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FAKTOR-FAKTOR KUNCI YANG MEMPENGARUHI  

KINERJA PEGAWAI POLITEKNIK ILMU PELAYARAN SEMARANG 

 

Ely Sulistiyowati 

 

Abstraksi 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh karakteristik individu, 

karakteristik pekerjaan, lingkungan kerja, dan komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai. 
Sumber data yang digunakan adalah bersifat primer dan bersifat sekunder. Populasi untuk 
penelitian ini adalah seluruh pegawai di Politeknik Ilmu Pelayaran (PIP) Semarang yang 

berjumlah 218 pegawai, dan sampel yang diambil sebesar 141 pegawai sebagai responden. 
Teknik sampling yang digunakan adalah dengan menggunakan teknik random sampling yakni 

proses pemilihan sampel dimana seluruh anggota populasi mempunyai kesempatan yang sama 
untuk dipilih. Metode pengumpulan data menggunakan kuesioner dan dokumentasi, 
sedangkan teknik analisis yang digunakan adalah regresi linier dengan program SPSS.17. 

Hasil analisis menunjukkan hipotesis pertama membuktikan bahwa terdapat pengaruh 
yang  positif antara karakteristik individu terhadap kinerja pegawai di PIP Semarang. Semakin 

baik karakteristik individu maka semakin meningkat kinerja pegawai, sehingga hipotesis 
pertama diterima. Hasil uji hipotesis kedua juga membuktikan bahwa terdapat pengaruh yang 
positif antara karakteristik pekerjaan terhadap kinerja pegawai di PIP Semarang. Semakin 

baik karakteristik pekerjaan maka semakin meningkat kinerja pegawai, sehingga hipotesis 
kedua diterima. Hasil uji hipotesis ketiga membuktikan bahwa terdapat pengaruh yang positif 
antara lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai di PIP Semarang. Semakin baik lingkungan 

kerja maka semakin meningkat kinerja pegawai, sehingga hipotesis ketiga diterima. Hasil uji 
hipotesis keempat membuktikan bahwa terdapat pengaruh yang positif antara komitmen 

organisasi terhadap kinerja pegawai di PIP Semarang. Semakin tinggi komitmen organisasi 
maka semakin meningkat kinerja pegawai, sehingga hipotesis keempat diterima.  

 

Kata kunci : karakteristik individu, karakteristik pekerjaan, lingkungan kerja, komitmen 

organisasi, kinerja pegawai 

 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Penelitian 

Kinerja merupakan suatu fungsi 

dari motivasi dan kemampuan. Untuk 

menyelesaikan tugas atau pekerjaan, 

seseorang sepatutnya memiliki derajat 

kesediaan dan tingkat kemampuan tertentu. 

Kesediaan dan keterampilan seseorang 

tidaklah cukup efektif untuk mengerjakan 

sesuatu tanpa pemahaman yang jelas 

tentang apa yang dikerjakan dan 

bagaimana mengerjakannya (Rivai, 2005). 

Tingkat keberhasilan kerja suatu organisasi 

dapat dilihat dari kinerja individu dan 

kinerja organisasi dalam mengelola sumber 

daya yang dimiliki. Organisasi dengan 

kinerja yang baik memiliki efektifitas 

dalam menangani sumber daya 
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manusianya, menentukan sasaran yang 

harus dicapai baik secara individu maupun 

organisasi (Armstrong, 2004). 

Kinerja adalah hasil kerja yang 

konkrit, dapat diamati, dan dapat diukur. 

Dengan demikian kinerja merupakan hasil 

kerja yang dicapai oleh seseorang dalam 

pelaksanaan tugas yang berdasarkan 

ukuran dan waktu yang telah ditentukan 

(Irawan, 2000). Untuk mencapai hasil kerja 

yang dinginkan, maka faktor-faktor yang 

dapat mempengaruhi kinerja tentunya 

perlu diperhatikan. Faktor-faktor yang 

dapat mempengaruhi kinerja seseorang 

atau pegawai, diantaranya adalah faktor 

karakteristik individu, karakteristik 

pekerjaan, lingkungan kerja, dan komitmen 

individu pada organisasi. 

Karakteristik individu adalah 

minat, sikap dan kebutuhan yang dibawa 

individu di dalam situasi kerja (James, 

1992 dalam Sari, 2008). Pada tingkatan 

individu, karakteristik individu yang 

meliputi ciri pribadi atau biografis seperti 

usia, jenis kelamin, status perkawinan, ciri-

ciri kepribadian, nilai, dan sikap serta 

tingkat-tingkat kemampuan dasar akan 

mempengaruhi perilaku mereka di tempat 

kerja (Robbins, 2003). Hasil penelitian dari 

Sari (2008) menunjukkan bahwa 

karakteristik individu memiliki pengaruh 

positif terhadap hasil kerja/kinerja 

karyawan di tempat kerja.  

Selain karakteristik individu, faktor 

karakteristik pekerjaan juga dapat 

mempengaruhi kinerja seseorang. 

Karakteristik pekerjaan merupakan sifat 

dari tugas yang meliputi tanggungjawab, 

macam tugas dan tingkat kepuasan yang 

diperoleh dari pekerjaan itu sendiri 

(Subyantoro, 2009). Karakteristik 

pekerjaan adalah pekerjaan yang secara 

instrinsik memberikan kepuasan dan lebih 

memotivasi bagi kebanyakan orang 

daripada pekerjaan yang tidak memuaskan 

(Stoner dan Freeman, 1994). Hasil 

penelitian Adianto & Trindira (2005) 

menunjukkan bahwa karakteristik 

pekerjaan memiliki pengaruh positif 

terhadap performansi/kinerja karyawan. 

Jika seorang karyawan/pegawai memiliki 

karakteristik yang seuai dengan 

pekerjaannya, maka performansi / 

kinerjanya akan meningkat.  

Selain kedua faktor tersebut, faktor 

lingkungan kerja juga penting, karena 

lingkungan kerja merupakan segala sesuatu 

yang ada disekitar para pekerja dan yang 

dapat mempengaruhi dirinya dalam 

menjalankan tugas atau pekerjaan yang 

dibebankan kepadanya (Nitisemito, 1996). 

Hasil penelitian dari Suhadi (2005), Sari 
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(2008), Khoiriyah (2009) dan Nurhasanah 

(2010) membuktikan bahwa lingkungan 

kerja memiliki pengaruh yang positif dan 

signifikan terhadap prestasi kerja atau 

kinerja karyawan. Selanjutnya, faktor lain 

yang tidak kalah penting yang juga dapat 

mempengaruhi kinerja seseorang adalah 

komitmen dia pada organisasi. Komitmen 

organisasi menunjukkan suatu daya dari 

seseorang dalam mengidentifikasikan 

keterlibatannya dalam suatu bagian 

organisasi (Baihaqi, 2010). Hasil penelitian 

dari Heriyanti (2007), Haryono (2008), dan 

Baihaqi (2010) membuktikan bahwa 

komitmen organisasi mempengaruhi 

keberhasilan organisasi. Kinerja karyawan 

dipengaruhi oleh komitmen dia terhadap 

organisasi. Karyawan yang mempunyai 

keterlibatan tinggi dalam bekerja dan tidak 

mempunyai keinginan keluar dari 

organisasi, maka hal ini merupakan modal 

dasar untuk mendorong produktivitas dan 

kinerja yang tinggi.   

Berdasarkan penjelasan-penjelasan 

di atas maka perlu diteliti lebih lanjut 

mengenai faktor-faktor kunci yang dapat 

mempengaruhi kinerja pegawai, 

diantaranya adalah karakteristik individu, 

karakteristik pekerjaan, lingkungan kerja, 

dan komitmen organisasi.  

B. Rumusan Masalah  

Berdasarkan latar belakang tersebut 

maka rumusan masalah dari penelitian ini 

adalah: 

1. Apakah karakteristik individu 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai? 

2. Apakah karakteristik pekerjaan 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai? 

3. Apakah lingkungan kerja berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai? 

4. Apakah komitmen organisasi 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai? 

C. Tujuan Penelitian 

Tujuan dari penelitian ini adalah: 

1. Menganalisis pengaruh karakteristik 

individu terhadap kinerja pegawai. 

2. Menganalisis pengaruh karakteristik 

pekerjaan terhadap kinerja pegawai. 

3. Menganalisis pengaruh lingkungan 

kerja terhadap kinerja pegawai. 

4. Menganalisis pengaruh komitmen 

organisasi terhadap kinerja pegawai. 

TELAAH PUSTAKA 

A. Kinerja Pegawai 

Kinerja menurut Gie (1995) adalah 

seberapa besar tugas atau pekerjaan itu 

dikerjakan oleh seseorang atau organisasi. 

Menurut Irawan (2000) kinerja adalah hasil 

kerja yang konkrit, dapat diamati, dan 

dapat diukur. Sehingga kinerja merupakan 

hasil kerja yang dicapai oleh seseorang 

dalam pelaksanaan tugas yang berdasarkan 
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ukuran dan waktu yang telah ditentukan. 

Sedangkan kinerja menurut Mangkunegara 

(2000) adalah sepadan dengan prestasi 

kerja (actual performance), yang 

merupakan hasil secara kualitas dan 

kuantitas yang dicapai oleh seseorang 

dalam melaksanakan tugasnya sesuai 

dengan tanggungjawab yang diberikan 

kepadanya.  

Kinerja pegawai juga sering 

diartikan sebagai pencapaian tugas, dimana 

pegawai dalam bekerja harus sesuai 

dengan program kerja organisasi untuk 

menunjukkan tingkat kinerja organisasi 

dalam mencapai visi, misi, dan tujuan 

organisasi. Menurut Gibson (1996) kinerja 

pegawai adalah hasil yang diinginkan dari 

pelaku kerja/pegawai. Kinerja pegawai 

adalah tingkat terhadapnya para pegawai 

mencapai persyaratan pekerjaan 

(Simamora, 2004). Penilaian kinerja pada 

umumnya mencakup baik aspek kualitatif 

maupun kuntitatif dari kinerja pelaksanaan 

pekerjaan. Menurut Mathis (2006) faktor 

yang mempengaruhi kinerja pegawai yaitu 

kemampuan pegawai untuk pekerjaan 

tersebut, tingkat usaha yang dicurahkan, 

dan dukungan organisasi yang diterimanya. 

Dalam hal ini kinerja pegawai dapat 

dipengaruhi oleh beberapa faktor 

diantaranya faktor karakteristik individu, 

karakteristik pekerjaan, lingkungan kerja, 

dan komitmen organisasi. 

B. Karakteristik Individu  

Karakteristik individu adalah 

minat, sikap dan kebutuhan yang dibawa 

seseorang di dalam situasi kerja. Minat 

adalah sikap yang membuat seseorang 

senang akan objek kecenderungan atau ide-

ide tertentu. Hal ini diikuti dengan 

perasaan senang dan kecenderungan untuk 

mencapai objek yang disenangi. Minat 

mempunyai kontribusi terbesar dalam 

pencapaian tujuan organisasi, betapapun 

sempurnanya rencana organisasi dan 

pengawasan serta penelitiannya. Bila 

pegawai tidak dapat menjalankan tugasnya 

dengan minat gembira maka suatu 

organisasi tidak akan mencapai hasil kerja 

yang semestinya dapat dicapai (James, 

1992 dalam Sari, 2008). Sedangkan sikap 

menurut Gibson (1996) adalah 

kesiapsiagaan mental yang dipelajari dan 

diorganisasikan melalui pengalaman dan 

mempunyai pengaruh tertentu atas cara 

tanggap seseorang dengan orang lain, serta 

sesuatu yang berhubungan dengannya. 

Sementara itu kebutuhan menurut Gibson 

(1996) adalah kekurangan yang dialami 

seseorang pada waktu tertentu. Dari uraian 

di atas dapat disimpulkan bahwa di dalam 

suatu organisasi karakteristik individu 



 

38 
 

yang meliputi minat, sikap dan kebutuhan 

ini bisa berpotensi mempengaruhi kinerja 

pegawai. Hasil penelitian dari Sari (2008) 

menunjukkan bahwa karakteristik individu 

memiliki pengaruh positif terhadap hasil 

kerja/kinerja karyawan di tempat kerja. 

C. Karakteristik Pekerjaan 

Karakteristik pekerjaan merupakan 

sifat dari tugas yang meliputi 

tanggungjawab, macam tugas dan tingkat 

kepuasan yang diperoleh dari pekerjaan itu 

sendiri. Karakteristik pekerjaan adalah 

pekerjaan yang secara instrinsik 

memberikan kepuasan dan lebih 

memotivasi bagi kebanyakan orang 

daripada pekerjaan yang tidak memuaskan 

(Stoner dan Freeman, 1994). Individu yang 

pekerjaannya melibatkan adanya 

ketinggian tingkat dari variasi 

keterampilan, identitas tugas dan 

signifikansi tugas akan menganggap 

pekerjaan mereka adalah sangat penting 

atau berarti. Tingkat otonomi yang tinggi 

akan membangkitkan rasa tanggungjawab 

yang lebih besar, dan apabila disediakan 

umpan balik yang memadai, pegawai akan 

mengembangkan suatu pemahaman yang 

berguna mengenai peranan dan fungsi 

mereka dengan lebih baik. Selanjutnya rasa 

keberartian, tanggungjawab dan 

pemahaman hasil pekerjaan akan 

mempengaruhi motivasi dan kepuasan 

kerja. Apabila pegawai merasa termotivasi 

dan merasa terpuaskan dengan 

kebutuhannya, maka kemungkinan hal 

tersebut akan berpengaruh terhadap 

peningkatan kinerjanya (Djastuti, 2011). 

Hasil penelitian Adianto & Trindira (2005) 

menunjukkan bahwa karakteristik 

pekerjaan memiliki pengaruh positif 

terhadap performansi/kinerja karyawan. 

Jika seorang karyawan/pegawai memiliki 

karakteristik yang seuai dengan 

pekerjaannya, maka 

performansi/kinerjanya akan meningkat.  

D. Lingkungan Kerja  

Lingkungan kerja merupakan faktor 

yang paling banyak mempengaruhi 

perilaku pegawai terutama dalam 

lingkungan pekerjaan yang secara tidak 

langsung maupun langsung mempengaruhi 

kinerja pegawai. Menurut Nitisemito 

(1996), lingkungan kerja adalah segala 

sesuatu yang ada di sekitar pekerja, yang 

dapat mempengaruhi dirinya dalam 

menjalankan tugas atau pekerjaan yang 

dibebankan padanya. Lingkungan kerja 

menurut Kartono (1981) dalam Sari (2008) 

adalah sebagai lingkungan yang 

merupakan aspek dari kinerja. Dikatakan 

lebih lanjut bahwa lingkungan kerja 

merupakan kondisi-kondisi material dan 
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H1 

H2 

H3 

H4 

psikologis yang ada dalam organisasi 

pegawai tersebut dalam bekerja. Hasil 

penelitian dari Suhadi (2005), Sari (2008), 

Khoiriyah (2009) dan Nurhasanah (2010) 

membuktikan bahwa lingkungan kerja 

memiliki pengaruh yang positif dan 

signifikan terhadap prestasi kerja atau 

kinerja karyawan. 

E. Komitmen Organisasi 

 Komitmen organisasi adalah 

sebagai sebuah sikap mengenai loyalitas 

pegawai kepada organisasi dan merupakan 

suatu proses terus-menerus yang dengan 

proses ini para anggota organisasi 

mengungkapkan perhatian mereka 

terhadap organisasi, terhadap keberhasilan 

organisasi serta kesejahteraannya (Luthans, 

1992). Komitmen organisasi dianggap 

penting bagi organisasi karena 

pengaruhnya terhadap kinerja yang 

diasumsikan bahwa individu yang 

memiliki komitmen tinggi cenderung 

mengembangkan upaya yang lebih besar 

pada pekerjaannya untuk menghasilkan 

kinerja yang lebih meningkat (Morrison, 

1997). Hasil penelitian dari Heriyanti 

(2007), Haryono (2008), dan Baihaqi 

(2010) membuktikan bahwa komitmen 

organisasi mempengaruhi keberhasilan 

organisasi.  

F. Kerangka Pikir 

Berdasarkan telaah pustaka di atas maka dapat digambarkan kerangka pikir sebagai 

berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Karakteristik 

Individu 

Karakteristik 

Pekerjaan 

Lingkungan 

Kerja 

Komitmen 

Organisasi 

Kinerja Pegawai 



 

40 
 

Dari kerangka pikir tersebut dapat 

dikatakan bahwa kinerja pegawai dapat 

dipengaruhi oleh karakteristk individu, 

karakteristik pekerjaan, lingkungan kerja, 

dan komitmen organisasi. Sehingga 

hipotesis yang dirumuskan adalah: 

H1: Karakteristik individu berpengaruh 

positif terhadap kinerja pegawai 

H2: Karakteristik pekerjaan berpengaruh 

positif terhadap kinerja pegawai 

H3: Lingkungan kerja berpengaruh positif 

terhadap kinerja pegawai 

H4: Komitmen organisasi berpengaruh 

positif terhadap kinerja pegawai 

METODE PENELITIAN 

Sumber data yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah bersifat primer dan 

bersifat sekunder. Populasi untuk 

penelitian ini adalah seluruh pegawai di 

Politeknik Ilmu Pelayaran (PIP) Semarang 

yang berjumlah 218 pegawai, dan sampel 

yang diambil sebesar 141 pegawai sebagai 

responden. Teknik sampling yang 

digunakan adalah dengan menggunakan 

teknik random sampling yakni proses 

pemilihan sampel dimana seluruh anggota 

populasi mempunyai kesempatan yang 

sama untuk dipilih. Metode pengumpulan 

data menggunakan kuesioner dan 

dokumentasi, sedangkan teknik analisis 

yang digunakan adalah regresi linier 

(Ghozali, 2005). 

HASIL PENELITIAN DAN 

PEMBAHASAN 

A. Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 

Berdasarkan hasil uji validitas 

menunjukkan bahwa r hitung dari semua 

instrumen adalah lebih besar daripada r tabel 

(0,164) maka semua instrumen dari 

variabel karakteristik individu, 

karakteristik pekerjaan, lingkungan kerja, 

komitmen organisasi, dan kinerja pegawai 

tersebut dianggap valid. Demikian pula 

berdasarkan hasil perhitungan uji 

reliabilitas menunjukan bahwa semua 

variabel yang diteliti yaitu karakteristik 

individu, karakteristik pekerjaan, 

lingkungan kerja, komitmen organisasi dan 

kinerja pegawai mempunyai koefisien 

Cronbach Alpha di atas 0,6 sehingga 

disimpulkan bahwa semua instrumen dari 

variabel dalam penelitian ini adalah 

reliabel. 

B. Hasil Uji Kelayakan Model 

1. Hasil Uji Koefisien Determinasi  
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Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .795a .632 .621 2.30649 

a. Predictors: (Constant), Komitmen Organisasi, 

Karakeristik Individu, Karakteristik Pekerjaan, Lingkungan 

Kerja 

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai  

 

Dari tabel di atas diperoleh 

Adjusted R2 adalah 0,621 hal ini berarti 

bahwa adjusted R2 mendekati 1 (satu) 

maka dikatakan semakin kuat model 

tersebut dalam menerangkan variasi 

variabel bebas (independent) terhadap 

variabel terikat (dependent). Dengan kata 

lain bahwa kinerja dapat dijelaskan oleh 

variasi dari karakteristik individu, 

karakteristik pekerjaan, lingkungan kerja, 

dan komitmen organisasi sedang sisanya 

(100% - 62,1% = 37,9%) dijelaskan oleh 

sebab-sebab lain di luar model. 

2. Hasil Uji F 

ANOVAb 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1243.768 4 310.942 58.449 .000a 

Residual 723.508 136 5.320   

Total 1967.277 140    

a. Predictors: (Constant), Komitmen Organisasi, Karakeristik Individu, 

Karakteristik Pekerjaan, Lingkungan Kerja 

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai    

Dari uji F terdapat nilai Fhitung 

sebesar 58,449 > Ftabel sebesar 2,66 dengan 

signifikansi 0,000 < 0,05 maka model 

regresi tersebut layak atau dapat digunakan 

dalam penelitian ini. Atau dengan kata 

lain, karena nilai signifikansi jauh lebih 

kecil dari 0,05, maka model regresi 

tersebut dapat digunakan untuk 

memprediksi variabel dependen yakni 

variabel kinerja pegawai. 

C. Hasil Uji Hipotesis 
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Dari hasil uji hipotesis atau uji 

parsial menunjukkan bahwa nilai t hitung 

dari variabel karakteristik individu sebesar 

2,932 > t tabel sebesar 1,977 dengan 

signifikansi  sebesar 0,004, artinya bahwa 

terdapat pengaruh signifikan antara 

karakteristik individu terhadap kinerja 

pegawai. Dengan demikian hipotesis 1 

diterima. Demikian juga nilai t hitung dari 

variabel karakteristik pekerjaan sebesar 

1,988 > t tabel sebesar 1,977 dengan 

signifikansi sebesar 0,049, artinya bahwa 

terdapat pengaruh signifikan antara 

karakteristik pekerjaan terhadap kinerja 

pegawai. Dengan demikian hipotesis 2 

diterima. Nilai t hitung dari variabel 

lingkungan kerja sebesar 2,548 > t tabel 

sebesar 1,977 dengan signifikansi sebesar 

0,012, artinya bahwa terdapat pengaruh 

signifikan antara lingkungan kerja terhadap 

kinerja pegawai. Dengan demikian 

hipotesis 3 diterima. Selanjutnya, nilai t 

hitung dari variabel komitmen organisasi 

sebesar 3,581 > t tabel sebesar 1,977 dengan 

signifikansi sebesar 0,000, artinya bahwa 

terdapat pengaruh signifikan antara 

komitmen organisasi terhadap kinerja 

pegawai. Dengan demikian hipotesis 4 

diterima.

   

D. Hasil Analisis Regresi 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -1.665 1.357  -1.226 .222 

Karakeristik Individu .286 .097 .206 2.932 .004 

Karakteristik 

Pekerjaan 
.198 .100 .168 1.988 .049 

Lingkungan Kerja .367 .144 .228 2.548 .012 

Komitmen 

Organisasi 
.609 .170 .314 3.581 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja 

Pegawai 

    

Dari variabel independen yang dimasukkan ke dalam model regresi, dapat ditulis 

persamaan regresi: 



 

43 
 

 Y= 0,206 X1+ 0,168 X2 + 0,228 X3 + 0,314 X4  

b1 = 0,206 (positif), artinya terdapat pengaruh positif antara variabel karakteristik 

individu terhadap kinerja pegawai. Semakin baik karakteristik individu maka 

semakin meningkat kinerja pegawai. 

b2 = 0,168 (positif), artinya terdapat pengaruh positif antara variabel karakteristik 

pekerjaan terhadap kinerja pegawai. Semakin baik karakteristik pekerjaan maka 

semakin meningkat kinerja pegawai. 

b3 = 0,228 (positif), artinya terdapat pengaruh positif antara variabel lingkungan kerja 

terhadap kinerja pegawai. Semakin baik lingkungan kerja maka semakin meningkat 

kinerja pegawai. 

b4 = 0,314 (positif), artinya terdapat pengaruh positif antara variabel komitmen organisasi 

terhadap kinerja pegawai. Semakin tinggi komitmen organisasi maka semakin 

meningkat kinerja pegawai. 

E. Pembahasan 

Hasil uji hipotesis pertama 

membuktikan bahwa terdapat pengaruh 

yang  positif antara karakteristik individu 

terhadap kinerja pegawai di PIP Semarang. 

Hal ini dapat diketahui dari koefisien 

regresi sebesar 0,206 bertanda positif dan 

taraf signifikansinya sebesar 0,004 lebih 

kecil daripada 0,05 (0,004 < 0,05), maka 

dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 

karakteristik individu memiliki pengaruh 

positif terhadap kinerja pegawai. Semakin 

baik karakteristik individu maka semakin 

meningkat kinerja pegawai, sehingga 

hipotesis pertama diterima. Hasil ini 

mendukung penelitiannya Sari (2008) yang 

mengatakan bahwa karakteristik individu 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja.  

 Hasil uji hipotesis kedua 

membuktikan bahwa terdapat pengaruh 

yang positif antara karakteristik pekerjaan 

terhadap kinerja pegawai di PIP Semarang. 

Hal ini dapat diketahui dari koefisien 

regresi sebesar 0,168 bertanda positif dan 

taraf signifikansinya sebesar 0,049 lebih 

kecil daripada 0,05 (0,049 < 0,05), maka 

dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 

karakteristik pekerjaan memiliki pengaruh 

positif terhadap kinerja. Semakin baik 

karakteristik pekerjaan maka semakin 

meningkat kinerja pegawai, sehingga 

hipotesis kedua diterima. Hasil penelitian 

ini mendukung hasil penelitiannya 

Adianto&Tindira (2005) yang 

mengemukakan bahwa karakteristik 
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pekerjaan memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Hasil uji hipotesis ketiga 

membuktikan bahwa terdapat pengaruh 

yang  positif antara lingkungan kerja 

terhadap kinerja pegawai di PIP Semarang. 

Hal ini dapat diketahui dari koefisien 

regresi sebesar 0,228 bertanda positif dan 

taraf signifikansinya sebesar 0,012 lebih 

kecil daripada 0,05 (0,012 < 0,05), maka 

dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 

lingkungan kerja memiliki pengaruh positif 

terhadap kinerja pegawai. Semakin baik 

lingkungan kerja maka semakin meningkat 

kinerja pegawai, sehingga hipotesis ketiga 

diterima. Hasil ini mendukung 

penelitiannya Suhadi (2005); Sari (2008); 

Khoiriyah, 2009; Dan Nurhasanah (2010) 

yang mengatakan bahwa lingkungan kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja.  

 Hasil uji hipotesis keempat 

membuktikan bahwa terdapat pengaruh 

yang positif antara komitmen organisasi 

terhadap kinerja pegawai di PIP Semarang. 

Hal ini dapat diketahui dari koefisien 

regresi sebesar 0,314 bertanda positif dan 

taraf signifikansinya sebesar 0,000 lebih 

kecil daripada 0,05 (0,000 < 0,05), maka 

dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 

komitmen organisasi memiliki pengaruh 

positif terhadap kinerja pegawai. Semakin 

tinggi komitmen organisasi maka semakin 

meningkat kinerja pegawai, sehingga 

hipotesis keempat diterima. Hasil 

penelitian ini mendukung hasil 

penelitiannya Heriyanti (2007); Haryono 

(2008); dan Baihaqi (2010) yang 

mengemukakan bahwa komitmen 

organisasi memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap kinerja pegawai. 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil analisis dan 

pembahasan di atas maka dapat 

disimpulkan sebagai berikut: 

1. Karakteristik individu memberikan 

pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai di PIP 

Semarang.  

2. Karakteristik pekerjaan memberikan 

pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai di PIP 

Semarang.  

3. Lingkungan kerja memberikan 

pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai di PIP 

Semarang.  

4. Komitmen organisasi memberikan 

pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai di PIP 

Semarang.  
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