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Penelitian Penelitian ini bertujuan untuk menguji: Pengaruh 

motivasi, kemampuan kerja dan lingkungan kerja terhadap 

kinerja bendahara SKPD di Kabupaten Bengkulu Utara. Data 

yang digunakan adalah data primer yang diperoleh dari hasil 

penyebaran kuesioner kepada bendahara SKPD di Kabupaten 

Bengkulu Utara. Jumlah sampel yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah 75 responden. Teknik pengumpulan 

data dengan teknik survei menyebarkan kuesioner kepada 

bendahara dari instansi terkait. Analisis yang digunakan 

adalah Paket Statistik untuk Ilmu Sosial (SPSS). 

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa motivasi, 

kemampuan kerja dan lingkungan kerja berpengaruh positif 

terhadap kinerja bendahara SKPD di Kabupaten Bengkulu 

Utara. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kinerja 

bendahara sangat berpengaruh dengan adanya motivasi, 

kemampuan kerja, dan lingkungan kerja. 
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PENDAHULUAN 

Kinerja (performance) adalah prestasi kerja atau hasil kerja (output) baik kualitas maupun 

kuantitas yang di capai karyawan persatuan periode waktu dalam melaksanakan tugas kerjanya sesuai 

dengan tanggung jawab yang di berikan kepadanya. Kinerja yang baik merupakan suatu langkah 

untuk menuju tercapainya tujuan organisasi. Oleh karena itu kinerja merupakan sasaran penentu 

dalam mencapai tujuan organisasi, tetapi hal ini tidak mudah dicapai, karena banyak faktor yang 

mempengaruhi tinggi rendahnya kinerja seseorang. Berdasarkan temuan-temuan dari hasil 

pemeriksaan oleh BPK membuktikan bahwa masih terdapat kekurangan-kekurangan bendahara SKPD 

dalam pelaksanaan tugas kebendaharaannya, baik bendahara penerimaan maupun bendahara 

pengeluaran. Sesuai dengan PP no 58 tahun 2005 dan Peraturan Menteri Dalam Negeri Nomor 13 
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Tahun 2006 pasal 187 tentang penatausahaan penerimaan dan pasal 209 tentang dokumen yang 

digunakan oleh bendahara pengeluaran dalam menatausahakan pengeluaran permintaan pembayaran 

maka para bendahara telah melakukan kelalaian dalam melaksanakan tugas dan fungsinya seperti 

yang terdapat dalam Permendagri no 13 Tahun 2006.  

Permasalahan pokok dalam penelitian ini adalah Apakah motivasi berpengaruh terhadap 

kinerja bendahara SKPD di kabupaten Bengkulu Utara, Apakah kemampuan kerja berpengaruh 

terhadap kinerja bendahara SKPD di kabupaten Bengkulu Utara, Apakah Lingkungan kerja 

berpengaruh terhadap kinerja bendahara SKPD di kabupaten Bengkulu Utara. 

Tujuan penelitian ini adalah untuk membuktikan secara empiris, Motivasi berpengaruh terhadap 

kinerja bendahara SKPD di kabupaten Bengkulu Utara, Kemampuan kerja berpengaruh kinerja 

bendahara SKPD kabupaten di Bengkulu Utara, Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja 

bendahara SKPD kabupaten di  Bengkulu Utara. Dalam penelitian ini penulis ingin menguji pengaruh 

motivasi, kemampuan kerja, dan lingkungan kerja terhadap kinerja bendahara SKPD di kabupaten 

Bengkulu Utara, sehingga peneliti merumuskan judul penelitian “pengaruh motivasi, kemampuan 

kerja, dan lingkungan kerja terhadap kinerja bendahara SKPD di kabupaten Bengkulu Utara. 

 

TINJAUAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

Teori atribusi menurut Ikhsan, dkk. (2015), merupakan suatu proses untuk 

menginterpretasikan suatu peristiwa, alasan, atau sebab perilaku seseorang. Teori ini ingin 

menjelaskan tentang perilaku seseorang terhadap peristiwa sekitarnya dan mengetahui alasan -alasan 

melakukan perilaku seperti itu. Perilaku individu menurut Robbins (2006), disebabkan oleh faktor 

internal dan eksternal. Perilaku yang disebabkan oleh faktor internal adalah perilaku yang diyakini 

berada dibawah kendali atau berasal dari dalam diri individu seperti ciri kepribadian, motivasi atau 

kemampuan. Perilaku yang disebabkan oleh faktor eksternal adalah perilaku yang diyakini sebagai 

hasil dari sebab – sebab luar atau berasal dari luar diri individu seperti pengaruh sosial dari orang lain, 

nilai sosial dan pandangan masyarakat.Teori atribusi berdasarkan uraian diatas dapat digunakan 

sebagai dasar mengkaji faktor – faktor yang berpengaruh terhadap kinerja bendahara. Pada dasarnya, 

teori atribusi menjelaskan bahwa perilaku seseorang dipengaruhi oleh dua faktor yaitu faktor internal 

yang disebut sebagai atribut internal dan faktor eksternal yang disebut sebagai atribut eksternal. 

Atribut internal yang akan mempengaruhi kinerja seseorang didalam penelitian ini adalah motivasi 

dan kemampuan kerja. Dimana semakin tinggi motivasi, kemampuan kerja yang melekat sebagai 

atribut internal yang mempengaruhi perilaku bendahara yang berasal dari dalam diri pribadinya maka 

kualitas kinerja semakin baik. Serta lingkungan kerja merupakan faktor eksternal yang mempengaruhi 

prilaku seorang bendahara. semakin baik dan kondusif lingkungan kerja yang dimiliki, semakin tinggi 

kinerja bendahara. 

Kompetensi Menurut Moeheriono (2012) kinerja atau peformance merupakan gambaran 

mengenai tingkat kecapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan 

sasaran, tujuan, visi-misi organisasi yang dituangkan melalui perencanaan strategis organisasi. 

Menurut Hanafi (2017) Motivasi adalah menemukan kebutuhan karyawan dan membantu untuk 

mencapainya dalam proses yang halus. Memotivasi karyawan bertujuan untuk memperluas 

keterampilan mereka dalam memenuhi tuntutan organisasi. Setiap manajer harus memiliki tanggung 

jawab untuk bekerja dengan karyawan, mengetahui kebutuhan masing-masing. Menurut Blanchard 

dan Hersey (2001) dalam Syardianto (2014) Kemampuan kerja merupakan suatu keadaan yang ada 

pada diri pekerja yang secara sungguh-sungguh berdaya guna dan berhasil guna dalam bekerja sesuai 

bidang pekerjaannya. 
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Menurut Parimita (2013) lingkungan kerja merupakan suatu hal yang penting dalam suatu 

organisasi. Lingkungan kerja yang baik tentunya merupakan harapan bagi setiap karyawan karena 

dengan lingkungan kerja yang baik tentunya para karyawan akan dapat melaksanakan tugas-tugasnya 

dengan baik pula. Dengan lingkungan kerja yang baik maka secara otomatis dapat memberikan 

kepuasan tersendiri bagi karyawan. Teori atribusi dapat menjelaskan faktor–faktor yang mendorong 

bendahara melaksanakan kegiatan dalam laporan keuangan sehingga akan berpengaruh terhadap 

kinerja  yang dilaksanakannya. bendahara didalam melaksanakan kegiatan dalam laporan keuangan 

didorong oleh perilaku yang bersumber dari faktor internal atau atribut internal dan faktor eksternal 

yang disebut atribut eksternal salah satunya adalah motivasi. motivasi adalah atribut internal atau 

faktor internal yang mendorong kinerja bendahara di mana motivasi mempunyari peran penting 

dalam meningkatkan kinerja seseorang. Semakin tinggi motivasi seorang bendahara maka kinerja akan 

semakin baik sebaliknya semakin rendah motivasi seorang bendahara maka semakin tidak baik kinerja 

seorang bendahara tersebut. Wahab (2017) melakukan penelitian dengan hasil bahwa variable motivasi 

berpengaruh Positif signifikan terhadap Kinerja pegawai Dinas Perhubungan Komunikasi dan 

Informatika (KOMINFO) Kabupaten Soppeng. Sehingga berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh 

peneliti-peneliti terdahulu, maka hipotesis yang diajukan oleh peneliti yaitu : 

H1 =    Motivasi kerja berpengaruhh positif terhadap kinerja bendahara SKPD di kabupaten 

Bengkulu Utara. 

Teori atribusi menyatakan bahwa terdapat perilaku yang berhubungan dengan sikap dan 

karakteristik individu. Begitu pula bendahara dalam melaksanakan kegiatan membuat laporan 

keuangan perilakunya didukung oleh kekuatan internal dan eksternal yang didapatkan melalui 

kemampuan kerja yang disesuaikan dengan standar serorang bendahara.  

Kristiani (2013) melakukan penelitian dengan hasil bahwa Kemampuan Kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja Karyawan. Ghozali (2017) hasil penelitian yang diperoleh menunjukkan 

bahwa kemampuan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada kantor kementrian agama 

kabupaten Banjar. Berdasarkan penelitian – peneletian terdahulu yang telah dilaksanakan yang 

menunjukkan bahwa kemampuan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan sehingga penulis 

berargumen kemampuan kerja akan berpengaruh terhadap kinerja bendahara. Maka hipotesis yang 

dikembangkan adalah sebagai berikut: 

H2 =  Kemampuan kerja berpengaruh positif terhadap kinerjaa bendahara SKPD di kabupaten 

Bengkulu Utara. 

 Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja bendahara dapat dijelaskan dengan teori atribusi. 

Berdasarkan teori atribusi lingkungan kerja adalah faktor eksternal atau atibut eksternal yang 

mendorong perilaku bendahara karena pada dasarnya teori atribusi menyatakan bahwa perilaku 

seseorang didorong oleh dua faktor yakni faktor internal atau atribut internal dan faktor eksternal atau 

atribut eksternal. Semakin baik dan kondusif lingkungan kerja , maka semakin baik kinerja seorang 

bendahara. Berdasarkan penelitian Laliasa (2018) hasil penelitian yang diperoleh bahwa lingkungan 

kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai di kantor dinas perkebunan dan hortikultura. 

Penelitian Sofyan (2013) menunjukan bahwa berpengaruh secara signifikan antara lingkungan kerja 

terhadap kinerja pegawai pada BAPPEDA. Semakin baik lingkungan kerja tempat bekerja, semakin 

baik pula kinerja suatu organisasi. Maka hipotesis penelitian adalah 

H3 =    Lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja bendahara SKPD di kabupaten 

Bengkulu Utara. 
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METODE PENELITIAN 

Penelitian ini merupakan penelitian yang bersifat kuantitatif, tujuannya adalah untuk menguji 

keandalan suatu teori yang mampu menghasilkan kesimpulan-kesimpulan. Metode kuantitatif, 

sebagaimana dinyatakan Cooper (2014), adalah metode penelitian yang mencoba untuk mengukur 

subjek penelitian dengan tepat. 

 

Pengukuran dan Definis Operasional Variabel 

Motivasi 

Motivasi Kerja  adalah perasaan atau keinginan seseorang yang berada dan bekerja pada kondisi 

tertentu untuk melaksanakan tindakan-tindakan yang menguntungkaan dilihat dari perspektif pribadi 

dan terutama organisasi. Motivasi diukur dengan 4 indikator yaitu :  Kelayakan Kompensasi, 

Pengakuan kinerja yang dilakukan, Penghargaan prestasi kerja yang telah dicapai, Kepercayaan 

pimpinan dalam pelaksanaan pekerjaan. 

Kemampuan Kerja 

Kemampuan kerja pegawai merupakan faktor yang membuat seseorang pegawai mampu atau dapat 

mengerjakan sesuatu. Kemampuan kerja diukur dengan 6 indikator yaitu : pengetahuan, pendidikan, 

pelatihan, pengalaman, terampil dan kesanggupan kerja. 

Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar karyawan dan dapat mempengaruhi dalam 

menjalankan tugas yang diembankan kepadanya.  Lingkungan kerja diukur dengan 7 indikator yaitu : 

Penerangan, Suhu udara, Siklus  udara, Keamanan, Tata letak ruangan kebersihan, Hubungan sesama 

rekan kerj, Hubungam kerja antara atasan dan bawahan. 

 

Metode Analisis 

Data penelitian akan dianalisis dengan menggunakan analisis statistik yang meliputi statistik 

deskriptif, uji kualitas data, uji homogenitas, uji normalitas, dan uji hipotesis. Berikut ini adalah uraian 

dari setiap analisis statistik tersebut. 

 

Uji Kualitas Data 

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau tidaknya suatu kuisoner. Suatu kuesioner dapat 

dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu yang diukur oleh 

kuesioner tersebut. Uji reliabilitas dilakukan untuk menguji konsistensi data. Dalam penelitian ini 

reliabilitas diuji diukur dengan internal consistency approach yaitu konsep yang menekankan pada 

konsistensi antar item di kuesioner. 

 

Uji Asumsi Klasik 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi variabel dependen dan 

independen, keduanya mempunyai distribusi normal atau tidak. Model regresi yang baik adalah 

memiliki distribusi data normal atau mendekati normal. Jika asumsi ini dilanggar maka model regresi 

dianggap tidak valid dengan jumlah sampel yang ada. Untuk menguji apakah distribusi data normal, 

maka dilakukan pengujian dengan cara analisis statistik yaitu uji One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test. 

Uji multikolinearitas dilakukan untuk mengetahui apakah variabel independen berhubungan satu 

dengan yang lainnya. Menurut Myers, (2015) variabel independen tidak mengalami multikolinearitas 

jika nilai VIF kurang dari 10. Untuk mengetahui masalah multikolinearitas juga dapat dilihat dari nilai 

tolerance yang merupakan kebalikan dari nilai VIF, yaitu 1/VIF. Uji heterokedastisitas yang digunakan 
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oleh peneliti adalah menggunakan uji Park. Uji ini ditempuh dengan melakukan regresi terhadap nilai 

logaritma dari kuadrat residual (Ghozali, 2013). 

 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Proses pengumpulan data menggunakan kuesioner yang disebar dari tanggal 31 Desember 

2018 hingga 31 Januari 2019 yang berjumlah 75 kuesioner. 

Tabel 1. Daftar Penyebaran dan Pengembalian Kuesioner 

No Keterangan Jumlah Persentase 

1 Kuesioner yang disebar 75 100% 

2 Kuesioner yang tidak kembali 21 28% 

3 Kuesioner yang kembali 54 72% 

4 Kuesioner yang dapat diolah 54 72% 

Sumber: data primer diolah, 2019 

 

Statistik deskriptif 

Tabel 2. Statistik deskriptif 

Variabel N 
Kisaran Teoritis Kisaran Aktual Std. 

Deviation Min Maks Mean Min Maks Mean 

M 54 4 20 12 14 20 17,3148 1,79962 

KK 54 9 45 27 28 45 37,7037 3,88334 

LK 54 8 40 24 24 40 33,3519 4,29197 

KB 54 4 20 12 12 20 17,0000 2,04663 

Sumber: data primer diolah, 2019 

 

Uji Validitas 

Uji validitas telah dilakukan pada instrumen penelitian. Hasil uji validitas terhadap variabel – variabel 

dapat dilihat pada tabel 4.4 di bawah ini :  

Tabel 3. Hasil Uji Kaiser Mayer Olkin Measure of Sampling (KMO) 

No Variabel N KMO Sig Keterangan 

1 M 54 0,722 0,000 Valid 

2 KK 54 0,753 0,000 Valid 

3 LK 54 0,874 0,000 Valid 

4 KB 54 0,714 0,000 Valid 

Sumber: data primer diolah, 2019 

 

Uji Reliabilitas 

Kriteria suatu instrumen penelitian dikatakan reliabel jika nilai cronbach alpha > 0,7 (Ghozali, 2013). 

Hasil pengujian reliabilitas data dapat dilihat pada tabel 4.3 sebagai berikut : 

Tabel 4. Hasil Uji Reliabilitas 

No Variabel Jumlah Instrumen Nilai Cronbach’s Alpha Keterangan 

1 M 4 0,768 Reliabel 

2 KK 9 0,738 Reliabel 

3 LK 8 0,888 Reliabel 
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4 KB 4 0,711 Reliabel 

Sumber: Data diolah 2019 

 

Uji Normalitas 

 Untuk mengetahui normalitas distribusi data dapat dilihat dari Kolmogrov- Smirnov test dengan 

kriteria pengujian > 0,05 sebagai berikut : 

Tabel 5. Hasil Uji Normalitas 

Sumber : Data diolah 2019 

 

Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antara 

variabel bebas untuk mengetahui ada tidaknya indikasi pada multikolinearitas dilakukan dengan 

melihat nilai tolerance dan variance invlantion factor (VIF) dimana nilai tolerance lebih dari 0,1 dan nilai 

VIF<10, maka tidak akan terjadi multikolinearitas antar variabel independen (Ghozali, 2013). 

Tabel 6. Hasil Pengujian Multikolineritas Data Penelitian 

No Variabel Tolerance VIF Keterangan 

1 M 0,643 1,555 

Bebas Multikolinieritas 2 KK 0,711 1,406 

3 LK 0,689 1,452 

Sumber: Data diolah 2019 

 

Uji  Heterokedastisitas 

Uji heterokedastisitas adalah pengujian asumsi residual dengan varians tidak konstan. Model regresi 

yang baik apabila varians dari residual satu ke pengamatan lain tetap atau homokedastisitas. Model 

yang digunakan untuk mendeteksi heterokedastisitas adalah dengan uji glejser dengan probabilitas 

signifikannya di atas (>) tingkat kepercayaan 5% atau 0,05 (Ghozali,2013). Hasil pengujian 

heterokedastisitas adalah sebagai berikut : 

Tabel 7. Hasil Pengujian Heteroskedastisitas Data Penelitian 

Variabel Sig Keterangan 

M 0,988  

Bebas Heteroskedastisitas 
KK 0,989 

LK 0,777 

Asyump Sig ( 2-tailed) Keterangan 

0,200 Normal 
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Sumber: Data Primer Diolah 2019 

 

Hasil Uji Hipotesis 

Kriteria pengambilan keputusan ditentukan dengan menggunakan taraf signifikan 0,05. Hasil output 

SPSS terhadap nilai F dan nilai R2 dapat dilihat pada tabel 4.8 berikut ini : 

Tabel 8. Hasil Pengujian Hipotesis 

Variabel Koefisien t-hitung Sig Hasil 

Motivasi 0,382 3,447 0,001 Diterima 

Kemampuan Kerja 0,147 3,014 0,004 Diterima 

Lingkungan Kerja 0,196 4,368 0,000 Diterima 

R Square 0,695 

0,677 

37,998 

0,000 

Adjusted R2 

F 

Sig 

Sumber: Data Primer Diolah 2019 

 

Pembahasan 

Pengaruh motivasi terhadap kinerja bendahara SKPD  

Hasil penelitian menyatakan bahwa motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja bendahara SKPD 

kabupaten Bengkulu Utara. Ini menandakan bahwa semakin baik motivasi yang dimiliki bendahara 

SKPD kabupaten Bengkulu Utara, maka semakin baik dan tinggi kinerja seorang bendahara. Untuk 

meningkatkan motivasi bendahara di skpd kabupaten Bengkulu utara maka bendahara harus 

mendapatkan reward atau penghargaaan. Hal ini menunjukkan jika motivasi bendahara skpd di 

kabupateng Bengkulu utara semakin tinggi maka akan berpengaruh terhadap kinerja bendahara. 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa adanya pengaruh motivasi terhadap kinerja bendahara skpd di 

kabupaten Bengkulu utara. 

 

Pengaruh kemampuan kerja terhadap kinerja bendahara SKPD  

Berdasarkan hasil penelitian, maka terbukti bahwa kemampuan kerja berpengaruh positif terhadap 

kinerja bendahara SKPD kabupaten Bengkulu Utara. Ini menandakan bahwa semakin tinggi 

kemampuan kerja yang dimiliki bendahara SKPD kabupten Bengkulu Utara, maka semakin tinggi pula 

kinerja seorang bendahara yang berdasarkan indikator dari kemampuan kerja, diantaranya adalah 

pengetahuan, pendidikan, pelatihan, pengalaman kerja, keterampilan, dan kesangggupan kerja. Untuk 

meningkatkan kemampuan kerja bendahara di skpd kabupaten Bengkulu utara maka bendahara harus 

mendapatkan pelatihan khusus. Hal ini menunjukkan jika kemampuan kerja bendahara skpd di 

kabupaten Bengkulu utara semakin tinggi maka akan berpengaruh terhadap kinerja bendahara. 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa adanya pengaruh kemampuan kerja terhadap kinerja bendahara 

skpd di kabupaten Bengkulu utara. 

Pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja bendahara SKPD  

Berdasarkan hasil penelitian, maka terbukti bahwa lingkungan kerja berpengaruh positif terhadap 

kinerja bendahara SKPD kabupaten Bengkulu Utara. Ini menandakan bahwa semakin baik dan 

kondusif lingkungan kerja yang dimiliki bendahara SKPD kabupten Bengkulu Utara, maka semakin 

baik pula kinerja bendahara SKPD di kabupaten Bengkulu Utara. . Untuk meningkatkan lingkungan 

kerja bendahara di skpd kabupaten Bengkulu utara maka bendahara harus menciptakan lingkungan 
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yang menyenangkan. semakin baik lingkungan kerja, maka akan berpengaruh terhadap kinerja 

bendahara. Sehingga dapat disimpulkan bahwa adanya pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja 

bendahara skpd di kabupaten Bengkulu utara. 

 

KESIMPULAN, SARAN, DAN KETERBATASAN 

Penelitian Penelitian ini bertujuan untuk menguji apakah motivasi, kemampuan kerja, dan 

lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja bendahara SKPD di kabupaten Bengkulu Utara. 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, maka dapat disimpulkan beberapa hal, antara lain 

sebagai berikut : Motivasi berpengaruh terhadap kinerja bendahara SKPD di Kabupaten Bengkulu 

Utara. Kemampuan kerja berpengaruh terhadap kinerja bendahara SKPD di Kabupaten Bengkulu 

Utara. Lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja bendahara SKPD di Kabupaten Bengkulu 

Utara. 

Saran yang diajukan untuk perbaikan dan pengembangan penelitian selanjutnya ialah 

menambah variabel lain, selain variabel penelitian ini dan lebih memperluas penyebaran kuesionernya. 

Serta memilih lokasi penelitian yang tidak terlalu jauh. Keterbatasan dalam penelitian ini menunjukkan 

bahwa belum tercapainya keseluruhan SKPD dalam penyebaran kuesioner, dikarenakan beberapa 

SKPD tidak bersedia mengisi kuesioner tersebut , jauh nya lokasi tempat penelitian, menjadikan 

penelitian ini lebih lama dari waktu yang ditetap kan, dengan menggunakan kuesioner maka 

kemungkinan adanya responden tidak serius ataupun jujur dalam menjawab pernyataan yang ada 

dalam kuesioner 
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