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ABSTRACT 

 
The research aims to find out and analyze the effect of competence on the employee performance, to find 

out and analyze the effect of organizational culture on the employee, to find out analyze the effect of 

achievement motivation on the employee performance, to find out and analyze which factor is the most 

dominant on the employee performance at the Office of Education. Youth and Sports of Tojo Una-Una 

District. The research was conducted at the Office of Education, Youth and Sports of Tojo Una-Una 

District consists of 105 employees as population and total sampling. The data analysis used descriptive 

and multiple linear regression. The result shows that competence, motivation and achievement  

motivation have an effect to the employee performance. Achievement motivation is the most dominant 

factor influencing on employee performance. It is because every employee shows their effort to achieve 

work performance, encouragement to master the work field and to socialize each other so that it affects 

the performance of employee at the Office of Education, Youth and Sports of Tojo Una-Una District.  
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PENDAHULUAN 
 

Penilaian kinerja pegawai menjadi 

penting untuk diaktualisasikan melalui 

pendekatan persentase realisasi pencapaian 

kinerja. Landasan teori yang mendukung 

perlunya penilaian kinerja tersebut mengacu 

pada teori hasil kerja dari Dessler (2015) yang 

menyatakan bahwa menilai sebuah pekerjaan 

yang berkinerja dilihat dari hasil kerja. Teori 

ini sejalan dengan Peraturan Pemerintah 

Nomor 46 Tahun 2011 tentang Penilaian 

Prestasi Pegawai Negeri Sipil yang aplikasinya 

merujuk pada standar penilaian kinerja 

Aparatur  Sipil Negara (ASN) yang terdiri atas 

kuantitas, kualitas, waktu dan biaya.  

Kantor Dinas Pendiidkan, Pemuda dan 

Olahraga Kabupaten Tojo Una Una dituntut 

mampu meningkatkan kinerja pegawai, 

sebagai upaya untuk menyelenggarakan 

pembangunan pemerintahan daerah. 

Keberhasilan instansi dalam mewujudkan visi 

dan misi pembangunan sangat ditentukan oleh 

andil sumber daya manusia yang mampu 

meningkatkan kinerjanya. Teori kualitas 

sumber daya manusia dari Wayne (2015) 

sumber daya manusia yang berkualitas adalah 

yang mampu meningkatkan kinerjanya.  

Fenomena yang terjadi pada Dinas 

Pendidikan, Pemuda dan Olahraga kabupaten 

Tojo Una-Una  memperlihatkan bahwa kinerja 

pegawai menurun dikarenakan rendahnya 

kompetensi, penerapan budaya organisasi dan 

motivasi berprestasi dari setiap pegawai. 

Rendahnya kinerja pegawai ini dapat dilihat 

dari aspek kuantitas dari program dan kegiatan 

pemerintah yang masih kurang . Aspek 

kualitas juga menunjukkan bahwa hasil kerja 

yang ditunjukkan pegawai kurang bermutu, 

sering mendapatkan protes dan pengaduan dari 

masyarakat. Aspek waktu banyak yang tidak 

efisien dalam pemanfaatan dan 

penggunaannya, banyak pekerjaan yang tidak 

terselesaikan tepat waktu dan aspek biaya juga 

tidak efektif dalam penggunaan dan 

pengalokasian, sehingga banyak program atau 

kegiatan yang tidak tepat sasaran. 

Selanjutnya fenomena berdasarkan fakta 

tentang kompetensi yang dimiliki pegawai saat 

ini, memperlihatkan bahwa kompetensi 

pegawai perlu ditingkatkan, mengingat 

pegawai memiliki tugas pokok dan fungsi 
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yang diharapkan untuk mengetahui, terampil, 

menguasai dan handal dalam bekerja. 

Kenyataan yang terjadi akibat kompetensi 

yang rendah menyebabkan aktivitas kerja 

sering mengalami penundaan, tidak tepat 

waktu melayani, sering terjadi banyak 

kesalahan dan lama proses pelayanan. Hal ini 

dikarenakan kompetensi yang dimiliki 

pegawai rendah.  

Kenyataan ini dalam penerapannya 

mengalami perbedaan antara fakta dan kondisi 

yang terjadi, karena itu perlu dipertimbangkan 

untuk memperbaiki dan meningkatkan 

kompetensi pegawai melalui sebuah sistem 

kerja organisasi yang berbasis kompetensi. 

Sistem ini mengacu pada teori penilaian 

kompetensi yang diperkenalkan oleh McKenna 

(2010) menyatakan setiap orang dalam 

organisasi mempunyai kepentingan untuk 

berprestasi yang biasa disebut kompetensi 

untuk mencapai tujuan organisasi. 

Masih ditemukan pegawai yang kurang 

inovatif di dalam mengembangkan berbagai 

informasi dan hasil kerja yang up to date, 

pegawai kurang memberikan perhatian pada 

bidang kerja yang ditekuni, kurang memiliki 

orientasi hasil kerja dalam pengembangan 

organisasi, cenderung bekerja individu tidak 

bekerja tim, bersifat pasif tidak agresif, dan 

kurang mampu mewujudkan stabilitas kerja 

yang kondusif secara menyeluruh. Ini 

merupakan fakta budaya organisasi yang 

mempengaruhi menurunnya kinerja pegawai.   

Fenomena selanjutnya yang 

menyebabkan kinerja pegawai menurun 

dikarenakan motivasi yang kurang berprestasi. 

Fenomena yang terlihat bahwa diantara 

pegawai dalam menjalankan aktivitas kerja 

merasa kurang terpenuhi motivasi kerja yang 

berasal dari dalam diri dan luar dirinya untuk 

berkeinginan berprestasi. Hal ini disebabkan 

pegawai sering mempertimbangkan motif 

kerja yang dilakukan berdasarkan motivasi 

yang dimilikinya. Kecenderungan pegawai 

kurang termotivasi karena tidak terpenuhi 

kebutuhan pencapaian prestasi, kurang 

terwujud kebutuhan kekuasaan dalam bekerja 

dan kurang teraktualisasikan afiliasi kerja 

dalam berbagai interaksi aktivitas organsiasi. 

Menjadi penting untuk dipertimbangkan 

penyebab pegawai kurang termotivasi dalam 

menjalankan tupoksi yang menyebabkan 

kinerja pegwai mengalami penurunan.  

Pegawai kurang termotivasi dalam 

mewujudkan kebutuhan pencapaian prestasi 

karena kurangnya insentif yang diperoleh dari 

hasil pekerjaan yang ditekuni. Pegawai juga 

kurang bersemangat dalam bekerja karena 

tidak terpenuhi kebutuhan kekuasaan sesuai 

jabatan dan posisi yang diinginkan, sehingga 

kurang mendapatkan fasilitas dan tunjangan 

kerja. Termasuk pegawai kurang termotivasi 

dalam bekerja karena tidak terpenuhi 

aktualisasi afiliasi dalam berinteraksi sosial di 

lingkungan organisasinya, tidak terwujud 

komunikasi yang efektif dan keharmonisan 

kerja diantara rekan-rekan pegawai.  

Motivasi kerja yang rendah dari 

pegawai memberi pengaruh terhadap kinerja 

pegawai. Atas dasar ini maka perlu 

dipertimbangkan penerapan teori motivasi 

prestasi McClelland dalam Farida (2014) 

bahwa setiap orang termotivasi untuk 

mewujudkan prestasi kerja sesuai kebutuhan 

pencapaian prestasi, kekuasaan dan afiliasi. 

Penerapan teori ini perlu disikapi oleh pegawai 

di dalam mengembang pelaksanaan aktivitas 

kerja. 

Berdasarkan latar belakang maka 

rumusan masalah dalam penelitian ini adalah: 

1) Apakah kompetensi berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai pada Kantor Dinas 

Pendidikan, Pemuda dan Olahraga Kabupaten 

Tojo Una-Una?. 2) Apakah budaya organisasi 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada 

Kantor Dinas Pendidikan, Pemuda dan 

Olahraga Kabupaten Tojo Una-Una?. 3) 

Apakah motivasi berprestasi berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai pada Kantor Dinas 

Pendidikan, Pemuda dan Olahraga Kabupaten 

Tojo Una-Una? 

Penelitian ini bertujuan untuk: 1) 

Mengetahui dan menganalisis pengaruh 

kompetensi terhadap kinerja pegawai pada 

Kantor Dinas Pendidikan, Pemuda dan 

Olahraga Kabupaten Tojo Una-Una. 2) 

Mengetahui dan menganalisis pengaruh 

budaya organisasi terhadap kinerja pegawai 

pada Kantor Dinas Pendidikan, Pemuda dan 

Olahraga Kabupaten Tojo Una-Una. 3) 

Mengetahui dan menganalisis pengaruh 

motivasi berprestasi terhadap kinerja pegawai 

pada Kantor Dinas Pendidikan, Pemuda dan 

Olahraga Kabupaten Tojo Una-Una. 
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Kompetensi ini berkaitan dengan potensi yang 

dimiliki individu sumber daya manusia dalam 

berperilaku dan bertindak untuk mencapai 

tujuannya. 

Ada beberapa teori dan konsep yang 

digunakan untuk memahami pengertian 

kompetensi individu dalam konsepsi 

manajemen SDM antara lain teori jendela 

kompetensi, teori kualitas, teori pemecahan 

masalah, konsep kreasi, konsep kerja, konsep 

dinamika, konsep tim kerja, konsep siklus 

pengembangan diri, konsep mandiri dan 

konsep kemampuan terpadu. 

Teori orientasi kualitas oleh Stoner 

(2015) interpretasi kompetensi setiap individu 

yang berkompetensi tidak terlepas dari 

orientasi kualitas yang mengutamakan hasil 

kerja yang terbaik dari kerja keras  tanpa kenal 

lelah. Semakin banyak tantangan kerja 

semakin menciptakan peluang untuk 

mewujudkan orientasi kualitas. Teori orientasi 

kualitas ini berkaitan dengan permasalahan 

kompetensi individu.  

Teori pemecahan masalah atau problem 

solve yang dikemukakan oleh Silvatore (2017) 

bahwa rendahnya kualitas SDM menjadi 

masalah bagi organisasi dan salah satu solusi 

pemecahan masalah adalah peningkatan 

kompetensi individu. Ini menunjukkan bahwa 

dalam organisasi kompetensi berperan penting 

untuk pencapaian tujuan organisasi. 

Kompetensi yang profesional menjadi solusi 

dalam pemecahan masalah individu dan 

organisasi. 

Thierauf  (2018) pemahaman mengenai 

kompetensi individu mempunyai keterkaitan 

dengan konsep kerja yang menjelaskan setiap 

pekerjaan memerlukan orang berkompeten di 

bidangnya. Artinya, antara aktivitas kerja dan 

kompetensi menjadi satu kesatuan dalam 

menghasilkan penilaian tentang pekerjaan.  

Memahami konsep kerja tersebut di 

atas, ini relevan dengan konsep dinamika yang 

dikemukakan Rothwell (2017). Konsep  ini 

menjelaskan bahwa dalam diri manusia 

terdapat dinamika perilaku dan tindakan untuk 

rajin dan malas. Biasanya individu yang 

memiliki tingkat kerajinan berarti memiliki 

potensi kerja yang tinggi. Sebaliknya bila 

memiliki tingkat kemalasan berarti potensi 

kerja rendah. Pengertian potensi kerja adalah 

perubahan yang menentukan potensi seseorang 

berhasrat atau tidak dalam menghadapi 

pekerjaan.  

 

Penilaian keberhasilan organisasi 

melalui tim kerja menjadi aspek yang 

menentukan untuk berkembang dan maju. 

Stefhani (2016) tim kerja berkompeten 

menjadikan organisasi kuat dengan 

menempatan SDM sesuai bidang kerja yang 

ditekuni secara profesional.  

SDM yang berkembang dan maju 

mengikuti siklus pengembangan dirinya 

berupa pengetahuan, keterampilan, 

pengalaman dan sikap penguasaan. 

Profesionalisme kerja dari individu yang 

berkompeten dalam suatu organisasi 

diwujudkan dalam kemandirian kerja. Koch 

(2017) individu yang handal merupakan 

kompetensi kemandirian yang diterapkan 

melalui inisiatif dan inovatif dalam 

menjalankan aktivitas kerjanya.  

Sebelum memahami kajian budaya 

organisasi, maka terlebih dahulu perlu 

dipahami apa yang dimaksud dengan budaya, 

organisasi dan budaya organisasi. Menurut 

Robbins (2016) budaya adalah seperangkat 

nilai-nilai yang dipelajari, diyakini, memiliki 

standar pengetahuan, moral, hukum dan 

perilaku yang disampaikan oleh individu, 

organisasi atau masyarakat untuk bertindak 

sesuai kebiasaan dasar dalam memandang 

dirinya. Handy (2017) menyatakan organisasi 

adalah sekumpulan lebih dari satu orang yang 

melakukan kerjasama berdasarkan 

kepentingan dan tujuan yang ingin dicapai. 

Patricia (2017) menyatakan budaya organisasi 

adalah sekumpulan ideologi, simbol dan nilai 

inti yang kompleks dalam mempengaruhi cara 

pandang organisasi. 

Teori organization culture fundamental 

yang dikemukakan oleh Algerrow (2018) 

bahwa organisasi yang maju dan modern 

memiliki filosofi fundamental yang mengikat 

setiap anggota organisasi memiliki nilai 

perekat budaya dalam memajukan organisasi 

atau perusahaan. Nilai perekat budaya 

organisasi yang dimaksud yaitu kepekaan, 

kebebasan, keberanian dan keterbukaan dalam 

mengelola organisasi. 

Kajian penting yang mempengaruhi 

respon organisasi secara internal dan eksternal 

adalah budaya organisasi. Tunggal (2017) 

menyatakan budaya organisasi atau 

organization culture adalah sekumpulan 

asumsi penting mengenai organisasi yang di  

dalamnya terdapat unsur kepekaan, kebebasan, 

keberanian dan keterbukaan.  
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Berarti budaya organisasi merupakan 

sebuah kerangka kerja dalam menata dan 

mengarahkan perilaku orang dalam pekerjaan. 

Budaya organisasi menata dan mengarahkan 

seseorang untuk memiliki kepekaan tentang 

kegiatan organisasi, kebebasan dalam 

organisasi, keberanian mengembangkan 

eksistensi organisasi dan keterbukaan 

organisasi dalam menerima inovasi. Handy 

(2017) menyatakan mendiagnosis budaya 

organisasi tercermin pada teori kepekaan 

(sensitivity theory), teori kebebasan 

(independence theory), teori keberanian 

(braveness theory) dan teori keterbukaan 

(transparency theory).  

Seorang individu melakukan proses 

interaksi dengan sesamanya di dalam 

organisasi, baik antara pimpinan dan anggota 

maupun antar anggota sendiri. Organisasi 

mempunyai pembatasan-pembatasan tertentu. 

Setiap anggota organisasi yang melakukan 

hubungan interaksi dengan yang lainnya 

tidaklah didasarkan atas kemauan sendiri, akan 

tetapi dibatasi oleh peraturan tertentu. Robbins 

(2015) organisasi merupakan suatu kumpulan 

tata aturan. Melalui  tata aturan setiap 

organisasi maka dapat lebih mudah dibedakan 

suatu organisasi dengan kumpulan 

kemasyarakatan. Organisasi merupakan suatu 

kerangka hubungan yang berstruktur, yang di 

dalamnya berisi wewenang, tanggung jawab, 

dan pembagian kerja untuk menjalankan suatu 

fungsi tertentu. Hirarkhi atau tingkatan mulai 

dari pimpinan sampai pada bawahan atau staf. 

Uraian tersebut dapat dipahami  bahwa orang-

orang terlibat dalam organisasi harus tunduk 

pada suatu aturan untuk mengadakan 

kerjasama dan interaksi guna mencapai suatu 

tujuan bersama. 

Motivasi berasal dari kata "movere" 

yang berarti "dorongan atau daya penggerak". 

Menurut Rivai (2018), istilah motivasi secara 

harfiah diartikan sebagai “dorongan” yang 

timbul pada diri seseorang secara sadar atau 

tidak sadar untuk melakukan  tindakan sesuai 

tujuan tertentu. Istilah motivasi juga sering 

diartikan sebagai daya gerak, penyebab 

seseorang untuk melakukan berbagai aktivitas 

dengan  tujuan tertentu. 

Menurut Bangun (2012) pengertian 

motivasi adalah suatu kondisi yang mendorong 

orang lain untuk dapat melaksanakan tugas-

tugas sesuai dengan fungsinya dalam 

organisasi. Motivasi berarti suatu kondisi yang 

mendorong atau menjadi sebab seseorang 

melakukan suatu perbuatan/kegiatan, yang 

berlangsung secara sadar. 

Robbins (2016) menyatakan bahwa 

secara hirarki dan kronologis menurut 

Maslow, setiap manusia termotivasi untuk 

memenuhi kebutuhan utama, yaitu kebutuhan 

fisiologis. Setelah kebutuhan ini terpenuhi atau 

terpuaskan, barulah menginjak pada kebutuhan 

kedua (lebih tinggi) yaitu kebutuhan akan 

keamanan. Kebutuhan ketiga baru 

dilaksanakan setelah kebutuhan kedua 

terpenuhi. Proses seperti ini berjalan terus 

sampai akhirnya terpenuhi kebutuhan kelima 

(aktualisasi diri). Proses tersebut menunjukkan 

bahwa kebutuhan-kebutuhan itu saling 

tergantung dan saling menopang seseorang 

untuk termotivasi.  

Konsep motivasi berprestasi dalam 

kaitannya dengan kinerja pegawai,  menjadi 

sesuatu yang urgensi. Pegawai sebagai 

manusia memiliki motif untuk berprestasi. 

Seorang pegawai yang mempunyai motivasi 

tinggi maka akan berusaha melakukan yang 

terbaik, memiliki kepercayaan terhadap 

kemampuan untuk bekerja mandiri, bersikap 

optimis, memiliki ketidakpuasan atas prestasi 

yang telah diperoleh serta berusaha untuk terus 

bekerja dan berbuat melakukan hal yang 

berprestasi. Menurut Farida (2014) bahwa 

motivasi berprestasi bagi pegawai menjadi 

penting untuk mewujudkan motif prestasi yang 

diinginkan.  

Morgan (2013) menyatakan bahwa 

pengertian motivasi sebagai serangkaian 

prinsip untuk memberikan petunjuk 

pemahaman tentang dorongan, keinginan, 

kebutuhan, usaha dan tujuan yang datang dari 

motif seseorang. Mengemukakan tentang 

konsep motivasi ini berkaitan dengan teori 

drive atau lazim disebut kendali, yaitu suatu 

perilaku yang didorong ke arah tujuan oleh 

keadaan yang mendorong diri seseorang untuk 

berprestasi meningkatkan kinerjanya.  

Memahami teori motivasi berprestasi, 

sangat penting dalam peningkatan kinerja 

pegawai. Teori ini memberi pandangan bahwa 

kebutuhan untuk berprestasi adalah sesuatu 

yang berbeda dan dapat dibedakan dari 

kebutuhan yang lainnya. Menurut Farida 

(2014) berdasarkan pandangan David 

McCleland bahwa seseorang dianggap 

memiliki motivasi untuk berprestasi jika 

mempunyai keinginan untuk melakukan suatu 

karya berprestasi yang lebih baik dari prestasi 

karya orang lain. Ada tiga jenis kebutuhan 
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manusia menurut McClelland yaitu kebutuhan 

untuk berprestasi, kebutuhan untuk kekuasaan 

dan kebutuhan untuk berafiliasi. 

Konsep kinerja menurut Bernardin dan  

Russel  (2012) menyatakan bahwa: 

“performance is defined as the record of 

outcomes produced on a specified job function 

or activity during time period”. Pengertian 

kinerja lainnya dikemukakan oleh Simanjuntak 

(2015) bahwa kinerja adalah tingkat 

pencapaian hasil atas pelaksanaan tugas 

tertentu. Manajemen kinerja adalah 

keseluruhan kegiatan yang dilakukan untuk 

meningkatkan kinerja organisasi, termasuk 

kinerja masing-masing individu dan kelompok 

dalam suatu organisasi. 

Batasan mengenai kinerja oleh para ahli 

memberikan pengertian bahwa istilah kinerja 

berasal dari kata job performance atau actual 

performance yang artinya hasil kerja yang 

sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang. 

Menurut Mangkunegara (2014) kinerja adalah 

hasil kerja individu secara kuantitas, kualitas, 

yang sesuai waktu dengan menggunakan biaya 

minimal dalam melaksanakan tugas dan 

tanggungjawabnya dengan baik. Kinerja selalu 

menghasilkan kerja yang optimal dalam 

mewujudkan tujuan organisasi. 

Pengertian kinerja mengandung 

substansi pencapaian hasil kerja oleh 

seseorang. Kinerja merupakan cerminan hasil 

yang dicapai oleh seseorang atau sekelompok 

orang. Kinerja perorangan (individual 

performance) dengan kinerja lembaga 

(institutional performance) terdapat hubungan 

yang erat. Bila kinerja pegawai (individual 

performance) baik  maka kemungkinan besar 

kinerja lembaga (institutional  performance) 

juga baik. Melakukan penilaian atas kinerja  

para pegawai harus terdapat interaksi positif 

dan kontinyu antara para pejabat pimpinan dan 

bagian kepegawaian. 

Kinerja merupakan hasil kerja secara 

kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai oleh 

seorang pegawai dalam melaksanakan tugas 

sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya. Definisi kinerja menurut 

Mangkunegara (2015) adalah perbandingan 

hasil yang dicapai dengan peran serta tenaga 

kerja per satuan waktu (lazimnya per jam). 

Faustino Cardosa Gomes dalam 

Mangkunegara, (2015) mengemukakan 

definisi kinerja sebagai serangkaian efisiensi 

serta efektivitas sering dihubungkan dengan 

produktivitas. 

Menurut Mangkunegara (2015) kinerja 

pegawai adalah hasil kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai 

dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan kepadanya itu 

dapat. Disimpulkan bahwa kinerja SDM 

adalah prestasi kerja, atau hasil kerja (output) 

baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai 

SDM per satuan periode waktu dalam 

melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

Memahami pengertian di atas, kinerja 

individu diartikan sebagai kinerja seseorang 

dalam menghasilkan sebuah hasil kerja 

(kuantitas, kualitas, waktu dan biaya) untuk 

mewujudkan tujuan organisasi. Menurut 

Kusnadi (2013) bahwa kinerja adalah setiap 

gerakan, perbuatan, pelaksanaan, kegiatan atau 

tindakan yang diarahkan untuk mencapai 

tujuan atau target tertentu. Kinerja selalu 

berkaitan dengan hasil kerja secara nyata yang 

dapat dinilai dan diperhitungkan secara 

kuantitas, kualitas, efisien (waktu) dan efektif 

(biaya). 

Penilaian kinerja pegawai negeri sipil 

mengacu pada Ketentuan Pelaksanaan 

Peraturan Pemerintah Nomor 46 Tahun 2011 

tentang Penilaian Prestasi Kerja Pegawai 

Negeri Sipil di mana kinerja pegawai dinilai 

berdasarkan penilaian Sasaran Kerja Pegawai 

(SKP) dilakukan dengan menghitung tingkat 

capaian SKP yang telah ditetapkan untuk 

setiap pelaksanaan kegiatan tugas jabatan yang 

diukur dengan empat aspek yaitu kuantitas, 

kualitas, waktu dan biaya. 

Beberapa penelitian terdahulu dapat 

menjelaskan pengaruh variabel bebas terhadap 

variabel terikat yang digunakan dalam 

penelitian ini, diantaranya: Lovaly (2011) 

berjudul Analisis Perilaku kepemimpinan dan 

Komitmen organisasi terhadap Kepuasan 

Kerja untuk Meningkatkan Kinerja Pegawai 

Pemerintah Florida. Analisis data 

menggunakan anliisis regresi berganda. Hasil 

analisis membuktikan variabel independen 

perilaku kepemimpinan berrpemgaruh positif 

dan signifikant terhadap kinerja. Perilaku 

kepemimpinan berpengaruh positif  dan tidak 

signifikant terhadap kinerja. 

Hambert (2011) berjudul Compensation 

and Leadership Behavior toward, Satisfaction 

and Performance Australia College. Analisis 

data menggunakan analisis regresi berganda 

yang membuktikan perilaku kepemimpinan  
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berpengaruh positif dan tidak signifikan 

terhadap kinerja.  

Siddiq (2016) dengan judul Pengaruh 

Perilaku Kepemimpinan, Kompetensi terhadap 

Kinerja Karyawan Industri Kayu Olahan di 

Kota Makassar Sulawesi Selatan. Hasil 

penelitian berdasarkan hasil uji regresi 

berganda kompetensi berpengaruh negatif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Sementara kepemimpinan berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Utami (2016). Pengaruh Budaya 

organisasi, Kompetensi dan Kepemimpinan 

terhadap Kinerja karyawan PT. Astra Agro 

Lestari Tbk. Jakarta). Metode analisis yang 

digunakan adalah analisis regresi berganda. 

Terdapat pengaruh, kompetensi  dan 

kepemimpinan organisasi secara positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Budaya 

organisasi berpengaruh negatif dan tidak 

signifikan terhadap kinerja. 

Willy (2018) dengan judul Analisis 

Kompetensi dan gaya Kepemimpinan terhadap 

Kinerja pegawai pada Dinas Sosial provensi 

Sulawesi Utara. Analisis data menggunakan 

analisis regresi berganda. Hasil penelitian 

membuktikan bahwa kompentensi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai. Gaya kepemimpinan 

berpengaruh positif dan tidak signifikan 

terhadap kinerja pegawai.  

Berdasarkan tinjauan literatur dan 

penelitian terdahulu maka rumusan hipotesis 

dalam penelitian ini adalah:  

H1 : Kompetensi berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai pada Kantor 

Dinas Pendidikan, Pemuda dan Olahraga 

Kabupaten Tojo Una-Una. 

H2 : Budaya organisasi berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai pada Kantor 

Dinas Pendidikan, Pemuda dan Olahraga 

Kabupaten Tojo Una-Una. 

H3 : Motivasi berprestasi berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai pada 

Kantor Dinas Pendidikan, Pemuda dan 

Olahraga Kabupaten Tojo Una-Una.  

 

Berdasarkan hipotesis penelitian yang 

diajukan, maka model penelitian dapat dilihat 

pada gambar 1. 
 

 

 

 

 

Gambar 1. Model Penelitian  
 

 
 

Sumber: Hambert (2011) dan Willy (2018) . 

 

METODE PENELITIAN 

 

Jenis penelitian ini adalah kuantitatif 

yang dirancang untuk menjawab permasalahan 

yang telah dirumuskan dan tujuan yang hendak 

dicapai serta menguji hipotesis.   

Penelitian ini dilakukan pada Kantor 

Dinas Pendidikan, Pemuda dan Olahraga 

Kabupaten Tojo Una-Una. Alasan pemilihan 

lokasi ini karena ingin melihat sejauhmana 

kompetensi, budaya organisasi dan motivasi 

berprestasi terhadap kinerja pegawai di 

instansi tersebut. Waktu penelitian dilakukan 

selama dua bulan. Sumber data penelitian 

terdiri dari data primer dan sekunder. Data 

primer diperoleh melalui kuesioner dan 

sekunder berupa laporan dari instansi terkait.  

Populasi dalam penelitian ini adalah 

seluruh pegawai Kantor Dinas Pendidikan, 

Pemuda dan Olahraga Kabupaten Tojo Una-

Una yang berjumlah sebanyak 105 orang. 

Sampel adalah  sebagian dari populasi yang 

mewakili keseluruhan objek yang diteliti. 

Penarikan sampel ini didasarkan bahwa dalam 

suatu penelitian ilmiah tidak ada 

keharusan/tidak mutlak semua populasi harus 

diteliti secara keseluruhan tetapi dapat 

dilakukan terhadap sebagian saja dari populasi 

tersebut. Namun dalam penelitian ini, sampe 

diambil sesuai dengan jumlah populasi dengan 

menggunakan teknik full sampling atau 

menggunakan metode sensus. Jadi dengan 

demikian total sampel dalam penelitian ini 

adalah 105 responden.  

Metode pengumpulan data dalam 

penelitian ini adalah sebagai  berikut: 1) 

Observasi adalah peninjauan secara langsung 

ke lokasi penelitian untuk mengetahui keadaan 

atau kondisi sesungguhnya di lapangan guna 

memperoleh informasi berkaitan dengan data 
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penelitian. 2) Wawancara adalah tanya jawab 

dalam hal ini peneliti melakukan konfirmasi 

pada obyek penelitian. 3) Kuesioner adalah 

daftar pernyataan yang disebarkan dan 

diberikan kepada responden untuk menjawab 

pertanyaan dengan menconteng bobot sesuai 

asumsi kategori. 

Variabel penelitian yang digunakan 

yaitu: 1) Kompetensi, adalah kemampuan yang 

ditunjukkan SDM untuk menjalankan tupoksi. 

2) Budaya organisasi adalah aturan yang 

berlaku dalam sebuah organisasi yang telah 

mengakar untuk memajukan organisasi. 3) 

Motivasi berprestasi adalah dorongan dari 

dalam diri dan luar diri yang mengarahkan 

pegawai untuk mewujudkan prestasi dalam 

proses kedilklatan. 3) Kinerja adalah hasil 

kerja yang diperoleh pegawai dengan 

menggunakan segala potensinya untuk 

mewujudkan tujuan organisasi.  

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

Hasil uji validitas dalam penelitian 

ditunjukkan pada tabel 1: 

 

Tabel 1. Hasil Uji Validitas 

 
Sumber: data setelah diolah (2019). 

 

Hasil uji reliabilitas pada penelitian ini 

ditunjukkan pada tabel 2.  

 

 

 

 

 

Tabel 2. Hasil Uji Realibilitas 

 
Sumber: data setelah diolah (2019). 

 

Hasil perhitungan diperoleh dengan 

nilai koefisien regresi atas pengaruh 

kompetensi, budaya organisasi dan motivasi 

berprestasi terhadap kinerja pegawai pada 

Kantor Dinas Pendidikan, Pemuda dan 

Olahraga Kabupaten Tojo Una-Unadengan 

persamaan regresi liner berganda adalah 

sebagai berikut: 

Y = 3.253 + 0.794X1 + 0.625X2 + 0.829X3  

 

Persamaan regresi di atas terdapat nilai 

0 atau nilai konstanta sebesar 3.253. Hal ini 

menunjukkan bahwa jika variabel independent 

seluruhnya dianggap bernilai 0, maka kinerja 

pegawai (Y) adalah sebesar 3.253. Hal ini 

adalah indikasi dari pengaruh variabel lain 

yang tidak diteliti. Selain itu persamaan regresi 

linier berganda di atas, terdapat nilai koefisien 

regresi variabel bebas X adalah positif. Nilai 

koefisien X yang positif artinya apabila terjadi 

perubahan pada variabel X, akan 

menyebabkan perubahan secara searah pada 

variabel Y. Berdasarkan hasil analisis tersebut, 

maka : 1) Jika kompetensi (X1) ditingkatkan 

berupa pengetahuan, keterampilan, 

pengalaman dan sikap penguasaan, maka 

memberikan pengaruh terhadap kinerja 

pegawai (Y) sebesar 0.794 atau bila 

penambahan 1 persen kompetensi memberikan 

pengaruh terhadap kinerja pegawai sebesar 

79.4 persen. 2) Jika budaya organisasi (X2) 

diterapkan berupa inovatif, perhatian, orientasi 

hasil, tim kerja, agresif dan stabilitas, maka 

memberikan pengaruh terhadap kinerja 

pegawai (Y) sebesar 0.626 atau bila 

penambahan 1 persen budaya organisasi 

memberikan pengaruh terhadap kinerja 
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pegawai sebesar 62.5 persen. 3) Jika motivasi 

berprestasi (X3) terpenuhi berupa kebutuhan 

untuk berprestasi, kekuasaan dan afiliasi, maka 

memberikan pengaruh terhadap kinerja 

pegawai (Y) sebesar 0.829 atau bila 

penambahan 1 persen motivasi berprestasi 

memberikan pengaruh terhadap kinerja 

pegawai sebesar 82.9 persen. 

Hasil perhitungan uji-t dan koefisien 

korelasi parsialnya ditunjukkan pada table  3. 

Tabel 3. Hasil Uji t 

 
Sumber: data setelah diolah (2019). 

 

Hasil pengujian pengaruh kompetensi, 

budaya organisasi dan motivasi berprestasi 

terhadap kinerja pegawai pada Kantor Dinas 

Pendidikan, Pemuda dan Olahraga Kabupaten 

Tojo Una-Unaadalah sebagai berikut: 1) 
Variabel kompetensi (X1) dengan t-hitung = 

2.866 lebih besar dari standar t-tabel 1.99, 

yang berarti memiliki pengaruh signifikan 

dengan tingkat Sig. = 0.042 terhadap kinerja 

pegawai (Y), yang berarti menjawab hipotesis 

pertama dalam penelitian ini. 2) Variabel 

budaya organisasi (X2) dengan t-hitung = 

2.778 lebih besar dari standar t-tabel 1.99, 

yang berarti memiliki pengaruh signifikan 

dengan tingkat Sig. = 0.047 terhadap kinerja 

pegawai (Y), yang berarti menjawab hipotesi 

kedua dalam penelitian ini. 3) Variabel 

motivasi berprestasi (X3) dengan t-hitung = 

3.003 lebih besar dari standar t-tabel 1.99, 

yang berarti memiliki pengaruh signifikan 

dengan tingkat Sig. = 0.037 terhadap kinerja 

pegawai (Y), yang berarti menjawab hipotesi 

ketiga dalam penelitian ini. 

Kompetensi dan kinerja pegawai 

merupakan hal yang fundamental bagi setiap 

pegawai dalam menunjukkan potensi dirinya 

untuk memperoleh hasil kerja yang optimal. 

Bagi pegawai, kompetensi menjadi hal yang 

mendasar untuk melihat kemampuannya 

menjalankan pekerjaan yang diberikan. 

Kompetensi yang dimaksud dalam penelitian 

ini adalah seluruh kemampuan pegawai yang 

dimanfaatkan dan digunakan untuk 

menjalankan tugas pokok dan fungsinya sesuai 

pengetahuan, keterampilan, pengalaman, sikap 

penguasaan pegawai dalam bekerja. Kinerja 

pegawai yang dimaksud adalah hasil kerja 

yang diperoleh pegawai dari serangkaian 

proses kerja yang telah dilakukan berdasarkan 

pertimbangan penilaian hasil kerja dalam 

menyelesaikan semua pekerjaan yang 

dibebankan kepada pegawai pada Kantor 

Dinas Pendidikan, Pemuda dan Olahraga 

Kabupaten Tojo Una-Una.  

Berdasarkan hasil penelitian yang 

diamati tentang pengaruh budaya organisasi 

terhadap kinerja pegawai menunjukkan hasil 

yang berpengaruh positif dan signifikan. Hasil 

ini membuktikan hipotesis penelitian yang 

diajukan. Perlu untuk mempertimbangkan 

bahwa penerapan budaya organisasi 

berpengaruh terhadap kinerja, dikarenakan 

semua indikator berupa inovatif, perhatian, 

orientasi hasil, tim kerja, agresif dan stabilitas 

kerja sebagai indikator yang membangun 

variabel budaya organisasi telah diterapkan 

atau diaktualisasikan oleh setiap pegawai 

untuk meningkatkan kinerjanya.  

Kaitan dengan penelitian terdahulu 

terletak pada variabel yang diamati, dan alat 

analisis yang digunakan yaitu analisis regresi 

linier berganda. Sedangkan perbedaan terletak 

pada obyek penelitian, besar populasi dan 

sampel serta hasil penelitian. Hasil penelitian 

terdahulu yang relevan yaitu Tanika Utami 

(2016) yang secara langsung memberikan 

pengaruh tidak signifikan terhadap kinerja. 

Dalam penelitian ini budaya organisasi 

memberikan pengaruh yang signifikan 

terhadap kinerja, sehingga menjadi 

keterbaruan dari penelitian ini diantara 

penelitian terdahulu.  

Hasil penelitian setelah dilakukan olah 

data untuk pengaruh variabel motivasi 

terhadap kinerja yang dilakukan oleh pegawai 

Kantor Dinas Pendidikan, Pemuda dan 

Olahraga Kabupaten Tojo Una-Una 

membuktikan memberi pengaruh yang positif 

dan signifikan. Seorang pegawai dalam 

menjalankan aktivitas kerja membutuhkan 

motivasi yang tinggi. Motivasi yang dimaksud 

adalah dorongan dari dalam diri dan dari luar 

diri seorang pegawai untuk mewujudkan 

prestasi. Atas motivasi yang dimiliki oleh 

pegawai ini memberi pengaruh yang positif 

dan signifikan terhadap kinerja sebagai 

perwujudan dari sikap dan perilaku totalitas 

pegawai untuk mematuhi segala ketentuan 

yang berlaku dalam organisasi.  
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PENUTUP 

 

Berdasarkan analisis hasil penelitian dan 

pembahasan secara empiris dan teorisi, maka 

disimpulkan sebagai berikut: 1) Kompetensi 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

Memiliki kompetensi bagi seorang pegawai 

sangat dituntut dalam menjalankan tugas 

pokok dan fungsinya untuk meningkatkan 

kinerjanya pada Kantor Dinas Pendidikan, 

Pemuda dan Olahraga Kabupaten Tojo Una-

Una. 2) Budaya organisasi berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai. Ini berarti budaya 

organisasi berupa inovasi, perhatian, orientasi 

hasil, tim kerja, agresif dan stabilitas kerja 

memberikan penguatan dalam penerapan 

budaya organisasi dan hal ini memberi makna 

terhadap peningkatan kinerja pegawai pada 

Kantor Dinas Pendidikan, Pemuda dan 

Olahraga Kabupaten Tojo Una-Una. 3) 

Motivasi berprestasi berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai. Ini berarti terpenuhinya 

motivasi berupa kebutuhan berprestasi, 

kekuasaan dan afiliasi memberikan dorongan 

dan semangat kepada setiap pegawai untuk 

meningkatkan kinerjanya pada Kantor Dinas 

Pendidikan, Pemuda dan Olahraga Kabupaten 

Tojo Una-Una.  

Berdasarkan simpulan yang 

dikemukakan, maka disarankan sebagai 

berikut: 1) Bagi setiap pegawai dituntut untuk 

selalu mengembangkan kompetensinya yang 

menentukan dalam peningkatan kinerja 

pegawai. 2) Budaya organisasi terus 

ditingkatkan untuk menumbuhkan inovasi 

perhatian, melakukan orientasi hasil, 

memperkuat tim kerja, bekerja agresif dan 

selalu memperhatikan kestabilan kerja dalam 

meningkatkan kinerja pegawai. 3) Setiap 

pegawai terus meningkatkan motivasinya 

dengan berprestasi, menguasai bidang kerja, 

selalu bersosialisasi dengan lingkungannya, 

sehingga kinerjanya terus mengalami 

peningkatan. 
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