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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui ‘“Pengaruh motivasi dan komitmen organisasi terhadap kinerja
pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Konawe. Populasi dalam penelitian ini adalah
seluruh pegawai negeri sipil pada kantor Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Konawe yang
berjumlah 58 orang. Penentuan sampel dalam penelitian ini dilakukan secara sensus artinya seluruh
populasi dijadikan sampel. Alat analisis yang digunakan adalah analisis regresi linear berganda. Hasil
penelitian ini menunjukkan bahwa Motivasi dan komitmen organisasi secara simultan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Motivasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai dan Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai pada kantor Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Konawe.

Kata Kunci: Motivasi, Komitmen Organisasi dan Kinerja Pegawai

ABSTRACT

This study aims to determine "The influence of motivation and organizational commitment on the
performance of the employees of the Education and Culture Office of Konawe Regency. The population in
this study were all civil servants at the Office of Education and Culture of Konawe Regency, amounting to
58 people. The determination of the sample in this study was carried out by census, meaning that the
entire population was sampled. The analytical tool used is multiple linear regression analysis. The results
of this study indicate that motivation and organizational commitment simultaneously have a positive and
significant effect on employee performance. Motivation partially has a positive and significant effect on
employee performance and organizational commitment has a positive and significant effect on employee
performance at the Office of Education and Culture of Konawe Regency.

Keywords: Motivation, Organizational Commitment and Employee Performance.

PENDAHULUAN

Permasalahan sumber daya manusia
telah menjadi perhatian banyak pihak dalam
upaya pengembangan suatu organisasi.
Sumber daya manusia sebagai salah satu
fungsi organisasi mempunyai peranan yang
penting dalam setiap kegiatan organisasi,
yaitu sebagai pelaksana kegiatan organisasi.
Sebagai salah satu pelaksana kegiatan
organisasi, pimpinan organisasi  perlu
melakukan upaya-upaya secara berkelanjutan

dalam peningkatan Kkinerja pegawai untuk
menunjang peningkatan kinerja organisasi
melalui peningkatan kinerja pegawainya.
Peningkatan kinerja ~ pegawai yang
direncanakan dengan baik dan seksama
diharapkan mampu merubah secara positif
tentang sikap dan perilaku pegawai yang
diharapkan dapat merefleksikan loyalitas,
tanggung jawab dan kedisiplinan para
pegawai.
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Setiap organisasi tentu menginginkan
pegawainya mempunyai kinerja yang baik,
karena tercapai atau tidaknya tujuan
organisasi  dipengaruhi  oleh  kinerja
pegawainya. Sumber daya manusia yang
efektif sebagai salah satu sumber daya
organisasi yang penting bagi keberhasilan
organisasi dalam mencapai tujuannya.

Proses peningkatan kinerja organisasi,
pemimpin organisasi sebaiknya mempunyai
program pengelolaan pengembangan SDM
melalui perencanaan yang baik untuk
mendorong Kinerja setiap pegawai melalui
upaya peningkatan motivasi dalam bekerja,
peningkatan komitmen organisasi untuk
mencapai tujuan organisasi dan mempercepat
pencapaian tujuan organisasi yang telah
ditetapkan  sehingga  bermanfaat  bagi
pengembangan organisasi.

Pegawai yang memiliki Kinerja yang
baik adalah pegawai yang mampu
berpartisipasi dengan aktif di dalam
organisasi, bertanggung jawab terhadap tugas
yang diberikan sehingga mencapai hasil yang
diharapkan, rajin bekerja, jarang absen,
disiplin  waktu, dan mampu memberikan
solusi atas kesulitan-kesulitan yang dihadapi
organisasi, serta ikut menjaga kelangsungan
hidup organisasi karena adanya rasa memiliki
terhadap organisasi.

Kinerja pada dasarnya adalah apa yang
dilakukan atau tidak dilakukan pegawai.
Kinerja pegawai merupakan hal yang banyak
mempengaruhi mereka memberikan
kontribusi  kepada  organisasi, kinerja
merupakan hasil kerja yang dihasilkan oleh
karyawan yang ditampilkan sesuai dengan
perannya dalam organisasi.

Dalam kinerja dikenal adanya penilaian
kinerja yang digunakan untuk pengukuran
kinerja. Penilaian kinerja dapat menjadi
alasan untuk penilaian sejauh mana kegiatan
manajemen sumber daya manusia dilakukan

dengan baik, dan apa yang akan dilakukan
kemudian, seperti dalam pemberian gaji,
perencanaan karir dan lainnya yang terkait
dengan kegiatan manajemen sumber daya
manusia. Penilaian Kinerja tidak sekedar
menilai, yaitu mencari pada aspek apa
pegawai kurang puas atau lebih dalam
pekerjaannya, membantu pegawai untuk
mencapai kinerja yang diharapkan oleh

organisasi dan berorientasi pada
pengembangan  pegawai terlebih  bagi
organisasi.

Kinerja pegawai dipengaruhi oleh
beberapa faktor diantaranya adalah motivasi.
Motivasi merupakan faktor yang sangat
menentukan  Kkinerja. Karena  motivasi
merupakan suatu proses yang mengarahkan
seberapa banyak usaha yang di curahkan
untuk melaksanakan pekerjaan tersebut.

Apabila organisasi ingin meraih kinerja
yang optimal sesuai dengan target yang telah
di tentukan maka organisasi haruslah
memberiakan motivasi pada pegawai, agar
mau dan rela mencurahkan tenaga dan
pikiran yang dimiliki demi pekerjaan.
Persoalan dalam memotivasi pegawai tidak
mudah karena dalam diri pegawai terdapat
keinginan, kebutuhan dan harapan yang
berbeda antara satu dengan lainnya. Jadi
apabila manajemen  dapat memahami
persoalan motivasi dan mengatasinya maka
organisasi akan  mendapatkan  Kkinerja
pegawai yang optimal sesuai dengan standar
yang di tentukan.

Motivasi adalah kekuatan dan arahan
atas tindakan dan faktor-faktor yang
mempengaruhi orang untuk bertindak sesuai
arahan tertentu. Motivasi  merupakan
cerminan atas kerja keras, komitmen dan
lainnya seperti budaya dalam bekerja.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa motivasi
merupakan kekuatan dalam melakukan suatu
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kegiatan atau pekerjaan yang didasari
beberapa faktor dan arahan tertentu.

Komitmen organisasi digolongkan atas
tambahan kekuatan yang bersifat relative
pada suatu organisasi yang dimiliki, yang
hasilnya didapat dari penyebaran nilai dan
minat. Komitmen organisasi adalah konsep
multidimensi yang menggambarkan
pegawainya. Sehingga dapat disimpulkan
bahwa komitmen organisasi merupakan
multidimensi yang terkarakteristik oleh rasa
emosional yang didapatkan dari hasil
pemberian nilai dan ketertarikan yang
menggambarkan seorang pegawai.

Komitmen organisasi juga sangat
mempengaruhi kinerja karena komitmen
organisasi merupakan suatu bentuk loyalitas
yang lebih konkrit yang dapat dilihat dari
sejauh  mana  pegawai  mencurahkan
perhatian, gagasan, dan tanggung jawab
dalam upaya mencapai tujuan organisasi.
Adanya suatu komitmen dapat menjadi suatu
dorongan bagi seseorang untuk bekerja lebih
baik atau malah sebaliknya menyebabkan
seseorang justru meninggalkan pekerjaannya,
akibat suatu tuntutan komitmen lainnya.
Komitmen yang tepat akan memberikan
motivasi yang tinggi dan memberikan
dampak yang positif terhadap efektivitas
suatu pekerja.

Research gap pada penelitian ini
dilatarbelakangi oleh berbagai penelitian
terdahulu yang sesuai dengan variabel yang
akan diteliti. Pada penelitian variabel
motivasi dan variabel kinerja pegawai, kajian
pada penelitian yang dilakukan oleh Sarah
Apriliana, dkk (2013) yang menemukan
bahwa variabel motivasi  mempunyai
hubungan positif dan signifikan terhadap
Kinerja pegawai pada PT. Bentara Sinergies
Multifinance (PT. BESS Finance) Malang.
Hasil penelitian tersebut sejalan dengan

penelitian yang dilakukan oleh Darmawan
(2015) menemukan bahwa variabel motivasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai Inspektorat Kota Palu.
Bertolak belakang dengan penelitian yang
dilakukan oleh Salim dan Sutanto (2013)
yang menunjukkan variabel motivasi tidak
berpengaruh signifikan tehadap kinerja PT.
Indra Jaya Banjarmasin.

LANDASAN TEORI
Kinerja

Sebuah  organisasi agar mampu
bertahan hidup dan mempunyai prospek yang

cerah di masa depan, harus mampu
mengidentifikasi, menyeleksi,
mengembangkan, dan  mempertahankan
pegawai berkualitas yang dimilikinya.

Manajemen sumber daya manusia menjadi
salah satu faktor kunci untuk mendapatkan
Kinerja terbaik, karena selain menangani
masalah  keterampilan  dan  keahlian,
manajemen sumber daya manusia juga
berkewajiban membangun perilaku kondusif
pegawai untuk mendapatkan kinerja terbaik
(Wahyudi, 2004).

Menurut Robert L. Mathis dan John H.
Jackson (2006) menyatakan kinerja adalah
apa yang dilakukan atau tidak dilakukan oleh
pegawai. Kinerja pegawai adalah yang
mempengaruhi  seberapa banyak mereka
memberi kontribusi kepada organisasi, yang
antara lain meliputi: kuantitas pekerjaan,
kualitas hasil pekerjaan, ketepatan waktu,
kehadiran, kemampuan bekerja sama.
Menurut Mangkunegara (2001), Kkinerja
adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seseorang
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Kinerja merupakan hasil kerja yang
dicapai seseorang dalam melaksanakan
tugas-tugasnya atas kecakapan, usaha dan
kesempatan (Hasibuan, 2002). Sedangkan
menurut  Hariandja  (2002), Kinerja
merupakan hasil kerja yang dihasilkan oleh
pegawai atau perilaku nyata yang
ditampilkan sesuai dengan perannya dalam
organisasi. Menurut Waldman seperti yang
dikutip oleh Koesmono (2005) Kkinerja
merupakan gabungan perilaku  dengan
prestasi dari apa yang diharapkan dan
pilihannya atau bagian syarat-syarat tugas
yang ada pada masing-masing individu
dalam suatu organisasi.

Kinerja merujuk kepada pencapaian
tujuan pegawai atas tugas yang diberikan.
Sedangkan kinerja itu sendiri adalah hasil
atau tingkat keberhasilan seseorang secara
keseluruhan selama periode tertentu didalam
melaksanakan tugas dibandingkan dengan
berbagai kemungkinan, seperti: standart hasil
kerja, target atau sasaran atau Kriteria yang
telah ditentukan terlebih dahulu dan telah
disepakati bersama (Rivai dan Basri, 2005).

Dari beberapa pendapat mengenai
kinerja dapat disimpulkan kinerja karyawan
adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh
seseorang atau kelompok orang dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Motivasi

Motivasi merupakan hasrat di dalam
seseorang yang menyebabkan orang tersebut
melakukan tindakan (Robert L. Mathis dan
John H. Jackson, 2006). Menurut Handoko
(2003) mendefinisikan bahwa motivasi
adalah keadaan yang ada dalam diri pribadi
seseorang yang mendorong keinginan
individu  melakukan  kegiatan-kegiatan
tertentu untuk mencapai tujuan.

Kebutuhan merupakan keinginan
psikologis atau keinginan psikologis yang
tidak terpenuhi dalam diri seorang individu.
Teori isi tentang motivasi menggunakan
kebutuhan individu untuk menjelaskan
perilaku dan sikap para karyawan dalam
bekerja (Schermerhorn,1997).

1. Teori Hierarki Kebutuhan

Sofyandi dan Garniwa  (2007)
mengatakan bahwa teori yang paling terkenal
tentang motivasi adalah teori hierarki
kebutuhan dari Abraham Maslow. la
menghipotesa bahwa setiap orang melekat
suatu hierarki kebutuhan yang terdiri dari:

a. Kebutuhan fisiologis (Physiological-
need)

Kebutuhan fisiologis merupakan hirarki

manusia yang paling besar yang

merupakan kebutuhan untuk dapat hidup
seperti  makan, minum, perumahan,
oksigen, tidur dan sebagainya.

b. Kebutuhan rasa aman (Safety-need)
Apabila kebutuhan fisiologis relative
sudah  terpuaskan, maka  muncul
kebutuhan yang kedua yaitu kebutuhan
rasa aman. Kebutuhan akan rasa aman
ini meliputi keamanan akan
perlindungan dari bahaya kecelakaan
kerja, jaminan akan kelangsungan
pekerjaannya dan jaminan akan haru
tuanya pada saat mereka tidak bekerja
lagi.

c. Kebutuhan sosial (Social need)

Jika kebutuhan fisiologis dan rasa aman
sudah terpuaskan secara minimal, maka
akan muncul kebutuhan sosial, yaitu
kebutuhan untuk persahabatan, afiliasi
dana interaksi yang lebih erat dengan
orang lain. Dalam organisasi akan
berkaitan dengan kebutuhan akan adanya
kelompok kerja kompak, supervise yang
baik, rekreasi bersama dan sebagainya.
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d. Kebutuhan penghargaan (Esteem-need)
Kebutuhan ini  meliputi kebutuhan
keinginan untuk dihormati, dihargai atas
prestasi seseorang, pengakuan atas
kemampuan dan keahlian seseorang
serta efektifitas kerja seseorang.

e. Kebutuhan aktualisasi  diri  (Self-

actualization need)
Aktualisasi  diri  merupakan hirarki
kebutuhan dari Maslow yang paling
tinggi. Aktialisasi diri berkaitan dengan
proses pengembangan potensi yang
sesungguhnya dari seseorang.
Kebutuhan untuk menunjukkan
kemampuan, keahlian dan potensi yang
dimiliki seseorang. Malahan kebutuhan
aktualisasi diri ada kecenderungan
potensinya yang meningkat karena orang
mengaktualisasikan perilakunya.
Seseorang yang didominasi  oleh
kebutuhan aktualisasi diri senang akan
tugas-tugas yang menantang kemampuan
dan keahliannya.

Teori Maslow mengasumsikan bahwa
orang berkuasa memenuhi kebutuhan yang
lebih pokok (fisiologis) sebelum
mengarahkan perilaku memenuhi kebutuhan
yang lebih tinggi (perwujudan  diri).
Kebutuhan yang lebih rendah harus dipenuhi
terlebuh dahulu sebelum kebutuhan yang
lebih tinggi seprti perwujudan diri mulai
mengembalikan perilaku seseorang. Hal yang
penting dalam pemikiran Maslow ini bahwa
kebutuhan yang telah terpenuhi member
motivasi.

Apabila seseorang memuaskan bahwa ia
menerima uang yang cukup untuk pekerjaan
dari organisasi tempat ia bekerja, maka uang
tidak mempunyai daya intensitasnya lagi.
Jadi  bila suatu kebutuhan mencapai
puncaknya, kebutuhan itu akan berhenti

menjadi motivasi utama dari perilaku.
Kemudian kebutuhan kedua mendominasi,
tetapi walaupun kebutuhan telah terpuaskan,
kebutuhan itu masih mempunyai perilaku
hanya intensitasnya yang lebuh kecil.

2. Teori XdanY

Douglas McGregour dalam Sofyandi dan
Garniwa (2007) mengemukakan dua macam
pandangan yang berbeda tentang manusia,
yang pertama pada dasarnya negative,
disebut teori X, dan yang satu lagi pada
dasarnya positif, disebut teori Y.

3. Teori Motivasi-Higiene

Herzberg dalam Siagian (2004) yang
terkenal denga teori dua factor yang
mempengaruhi perilaku manusia, yaitu factor
pemeliharaan dan factor yang memotivasi
orang. Factor pemeliharaan merupakan
kondisi ekstrinsik dari pegawai yang akan
menimbulkan ketidakpuasan dan motivator
merupakan faktor yang menggerakkan
tingkat motivasi.

4. Teori ERG

Alderfer ~ dalam  Siagian  (2004)
mengungkapkan teori  kebutuhan yang
disebut teori ERG, tiga kelompok teori
kebutuhan tersebut adalah:

a. Keberadaan (Existence)
b. Keterkaitan (Relatednees) dan
c. Pertumbuhan (Growth)

Teori ERG juga mengungkapkan bahwa
sebagai tambahan terhadap proses kemajuan
pemuasan  juga  proses  pengurangan
keputusan. Yaitu, jika seseorang terus-
menerus terlambat dalam usahanya untuk
memenuhi kebutuhan menyebabkan individu
tersebut  mengarahkan pada upaya
pengurangan karena menimbulkan usaha
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untuk memenuhi kebutuhan yang lebih
rendah.

Penjelasan tentang teori ERG Aldefer
menyediakan sarana yang penting bagi
manajer tentang perilaku. Jika diketahui
bahwa tingkat kebutuhan yang lebih tinggi
dari seseorang bawahan misalnya,
pertumbuhan nampak terkendali, mungkin
karena kebijaksanaan perusahaan, maka hal
ini harus menjadi perhatian utama manajer
untuk mencoba mngarahkan kembali upaya
bawahan yang bersangkutan memenuhi
kebutuhan akan keterkaitan atau kebutuha
eksistensi. Teori ERG Aldefer
mengisyaratkan  bahwa individu akan
termotivasi untuk melakukan sesuatu guna
memenuhi salah satu dari ketiga perangkat
kebutuhan.

5. Teori Tiga Kebutuhan
Dikemukakan oleh David McCleland
dalam Siagian (2004) inti teori ini terletak
pada pendapat yang mengatakan bahwa
pemahaman tentang motivasi akan semakin
mendalam apabila disadari bahwa setia orang
mempunyai tiga jenis kebutuhan, yaitu:
a. Kebutuhan akan berprestasi (Need for
Acheivement)
b. Kebutuhan akan kekuasaan (Need for
Power)
c. Kebutuhan afiliasi (Need for Affiliation)

Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi menurut Mathis
dan Jackson (2001) adalah tingkat
kepercayaan dan penerimaan tenaga Kkerja
terhadap tujuan organisasi dan mempunyai
keinginan untuk tetap ada di dalam
organisasi  tersebut.  Robbins, (2001)
berpendapat bahwa komitmen organisasi
adalah sampai tingkat mana seseorang
karyawan memihak pada suatu organisasi
tertentu dan tujuan-tujuannya, dan berniat

memelihara keanggitaan dalam organisasi
itu.

Komitmen organisasi yang tinggi
berarti  terdapat kepemihakan kepada
organisasi yang tinggi pula. Komitmen
organisasi sebagi predictor Kinerja seseorang
merupakan predictor yang lebih baik dan
bersifat global, dan bertahan dalam
organisasi sebagi suatu keseluruhan daripada
kepuasan kerja semata. Seseorang dapat tidak
puas dengan pekerjaan tertentu dan
menganggapnya sebagai kondisi sementara,
tapi tidak puas terhadap organisasi adalah
sebagali suatu keseluruhan, dan
ketidakpuasan tersebut bila menjalar ke
organisasi, dapat mendorong seseorang untuk
mempertimbangkan diri minta berhenti.

Blau dan Boel (dalam Budiar, 2004)
mendefinisikan komitmen organisasi sebagai
suatu keadaan di dalam mana seorang
karyawan memihak pada suatu organisasi
dan tujuan organisasi serta bersedia untuk
menjaga keanggotaan dalam organisasi yang
bersangkutan.  Sopiah ~ (2008)  sendiri
mendefinisikan komitmen organisasi
merupakan suatu ikatan psikologis karyawan
pada organisasi yang ditandai dengan
adanya:

1. Kepercayaan dan penerimaan yang kuat
atas tujuan dan nilai-nilai organisasi

2. Kemauan untuk mengusahakan
tercapainya kepentingan organisasi, dan

3. Keinginan yang kuat untuk
mempertahankan  kedudukan  sebagai
anggota

Steers dan Porter (dalam Djati,2003)
mengemukakan adanya tiga karakteristik
yang bisa digunakan sebagai pedoman telaah
komitmen organisasi yaitu:

a. Adanya keyakinan yang kuat dan
penerimaan tujuan serta nilai-nilai yang
dimiliki organisasi kerja.
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b. Adanya keinginan untuk
mempertahankan diri agar tetap menjadi
anggota organisasi tersebut.

c. Adanya kemauan untuk berusaha keras
sebagai bagian dari organisasi kerja.
Berdasarkan uraian di atas, dapat
disimpulkan bahwa komitmen organisasi
adalah keadaan psikologis individu yang
berhubungan dengan keyakinan,
kepercayaan dan peneriamaan yang kuat
terhadap  tujuan  dan  nilai-nilai
organisasi, kemauan yang kuat untuk
bekerja demi organisasi dan keinginan
yang kuat untuk tetap menjadi anggota
organisai.

METODE PENELITIAN
Lokasi dan Waktu penelitian

Penelitian ini  direncanakan akan
dilaksanakan pada bulan Mei sampai dengan
bulan Juni 2022, pada kantor Dinas

Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten
Konawe.

Metode Pengumpulan Data

1. Dokumentasi, yaitu metode

pengumpulan data dengan cara mencari
dan mempelajari data atau informasi
melalui  jurnal ilmiah, buku-buku
referensi, dan bahan-bahan publikasi
yang tersedia di perpustakaan.

2. Observasi merupakan suatu proses yang
kompleks, suatu proses yang tersusun
dari proses-proses pengamatan dan
ingatan. Teknik ini merupakan metode
penelitian dimana peneliti melakukan
pengamatan secara langsung pada obyek
penelitian.

3. Kuesioner (Angket) adalah teknik
pengumpulan data yang dilakukan
dengan cara memberi petanyaan atau

pernyataan tertulis kepada responden
untuk dijawab.

Kuesioner  dalam  penelitian  ini
menggunakan pernyataan terbuka dan
tertutup. Pengisian kuesioner diukur dengan
menggunakan skala Likert dengan lima poin.
Untuk keperluan analisis kuantitatif, maka
jawaban itu dapat diberi skor (Sugiyono,
2014) sebagai berikut:

Sangat Setuju = Skor 5
Setuju = Skor 4
Netral = Skor 3
Tidak Setuju = Skor 2

Sangat Tidak Setuju = Skor 1

Teknik Pengukuran dan Analisis Data
Teknik analisis data untuk mengukur
variabel-variabel dalam penelitian ini,
menggunakan software SPSS vbersi 20,
dengan cara memasukkan hasil dari
operasionalisasi variabel yang akan di uji.

HASIL PENELITIAN
Hasil Uji Regresi Linier Berganda

Model pengujian melalui regresi linear
berganda dilakukan untuk menganalisa
pengaruh motivasi dan komitmen organisasi
terhadap kinerja pegawai Kantor Dinas
Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten
Konawe baik secara simultan maupun secara
parsial.

Hasil Uji Statistik F

Uji statistik atau Analisis of Variance
(ANOVA) pada dasarnya menunjukkan
apakah semua variabel independen yang
dimasukkan dalam model mempunyai
pengaruh secara bersama-sama terhadap
variabel dependennya. Nilai F dalam tabel
ANOVA juga untuk melihat apakah model
yang digunakan sudah tepat atau tidak.
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Adapun kriteria pengujian uji F adalah
sebagali berikut :

a. Jika Sig < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha
diterima berarti ada pengaruh signifikan
variabel independen secara simultan
terhadap variabel dependen.

b. Jika Sig > 0,05 maka Ha ditolak dan Ho
diterima berarti tidak ada pengaruh

Tabel 4.13 Hasil Uji F (Uji Simultan)

signifikan variabel independen secara
simultan terhadap variabel dependen
Adapun hasil Uji F (uji Simultan)
dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel
4.13 berikut ini:

ANOVA®
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 1.194 2 597 4519 040"
Residual 13.030 55 237
Total 14.224 57

a. Dependent Variable: Y_KINERJA_PEGAWAI
b. Predictors: (Constant), X2_KOMITMEN_ORGANISASI, X1_MOTIVASI
Sumber: data primer diolah tahun 2022

Berdasarkan pada tabel 4.13 diatas komitmen organisasi) terhadap variabel

yang diperoleh dari output pengolahan data
komputerisasi menggunakan program SPSS
V.24 sehingga diperoleh nilai fhitung sebesar
4,519 lebih besar dari ftabel sebesar 2,736
(4,519 > 2,736) dengan signifikansi sebesar
0,040 lebih kecil dari o 0,05 (0,040 < 0,05)
artinya adalah signifikan. Dengan demikian
dapat disimpulkan bahwa variabel motivasi
dan komitmen organisasi secara bersama-
sama berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai Kantor Dinas
Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten
Konawe.

Hasil Uji Statistik t (Uji Parsial)

Uji t dilakukan untuk mengetahui
apakah terdapat pengaruh secara parsial dari
variabel-variabel independen (motivasi dan

dependen (kinerja pegawai)

Adapun kriteria pengujian uji t adalah

sebagai berikut :

a. Jika Sig < 0,05 maka Ho ditolak dan Ha
diterima berarti ada pengaruh signifikan
variabel independen secara individual
terhadap variabel dependen.

b. Jika Sig > 0,05 maka Ha ditolak dan Ho
diterima berarti tidak ada pengaruh
signifikan variabel independen secara
individual terhadap variabel dependen.
Adapun hasil pengujian secara parsial

(sendiri-sendiri) dari pengaruh variabel

independen terhadap variabel dependen dapat

dilihat pada tabel 4.14 dibawah ini:
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Tabel 4.14 Hasil Uji t (Parsial)

Coefficients”

Standardized
Unstandardized Coeflicients Coeflicients
Modal B Std. Error Beta ! Sig
1 (Constant) 3651 354 10.317 000
X1_MOTIVASI 2107 086 863 4823 022
2_KOMITMEN_ORGANI A s s < Z
SAS| 3145 092 708 4818 012
a DependentVarable: Y_KINERJA_PEGAWAI

Sumber : data primer diolah tahun 2022

Berdasarkan tabel 4.14 diatas maka
dapat diketahui persamaan regresi yang
terbentuk adalah : Y = 3,651 + 2,107X1 +
3,145X2

Persamaan regresi linear berganda
tersebut mempunyai makna sebagai berikut :
1. Konstanta sebesar 3,651 artinya jika

variabel motivasi dan  komitmen
organisasi dianggap sama dengan nol,
maka variabel kinerja pegawai Dinas
Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten
Konawe sebesar 3,651, atau jika tidak
ada pengaruh dari variabel-variabel bebas
maka kinerja pegawai Dinas Pendidikan
dan Kebudayaan Kabupaten Konawe
tidak ada perubahan.

2. Koefisien regresi motivasi (X1) sebesar
2,107 artinya apabila variabel bebas
motivasi sama dengan nol maka variabel
kinerja Dinas Pendidikan dan
Kebudayaan Kabupaten Konawe sebesar
2,107 atau jika ada pengaruh variabel
bebas motivasi X1 sebesar 2,107 maka
kinerja pegawai Dinas Pendidikan dan
Kebudayaan Kabupaten Konawe tidak
ada perubahan.

3. Koefisien regresi komitmen organisasi
(X2) sebesar 3,145 artinya apabila
variabel bebas komitmen organisasi sama
dengan nol maka variabel Kkinerja
pegawai Dinas  Pendidikan  dan

Kebudayaan Kabupaten Konawe sebesar
3,145 atau jika ada pengaruh variabel
bebas komitmen organisasi X2 sebesar
3,145 maka kinerja pegawai Dinas
Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten
Konawe tidak ada perubahan.

Dari hasil pengujian regresi diperoleh
bahwa variabel yang paling dominan
berpengaruh terhadap peningkatan Kkinerja
pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan
Kabupaten Konawe adalah variabel motivasi
dengan nilai Beta sebesar 0,863, hal ini
disebabkan karena dengan adanya motivasi
yang baik akan mempengaruhi peningkatan
kinerja pegawai Dinas Pendidikan dan
Kebudayaan Kabupaten Konawe.

Selanjutnya Berdasarkan tabel 4.14
diatas, dapat dilihat arah signifikansi setiap
variabel independen (motivasi dan komitmen
organisasi) Gozhali (2005:85) menjelaskan
dasar pengambilan keputusan dari Uji t
adalah dengan cara membandingkan nilai
thitung dengan nilai ttabel. Diketahui bahwa
sampel penelitian ini adalah sebanyak 58
orang responden diperoleh ttabel dengan
taraf signifikansi 95 % vyaitu 1,999 sehingga
hasil uji parsial dapat diuraikan sebagai
berikut :

a. Pengaruh motivasi
pegawai

terhadap kinerja
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Berdasarkan hasil uji parsial pada tabel
4.14 diatas diperoleh thitung sebesar
4,823 lebih besar dari ttabel sebesar
1,999, dimana (4,823 > 1,999) dengan
taraf signifikansi sebesar 0,022 lebih
kecil dari o 0,05 dimana (0,022 < 0,05).
Hasil ini menerangkan bahwa secara
parsial variabel motivasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai Kantor Dinas Pendidikan dan
Kebudayaan Kabupaten Konawe.

b. Pengaruh komitmen organisasi terhadap
kinerja pegawai
Berdasarkan hasil pengujian secara
parsial (uji t) pada tabel 4.14 diatas,
diperoleh nilai thitung sebesar 4,818
lebih besar dari ttabel sebesar 1,999,

dimana (4,818 > 1,999). Dengan taraf
signifikansi sebesar 0,012 lebih kecil dari
a 0,05, dimana (0,012 < 0,05). Hasil ini
menjelaskan  bahwa secara parsial
variabel komitmen organisasi
berpengaruh  positif dan  signifikan
terhadap kinerja pegawai Kantor Dinas
Perhubungan Pendidikan dan
Kebudayaan Kabupaten Konawe.

Hasil Uji Koefisien Determinasi (R?)
Koefisien determinasi (R?) digunakan
untuk mengetahui persentase pengaruh
variabel bebas (motivasi dan komitmen
organisasi) terhadap variabel terikat (kinerja
pegawai). Hasil analisa koefisien determinasi
dapat dilihat pada tabel 4.15 sebagai berikut:

Tabel 4.15. Hasil Uji Koefesisien Determinasi (R?)

Model Summary
Adjusted R Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 2907 .839 .851 48674

a. Predictors: (Constant), X2_KOMITMEN_ORGANISASI,

X1_MOTIVASI

Sumber: data primer diolah tahun 2022

Berdasarkan tabel 4.15 diatas diperoleh
Nilai koefisien determinasi (Adjusted R
Square) sebesar 0,851. Hal ini berarti bahwa
85,1 % variabel kinerja yang dapat dijelaskan
olen variabel motivasi dan komitmen
organisasi sedangkan sisanya sebesar 14,9 %
dipengaruhi variabel lain yang tidak masuk
dalam penelitian ini.

Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja
Pegawai.

Berdasarkan hasil pengujian dengan
menggunakan regresi linear berganda diatas
menunjukkan arah dan signifikansi variabel
Motivasi (X1) terhadap variabel Kkinerja

pegawai (Y) diperoleh nilai thitung sebesar
4,823 lebih besar dari ttabel sebesar 1,999,
dimana (4,823 < 1,999). Dengan taraf
signifikansi sebesar 0,022 lebih kecil dari o
0,05, dimana (0,022 < 0,05). Hasil ini
menjelaskan bahwa secara parsial variabel
motivasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai Kantor Dinas

Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten
Konawe.

Motivasi yang dipersepsikan
merupakan  respon  pegawai terhadap

sejumlah pernyataan mengenai keseluruhan
usaha yang timbul dari dalam diri pegawai
agar tumbuh dorongan untuk bekerja dan
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tujuan yang dikehendaki oleh pegawai
tercapai. Hal ini dapat disimpulkan bahwa
semakin baik motivasi seorang pegawai
maka akan semakin baik pula kreatifitas dan
produktivitas kerja dalam meningkatkan
Kinerjanya, begitupun sebaliknya semakin
kurang motivasi seorang pegawai maka akan
semakin kurang pula kinerjanya.

Hasil  penelitian ini  mendukung
penelitian yang dilakukan oleh Aldo
Herlambang Gardjito et.al (2014) yang
berjudul “Pengaruh Motivasi Kerja dan
Lingkungan  kerja  Terhadap  Kinerja
Karyawan Studi pada Karyawan Bagian
Produksi PT. Karmand Mitra Andalan
Surabaya” Hasil penelitian menunjukkan
bahwa motivasi berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja Karyawan Bagian Produksi
PT. Karmand Mitra Andalan Surabaya.

Hasil penelitian ini juga mendukung
penelitian yang dilakukan oleh Bagus
Kisworo (2012) yang berjudul “Hubungan
antara Motivasi, Disiplin, dan Lingkungan
Kerja dengan Kinerja Pendidik dan Tenaga
Kependidikan Sanggar Kegiatan Belajar Eks
Karasidenan Semarang Jawa Tengah”.
Dimana dalam penelitian ini menemukan
bahwa motivasi berpengaruh signifikan
terhadap kinerja Pendidik dan Tenaga
Kependidikan Sanggar Kegiatan Belajar Eks
Karasidenan Semarang Jawa Tengah

Pengaruh komitmen organisasiTerhadap
Kinerja

Berdasarkan hasil pengujian dengan
menggunakan regresi linear berganda diatas
menunjukkan arah dan signifikansi variabel
komitmen organisasi (X2) terhadap variabel
kinerja pegawai (Y) diperoleh nilai thitung
sebesar 4,818 lebih besar dari ttabel sebesar
1,999, dimana (4,818 > 1,999). Dengan taraf
signifikansi sebesar 0,012 lebih kecil dari a

0,05, dimana (0,012 < 0,05). Hasil ini
menjelaskan bahwa secara parsial variabel
komitmen organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor
Dinas  Pendidikan dan  Kebudayaan
Kabupaten Konawe.

Komitmen
dipersepsikan

organisasi yang
sebagai  suatu  kondisi
psikologis individu yang berhubungan
dengan  keyakinan, kepercayaan dan
peneriamaan yang kuat terhadap tujuan dan
nilai-nilai organisasi, kemauan yang kuat
untuk bekerja demi organisasi dan keinginan
yang kuat untuk tetap menjadi anggota
organisai. Hal ini dapat disimpulkan bahwa
semakin baik komitmen seorang pegawai
terhadap orgtanisasinya maka akan semakin
baik pula kinerjanya, begitupun sebaliknya
semakin buruk komitmennya maka akan
semakin buruk pula Kinerjanya.

Hasil  penelitian ini  mendukung
penelitian yang dilakukan oleh Susilowati
(2012) melakukan penelitian  tentang
“Pengaruh Motivasi Kerja, Disiplin Kerja
dan Komitmen Organisasi terhadap Kinerja
Karyawan Patra Jasa Semarang”. Hasil
penelitian ini menunjukkan bahwa terdapat
pengaruh motivasi kerja, disiplin kerja, dan
komitmen organisasi secara parsial dan
simultan terhadap kinerja karyawan. Setelah
dilakukan pengujian menunjukkan bahwa
pengaruh motivasi kerja, disiplin keja, dan
komitmen organisasi terhadap kinerja
karyawan adalah signifikan dengan jumlah
pengaruh 51,9%.

Hasil penelitian ini juga mendukung
penelitian yang dilakukan oleh Zubair 2015,
yang  berjudul “Pengaruh Budaya
Organisasi, Kompensasi dan Komitmen
Organisasional Terhadap Kepuasan Kerja
Serta Dampaknya Terhadap Kinerja
Karyawan Kantor Pusat Operasional PT.
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Bank Aceh”. Hasil penelitian yaitu Budaya
organisasi, kompensasi dan komitmen
organisasional secara simultan maupun
parsial berpengaruh terhadap kepuasan kerja
karyawan kantor pusat operasional PT. Bank
Aceh.

KESIMPULAN

Berdasarkan  hasil  analisis  dan
peembahasan dalam penelitian ini, maka
dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut :

1. Motivasi dan komitmen organisasi secara
simultan  berpengaruh  positif  dan
signifikan terhadap kinerja pegawai
kantor Dinas Pendidikan dan
Kebudayaan Kabupaten Konawe. Hal ini
dapat diartikan bahwa semakin tinggi
motivasi dan komitmen organisasi
seorang pegawai, akan meningkatkan
Kinerja Pegawai pada Kantor Dinas
Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten
Konawe.

2. Motivasi  berpengaruh  positif  dan
signifikan terhadap kinerja pegawai pada
Dinas Pendidikan dan Kebudayaan
Kabupaten Konawe. Artinya semakin
tinggi motivasi kerja seorang pegawai
maka semakin meningkat pula Kinerja
Pegawai pada Kantor Dinas Pendidikan
dan Kebudayaan Kabupaten Konawe.

3. Komitmen organisasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai
pada kantor Dinas Pendidikan dan
Kebudayaan Kabupaten Konawe. Artinya
semakin tinggi  komitmen  seorang
pegawai terhadap organisasinya, maka
semakin meningkat pula Kinerja Pegawai
pada Kantor Dinas Pendidikan dan
Kebudayaan Kabupaten Konawe.
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