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Abstrak  
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis faktor pendidikan, budaya kerja, 
motivasi kerja, dan tanggung jawab terhadap prestasi kerja pegawai dan faktor mana yang 
paling dominan berpengaruh terhadap prestasi kerja pegawai. Populasi dalam penelitian ini 
adalah seluruh pegawai pada Balai Besar Pelaksanaan Jalan Nasional VI Kota Makassar 
dengan jumlah 104 orang. Pengambilan sampel menggunakan teknik sampling sensus, 
dimana semua anggota populasi digunakan sebagai sampel penelitian. Data dalam studi ini 
menggunakan data primer yang dikumpulkan dengan menyebar kuesioner kepada seluruh 
responden. Metode analisis data menggunakan analisis statistik deskriptif, dan regresi linier 
berganda dengan menggunakan program SPSS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
variabel pendidikan, budaya kerja, motivasi dan tanggungjawab secara parsial berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap prestasi kerja pegawai pada Balai Besar Pelaksanaan Jalan 
Nasional VI Makassar dan dari keempat variabel yang berpengaruh, ternyata variabel 
pendidikan mempunyai pengaruh dominan dalam meningkatkan prestasi kerja pegawai. 
 
Kata Kunci:  Pendidikan; Budaya Kerja; Motivasi; Tanggung Jawab; Prestasi Kerja. 
 

Abstract 
This study aims to determine and analyze the factors of education, work culture, work 
motivation, and responsibility for employee performance and which factors have the most 
dominant influence on employee performance. The population in this study was all 
employees at the National Road Implementation Center VI Makassar City with 104 people. 
Sampling used a census sampling technique, where all population members were used as 
research samples. This study used primary data collected by distributing questionnaires to all 
respondents: the data analysis method used descriptive statistical analysis and multiple linear 
regression using the SPSS program. The results showed that the variables of education, work 
culture, motivation, and responsibility partially had a positive and significant effect on 
employee performance at the Balai Besar Implementation of National Road VI Makassar, and 
of the four influential variables, it turned out that the education variable had a dominant 
influence in improving employee performance. 
 
Keywords: Education; Work Culture; Motivation; Responsibility; Work performance.  
 

Copyright (c) 2021 Muhammad Bakri 
 Corresponding author :  
Email Address : mbakri933@wirabhaktimakassar.ac.id  

mailto:mbakri933@wirabhaktimakassar.ac.id


Meneliti Faktor-Faktor Yang Memengaruhi Prestasi Kerja pegawai … 
DOI: 10.37531/yume.vxix.3454 

564 | YUME : Journal of Management, 4(2), 2021 

PENDAHULUAN  
Sumber daya manusia merupakan faktor yang sangat penting, terutama bagi 

suatu organisasi atau perusahaan, hal ini disebabkan karena setiap organisasi 
pemerintah maupun swasta dituntut lebih cepat, efektif dan efisien. Oleh karena itu 
faktor sumber daya manusia perlu mendapat prioritas utama dalam pengelolaannya 
agar pemanfaatan sesuai dengan yang diharapkan oleh organisasi tersebut dengan 
yang diharapkan organisasi tersebut dalam usaha mencapai tujuan yang telah 
ditetapkan (Fariany, 2016). Hasibuan mengemukakan bahwa prestasi kerja adalah 
salah satu kerja yang dicapai seseorang dalam melakukan tugas yang dibebankan 
kepadanya yang didasarkan pada kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta 
ketetapan waktu (Ceswirdani et al., 2017). Mangkuprawira, (2007) berpendapat 
bahwa penilaian prestasi kerja merupakan sebuah proses yang dilakukan suatu 
organsisasi dalam mengevaluasi kinerja pekerjaan seseoarang atau pegawai. Dengan 
penilaian prestasi kerja tersebut maka pemimpin dapat mengetahui seberapa 
mampu karyawan mengerjakan tugas dan tanggungjawab yang diberikan 
kepadanya. Melalui mekanisme penilaian potensi kerja akan diketahui seberapa baik 
karyawan telah melaksanakan tuga-tugas yang diberikan kepadanya. Penilaian 
prestasi kerja juga dapat digunakan perusahaan untuk mengetahui kekurangan dan 
potensi seorang karyawan. Dari hasil tersebut, maka suatu organisasi atau 
perusahaan dapat mengembangkan suatu perencanaan sumber daya manusia secara 
menyeluruh dalam menghadapi masa depan (Tanjung, 2017). 

Salah satu fenomena pada Balai Besar Pelaksanaan Jalan Nasional VI 
Makassar adalah masih rendahnya produktivitas dan prestasi kerja sumber daya 
manusia yang dimiliki. Hal ini dapat dibuktikan secara jelas pada berbagai program 
kerja yang mengalami hambatan serta tidak dapat tercapai secara maksimal. 
Ketersediaan modal, sarana atau prasarana kerja yang memadai tidak dapat 
difungsikan secara maksimal karena tenaga kerja yang tersedia tidak memiliki 
kompetensi sebagai penggerak sumber-sumber tersebut. Oleh karena itu berbagai 
unsur sumber daya manusia yang patut mendapatkan perhatian oleh setiap 
organisasi pemerintahan dalam upaya pembentukan kompetensi sumber daya 
manusia yang mampu diimplementasikan guna pemberian pelayanan prima kepada 
masyarakat. Bahwa dengan pengelolaan sumber daya manusia yang memiliki 
kompetensi secara optimal dapat memberi pengaruh yang kuat terhadap 
produktivitas dan prestasi kerja pegawai, serta memungkinkan perubahan kinerja 
organisasi ke arah yang lebih baik (Wijayanti, 2020). 

Dalam mengembangkan dan memberdayakan potensi manusia dalam 
organisasi terlebih dahulu dilakukan pembinaan untuk lebih menguasai ilmu 
pengetahuan dan teknologi, dan pengembangan wawasan agar mampu 
melaksanakan tugas dan fungsinya, mampu memberikan kontribusi terhadap 
jalannya organisasi, yang didasari iman dan taqwa (Nurasyiah, 2017). Dalam 
mengalokasikan dan memberdayakan sumber daya manusia seyogyanya didasarkan 
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pada prinsip the right man in the right place on the right time, agar semua karyawan 
dapat menjalankan tugas dan fungsinya dengan baik (Power, 2004; Setiani, 2013). 
Sumber daya manusia yang berkualitas sangat penting dan mempunyai peranan 
yang sangat menentukan dalam upaya merumuskan dan melaksanakan kebijakan 
dalam organisasi, sumber daya manusia merupakan asset organisasi yang sangat 
berharga dan memegang peranan penting bagi kontinuitas/kesinambungan hidup 
organisasi, baik organisasi pemerintah maupun organisasi swasta (Rahayu, 2018). 

Fenomena sumber daya manusia pada Balai Besar Pelaksanaan Jalan Nasional 
VI Makassar prestasi kerja para pegawai masih relatif rendah disebabkan oleh 
beberapa faktor prestasi kerja yang antara lain : pendidikan, budaya kerja, motivasi 
dan tanggung jawab. Sedangkan pendidikan adalah suatu kegiatan untuk 
meningkatkan penguasaan teori dan keterampilan dalam memutuskan terhadap 
berbagai persoalan-persoalan yang menyangkut kegiatan guna untuk mencapai 
tujuan. Menurut (Husna, 1990; Karen et al., 2021) pelatihan membantu pegawai 
dalam memahami suatu pengetahuan praktis dan penerapannya guna 
meningkatkan keterampilan, kecakapan dan sikap yang diperlukan oleh organisasi 
dalam mencapai tujuannya.  

Faktor budaya kerja sebagai kebiasaan-kebiasaan dalam bekerja dengan nilai-
nilai yang kurang menunjang atau dapat menunjang kelancaran pekerjaan. Budaya 
kerja terbentuk kadang-kadang tanpa mempertimbangkan proses kerja yang efektif 
dan hasil kerja yang sesuai dengan yang ditargetkan. Norma-norma dan aturan-
aturan kedisiplinan yang diberlakukan kurang mendapatkan dukungan karena 
pemberian sanksi yang tidak bersifat objektif dan menyeluruh kepada pegawai akan 
membentuk budaya kearah yang negatif. Pegawai yang kurang disiplin hanya 
mendapatkan teguran tanpa pemberian sanksi sebagai ganjaran. Hal ini merupakan 
indikasi bahwa aturan-aturan kedisiliplinan tidak mampu menciptakan nilai positif 
dalam menciptakan suasana kerja yang teratur dan harmonis, guna meningkatkan 
prestasi kerja (Indrawan, 2017). 

Demikian pula sebaliknya jika para pegawai mentaati peraturan atau norma-
norma yang ada sebagai budaya kerja kearah yang positif yang mampu 
menghasilkan prestasi kerja yang tinggi. Menempatkan budaya kerja pada kondisi 
organisasi yang dapat menunjang pelaksanaan kerja adalah sangat membutuhkan 
kajian sikap dan perilaku pegawai yang berbeda-beda sebagi cerminan dari budaya 
kerja yang berbeda pula (Dalimunthe, 2021). Berdasarkan uraian tersebut, maka Balai 
Besar Pelaksanaan Jalan Nasional VI Makassar dalam menghadapi kendala sumber 
daya manusia yang dimilikinya, terkait dengaan peranan budaya kerja sebagai 
bagian dari pemberdayaan sumber daya manusia dalam melaksanakan tugas dan 
tanggung jawab yang diembannya, berupaya menganalisis terbentuknya budaya 
kerja di dalam menunjang peningkatan prestasi kerja para pegawai. 

Menurut (Siagian, 2002; Lie, 2018) motivasi adalah daya dorong bagi 
seseorang untuk memberikan kontribusi yang sebesar mungkin demi keberhasilan 
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organisasi mencapai tujuannya. Motivasi dimaksudkan untuk merangsang pegawai 
untuk lebih giat dan bersemangat dalam menyelesaikan tugas-tugasnya. Dengan 
adanya pendidikan dan motivasi tersebut diharapkan pegawai memiliki kemauan 
dan kemampuan yang lebih dalam bekerja sehari-hari, sehingga kinerja pegawai 
dapat dikatakan meningkat. Kinerja bukanlah hanya satu masalah teknis maupun 
manajerial tetapi merupakan masalah yang komplek yaitu individu karyawan, 
pemimpin dan faktor eksternal lainnya.  

Faktor tanggung jawab atas pekerjaan, sebagai unsur prestasi kerja kurang 
mendapatkan pengawasan atau evalusi dari atasan atau pimpinan. Masalah 
pertanggung jawaban seseorang atau sekelompok pegawai terhadap pelaksanaan 
dan hasil kerja tidak sesuai dengan mekanisme adminstrasi mengakibatkan kesulitan 
dalam memberikan pelaporan yang akurat misalnya tentang pengeluaran biaya-
biaya, pelaporan alokasi waktu pelaksanaan aktivitas kerja dan pelaporan hasil kerja. 
Besarnya wewenang yang diberikan oleh atasan sering melebihi dari tanggung 
jawab sehigga pelaksanaan dan hasil kerja sebagiannya adalah wewenang atau 
tangung jawab unit kerja lain. Akibatnya terjadi komplik dengan unit kerja lain atau 
dengan pegawai lainnya yang juga mendapatkan wewenang. Fenomena ini akan 
berimbas pada hasil kerja yang tidak memuaskan atasan mereka (Rahman, 2015). 

Berdasarkan uraian tersebut, maka Balai Besar Pelaksanaan Jalan Nasional VI 
Makassar diharapkan melakukan evaluasi untuk meningkatkan efektivitas 
pertanggung jawaban atas wewenang yang diberikan kepada setiap bawahan, 
karena jika tidak dilakukan evaluasi maka tidak akan mendorong peningkatan 
prestasi kerja para pegawai. Oleh karena itu peneliti mencoba melakukan penelitian 
tentang prestasi kerja pegawai pada Balai Besar Pelaksanaan Jalan Nasional VI 
Makassar, agar dihasilkan konsep-konsep manajemen sumber daya manusia, sebagai 
acuan di dalam merumuskan strategi efektif peningkatan prestasi kerja pegawai.  

Manajemen sumber daya manusia berhubungan erat dengan bagaimana 
menyusun perencanaan dan strategi pengelolaan atau pemberdayaan dan 
pengembangan sumber daya manusia dalam berbagai organisasi, lembaga, atau 
perusahaan, guna mencapai tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya (Simamora, 
2004). Sumber daya manusia adalah merupakan unsur organisasi yang paling 
menentukan dalam hal perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan 
pengendalian jalannya pelaksanaan kegiatan organisasi, baik dalam hal 
pemberdayaan pegawai maupun dalam hal pengalokasian sumber-sumber lain yang 
dimilik oleh organisasi, guna mewujudkan sasaran dan tujuan organisasi (Susan, 
2019). Sumber daya manusia adalah sebuah konsep yang relatif masih baru dalam 
dunia manajemen dan organisasi, dan menjadi populer sejak awal dekade tahun 
tujuh puluhan, tatkala riset ilmu perilaku menunjukkan bahwa pengelola, manusia 
atau tenaga kerja dianggap sebagai sumber daya dari pada hanya sebagai faktor 
produksi, akan memberi manfaat nyata bagi organisasi atau perusahaan.  

Prestasi kerja pegawai merupakan perpaduan antara motivasi dan 
kemampuan dalam menyelesaikan pekerjaan atau prestasi seseorang tergantung 
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kepada keinginan untuk berprestasi dan kemampuan bersangkutan untuk 
melakukannya (Pattynama et al., 2016). Motif berprestasi merupakan salah satu dari 
tiga motif pada diri manusia dan secara lengkap menurut Robbin (2008), adalah 
motif berprestasi, motif untuk berefiliasi, dan motif untuk berkuasa. Disebutkan pula 
bahwa motif berprestasi tercermin pada orientasinya kepada tujuan dan pengabdian 
demi tercapainya tujuan dengan sebaik-baiknya. Adapun faktor-faktor yang 
mempengaruhi prestasi kerja pegawai adalah: pendidikan, budaya kerja, motivasi 
kerja dan tanggung jawab. 

Pendidikan adalah merupakan proses alih transformasi teknologi yang 
berkaitan dengan peningkatan pengetahuan melalui berbagai institusi atau lembaga 
tertentu dan dikelola secara formal dalam kurun waktu tertentu, melalui teknik-
teknik dan metode proses belajar mengajar untuk mengalihkan suatu pengetahuan 
dari suatu individu ke individu yang membutuhkannya (Tua et al., 2014). Bahwa 
dengan pendidikan seorang pegawai akan mampu mengembangkan serta 
memperlancar pelaksanaan berbagai program kerja yang diharapkan sebagai 
manifestasi dari kompetensi yang dimlikinya. Dalam pengertian yang sederhana dan 
umum, pendidikan sebagaiusaha manusia untuk menumbuhkan dan 
mengembangkan potensi-potensi baik potnsi jasmani maupun rohani sesuai dengan 
nilai-nilai dan norma-norma, serta mewariskannya kepada generasi berikutnya 
untuk dikembangkan dalam hidup dan kehidupan yang terjadi dalam proses 
pendidikan. Pendidikan merupakan proses perubahan yang senantiasa dilakukan 
setiap individu dalam segala aspek kehidupan. Siagian mengemukakan bahwa 
pendidikan adalah keseluruhan proses, teknik dan metode belajar mengajar dalam 
rangka proses mengalihkan pengetahuan dari seseorang kepada orang lain sesuai 
dengan standar yang telah ditetapkan sebelumnya (Pasaribu, 2020). Pendidikan juga 
merupakan kebudayaan yang bertujuan memberikan bimbingan di dalam 
kehidupan (Yuristia, 2018). 

Budaya organisasi atau perusahaan yang diharapkan adalah kesepakatan atau 
kebersamaan terhadap nilai-nilai atau norma-norma yang ada di dalam 
melaksanakan pekerjaan, serta dapat menunjang pencapaian tujuan yang telah 
ditetapkan. Biasanya Jika ada program kerja yang mengalami hambatan biasanya 
yang dijadikan alasan adalah budaya. Nilai-nilai yang menjadi muatan program 
belum membudaya atau budaya dianggap sulit berubah. Jika ada nilai baru yang 
penerapannya memerlukan perubahan dan perubahan itu dianggap dapat 
merugikan kepentingan pihak tertentu maka akan dijadikan dasar penolakan 
terhadap nilai baru tersebut adalah budaya. Hal demikian sering terjadi di berbagai 
organisasi atau perusahaan yang disebabkan oleh kurang dipahaminya fungsi dan 
peranan budaya di dalam mencapai tujuan yang diinginkan oleh organisasi atau 
perusahaan. Namun tidak dapat ditangkap bahwa budaya adalah sesuatu yang 
kompleks dimana budaya menyangkut tentang perilaku kebiasaan-kebiasaan yang 
ada dalam masyarakat (Maulana et al., 2021). 



Meneliti Faktor-Faktor Yang Memengaruhi Prestasi Kerja pegawai … 
DOI: 10.37531/yume.vxix.3454 

568 | YUME : Journal of Management, 4(2), 2021 

Budaya organisasi menurut (Susanto, 1997; Indrawan, 2017) adalah sesuatu 
yang sangat kompleks dan luas karena menyangkut tentang perilaku, upacara ritual. 
Adat istiadat dan kebiasaan-kebiasaan yang ada dalam masyarakat. Jika 
dihubungkan dengan nilai-nilai maka tingkat budaya dapat diidentifikasi menurut 
kuantitas dan kualitas suatu nilai dalam masyarakat yaitu: Pertama semakin banyak 
anggota masyarakat yang menganut, memiliki dan mentaati suatu nilai berarti 
semakin tinggi tingkat budaya. Dilihat dari sudut ini ada budaya global, budaya 
regional, budaya bangsa, budaya daerah dan budaya masyarakat. Kedua semakin 
mendasar penataan nilai semakin kuat budaya. Dari sudut ini maka budaya dapat 
dikelompokkan menjadi budaya kuat, budaya sedang dan budaya lemah. Dalam 
sebuah perusahaan dengan budaya yang kuat karyawan cenderung mengikuti nilai-
nilai yang ada. Budaya yang kuat sering dikatakan membantu peningkatan prestasi 
kerja karena dapat menciptakan motivasi yang kuat dalam diri para karyawan. 
Kadang-kadang nilai-nilai dan perilaku yang dianut secara bersama membuat orang 
merasa nyaman dan rasa loyal dalam bekerja. 

Motivasi kerja adalah daya dorong kepada para pegawai agar mau dan 
bergairah melaksanakan pekerjaan atau tugas yang diembannya, atau daya untuk 
merangsang mereka untuk melaksanakan pekerjaan (Donovan, 2002; Tanjung, 2017). 
Menurut Maslow (Yuliana, 2018), bahwa apabila kebutuhan pada tingkat bawah 
telah terpenuhi, maka kekenyangan kebutuhan ini akan menimbulkan kebutuhan 
untuk memenuhi kebutuhan yang lebih tinggi. Maslow menggolongkan kebutuhan 
manusia itu kepada 5 tingkat kebutuhan (five Herarchy of needs) yang meliputi: a) 
Kebutuhan yang bersifat fisiologis (Psyiological Needs) yang dimanifestasikan 
dalam bentuk kebutuhan manusia yang bersifat primer, meliputi kebutuhan 
sandang, pengan dan papan (perumahan). b) Kebutuhan-kebutuhan keamanan 
(Safety Needs) yang mengarah pada dua bentuk yakni: (1) Kebutuhan akan keamaan 
jiwa, yang bagi pimpinan organisasi terutama keamanan jiwa ditempat kerja pada 
waktu jam kerja. Dalam artian luas bahwa setiap manusia membutuhkan keamanan 
jiwanya dimanapun ia berada (2) Kebutuhan akan keamanan harga, ditempat 
pekerjaan pada waktu jam kerja, perilaku yang adil dan jaminan hari tua. c) 
Kebutuhan-kebutuhan sosial (Social Needs) yang dimanifestasikan dalam kebutuhan 
akan perasaan yang diterima oleh orang lain dimana ia hidup (sence of belonging), 
kebutuhan akan perasaan dihormati (sence of importance), kebutuhan untuk maju 
dan tidak gagal (sence of achievement), dan kebutuhan rasa ikut serta (sence of 
participation). d) Kebutuhan-kebutuhan penghargaan/prestasi (esteem needs). 
Semakin tinggi kebutuhan seseorang, maka semakin banyak pula hal- hal 
dipergunakan sebagai simbol statusnya yang membedakan dengan orang lain, 
misalnya mobil dinas, kursi kerja dan lain-lain. e) Kebutuhan mempertinggi 
kapasitas kerja (self actualization). Manifestasinya adalah keinginan setiap manusia 
ingin mengembangkan kapasitas kerjanya melalui berbagai cara, seperti melalui 
pendidikan dan pelatihan, seminar dan lain-lainnya (Andjarwati, 2015). 
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Setiap organisasi atau perusahaan baik yang status Pemerintah maupun 
swasta didalam mengalkasikan pekerjaan atau wewenang dari seseorang pimpinan 
atau atasan kepada para bawahannya lebih didasarkan pada kemampuan yang 
dimiliki para bawahan atas wewenang yang diberikan untuk dapat dipertanggung 
jawabkan. Pertanggung jawaban terjadi terhadap pelaksanaan dan hasil kerja yang 
diperoleh kepada atasan atau pimpinan. Menurut (Harahap & Husni, 2017) bahwa 
pendelegasian wewenang adalah memberikan sebagian pekerjaan atau wewenang 
oleh delegator kepada delegate untuk dikerjakan atas nama delegate. Pendelegasian 
wewenang adalah proses yang diikuti oleh seorang manajer dalam pembagian kerja 
yang dipikulkan kepadanya, sehingga ia melakukan bagian kerja itu hanya karena 
penempatan organisasi yang unik, dapat membantu pekerjaan yang tidak dapat ia 
kerjakan. 

Prestasi kerja adalah hasil kerja dari suatu proses atau cara bertindak dalam 
suatu fungsi. Prestasi kerja menempatkan suatu proses yang berkaitan dengan 
aktivitas sumber daya manusia dalam melakukan pekerjaan yang ditugaskan. Jadi 
prestasi kerja adalah aktivitas yang berkaitan dengan unsur-unsur yang terlibat 
dalam suatu proses untuk menghasilkan sesuatu / output. Prestasi kerja menurut 
(Sinungan, 2003; Rahman, 2015) adalah kerja hasil kerja yang diharapkan selama 
suatu periode tertentu setiap pegawai atau kelompok pegawai dalam melaksanakan 
pekerjaannya. Oleh Mangkuprawira (2004:67) menyatakan bahwa prestasi kerja 
adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai 
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 
kepadanya. Untuk melaksanakan pembinaan pegawai negeri sipil berdasarkan 
sistem karir dan sistem prestasi kerja, maka perlu adanya pengaturan terhadap 
aspek-aspek kepegawaian yaitu: a) formasi, b) pengadaan (rekruitment), c) pengujian 
kesehatan, d) penggajian, e) kepangkatan, f) jabatan/promosi, g) daftar penilaian 
pelaksanaan pekerjaan, h) daftar urut kepangkatan, i) cuti, j) perawatan, k) 
pendidikan dan latihan, l) penghargaan, m) peraturan / disiplin, n) pemberhentian 
dan pensiun.  

Prestasi kerja memerlukan evaluasi atau penilaian, guna pengembangan atau 
pemberdayaan sumber daya manusia secara efisien dan efektif. Oleh karena 
penilaian prestasi kerja sebagai suatu sistem kepegawaian dimana pengangkatan 
seseorang untuk menduduki suatu jabatan didasarkan atas kecakapan dan prestasi 
yang dicapai oleh pegawai yang bersangkutan. Kecakapan tersebut harus dibuktikan 
dengan lulus dalam ujian dinas dan prestasi dibuktikan secara nyata. Dengan 
demikian dalam jabatan harus didasarkan pada sistem prestasi kerja yang 
didasarkan atas penilaian objektif terhadap prestasi, kompetensi, dan pelatihan 
pegawai. Dalam pembinaan kenaikan pangkat disamping berdasarkan sistem kerja 
juga diperhatikan sistem karir. 
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H1: Pendidikan berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja pegawai. 
H2: Budaya kerja berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja pegawai. 
H3: Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja pegawai. 
H4: Tanggung jawab berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja pegawai. 
 
METODOLOGI 

Penelitian ini termasuk jenis penelitian deskriptif kuantitatif dengan 
pendekatan survei. Studi ini melibatkan seluruh pegawai pada Balai Besar 
Pelaksanaan Jalan Nasional VI Makassar dengan jumlah 104 orang. Pengambilan 
sampel menggunakan teknik sampling sensus, dimana semua anggota populasi 
digunakan sebagai sampel penelitian. Data dalam studi ini menggunakan data 
primer yang dikumpulkan dengan menyebar kuesioner kepada seluruh responden 
yang diisi dengan beberapa pernyataan dengan lima opsi jawaban yang akan diberi 
bobot skor seperti jawaban (Sangat Setuju=5, Setuju=4, Setuju=3, Tidak Setuju=2, 
Sangat Tidak Setuju=1). Data yang berhasil dikumpulkan akan dianalisis melalui 
beberapa tahapan pengujian. Tahap pertama adalah melakukan analisis deskriptif. 
Tahap kedua adalah melakukan uji kualitas data yang terdiri dari (uji validitas dan 
uji reliabilitas). Tahap ketiga adalah menguji seluruh hipotesis yang diajukan dalam 
studi ini dan akan dibuktikan melalui uji parsial dan uji koefisien determinasi. 

 
Tabel 1. Operasional Variabel 

Variabel Kode Indikator Referensi 
Pendidikan (X1) X1.1  Jenjang pendidikan  

(Karen et al., 2021; 
Nurasyiah, 2017) 

 X1.2 Kesesuaian bidang tugas  
 X1.3 Penerapan aturan  
 X1.4 Perubahan lingkungan kerja 

Budaya kerja (X2) X2.1 Komunikasi yang jelas dalam bekerja  

(Dalimunthe, 2021; 
Indrawan, 2017) 

 X2.2 Tanggungjawab dalam pengambilan 
keputusan  

 X2.3 Sikap terhadap organisasi  
 X2.4 Loyalitas terhadap orgnisasi  

Motivasi (X3) X3.1 Dorongan  
(Tanjung, 2017; 

Widianta et al., 2016) 
 X3.2 Semangat kerja  
 X3.3 Inisiatif dan kreativitas  

Rasa tanggungjawab   X3.4 
Tanggungjawab 

(X4) 
X4.1 Kemampuan melaksanakan tugas sesuai 

prosedur  
(Anakampun, 2021)  X4.2 Kemampuan mengelola waktu  

 X4.3 Kesediaan menyelesaikan tugas  
 X4.4 Kemampuan menanggung resiko  

Prestasi kerja (Y) Y1.1 Kualitas hasil kerja 
(Dalimunthe, 2021; Tua 

et al., 2014) 
 Y1.2 Kuantitas hasil kerja  

 Y1.3 Disiplin kerja 
 Y1.4 Kerjasama  

 
HASIL DAN PEMBAHASAN 

Tahap pertama yang dilakukan yaitu menguji kualitas data berupa uji validitas 
dan reliabilitas. Instrumen dikatakan baik apabila intrumen penelitian tersebut 
memenuhi persyaratan utama yaitu valid dan reliabel. Instrumen kuesioner 
dinyatakan andal bila memiliki nilai cronbach alpha > dari 0,6. 
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Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Cronbach’s Alpha r-tabel Status 

Pendidikan 
Budaya Kerja 
Motivasi 
Tanggung Jawab 
Prestasi Kerja 

0,096 
-0,036 
0,015 
0,186 
0,291 

0,6 
0,6 
0,6 
0,6 
0,6 

Reliabel 
Tidak reliabel 

Reliabel 
Reliabel 
Reliabel 

Dari tabel 2 pengujian reliabilitas dengan menggunakan metode Alpha 
cronbach dapat diketahui bahwa nilai koefisien reliabilitas hitungan apabila 
dibandingkan dengan koefisien hasil hitung tabel ternyata R hitung > R tabel. 
Karena koefisien reliabilitas pengujian lebih besar dari pada koefisien reliabilitas, 
begitu pula sebaliknya R hitung < R tabel maka instrumen tidak reliabel. Dari hasil 
pengeloalaan data pada uji reliabilitas diperoleh nilai koefisien reliabilitas (Cronbach 
Alpha) untuk variabel pendidikan 0,096, variabel budaya kerja -0,036, variabel 
motivasi 0,015, variabel tanggung jawab 0,186 dan variabel prestasi kerja 0,291. 

Tahapan selanjutnya adalah pegujian hipotesis secara serempak (uji f). 
Pengujian ini bertujuan untuk melihat pengaruh pendidikan, budaya kerja, motivasi 
dan tanggungjawab terhadap prestasi kerja pegawai pada pada Balai Besar 
Pelaksanaan Jalan Nasional VI Makassar dengan melihat nilai F-hitungnya. Adapun 
hasil pengujian secara serempak, dapat dilihat pada tabel 3. 

 
Tabel 3. Hasil Uji F 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 169,473 4 42,368 44,086 ,000b 

Residual 95,142 99 ,961   
Total 264,615 103    

 
Data pada tabel 3 menujukkan bahwa nilai F-hitung yang diperoleh yaitu 

44,086 pada selang kepercayaan 95% atau tingkat kesalahan (α = 0,05) akan diperoleh 
angka 42,368. Dengan demikian, nilai F-hitung > F-tabel atau 44,086 > 42,368 yang 
berarti, variabel bebas akan berpengaruh serempak dengan variabel dependent. 
Signifikansi tinggi karena 0,000 lebih kecil dari tingkat alpha sebesar 0,05. Dapat 
ditarik kesimpulan bahwa secara serampak variabel pendidikan, budaya kerja, 
motivasi dan tanggungjawab berpengaruh signifikan dan positif terhadap prestasi 
kerja pegawai pada Balai Besar Pelaksanaan Jalan Nasional VI Makassar. 

Selanjutnya pengujian hipotesis secara parsial (uji t). Pengujian Hipotetis 
secara parsial ini digunakan untuk melihat pengaruh dari variabel pendidikan, 
budaya kerja, motivasi dan tanggungjawab terhadap prestasi kerja pegawai pada 
Balai Besar Pelaksanaan Jalan Nasional VI Makassar. Hasil pengujiannya dapat 
dilihat dari nilai t-hitungnya. Adapun hasil pengujiaan secara parsial (t-hitung) 
dapat dilihat dari tabel 4. 
 

Tabel 4. Hasil Uji T 
No Variabel Koefisien Beta t-hitung Sig 
1. 
2. 
3. 
4. 
5. 

Pendidikan  
Budaya Kerja  
Motivasi  
Tanggungjawab  
( constant ) 

0,728 
0,182 
0,062 
0,174 
-5,819 

11,945 
2,988 
0,992 
2,832 
-2,703 

0,000 
0,004 
0,324 
0,006 
0,008 
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Berdasarkan pengujian secara parsial seperti pada tabel 4 menunjukkan 
bahwa pendidikan, budaya kerja, motivasi dan tanggungjawab secara parsial 
berpengaruh signifikan dan positif terhadap prestasi kerja pegawai pada Balai Besar 
Pelaksanaan Jalan Nasional VI Makassar hal ini dapat diketahui dari nilai t-hitung 
yang diperoleh lebih besar dari t-tabel atau t-hitung lebih kecil dari t-tabel. Dari hasil 
analisis menunjukkan dari keempat variabel yang berpengaruh, ternyata variabel 
pendidikan mempunyai pengaruh dominan dalam meningkatkan prestasi kerja 
pegawai pada Balai Besar Pelaksanaan Jalan Nasional VI Makassar, hal ini dapat 
dilihat dari nilai t-hitung dari pendidikan dan budaya kerja dan motivasi dan dari 
nilai t-hitung dari tanggunjawab.  

Pada tabel 4, dapat pula diketahui bahwa hasil persamaan regresi linier 
berganda dari model penelitian ini adalah sebagai berikut: 

 
Y = -5,819 + 0,728 + 0,182 + 0,062 + 0,174 

 
Dari hasil persamaan regresi tersebut, maka akan disajikan penjelasan dari 

persamaan regresi yaitu nilai bo. = -5,819 yang diartikan bahwa tanpa adanya 
pendidikan, budaya kerja, motivasi dan tanggungjawab maka prestasi kerja pegawai 
minus sebesar 5,819. Nilai dari b1. = 0,728 hal ini menunjukkan bahwa dengan 
adanya peningkatan pendidikan dan variabel konstan maka akan meningkatkan 
prestasi kerja pegawai. Nilai dari b2. = 0,182 hal ini menunjukkan bahwa dengan 
adanya budaya kerja dalam organisasi akan meningkatkan prestasi kerja pegawai. 
Nilai dari b3. = 0,062 hal ini menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif 
tetapi tidak signifikan terhadap prestasi kerja pegawai, hal ini perlu adanya motivasi 
atau pemberian reword terhadap pegawai yang berprestasi sehingga pegawai dalam 
bekerja dapat meningkatkan prestasi kerja pegawai. Dan niali dari b4. = 0,174 hal ini 
menunjukkan bahwa dengan adanya tanggungjawab yang dimiliki maka akan 
meningkatkan prestasi kerja pegawai pada Balai Besar Pelaksanaan Jalan Nasional 
VI Makassar. 

Dari hasil olahan data koefisien regresi, maka faktor yang paling dominan 
berpengaruh terhadap prestasi kerja pegawai pada Balai Besar Pelaksanaan Jalan 
Nasional VI Makassar adalah pendidikan karena dengan pendidikan dimiliki 
seorang pegawai akan memberikan perubahan dalam menjalankan tugasnya serta 
akan mempengaruhi peningkatan prestasi kerja. 

Tahapan selanjutnya adalah uji koefisien derterminasi untuk mengetahui 
seberapa besar pengaruh variabel independent terhadap variabel dependent. Nilai 
koefisien determinasi ditentukan dengan Adjusted R Square. 

 
Tabel 5. Hasil Analisis Koefisien Determinasi 

Mode
l 

R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of the 
Estimate 

Durbin-Watson 

1 ,800a ,640 ,626 ,980 2,384 
 
Berdasarkan uji determinasi tabel 5, maka dapat dijelaskan bahwa besarnya 

koefisien determinasi (R²) adalah 0,626. Angka koefisien determinasi menyatakan 
bahwa variabel pendidikan, budaya kerja, motivasi dan tanggung jawab hanya dapat 
menjelaskan atau member kontribusi atas variasi perubahan prestasi kerja pegawai 
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sebesar 62,6%. Sedangkan sisanya sebesar 37,4% dipengaruhi oleh variabel-variabel 
lain yang tidak dilibatkan dalam penelitian ini. 
 
Pembahasan 

Hasil pengujian hipotesis pertama (H1) menunjukkan bahwa pendidikan 
secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja pegawai 
Balai Besar Pelaksanaan Jalan Nasiona VI Makassar. Hal ini berdasarkan hasil 
analisis deskriptif yang menunjukkan bahwa 61 responden yang menyatakan setuju 
bahwa jenjang pendidikan berpengaruh dalam organisasi. Respon dari 47 responden 
yang menyatakan setuju bahwa jenjang pendidikan disesuaikan dengan bidang 
tugasnya, respon dari 59 responden yang menyatakan setuju bahwa pengetahuan 
pegawai mampu menyelesaikan tugasnya sesuai dengan aturan yang ada dan 
respon dari 66 responden yang menyatakan setuju bahwa pengetahuan pegawai 
mampu menciptakan perubahan yang dapat meningkatkan prestasi kerja. Hal ini 
sesuai dengan yang dikemukakan Dewey dalam Abu (2007:69) mengatakan bahwa 
pendidikan adalah “Proses pembentukan kecakapan-kecakapan fundamental secara 
intelektual dan emosional kearah alam dan sesama manusia”. Dengan demikian, 
perbedaan pendidikan karyawan akan memberikan perbedaan pula dalam hal 
wawasan, pengetahuan dan pemahaman tentang sesuatu. Metode pendidikan dan 
pelatihan merupakan suatu cara sistematik yang dapat memberikan deskripsi secara 
luas serta dapat menkondisikan penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan untuk 
mengembangkan aspek kognitif, efektif dan psikomotorik tenaga kerja terhadap 
tugas dan pekerjaannya siswanto (2006). Hasil penelitian ini sejalan dengan 
penelitian (Karen et al., 2021; Maringan et al., 2017) yang menyatakan bahwa 
pendidikan berpengaruh positif terhadap prestasi kerja pegawai. 
 

Hasil pengujian hipotesis kedua (H2) menunjukkan bahwa budaya kerja 
secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja pegawai 
Balai Besar Pelaksanaan Jalan Nasiona VI Makassar. Hasil analisis deskriptif 
menunjukkan bahwa 48 responden atau menyatakan setuju pimpinan memberikan 
komunikasi yang jelas, bantuan, dan dukungan terhadap bawahannya dalam 
melaksanakan tugasnya. Respon dari 60 responden menyatakan sangat setuju 
Pegawai diberi wewenang, tanggung jawab dan kebebasan mengambil keputusan 
dalam organisasi, respon dari 57 responden menyatakan sangat setuju bahwa 
loyalitas pegawai terhadap organisasi, respon dari 47 responden menyatakan sangat 
setuju bahwa organisasi mendorong pegawai untuk kritis terhadap konflik yang 
terjadi. Sebagaimana diketahui bahwa budaya kerja sebagai unsur kinerja dan 
prestasi kerja akan sangat ditentukan oleh sikap perilaku pegawai terhadap nilai-
nilai atau norma-norma yang ada dalam organisasi sebagai perekat individu sumber 
daya manusia di dalam pelaksanaan tugas atau pekerjaan yang dibebankan 
padanya. Untuk dapat mempertahankan budaya kerja yang efektifr dalam bekerja 
maka aturan kerja dan nilai-nilai yang ada harus mendapatkan dukungan dari 
seluruh pegawai demi untuk kelancaran kerja (kebersamaan kerjka). Demikian pula 
kepatuhan terhadap aturan kerja dan komitmen kerja seluruh pegawai agar 
ditingkatkian untuk menunjang peningkatan prestasi kerja. Hasil penelitian ini 
mendukung dan setuju terhadap hasil penelitian terdahulu oleh (Indrawan, 2017) 
yang menyimpulkan bahwa budaya kerja memberikan kontribusi atau pengaruh 
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yang signifikan terhadap prestasi kerja pegawai. Menurut (Ndaha, 2003; Yafi, 2015) 
mengungkapkan bahwa “Budaya kuat juga bisa dimaknakan sebagai budaya yang 
dipegang secara intensif, secara luas dianut dan semakin jelas disosialisasikan dan 
diwariskan dan berpengaruh terhadap lingkungkungan dan perilaku manusia”. 
 

Hasil pengujian hipotesis ketiga (H3) menunjukkan bahwa motivasi kerja 
secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja pegawai 
Balai Besar Pelaksanaan Jalan Nasiona VI Makassar. Motivasi menurut (Hasibuan, 
2002; Pattynama et al., 2016) adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan 
kegairahan kerja seseorang, agar mau bekerja sama, bekerja efektif, dan terintegrasi 
dengan segala daya upayanya untuk menciptakan kepuasan. Hasil ini mendukung 
penelitian sebelumnya oleh (Ardian, 2019) seseorang yang mempunyai motivasi 
tinggi, ia akan bekerja keras, dan memiliki perilaku yang dapat dikendalikan sendiri 
kearah sasaran penting. Dengan demikian motivasi tinggi dimiliki oleh seorang 
pegawai dalam bekerja akan menghasilkan disiplin kerja yang tinggi pula. 
Perbedaan hasil penelitian ini dengan penelitian terdahulu yaitu bahwa penelitian 
ini kurang menganalisis pentingnya unsur motivasi kerja dalam meningkatkan 
prestasi kerja para pegawai seperti kepercayaan diri terhadap pekerjaan, 
mengakibatkan penurunan prestasi kerja. Disamping itu kebijkasanaan kompensasi 
terutama yang berbentuk bonus, insentif, penghargaan dan pengakuan atas hasil 
kerja pegawai sebagai sumber motivasi kerja tidak mampu membangkitklan 
semangat kerja dan gairah kerja para pegawai. Sedangkan penelitian terdahulu 
hanya fokus pada peningkatan motivasi kerja melalui pemberian bonus dan insentif 
dan tidak mempertimbangkan kompensasi dalam bentuk pengakuan atau 
penghargaan atas hasil kerja pegawai, sehingga menurunkan semangat kerja. 
Persamaan hasil penelitian ini dengan penelitian terdahulu yaitu tentang rendahnya 
kemauan kerja dan semangat kerja para pegawai dalam bekerja, karena tidak merasa 
puas atas sistem dan kebijaksanaan kompensasi yang diberikan seperti bonus, 
insentif dan pengakuan atas hasil kerja mereka. Disamping itu para pegawai kurang 
memiliki kesdaran dan kepercayaan diri sebagai sumber motivasi yang utama atas 
pelaksanaan pekerjaan yang dibebankan. 
 

Hasil pengujian hipotesis keempat (H4) menunjukkan bahwa tanggungjawab 
secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja pegawai 
Balai Besar Pelaksanaan Jalan Nasiona VI Makassar. Hal ini berdasarkan dari hasil 
analisis deskriptif yang menunjukkan bahwa 70 responden menyatakan setuju 
bahwa konsisten terhadap kemampuan kerja, dan respon dari 48 responden 
menyatakan setuju bahwa Konsisten terhadap hasil kerja. Respon dari 62 responden 
menyatakan setuju bahwa Kesesuaian pelaksanaan tugas dengan pengarahan yang 
diterima. dan respon dari 58 responden menyatakan setuju bahwa Konsisten 
terhadap keputusan yang diambil. Sebagaimana diketahui bahwa tanggung jawab 
terhadap wewenang atas pekerjaan yang diberikan kepada para pegawai oleh atasan 
mereka, merupakan kemampuan pegawai atau kelompok mempertanggung 
jawabkan pelaksanaan dan hasil kerja, yang membutuhkan pengendalian disamping 
kompetensi. Tanggung jawab menurut (Widyanti & Basuki, 2021) diklasifikasikan 
berdasarkan peranannya yaitu: 1. Tanggung jawab pribadi yaitu tanggung jawab 
atas pribadi yang diberikan sebagai bentuk kepercayaan yang diberikan. 2. 
Tanggung jawab tugas yaitu tanggung jawab ataspelaksanaan dan penyelesaiaun 
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suatu tugas yang diamanatkan untuk diselesaikan sesuai tingkat kepercayaan yang 
diamanatkan. 3. Tanggung jawab moral yaitu tanggung jawab yang dibebankan atas 
dasar kesadaran, kemauan, keinginan dan dari hati nurani sehingga orang terpanggil 
dan merasa bertanggung jawab dalam melakukan, melaksanakan dan 
menyelesaikan tanggung jawab yang diamanatkan. 4. Tanggung jawab pelaksanaan 
yaitu tanggung jawab yang diberikan untuk melaksanakan suatu wewenang atau 
tugas yang diberikan berdasarkan petunjuk pelaksanaan dan pengembangan tugas 
yang harus terselesaikan. 5. Tanggung jawab terpadu yaitu tanggung jawab yang 
harus dipikul bersama baik secara langsung maupun tidak langsung terhadap 
amanah yang diwenangkan. Hasil penelitian ini menudukung dan setuju terhadap 
hasil penelitian terdahulu oleh (Fitriyati, 2006; Fariani, 2018; Rahman, 2015) yang 
menyimpulkan bahwa tanggung jawab memberikan kontribusi atau pengaruh yang 
signifikan terhadap pelaksanaan dan hasil kerja para pegawai sebagai unsur prestasi 
kerja pegawai. Perbedaan hasil penelitian terdahulu dengan hasil penelitian ini yaitu 
bahwa penelitian terdahulu dimana para pimpinan sangat terbatas pada kebijakan 
pemberian wewenang kepada bawahannya, karena keterbatasan kemampuan para 
bawahan. Persamaan hasil penelitian terdahulu dengan penelitian ini yaitu kadang-
kadang seseorang pegawai atau kelompok pegawai tidak konsisten terhadap suatu 
keputusan yang diambil, mengakibatkan hasil kerjanya tidak memuaskan. 
 
SIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan maka dapat disimpulkan bahwa 
pendidikan, budaya kerja, motivasi kerja dan tanggungjawab secara parsial 
berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja pegawai pada Balai Besar 
Pelaksanaan Jalan Nasional VI Makassar. Faktor yang paling dominan berpengaruh 
terhadap prestasi kerja pegawai pada Balai Besar Pelaksanaan Jalan Nasional VI 
Makassar adalah pendidikan karena memberikan kontribusi terbesar terhadap 
peningkatan prestasi kerja pegawai. Adapun saran yang dapat diberikan oleh 
peneliti terkait dengan hasil penelitian yaitu pertama, didalam menempatkan 
pegawai pada pekerjaan agar mempertimbangkan faktor pendidikan pegawai. 
Kedua, agar budaya kerja mampu menunjang kelancaran kerja, maka setiap pegawai 
memiliki kebersamaan, kepatuhan terhadap aturan kerja dan komitmen kerja. 
Ketiga, setiap pegawai diharapkan memiliki kemauan kerja, kepercayaan diri dan 
semangat kerja yang tinggi didalam menunjang peningkatan prestasi kerja. 
Keempat, pendelegasian wewenang yang didasarkan pada kemampuan kerja, hasil 
kerja dan kemampuan mengambil keputusan akan mampu meningkatkan proses 
kerja. Hasil penelitian ini juga diharapkan memberikan masukan sebagai acuan Balai 
Besar Pelaksanaan Jalan Nasional VI Makassar dalam mengembangkan dan 
memberdayakan pegawai kearah yang lebih berprestasi guna menunjang visi dan 
misi yang telah ditetapkan. 
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