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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompetensi, motivasi, budaya organisasi,
dan budaya organisasi terhadap kinerja pegawai, baik secara parsial maupun simultan.
Penelitian ini menggunakan pendekatan deskriptif dengan metode kuantitatif. Populasi
penelitian meliputi seluruh pegawai Bappeda Kabupaten Gresik yang berjumlah 59 orang.
Karena jumlah populasi kurang dari 100 orang, teknik pengambilan sampel yang digunakan
adalah total sampling (sampel jenuh), sehingga seluruh anggota populasi dijadikan sebagai
responden. Data dikumpulkan menggunakan kuesioner dengan skala Likert, kemudian
dianalisis menggunakan regresi linier berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
kompetensi, motivasi, dan budaya organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai,
baik secara parsial maupun simultan.

Kata kunci: kompetensi, motivasi, budaya organisasi.

1. PENDAHULUAN

Kinerja pegawai merupakan salah satu faktor yang sangat penting dalam menentukan
keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Kinerja yang baik
mencerminkan kemampuan pegawai dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab secara
efektif, efisien, serta sesuai dengan standar kerja yang berlaku dalam organisasi. Pegawai yang
memiliki kinerja tinggi akan mampu menyelesaikan pekerjaan secara tepat waktu,
menghasilkan output kerja yang berkualitas, serta mampu beradaptasi dengan berbagai tuntutan
pekerjaan yang semakin kompleks. Dengan adanya kinerja pegawai yang optimal, berbagai
program dan kegiatan organisasi dapat berjalan dengan baik sehingga tujuan organisasi dapat
dicapai secara lebih efektif dan berkelanjutan.

Dalam organisasi sektor publik, kinerja pegawai memiliki peran yang sangat strategis
karena berkaitan langsung dengan kualitas pelayanan kepada masyarakat serta keberhasilan
pelaksanaan berbagai program pembangunan. Pegawai pemerintah dituntut untuk bekerja
secara profesional, transparan, dan akuntabel dalam menjalankan tugasnya, karena hasil kerja
mereka akan berdampak langsung pada kepentingan masyarakat luas. Selain itu, kinerja
pegawai yang baik juga akan mendukung tercapainya target kerja organisasi serta
meningkatkan kepercayaan masyarakat terhadap instansi pemerintah. Oleh karena itu, setiap
instansi pemerintah perlu terus berupaya meningkatkan Kkinerja pegawainya melalui
pengelolaan sumber daya manusia yang efektif agar mampu memberikan pelayanan publik
yang optimal serta mendukung tercapainya tujuan pembangunan.

Salah satu instansi pemerintah yang memiliki peran penting dalam proses
pembangunan daerah adalah Badan Perencanaan Pembangunan Daerah (Bappeda). Bappeda
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memiliki tugas utama dalam merumuskan perencanaan pembangunan daerah, menyusun
berbagai program pembangunan, serta melakukan koordinasi dengan berbagai perangkat
daerah dalam rangka mewujudkan pembangunan yang terarah dan berkelanjutan. Dalam
menjalankan tugas tersebut, Bappeda membutuhkan pegawai yang memiliki Kinerja tinggi agar
setiap program perencanaan pembangunan dapat disusun dan dilaksanakan secara efektif. Oleh
karena itu, peningkatan kinerja pegawai menjadi salah satu aspek penting yang harus mendapat
perhatian dalam pengelolaan sumber daya manusia di lingkungan Bappeda Kabupaten Gresik.

Fenomena penting yang terjadi di BAPPEDA Kabupaten Gresik adalah semakin
tingginya tuntutan terhadap kualitas perencanaan pembangunan daerah yang cepat, tepat
sasaran, dan berbasis data. Dalam menghadapi dinamika kebutuhan pembangunan yang
semakin kompleks, seperti pengembangan infrastruktur, peningkatan kualitas sumber daya
manusia, serta pertumbuhan ekonomi lokal, kinerja pegawai BAPPEDA menjadi faktor yang
sangat menentukan. Fenomena lainnya adalah adanya peningkatan harapan masyarakat
terhadap transparansi, akuntabilitas, dan inovasi dalam perencanaan pembangunan, yang
menuntut pegawai BAPPEDA untuk tidak hanya bekerja sesuai prosedur, tetapi juga mampu
memberikan solusi kreatif dan responsif terhadap permasalahan daerah.

Kinerja pegawai yang optimal akan berdampak besar pada berbagai aspek strategis,
seperti kualitas dokumen perencanaan yang dihasilkan, efektivitas koordinasi lintas sektor
pemerintahan, serta keberhasilan dalam implementasi program-program pembangunan daerah.
Pegawai yang berkinerja baik mampu bekerja sama dengan berbagai pihak, mengintegrasikan
kebutuhan pembangunan lintas sektor, dan mengarahkan sumber daya secara efektif untuk
mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Sebaliknya, jika kinerja pegawai rendah, maka akan
memunculkan berbagai kendala serius, seperti lambatnya proses perencanaan, ketidaktepatan
dalam perumusan program, kurangnya sinkronisasi antarinstansi, hingga kesalahan dalam
pengalokasian anggaran pembangunan yang dapat menghambat laju pertumbuhan daerah. Oleh
karena itu, peningkatan kinerja pegawai menjadi kebutuhan yang sangat mendesak dan strategis
bagi BAPPEDA Kabupaten Gresik guna memastikan seluruh program pembangunan berjalan
secara efektif, efisien, dan memberikan manfaat nyata bagi masyarakat luas.

Beberapa penelitian terdahulu membuktikan bahwa terdapat beberapa faktor yang
mempengaruhi kinerja pegawai, antara lain adalah kompetensi (Krisnawati dan Bagia, 2021;
Aulia, 2021; Kartika dan Sugianto, 2014; Insani dan Yuliati, 2022; Pandaleke, 2016; Rande,
2016; Sudarso et al, 2020; Martini, et al, 2018). Dalam konteks organisasi modern, kompetensi
pegawai menjadi salah satu faktor yang sangat memengaruhi kinerja. Kompetensi yang
mencakup keterampilan, pengetahuan, dan sikap kerja yang relevan memberikan kontribusi
langsung terhadap efektivitas pelaksanaan tugas. Pegawai yang kompeten cenderung mampu
menghadapi tantangan pekerjaan dengan lebih baik, sehingga berkontribusi pada peningkatan
produktivitas organisasi.

Selain kompetensi, motivasi juga menjadi salah satu faktor yang berpengaruh terhadap
kinerja pegawai (Amalia dan Fakhri, 2016; Ghaffari, et. al., 2017; Suparman, et.al, 2021;
Priyatno, 2022; Kuswati, 2020; Pratama, 2020; Dharma, 2018). Motivasi merupakan salah satu
aspek penting yang mempengaruhi perilaku individu dalam mencapai tujuan tertentu, baik
dalam konteks pribadi maupun dalam organisasi. Dalam konteks organisasi, motivasi mengacu
pada dorongan internal maupun eksternal yang dimiliki oleh karyawan untuk melaksanakan
tugas-tugas yang diberikan dengan semangat, dedikasi, dan komitmen yang tinggi. Motivasi
berfungsi sebagai penggerak utama yang mendorong individu untuk memberikan yang terbaik
dalam pekerjaannya, baik dalam menghadapi tantangan maupun dalam menyelesaikan tugas
dengan kualitas yang optimal. Seiring dengan berkembangnya organisasi, motivasi menjadi
kunci utama dalam menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan kondusif. Motivasi yang
baik dan terjaga dapat meningkatkan produktivitas, kualitas kerja, serta kepuasan kerja
karyawan, yang pada gilirannya akan berkontribusi pada pencapaian tujuan organisasi secara
keseluruhan. Sebagai contoh, karyawan yang termotivasi cenderung lebih proaktif, kreatif, dan
bertanggung jawab terhadap pekerjaan yang diembannya. Mereka akan memiliki dorongan
untuk menyelesaikan pekerjaan tepat waktu, meningkatkan kemampuan pribadi, dan
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berkontribusi lebih banyak untuk kemajuan organisasi. Di sisi lain, apabila motivasi karyawan
rendah, kinerja mereka dapat menurun, yang berdampak langsung pada pencapaian tujuan
organisasi. Oleh karena itu, penting bagi manajemen untuk selalu menciptakan lingkungan yang
mendukung dan memberikan insentif yang sesuai agar motivasi karyawan tetap terjaga, serta
memastikan bahwa tujuan organisasi dapat tercapai dengan efisien dan efektif.

Faktor lain yang yang juga mempengaruhi Kinerja pegawai adalah budaya organisasi
((Wiyanto dan Idrus, 2021; Dewi et al, 2021; Deccasari, 2019, Sugiono, 2021, Mohd Isa, et al.,
2016). Budaya organisasi merupakan kumpulan nilai, keyakinan, norma, dan praktik yang
berlaku dalam suatu organisasi, yang memengaruhi cara berinteraksi antar anggota organisasi
dan bagaimana organisasi menjalankan aktivitasnya. Budaya ini mencerminkan karakteristik
dasar organisasi yang berkembang seiring waktu dan dapat mempengaruhi setiap aspek
operasional, termasuk cara karyawan bekerja, membuat keputusan, serta berkomunikasi dengan
kolega dan pelanggan.

Studi sebelumnya, seperti diuraikan diatas, telah memberikan wawasan awal, akan
tetapi gap penelitian masih tetap ada, sehingga menciptakan peluang untuk kontribusi penelitian
yang lebih mendalam. Misalnya, Efendi dan Yusuf (2021), serta Nurlindah dan Rahim (2018)
membuktikan kompetensi tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Hasil penelitian Mona
dan Kurniawan (2022) membuktikan bahwa motivasi tidak berpenaruh terhadap kinerja
pegawai. Ardiyansah dan Mon (2023) membuktikan budaya organisasi tidak berpengaruh
terhadap kinerja pegawai.

Berdasarkan latar belakang dan gap penelitian tersebut makka terbuka peluang untuk
melakukan penelitian lanjutan. Untuk itu penulis tertarik untuk melakukan penelitian dengan
tujuan untutk memnganalisis pengaruh kompetensi, motivasi dan budaya organisasi terhadap
Kinerja pegawai.

Kinerja pegawai memiliki peran yang sangat penting bagi suatu organisasi karena
menjadi indikator utama keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan.
Pegawai yang memiliki kinerja baik akan mampu melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya
secara efektif, efisien, serta menghasilkan pekerjaan yang berkualitas. Kinerja yang tinggi juga
dapat meningkatkan produktivitas organisasi, memperlancar pelaksanaan program kerja, serta
mendukung tercapainya target yang telah direncanakan. Selain itu, Kinerja pegawai yang
optimal akan menciptakan pelayanan yang lebih baik, meningkatkan kepercayaan masyarakat
atau pelanggan, serta memperkuat citra organisasi. Oleh karena itu, setiap organisasi perlu
memberikan perhatian yang serius terhadap upaya peningkatan kinerja pegawai agar tujuan
organisasi dapat tercapai secara maksimal.

Mangkunegara (2018) menjelaskan bahwa kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh
seorang pegawai baik dari segi kualitas maupun kuantitas dalam melaksanakan tugasnya.
Dengan demikian, kinerja tidak hanya dilihat dari seberapa banyak pekerjaan yang diselesaikan,
tetapi juga seberapa baik mutu pekerjaan tersebut. Menurut Dessler (2015), kinerja atau prestasi
kerja pegawai adalah tingkat pencapaian yang diharapkan dari seorang pegawai dalam
menjalankan tugas dan tanggung jawabnya. Definisi ini menekankan bahwa setiap pegawai
memiliki standar Kinerja tertentu yang menjadi ukuran keberhasilan dalam bekerja. Sejalan
dengan hal tersebut, Mathis dan Jackson (2019) menyatakan bahwa kinerja pada dasarnya
merupakan apa yang dilakukan atau tidak dilakukan oleh pegawai dalam melaksanakan
pekerjaannya. Artinya, kinerja dapat mencerminkan kontribusi positif maupun negatif seorang
pegawai terhadap pencapaian tujuan organisasi. Rivai (2018) mendefinisikan kinerja pegawai
sebagai perilaku nyata yang ditunjukkan oleh setiap individu sebagai bentuk prestasi kerja
sesuai dengan peran yang diembannya dalam perusahaan. Definisi ini menegaskan bahwa
kinerja bukan hanya sekadar hasil, tetapi juga mencakup perilaku kerja sehari-hari yang
mendukung pencapaian tujuan organisasi. Sementara itu, Gibson dkk. (2019) menyatakan
bahwa kinerja pegawai merupakan suatu ukuran yang digunakan untuk membandingkan hasil
pelaksanaan tugas dan tanggung jawab yang diberikan organisasi. Definisi ini menekankan
pentingnya kinerja sebagai indikator dalam menilai sejauh mana pegawai mampu memenuhi
harapan dan standar organisasi.
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Berdasarkan pandangan Mangkunegara (2018), Dessler (2015), Mathis dan Jackson
(2019), Rivai (2018), serta Gibson dkk. (2019), dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah hasil
kerja yang dicapai oleh pegawai dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya, baik dari
segi kualitas maupun kuantitas, yang ditunjukkan melalui perilaku nyata serta menjadi ukuran
keberhasilan dalam memenuhi standar dan tujuan organisasi. Dengan kata lain, kinerja tidak
hanya menggambarkan apa yang dihasilkan seorang pegawai, tetapi juga mencerminkan
bagaimana proses pelaksanaan pekerjaan tersebut dijalankan sesuai dengan harapan organisasi.

Kompetensi pegawai merupakan faktor penting bagi suatu organisasi karena
menentukan kemampuan pegawai dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya secara
efektif dan profesional. Pegawai yang memiliki kompetensi yang baik, baik dari segi
pengetahuan, keterampilan, maupun sikap kerja, akan mampu menyelesaikan pekerjaan dengan
lebih tepat, cepat, dan berkualitas. Kompetensi yang tinggi juga membantu pegawai beradaptasi
dengan perubahan lingkungan kerja serta menghadapi berbagai tantangan pekerjaan. Oleh
karena itu, peningkatan kompetensi pegawai menjadi hal yang sangat penting bagi organisasi
untuk mendukung peningkatan kinerja dan pencapaian tujuan organisasi secara optimal.

Menurut Moeheriono (2015), kompetensi didefinisikan sebagai karakteristik yang
menjadi dasar bagi individu dalam mencapai efektivitas kinerja mereka di tempat kerja, atau
sebagai sifat dasar individu yang memiliki hubungan kausal dengan kriteria yang menjadi
patokan, yang menandai keefektifan atau kinerja superior di tempat kerja atau dalam konteks
tertentu. Sedangkan menurut Sedarmayanti (2017), kompetensi didefinisikan sebagai
karakteristik mendasar individu yang memiliki pengaruh langsung terhadap atau mampu
memprediksi Kinerja yang sangat baik. Wibowo (2015) menjelaskan bahwa kompetensi adalah
kemampuan untuk melaksanakan pekerjaan dengan didasari oleh pengetahuan dan
keterampilan yang relevan, serta didukung oleh sikap kerja yang sesuai dengan tuntutan
pekerjaan tersebut.

Penelitian tentang pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai telah dilakukan oleh
beberapa peneliti terdahulu antara lain oleh Krisnawati dan Bagia (2021), Aulia (2021) Kartika
dan Sugianto (2014), Insani dan Yuliati (2022), Pandaleke (2016), Rande (2016), Sudarso et al
(2020), Martini, et al (2018). Hasil penelitian mereka membuktikan kompetensi berpenggaruh
terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian dapat dibuat suatu hipotesis sebagai berikut:

H1: Kompetensi berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

Motivasi kerja merupakan faktor penting dalam suatu organisasi karena menjadi
dorongan bagi pegawai untuk bekerja dengan semangat, tekun, dan bertanggung jawab dalam
melaksanakan tugasnya. Pegawai yang memiliki motivasi kerja yang tinggi cenderung
menunjukkan kinerja yang lebih baik, memiliki komitmen yang kuat terhadap organisasi, serta
berusaha mencapai target kerja yang telah ditetapkan. Selain itu, motivasi kerja juga dapat
meningkatkan produktivitas, disiplin, serta kreativitas pegawai dalam menyelesaikan
pekerjaan. Oleh karena itu, organisasi perlu menciptakan kondisi yang mampu mendorong
motivasi kerja pegawai agar kinerja organisasi dapat meningkat dan tujuan yang telah
ditetapkan dapat tercapai secara optimal.

Motivasi menurut Flippo (2018) adalah suatu keahlian dalam mengarahkan karyawan
dan organisasi agar mau bekerja secara berhasil, sehingga tercapai keinginan para karyawan,
sekaligus tercapai tujuan organisasi. Motivasi menurut Sondang(2018) adalah daya dorong bagi
seseorang untuk memberikan kontribusi yang sebesar mungkin demi keberhasilan organisasi
mencapai tujuannya. Sedangkan menurut Handoko (2019), motivasi adalah suatu tenaga atau
faktor yang terdapat dalam diri manusia yang menimbulkan, menggerakkan dan
mengorganisasikan tingkah lakunya.

Penelitian tentang motivasi kerja terhadap kinerja pegawai (karyawan) telah dilakukan
oleh beberapa peneliti terdahulu, antara lain oleh Amalia dan Fakhri (2016), Ghaffari, et al
(2017), Suparman, et al (2021), Priyatno (2022), Kuswati (2020), Pratama (2020), dan Dharma
(2018). Hasil penelitian ini membuktikan bahwa motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja
pegawai. Dengan demikian dapat dibuat suatu hipotesis sebagai berikut:
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H2: Motivasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai’

Budaya organisasi memiliki peranan penting bagi suatu organisasi karena menjadi
pedoman nilai, norma, dan cara berperilaku bagi seluruh anggota organisasi dalam menjalankan
tugas dan tanggung jawabnya. Budaya organisasi yang positif dapat menciptakan lingkungan
kerja yang harmonis, meningkatkan kerja sama antarpegawai, serta menumbuhkan rasa
memiliki dan komitmen terhadap organisasi. Selain itu, budaya organisasi yang kuat juga dapat
mendorong kedisiplinan, tanggung jawab, serta semangat kerja pegawai sehingga berdampak
pada peningkatan kinerja organisasi. Oleh karena itu, organisasi perlu membangun dan
memelihara budaya organisasi yang baik agar tujuan organisasi dapat tercapai secara efektif
dan berkelanjutan.

Mondy (2016) mendefinisikan budaya organisasi sebagai suatu proses pembelajaran
yang dirancang secara sengaja oleh organisasi untuk meningkatkan kemampuan dan kualitas
kerja karyawan dalam melaksanakan tugasnya. Menurut Dessler (2015), budaya organisasi
dapat dipahami sebagai suatu proses pembelajaran yang mengajarkan berbagai keterampilan
yang dibutuhkan karyawan untuk melaksanakan pekerjaannya secara efektif. Proses tersebut
tidak hanya mencakup penguasaan kemampuan teknis yang berkaitan langsung dengan
pekerjaan, tetapi juga melibatkan pembentukan sikap, perilaku, serta cara kerja yang selaras
dengan nilai-nilai yang dianut oleh organisasi. Menurut Torang (2014), budaya organisasi juga
dapat dipahami sebagai kebiasaan-kebiasaan yang dilakukan secara terus-menerus dan
berulang-ulang oleh anggota organisasi hingga akhirnya menjadi nilai bersama yang diyakini
dan dijadikan pedoman dalam bertindak. Kebiasaan tersebut kemudian berkembang menjadi
gaya hidup organisasi yang mencerminkan karakter dan identitas organisasi itu sendiri. Sejalan
dengan pandangan tersebut, Mangkunegara (2019) menyatakan bahwa budaya organisasi
merupakan suatu proses yang mengajarkan pengetahuan, keterampilan, serta sikap kerja kepada
karyawan agar mereka menjadi lebih terampil, profesional, dan mampu melaksanakan
tanggung jawabnya sesuai dengan standar yang telah ditetapkan oleh organisasi.

Penelitian tentang pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja karyawan telah
dilakukan oleh beberapa peneliti terdahulu antara lain oleh Wiyanto dan Idrus, (2021), Dewi
dkk (2021), Deccasari (2019), Sugiono (2021), Mohd Isa, dkk (2016). Hasil penelititan mereka
membuktikan bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Dengan
demikian dapat dibuat suatu hipotesis sebagai berikut:

H3: Budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

H4: Kompetensi, motivasi dan budaya organisasi secara simultan berpengaruh terhadap kinerja
pegawai

Berdasarkan hipotesis diatas maka disusunlah suatu kerangka penelitian sebagai berikut:

Kopetensi (X1)

i S s |
]

Kinerja
Pegawai (Y)
H4

Gambar 1. Kerangka Konseptual

335|JKIS
Publisher : LPTNU Sidoarjo



Jurnal Kompetensi llImu Sosial eISSN : 3030-9778
Volume 4 Nomor 2 Februari 2026

This work is licensed under a Creative Commons Attribution- ShareAlike 4.0 International License.

2. METODE

Sugiyono (2022) berpendapat bahwa populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri
atas: objek / subjek yang mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh
peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Dalam penelitian ini, populasi
yang menjadi fokus adalah pegawai BAPPEDA Kabupaten Gresik berjumlah 59 orang.

Sampel penelitian ini menggunakan menggunakan teknik sampel jenuh artinya dari
seluruh pegawai BAPPEDA Kabupaten Gresik berjumlah 59 orang diambil semua sebagai
sampel. Hal ini sesuai dengan pendapat yang disampaikan oleh Sugiyono (2022) bahwa apabila
jumlah populasi tidak sampai 100 orang maka keseluruan populasi tersebut diambil semua dan
dijadikan sampel penelitian.

Teknik pengumpulan data menggunakan data primer diperoleh melalui penyebaran
kuesioner kepada seluruh pegawai. Instrumen penelitian menggunakan skala Likert lima poin,
mulai dari sangat tidak setuju hingga sangat setuju.

Pada peneliitan ini, metode analisa data dipergunakan dalam penelitian ini adalah
regresi linier berganda, metode ini dipakai untuk menganalisa pengaruh varirabel bebas dengan
varibel terikat. Pendekatan ini memungkinkan peneliti untuk menguji hipotesis dan membuat
prediksi berdasarkan data yang diperoleh, sehingga menghasilkan analisis yang lebih
komprehensif dan mendalam tentang fenomena yang diteliti.

3. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

3.1 HASIL

Uji Hipotesis

1. Ujit

Untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel independen terhadap variabel
dependen. Pengujian hipotesis pertama dilakukan melalui uji t, yang bertujuan untuk
menganalisis koefisien regresi secara parsial guna mengetahui apakah masing-masing variabel
kompetensi, motivasi, dan budaya organisasi memberikan pengaruh terhadap variabel kinerja
pegawai. Adapun ketentuan pengujian yang digunakan adalah sebagai berikut:

1) Jika nilai signifikansi uji t lebih besar dari 0,05, maka Ho diterima dan H: tidak didukung,
yang berarti kompetensi, motivasi, dan budaya organisasi secara parsial tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai.

2) Jika nilai signifikansi uji t lebih kecil dari 0,05, maka Ho ditolak dan H: didukung, yang

berarti kompetensi, motivasi, dan budaya organisasi secara parsial berpengaruh signifikan
terhadap Kkinerja pegawai.

Tabel 1. Uji t (Parsial)

Variabel T Sig
Kompetensi 4,454 0,000
Motivasi 3,174 0,002
Budaya Organisasi 2,981 0,004

Menurut hasil diatas maka dapat dipaparkan sebagai berikut :
1) Hasil uji parsial menunjukkan bahwa Kompetensi memiliki nilai signifikansi sebesar

0,000 < 0,05, sehingga secara parsial berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Pegawai.

2) Variabel Motivasi memperoleh nilai signifikansi sebesar 0,014 < 0,05, yang
menandakan adanya pengaruh signifikan secara parsial terhadap Kinerja Pegawai.

3) Variabel Budaya Organisasi juga menunjukkan pengaruh signifikan terhadap Kinerja
Pegawai dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05.
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2.UjiF
Pengujian ini dilakukan untuk menganalisis pengaruh simultan variabel Kompetensi,

Motivasi, dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai. Metode yang digunakan adalah uji

F dengan tingkat signifikansi sebesar 5%. Uji F digunakan untuk mengetahui apakah seluruh

variabel independen secara bersama-sama memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel

dependen. Hasil pengujian ini menjadi dasar dalam menilai kelayakan model regresi yang
digunakan dalam penelitian.

Adapun kriteria pengujian pada tingkat signifikansi a = 0,05 adalah sebagai berikut:

1) Apabila nilai signifikansi Uji F > 0.05, maka HO tidak berhasil ditolak dan H1 tidak
terdukung, yang berarti variabel Kompetensi, Motivasi, dan Budaya Organisasi secara
simultan tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai.

2) Apabila nilai signifikansi Uji F < 0.05, maka HO berhasil ditolak dan H1 terdukung, yang
berarti variabel Kompetensi, Motivasi, dan Budaya Organisasi secara simultan berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Hasil analisis dengan bantuan program SPSS 25.0.
yakni sebagai berikut:

Tabel 2. Hasil Uji F (Simultan)
F Sig
25,209 0,000

Merujuk pada hasil output analisis menggunakan perangkat lunak SPSS, diperoleh nilai
signifikansi uji F sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05 sebagai batas tingkat signifikansi.
Temuan ini menunjukkan bahwa variabel Kompetensi, Motivasi, dan Budaya Organisasi secara
bersama-sama berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai. Hasil tersebut mengindikasikan bahwa
perubahan tingkat kinerja pegawai dipengaruhi oleh kondisi Kompetensi, Motivasi, dan Budaya
Organisasi, yang dirasakan oleh pegawai. Dengan demikian, pengelolaan ketiga variabel
tersebut secara terpadu menjadi faktor penting dalam upaya meningkatkan kinerja pegawai
secara keseluruhan.

4.2 PEMBAHASAN
1. Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai

Merujuk pada hasil pengujian hipotesis pertama, penelitian ini menunjukkan bahwa
hipotesis diterima, yang berarti terdapat pengaruh signifikan Kompetensi terhadap kinerja
pegawai. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat Kompetensi yang dimiliki
pegawai, semakin besar kontribusi yang dapat diberikan dalam pelaksanaan tugas serta
pencapaian target kinerja. Sebaliknya, Kompetensi yang rendah dapat menurunkan kinerja dan
menghambat pelaksanaan tanggung jawab pegawai. Dengan demikian, Kompetensi memegang
peran strategis dalam meningkatkan produktivitas, efektivitas kerja, kualitas hasil pekerjaan,
serta memperkuat koordinasi dan kerja sama antarpegawai di dalam organisasi.

Temuan ini juga konsisten dengan penelitian terdahulu. Studi oleh Krisnawati dan
Bagia (2021), Aulia (2021) Kartika dan Sugianto (2014) menyatakan bahwa Kompetensi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, sementara Insani dan Yuliati (2022),
Pandaleke (2016) menekankan bahwa Kompetensi yang membentuk tata kelola kerja yang baik
memiliki dampak positif terhadap kinerja. Penelitian Rande (2016), Sudarso et al (2020),
Martini, et al (2018) pun membuktikan adanya hubungan langsung antara Kompetensi dengan
peningkatan kualitas pelaksanaan pekerjaan.

Dalam konteks Bappeda Kabupaten Gresik, temuan ini memperkuat pandangan bahwa
Kompetensi merupakan faktor utama dalam pencapaian kinerja pegawai yang optimal.
Kompetensi yang dimiliki pegawai menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan produktif,
yang tidak hanya meningkatkan kinerja internal, tetapi juga berimplikasi pada peningkatan
kualitas pelayanan publik. Oleh karena itu, penguatan dan pengembangan Kompetensi perlu
dijadikan strategi utama untuk mendorong peningkatan Kinerja pegawai secara berkelanjutan
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2. Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Pegawai

Mengacu pada hasil pengolahan dan analisis data statistik menunjukkan bahwa
hipotesis yang menyatakan adanya pengaruh Motivasi terhadap kinerja pegawai diterima.
Temuan ini mengindikasikan bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara tingkat Motivasi
dan pencapaian kinerja pegawai di Bappeda Kabupaten Gresik. Motivasi yang tinggi
mendorong pegawai untuk melaksanakan tugas dan tanggung jawab secara lebih optimal,
efektif, dan bertanggung jawab. Dengan demikian, Motivasi berperan penting dalam
meningkatkan efektivitas kerja serta kualitas pelaksanaan tugas secara keseluruhan.

Temuan ini didukung oleh penelitian sebelumnya. Amalia dan Fakhri (2016), Ghaffari,
et al (2017), menyimpulkan bahwa Motivasi berpengaruh signifikan terhadap peningkatan
kinerja pegawai. Hal senada dikemukakan oleh Suparman, et al (2021), Priyatno (2022), yang
menegaskan bahwa Motivasi yang konsisten dalam organisasi dapat meningkatkan performa
kerja pegawai. Selain itu, penelitian Kuswati (2020), Pratama (2020), dan Dharma (2018)
membuktikan bahwa Motivasi memberikan dampak nyata terhadap Kinerja pegawai, terutama
pada aspek kualitas dan kuantitas kerja, kemandirian, serta ketepatan waktu penyelesaian tugas.
Berdasarkan temuan empiris dan landasan teoretis tersebut, dapat disimpulkan bahwa Motivasi
merupakan salah satu faktor kunci dalam pencapaian kinerja pegawai yang optimal.

Dalam konteks Bappeda Kabupaten Gresik, temuan ini memiliki implikasi strategis
bahwa penguatan Motivasi perlu menjadi prioritas utama dalam pengelolaan sumber daya
manusia. Pengembangan Motivasi yang berkelanjutan tidak hanya meningkatkan kinerja
pegawai dalam jangka pendek, tetapi juga berkontribusi pada keberlanjutan kinerja organisasi
serta peningkatan kesejahteraan pegawai dalam jangka panjang.

3. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai

Sesuai dengan hasil analisis data statistik, penelitian ini menunjukkan bahwa Budaya
Organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai di Bappeda Kabupaten Gresik,
sehingga hipotesis penelitian diterima. Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin baik
penerapan Budaya Organisasi di lingkungan kerja, semakin tinggi pula kinerja pegawai dalam
melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Budaya Organisasi yang terbangun secara baik
mampu meningkatkan kesiapan kerja pegawai, baik secara fisik maupun psikologis, dalam
menjalankan peran dan fungsi organisasi. Sebaliknya, rendahnya Budaya Organisasi dapat
menurunkan kesiapan kerja pegawai, yang pada akhirnya berdampak negatif terhadap kualitas
hasil pekerjaan.

Hasil penelitian ini juga konsisten dengan studi terdahulu. Penelitian Wiyanto dan Idrus
(2021), Dewi et al (2021), Deccasari (2019) menunjukkan bahwa Budaya Organisasi
berkontribusi signifikan terhadap peningkatan kesiapan kerja dan kualitas pelaksanaan tugas
pegawai. Temuan serupa dikemukakan oleh Sugiono (2021), yang menegaskan bahwa Budaya
Organisasi berpengaruh terhadap kinerja dalam penyelesaian tanggung jawab pekerjaan. Selain
itu, Mohd Isa, et al (2016) menyoroti bahwa Budaya Organisasi yang positif merupakan
indikator penting dalam organisasi sektor publik, karena kualitas pelayanan sangat dipengaruhi
oleh nilai-nilai yang dijalankan dalam organisasi.

Dalam konteks Bappeda Kabupaten Gresik, peningkatan Budaya Organisasi menjadi
kebutuhan strategis yang tidak dapat diabaikan. Budaya Organisasi yang efektif berpotensi
meminimalkan kesalahan, mempercepat penyelesaian tugas, serta menciptakan lingkungan
kerja yang tertib dan kondusif. Oleh karena itu, organisasi perlu merumuskan dan
melaksanakan kebijakan yang berfokus pada penguatan dan pengembangan Budaya Organisasi
yang positif, sehingga dapat mendorong peningkatan kinerja pegawai secara berkelanjutan dan
memberikan kontribusi nyata terhadap peningkatan kualitas pelayanan publik.

4. Pengaruh Kompetensi, Motivasi, dan Budaya Organisasi secara Simultan terhadap
Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil analisis statistik melalui uji F, dapat disimpulkan bahwa
Kompetensi, Motivasi, dan Budaya Organisasi secara simultan memberikan pengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai di Bappeda Kabupaten Gresik. Temuan ini menunjukkan
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bahwa kinerja pegawai tidak ditentukan oleh satu faktor secara terpisah, melainkan merupakan
hasil integrasi dan interaksi berbagai elemen organisasi. Dengan demikian, hipotesis yang
menyatakan adanya pengaruh bersama dari ketiga variabel independen terhadap Kinerja
pegawai terbukti dan diterima. Hasil ini menegaskan bahwa pengelolaan faktor-faktor
organisasi secara terpadu sangat penting untuk meningkatkan efektivitas dan produktivitas
kerja pegawai.

Temuan ini juga konsisten dengan penelitian sebelumnya. Studi oleh Krisnawati dan
Bagia (2021), Aulia (2021) Kartika dan Sugianto (2014), Insani dan Yuliati (2022), Pandaleke
(2016), Rande (2016), Sudarso et al (2020), Martini, et al (2018) menunjukkan bahwa
Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Penelitian Amalia dan Fakhri
(2016), Ghaffari, et al (2017), Suparman, et al (2021), Priyatno (2022), Kuswati (2020),
Pratama (2020), dan Dharma (2018) membuktikan bahwa Motivasi memberikan kontribusi
nyata terhadap kinerja. Sementara itu, Wiyanto dan Idrus (2021), Dewi et al (2021), Deccasari
(2019), Sugiono (2021), Mohd Isa, et al (2016) menegaskan bahwa Budaya Organisasi
memiliki pengaruh positif dalam meningkatkan kinerja pegawai.

Dalam konteks Bappeda Kabupaten Gresik, hasil penelitian ini menegaskan bahwa
upaya peningkatan Kkinerja pegawai tidak dapat dilakukan secara parsial, melainkan
membutuhkan pendekatan yang komprehensif dan terintegrasi. Optimalisasi Kompetensi,
Motivasi, dan Budaya Organisasi secara konsisten merupakan faktor utama dalam mendorong
tercapainya kinerja yang optimal. Oleh karena itu, sinergi ketiga variabel tersebut perlu
dijadikan fokus utama dalam strategi pengembangan organisasi. Dengan penerapan pendekatan
terpadu, peningkatan kualitas kinerja pegawai sekaligus pencapaian tujuan organisasi dapat
diwujudkan secara berkelanjutan.

4. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa
kompetensi, motivasi, dan budaya organisasi memiliki peran penting dalam meningkatkan
kinerja pegawai Bappeda Kabupaten Gresik. Kompetensi yang baik, yang tercermin dari
pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja pegawai, mampu mendorong pelaksanaan tugas
secara lebih efektif dan optimal. Selain itu, motivasi kerja yang tinggi juga terbukti dapat
meningkatkan semangat kerja, tanggung jawab, serta dorongan pegawai untuk mencapai target
kerja yang telah ditetapkan. Budaya organisasi yang kuat turut memberikan kontribusi positif
dalam menciptakan kebiasaan kerja yang baik, kepatuhan terhadap aturan, serta pemahaman
terhadap visi dan misi organisasi. Secara simultan, kompetensi, motivasi, dan budaya organisasi
terbukti berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, sehingga ketiga faktor tersebut
menjadi unsur penting dalam mendukung peningkatan kinerja pegawai dan pencapaian tujuan
organisasi secara optimal.
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