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Abstrak 

Artikel ini bertujuan untuk menguji berapa besar pengaruh motivasi dan budaya kerja Terhadap kinerja 
pegawai, baik secara parsial maupun bersama-sama. Masalah difokuskan pada Pengaruh Motivasi dan 
Budaya Kerja serta kaitanya dengan kinerja pegawai pada kantor Camat Abab Kabupaten Pali. Penelitian 
ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan 100 responden yang dipilih melalui proporsional 
stratified random sampling. Instrumen penelitian meliputi kuisioner, observasi, dan dokumentasi. Data 
dikumpulkan melalui kuisioner, observasi langsung, dan dokumentasi. Analisis data menggunakan uji F 
(ANOVA) dan uji t (T-Test), dengan dukungan hasil observasi, untuk menguji hipotesis yang ditetapkan. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh sebesar 3,7% terhadap kinerja pegawai di 
Kantor Camat ABAB Kabupaten Pali. Di sisi lain, budaya kerja memiliki pengaruh yang lebih dominan, 
yakni sebesar 98,3% terhadap kinerja pegawai di kantor tersebut. Secara keseluruhan, motivasi dan 
budaya kerja bersama-sama berpengaruh sebesar 98,3% terhadap kinerja pegawai di Kantor Camat 
ABAB Kabupaten Pali. 
Kata kunci: Motivasi; Budaya Kerja; Kinerja. 
 

Abstract 
This article aims to examine how much influence motivation and work culture have on employee 
performance, both partially and jointly. The problem centers on the influence of work motivation and culture 
and its relationship to employee performance at the Abab sub-district office, Pali Regency. This research 
used a quantitative approach with 100 respondents selected through proportional stratified random 
sampling. Research instruments include questionnaires, observation and documentation. Data was collected 
through questionnaires, direct observation and documentation. Data analysis uses the F test (ANOVA) and 
t test (T-Test), with support from observation results, to test the stated hypothesis. The results of the research 
show that motivation has an influence of 3.7% on employee performance at the ABAB Subdistrict Office, Pali 
Regency. On the other hand, work culture has a more dominant influence, namely 98.3%, on employee 
performance in the office. Overall, motivation and work culture together have an influence of 98.3% on 
employee performance at the ABAB Subdistrict Office, Pali Regency. 
Keywords: Motivation; Work Culture; Performance. 
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PENDAHULUAN  
Program percepatan reformasi birokrasi menuju birokrasi yang bersih dan profesional 

memerlukan pengukuran kinerja yang tepat. Pengukuran ini sangat penting untuk memastikan 
bahwa setiap langkah yang diambil dalam reformasi birokrasi memberikan hasil yang diharapkan 
dan mendukung tercapainya tujuan yang telah ditetapkan. Dengan adanya pengukuran kinerja 
yang akurat, instansi pemerintah dapat menilai efektivitas dari berbagai inisiatif reformasi yang 
telah dijalankan, serta mengidentifikasi area-area yang memerlukan perbaikan lebih lanjut. 

Penilaian Kinerja Pegawai diukur berdasarkan Peraturan Pemerintah (PP) Nomor 11 Tahun 
2011 tentang Penilaian Prestasi Kinerja. PP ini menyediakan kerangka kerja yang jelas dan 
terstruktur untuk mengevaluasi kinerja pegawai negeri sipil secara obyektif dan transparan. 
Sistem penilaian ini mencakup berbagai aspek kinerja, termasuk capaian hasil kerja, kompetensi, 
dan perilaku kerja, yang semuanya berkontribusi terhadap penilaian keseluruhan seorang 
pegawai. Dengan pendekatan ini, diharapkan penilaian kinerja dapat memberikan gambaran yang 
komprehensif tentang kontribusi masing-masing pegawai terhadap tujuan organisasi (Anggraini 
et al., n.d.; Latief et al., 2019; Sidabutar et al., 2023; Suharyanto et al., 2022). 

Tujuan utama dari PP Nomor 11 Tahun 2011 adalah meningkatkan prestasi dan kinerja 
pegawai. Dengan menilai kinerja pegawai secara sistematis dan obyektif, pemerintah dapat 
mengidentifikasi pegawai yang menunjukkan prestasi tinggi dan memberikan mereka 
penghargaan yang sesuai. Sebaliknya, bagi pegawai yang kinerjanya belum memenuhi standar, 
dapat diberikan bimbingan dan pelatihan untuk membantu mereka meningkatkan kinerja mereka. 
Dengan demikian, sistem penilaian kinerja ini tidak hanya berfungsi sebagai alat evaluasi, tetapi 
juga sebagai sarana pengembangan pegawai. 

Implementasi penilaian kinerja yang efektif akan berdampak langsung pada peningkatan 
kualitas layanan publik. Pegawai yang termotivasi dan dihargai atas kinerjanya akan cenderung 
bekerja lebih keras dan memberikan layanan yang lebih baik kepada masyarakat. Pada akhirnya, 
ini akan mendukung tercapainya birokrasi yang bersih, profesional, dan berorientasi pada 
pelayanan, yang merupakan tujuan utama dari program percepatan reformasi birokrasi. Dengan 
demikian, pengukuran kinerja yang tepat tidak hanya penting untuk pengembangan pegawai, 
tetapi juga untuk peningkatan kualitas keseluruhan birokrasi di Indonesia (Anastacia et al., 2021a; 
Luahambowo et al., 2022; Manik et al., n.d.; Windy et al., 2023). 

Penilaian kinerja adalah gambaran sistematis tentang kebaikan dan kelemahan dari 
pekerjaan individu atau kelompok (Budihardjo, 2015; Lanny et al., 2022; WIDATI, 2008). 
Meskipun ada masalah teknis seperti pemilihan format dan masalah manusia seperti resistansi 
penilai serta hambatan hubungan antar individu, penilai kinerja harus mampu mengatasinya. 
Beberapa kriteria yang digunakan untuk menilai kinerja menurut adalah kualitas, kuantitas, 
ketepatan waktu, efektivitas biaya, dan kebutuhan supervise (Rajab et al., 2022; Reza & Salam, 
2014; Sulandari et al., 2019). 

Ketidakstabilan ekonomi global berdampak pada kebutuhan hidup Pegawai Negeri Sipil 
(PNS), yang dapat menurunkan motivasi kerja mereka. Teori hierarki kebutuhan oleh Maslow 
mencakup lima kebutuhan dasar: fisiologi, keamanan, sosial, penghargaan, dan aktualisasi diri. 
Terbatasnya sumber daya, pengaruh ekonomi, dan faktor lainnya dapat membuat kebutuhan ini 
sulit terpenuhi, yang akhirnya berdampak buruk pada kinerja pegawai. Hal ini memaksa daerah 
untuk membiayai seluruh kegiatan pemerintah dan pembangunan yang menjadi kewenangan 
daerah tersebut. 

Sebagai upaya dalam memperbaiki kinerja, faktor motivasi sangat penting bagi pegawai. 
Motivasi merupakan hasil dari sejumlah proses internal atau eksternal yang menyebabkan sikap 
antusiasme dan persistensi dalam melaksanakan kegiatan tertentu (Arianto et al., 2016, 2016; 
Badri & Aziz, 2011). Motivasi yang kuat dari pegawai dan pemimpin organisasi akan meningkatkan 
kinerja dan mendukung visi Kecamatan ABAB.  

Organisasi dengan sumber daya manusia yang baik mampu mengelola segala sumber daya 
dan menghasilkan kinerja yang baik dari pegawainya (Hidayat, 2014; Khairuddin, 2020; Masitha, 
2023; I. A. Purba & Ponirin, 2013). Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai meliputi 
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motivasi, kondisi pekerjaan, lingkungan, imbalan, dan tunjangan (Anastacia et al., 2021a; 
Darmanto, 2015; Sihombing & Sihombing, 2014). Oleh karena itu, organisasi harus dapat 
membangkitkan motivasi pekerjanya agar memiliki kinerja yang baik.  

Banyak cara yang dapat dilakukan untuk meningkatkan kinerja pegawai, seperti 
mengadakan diklat, memberikan upah yang layak, memotivasi, dan menciptakan lingkungan kerja 
yang baik (Anastacia et al., 2021b; Arifin et al., 2022; Putri et al., 2021). Budaya kerja yang baik dan 
kuat harus menjadi fokus utama karena merupakan landasan teori untuk mencapai kesuksesan 
dengan mewujudkan nilai-nilai yang memberikan arahan dan petunjuk tentang perilaku semua 
elemen dalam perusahaan, mulai dari pimpinan hingga pekerja paling bawah. 

Dalam menentukan keberhasilan penyelenggaraan pelayanan, kompetensi yang 
diindikasikan melalui sikap dan perilaku yang profesional serta penuh loyalitas terhadap tanggung 
jawab sangat diperlukan. Dengan budaya organisasi yang melekat pada ASN, nilai-nilai yang 
dimiliki akan memotivasi setiap karyawan sehingga mendorong kinerja individu secara optimal. 
Kecamatan ABAB sebagai pelaksana penyelenggaraan pelayanan administratif harus selalu 
berusaha memberikan pelayanan berkualitas kepada masyarakat.  

Pelayanan e-KTP dan Kartu Keluarga di Kantor Camat menuntut aparat yang profesional 
dengan sistem dan prosedur pelayanan yang transparan dan terpadu, serta partisipasi masyarakat 
yang responsif dan adaptif terhadap setiap perubahan. Pelayanan yang baik harus didukung oleh 
pegawai yang handal, berkompeten, dan mampu melaksanakan tugas pokok dan fungsi sesuai 
dengan tanggung jawab yang dibebankan kepadanya. Dalam menyikapi perubahan saat ini, 
organisasi harus meningkatkan kapasitas manajemen untuk mengantisipasi peristiwa dan 
perubahan yang akan datang, serta memiliki strategi untuk mengatasi masalah yang timbul 
termasuk strategi dalam meningkatkan budaya kerja (Nababan et al., 2022; J. F. Purba et al., 2019; 
Saputra et al., 2022; Sidabutar et al., 2023). 

Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji berapa besar pengaruh motivasi dan budaya 
kerja Terhadap kinerja pegawai, baik secara parsial maupun bersama-sama dalam meningkatkan 
kinerja pegawai pada kantor Camat Abab Kabupaten Pali. 

 
METODE PENELITIAN  

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan tujuan mengukur pengaruh 
motivasi dan budaya kerja terhadap kinerja pegawai di Kantor Camat Abab Kabupaten Pali. Subjek 
penelitian terdiri dari 100 orang pegawai yang dipilih menggunakan teknik propotionate stratified 
random sampling untuk memastikan setiap strata dalam populasi terwakili secara proporsional. 
Alat penelitian meliputi kuisioner, observasi, dan dokumentasi. Kuisioner digunakan untuk 
mengumpulkan data mengenai motivasi, budaya kerja, dan kinerja pegawai, dengan skala Likert 
sebagai alat ukur persepsi responden. Observasi dilakukan untuk mendukung dan 
mengkonfirmasi data yang diperoleh dari kuisioner, sementara dokumentasi digunakan untuk 
mengumpulkan data sekunder yang relevan dari laporan dan dokumen resmi. 

Variabel yang diukur dalam penelitian ini terdiri dari variabel independen, yaitu motivasi 
dan budaya kerja, serta variabel dependen, yaitu kinerja pegawai. Data yang dikumpulkan 
dianalisis menggunakan uji F (ANOVA) untuk menguji pengaruh simultan variabel independen 
terhadap variabel dependen, serta uji t untuk menguji pengaruh masing-masing variabel 
independen secara parsial. Hasil observasi digunakan untuk mendukung dan memvalidasi hasil 
analisis kuantitatif. 

Metode penelitian ini dirancang untuk memberikan gambaran yang jelas tentang bagaimana 
motivasi dan budaya kerja mempengaruhi kinerja pegawai (Sugiyono & Lestari, 2021). Dengan 
menggunakan kuisioner untuk mengumpulkan data numerik dan teknik propotionate stratified 
random sampling untuk memastikan sampel yang representatif, penelitian ini dapat memberikan 
hasil yang dapat digeneralisasi ke seluruh populasi pegawai di Kantor Camat Abab. Analisis data 
yang dilakukan menggunakan uji F dan uji t memastikan bahwa pengaruh variabel independen 
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terhadap variabel dependen dapat diidentifikasi secara akurat. Hasil penelitian ini diharapkan 
dapat memberikan rekomendasi praktis untuk meningkatkan kinerja pegawai melalui 
peningkatan motivasi dan penguatan budaya kerja. 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 

Kabupaten Penukal Abab Lematang Ilir (PALI) merupakan daerah otonom baru sejak tahun 
2013 sesuai Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 7 Tahun 2013 Tentang Pembentukan 
Kabupaten Penukal Abab Lematang Ilir Di Provinsi Sumatera Selatan  dengan daerah induk yakni 
Kabupaten Muara Enim. Berdasarkan yuridis, ibukota Kabupaten PALI terletak di Kecamatan 
Talangubi. Pembentukan Kabupaten Penukal Abab Lematang Ilir yang merupakan pemekaran dari 
Kabupaten Muara Enim terdiri atas 5 (lima) kecamatan, yaitu Kecamatan Talang Ubi, Kecamatan 
Penukal Utara, Kecamatan Penukal, Kecamatan Abab, dan Kecamatan Tanah Abang. Kabupaten 
Penukal Abab Lematang Ilir memiliki luas wilayah keseluruhan Â±1.840 km2 dengan jumlah 
penduduk Â±168.641 jiwa pada tahun 2012 dan terdiri atas 72 (tujuh puluh dua) desa/kelurahan. 

Data penelitian dikumpulkan dengan cara membagikan kuesioner secara langsung kepada 
responden yang berhasil ditemui. pengumpulan data secara langsung ini bertujuan agar lebih 
efektif untuk meningkatkan respon rate responden. Kuesioner tersebut diberikan kepada 
responden yang merupakan Pegawai di Instansi Terkait  dan Masyarakat di Kecamatan ABAB. 
Survey dengan kuesioner dilakukan pada penelitian ini dengan mengambil 100 responden. 
Adapun teknik yang digunakan dalam pengambilan sampel adalah dengan menggunakan teknik 
accidental sampling yaitu teknik penentuan sampel berdasarkan kebetulan, yaitu siapa saja yang 
secara kebetulan bertemu dengan peneliti dapat digunakan sebagai sampel, bila dipandang orang 
yang kebetulan ditemui itu cocok sebagai sumber data. 
 

Tabel 1. Hasil Uji Realiabilitas 

No Variabel Alpha Cronbach Keterangan 

1 
2 
3 

Motivasi (X1) 
Budaya Kerja (X2) 
Kinerja (Y) 

0,396 
0,688 
0,690 

Reliable 

Sumber: Output SPSS 25 (data diolah, 2020) 

 
Tabel 2. Hasil Uji Normalitas X1, X2, Terhadap Y 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 
Unstandardized 
Residual X1X2 

Unstandardized 
Residual X2 

Unstandardized 
Residual X1 

N 100 100 100 

Normal Parametersa,b Mean ,0000000 ,0000000 ,0000000 

Std. Deviation ,40572187 ,40600332 3,03673089 

Most Extreme Differences Absolute ,425 ,433 ,095 

Positive ,425 ,433 ,095 

Negative -,338 -,354 -,060 

Test Statistic ,425 ,433 ,095 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,000c ,000c ,027c 

a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
Sumber : Output SPSS 25 (data diolah, 2020) 

 
Berdasarkan Tabel 1 tentang hasil uji reliabilitas, diperoleh nilai Alpha Cronbach Motivasi 

(0,396), Budaya Kerja (0,688) dan Kinerja (0,690). Nilai Alpha Cronbach jika dibandingkan dengan 
nilai r tabel dengan nilai N=100 pada distribusi nilai r tabel dengan signifikansi 10% diperoleh 
nilai r tabel 0.1654. Dapat disimpulkan bahwa Alpha X1 = 0,396, X2 = 0,688, dan Y=0,690 > r tabel 
= 0,1654. Artinya indikator angket kelima variabel dikatakan reliabel atau terpercaya sebagai alat 
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pengumpulan data dalam penelitian. Dengan demikian dapat dinyatakan keseluruhan skala 
pengujian untk keempat variabel penelitian dapat diterima dan telah memenuhi syarat validitas 
suatu instrumen. 

Dari hasil perhitungan dengan proses SPSS didapatkan hasil uji normalitas dengan Uji One-
Sample Kolmogorov-Smirnov Z Test, seperti yang termuat pada Tabel 2. Berdasarkan Tabel 2. 
terlihat nilai signifikansi X1 terhadap Y  
(0,000<0,05), X2 terhadap Y (0,000<0,05), X1 terhadap Y (0,027>0,05), X2 terhadap Y 
(0,000<0,05) dan X1, X2, diuji secara bersamaan terhadap Y (0,0027<0,05), maka disimpulkan data 
yang diuji X1 terhadap Y, data uji X2 terhadap Y, dan X1, X2, diuji secara bersamaan terhadap Y 
berdistribusi normal. 

Tabel 3. Hasil Uji Linearitas X1 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 35,088 1 35,088 3,767 0,055b 

Residual 912,952 98 9,316   

Total 948,040 99    

a. Dependent Variable: Kinerja (Y) 

b. Predictors: (Constant), Motivasi (X1) 

Sumber : Output SPSS 25 (data diolah, 2020) 

 
Berdasarkan Tabel 4 hasil uji linieritas pada distribusi diperoleh F 3,767 dengan Sig 0,055, 

maka hubungan variabel dalam penelitian ini adalah linear. 
 

Tabel 4 Hasil Uji Linearitas X2 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 931,721 1 931,721 5595,225 0,000b 

Residual 16,319 98 0,167   

Total 948,040 99    

a. Dependent Variable: Kinerja (Y) 

b. Predictors: (Constant), Budaya Kerja (X2) 

Sumber : Output SPSS 25 (data diolah, 2020) 

 
Berdasarkan Tabel 4 hasil uji linieritas pada distribusi diperoleh F 5595,225 dengan Sig 

0,000, maka hubungan variabel dalam penelitian ini adalah linear. 
 

Tabel 5. Hasil Uji Linearitas X1, X2, 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 931,744 2 465,872 2772,976 ,000b 

Residual 16,296 97 ,168   

Total 948,040 99    

a. Dependent Variable: Kinerja (Y) 

b. Predictors: (Constant), Motivasi (X1), Budaya Kerja (X2) 
Sumber : Output SPSS 25 (data diolah, 2020) 

 
Berdasarkan Tabel 5 hasil uji linieritas pada distribusi diperoleh F 2772,976 dengan Sig 0  

maka hubungan variabel dalam penelitian ini adalah linear. 
 Uji multikolinieritas dilakukan untuk mengetahui, apakah ada collinearity atau tidak 

diantara variabel bebas. Cara yang digunakan adalah dengan menghitung tolerance dan Variance 
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Inflation Factor (VIF). Dari hasil perhitungan komputer dengan program SPSS diperoleh nilai 
Tolerance untuk masing-masing variabel berikut. 

Tabel 6. Hasil Uji Multikolinearitas X1 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

Correlations 
Collinearity 
Statistics 

B 
Std. 
Error Beta 

Zero-
order Partial Part Tolerance VIF 

1 (Constant) 29,880 6,181  4,835 0,000      

Motivasi (X1) 0,308 0,159 0,192 1,941 0,055 0,192 0,192 0,192 1,000 1,000 

a. Dependent Variable: Kinerja (Y) 

Sumber : Output SPSS 25 (data diolah, 2020) 

 
Dari Tabel 6 Hasil Uji Multikolinearitas variabel X1 terhadap Y, standard error lebih dari 1, 

yaitu 6,181 dan nilai koefisien beta kurang dari satu, dimana X1 = 0,308. Untuk itu, dapat dikatakan 
nilai standard error tinggi dan multikolinearitas tidak terdeteksi. Nilai Tolerance 1,000 > 0,10 dan 
VIF 1,000>10,00. Maka dapat disimpulkan variabel Motivasi tidak terjadi multikolinearitas. 
 

Tabel 7. Hasil Uji Multikolinearitas X2 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardize
d Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

Correlations 
Collinearity 
Statistics 

B 
Std. 
Error Beta 

Zero-
order 

Partia
l Part 

Toleranc
e VIF 

1 (Constant) 0,660 0,552  1,195 0,235      

Budaya Kerja (X2) 0,986 0,013 0,991 74,801 0,000 0,991 0,991 0,991 1,000 1,000 

a. Dependent Variable: Kinerja (Y) 

Sumber : Output SPSS 25 (data diolah, 2020) 

 
Dari Tabel 7. Hasil Uji Multikolinearitas variabel X2 terhadap Y, standard error kurang dari 1, 

yaitu 0,552 dan nilai koefisien beta kurang dari satu, dimana X2 = 0,986. Untuk itu, dapat dikatakan 
nilai standard error rendah dan multikolinearitas tidak terdeteksi. Nilai Tolerance 1,000 > 0,10 
dan VIF 1,000 > 10,00. Maka dapat disimpulkan variabel Motivasi tidak terjadi multikolinearitas. 
 

Tabel 8. Hasil Uji Multikolinearitas X1, X2, 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) ,929 ,920  1,010 ,315 

Budaya Kerja (X2) ,987 ,014 ,992 73,055 ,000 

Motivasi (X1) -,008 ,022 -,005 -,367 ,714 

a. Dependent Variable: Kinerja (Y) 
Sumber : Output SPSS 25 (data diolah, 2020) 

Dari Tabel 4.19, Hasil Uji Multikolinearitas variabel X1, X2, terhadap Y, standard error kurang 
dari 1, yaitu 0,920 dan nilai koefisien beta X1, X2 kurang dari satu, dimana X1, = -0,008, X2, =0,987,  
X1, = 0,000, X2 = 0,929 secara bersama-sama nilai standard error rendah dan multikolinearitas 
tidak terdeteksi. Nilai Tolerance X1=0,022>0,10,  X2=0,014>0,10. 
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Tabel 9. Hasil Uji Heterosdesastisitas 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

Correlations 
Collinearity 
Statistics 

B 
Std. 
Error Beta 

Zero-
order Partial Part 

Toleranc
e VIF 

1 (Constant) 4,646E-15 0,000  . .      

Motivasi (X1) 0,000 0,000 0,000 . . 0,192 1,000 0,000 0,955 1,047 

Budaya Kerja (X2) 0,000 0,000 0,000 . . 0,991 1,000 0,000 0,017 60,541 

a. Dependent Variable: Kinerja (Y) 

Sumber: Output SPSS 25 (data diolah, 2020) 

 
Berdasarkan Tabel 9 diketahui nilai signifikansi variabel X1  

0,000 < 0,05, artinya terjadi heteroskedatisitas sedangkan nilai signifikansi variabel X2 0,000 < 
0,05, artinya terjadi heteroskedatisitas. Untuk mendeteksi ada tidaknya gejala heteroskedastisitas. 

 
Pengujian Hipotesis 
Hipotesis 1 

Hipotesis
  

: Motivasi berpengaruh Terhadap Kinerja Pegawai Kantor Camat 
ABAB; 

 
Tabel 10. Model Summaryb Variabel X1 

Model Summaryb 

Model R R Square 
Adjusted R 
Square 

Std. Error of 
the Estimate 

Change Statistics 

R Square 
Change F Change df1 df2 

Sig. F 
Change 

1 0,192a 0,037 0,027 3,052 0,037 3,767 1 98 0,055 

a. Predictors: (Constant), Motivasi (X1) 

b. Dependent Variable: Kinerja (Y) 

Sumber : Output SPSS 25 (data diolah, 2020) 

   
Dari hasil perhitungan Tabel 10. model summary variabel Motivasi (X1), didapatkan nilai R  

Square (R2) 0,037 atau 3,7%.  
 

Tabel 11. Koefisien Variabel X1 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

Correlations 
Collinearity 
Statistics 

B Std. Error Beta Zero-order Partial Part Tolerance VIF 

1 (Constant) 29,880 6,181  4,835 0,000      

Motivasi (X1) 0,308 0,159 0,192 1,941 0,055 0,192 0,192 0,192 1,000 1,000 

a. Dependent Variable: Kinerja (Y) 

Sumber : Output SPSS 25 (data diolah, 2020) 

 
Berdasarkan Tabel 10, Koefisien Variabel X1 dari hasil hitungan SPSS adalah PX1 = 29,880. 

a. Uji t 
Berdasarkan di atas, diperoleh koefisien Jalur (PX1) = 29,880 dengan nilai 

 thitung = 1,941 pada nilai ttabel = 1,29043. Nilai tersebut mengungkapkan  
thitung > ttabel, artinya koefisien jalur ini signifikan, temuan ini dapat diinterprestasikan bahwa 
Motivasi (X1) berpengaruh Terhadap Kinerja Pegawai Kantor Camat ABAB; 
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b. Uji Koefisien Determinasi 
Dari hasil perhitungan Tabel di atas model summary variabel Motivasi (X1) untuk uji 

determinasi Nilai Square (R2) 0,037 atau 3,7%. Hal ini berarti variasi variabel dependen dapat 
dijelaskan oleh variabel independen 3,7%, dan sisanya (96,3%) dipengaruhi oleh variabel lainnya. 
Untuk itu disimpulkan Motivasi berpengaruh 3,7% terhadap Kinerja, dan sisanya (96,3%) 
dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti. 
c. Persamaan Regresi Linear Sederhana 

Berdasarkan Tabel di atas Coefficientsa X1 kolom B pada contant (a) 29,880 dan nilai X1 (b) 
0,308, sehingga persamaan regresinya sebagai berikut : 

Ŷ  = a + b1X1  
Ŷ  = 29,880 + 0,308 X1  
Koefisien b dinamakan koefisien arah regresi dan menyatakan perubahan  

rata–rata variabel Kinerja (Y) untuk setiap perubahan variabel Motivasi (X1) sebesar satu satuan, 
terjadi pertambahan bila b bertanda positif dan penurunan bila b bertanda negatif. Persamaan Ŷ 
memiliki makna: 

a. Konstanta 29,880 menyatakan bahwa jika tidak ada nilai X1, maka nilai Ŷ   
29,880. 

b. Koefisien regresi X1 0,308 menyatakan setiap penambahan 1 nilai X1, maka nilai Ŷ  
bertambah 0,308. 

Dari output di atas, dapat diketahui nilai thitung = 11,597 pada nilai signifikansi 0,055 > 0,05, 
Artinya koefisien jalur ini ti signifikan, maka diinterprestasikan Motivasi (X1) berpengaruh 
signifikan terhadap Kinerja Pegawai Kantor Camat ABAB; 
 
Hipotesis 2 

Hipotesis : Budaya Kerja berpengaruh Terhadap Kinerja Pegawai Kantor 
Camat ABAB; 

 
Tabel 12. Model Summaryb Variabel X2 

Model Summaryb 

Model R R Square 
Adjusted R 
Square 

Std. Error of 
the Estimate 

Change Statistics 

R Square 
Change F Change df1 df2 Sig. F Change 

1 0,991a 0,983 0,983 0,408 0,983 5595,225 1 98 0,000 

a. Predictors: (Constant), Budaya Kerja (X2) 

b. Dependent Variable: Kinerja (Y) 

Sumber : Output SPSS 25 (data diolah, 2020) 

 
Dari hasil perhitungan Tabel 12., model summary variabel Budaya Kerja (X2), didapatkan 

nilai R  Square (R2) 0,983 atau 98,3%.  
 

Tabel 13. Koefisien Variabel X2 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

Correlations 
Collinearity 
Statistics 

B Std. Error Beta Zero-order Partial Part Tolerance VIF 

1 (Constant) 0,660 0,552  1,195 0,235      

Budaya Kerja (X2) 0,986 0,013 0,991 74,801 0,000 0,991 0,991 0,991 1,000 1,000 

a. Dependent Variable: Kinerja (Y) 

Sumber : Output SPSS 25 (data diolah, 2020) 

 
Berdasarkan Tabel 13, Koefisien Variabel X2 dari hasil hitungan SPSS adalah PX1 = 0,660. 

a. Uji t 
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Berdasarkan Tabel 13., diperoleh koefisien Jalur (PX1) = 0,660 dengan nilai 
 thitung = 68,589 pada nilai ttabel = 1,29043. Nilai tersebut mengungkapkan  
thitung > ttabel, artinya koefisien jalur ini signifikan, temuan ini dapat diinterprestasikan bahwa 
Budaya Kerja (X2) berpengaruh Terhadap Kinerja Pegawai Kantor Camat ABAB; 

b. Uji Koefisien Determinasi 
Dari hasil perhitungan Tabel 13., model summary variabel Budaya Kerja (X2) untuk uji 

determinasi Nilai Square (R2) 0,983 atau 98,3%. Hal ini berarti variasi variabel dependen dapat 
dijelaskan oleh variabel independen 98,3%, dan sisanya (1,7%) dipengaruhi oleh variabel lainnya. 
Untuk itu disimpulkan Budaya Kerja berpengaruh 98,3% terhadap Kinerja dan sisanya (1,7%) 
dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti. 

c. Persamaan Regresi Linear Sederhana 
  Berdasarkan Tabel 13., Coefficientsa X2 kolom B pada contant (a) 0,660 dan nilai X2 (b) 

0,986, sehingga persamaan regresinya sebagai berikut: 
Ŷ  = a + b2X2  
Ŷ  = 0,660 + 0,986 X2  
Koefisien b dinamakan koefisien arah regresi dan menyatakan perubahan  

rata–rata variabel Kinerja (Y) untuk setiap perubahan variabel Budaya Kerja (X2) sebesar satu 
satuan, terjadi pertambahan bila b bertanda positif dan penurunan bila b bertanda negatif. 
Persamaan Ŷ memiliki makna: 

a. Konstanta 0,660 menyatakan bahwa jika tidak ada nilai X2, maka nilai Ŷ  0,660. 
b. Koefisien regresi X2 0,986 menyatakan setiap penambahan 1 nilai X2, maka nilai Ŷ  

bertambah 0,986. 
Dari output di atas, dapat diketahui nilai thitung = 68,589 pada nilai signifikansi 0,000 < 0,05, 

Artinya koefisien jalur ini tidak signifikan, maka diinterprestasikan Budaya Kerja (X2) 
berpengaruh tidak signifikan terhadap Kinerja Pegawai Kantor Camat ABAB; 

 
Hipotesis 3 

Hipotesis : Motivasi dan Budaya Kerja berpengaruh Terhadap Kinerja 
Pegawai Kantor Camat ABAB; 

 
Tabel 14. Model Summaryb Variabel X1,X2, 

Model Summaryb 

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

1 ,991a ,983 ,982 ,410 

a. Predictors: (Constant), Budaya Kerja (X2), Motivasi (X1) 

b. Dependent Variable: Kinerja (Y) 

Sumber : Output SPSS 25 (data diolah, 2020) 

   
Dari hasil perhitungan Tabel 14., model summary variabel Motivasi (X1), dan Budaya Kerja 

(X2) secara bersamaan didapatkan nilai R Square (R2) 0,983 atau 98,3%.  
 

Tabel 15. Koefisien Variabel 
Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients t Sig. 
B Std. Error Beta   

1 (Constant) ,929 ,920  1,010 ,315 

Budaya Kerja (X2) ,987 ,014 ,992 73,055 ,000 

Motivasi (X1) -,008 ,022 -,005 -,367 ,714 

a. Dependent Variable: Kinerja (Y) 
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Sumber : Output SPSS 25 (data diolah, 2020) 

Berdasarkan Tabel 15. Koefisien Variabel X1, X2, secara bersama-sama dari hasil hitungan 
SPSS adalah Px5 = 4,646E-15. 

 
a. Uji t 

Berdasarkan Tabel 15., diperoleh koefisien Jalur (Px5) = 0,929 dengan nilai thitung 1,010 pada 
nilai ttabel = 1,29043. Nilai tersebut mengungkapkan  
thitung < ttabel, artinya koefisien jalur ini tidak signifikan, temuan ini dapat diinterprestasikan bahwa 
Motivasi (X1) dan Budaya Kerja (X2) secara bersama-sama berpengaruh tidak signifikan Terhadap 
Kinerja Pegawai Kantor Camat ABAB; 

b. Uji Koefisien Determinasi 
Dari hasil perhitungan Tabel 15., model summary variabel Motivasi (X1) dan Budaya Kerja 

(X2) secara bersama-sama untuk uji determinasi Nilai Square (R2) 0,983 atau 98,3%. Hal ini berarti 
variasi variabel dependen dapat dijelaskan oleh variabel independen 98,3%, dan sisanya (1,7%) 
dipengaruhi oleh variabel lainnya. Untuk itu disimpulkan Motivasi (X1) dan Budaya Kerja (X2) 
secara bersama-sama berpengaruh 98,3% terhadap Kinerja, dan sisanya (1,7%) dipengaruhi oleh 
variabel lain yang tidak diteliti. 

c. Persamaan Regresi Linear Sederhana 
  Berdasarkan Tabel 15., Coefficientsa X5 kolom B pada contant (a) 0,929 dan nilai X1 (b) 

0,987, X2 (b) -0,008, sehingga persamaan regresinya sebagai berikut : 
Ŷ  = a + b1X1 + b2X2  
Ŷ=0,929+0,987X1 +  (-0,008X2 ) 
Koefisien b dinamakan koefisien arah regresi dan menyatakan perubahan  

rata–rata variable Kinerja Pegawai  (Y) untuk setiap perubahan variabel Motivasi (X1) dan Budaya 
Kerja (X2) secara bersama-sama sebesar satu satuan, terjadi pertambahan bila b bertanda positif 
dan penurunan bila b bertanda negatif. Persamaan Ŷ memiliki makna: 

a. Konstanta 0,929 menyatakan bahwa jika tidak ada nilai X5, maka nilai Ŷ  0,929. 
b. Koefisien regresi X1  0,987 menyatakan setiap penambahan 1 nilai X1, maka nilai Ŷ  

bertambah 0,987. 
c. Koefisien regresi X2 -0,008 menyatakan setiap penambahan 1 nilai X2, maka nilai Ŷ  

berkurang -0,008. 
Dari output di atas, dapat diketahui nilai thitung = 0 pada nilai signifikansi  

0 < 0,05, Artinya koefisien jalur ini tidak signifikan, maka diinterprestasikan Motivasi (X1) dan 
Budaya Kerja (X2) secara bersama-sama berpengaruh tidak signifikan terhadap Kinerja Pegawai 
Kantor Camat ABAB; 
 
SIMPULAN  

Hasil penelitian yang dilakukan pada pegawai di Kantor Camat ABAB menunjukkan 
beberapa temuan penting mengenai pengaruh motivasi dan budaya kerja terhadap kinerja 
pegawai. Terdapat pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai Kantor Camat ABAB sebesar 
3,7%. Hal ini menegaskan bahwa upaya meningkatkan motivasi sangat penting, terutama untuk 
mengatasi kejenuhan dan kelelahan kerja. Faktor-faktor seperti promosi jabatan dan upah yang 
memadai juga mempengaruhi tingkat motivasi pegawai. Motivasi dari pimpinan berperan penting 
dalam menumbuhkan semangat kerja sehingga target organisasi dapat tercapai. 

Pengaruh budaya kerja terhadap kinerja pegawai mencapai 98,3%. Budaya kerja yang baik, 
ditandai dengan pola komunikasi yang terbuka antara pimpinan dan pegawai, sangat mendukung 
kelancaran arus informasi dalam pekerjaan. Menurut Kontjoroningrat (2001: 15), budaya kerja 
mencakup sistem gagasan, tindakan, dan hasil kerja manusia yang dipelajari dalam kehidupan 
masyarakat. Budaya kerja yang positif dan kuat terbukti menjadi faktor utama dalam 
meningkatkan kinerja pegawai. 
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Secara bersamaan, motivasi dan budaya kerja memberikan pengaruh sebesar 98,3% 
terhadap kinerja pegawai. Penilaian kinerja yang dilakukan sebagai upaya untuk memperbaiki 
manajemen dan membangun pemahaman yang lebih baik antara pegawai dan manajer sangat 
penting. John Soeprihanto (2001: 7) menjelaskan bahwa kinerja pegawai dalam organisasi adalah 
tanggung jawab utama seorang manajer, yang harus membantu pegawainya berprestasi lebih baik. 
Peningkatan kinerja dapat dicapai melalui kepemimpinan yang baik, kompetensi yang memadai, 
motivasi yang tinggi, dan penerapan budaya kerja yang positif. 

Penelitian ini memberikan dasar yang kuat untuk langkah-langkah praktis dalam 
meningkatkan kinerja pegawai di Kantor Camat ABAB. Implikasi praktis dari hasil penelitian ini 
meliputi perlunya peningkatan upaya motivasi melalui insentif dan promosi jabatan, serta 
penguatan budaya kerja yang mendukung komunikasi terbuka dan kolaboratif. Dengan demikian, 
Kantor Camat ABAB dapat mencapai kinerja yang lebih optimal dan memberikan pelayanan 
terbaik kepada masyarakat. 
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