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Abstract. The aim of this research is to examine and analyze the influence of self-efficacy, organizational
commitment and motivation on employee performance. This research was conducted using a quantitative
approach. The sample in this study was civil servants at the Bengkulu Provincial Health Service, totaling 309
employees and taken using the sencus method. The data analysis method used is multiple linear regression
analysis. This research uses a casual study because it examines the influence of self-efficacy, organizational
commitment and motivation on the performance of Bengkulu Provincial Health Service employees. Based on the
research results, it is known that: (1) Self-efficacy has a significant positive effect on employee performance at
the Bengkulu Provincial Health Service. This result means that the higher the self-efficacy, the higher the
performance; (2) Organizational commitment has a significant positive effect on employee performance at the
Bengkulu Provincial Health Service. This result means that the higher the organizational commitment, the
higher the performance; (3) Motivation has a significant positive effect on employee performance at the
Bengkulu Provincial Health Service. This result means that the higher the motivation, the higher the
performance; and (4) Self-efficacy, organizational commitment and motivation have a significant effect on the
performance of Bengkulu Provincial Health Service employees. This result means that the higher the Self-
Efficacy, organizational commitment and motivation, the higher the performance.
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Abstrak. Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji dan menganalisis pengaruh efikasi diri, komitmen
organisasi dan motivasi terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini dilakukan dengan menggunakan pendekatan
kuantitatif. Sampel dalam penelitian ini adalah pegawai negeri sipil pada Dinas Kesehatan Provinsi Bengkulu
yang berjumlah 309 pegawai dan diambil dengan menggunakan metode sencus. Metode analisis data yang
digunakan adalah analisis regresi linier berganda. Penelitian ini menggunakan jenis studi kasual karena menguji
pengaruh efikasi diri, komitmen organisasi dan motivasi terhadap kinerja pegawai Dinas Kesehatan Provinsi
Bengkulu. Berdasarkan hasil penelitian diketahui: (1) Efikasi diri berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja
pegawai pada Dinas Kesehatan Provinsi Bengkulu. Hasil ini berarti semakin tinggi efikasi diri maka semakin
tinggi pula kinerjanya; (2) Komitmen organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai pada
Dinas Kesehatan Provinsi Bengkulu. Hasil ini berarti semakin tinggi komitmen organisasi maka semakin tinggi
pula kinerjanya; (3) Motivasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Kesehatan
Provinsi Bengkulu. Hasil ini berarti semakin tinggi motivasi maka semakin tinggi pula kinerjanya; dan (4)
Efikasi diri, komitmen organisasi dan motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas
Kesehatan Provinsi Bengkulu. Hasil ini berarti semakin tinggi Self-Efficacy, komitmen organisasi dan motivasi
maka semakin tinggi pula kinerjanya.

Kata Kunci: Efikasi Diri, Komitmen Organisasi, Motivasi dan Kinerja
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PENDAHULUAN

Latar Belakang
Setiap organisasi berusaha mencapai tujuannya dengan menggunakan segenap

individu atau sumberdaya manusia yang dimiliki. Karena, sumber daya manusia adalah aset
paling berharga dan paling penting yang dimiliki oleh suatu organisasi. Selain itu, sumber
daya manusia sebagai pelaksana dari pencapaian tujuan organisasi. Hal ini sejalan dengan
pendapat Handoko (2018) bahwa dalam proses sistem pengelolaan organisasi diperlukan
sistem manajerial yang baik, seperti planning (perencanaan),organizing (pengorganisasian),
actuating (pelaksanaan), dan controlilng (pengawasan). Sistem manajerial tersebut
ditujukan untuk mengelola semua input organisasi (yakni man, money, material dan method)
agar dapat mencapai tujuan yang diharapkan. Oleh karena itu, semua input-input tersebut
harus berjalan secara maksimal dan optimal agar tujuan organisasi mudah tercapai
(Wibowo, 2016).

Salah satu ukuran dari pencapaian tujuan organisasi secara umum dikenal dengan
istilah kinerja atau hasil kerja. Di dalam organisasi dikenal dua istilah kinerja, yakni kinerja
individu dan kinerja organisasi. Kinerja individu adalah hasil pencapaian dari
pelaksanaan tugas-tugas yang telah didistribusikan kepada anggota organisasi
(karyawan/pegawai) dalam periode waktu tertentu dan diukur dengan kriteria
(parameter/indikator) tertentu. Sedangkan kinerja organisasi adalah kumpulan menyeluruh
(akumulasi) dari kinerja yang telah dicapai oleh seluruh individu di dalam organisasi, yang
diakui secara umum sebagai pencapaian keberhasilan organisasi (Handoko, 2010).

Dari pemaparan tersebut, kinerja individu merupakan faktor yang sangat penting dan
memerlukan upaya yang sistematis dan berkesinambungan agar setiap waktu selalu
meningkat. Melalui peningkatan kinerja individu, suatu organisasi dapat dikatakanberhasil
dalam mengelola organisasi beserta sumber daya yang dimiliki dan tentu saja sangat erat
dengan keberhasilan organisasi mencapai tujuannya (Sedarmayanti, 2012). Mencapai
kinerja yang maksimal adalah tanggungjawab individu karyawan. Selain itu, hal ini juga
menjadi kewajiban manajemen (pimpinan organisasi) untuk mendorong dan memotivasi
serta memberi keyakinan kepada karyawan atau pegawainya untuk terus dan akan berhasil
meningkatkan hasil kerjanya (Dessler, 2015).

Pencapaian kinerja yang tinggi, tentu saja dipengaruhi oleh banyak faktor.
Mangkunegara (2018) menyatakan bahwa faktor-faktor yang memnegaruhi kinerja adalah
faktor intrinsic dan faktor ekstrinsik. Faktor intrinsik yaitu personal individu dan faktor
ekstrinsik yaitu sistim, tim, situasional dan konflik. Faktor personal individu, meliputi unsur
pengetahuan, keterampilan (skill), kemampuan, kepercayaan diri, self efficacy, self esteem,
motivasi, kepuasan kerja dan komitmen yang membentuk kinerja karyawan. Faktor
ekstrinsik merupakan faktor yang berasal dari luar individu seperti tim kerja, budaya
organisasi, sistem manajemen, lingkungan kerja dan sebagainya.

Penelitian ini dilaksanakan di Dinas Kesehatan Provinsi Bengkulu. Hal ini terkait
dengan fenomana pada objek penelitian yakni pegawai Dinas Kesehatan Provinsi Bengkulu,
di mana pencapaian kinerja pegawai dirasakan masih belum maksimal. Hal ini dilihat dari
data SKP (Sasaran Kerja Pegawai) rata-rata Pegawai Dinas Kesehatan Provinsi Bengkulu
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yang baru mencapai skor sebesar 88,74 point. Artinya, capaian SKP tersebut belum 100
persen, sehingga masih memerlukan upaya perbaikan.

Tabe1 1. Capaian Sasaran Kerja Pegawai (SKP) ASN PNSDInas Kesehatan Provinsi
Bengkulu Tahun 2022

Jumlah Pegawai
PNS (Orang)

Rata-rata
Capaian
SKP(Skor)

Capian SKP PNS
di bawah Rata-
rata

Capian SKP PNS di atas
Rata-rata

Oran
g

% Oran
g

%

309 88,74 106 34,4 203 65,6

Sumber: Bagian Sekretariat Dinas Kesehatan Provinsi Bengkulu 2022

Berdasarkan kriteria penilaian SKP, secara umum capaian SKP sebesar 88,74- point
tersebut berada pada kategori baik. Namun demikian, dari 309 orang PNS Dinas Kesehatan
Provinsi Bengkulu Tahun 2022, hanya sebanyak 203 orang PNS atau sebesar 65,6%
mendapatkan nilai point (skor) di atas nilai rata-rata, sedangkan sisanya sebanyak106 orang
(34,4%) mendapatkan nilai SKP di bawah rata-rata. Kondisi ini menunjukkanbahwa belum
seluruhnya pegawai PNS Dinas Kesehatan Provnsi Bengkulu belum mampu mencapai
kinerja optimal. Belum optimalnya pencapaian Sasaran Kinerja Pegawai (SKP) tersebut,
karena belum seluruh PNS Dinas Kesehatan Provinsi Bengkulu belum mampu mencapai
nilai maksimal, tentu saja dipengaruhi banyak faktor. Pada penelitian ini, pembahasan
faktor-faktor yang memengaruhi kinerja dilakukan pada faktor self efficacy, komitmen
organisasi dan motivasi.

Menurut Lunenburg (2011) self efficacy adalah keyakinan individu dalam
menghadapi dan menyesaikan masalah yang dihadapinya diberbagai situasi serta mampu
menetukan tindakan dalam menyelesaikan tugas atau masalah tertentu, sehingga individu
tersebut mampu mengatasi rintangan dan mencapai tujuan yang diharapkan. Keyakinan
berhubungan dengan dorongan atau motivasi dari diri sendiri yang dimiliki oleh karyawan
untuk lebih percaya diri dan memiliki keyakinan terhadap kemampuan sendiri.Self efficacy
sangat dibutuhkan dalam diri para karyawan, dengan meningkatkan kemampuan dalam
mengeljakan tugas yang diberikan agar perusahaan berjalan secara optimal dan kepuasan
kerja karyawan akan meningkat.

Hasil penelitian Bandura menyatakan bahwa individu yang memiliki self efficacy
yang tinggi akan merespon dengan meningkatkan kinerja, sedangkan individu dengan self
efficacy yang rendah cenderung rendah diri dan menyebabkan menurunnya kinerja individu
tersebut. Hal ini dibuktikan oleh penelitian (Yoman et al., 2018) menemukan bahwa self
efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.

Selain self efficacy, komitmen organisasional juga berperan penting dalam suatu
organisasional. Menurut Schermerhorn dalam (Astuti, 2022), bahwa komitmen
organisasional merupakan tingkat loyalitas yang commitment dan employ loyality, yaitu
sebagai suatu tingkatan dimana pekerja mengidentifikasi organisasinya dan ingin
melanjutkan secara aktif berpartisipasi di dalamnya. Selanjutnya, pekerja menunjukan
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bahwa diri dan organisasinya memiliki kesesuaian dalam hal etika dan harapan sehingga
timbul rasa satu kesatuan antara diri dan perusahaannya. Komitmen adalah kekuatan
komparatif dari identifikasi individu dalam organisasional yang didukung oleh kepercayaan
dan penerimaan yang kuat tujuan dan nilai organisasional.

Komitmen organisasi menjadi hal yang penting untuk diperhatikan bagi manajemen
perusahaan agar dapat meningkatkan kinerja karyawan (Tania & Sutanto, 20013) termasuk
faktor-faktor yang memengaruhinya, yaitu faktor personal, faktor organisasi dan faktor non
organisasi, faktor pembentuk komitmen yang paling awal dalam diri individu adalah faktor
personal. Faktor dalam diri karyawan diantaranya adalah harapan yang diinginkan dari
pekerjaan , karyawan mau melaksanakan pekerjaan karena dia ingin mencapai sesuatu
misalnya mendapatkan kompensasi sehingga dapat digunakan untuk memenuhi
kebutuhannya serta prestasi yang tinggi (Husin et al., 2014) pada penelitian (Nadapdap,
2017a) yang menemukan bahwa komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan. Selain komitmen organisasi tentunya motivasi jugamemengaruhi kinerja
dimana dalam penelitian (Goni et al., 2021) menyatakan bahwa kinerja dapat dipengaruhi
oleh motivasi.

Motivasi kerja merupakan suatu kemauan dan dorongan dari dalam diri seseorang
untuk mencapai tujuan perusahaan tanpa mengabaikan kemampuannya dalam pemenuhan
kebutuhan Robbins dalam (Asti et al., 2021). Motivasi kerja harus dibangkitkan oleh pihak
perusahaan agar karyawan berkinerja dengan baik. Penelitian yang dilakukan oleh
(Wirmayanis, 2014) yang menemukan bahwa motivasi berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan.

Peneliti melakukan studi pendahuluan dengan wawancara kepada 4 orang Pegawai
Dinas Kesehatan Provinsi Bengkulu pada Juni 2021 dengan hasil fenomena pada kinerja
Pegawai Dinas Kesehatan Provinsi Bengkulu berdasarkan beberapa wawancara yang
dilakukan pada Pegawai Dinas Kesehatan Provinsi Bengkulu pada staf Dinas Kesehatan
Provinsi Bengkulu ketika disimpulan mendapatkan hasil yang menyatakan bahwa:

“Keterampilan di miliki setiap individu masih belum memenuhi kebutuhan
organisasi. Masih ada pegawai yang menunda-nunda pekerjaan yang diberikan
kemudian pegawai kurang memaksimalkan penggunaan fasilitas di dalam organisasi
untuk kemajuan organisasi kemudian beberapa pegawai yang terkadang sering
meninggalkan kantor dikarenakan sibuk mengurusi hal lain.’’

Kemudian pada fenomena Self efficacy Pegawai Dinas Kesehatan Provinsi Bengkulu
berdasarkan beberapa pertanyaan yang di ajukan kepada pegawai pada juni 2021 di Dinas
Kesehatan Provinsi Bengkulu setelah disimpulkan hasil jawaban narasumber menyatakan
bahwa:

‘’Dari self efficacy diperoleh gambaran Individu sering bekerja tidak sesuai dengan
tugas yang sesuai dengan kemampuannya. Kemudian pegawai
masih ada yang tidak mampu menyikapi situasi dan kondisi yang beragam dalam
mencapai tujuan.’’

Selanjutnya fenomena pada komitmen organisasional Pegawai Dinas Kesehatan
Provinsi Bengkulu berdasarkan wawancara pada 12 pegawai pada juni 2021 di Dinas
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Kesehatan Provinsi Bengkulu inisial setelah di simpulkan menyatakan bahwa:
‘’Pegawai yang merasa kurang memiliki organisasi karena tidak baiknya suasana di
dalam organisasional. Kemudian kurang baiknya hubungan pegawai dengan rekan
kerja di dalam organanisasi. Selanjutnya pegawai yang tidak ingin berkorban untuk
kepentingan organisasi.’’

Selanjutnya fenomena pada motivasi Pegawai Dinas Kesehatan Provinsi Bengkulu
berdasarkan wawancara pada pegawai pada Juni 2021 di Dinas Kesehatan Provinsi
Bengkulu setelah di simpulkan menyatakan bahwa:

‘’Pegawai yang merasa belum diterima dalam kelompok dalam lingkungan organisasi
karena berpeda pandangan suatu pilihan. Usulan sering tidak dapat diterima oleh
atasan.’’

Berdasarkan fenomena lapangan baik yang diperoleh dari nilai SKP pegawai dan hasil
wawancara dengan beberap orang pegawai Dinas Kesehatan Provinsi Bengkulu sangat
wajar apabila capaian nilai SKP belum maksimal. Hal ini dikarenakan faktor- faktor yang
diduga mempengaruhi kinerja pegawai tersebut ternyata belum berjalan maksimal, sesuai
dengan kondisi yang ideal.

Dari fenomena tersebut, selanjutnya menarik peneliti untuk dilakukan penelitian
lebih mendalam terkait dengan permasalahan dan fenomena tersebut. Maka penelitian ini
diberi judul “Pengaruh Self efficacy, Komitmen Organisasi dan Motivasi terhadap
Kinerja Pegawai Dinas Kesehatan Provinsi Bengkulu”.

KAJIAN PUSTAKA

Kinerja Pegawai

Kinerja berasal dari kata performance atau kinerja biasa diartikan sebagai hasil dari
pekerjaan yang akan diperoleh dari seorang pada organisasi sudah sinkron denga tanggung
jawab serta wewenangnya dalam upaya pencapaian tujuan yang legal pada suatu organisasi,
yang tentunya tak bertentangan dengan norma, moral atau etika (Luthans, 2011). Kinerja
menurut Hameed dan Waheed (2011) adalah output pegawai sebagai hasil dari
pengembangan pegawai yang akhirnya akan berdampak pada efektifitas organisasi.

Mathis dan Jackson (2016) menyatakan bahwa kinerja pada dasarnya adalah apa yang
dilakukan atau tidak dilakukan pegawai. Sementara manajemen kinerja adalah semua
kegiatan-kegiatan yang akan atau telah dilakukan oleh suatu perusahaan untuk meningkatkan
kinerja dari suatu perusahaan atau organisasi itu sendiri. Hal ini termasuk juga kinerja dari
masing-masing individu dan kelompok kerja dalam perusahaan tersebut. Hasibuan (2016)
mengemukakan bahwa kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya didasarkan atas kecakapan,
pengalaman, dan kesungguhan serta waktu.

Self Efficacy
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Self efficacy sebagai keyakinan seseorang mengenai peluangnya untuk berhasil
mencapai tugas tertentu (Baron et al., 2006). Self efficacy didefinisikan sebagai keyakinan
orang tentang kemampuan mereka untuk menghasilkan tingkat kinerja yang ditunjuk
mempunyai pengaruh atas peristiwa yang memengaruhi kehidupan mereka. Keyakinan self
efficacy menentukan bagaimana orang merasa, berpikir, memotivasi diri dan perilakunya
(Philip & Gully, 2007).

Self efficacy merupakan konstruk yang diajukan Bandura pada Tahun 1983 yang
berdasarkan teori sosial kognitif. Dalam teorinya, Bandura menyatakan bahwa tindakan
manusia merupakan suatu hubungan yang timbal balik antara individu, lingkungan, dan
perilaku (triadic reciprocal causation). Teori sosial kognitif menolak pandangan psikoanalisa
yang menyatakan manusia merupakan budak dari naluri. Selain itu, ia juga menolak
pandangan behavior yang secara ekslusif menekankan pada aspek lingkungan yang menjadi
faktor penentu perilaku manusia. Teori social kognitif menekankan bahwa manusia sebagai
individu yang aktif dan menggunakan potensi kognitifnya untuk menggambarkan suatu
kejadian, mengantisipasi sesuatu, dan memilih serangkaian tindakan yang akan dilakukan.
Teori ini menyatakan manusia bukanlah makhluk yang pasif yang hanya menerima (Luthans,
2011).

Individu yang memiliki self efficacy yang tinggi pada situasi tertentu akan
mencurahkan semua usaha dan perhatiannya sesuai dengan tuntutan situasi tersebut dalam
mencapai tujuan dan kinerja yang telah ditentukannya. Kegagalan dalam mencapai suatu
target tujuan akan membuat individu berusaha lebih giat lagi untuk meraih kembali serta
mengatasi rintangan yang membuatnya gagal dan kemudian akan menetapkan target lain
yang lebih tinggi lagi. Sebaliknya, individu yang memiliki self efficacy rendah ketika
menghadapi situasi yang sulit dan tingkat kompleksitas tugas yang tinggi akan cenderung
malas berusaha atau lebih menyukai kerjasama (Kreitner & Kinicki, 2015). Hal ini juga
ditegaskan oleh Bandura (1997) yang menjelaskan bahwa jika individu memiliki self efficacy
yang rendah akan menetapkan target yang rendah pula serta keyakinan terhadap keberhasilan
akan pencapaian target yang juga rendah sehingga usaha yang dilakukan lemah.

Komitmen Organisasi

Komitmen organisasional (organizational commitment) dapat didefinisikan sebagai
tingkat sampai dimana seorang pegawai mengidentifikasi dirinya dengan tujuan organisasi,
serta harapan pegawai untuk bertahan dalam organisasi (Robbins, 2015). Komitmen
organisasional merupakan hubungan pekerja dengan instansi yang mendorong mereka
bekerja lebih keras serta menerima nilai-nilai yang memberikan kontribusi positif. Komitmen
organisasional menentukan keberhasilan tujuan organisasi. Disamping itu, komitmen
organisasional akan memudahkan organisasi mencapai tujuannya (Tabouli et al., 2016).

Robbins dan Judge (2015) mendifinisikan komitmen sebagai suatu keadaan dimana
seorang individu memihak organisasional serta tujuan-tujuan dan keinginannya untuk
mempertahankan keanggotaannya dalam organisasional. Sementara Mathis dan Jackson
(2016) memberikan definisi bahwa komitmen organisasional sebagai derajat dimana pegawai
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H1

percaya dan mau menerima tujuan-tujuan organisasional dan akan tetap tinggal atau tidak
akan meninggalkan organisasionalnya. Ini berarti bahwa komitmen organisasional akan
hampir sama artinya dengan loyalitas pegawai di satu organisasi tempatnya bekerja (Handoko,
2018).

Motivasi

Motivasi merupakan sesuatu atau kekuatan yang mendorong seseorang untuk
melakukan tindakan atau perilaku tertentu dalam cara-cara tertentu (Armstrong, 2006).
Motivasi merupakan proses yang menghasilkan suatu intensitas, arah dan ketekunan individu
dalam usaha untuk mencapai satu tujuan (Robbins, 2015). Menurut Goleman (2010) motivasi
berarti menggunakan hasrat kita yang paling dalam untuk menggerakkan dan menuntun
seseorang menuju sasaran, membantu kita mengambil inisiatif dan bertindak sangat efektif
dan untuk bertahan menghadapi kegagalan dan frustasi.

Motivasi adalah suatu keadaan dalam pribadi yang mendorong keinginan individu
untuk melakukan keinginan tertentu guna mencapai tujuan (Handoko, 2018). Motivasi adalah
pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan seseorang agar mereka mau bekerja
sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai
kepuasaan (Hasibuan, 2016). Motivasi adalah suatu kecenderungan untuk beraktifitas,
dimulai dari dorongan dalam diri (drive) dan diakhiri dengan penyesuaian diri, penyesuaian
diri dikatakan untuk memuaskan motif (Mangkunegara, 2018).

Kerangka Analisis

Berdasarkan tujuan penelitian dan pembahasan konsep serta penelitian terdahulu yang
telah dilakukan oleh sejumlah peneliti, maka kerangka analisis pada penelitian ini tampak
pada Gambar 1.

Gambar 1.
Kerangka Analisis

Sumber: Kasmir (2016); Mathis dan Jackson (2010); Luthans (2011)

Hipotesis Penelitian

Self efficacy merupakan keyakinan seorang individu terhadap kemampuan yang
dimilki- nya dalam mengatur dan melaksanakan tindakan atau tugas untuk mencapai suatu
tujuan (Priyantono, 2017). Penelitian yang dilakukan oleh Sebayang dan Sembiring (2017)
menyatakan bahwa self efficacy berpengaruh dalam meningkatkan kinerja pegawai. Setiawan
et al. (2020) menemukan bahwa self efficacy berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja. Hal ini membuktikan bahwa self efficacy yang dimiliki oleh pegawai memberikan
dukungan terhadap kinerja. Dengan demikian maka peneliti berargumen bahwa ada pengaruh
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antara self efficacy terhadap kinerja pegawai, maka hipotesis yang diajukan adalah sebagai
berikut.

Ha1: Self efficacy berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai Dinas Kesehatan Provinsi
Bengkulu.

Komitmen organisasi merupakan tingkat dimana seorang karyawan mengidentifikasi
diri dan organisasinya dengan cara merefleksikan keyakinan yaitu, karyawan akan
memberikan kesetiaan, serta memiliki keinginan, bersedia bekerja keras, berkorban, dan
memperdulikan kelangsungan hidup organisasi (Astuti, 2022). Penelitian yang dilakukan oleh
Anggraini (2020) membuktikan bahwa komitmen organisasi berpengaruh signifikan dengan
kinerja, artinya semakin tinggi komitmen organisasi pegawai maka semakin meningkat
kinerja pegawai. Kemudian pada penelitian Gianjar dan Berliana (2021) terdapat pengaruh
yang signifikan atara komitmen organisasi terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian
maka peneliti berargumen bahwa ada pengaruh antara komitmen organisasi terhadap kinerja
pegawai, maka hipotesis yang diajukan adalah sebagai berikut.

Ha2: Komitmen Organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai Dinas Kesehatan
Provinsi Bengkulu.

Davis dan Newstrom (2018) menyatakan bahwa kinerja dipengaruhi oleh tiga faktor
yaitu knowledge, skill dan motivasi. Knowledge mengacu pada pengetahuan yang dimiliki
oleh pegawai (knowing what to do), skill mengacu pada kemampuan untuk melakukan
pekerjaan (the ability to do well), motivasi adalah dorongan dan semangat untuk melakukan
pekerjaan. Motivasi didefinisikan sebagai tingkat dimana orang berharap menyelesaikan
sasaran yang menantang, berhasil dalam suatu persaingan, dan menunjukan keinginan untuk
umpan balik yang berkaitan dengan kinerja (Luthans, 2011). Penelitian yang dilakukan oleh
Fachreza et al. (2018) membuktikan bahwa motivasi berpengaruh terhadap kinerja. Penelitian
yang dilakukan Wirmayanis (2014) membuktikan bahwa motivasi berpengaruh positif
terhadap kinerja. Dengan demikian maka peneliti berargumen bahwa ada pengaruh antara
motivasi terhadap kinerja pegawai, maka hipotesis yang diajukan adalah sebagai berikut

Ha3: Motivasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai Dinas Kesehatan Provinsi
Bengkulu.

Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai seseorang atau sekelompok orang dalam
suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya
mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum sesuai moral
maupun etika (Sedarmayanti, 2009). Faktor-faktor yang memengaruhi kinerja menurut
Mangkunegara (2018) yaitu faktor intrinsik yaitu personal individu. Faktor
personal/individual, meliputi unsur pengetahuan, keterampilan (skill), kemampuan,
kepercayaan diri, motivasi, kepuasan kerja dan komitmen yang membentuk kinerja karyawan.
Menurut Bandura (1997) self efficacy adalah kepercayaan seseorang terhadap kemampuannya
untuk melakukan tugas yang spesifik. Individu yang memiliki self efficacy yang tinggi akan
merespon dengan meningkatkan usaha sedangkan individu dengan self efficacy yang rendah
cenderung rendah diri dan menyebabkan menurunnya kinerja individu tersebut.
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Menurut Dessler (2017) ada beberapa faktor yang memengaruhi kinerja pegawai.
Pegawai bekerja dengan produktif atau tidak tergantung pada: sistem kompensasi atau
reward, kepuasan kerja, kompensasi atau reward, punishment, tingkat stres, kondisi fisik
organisasional, desain pekerjaan, dan aspek-aspek ekonomis. Menurut Tangkilisan (2007)
faktor-faktor yang memengaruhi kinerja adalah kepuasan kerja, komitmen organisasional,
motivasi, budaya organisasional, kompensasi, kepemimpinan, kedisiplinan, dan lingkungan
kerja.

Kemudian Armstrong dan Baron (2018) menyatakan salah satu faktor yang
memengaruhi kinerja adalah personal factor. Personal factor ditunjukkan oleh tingkat
keterampilan, kompetensi yang dimiliki, motivasi dan komitmen individu. Mowday dan
Steers (1996) menyatakan bahwa individu yang memiliki komitmen tinggi terhadap
organisasi, maka individu tersebut akan memberikan sesuatu yang lebih terhadap organisasi
sehingga adanya hubungan yang positif dan kuat antara komitmen organisasi dengan kinerja.
Pada penelitian Laksmi et al. (2021) self efficacy dan komitmen organisasi berpegaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja. Dengan demikian maka peneliti berargumen bahwa ada
pengaruh antara self efficacy, komitmen organisasi dan motivasi terhadap kinerja pegawai,
maka hipotesis yang diajukan adalah sebagai berikut.

Ha4: Self efficacy, Komitmen Organisasi Dan Motivasi berpengaruh positif Terhadap
Kinerja Pada Dinas Kesehatan Provinsi Bengkulu.

METODE PENELITIAN

Menurut Sekaran (2017) desain penelitian adalah rencana untuk pengambilan,
pengukuran, dan analisis data berdasarkan penelitian dari studi. Penelitian ini menggunakan
desain penelitian eksplanatif atau deskriptif kuantitatif. Studi eksplanatif atau kuantitatif
adalah penelitian yang bertujuan untuk menguji apakah satu variabel menyebabkan variabel
yang lain berubah atau tidak. Dalam studi kasual peneliti terarik untuk menjelaskan satu
atau lebih banyak faktor yang menyebabkan masalah. Dengan kata lain, maksud peneliti
untuk melakukan studi kasual adalah agar mampu menyatakan bahwa variabel X
menyebabkan variabel Y (Sugiyono, 2016). Penelitian ini menggunakan studi kasual karena
meneliti pengaruh self efficacy, komitmen organisasi dan motivasi terhadap kinerja pegawai
Dinas Kesehatan Provinsi Bengkulu.

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek atau subyek yang
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari
dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2016). Populasi pada penelitian ini adalah
Pegawai Negeri Sipil di Dinas Kesehatan Provinsi Bengkulu berjumlah 309 orang.
Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer, yaitu data yang diperoleh
langsung dari objek penelitian berupa kuesioner yang berisi pernyataan terstruktur mengenai
tanggapan responden mengenai self efficacy, komitmen organisasi,motivasi, dan kinerja pada
pegawai Dinas Kesehatan Provinsi Bengkulu.
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HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Analisis regresi linear berganda bertujuan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh
ketergantungan dan arah pengaruh ketergantungan, apakah positif atau negatif, antara duaatau
lebih variabel bebas dengan variabel terikat (Hair, et al, 2010) Dalam penelitian ini
digunakan untuk mengetahui pengaruh pengaruh Self efficacy, komitmen organisasi dan
motivasi terhadap kinerja pegawai. Perhitungan regresi menggunakan program SPSS versi
24 for windows. Adapun hasil dari perhitungan regresi seperti terlihat pada Tabel 1.
Tabel 2. Hasil Analisis Regresi

Model
Unstandardized Coefficients

Standardized
Coefficients

B Std. Error Beta
1 (Constant) 2.268 3.493

Self efficacy .178 .049 .138
Komitmen organisasi .092 .029 .093
Motivasi .822 .040 .783

Sumber: Hasil penelitian 2023 (diolah)

Berdasarkan hasil analisis regresi pada Tabel 1 nilai koefisien regresi yang digunakan
adalah koefisien beta (standardized). Pemilihan penggunaan koefisien Standardized lebih
tepat, karena pada penelitian ini adalah data persepsi responden data yang digunakan
menggunakan kuesioner dengan skala likert yang tidak mungkin bernilai nol pada variabel
independen maupun variabel dependen sehingga tidak ada konstanta karena nilainya telah
distandarkan (Ghozali, 2013). Dari hasil tersebut diperoleh persamaan regresi standardized
sebagai berikut:

Y = 0,138X1 + 0,093X2 + 0,783X3

Berdasarkan persamaan regresi ini dapat dijelaskan nilai koefisien masing-masing
variabel penelitian sebagai berikut:
1) Koefisien beta variabel self efficacy (β1) sebesar 0,138, berarti bahwa variabel self

efficacy berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Hal ini berarti bahwa apabila
semakin tinggi self efficacy maka kinerja Dinas Kesehatan Provinsi Bengkulu akan
semakin meningkat.

2) Koefisien beta variabel komitmen organisasi (β2) sebesar 0,093, yang berarti bahwa
variabel komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Hal ini
berarti bahwa apabila semakin tinggi komitmen organisasi pegawai, maka kinerja
pegawai Dinas Kesehatan Provinsi Bengkulu akan semakin meningkat.

3) Koefisien beta variabel motivasi (β3) sebesar 0,783, yang berarti bahwa variabel
motivasi bpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Hal ini berarti bahwa apabila
semakin tinggi motivasi maka kinerja pegawai Dinas Kesehatan Provinsi Bengkulu
semakin tinggi.
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Berdasarkan hasil persamaan regresi berganda dengan koefisien regresi standardized
(tanpa konstanta) diperoleh hasil bahwa variabel motivasi merupakanvariabel yang memiliki
pengaruh paling dominan pada peningkatan kinerja pegawai Dinas Kesehatan Provinsi
Bengkulu, dengan koefisien pengaruh sebesar 0,783. Sedangkan pengaruh terkecil terdapat
pada variabel komitmen organisasi dengan koefisien pegaruh sebesar 0,093.

Koefisien korelasi (R) menunjukkan kuat atau lemahnya hubungan antara seluruh
variabel independent (self efficacy, komitmen organisasi dan motivasi) dengan variabel
dependen (kinerja pegawai). Sedangkan koefisien determinasi digunakan untukmenjelaskan
seberapa besar kemampuan dari variabel dependen (self efficacy, komitmenorganisasi dan
motivasi) dalam menjelaskan variabel dependen (kinerja pegawai). Dari hasil analisis data
diperoleh nilai koefisien korelasi berganda (R) dan koefisien determinasi (R-square)
sebagaimana terangkum pada pada Tabel 2.
Tabel 3. Nilai Koefisien Korelasi Bergand (R) dan KoefisienDeterminasi (R-square)

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

Estimate

1 .640a .576 .544 1.955

a. Predictors: (Constant), Motivasi, Komitmen Organisasi, Self Efficacy
Sumber: Hasil penelitian 2023 (diolah)

Berdasarkan Tabel 2 diperoleh nilai koefisien korelasi berganda (R) sebesar 0,640.
Hasil ini menunjukkan bahwa hubungan antara seluruh variabel independent (self efficacy,
komitmen organisasi dan motivasi) dengan variabel dependen (kinerja pegawai) cukup kuat.
Hal ini sejalan dengan pendapat Sugiyono (2016) bahwa apabila nilai koefisen korelasi
berada pada rentang interval 0,60 – 0,70; maka nilai korelasi cukup kuat.

Selanjutnya dari hasil analisis data juga diperoleh nilai koefisien determinasi (R2)
sebesar 0,576 yang berarti bahwa variasi peningkatan atau penurunan kinerja dapatdijelaskan
oleh Self efficacy, komitmen organisasi dan motivasi sebesar 57,6%. Sedangkan sisanya
42,4% dipengaruhi oleh faktor lain di luar penelitian. Hasil ini

memberikan makna bahwa variabel independen (self efficacy, komitmen organisasi dan
motivasi) memiliki kemampuan yang cukup baik dalam menjelaskan variasi peningkatan
atau penurunan variabel dependent (kinerja pegawai). Masih banyak faktor yang turut
memengaruhi kinerja seperti kepuasan kerja, kemampuan kerja, pengalaman kerja dan
sebagainya.

Pengujian hipotesis yang dilakukan dalam penelitian ini meliputi uji F dan uji t.
Penjelasan mengenai kedua pengujian hipotesis tersebut diuraikan berikut ini.
1) Hasil Uji F

Uji F digunakan untuk menguji hipotesis pertam (H1), yakni pengaruh variabel
independent (self efficacy, komitmen organisasi dan motivasi) terhadap variabel dependen
(kinerja pegawai). Dari hasil analisis regresi diperoleh nilai F-test dan probabilitasnya
seperti terangkum pada Tabel 3 berikut.
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Tabel 4. Output nilai F-test dan Probabilitasnya (p-value/Sig.)

Model
Sum of
Squares Df Mean Square F Sig.

1 Regression 3502.082 3 1167.361 305.398 .000b

Residual 997.654 261 3.822
Total 4499.736 264

Sumber: Hasil penelitian 2023 (diolah)

Dari hasil hasil analisis data dan pengujian, diperoleh nilai F-test sebesar 305,398
dengan nilai signifikansi (p-value) sebesar 0,000. Jika nilai probabilitas 0,000 tersebut
dibandingkan dengan nilai alpha 0,05, maka nilai < α 0,05. Hasil ini menunjukkan bahwa
secara simultan variabel Self efficacy, komitmen organisasi dan motivasi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja. Dengan demikian, hipotesis pertama (H1) yang berbunyi “Self
efficacy, komitmen organisasi dan motivasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai diterima.

2) Uji t
Uji t dilakukan untuk menguji pengaruh variabel independent (self efficacy,

komitmen organisasi dan motivasi) secara parsial terhadap variabel dependen (kinerja
pegawai). Pengujian hipotesis pengaruh parsial dilakukan dengan cara membandingkan nilai
p-value dengan alpha 0,05. Apabila nilai p-value < alpha 0,05 maka hipotesis alternatif (Ha)
diterima dan hipotesis nol (Ho) ditolak. Sebaliknya apabila nilai p-value >alpha 0,05 maka
hipotesis alternatif (Ha) ditolak dan hipotesis nol (Ho) diterima. Dari hasil analisis regresi
diperoleh nilai t-test dan probabilitasnya seperti terangkum pada Tabel 4 berikut.

Tabel 4
Output nilai t-test dan Probabilitasnya (p-value/Sig.)

Model t-value Sig.

Self efficacy 3.596 .000
Komitmen organisasi 3.135 .002
Motivasi 20.637 .000

Sumber: Hasil penelitian 2023 (diolah)

Dari Tabel 4 dapat dijelaskan hasil pengujian hipotesis secara parsial sebagai berikut.
1) Nilai t-test variabel self efficacy sebesar 3,596 dengan p-value sebesar 0,000. Nilai p-

value sebesar 0,000 < alpha 0,05, sehingga disimpulkan bahwa variabel self efficacy
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini berarti hipotesis kedua (H2)
yang berbunyi: Self efficacy berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas
Kesehatan Provinsi Bengkulu diterima.

2) Nilai t-test variabel komitmen organisasi sebesar 3,135 dengan p-value sebesar 0,002.
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Nilai p-value sebesar 0,002 < alpha 0,05, sehingga disimpulkan bahwa variabel
komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini berarti
hipotesis ketiga (H3) yang berbunyi: Komitmen organisasi berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai Dinas Kesehatan Provinsi Bengkulu diterima.

3) Nilai t-test variabel motivasi sebesar 20,637 dengan p-value sebesar 0,000. Nilai p-
value sebesar 0,000 < alpha 0,05, sehingga disimpulkan bahwa variabel motivasi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini berarti hipotesis keempat (H4)
yang berbunyi: Motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas
Kesehatan Provinsi Bengkulu diterima.

Pembahasan
Uraian pemaparan pembahasan berikut ini menjelaskan hasil pengujian hipotesis

didukung dengan penjelasan teori dan penelitian terdahulu.

Pengaruh Self efficacy Komitmen Organisasi dan Motivasi terhadap Kinerja
Pegawai

Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa self efficacy, komitmen organisasi dan
motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Kesehatan Provinsi
Bengkulu. Hasil ini memberikan makna bahwa jika self efficacy, komitmen organisasi dan
motivasi semakin meningkat, maka kinerja pegawai Dinas Kesehatan Provinsi Bengkulu
juga akan meningkat.

Berpengaruhnya self efficacy, komitmen organisasi dan motivasi terhadap kinerja
pegawai didukung dengan hasil analisis deskriptif pada ketiga variabel tersebut (self efficacy,
komitmen organisasi dan motivasi). Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa self
efficacy pegawai Dinas Kesehatan Provinsi Bengkulu sudah berada pada kategori tinggi.
Dari tiga dimensi variabel self efficacy, diketahui bahwa dimensi tingkat kesulitan tugas
(magnitude) berada pada kategori tertinggi dibandingkan dengan dua dimensi lainnya. Hal
ini sangat wajar apabila kinerja pegawai akan meningkat, karena pegawai sudah mampu
melaksanakan tugas walaupun tugas tersebut berada pada tingkatkesulitan yang tinggi.

Kemudian, pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai dapat dijelaskan
bahwa secara deskriptif juga nilai rata-rata variabel ini berada pada kategori tinggi.
Tingginya tingkat komitmen organisasi terutama dari dimensi normatif, telah membuat
pegawai Dinas Kesehatan Provinsi Bengkulu untuk bertanggungjawab penuh terhadap
pelaksanaan tugas-tugasnya. Hal tersebut membuat pegawai dapat menghasilkan kinerja
yang tinggi.

Begitupula dengan variabel motivasi, dimana dari hasil analisis deskriptif diketahui
bahwa rata-rata pegawai Dinas Kesehatan Provinsi Bengkulu telah memiliki

motivasi yang tinggi. Motivasi yang mendorong pegawai mau dan mampu melaksanakan
tugas-tugas yang menjadi tanggungjawabnya adalah motivasi dari aspek fisik, seperti
adanya gaji yang layak, bonus yang memadai adanya kompensasi lain terkait dengan
pekerjaan. Hal ini menambah semangat pegawai dalam bekerja, sehingga menghasilkan
kinerja yang tinggi.

Dukungan pengaruh variabel self efficacy, komitmen organisasi dan motivasi
berpengaruh pada kinerja pegawai, juga dilihat dari hasil analisis deskriptif, dimana
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diketahui pegawai memiliki kinerja yang sudah berada pada kategori tinggi. Namun masih
terdapat nilai indikator dibawah rata-rata yaitu pada dimensi kemandirian yaitu indikator
saya memiliki tanggung jawab terhadap kantor merupakan nilai indikator di bawah nilai
rata-rata, hal ini berarti sebagian pegawai memiliki tanggung jawab yang kurang terhadap
kantornya merupakan nilai indikator di bawah nilai rata-rata, namun indikator ini masih
berada dalam kategori tinggi sehingga membuat komirmen organisasi masih berada dalam
keadaan baik. Saran yang dapat diberikan untuk dimensi kemandirian dengan selalu
mengingatkan bahwa pegawai harus memiliki taggung jawab yang tinggi terhadap
organsiasi agar organisasi memiliki kinerja yang baik untuk kedepannya.

Diperkuat dengan teori dan penelitian terdahulu kinerja adalah hasil kerja yang dapat
dicapai seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang
dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya mencapai tujuan organisasibersangkutan
secara legal, tidak melanggar hukum sesuai moral maupun etika Sedarmayanti (2007).
Faktor-faktor yang memengaruhi kinerja menurut Mangkuprawira (2007) yaitu faktor
intrinsik yaitu personal individu. Faktor personal/individual, meliputi unsur pengetahuan,
keterampilan (skill), kemampuan, kepercayaan diri, motivasi, kepuasan kerja dan komitmen
yang membentuk kinerja karyawan. Menurut Bandura Self efficacy adalah kepercayaan
seseorang terhadap kemampuannya untuk melakukan tugas yang spesifik (Sunyoto &
Burhanudin, 2015). Bandura menyatakan bahwa individu yangmemiliki self efficacy yang
tinggi akan merespon dengan meningkatkan usaha sedangkan individu dengan self efficacy
yang rendah cenderung rendah diri dan menyebabkan menurunnya kinerja individu tersebut.

Menurut Dessler (2017) ada beberapa faktor yang memengaruhi kinerja pegawai.
Pegawai bekerja dengan produktif atau tidak tergantung pada: sistem kompensasi atau
reward, kepuasan kerja, kompensasi atau reward, punishment, tingkat stres, kondisi fisik
organisasional, desain pekerjaan, dan aspek-aspek ekonomis. Menurut Tangkilisan (2007)
faktor-faktor yang memengaruhi kinerja adalah kepuasan kerja, komitmen organisasional,
motivasi, budaya organisasional, kompensasi, kepemimpinan, kedipsilinan, dan lingkungan
kerja

Amstrong dan Baron (1998) menyatakan salah satu faktor yang memengaruhi kinerja
adalah personal factor. Personal factor ditunjukkan oleh tingkat keterampilan, kompetensi
yang dimiliki, motivasi dan komitmen individu. Mowday, et al. (1996) menyatakan bahwa
individu yang memiliki komitmen tinggi terhadap organisasi, maka individu tersebut akan
memberikan sesuatu yang lebih terhadap organisasi sehingga adanya hubungan yang positif
dan kuat antara komitmen organisasi dengan kinerja.

Pengaruh Self efficacy terhadap Kinerja

Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa self efficacy berpengaruh signifikan
terhadap kinerja. Jika dilihat dari koefisiennya, dapat diketahui bahwa Self efficacy
berpengaruh positif terhadap kinerja. Hal ini berarti bahwa semakin tinggi Self efficacy
yang terjadi, maka kinerja akan semakin tinggi.

Pengaruh self efficacy terhadap kinerja pegawai tersebut didukung dengan tanggapan
responden terhadap variabel self efficacy yang berada pada kategori tinggi. Hal ini berarti
pegawai sudah dapat menyelesaikan tugasnya dengan baik walaupun tingkat kesulitan
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tugasnya yang diberikan sulit tetapi pegawai bekerja dengan penuh semangat dalam
menyelesaikan pekerjaan. Sedangkan untuk dimensi terendah adalah dimensi kemantapan
keyakinan dimana dapat disimpulkan bahwa keyakinan yang masih kurang dari para
pegawainya dalam menyelesaikan pekerjaannya sehingga masih ada beberapa pegawai yang
masih belum yakin atas potensi yang mereka miliki.

Diperkuat dengan teori dan penelitian terdahulu (Luthans, 2011a) mendefinisikanSelf
efficacy sebagai keyakinan seseorang atas kemampuannya untuk menggerakan motivasi,
sumber kognitif, dan sumber tindakan yang diperlukan untuk menjalankan tugas dalam
konteks tertentu. Hasil penelitian Bandura menyatakan bahwa individu yangmemiliki self
efficacy yang tinggi akan merespon dengan meningkatkan usaha sedangkanindividu dengan
self efficacy yang rendah cenderung rendah diri dan menyebabkan menurunnya kinerja
individu tersebut. Penelitian yang dilakukan oleh (Sebayang & Sembiring, 2017)
menyatakan bahwa self efficacy berpengaruh dalam meningkatkan kinerja pegawai.
(Setiawan et al., 2020)) menemukan bahwa self efficacy berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja. Hal ini membuktikan bahwa self efficacy yang dimiliki oleh pegawai
memberikan dukungan terhadap kinerja.

Pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja
Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa komitmen organisasi berpengaruh

signifikan terhadap perilaku kinerja. Jika dilihat dari koefisiennya, dapat diketahui bahwa
komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja. Hal ini berarti bahwa semakin
tinggi komitmen organisasi yang dialami pegawai, maka kinerja akan semakin tinggi.

Berpengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai dapat dijelaskan bahwa
secara deskriptif juga nilai rata-rata variabel ini berada pada kategori tinggi. Tingginya
tingkat komitmen organisasi terutama dari dimensi normatif, telah membuat pegawai Dinas
Kesehatan Provinsi Bengkulu untuk bertanggungjawab penuh terhadap pelaksanaan tugas-
tugasnya. Hal tersebut membuat pegawai dapat menghasilkan kinerja yang tinggi. Pada
komitmen organisasi diketahui dimensi terendah adalah dimensi komitmen kontinue adapun
maknanya masih ada pegawai yang tidak mau berkorban untuk organisasi sehingga dapat
menurunkan tingkat komitmen dari organisasinya.

Diperkuat dengan teori dan penelitian terdahulu Robbins dan Judge (2014)
mendefinisikan komitmen organisasional sebagai suatu keadaan di mana seorang karyawan
memihak organisasi tertentu serta tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan
keanggotaan dalam organisasi tersebut. Komitmen organisasi yang tinggi dapat
didefinisikan sebagai keadaan dimana seseorang karyawan memutuskan untuk melanjutkan
pekerjaan mereka dalam organisasi berdasarkan bagaimana mereka mengidentifikasi
organisasi dengan tujuannya (Robbins, 2005). Penelitian yang dilakukan oleh (Nadapdap,
2017a) membuktikan bahwa komitmen organisasi berpengaruh signifikan dengan kinerja,
artinya semakin tinggi komitmen organisasi pegawai maka semakin meningkat kinerja
pegawai.

Pengaruh motivasi terhadap kinerja

Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa motivasi berpengaruh signifikan
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terhadap kinerja. Jika dilihat dari koefisiennya, dapat diketahui bahwa motivasi berpengaruh
positif terhadap kinerja. Hal ini berarti bahwa semakin tinggi motivasi, maka akan
meningkatkan kinerja pegawai. Pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai didukung dari
hasil analisis deskriptif diketahui bahwa rata-rata pegawai Dinas Kesehatan Provinsi
Bengkulu telah memiliki motivasi yang tinggi. Motivasi yang mendorongpegawai mau dan
mampu melaksanakan tugas-tugas yang menjadi tanggungjawabnya adalah motivasi dari
aspek fisik, seperti adanya gaji yang layak, bonus yang memadai adanya kompensasi lain
terkait dengan pekerjaan. Hal ini menambah semangat pegawai dalam bekerja, sehingga
menghasilkan kinerja yang tinggi.

Pada variabel motivasi masih terdapat nilai indikator dibawah rata-rata yaitu pada
dimensi kebutuhan sosial yaitu indikator mendapatkan kebutuhan untuk diterima dalam
kelompok merupakan nilai indikator di bawah nilai rata-rata, hal ini dikarenakan pimpinan
masih tidak memenuhi kebutuhan organisasi namun indikator ini masih berada dalam
kategori tinggi sehingga membuat komirmen organisasi masih berada dalam keadaan baik.
Saran yang dapat diberikan untuk dimensi kebutuhhan sosial adalah pimpinan harus
memberikan dan memenuhi kebutuhan bagi para pegawai dan kelompokdi dalam organisasi
agar pegawai merasa bahwa mereka diperhatikan dan akan menghasilkan kinerja yang baik.

Hasil penelitian ini didukung dengan teori dan penelitian terdahulu Campbell (1990)
menyatakan bahwa kinerja dipengaruhi oleh tiga faktor yaitu knowledge, skill danmotivasi.
Knowledge mengacu pada pengetahuan yang dimiliki oleh pegawai (knowing what to do),
skill mengacu pada kemampuan untuk melakukan pekerjaan (the ability to do well), motivasi
adalah dorongan dan semangat untuk melakukan pekerjaan (Mahmudi, 2010). Motivasi
didefinisikan sebagai tingkat dimana orang berharap menyelesaikan sasaran yang
menantang, berhasil dalam suatu persaingan, dan menunjukan keinginan untuk umpan balik
yang berkaitan dengan kinerja (Luthans, 20011). Penelitian yang dilakukan oleh Fachreza,
el al., (2018) membuktikan bahwa motivasi berpengaruh terhadap kinerja. Penelitian yang
dilakukan Suziana Wirmayanis (2014) membuktikan bahwa motivasi berpengaruh positif
terhadap kinerja.

KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pengujian hipotesis, maka dapat ditarik kesimpulan

bahwa:
1) Self efficacy, komitmen organisasi dan motivasi berpengaruh positif signifikan terhadap

kinerja pegawai pada Dinas Kesehatan Provinsi Bengkulu. Hasil ini berarti bahwa jika
Self efficacy, komitmen organisasi dan motivasi semakin tinggi, maka kinerja akan
semakin meningkat.

2) Self efficacy berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas
Kesehatan Provinsi Bengkulu. Hasil ini berarti bahwa jika Self efficacy semakin tinggi,
maka kinerja akan semakin tinggi.

3) Komitmen organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai pada
Dinas Kesehatan Provinsi Bengkulu. Hasil ini berarti bahwa jika komitmen organisasi
semakin tinggi, maka kinerja akan semakin tinggi.



Student Journal of Business and Management 131

4) Motivasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas
Kesehatan Provinsi Bengkulu. Hasil ini berarti bahwa jika motivasi semakin tinggi,
maka kinerja akan semakin tinggi.

Saran
Saran yang dapat diberikan dari penelitian ini adalah menjadi pertimbangan bagi

Dinas Kesehatan Provinsi Bengkulu dalam meningkatkan. Self efficacy, komitmenorganisasi,
motivasi dan kinerja oleh karena itu, saran-saran yang diberikan adalah: Berdasarkan hasil
penelitian maka beberapa saran dari penulis yaitu:
1) Pada self efficacy, harus lebih memberikan keyakinan yang penuh terhadap pegawai

agar pegawai merasa telah benar-benar di dalam organisasi dan tidak merasa asing di
dalam organisasinya karena kemantapan keyakinan adalah dimensi dengan rata-rata
terendah sehingga perlu dilakukan peningkatan untuk kedepanya.

2) Pada komitmen organisasi harus lebih meningkatkan pada komitmen berkelanjutan
dimana pimpinan harus memikirkan pegawainya agar dalam waktu jangka panjang
pegawai tersebut tetap bertahan untuk terus berada di organisasi dan mencintai
organisasi dengan sepenuhnya karena kenyamanan.

3) Pada motivasi pimpinan harus lebih memperhatikan kebutuhan sosial dari setiap
pegawainya agar pegawai tersebut merasa kebutuhanya telah terpenuhi sehingga dapat
meningkatkan kinerjanya dan dapat memajukan organisasi lebih baik lagi kedepanya.

4) Pada kinerja harus lebih meningkatkan kemandirian setiap pegawainya dengan selalu
mengingatkan bahwa pegawai harus memiliki taggung jawab yang tinggi terhadap
organsiasi agar organisasi memiliki kinerja yang baik untuk kedepannya.
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