tetap, maka variabeel Y (ki-
nerja pegawai) akan mengalami pneingkatan 
sebesar 0,122. 

Nilai koefisien X2 (motivasi) = 0,233. 
Artinya jika variabel X2 (motivasi) mengala-
mi peningkatan satu-satuan sedangkan varia-
bel yang lain dianggap tetap, maka variabel Y 
(kinerja pegawai) akan mengalami peningka-
tan sebesar0,233. Nilai koefisien X3 (kompe-
tensi) = 0,296. Artinya jika variabel X3 (kom-
petensi) mengalami peningkatan satu-satuan 
sedangkan variabel yang lain dianggap tetap, 
maka variabel Y (kinerja pegawai) akan men-
galami peningkatan sebesar 0,296.

Analisis deskriptif  persentase ini digu-
nakan untuk mendiskripsikan dan menggam-
barkan jawaban responden terhadap variabel 
budaya organisasi, motivasi, dan kompetensi 
terhadap kinerja pegawai. Rata-rata keselu-
ruhan variabelbudaya organisasi yang diukur 
dengan 7 indikator (Inovasi dan pengambilan 
resiko, Perhatian terhadap detail, Berorientasi 
pada hasil, Berorientasi terhadap orang, Bero-
rientasi terhadap tim, Agresif, dan  Stabilitas) 
adalah tergolong baik yaitu sebesar 70,80%. 
Sementara itu nilai indeks tertinggi ada pada 
indikator berorientasi terhadap hasil sebesar 
75,44 % dengan kriteria baik, dan nilai indeks 
terendah ada pada indikator berorientasiter-
hadap orang sebesar 66,63% dengan kriteria 
cukup baik. 

Rata-rata keseluruhan variabel motivasi 
yang diukur dengan 3 indikator (Kebutuhan 
akan Prestasi, Kebutuhan akan Afiliasi, dan 
Kebutuhan akan kekuasaan) adalah tergolong 
baik yaitu sebesar 73,17%. Sementara itu nilai 

Tabel 1. Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 

 
Sumber: Data primer diolah, 2019 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. 
Error 

Beta 

1 (Constant) 7,842 4,119  1,904 ,060 

X1 ,122 ,057 ,181 2,123 ,036 
X2 ,233 ,084 ,240 2,761 ,007 
X3 ,296 ,070 ,372 4,251 ,000 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber: Data diolah, 2019
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indeks tertinggi ada pada indikator kebutuhan 
akan kekuasaan yaitu sebesar 76,34% dengan 
kriteria baik, dan nilai indeks terendah ada 
pada indikator kebutuhan akan prestasi yaitu 
sebesar 69,93% dengan kriteria baik. Rata-rata 
variabel kompetensi yang diukur dengan 6 in-
dikator (Pengetahuan, Pemahaman, Kemam-
puan, Nilai, Sikap, dan Minat)  adalah tergo-
long baik yaitu sebesar 75,08%. Sementara itu 
nilai indeks tertinggi ada pada indikator nilai 
yaitu sebesar 82,40% dengan kriteria baik, se-
dangkan nilai indeks terendah ada pada indi-
kator sikap yaitu sebesar 68,17% dengan kri-
teria baik.

Rata-rata variabel kompetensi yang 
diukur dengan 5 indikator (Kualitas dari ha-
sil, Kuantitas dari hasi, Ketepatan waktu dari 
hasil, Kehadiran, Kemampuan kerjasama) 
adalah tergolong baik yaitu sebesar 80,96%. 
Sementara itu nilai indeks tertinggi ada pada 
indikator kualitas dari hasil yaitu sebesar 
90,96% dengan kriteria sangat baik, sedang-
kan nilai indeks terendah ada pada indikator 
ketepatan waktu yaitu sebesar 67,50% dengan 

kriteria baik.
Uji simultan digunakan untuk menguji 

variabel independen terhadap variabel depen-
den secara bersama-sama dengan tingkat sig-
nifikansi yang digunakan sebesar a = 5% atau 
0,05. Hasil analisis uji simultan dapat dilihat 
dalam Tabel 2.

Berdasarkan Tabel 2 di atas uji simultan 
(F) yang digunakan menghasilkan nilai F sebe-
sar 17,352 dengan sig. sebesar 0,000. Dengan 
sig. yang lebih kecil dari 0,05 yaitu 0,000 maka 
hipotesis 4 yang berbunyi “Budaya organisasi, 
motivasi, dan kompetensi berpengaruh posi-
tif  dan signifikan terhadap kinerja pegawai”, 
diterima. Uji parsial dilakukan untuk meli-
hat seberapa jauh pengaruh variabel penjelas 
dapat menerangkan variabel terikat secara 
individual. Uji t dilakukan dengan memban-
dingkan nilai probalitias signifikan (prob.sig) 
dengan tingkatan kepercayaan tertentu yang 
dipilih (alpha : a).dalam penelitian ini a yang 
digunakan adalah sebesar 0,05. Hasil  anali-
sis uji parsial dalam peneltian ini dapat dilihat 
dari Tabel 3.

Tabel 2.  Hasil Uji Simultan (Uji F) 

Sumber: Data diolah, 2019  

ANOVAa 

Model Sum of 
Squares 

Df Mean 
Square 

F Sig. 

1 Regression 115,551 3 38,517 17,352 ,000b 

Residual 221,978 100 2,220   
Total 337,529 103    

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

b. Predictors: (Constant), Kompetensi, Budaya Organisasi, Motivasi 

Sumber: Data diolah, 2019

Tabel 3. Hasil Uji Parsial (Uji t) 

Sumber: Data primer diolah, 2019 
 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 
1 (Constant) 7,842 4,119  1,904 ,060 

X1 ,122 ,057 ,181 2,123 ,036 
X2 ,233 ,084 ,240 2,761 ,007 
X3 ,296 ,070 ,372 4,251 ,000 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber: Data diolah, 2019
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Berdasarkan Tabel 3 di atas dapat dike-
tahui nilai t hitung untuk variabel budaya or-
ganisasi  (X1) adalah 2,123 dengan sig. 0,036. 
Signifikansi pada variabel budaya organisasi 
lebih kecil dari 0,05 sehingga hipotesis 1 yang 
berbunyi “Budaya organisasi berpengaruh po-
sitif  dan signifikan terhadap kinerja pegawai” 
diterima.Variabel motivasi (X2) diketahui ni-
lai t hitung 2,761 dengan sig. 0,007. Nilai sig-
nifikansi variabel motivasi (X2) ini lebih kecil 
dari 0,05, sehingga hipotesis ke 2 yang berbu-
nyi “Motivasi berpengaruh positif  dan signifi-
kant terhadap kinerja pegawai”, diterima. Va-
riabel kompetensi (X3) memiliki nilai t hitung 
sebesar 4,251 dengan sig. 0,000. Nilai signi-
fikansi variabel kompetensi (X3)  lebih kecil 
dari 0,05 sehingga hipotesis 3 yang berbunyi  
“Kompetensi berpengaruh positif  dan signifi-
kan terhadap kinerja pegawai”, diterima.

Koefisien determinasi simultan bertuju-
an untuk mengetahui besarya hubungan atau 
pengaruh variabel independen (budaya or-
ganisasi, motivasi, dan kompetensi terhadap 
variabel dependen (kinerja pegawai). Tabel 4 
merupakan hasil uji koefisien determinasi si-
multan.

Berdasarkan Tabel 4 di atas besarnya de-

terminasi simultan yang ditunjukkan pada ko-
lom Adjusted R Square adalah 0,323. Hal ini 
berarti 32,3% variabel kinerja pegawai mam-
pu dijelaskan oleh variabel independen yakni 
budaya organisasi, motivasi, dan kompetensi, 
sedangkan 67,7% dijelaskan oleh faktor-faktor 
lain diluar model. Koefisien determinasi par-
sial (r2)digunakan untuk mengetahui sejauh 
mana sumbangan atau besarnya kontribusii 
dari masing-masing variabel bebas, yaitu bu-
daya organisasi, motivasi, dan kompetensi 
terhadap kinerja pegawai. Tabel 5 merupakan 
hasil dari koefisien determinasi parsial.

Berdasarkan nilai koefisien determina-
si persial (r2) pada Tabel.5, kontribusi budaya 
organisasi terhadap kinerja pegawai adalah 
sebesar (0,208)2 x 100% = 4,33%, jika varia-
bel motivasi dan kompetensi dianggap tetap. 
Kontribusi variabel motivasi terhadap kiner-
ja pegawai adalah sebesar (0,266)2 x 100% 
= 7,08% jika variabel budaya organisasi dan 
kompetensi dianggap tetap. Kontribusi va-
riabel kompetensi terhadap kinerja sebesar 
(0,391)2 x 100% = 15,29% jika varibel budaya 
organisasi, dan motivasi dianggap tetap. 

Hasil penelitian ini menunjukkan 
adanya pengaruh positif  dan signifikan antara 

Tabel 4. Hasil Uji Determinasi Simultan

 

Model Summary 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the 

Estimate 
1 ,585a ,342 ,323 1,490 
a. Predictors: (Constant), Kompetensi, Budaya Organisasi, Motivasi 

Sumber: Data diolah, 2019

Tabel.5 Hasil Uji Koefisien Determinasi Parsial  
      

Model Correlations Collinearity Statistics 
Zero-order Partial Part Tolerance VIF 

1 Constant      
 Budaya Organisasi ,333 ,208 ,172 ,908 1,101 
 Motivasi ,403 ,266 ,224 ,870 1,150 
 Kompetensi ,498 ,391 ,345 ,858 1,166 
       

Sumber: Data primer diolah, 2019 Sumber: Data diolah, 2019
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budaya organisasi, motivasi, dan kompetensi 
terhadap kinerja pegawai Dinas Perhubungan 
Kabupaten Batang. Hal tersebut dapat ditun-
jukkan dari hasil analisis regresi linier bergan-
da yang menunjukkan bahwa secara simultan 
perolehan F hitung sebesar 17,362 dengan sig-
nifikansi 0,000. Berdasarkan hasil uji koefisien 
determinasi simulatan (R Square), besarnya 
adjusted R Square sebesar 0,342 Angka ter-
sebut mempunyai makna bahwa variabel ki-
nerja pegawai mampu dijelaskan oleh variabel 
budaya organisasi, motivasi, dan kompetensi 
sebesar 34,2%  dan sisanya 65,8% dipengaruhi 
oleh faktor-faktor lain di luar model.

Berdasarkan hasil uji hipotesis parsial 
(uji t), budaya organisasi memiliki nilai signi-
fikansi sebesar 0,036 Angka ini menunjukkan 
bahwa nilai signifikansi budaya organisasi le-
bih kecil dari 0,05, sehingga dapat diartikan 
bahwa budaya organisasi berpengaruh positif  
dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas 
Perhubungan Kabupaten Batang. Variabel 
budaya organisasi memiliki pengaruh positif  
terhadap kinerja pegawai, dibuktikan dengan 
melihat hasil persamaan regresi yaitu sebesar 
2,123 artinya jika variabel budaya organisasi 
mengalami satu-satuan sedangkan variabel 
yang lain dianggap tetap, maka variabel Y 
(kinerja pegawai) akan mengalami kenaikan 
sebesar 2,123. Hal tersebut sesuai dengan pen-
elitian Arianty (2014) yang menyimpulkan 
bahwa budaya organisasi berpengaruh positif  
terhadap kinerja pegawai sebesar 46,23%.

Berdasarkan hasil analisis deskriptif  
presentase pada Tabel 4 menunjukkan bahwa 
nilai indeks tertinggi ada pada indikator bero-
rientasi terhadap hasil yaitu sebesar 75,44% 
dan nilai indeks terendah terdapat pada indi-
kator berorientasi terhadap orang. Parameter 
nilai estimasi pengaruh budaya organisais ter-
hadap kinerja pegawai adalah 4,33% positif  
dan signifikan. Hal ini menunjukkan variabel 
budaya organisasi mempengaruhi kinerja pe-
gawai sebesar 4,33% dan sisanya dipengaruhi 
oleh variabel lain. 

Kinerja sumber daya manusia sangat 
ditentukan oleh kondisi internal maupun 
eksternal organisasi, termasuk budaya orga-

nisasi. Karenanya kemampuan menciptakan 
suatu organisasi dengan budaya yang mampu 
mendorong kinerja adalah suatu kebutuhan 
(Wibowo, 2010: 363). Berdasarkan hasil uji 
hipotesis parsial (uji t), motivasi memiliki ni-
lai signifikansi sebesar 0,007. Angka ini me-
nunjukkan bahwa nilai signifikansi motivasi 
lebih kecil dari 0,05, sehingga dapat diartikan 
bahwa motivasi berpengaruh positif  dan sig-
nifikan terhadap kinerja pegawai. Memiliki 
pengaruh yang positf  dibuktika dengan me-
lihat hasil persamaan regresi yang menunjuk-
kan bahwa besarnya koefisien regresi sebesar 
2,761. Artinya jika variabel motivasi menga-
lami kenaikan sebesar satu-satuan sedangkan 
variabel yang lain dianggap tetap, maka varia-
bel Y (kinerja pegawai) akan mengalami pe-
ningkatan sebesar 2,761.  Hal tersebut sesuai 
dengan penelitian yang dilakukan oleh Ma-
ryadi (2012) yang menyimpulkan bahwa mo-
tivasi mempunyai pengaruh positif  dan signi-
fikan terhadap kinerja pegawai dengan nilai 
estimasi sebesar 0,227. 

Berdasarkan hasil analisis deskriptif  
persentase pada Tabel.5 menunjukkan bahwa 
nilai indeks tertinggi ada pada indikator kebu-
tuhan akan kekuasan sebesar 76,34%, dan ni-
lai indeks terendah ada pada indikator kebutu-
han akan prestasi sebesar 69,93%. Parameter 
nilai  estimasi pengaruh motivasi terhadap ki-
nerja adalah 7,08% positif  dan signifikan. Hal 
ini menunjukkan variabel budaya organisasi 
mempengaruhi kinerja pegawai sebesar 7,08% 
dan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain.

Dari hasil penelitian mengindikasikan 
bahwa ketika motivasi tinggi maka kinerja pe-
gawai juga akan meningkat, begitu pula seba-
liknya, apabila mtovasi rendah maka kinerja  
pegawai juga akan menurun. Hal ini sejalan 
dengan teroi yang dikemukakan oleh David, 
McClelland dalam Mangkunegara (2004:68) 
yaitu ada hubungan yang positif  antara mo-
tivasi kerja dengan pencapaian kinerja. Ber-
dasarkan hasil uji hipotesis parsial (uji t), 
kompetensi memiliki nilai signifikansi sebesar 
0,000. Angka ini menunjukkan bahwa nilai 
signifikansi kompetensi lebih keci dari 0,05, 
sehingga dapat diartikan bahwa kompetensi 
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berpengaruh positif  dan signifikan terhadap 
kinerja pegawai. Variabel kompetensi memi-
liki pengaruh yang positif   terhadap kinerja 
pegawai dibuktikan dengan melihat hasil per-
samaan regresi yang menunjukkan bahwa be-
sarnya koefisien regresi adalah 4,251.

Artinya jika variabel kompetensi men-
galami peningkatan  satu-satuan sedangkan 
variable lain dianggap tetap, maka variabel Y 
(kinerja pegawai) akan mengalami kenaikan 
sebesa 4,251. Hal tersebut sesuai dengan pen-
elitian Makawi et al. (2015) yang menyimpul-
kan bahwa kompetensi mempunyai pengaruh 
positif  dan signifikan terhadap kinerja pega-
wai sebesar 0,494. Berdasarkan hasil analisis 
deskriptif  presentase pada Tabel.6 menunjuk-
kan bahwa nilai indeks tertinggi ada pada in-
dikator nilai sebesar 82,40% dan nilai indeks 
terendah ada pada indikator sikap sebesar 
68,17%. Parameter nilai estimasi pengaruh 
kompetensi terhadap kinerja pegawai adalah 
15,29% positif  dan signifikan. Hal ini menun-
jukkan variabel kompetensi mempengaruhi 
kinerja pegawai sebesar 15,29% dan sisanya 
dipengaruhi oleh variabel lain. 

Hasil penelitian ini juga membuktikan 
teori Spencer (1993) dalam Amin (2015) yang 
menyatakan bahwa kompetensi dengan ki-
nerja adalah sangat erat dan penting sekali, 
relevansinya ada dan kuat akurat, bahkan pe-
gawai apabila ingin meningkatkan kinerjanya 
seharusnya mempunyai kompetensi yang se-
suai dengan tugas pekerjaanya.

simpulan

Budaya organisasi berpengaruh positif  
dan signifikan terhadap kinerja pegawai den-
gan t sebesar 2,123 dan signifikansi 0,036. Hal 
ini berarti, semakin baik budaya organisasi, 
maka kinerja pegawai juga semakin mening-
kat dan sebaliknya. Motivasi berpengaruh po-
sitif  dan signifikan terhadap kinerja pegawai 
dengan t sebesar 2,761 dan signifikansi 0,007. 
Hal ini berarti, semakin baik budaya organi-
sasi, maka kinerja pegawai juga semakin me-
ningkat dan sebaliknya.

Kompetensi berpengaruh positif  dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai dengan t 
sebesar 4,251 dan signifikansi 0,000. Hal ini 
berarti, semakin baik budaya organisasi, maka 
kinerja pegawai juga semakin meninkat dan 
sebaliknya. Budaya organisasi, motivasi, dan 
kompetensi secara bersama-sama berpenga-
ruh positif  dan signifikan terhadap kinerja pe-
gawai dengan f  sebesar 17,352 dan signifikan-
si 0,000. Hal ini berarti, semakin baik budaya 
organisasi, motivasi, dan kompetensi, maka 
kinerja pegawai juga semakin meningkat.
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