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Abstrak 

Penelitian ini dilatarbelakangi oleh fenomena belum optimalnya kinerja pegawai 

Sekretariat DPRD Kabupaten Garut. Permasalahan yang diteliti adalah pengaruh 

motivasi intrinsik, kompetensi dan komunikasi terhadap kinerja pegawai Sekretariat 

DPRD Kabupaten Garut. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk memperoleh data 

dari responden ataupun sumber data lainnya yang akan digunakan oleh peneliti untuk 

menguji dan menganalisis pengaruh motivasi intrinsik, kompetensi dan komunikasi 

terhadap  pegawai Sekretariat DPRD Kabupaten. Penelitian ini menggunakan 

metode penelitian kuantitatif dengan pendekatan deskriptif menggunakan teknik 

survey. Penelitian ini melibatkan 80 responden yang merupakan pegawai Sekretariat 

DPRD Kabupaten Garut. Analisis data untuk menjawab hipotesis penelitian ialah 

menggunakan analisis regresi berganda. Pengujian hipotesis utama menunjukkan 

bahwa nilai Fhitung lebih besar dari Ftabel yaitu Fhitung 23.503 > Ftabel = 2.60. Berdasarkan 

hasil tersebut, maka H0 ditolak, sehingga motivasi intrinsik, kompetensi dan 

komunikasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai Sekretariat DPRD Kabupaten 

Garut dengan besar pengaruh sebesar 62.8 %, sedangkan nilai sebesar 37.2% 

(epsilon) dipengaruhi oleh variabel di luar yang tidak dimasukkan kedalam model 

penelitian.  

 

Kata Kunci : Work It Self, Achievment, Komunikasi non verbal, Kinerja. 

 

 

1. Pendahuluan 
 

Undang-Undang Nomor 23 Tahun 2014 tentang Pemerintahan Daerah menyebutkan bahwa 

Pemerintah Daerah adalah penyelenggara urusan  pemerintahan di daerah bersama dengan Dewan 

Perwakilan Rakyat Daerah (DPRD). Fungsi.danstugas pokok Dewan Perwakilan Rakyat Daerah 

adalah Membentuk peraturan daerah bersama kepala daerah, Membahas dan memberikan 

persetujuan rancangan peraturan daerah mengenai anggaran pendapatan dan belanja daerah 

(APBD) yang diajukan oleh kepala daerah, Melaksanakan pengawasan terhadap pelaksanaan 

peraturan daerah dan APBD. Dengan banyaknya serta pentingnya tugas yang diemban, Dewan 

Perwakilan Rakyat Daerah dibantu oleh Sekretariat Dewan dalam melaksanakan tugas pokok dan 

fungsinya.  Sekretariat DPRD mempunyai tugas menyelenggarakan administrasi kesekretariatan 

dan keuangan, mendukung pelaksanaan tugas dan fungsi DPRD serta menyediakan dan 

mengkoordinasikan tenaga ahli yang diperlukan oleh DPRD dalam melaksanakan hak dan 

fungsinya.   

 

Terkait dengan kinerja Sekretariat Dewan Kabupaten Garut pada saat ini masih rendah. Hal 

tersebut sesuai dengan survei atas kinerja Sekretariat Dewan Kabupaten Garut yang telah 

dilakukan pada tahun 2019 menunjukkan bahwa kinerja Sekretariat DPRD Kabupaten Garut 

masih belum optimal. Secara keseluruhan terdapat kesenjangan (gap) negatif untuk seluruh unsur 

terkait dengan penilaian kinerja dan harapan stakeholders terhadap pelayanan Sekretariat Dewan, 

dengan rata-rata nilai gapnya sebesar -9,68. Hal tersebut mengindikasikan bahwa tingkat 

kepuasan stakeholders terhadap kinerja pelayanan Sekretariat Dewan  masih relatif rendah karena 
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dari seluruh unsur yang diukur, hasil penilaian kinerja terhadap setiap unsurnya masih di bawah 

nilai harapan. Hal tersebut tidak lepas dari rendahnya kinerja para pegawai di Sekretariat DPRD 

Kabupaten Garut.     

 

Marjani (2005) mengemukakan bahwa ada hubungan positif antara motivasi dengan kinerja 

pegawai. Dalam penelitian yang dilkukan Marjani ditemukan hasil bahwa tingginya kondisi 

motivasi kerja pegawai berhubungan dengan kecenderungan pencapaian tingkat kinerja pegawai 

yang cukup tinggi. Pegawai yang memiliki motivasi yang tinggi, terutama motivasi yang datang 

dari dalam diri mereka atau biasa disebut motivasi instrinsik, akan berupaya untuk melakukan 

semaksimal mungkin tujuan yang ditetapkan oleh organisasi. Setiap organisasi (bisnis dan publik) 

pada prinsipnya selalu memiliki tujuan yang ingin dicapai. Dengan demikian motivasi terutama 

motivasi yang berasal dari dalam diri pegawai merupakan variabel penting dan perlu mendapat 

perhatian besar bagi organisasi dalam peningkatan kinerja karyawan. Menurut Siagian (2004:29) 

motivasi instrinsik bersumber dari dalam individu. Motivasi ini menghasilkan integritas dari 

tujuan-tujuan, baik tujuan organisasi maupun tujuan individu dimana keduanya dapar terpuaskan. 

Sementara menurut Sperling dalam Mangkunegara (2005:93) motivasi merupakan suatu 

kecenderungan untuk beraktivitas, dimulai dari dorongan dalam diri (drive) dan diakhiri dengan 

penyesuaian diri”,  artinya; motivasi  seseorang akan dapat melakukan suatu aktifitas dengan 

secara maksimal apabila ada dua dorongan yaitu dorongan dari dalam dirinya sendiri dan dari luar 

untuk melaksanakan suatu aktivitas. Dalam semua kegiatan apapun motivasi diperlukan oleh 

seseorang, karena kegiatan atau aktifitas tanpa motivasi yang timbul dari dalam maupun dari luar 

individu kegiatan tersebut tidak akan mendatangkan semangat atau gairah pada individu itu 

sendiri dalam pelaksanaanya untuk mencapai tujuan dari sebuah aktifitas. 

 

Dalam hal motivasi, para pegawai sekretariat dewan yang dalam tugas kesehariannya banyak 

berinteraksi dengan Anggota Desan serta berbagai macam masyarakat dengan latar belakang yang 

beraneka ragam serta permasalahan yang cukup kompleks,  penting sekali untuk memastikan 

bahwa para pegawai mempunyai motivasi yang datang dari dalam individu, sehingga dengan 

adanya motivasi yang datang dari dalam diri mereka, diharapkan  pegawai dapat memerankan 

tugas pokok dan fungsinya dengan baik tanpa harus dimotivasi dari luar.  

 

 Hal lain yang mempengaruhi kinerja pegawai sekretariat DPRD Kabupaten Garut adalah 

kemampuan yang juga dapat dimaknai sebagai kompetensi. Miyawaki dalam Noor (2009:228) 

memberikan definisi “competency include the aptitude necessary to enhance basic abilities and 

to raise job performance to a higher level”. Definisi tersebut menjelaskan bahwa kompetensi 

dapat didefinisikan sebagai bakat yang diperlukan untuk meningkatkan kemampuan dasar dan 

untuk meningkatkan kinerja ke tingkat yang lebih tinggi . Sementara Spencer dan Spencer 

(1993:9) menyatakan bahwa, “a competency is an underlying characteristic of individual that is 

related to criterion-referenced effective and /or superior performance in ajob or situation”. 

Pandangan tersebut menjelaskan bahwa kompetensi seseorang merupakan dasar individu yang 

berhubungan dengan kinerja yang efektif dan superior dalam suatu pekerjaan. 

 

Seorang pegawai yang memiliki kompetensi yang tinggi seperti pengetahuan, ketrampilan, 

kemampuan, dan sikap yang sesuai dengan jabatan yang diembannya selalu terdorong untuk 

bekerja secara efektif, efesien dan produktif. Hal ini terjadi karena dengan kompetensi yang 

dimiliki pegawai bersangkutan semakin mampu untuk melaksanakan tugas-tugas yang 

dibebankan kepadanya, karena keberhasilan suatu organisasi dipengaruhi oleh sumber daya yang 

ada didalam organisasi tersebut, baik sumber daya manusia maupun finansial. Sumber daya 

manusia sangat memiliki peran yang penting guna mencapai sasaran organisasi. Untuk itu 

dibutuhkan sumber daya yang memadai dalam organisasi. Sumber daya manusia yang memadai 
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dapat dilihat dari kompetensi yang dimiliki setiap pegawai dalam organisasi . Untuk mencapai 

target yang diinginkan organisasi, maka maka kompetensi menjadi sangat penting. Hal ini dapat 

dilihat dari hasil penelitian Jamaran et al. dalam Yunus (2012:371) menyimpulkan bahwa salah 

satu manfaat utama penggunaan kompetensi dalam organisasi adalah menggerakkan sumber daya 

manusia ke arah target yang ingin dicapai organisasi. Disamping itu kompetensi akan mendorong 

pegawai untuk mendapatkan dan menerapkan skill dan knowledge sesuai kebutuhan pekerjaan, 

karena hal ini merupakan instrumen bagi pencapaian targetnya yang diinginkan organisasi. 

 

Salah satu landasan prinsip ASN sebagai profesi sebagaimana tercantum dalam Undang-Undang 

No. 5 tahun 2014 tentang Aparatur Sipil Negara adalah kompetensi sesuai bidang masing-masing. 

Kompetensi seoranng pegawai terdiri dari kompetensi manajerial, kompetensi teknis dan 

kompetensi sosiokultural. Hal ini berarti bahwa setiap ASN dituntut untuk mempunyai 

kompetensi sesuai dengan tugas dan fungsinya, karena tanpa kompetensi yang memadai dia tidak 

akan mampu menjalankan kewajibannya dengan baik.   

 

Selain dari beberapa faktor di atas, kinerja seorang pegawai sangat dipengaruhi oleh bagaimana 

komunikasi yang terjadi dalam organisasi tempat orang tersebut bekerja. Kinerja yang tinggi 

menandakan produktivitas yang tinggi pada sebuah organisasi. Tuntutan kinerja yang tinggi juga 

sangat dibutuhkan oleh organisasi seperti  Sekretariat Dewan. Sebagai organisasi Sekretariat 

Dewan adalah sebuah sistem sosial yang kompleksitasnya jelas terlihat melalui jenis, peringkat, 

bentuk dan jumlah interaksi yang berlaku. Salah satu proses yang akan selalu terjadi dalam 

organisasi apapun adalah proses komunikasi. Melalui komunikasi terjadi pertukaran informasi, 

gagasan dan pengalaman. Mengingat perannya yang penting dalam menunjang kelancaran 

berorganisasi, maka perhatian yang cukup perlu dicurahkan untuk mengelola komunikasi dalam 

organisasi. Salah satu hal yang menunjang kinerja pegawai Sekretariat Desan dalam 

melakansanakan tupoksinya adalah kemampuan untuk berkomunikasi, bukan hanya komunikasi 

antara sesama pegawai, pegawai dengan pimpinan, pegawai dengan anggota desan, namun juga 

komunikasi organisasi litas sektoral serta pegawai dengan masyarakat.  

 

Menurut Kohler (1981:31)  komunikasi yang efektif penting dalam meningkatkan kinerja dan 

mencapai tujuan bagi semua organisasi. Oleh karena itu, para pimpinan organisasi dan para 

komunikator dalam organisasi perlu memahami dan menyempurnakan kemampuan komunikasi 

mereka. Gibson (1997:56) juga menyatakan komunikasi antarpribadi yang efektif sangat penting 

untuk dapat mencapai kinerja yang efektif. Beberapa penelitian yang telah dilakukan 

membuktikan bahwa komunikasi mempunyai pengaruh terhadap kinerja pegawai  (Solansky, 

2018).   

 

Dilihat dari konsep dan penelitian yang telah dilakukan, komponen penting dalam kinerja adalah 

bagaimana individu memiliki motivasi, kompetensi dan komunikasi sehingga mampu 

menyampaikan pesan-pesan yang menjadi tupoksinya dalam melaksanakan tugas, dalam hal ini 

adalah pegawai Sekretariat DPRD Kabupaten Garut.   

 

Adapun hipotesis yang dibangun adalah sebagai berikut : 

 

a. Hipotesis Utama 

 
H0 : Tidak terdapat pengaruh motivasi intrinsik, kompetensi dan komunikasi terhadap kinerja 

pegawai Sekretariat Daerah DPRD Kabupaten Garut 

H1 : Terdapat pengaruh motivasi intrinsik, kompetensi dan komunikasi terhadap kinerja 

pegawai Sekretariat Daerah DPRD Kabupaten Garut 
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b. Sub-Sub Hipotesis 

 
1) H0 : Tidak terdapat pengaruh motivasi intrinsik terhadap kinerja pegawai Sekretariat DPRD 

Kabupaten Garut 

 H1 : Terdapat pengaruh motivasi intrinsik terhadap kinerja pegawai Sekretariat DPRD 

Kabupaten Garut 

2) H0 : Tidak terdapat pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai Sekretariat DPRD 

Kabupaten Garut 

 H1 : Terdapat pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai Sekretariat DPRD Kabupaten 

Garut 

3) H0 : Tidak Terdapat pengaruh komunikasi terhadap kinerja pegawai Sekretariat DPRD 
Kabupaten Garut 

 H1 : Terdapat pengaruh komunikasi terhadap kinerja pegawai Sekretariat DPRD Kabupaten 
Garut 

 

 

2. Metode 
 

Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif dengan pendekatan deskriptif 

menggunakan teknik survey.  Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai Sekretariat DPRD 

Kabupaten Garut  yang berjumlah 100 orang. Dalam penentuan responden pada sistem sampling 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah digunakan rumusan SLOVIN  sehingga didapat 

jumlah responden sebanyak 80 orang yang masing-masing diambil 20 orang dari 4 bagian.  

 

Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi linier berganda untuk 

menguji hipotesis serta analisis koefisien korelasi untuk menerangkan kekuatan arah hubungan 

antara variabel independen  dan dependen. Selanjutnya dilakukan analisis determinan untuk untuk 

mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variabel dependen.  

 

 

3. Hasil dan Pembahasan 
 

3.1 Analisis Deskriptif 

 

Dari hasil perhitungan deskriptif  didapat hasil rata rata dari setiap variabel dapat dilihat pada 

tabel 1 dibawah ini: 

 

Tabel 1. Kriteria Ketercapaian Skor tiap Variabel 

 
No Variabel Rata-Rata Kategori 

1 Motivasi Intrinsik (X1) 3,77 Baik 

2 Kompetensi (X2) 3,73 Baik 

3 Komunikasi (X3) 4,10 Baik 

4 Kinerja Pegawai (Y) 4,00 Baik 

Sumber : Data Primer diolah kembali    

 

 

Berdasarkan tabel kriteria penafsiran kondisi variabel penelitian maka ketercapaian skor tiap 

variabel pada tabel 4.106   di atas menunjukkan skor rata-rata variabel Komunukasi (X3) lebih 

tinggi dibanding variabel lain. Sedangkan skor rata-rata untuk variabel Kompetensi (X2) lebih 

rendah dibanding variabel lainnya. Selain itu pada tabel 4.106  di atas juga menginformasikan 

bahwa  variabel komunikasi (X3) mempunyai variasi lebih tinggi dibanding variabel lainnya, 
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artinya dalam kondisi yang sebenarnya pegawai Sekretariat DPRD Kabupaten Garut mempunyai 

komunikasi yang baik serta mempunyai semangat untuk dapat meningkatkannya. 

 

 

3.2 Analisa Korelasi 

 

Berdasarkan pada hasil perhitungan mengenai hubungan antar variabel independent diperoleh 

hasil sebagai berikut : 

 

Tabel 2.  Hasil Korelasi Motivasi intrinsik, Kompetensi dan Komunikasi 

 
Variabel Motivasi intrinsik  Kompetensi  Komunikasi 

Motivasi intrinsik  1.000 .630 .551 

Kompetensi  .630 1.000 .451 

Komunikasi .551 .451 1.000 

Sumber : Hasil Pengolahan  

 

 

Hubungan variabel antara motivasi intrinsik dengan kompetensi diperoleh nilai koefisien korelasi 

(r) sebesar 0,630. Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa hubungan kedua variabel tersebut 

mempunyai hubungan positif dengan tingkat hubungan yang kuat. 

 

Hubungan variabel antara motivasi intrinsik dengan komunikasi diperoleh nilai koefisien korelasi 

(r) sebesar 0,551. Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa hubungan kedua variabel tersebut 

mempunyai hubungan positif dengan tingkat hubungan yang cukup kuat. 

 

Hubungan variabel antara Kompetensi dengan Komunikasi diperoleh nilai koefisien korelasi (r) 

sebesar 0,451. Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa hubungan kedua variabel tersebut 

mempunyai hubungan positif dengan tingkat hubungan yang cukup kuat. 

 

Tabel 3.  Hasil Pengaruh Motivasi intrinsik, Kompetensi dan Komunikasi Terhadap  

Kinerja Pegawai 

 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1  4.307 2.277  1.892 .059 

X1 .235 .036 .287 6.527 .000 

X2 .357 .046 .317 7.734 .000 

X3 .297 .033 .348 9.117 .000 

Sumber : Hasil Pengolahan  

 

 

Berdasarkan pada tabel diatas diperoleh hasil koefisien jalur dengan persamaan:  

Y = 0,287X1 + 0,317X2 + 0,348X3 + ɛ1 

 

Jika persamaan tersebut digambarkan maka akan seperti : 
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Gambar 1. Pengaruh Struktur serta Koefisien Jalur motivasi intrinsik, Kompetensi dan 

Komunikasi Terhadap Kinerja Pegawai 

 

 

Berdasarkan hasil perhitungan nilai korelasi dan koefisien jalur yang telah dilakukan, maka 

diperoleh besarnya pengaruh Motivasi intrinsik, Kompetensi dan Komunikasi Terhadap Kinerja 

pegawai Seekretariat DPRD Kabupaten Garut dapat diartikan bahwa: 

 

Terdapat derajat kontribusi dari Motivasi intrinsik (X1) terhadap Kinerja pegawai (Y) yang 

besarnya 0,287 (YX1). Sehingga semakin baik motivasi intrinsik, maka akan memberikan 

kontribusi positif terhadap Kinerja pegawai sebesar 0,287. 

 

Terdapat derajat kontribusi dari Kompetensi (X2) terhadap Kinerja pegawai (Y) yang besarnya 

0,317 (YX2). Sehingga semakin baik kompetensi, maka akan memberikan kontribusi positif 

terhadap kinerja pegawai sebesar 0,317. 

 

Terdapat derajat kontribusi dari Komunikasi (X3) terhadap Kinerja pegawai (Y) yang besarnya 

0,348 (YX2). Sehingga semakin baik Komunikasi, maka akan memberikan kontribusi positif 

terhadap Kinerja pegawai sebesar 0,348. 

 

Pengaruh variabel di luar model adalah sebesar 0,372 (Y1).  

 

Tabel 4. Uji Pengaruh Simultan X1, X2, dan X3 terhadap Y 

 

pModel R R Square 
Adjusted R 

Square 

Change Statistics 

R Square 

Change 
F Change df1 df2 

Sig. F 

Change 

1 .792a .628 .625 .628 211.625 3 376 .000 

Sumber : Hasil Pengolahan  

 

 

Berdasarkan pada tabel 4 dapat dilihat bahwa pengaruh secara simultan atau bersama-sama 

variabel Motivasi intrinsik, Kompetensi dan Komunikasi Terhadap Kinerja pegwai sebesar 0,628, 

artinya bahwa hasil tersebut menandakan bahwa 62,8% variabel Kinerja pegawai dapat dijelaskan 

oleh variabel Motivasi intrinsik, Kompetensi dan Komunikasi. Sedangkan sisanya 37,2% 

dipengaruhi oleh variabel lain di luar model yang tidak diteliti dalam penelitian ini 

  

ε1 = 0,372 

0,451 

0,630 

0,551 

0,348 

0,317 

0,287 

X1 

X31 

X21 Y 
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Tabel 5. Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung Motivasi intrinsik, Kompetensi dan  

  Komunikasi Terhadap Kinerja Pegawai 

 

Variabel 
Pengaruh 

Langsung 

Pengaruh Tidak Langsung Melalui 

Jumlah 
Pengaruh 

Tidak 

Langsung 

Total Pengaruh 

M
o

ti
v

as
i 

in
tr

in
si

k
  

K
o

m
p

et
en

si
  

K
o

m
u

n
ik

as
i 

 

X1 8.24%   5.73% 5.50% 11.23% 19.47% 

X2 10.05% 5.73%   4.98% 10.71% 20.76% 

X3 12.11% 5.50% 4.98%   10.48% 22.59% 

Total 30.40% 11.23% 10.71% 10.48% 32.42% 62.82% 

Sumber : Hasil pengolahan   

 

 

Berdasarkan pada tabel di atas dapat diketahui bahwa pengaruh Motivasi intrinsik, Kompetensi 

dan Komunikasi Terhadap Kinerja pegawai dipengaruhi oleh pengaruh langsung dan tidak 

langsung. 

 

Pengaruh langsung variabel motivasi intrinsik terhadap Kinerja pegawai sebesar 8,24% 

sedangkan pengaruh tidak langsungnya sebesar 11,23% melalui 2 variabel yang lain, yaitu 

kompetensi sebesar 5,73% dan melalui komunikasi sebesar 5,50%. Pengaruh tidak langsung 

motivasi intrinsik terhadap Kinerja pegawai memberikan pengaruh sangat besar dibandingkan 

dengan pengaruh langsungnya, yaitu melalui kompetensi dan komunikasi hal ini mengindikasikan 

bahwa motivasi intrinsik bukan salah satu faktor yang dominan dalam meningkatkan Kinerja 

pegawai. Meskipun demikian motivasi intrinsik berperan dalam pengambilan keputusan, dengan 

motivasi intrinsik yang baik dan bagus, maka kinerja pegawai akan terwujud. 

 

Pengaruh langsung variabel Kompetensi terhadap Kinerja pegawai sebesar 10,05% sedangkan 

pengaruh tidak langsungnya sebesar 10,71% melalui 2 variabel yang lain, yaitu motivasi intrinsik 

sebesar 5,73% dan Komunikasi sebesar 4,98%. Pengaruh tidak langsung kompetensi terhadap 

Kinerja pegawai memberikan pengaruh sangat besar dibandingkan dengan pengaruh 

langsungnya, hal ini mengindikasikan bahwa kompetensi belum bisa memberikan kinerja 

pegawai secara langsung, tetapi harus ditunjang dengan motivasi intrinsik dan komunikasi. 

Dengan 2 variabel tersebut kompetensi baru bisa dirasakan oleh pegawai Sekretariat DPRD 

Kabupaten Garut. 

 

Pengaruh langsung variabel Komunikasi terhadap Kinerja pegawai sebesar 12,11% sedangkan 

pengaruh tidak langsungnya sebesar 10,48% melalui 2 variabel yang lain, yaitu motivasi intrinsik 

sebesar 5,50% dan Kompetensi sebesar 4,98%. Pengaruh langsung Komunikasi terhadap Kinerja 

pegawai memberikan pengaruh sangat besar dibandingkan dengan pengaruh tidak langsungnya, 

hal ini mengindikasikan bahwa komunikasi yang dirasakan oleh para karyawan memberikan 

dampak yang langsung diperoleh oleh karyawan tetapi komunikasi tersebut harus diberikan 

dengan cara yang berbeda sehingga pegawai Sekretariat DPRD merasa bahwa yang sedang 

diberikan itu adalah komunikasi.  
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Berdasarkan pada perhitungan tersebut pengaruh parsial atau individu yang paling besar adalah 

variabel komunikasi sebesar 22,59% terhadap Kinerja pegawai, kompetensi sebesar 20,76% 

berpengaruh terhadap Kinerja pegawai sedangkan motivasi intrinsik berpengaruh terhadap 

Kinerja pegawai sebesar 19,47%. Berdasarkan pada hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa 

dalam meningkatkan Kinerja pegawai, pimpinan harus memberikan komunikasi yang dapat 

diterima langsung oleh pegawai, serta mendorong agar para pegawai meningkatkan kemampuan 

komunikasi mereka, dengan kata lain komunikasi tidak bisa memberikan pengaruh terbesar tanpa 

ditunjang oleh motivasi intrinsik dan kompetensi, sehingga ketiga variabel tersebut harus saling 

mendukung. Hal tersebut diharapkan dapat memberikan peningkatan kinerja pegawai. 

 

Selain ketiga variabel diatas masih banyak variabel yang memberikan pengaruh terhadap Kinerja 

pegawai karena berdasarkan pada pengaruh diluar model, yaitu sebesar 37,2%, artinya bahwa 

Kinerja pegawai dipengaruhi oleh variabel diluar model penelitian sebesar 37,2%, yaitu seperti 

kepemimpinan, program kesejahteraan, kebijakan, dll. 

 

3.3 Uji Hipotesis 

 

3.3.1 Uji Hipotesis Pengaruh Motivasi intrinsik (X1) terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

 

Tabel 6. Hasil Uji Pengaruh Motivasi intrinsik (X1) terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

 
Struktural Koefisien Jalur thitung ttabel Kesimpulan 

YX1 0,287 6,527 1,999 

H0 ditolak, terdapat pengaruh yang 

signifikan motivasi intrinsik terhadap 
Kinerja Pegawai. 

Sumber : Hasil pengolahan   

 

 

Untuk koefisien jalur X1 terhadap Y sebesar 0,287 diperoleh nilai thitung sebesar 6,527 dengan 

mengambil taraf signifikansi α sebesar 5%, maka nilai ttabel yaitu 1,999, sehingga thitung = 6,527 

lebih besar dari ttabel = 1,999, maka H0 ditolak atau dengan kata lain terdapat pengaruh motivasi 

intrinsik terhadap Kinerja pegawai. Dengan demikian maka terdapat pengaruh antara motivasi 

intrinsik terhadap kinerja pegawai Sekretariat DPRD Kabupaten Garut 

 

3.3.2 Uji Hipotesis Pengaruh Kompetensi (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

  

Tabel 7. Hasil Uji Pengaruh Kompetensi (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

 
Struktural Koefisien Jalur thitung ttabel Kesimpulan 

YX2 0,317 7,734 1,999 
H0 ditolak, terdapat pengaruh 
yang siginifikan Kompetensi kerja 

terhadap Kinerja Pegawai. 

Sumber : Hasil pengolahan   

 

 

Untuk koefisien jalur X2 terhadap Y sebesar 0,317 diperoleh nilai thitung sebesar 7,734 dengan 

taraf signifikansi α sebesar 5%, maka nilai ttabel  = 1,999, karena thitung = 7,734 lebih besar dari ttabel 

= 1,999, maka H0 ditolak atau dengan kata lain Kompetensi berpengaruh terhadap Kinerja 

Pegawai (Y). Dengan demikian maka terdapat pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai 

Sekretariat DPRD Kabupaten Garut. 
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3.3.3 Uji Hipotesis Pengaruh Komunikasi (X3) terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

  

Tabel 8.  Hasil Uji Pengaruh Komunikasi (X3) terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

 
Struktural Koefisien Jalur thitung ttabel Kesimpulan 

YX3 0,348 9,117 1,999 
H0 ditolak, terdapat pengaruh 
yang signifikan Komunikasi 

terhadap Kinerja Pegawai. 

Sumber : Hasil Pengolahan   

 

 

Untuk koefisien jalur X3 terhadap Y sebesar 0,348 diperoleh nilai thitung sebesar 9,117 dengan 

mengambil taraf signifikansi α sebesar 5%, maka nilai ttabel  = 1,999, sehingga dikarenakan thitung 

= 9,117 lebih besar dari ttabel = 1,999, maka H0 ditolak atau dengan kata lain Komunikasi 

berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai (Y).  

 

Dengan demikian maka terdapat pengaruh antara komunikasi terhadap kinerja pegawai 

Sekretariat DPRD Kabupaten Garut.  

 

3.3.4 Uji Hipotesis Pengaruh Motivasi intrinsik (X1), Kompetensi (X2), dan Komunikasi 

Kerja (X3) terhadap Kinerja Pegawai (Y), 

 

Tabel 9.  Hasil Uji Motivasi Intrinsik, Kompetensi dan Komunikasi Terhadap Kinerja  

Pegawai 

 
Struktural fhitung ftabel Kesimpulan 

yx1,x2,x3 211,625 2,60 
H0 ditolak Terdapat pengaruh Motivasi intrinsik, Kompetensi 

dan Komunikasi Terhadap Kinerja Pegawai. 

Sumber : Hasil Pengolahan    

 

 

Berdasarkan perhitungan diperoleh nilai Fhitung sebesar 211.625 dimana kriteria penolakan H0 

jika Fhitung lebih besar daripada Ftabel atau F0> Ftabel, dengan derajat bebas v1=3-1 dan v2 = 80 – 3 

dan tingkat kepercayaan 95%, maka dari tabel distribusi F didapat nilai Ftabel  = 2,60. Dikarenakan 

nilai Fhitung = 211.625 lebih besar dari Ftabel = 2,60 maka H0 ditolak, artinya dapat disimpulkan 

bahwa terdapat hubungan secara linear antara Motivasi intrinsik, Kompetensi dan Komunikasi 

Terhadap Kinerja Pegawai, atau dapat diartikan bahwa terdapat pengaruh secara bersama-sama 

antara Motivasi intrinsik, Kompetensi dan Komunikasi Terhadap Kinerja Pegawai sebesar 

koefisien determinasinya (R2) = 0,628 atau 62,8% dan pengaruh variabel diluar model sebesar 

37.2% (Errorvar = 0,372). 

 

 

4. Kesimpulan  

 

Hubungan variabel antara motivasi intrinsik dengan kompetensi profesional  merupakan 

hubungan positif dengan tingkat hubungan yang cukup kuat. Hubungan variabel antara motivasi 

intrinsik dengan komunikasi memiliki hubungan positif dengan tingkat hubungan yang cukup 

kuat. 

Sementara Hubungan variabel antara Kompetensi profesional dengan Komunikasi memiliki. 

hubungan positif dengan tingkat hubungan yang cukup kuat. 
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Berdasarkan hasil perhitungan nilai korelasi dan koefisien jalur yang telah dilakukan, maka 

diperoleh besarnya pengaruh Motivasi intrinsik, Kompetensi profesional dan Komunikasi 

Terhadap Kinerja Pegawai Sekretariat DPRD Kabupaten Garut  dapat diartikan bahwa  semakin 

baik motivasi intrinsik, maka akan memberikan kontribusi positif terhadap Kinerja pegawai 

sebesar 28,7%. Semakin baik Kompetensi profesional, maka akan memberikan kontribusi positif 

terhadap Kinerja pegawai sebesar 31,7%.  Semakin baik Komunikasi, maka akan memberikan 

kontribusi positif terhadap Kinerja pegawai sebesar 34,8%. 

 

Berdasarkan perhitungan statistik didapat dilihat bahwa pengaruh secara simultan atau bersama-

sama variabel Motivasi intrinsik, Kompetensi profesional dan Komunikasi Terhadap Kinerja 

pegawai sebesar 0,628, artinya bahwa hasil tersebut menandakan bahwa 62,8% variabel Kinerja 

pegawai dapat dijelaskan oleh variabel Motivasi intrinsik, Kompetensi profesional dan 

Komunikasi. Sedangkan sisanya 37,2% dipengaruhi oleh variabel lain di luar model yang tidak 

diteliti dalam penelitian ini.  

 

Pengaruh langsung variabel motivasi intrinsik terhadap Kinerja pegawai sebesar 8,24% 

sedangkan pengaruh tidak langsungnya sebesar 11,23% melalui 2 variabel yang lain, yaitu 

kompetensi profesional sebesar 5,73% dan melalui komunikasi sebesar 5,50%. Pengaruh tidak 

langsung motivasi intrinsik terhadap Kinerja pegawai memberikan pengaruh sangat besar 

dibandingkan dengan pengaruh langsungnya, yaitu melalui kompetensi profesional dan 

komunikasi hal ini mengindikasikan bahwa motivasi intrinsik bukan salah satu faktor yang 

dominan dalam meningkatkan Kinerja pegawai. Meskipun demikian motivasi intrinsik berperan 

dalam pengambilan keputusan, dengan motivasi intrinsik yang baik dan bagus, maka kinerja 

pegawai akan terwujud. 

 

Pengaruh langsung variabel Kompetensi profesional terhadap Kinerja pegawai sebesar 10,05% 

sedangkan pengaruh tidak langsungnya sebesar 10,71% melalui 2 variabel yang lain, yaitu 

motivasi intrinsik sebesar 5,73% dan Komunikasi sebesar 4,98%. Pengaruh tidak langsung 

kompetensi profesional terhadap Kinerja pegawai memberikan pengaruh sangat besar 

dibandingkan dengan pengaruh langsungnya, hal ini mengindikasikan bahwa kompetensi 

profesional belum bisa memberikan kinerja pegawai secara langsung, tetapi harus ditunjang 

dengan motivasi intrinsik dan komunikasi. Dengan 2 variabel tersebut kompetensi profesional 

baru bisa dirasakan oleh pegawai. 

 

Pengaruh langsung variabel Komunikasi terhadap Kinerja pegawai  sebesar 12,11% sedangkan 

pengaruh tidak langsungnya sebesar 10,48% melalui 2 variabel yang lain, yaitu motivasi intrinsik 

sebesar 5,50% dan Kompetensi profesional sebesar 4,98%. Pengaruh langsung Komunikasi 

terhadap Kinerja pegawai  memberikan pengaruh sangat besar dibandingkan dengan pengaruh 

tidak langsungnya, hal ini mengindikasikan bahwa komunikasi yang dirasakan oleh para 

karyawan memberikan dampak yang langsung diperoleh oleh karyawan tetapi komunikasi 

tersebut harus diberikan dengan cara yang berbeda sehingga pegawai  merasa bahwa yang sedang 

diberikan itu adalah komunikasi.  

 

Berdasarkan pada perhitungan tersebut pengaruh parsial atau individu yang paling besar adalah 

variabel komunikasi sebesar 22,59% terhadap Kinerja pegawai, kompetensi profesional sebesar 

20,76% berpengaruh terhadap Kinerja pegawai sedangkan motivasi intrinsik berpengaruh 

terhadap Kinerja pegawai sebesar 19,47%. Berdasarkan pada hasil tersebut dapat disimpulkan 

bahwa dalam meningkatkan Kinerja pegawai , pimpinan harus memberikan komunikasi yang 

dapat diterima langsung oleh pegawai, serta mendorong agar para pegawai meningkatkan 

kemampuan komunikasi mereka, dengan kata lain komunikasi tidak bisa memberikan pengaruh 
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terbesar tanpa ditunjang oleh motivasi intrinsik dan kompetensi, sehingga ketiga variabel tersebut 

harus saling mendukung. Hal tersebut diharapkan dapat memberikan kinerja pegawai  bagi 

karyawan. 
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