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ABSTRACT 

This study aims to determine the effect of Internal Conflict Organizational Commitment and 

Environmental Conditions on Employee Performance Improvement at the Regional Disaster 

Management Agency of Kerinci Regency, using a quantitative research approach technique is needed 

to describe the research results. Furthermore, in order to strengthen the existence of a correlation 

between the two variables, it is necessary to prove that the analysis is carried out by answering a 

questionnaire that is distributed to respondents and literature study by reading documents related to 

the problem under study to look for concepts, theories, opinions or findings related to the subject matter. 

Based on the research results, it can be concluded, about the effect of internal conflict, organizational 

commitment and environmental conditions on improving employee performance at the Kerinci District 

Disaster Management Agency, employees who still lack awareness in fostering good relations between 

all employees. The effect of Internal Conflict on Performance is positive, this can be seen from the 

results of the t-test 0.001 <0.05. So that the effect is significant, the magnitude of the influence is 0.740 

(seen from the coefficient value). The influence of the Organizational Commitment variable on 

employee performance does not affect seeing the probability value t count of 0.052, this probability 

value is greater than 0.05. So it can be said that the influence of the Organizational Commitment 

variable on the Employee Performance variable at 5% is not significant. Or in other words, 

Organizational Commitment has no effect on the performance of BPBD Kerinci employees at the 95% 

confidence level. The effect of working environment conditions on performance is positive, this can be 

seen from the results of the t-test 0.002 <0.05, so that the effect is significant, the magnitude of the 

influence is 1.002 (seen from the results of the coefficient value). The influence of the variables of 

Internal Conflict, Organizational Commitment and Environmental Conditions together on performance 

variables. This can be seen from the R-Square value of 0.820. This value shows that the proportion of 

the influence of the Koflik Intern variable, Organizational Commitment and Working Environment 

Conditions on employee performance variables is 82.0%. That is, Internal Conflict, Organizational 

Commitment in BPBD Kerinci Regency and Working Environment Conditions, together have a 

proportion of influence on performance of 82.0% while the rest, namely 18% (100% - 82%) is 

influenced by other variables not in the model. this linear regression. 
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ABSTRAK 

Pengaruh Konflik Intern Komitmen Organisasi dan Kondisi Lingkungan Terhadap Peningkatan Kinerja 

Pegawai Pada Badan Penanggulangan Bencana Daerah Kabupaten Kerinci, Refki Erangga Junius P, 

Npm 1610078201038 Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh Konflik Intern Komitmen 

Organisasi dan Kondisi Lingkungan Terhadap Peningkatan Kinerja Pegawai Pada Badan 

Penanggulangan Bencana Daerah Kabupaten Kerinci, dengan menggunakan teknik pendekatan 

penelitian kuantatif diperlukan guna menggambarkan hasil penelitian. Selanjutnya guna memperkuat 

adanya suatu korelasi antara kedua variabel itu, maka memerlukan pembuktian analisa dilakukan 

jawaban angket yang disebarkan kepada responden dan studi kepustakaan dengan membaca dokumen 

yang berkaitan dengan masalah yang diteliti untuk mencari konsep-konsep, tori-teori, pendapat ataupun 

penemuan-penemuan yang berhubungan dengan pokok masalah. Berdasrkan hasil penelitian, dapat 

diperoleh kesimpulan, tentang Pengaruh Konflik Intern Komitmen Organisasi dan Kondisi Lingkungan 

Terhadap Peningkatan Kinerja Pegawai Pada Badan Penanggulangan Bencana Daerah Kabupaten 

Kerinci, pegawai yang masih kurangnya kesadaran dalam membina baik hubungan antara semua 

peagawai. Pengaruh Konflik Intern terhadap Kinerja adalah positif hal ini dapat dilihat dari hasil uji-t 

0.001 < 0.05. Sehingga pengaruhnya signifikan, besarnya pengaruh tersebut 0.740 ( dilihat dari nilai 

koefisien ). Adapun pengaruh variabel Komitmen Organisasi terhadap kinerja pegawai tidak 

mempengaruhi melihat nilai probabilitas t hitung sebesar 0.052 nilai probabilitas ini lebih besar dari 

0.05. Sehingga dapat dikatakan bahwa pengaruh variabel Komitmen Organisasi terhadap variabel 

Kinerja Pegawai pada signifikan 5% tidak signifikan. Atau dengan kata lain, Komitmen Organisasi 

tidak berpengaruh terhadap Kinerja pegawai BPBD Kabupaten Kerinci pada taraf keyakinan 95%. 

Pengaruh Kondisi Lingkungan Kerja terhadap Kinerja adalah positif hal ini dapat dilihat dari hasil uji-

t 0,002 < 0,05, Sehingga pengaruhnya signifikan, besarnya pengaruh tersebut 1,002 ( dilihat dari hasil 

nilai koefisien ). Pengaruh variabel Konflik Intern, Komitmen Organisasi dan Kondisi Lingkungan 

secara bersama-sama terhadap variabel Kinerja. Hal ini bisa dilihat dari nilai R-Square yang besarnya 

0,820. Nilai ini menunjukkan bahwa proposi pengaruh variabel Koflik Intern, Komitmen Organisasi 

dan Kondisi Lingkungan Kerja terhadap variabel kinerja pegawai sebesar 82.0%. Artinya, Konflik 

Intern, Komitmen Organisasi di BPBD Kabupaten Kerinci dan Kondisi Lingkungan Kerja, secara 

bersama-sama memiliki proposi pengaruh terhadap Kinerja sebesar 82.0% sedangkan sisanya, yaitu 

18% (100% - 82%) dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak ada didalam model regresi linear ini. 

 

Kata Kunci : Pengaruh Konflik Itern, Komitmen Organisasi, Kondisi Lingkungan 
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I. PENDAHULAN 

Latar Belakang Masalah 

Seiring dengan kemajuan zaman dan perkembangan ekonomi saat ini menuntut setiap 

organisasi untuk melaksanakan manajemen yang tepat pada semua aspek, termasuk aspek 

Sumber Daya Manusia. Karena aspek Sumber Daya Manusia mempunyai peranan penting 

dalam menentukan berhasil atau tidaknya suatu organisasi dalam mencapai tujuannya. 

Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan bagian dari manajemen keorganisasian yang 

memfokuskan diri kepada unsur Sumber Daya Manusia. Pegawai merupakan Sumber Daya 

Manusia yang penting bagi organisasi karena memiliki bakat, tenaga  dan kreatifitas yang 

sangat dibutuhkan oleh organisasi dalam mencapai tujuannya kinerja yang dicari oleh instansi 

adalah sesorang yang tergantung dari kemampuan, motivasi dan dukungan individu yang 

diterima. 

Keberhasilan pegawai sangat dipengaruhi oleh kinerja individu pegawainya. Setiap 

organisasi akan selalu berusaha untuk meningkatkan prestasi kerja pegawainya dengan harapan 

apa yang menjadi tujuan organisasi akan tercapai. Berbagai cara akan ditempuh oleh organisasi 

dalam meningkatkan kinerja pegawainya minsalnya dengan melalui pendidikan, pelatihan, 

menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan sebagainya. Prilaku yang nyata yang 

ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh pegawai sesuai dengan 

perannya dalam organisasi. 

Ada beberapa hal yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan diantaranya adanya konflik 

internal, komitmen dan lingkungan kerja. Konflik mengacu pada proses dimana satu pihak 

(orang atau kelompok) merasakan tujuannya sedang ditentang atau secara negatif dipengaruhi 

oleh pihak lain. 

Perbedaan yang yang terdapat dalam organisasi sering kali menyebabkan terjadinya 

ketidakcocokan yang akhirnya menimbulkan konflik. Hal ini disebabkan karena telah terjadi 

sesuatu dalam organisasi maka terdapat banyak kemungkinan timbulnya konflik. Konflik di 

latarbelakangi oleh adanya ketidakcocokan atau perbedaan dalam hal nilai, tujuan, status, dan 

lain sebagainya. Terlepas dari faktor yang melatarbelakangi terjadinya suatu konflik. Gejala 

yang mengemuka dalam suatu organisasi saat terjadi konflik dimana saat individu atau 

kelompok menunjukkan sikap bermusuhan dengan individu atau kelompok lain yang 

berpengaruh terhadap kinerja dalam melakukan aktivitas organisasi (Aldionita, 2014) 

Pada dasarnya konflik bukan lah suatu hal yang buruk konflik dapat berdampak positif dan 

dapat pula berdampak negatif. Dampak positif dari konflik antara lain : konflik dapat 

meningkatkan kualitas keputusan organisasional, konflik dapat mebuka masalah dan 

menyelesaikan masalah yang sebelumnya diabaikan, konflik dapat mendorong munsulnya ide-

ide baru untuk melakukan perubahan. Kemunculan dampak positif ini membutuhkan dukungan 

dari manajer untuk secara efektif dalam mengelola konflik yang muncul dari organisasinya. 

Dampak negatif dari konflik sebagaimana yang banyak kita lihat bahwa konflik dapat 

menghasilkan emosi negatif yang kuat. Reaksi emosional ini merupakan tanda awal akan 

munculnya rantai reaksi yang dapat berbahaya terhadap organisasi. Selain reaksi negatif 

tersebut dapat menimbulkan ketegangan juga dapat mengalihkan perhatian pegawai dari tugas 

yang dikerjakannya. Pada akhirnya, konflik tersebut akan berdampak negatif pada kinerja 

individu, kelompok maupun organisasi. Agar konflik tidak menimbulkan pengaruh yang 

sifatnya negatif maka konflik harus segera diselesaikan agar tetap berada pada batas – batas 

kewajarannya. Proses tindak lanjut dari penyelesaian konflik tentu saja harus dilakukan dengan 

cepat dan bijaksana hal tersebut dilakukan untuk menghindari terganggunya sitem kerja, 

suasana kerja, dan terutama kinerja dari karyawan itu sendiri. 

Komitmen organisasi menjadi perhatian penting dalam banyak penelitian 
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karena memberikan dampak signifikan terhadap perilaku kerja seperti kinerja, kepuasan kerja, 

absensi karyawan dan juga turn over karyawan. Komitmen dalamorganisasi akan membuat 

pekerja memberikan yang terbaik kepada organisasitempat dia bekerja. Van Scooter (2000) 

menyatakan bahwa pekerja dengankomitmen yang tinggi akan lebih berorientasi pada kerja. 

Disebutkan pula bahwa pekerja yang memiliki komitmen organisasi tinggi akan cenderung 

senangmembantu dan dapat bekerja sama. 

Karyawan yang mempunyai keterlibatan tinggi dalam bekerja dan tidak 

mempunyai keinginan keluar dari perusahaan, maka hal ini merupakan modal dasar untuk 

mendorong produktifitas yang tinggi. Moncreif (1997) mengungkapkan bahwa komitmen 

karyawan terhadap organisasi yang tinggi akan berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Komitmen organisasi berkaitan dengan sikap seseorang yang berhubungan dengan 

organisasi tempat mereka bergabung. Sikap ini berkaitan dengan persepsi tujuan organisasi dan 

keterlibatannya dalam melaksanakan kerja. Apabila komitmen seseorang tinggi maka 

kinerjanya akan menjadi lebih baik. Sedangkan kepuasan kerja merupakan sikap dari seseorang 

berkaitan dengan apa yang diterimanya sebagai akibat pekerjaan yang telah dilakukan. Maka 

dari itu semakin tinggi komitmen seorang karyawan terhadap organisasinya maka akan 

semakin tinggi pula kinerjanya dan kepuasan seseorang terhadap pekerjaannya. 

Karyawan yang berkomitmen cenderung lebih bertanggungjawab dalam memberikan 

pelayanan (Ping et al., 2012). Berbagai studi penelitian menunjukkan bahwa orang-orang yang 

relatif puas dengan pekerjaannya akan lebih berkomitmen terhadap organisasi (Mathis dan 

Jackson, 2011:126).Allen dan Meyer (1990) mengemukakan bahwa ada tiga dimensi 

komitmen organisasional yaitu, affective commitmentberkaitan dengan keinginan secara 

emosional terikat dengan organisasi, identifikasi serta keterlibatan berdasarkan atas nilai-nilai 

yang sama. Continuance commitment, yaitu komitmen individu yang didasarkan pada 

pertimbangan tentang apa yang harus dikorbankan bila akan meninggalkan organisasi. Individu 

memutuskan menetap pada suatu organisasi karena menganggapnya sebagai suatu pemenuhan 

kebutuhan. Normative commitment, Komitmen berdasarkan perasaan wajib sebagai 

anggota/karyawan untuk tetap tinggal karena perasaan hutang budi. 

 

Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor penting yang berpengaruh terhadap 

pencapaian tujuan suatu organisasi yang dapat meningkatkan kinerja seseorang. Lingkungan 

kerja yang baik dapat mendukung pelaksanaan kerja sehingga pegawai memiliki semangat 

bekerja dan ikut mendorong motivasi kerja dirinya. Semakin nyaman lingkungan kerja maka 

akan semakin meningkat kinerja pegawai (Nunung Rostiana:2012). 

Sedarmayanti (2017:26) mengatakan bahwa Lingkungan kerja dapat mempengaruhi suatu 

kinerja pegawai karena seorang manusia akan mampu melaksanakan kegiatanya dengan baik, 

sehingga dicapai suatu hasil yang optimal apabila ditunjang oleh suatu kondisi lingkungan yang 

sesuai. Lingkungan kerja meiliki arti yaitu keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, 

lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya 

baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok. 

Suatu kondisi lingkungan dikatakan baik atau sesuai apabila manusia dapat melaksanakan 

kegiatannya secara optimal, sehat, aman dan nyaman. Keadaan lingkungan yang kurang baik 

dapat menuntut tenaga dan waktu yang lebih banyak dan tidak mendukung diperolehnya 

rancangan sistem kerja yang efisien. 

Kondisi seperti inilah yang selanjutnya menciptakan antusiasme untuk bersatu dalam 

organisasi perusahaan untuk mencapai tujuan perusahaan dengan meningkatkan 

kinerjakaryawan. 

Penelitian mengenai pengaruh lingkungan kerja karyawan terhadap kinerja karyawan yang 

dilakukan oleh Nurdyansyah (2009) dalam Dwi Septianto (2010) menujukkan hasiladanya 
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pengaruh yang signifikan antara lingkungan kerja terhadap kinerjakaryawan. Menurut Kusani, 

(2008) lingkungan kerja mempunyai pengaruhyang signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Serta penelitian yang dilakukan Randall Schuller, stres yang dihadapi tenaga kerja 

berhubungan dengan penurunan prestasi kerja, peningkatan ketidakhadiran kerja dan 

kecenderunganmengalami kecelakaan. 

Berdasarkan observasi awal yang penulis lakukan padaPengaruh Konflik Intern, 

Komitmen Organisasi Dan Kondisi Lingkungan Kerja Terhadap Peningkatan Kinerja Pegawai 

Pada Badan Penanggulangan Bencana Daerah Kabupaten Kerinci. Dugaan sementara yang 

menjadi fenomena dalam penelitian ini adalah : 

1. Pegawai yang masih kurangnya kesadaran dalam membina baik hubungan antara sesama 

pegawai. 

2. Adanya komunikasi yang tidak berjalan dengan baik antar sesama pegawai. 

3. Adanya kecemburuan sosial terhadap rekan kerja baik dalam satu bidang maupun diluar 

bidangnya baik itu masalah pemberian insentif. 

4. Ketidakjelasan struktur atau pekerjaan yang tumpang tindih antara satu bidang dengan 

bidang lainnya dalam satu lingkungan. 

 

Berdasarkan latar Belakang Masalah yang telah diuraikan diatas maka penulis tertarik 

untuk mengadakan penelitian dengan judul “Pengaruh Konflik Intern, Komitmen 

Organisasi Dan Kondisi Lingkungan Kerja Terhadap Peningkatan Kinerja Pegawai 

Pada Badan Penanggulangan Bencana Daerah Kabupaten Kerinci”. 

Tinjauan Pustaka 

Konflik Intern 

1. Konflik dalam diri seorang (tokoh). Konflik ini sering disebut juga dengan 

psychological conflict atau konflik kejiwaan. Konflik jenis ini biasanya terjadi berupa 

perjuangan seorang tokoh dalam melawan dirinya sendiri, sehingga dapat mengatasi 

dan menentukan apa yang akan dilakukannya. 

2. Konflik antara orang-orang atau seseorang dan masyarakat. Konflik jenis ini sering 

disebut dengan istilah social conflict atau konflik sosial. Konflik seperti ini biasanya 

terjadi antara tokoh dengan lingkungan sekitarnya. Konflik ini timbul dari sikap 

individu terhadap lingkungan sosial mengenai berbagai masalah yang terjadi pada 

masyarakat. 

3. Konflik antara manusia dan alam. Konflik seperti ini sering disebut sebagai physical or 

element conflict atau konflik alamiah. Konflik jenis ini biasanya terjadi ketika tokoh 

tidak dapat menguasai dan atau memanfaatkan serta membudayakan alam sekitar 

sebagaimana mestinya. Apabila hubungan manusia dengan alamnya tidak serasi maka 

akan terjadi disharmoni yang dapat menyebabkan terjadinya konflik itu. 

Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasi adalah sebagai suatu keadaan dimana seseorang karyawan 

memihak organisasi tertentu serta tujuan tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan 

keanggotaan dalam organisasi tersebut. Menurut Stephen P. Robbins didefinisikan bahwa 

keterlibatan pekerjaaan yang tinggi berarti memihak pada pekerjaan tertentu seseorang 

individu, sementara komitmen organisasional yang tinggi berarti memihak organisasi yang 

merekrut individu tersebut. Dalam organisasi sekolah guru merupakan tenaga profesional 

yang berhadapan langsung dengan siswa, maka guru dalam menjalankan tugasnya sebagai 

pendidik mampu menjalankan kebijakan-kebijakan dengan tujuan-tujuan tertentu dan 

mempunyai komitmen yang kuat terhadap sekolah tempat dia bekerja. 
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Kondisi Lingkungan Kerja 
 

Lingkungan kerja adalah kehidupan sosial, psikologi, dan fisik dalam perusahaan yang 

berpengaruh terhadap pekerja dalam melaksanakan tugasnya. Kehidupan manusia tidak 

terlepas dari berbagai keadaan lingkungan sekitarnya, antara manusia dan lingkungan 

terdapat hubungan yang sangat erat. Dalam hal ini, manusia akan selalu berusaha untuk 

beradaptasi dengan berbagai keadaan lingkungan sekitarnya. Demikian pula halnya ketika 

melakukan pekerjaan, karyawan sebagai manusia tidak dapat dipisahkan dari berbagai 

keadaan disekitar tempat mereka bekerja, yaitu lingkungan kerja. Selama melakukan 

pekerjaan, setiap pegawai akan berinteraksi dengan berbagai kondisi yang terdapat dalam 

lingkungan kerja. 

Menurut Sedarmayati (2001:1) lingkungan kerja merupakan kseluruhan alat perkakas 

dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode 

kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok. 

Kondisi lingkungan kerja dikatakan baik atau sesuai apabila manusia dapat 

melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman, dan nyaman. Kesesuaian lingkungan 

kerja dapat dilihat akibatnya dalam jangka waktu yang lama lebih jauh lagi lingkungan-

lingkungan kerja yang kurang baik dapat menuntut tenaga kerja dan waktu yang lebih 

banyak dan tidak mendukung diperolehnya rancangan sistem kerja yang efisien 

(Sedarmayanti, 2001:12). 
 

Peningkatan Kinerja Pegawai 

Kinerja merupakan salah satu gambaran tentang diri seseorang karyawan atau pegawai 

dengan berbagai standar tugas yang telah diberikan kepada pegawai tersebut sebagai salah 

satu bentuk tanggung jawab. Kinerja (performance) ini cenderung dipengaruhi oleh 

berbagai faktor. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan dibagi menjadi dua 

katagori yaiatu faktor finansial dan nonfinansial : 

 Faktor Finansial meliputi : gaji, jaminan dan tunjangan sosial 

 Sedangkan Faktor Non Finansial terdiri dari lingkungan kerja, gambaran pekerjaan, 

kepemimpinan dan alat. 

II. METODE PENELITIAN 

Metode Penelitian 

Pendekatan Penelitian 

Untuk mengadakan analisa penelitian ini terhadap masalah yang ada maka penulis 

menggunakan penelitian pendekatan kuantatif diperlukan guna menggambarkan hasil 

penelitian. Selanjutnya guna memperkuat adanya suatu korelasi antara kedua variabel itu, maka 

memerlukan pembuktian analisa dilakukan jawaban angket yang disebarkan kepada responden. 

Populasi dan Sampel 

Populasi 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari objek / subjek yang menjadi kuantitas 

dan karakteristik tertentu yang diterapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulan (Sugiyono,2007). Populasi dalam penelitian ini adalah semua Aparatur Sipil 

Negara (ASN) dan Tenaga Honorer pada Badan Penanggulangan Bencana Daerah Kabupaten 

Kerinci dimana diketahui ASN sebanyak 25 orang sedangkan Honorer sebanyak 82 orang jadi 

jumlah keseluruhan sebanyak 107 orang. 
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Sampel 

Sampel menurut Ulber Silalahi, (2009:225) adalah sebagian dari jumlah populasi. Aparatur 

Negara Sipil (ASN) pada Badan Penanggulangan Bencana Daerah Kabupaten Kerinci sebagai 

sampel dalam penelitian ini yang berjumlah sebanyak 25 orang. 

Responden 

Menurut Suharsimi Arikuntoro (dalam Bagong Suyanto, 2005:30), Responden adalah 

orang-orang yang merespon atau menjawab pertanyaan penelitian, baik pertanyaan tertulis 

maupun lisan. Untuk Responden dalam penelitian ini peneliti menggunakan sampel yang sudah 

ditetapkan jumlahnya sebagai responden yaitu sebanyak 25 orang untuk dimintai dan 

menjawab pertanyaan kuisioner yang diberikan. 

Operasional Variabel Penelitian 

Definisi operasional variabel adalah suatu definisi yang diberikan variabel dengan cara 

memberikan arti atau menspesifikasikan kegiatan maupun membenarkan suatu operasional 

yang diperlukan untuk mengukur variabel tersebut. Maka responden dalam penelitian ini sama 

dengan jumlah sampel yaitu pegawai pada Badan Penanggulangan Bencana Daerah Kabupaten 

Kerinci. 

Dalam penelitian ini menggunakan dua jenis variabel yaitu variabel bebas (independent) 

dan variabel terikat (dependent). 

1. Variabel Bebas (Independent) 

Variabel bebas adalah variabel yang mempengaruhi atau menjelaskan variabel yang lain. 

Variabel bebas dalam penelitian ini Pengaruh Konflik Intern, Komitmen Organisasi dan 

Kondisi Lingkungan Kerja. 

2. Variabel terikat (Dependent) 

Variabel terikat adalah variabel yang dijelaskan atau dipengaruhi oleh variabel 

independent. Variabel terikat dalam penelitian ini adalah Peningkatan Kinerja Pegawai. 

Teknik dan Alat Pengumpulan Data yang digunakan 

Teknik Pengumpulan data 

Adapun teknik pengumpulan data yang digunakan penulis adalah sebagai berikut : 

1. Penelitian Kepustakaan (Library Research) 

Penelitian ini dilakukan dengan cara membaca dan mempelajari buku buku, literatur-

literatur serta buku-buku lainnya yang peneliti anggap perlu dan berhubungan dengan pokok 

masalah yang peneliti bahas. 

2. Penelitian Lapangan (Field Research) 

Merupakan penelitian langsung kelapangan dalam rangka mendapatkan data yang 

berhubungan dengan masalah yang diteliti berupa daftar pertanyaan (Questioner) yaitu metode 

pengumpulan data dengan membuat daftar pernyataan dalam bentuk angket yang ditujukan 

kepada Pegawai di Badan Penanggulangan Bencana Daerah Kabupaten Kerinci. 

Alat Pengumpulan data 

Arikunto, (dalam Ridwan, 2007:24) mengemukakan pengertian instrument penelitian 

sebagai berikut: “Suatu alat bantu yang dipilih dan digunakan oleh peneliti dalam kegiatannya 

mengumpulkan data, agar penelitian menjadi sistematis dan mudah”. 

Unit Analisis 

Unit analisis adalah satuan yang akan diteliti. dalam penelitian ini unit analisis yang 

digunakan adalah individu terkait langsung dengan penelitian ini yang akan di berikan 

kuesioner yaitu Pegawai pada Badan Penanggulangan Bencana Daerah Kabupaten Kerinci. 
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Interprestasi Data 

Skala Likert 

Menurut Sugiyono (2009:134) skala likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan 

persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial”. 

Untuk keperluan analisis kuantitatif, maka data yang diperoleh dari hasil 

pengadministrasian instrumen akan diolah dengan memberikan skor pada masing-masing butir 

pernyataan. Butir pernyataan disusun dalam bentuk empat skala yaitu: 

 

Tabel 1.1 Skala Likert untuk skor jawaban penelitian 

No Pernyataan Nilai 

1 Sangat Setuju 5 

2 Setuju 4 

3 Kurang Setuju 3 

4 Tidak Setuju 2 

5 Sangat Tidak Setuju 1 

Sumber: Imam Ghozali (2013:47) 

Instrumen utama yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner (questionnaire) 

yang diberikan kepada responden. 

Untuk Mendapat kuisioner yang baik maka dilakukan uji instrumen :  

1. Uji Validitas  

Ghozali (2016,52), menyatakan bahwa uji validitas digunakan untuk mengukur sah, 

atau valid tidaknya suatu kuisioner. Suatu kuisioner dikatakan valid jika pernyataan pada 

kuisioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuisioner tersebut. 

Adapun syaratnya adalah nilai koefisien r hitung r tabel maka diambil kesimpulan bahwa 

item tersebut adalah valid, demikian juga sebaliknya jika r hitung r tabel maka dapat 

diambil kesimpulan bahwa item tersebut adalah tidak valid (Ghozali, 2016;53). 

2. Uji Reliabilitas 

Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuisioner yang merupakan indikator dari 

variabel. Suatu kuisioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap 

pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Pengukuran reliabilitas dapat 

dilakukan dengan dua cara yaitu dengan Repiated Measure atau pengukuran ulang dan One 

Shot atau sekali saja (Ghozali, 2016; 48). 

Uji Reliabilitas dimaksudkan untuk mengukur tingkat kepercayaan minimal yang 

diberikan terhadap kesungguhan jawaban yang diterima. Uji reliabilitas instrumen 

penelitian dengan melihat korelasi koefisien cronbach alfa untuk semua kuisioner dari 

setiap variabel. Suatu konstruksi atau variabel dikatakan reliabel jika nilai cronbach alfa 

0,6 (Nunnally; 1994, dalam Ghozali, 2016; 48). 

Regresi Linier Berganda 

Analisis regresi linear berganda adalah suatu alat analisis peramalan nilai pengaruh dua 

variabel bebas atau lebih terhadap variabel terikat untuk membuktikan ada atau tidaknya 

pengaruh fungsi atau pengaruh kausal antara dua variabel bebas lebih dengan satu variabel 

terikat. 
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Dalam penelitian ini, teknik analisa data yang digunakan adalah egresi linier Berganda 

dengan penyelesaian menggunakan SPSS 25. Adapun persamaan untuk analisa Regresi 

Linier Berganda yaitu : 

Y = a + b1 x1 + b2 x2 b3 x3 + e… 

Keterangan : 

 Y  : Peningkatan Kinerja Pegawai 

b1 b2 b3 : Koefisien regresi masing-masing variabel 

X1  : Pengaruh Konflik Intern 

X2  : Pengaruh Komitmen Organisasi  

X3  : Pengaruh Kondisi Lingkungan Kerja 

a  : Konstanta 

e  : error 

Koefisien Determinasi 

Untuk mengetahui besar kecilnya sumbangan X terhadap Y dapat ditentukan dengan 

rumus koefisien determinasi sebagai berikut : 

KD = r2 x 100% 

Keterangan : 

KD : Koefisien Determinasi 

r : Koefisien Korelasi 

Uji Hipotesis  

Uji t  

Untuk membuktikan pengaruh variabel X terhadap variabel Y, maka dihitung dengan 

rumus uji t, sebagai berikut : 

𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 =  
𝑟√𝑛 − 2

𝑟√1 − 𝑟2
 

Keterangan : 

t hitung : Nilai  

r :Nilai Koefisien Korelasi 

n :Jumlah Sampel 

Dengan tingkat kesalahan 5%, maka dilakukan uji dua arah. Selanjutnya 

membandingkan antara t hitungdengan t tabelyaitu : 

1. Jika thitung  ≥  ttabel, maka Ho ditolak dan Ha diterima, artinya ada pengaruh signifikan 

antara Konflik Intern, Komitmen Organisasi dan Kondisi Lingkungan Kerja Terhadap 

Peningkatan Kinerja Pegawai Pada Badan Penanggulangan Bencana Daerah Kabupaten 

Kerinci baik secara persial maupun simultan. 

2. Jika thitung ≤ ttabel , maka Ho terima dan Ha ditolak, artinya tidak ada pengaruh signifikan 

antara Konflik Intern, Komitmen Organisasi dan Kondisi Lingkungan Kerja Terhadap 

Peningkatan Kinerja Pegawai Pada Badan Penanggulangan Bencana Daerah Kabupaten 

Kerinci baik secara persial maupun simultan. 

Uji F 

Untuk mengetahui signifikasnsi korelasi ganda X1 danX2 terhadap Y, maka dilakukan 

dengan rumus F hitung kemudian dibanndingkan dengan F tabel menggunakan rumus 

sebagai berikut : 

𝐹 =
R2 /  ( k − 1 )

( 1 − R2)/  n − K
 

 Keterangan : 

R2 : Nilai korelasi ganda 

K : Jumlah variabel 
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N : Jumlah sampel 

Fhitung : Nilai F yang dihitung 

Kaedah pengujian signifikansi yaitu : 

1. Jika Fhitung  ≥  Ftabel, maka Ho ditolak dan Ha diterima, artinya ada pengaruh signifikan 

antara Konflik Intern, Komitmen Organisasi dan Kondisi Lingkungan Kerja 

Terhadap Peningkatan Kinerja Pegawai Pada Badan Penanggulangan Bencana 

Daerah Kabupaten Kerinci. 

2. Jika Fhitung  ≤  Ftabel , maka Ho terima dan Ha ditolak, artinya tidak ada pengaruh 

signifikan antara Konflik Intern, Komitmen Organisasi dan Kondisi Lingkungan 

Kerja Terhadap Peningkatan Kinerja Pegawai Pada Badan Penanggulangan Bencana 

Daerah Kabupaten Kerinci. 

III. HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil Analisis data  

Uji Instrument 

Uji Validasi 

Uji Validitas digunakan untuk mengukur seberapa cermat suatu test melakukan fungsi 

ukurnya atau telah benar-benar mencerminkan variabel yang diukur (Hadi, 1991 dalam 

Bawono, 2006:68). Adapun alat yang digunakan untuk uji validasi yaitu dengan program SPSS 

versi 20 masing-masing variabel tersebut dapat dijelaskan pada tabel sebagai berikut : 

Tabel 3.1 

Hasil Uji Validasi Variabel X1 (Konflik Intern) 

No Item Pertanyaan R Hitung R Tabel  Keterangan 

1 KI1 0.551 0.3 Valid 

2 KI2 0.418 0.3 Valid 

3 KI3 0.708 0.3 Valid 

4 KI4 0.470 0.3 Valid 

5 KI5 0.490 0.3 Valid 

6 KI6 0.609 0.3 Valid 

7 KI7 0.540 0.3 Valid 

8 KI8 0.570 0.3 Valid 

9 KI9 0.626 0.3 Valid 

10 KI10 0.804 0.3 Valid 

11 KI11 0.445 0.3 Valid 

12 KI2 0.572 0.3 Valid 

13 KI13 0.645 0.3 Valid 

14 K14 0.696 0.3 Valid 

15 KI15 0.521 0.3 Valid 

16 KI16 0.542 0.3 Valid 

17 KI17 0.600 0.3 Valid 

18 KI18 0.570 0.3 Valid 

19 KI19 0.578 0.3 Valid 

20 KI20 0.570 0.3 Valid 

Sumber : Ouput Pengolahan SPSS Versi 20 
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Tabel 3.2 

Hasil Uji Validasi Variabel X2 (Komitmen Organisasi) 

No Item Pertanyaan R Hitung R Tabel Keterangan 

1 KO1 0.761 0.3 Valid 

2 KO2 0.811 0.3 Valid 

3 KO3 0.711 0.3 Valid 

4 KO4 0.530 0.3 Valid 

5 KO5 0.686 0.3 Valid 

6 KO6 0.731 0.3 Valid 

7 KO7 0.782 0.3 Valid 

8 KO8 0.378 0.3 Valid 

9 KO9 0.724 0.3 Valid 

10 K1O 0.426 0.3 Valid 

11 KO11 0.474 0.3 Valid 

12 KO12 0.530 0.3 Valid 

13 KO13 0.712 0.3 Valid 

14 KO14 0.347 0.3 Valid 

15 KO15 0.872 0.3 Valid 

Sumber : Ouput Pengolahan SPSS Versi 20 

 

Tabel 3.3 

Hasil Uji Validasi Variabel X3 (Lingkungan Kerja) 

No Item Pertanyaan R Hitung R Tabel Keterangan  

1 LK1 0.853 0.3 Valid 

2 LK2 0.738 0.3 Valid 

3 LK3 0.537 0.3 Valid 

4 LK4 0.704 0.3 Valid 

5 LK5 0.300 0.3 Valid 

6 LK6 0.661 0.3 Valid 

7 LK7 0.463 0.3 Valid 

8 LK8 0.625 0.3 Valid 

9 LK9 0.797 0.3 Valid 

10 LK10 0.873 0.3 Valid 

11 LK11 0.699 0.3 Valid 

12 LK12 0.558 0.3 Valid 

13 LK13 0.600 0.3 Valid 

14 LK14 0.374 0.3 Valid 

15 LK15 0.584 0.3 Valid 

Sumber : Ouput Pengolahan SPSS Versi 20 
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Tabel 3.4 

Hasil Uji Validasi Variabel Y (Kinerja) 

No Item Pertanyaan R Hitung  R Tabel Keterangan 

1 K1 0.826 0.3 Valid 

2 K2 0.320 0.3 Valid 

3 K3 0.779 0.3 Valid 

4 K4 0.743 0.3 Valid 

5 K5 0.599 0.3 Valid 

6 K6 0.666 0.3 Valid 

7 K7 0.541 0.3 Valid 

8 K8 0.739 0.3 Valid 

9 K9 0.606 0.3 Valid 

10 K10 0.597 0.3 Valid 

11 K11 0.563 0.3 Valid 

12 K12 0.559 0.3 Valid 

13 K13 0.714 0.3 Valid 

14 K14 0.604 0.3 Valid 

15 K15 0.530 0.3 Valid 

16 K16 0.762 0.3 Valid 

17 K17 0.778 0.3 Valid 

18 K18 0.765 0.3 Valid 

19 K19 0.743 0.3 Valid 

20 K20 0.606 0.3 Valid 

Sumber : Ouput Pengolahan SPSS Versi 20 

Dari Uji Validasi diatas yang menggunakan Program SPSS Versi 20 dapat dijelaskan 

bahwasanya seluruh item pertanyaan adalah bernilai palid karena memiliki nilai korelasi diatas 

0.3 atau Nilai Pearson Correlation> 0.3 sebagaimana digambarkan pada tabel-tabel diatas.  

Uji Reliabilitas  

Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator dari 

variabel. Untuk menentukan suatu instrumen reliabel atau tidak maka bisa menggunakan batas 

nilai Alpha 0,6. Jika Cronbach Alpha < 0,60 maka suatu variabel dikatakan tidak reliabel, 

sedangkan jika Cronbach Alpha > 0,60 maka suatu variabel dikatakan reliabel (Kuncoro, 2013: 

181). Adapun hasil uji yang diperoleh dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 

Tabel 3.3 

Hasil Uji Reliabilitas 

 

Variabel Jumlah 

Pertanyaan 

Cronbach 

Alpha (a) 

Standar 

Reliabilitas 

Keterangan  

Konflik Intern (XI) 20 0.892 0.60 Reliabel 

Komitmen Organisasi 

(X2) 
15 0,891 0.60 Reliabel 

Lingkungan Kerja (X3) 15 0.886 0.60 Reliabel 

Kinerja (Y) 20 0,927 0.60 Reliabel 

Sumber : Ouput Pengolahan SPSS Versi 20 
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Hasil Uji Reliabilitas diatas menunjukkan semua variabel mempunyai Koefisien diatas 

0.60 yaitu Variabel Konflik Intern (X1) sebesar 0.892 > 0.60, Variabel Komitmen Organisasi 

(X2) sebesar 0.891 > 0.60, Variabel Kondisi Lingkungan (X3) sebesar 0.886 > 0.60 serta 

Variabel Kinerja (Y) sebesar 0.927 > 0.60 sehingga dapat dikatakan semua konsep pengukuran 

masing-masing variabel dari kuisoner adalah reliabel dan untuk selanjutnya item-item pada 

masing-masing konsep variabel tersebut layak digunakan sebagai alat ukur. 

REGRESI LINIER BERGANDA 

Analisis regresi linier berganda adalah hubungan secara linier antara dua atau lebih 

variabel independen dengan variabeldependen. Analisis ini untuk mengetahui arah hubungan 

antara  variabel independen dan variabel dependen berhubungan positif atau negatif dan untuk 

memprediksi nilai dari variable  dependen apabila variabel independen mengalami kenaikan 

atau penurunan. 

Analisis regresi linear berganda dilakukan dengan cara  menetapkan persamaan Ŷ= a + 

b1X1 + b2X2+b3X3+e Hasil perhitungan nilai-nilai sebagai berikut: 

Tabel 3.4 

Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 

 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. 

Error 

Beta 

1 

(Constant) 30,643 9,089  3,372 ,003 

Konflik Intern (X1) ,740 ,188 ,618 3,936 ,001 

Komitmen Organisasi 

(X2) 
,756 ,367 ,544 2,061 ,052 

Kondisi Lingkungan 

(X3) 
1,002 ,284 ,732 3,526 ,002 

a. Dependent Variable: Kinerja (Y) 

Sumber: Output pengeolahan SPSS Versi 20 

 Dari tabel diatas dapat digambarkan persamaan regresi sebagai berikut : 

Y= 30.643 + 0.740 X1 + 0.756 X2 + 1.002 X3 + e  

a. Nilai konstanta a = 30.643 artinya jika variabel Konflik Intern, Komitmen Organisasi dan 

Kondisi Lingkungan kerja tidak dimasukkan dalam penelitian maka Kinerja Pegawai di 

BPBD Kabupaten Kerinci masih meningkat sebesar 30.643 %. 

b. Nilai Koefisiaen b1 = 0.740 artinya jika variabel Konflik Intern ditingkatkan lebih baik lagi 

maka Kinerja Pegawai di BPBD Kabupaten Kerinci akan meningkat sebesar 0.740 % 

dengan asumsi variabel independent yang lain konstan. 

c. Nilai Koefisien b2 = 0.756 artinya jika variabel Komitmen Organisasi di tingkatkan lebih 

baik lagi maka Kinerja Pegawai di BPBD Kabupaten Kerinci akan meningkat sebesar 0.756 

dengan asumsi variabel independent yang lain konstan. 

d. Nilai Koefisien b3 = 1.002 artinya jika variabel Kondisi Lingkungan Kerja di tingkatkan 1 

% lebih baik lagi maka Kinerja Pegawai di BPBD Kabupaten Kerinci akan meningkat 

sebesar 1.002% dengan asumsi variabel independent yang lain konstan. 

Koefisien Determinasi (R²) 

Koefisien Determinasi (R²) pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan model 

penerangan variasi variabel dependentnya. Nilai Koefisien determinasi yang mendekati 
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variabel independentnya menjelaskan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk prediksi 

variabel dependent. Hasil perhitingan determinasi penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut 

: 

Tabel 3.5 

Hasil Perhitungan Koefisien Determinasi (R²) 

Model Summary 

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

Estimate 

1 ,905a ,820 ,794 5,23372 

a. Predictors: (Constant), Kondisi Lingkungan (X3), Konflik Intern (X1), 

Komitmen Organisasi (X2) 

Sumber: Output pengeolahan SPSS Versi 20 

 

Berdasarkan tabel diatas terdapat R Square  (Determinasi) adalah 0.820 adalah 

pengaruh dari koefisien korelasi 0.905. R Square  dapat disebut koefisien determinasi yang 

dalam hal ini berarti besarnya pengaruh Konflik Intern, Komitmen Organisasi dan Kondisi 

Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Pegawai sebesar 82.0% sedangkan sisanya 18% dapat 

dijelaskan oleh sebab lain diluar variabel penelitian. 

Uji t (t-test) 

Uji t dalam regresi linier berganda dimaksudkan untuk menguji apakah parameter 

(koefisien regresi dan konstanta) yang diduga untuk mengestimasi persamaan/model 

regresilinier berganda sudah merupakan parameter yang tepat atau belum. Maksud tepat disini 

adalah parameter tersebut mampu menjelaskan perilaku variabel bebas dalam mempengaruhi 

variabel terikatnya. Parameter yang diestimasi dalam regresi linier meliputi intersep 

(konstanta) dan slope (koefisien dalam persamaan linier). Pada bagian ini, uji t difokuskan pada 

parameter slope (koefisien regresi) saja. Jadi uji t yang dimaksud adalah uji koefisien regresi. 

Ketentuan yang digunakan adalah apabila nilai probabilitas lebih kecil dari pada0.05 maka H0 

ditolak atau koefisien regresi signifikan, dan apabila nilai probabilitas lebih besar dari 0.05 

maka H0 diterima atau koefisien regresi tidak signifikan. 

Hasil uji t tersebut dapat dilihat pada tabel 3.4. Nilai koefisien regresi variabel Konflik 

Intern (t hitung) adalah sebesar  3.936 dengan t tabel sebesar 2.059, signifikasi variabel Konflik 

Intern terhadap variabel terkait yaitu kinerja Pegawai sebesar 0,001 atau lebih kecil dari nilai 

alpha 0,05. Kesimpulannya nilai t hitung ˃ t tabel dan signifikasi 0,001 ˂ 0,05 artinya variabel 

Konflik Intern berpengaruh signifikan terhadap kinerja Pegawai atau Ha diterima dan H0 

ditolak. 

Nilai koefisien regrasi variabel Komitmen Organisasi adalah (t hitung) sebesar 2.061, 

dengan t tabel 2,059, signifikasi variabel Komitmen Organisasi terhadap variabel terkait yaitu 

Kinerja Pegawai sebesar 0,052 atau lebih besar dari nilai alpha 0,05. Sehingga dapat dikatakan 

bahwa nilai t hitung > t tabel dan signifikasi 0,052 ˃  0,05 artinya variabel Komitmen Organisasi  

tidak berpengaruh dan tidak signifikan terhadap kinerja Pegawai atau H1 ditolak dan H0 

diterima. 

Nilai koefisien regresi variabel Kondisi Lingkungan Kerja (t hitung) adalah sebesar  

3.526  dengan t tabel sebesar 2.059, signifikasi variabel Kondisi Lingkungan Kerja terhadap 

variabel terkait yaitu  kinerja Pegawai sebesar 0,002 atau lebih kecil dari nilai alpha 0,05. 

Kesimpulannya nilai t hitung ˃ t tabel dan signifikasi 0,002 ˂ 0,05 artinya variabel Kondisi 

Lingkungan Kerja  berpengaruh signifikan terhadap kinerja Pegawai atau Ha diterima dan H0 

ditolak. 
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Uji F ( Uji Regresi secara bersama) 

Uji ini dimaksudkan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh variabel independen 

secara bersama-sama dengan variabel dependen. Uji ini disebut juga dengan istilah uji 

kelayakan model atau yang lebih populer disebut sebagai uji simultan model. Uji ini 

mengidentifikasi model regresi yang diestimasi layak atau tidak. Layak disini maksudnya 

adalah model yang diestimasi layak digunakan untuk menjelaskan pengaruh variabel-variabel 

bebas terhadap variabel terikat. 

Tabel 3.6 

Hasil perhitungan Uji F 

 

ANOVAa 

Model Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

F Sig. 

1 

Regression 2614,611 3 871,537 31,817 ,000b 

Residual 575,229 21 27,392   

Total 3189,840 24    

a. Dependent Variable: Kinerja (Y) 

b. Predictors: (Constant), Kondisi Lingkungan (X3), Konflik Intern (X1), 

Komitmen Organisasi (X2) 

Sumber: Output pengeolahan SPSS Versi 20 

Ketentuan yang diberlakukan adalah apabila nilai prob. F hitung (ouput hasil 

ditunjukkan pada kolom sig.) lebih kecil dari tingkat kesalahan/error (alpha) 0,05 (yang telah 

ditentukan) maka Ho ditolak atau dapat dikatakan bahwa model regresi yang diestimasi layak, 

sedangkan apabila nilai prob. F hitung lebih besar dari tingkat kesalahan 0,05 maka dapat 

dikatakan H0 diterima jika nilai f hitung ≤ f tabel dan signifikasi ˃ 0,05. DanH4 diterima jika 

variabel Konflik Intern, Komitmen Organisasi dan Kondisi Lingkungan Kerja secara bersama-

sama memiliki nilai f hitung ≥ f tabel dansignifikasi ˂ 0,05. 

Tabel 3.6 di atas menunjukkan  nilai F  31.817 > nilai f tabel 3,070 dan signifikasi 0,000 

˂ 0,05 H4 diterima H0 ditolak dapat disimpulkan bersama bahwa variabel Konflik Intern,, 

Komitmen Organisasi dan Kondisi Lingkungan Kerja berpengaruh secara signifikan terhadap 

kinerja pegawai. 
 

IV. SIMPULAN 

Berdasarkan Uraian diatas dan analisis bab-bab terdahulu maka dapat ditarik 

kesimpulan sebagai berikut : 

1. Pengaruh Konflik Intern terhadap Kinerja adalah positif hal inidapat dilihat dari hasil 

uji-t 0.001 ˂ 0.05. Sehingga pengaruhnya signifikan, besarnya pengaruh tersebut 0.740 

( dilihat dari hasilnilai koefisien). 

2. Adapun pengaruh variabel Komitmen Organisasi terhadap kinerja Pegawai tidak 

mempengaruhi melihat nilai probabilitas t hitung sebesar 0.052 nilai probabilitas ini 

lebih besar dari 0.05. Sehinggadapat dikatakan bahwa pengaruh variabel Komitmen 

Organisasi terhadap variabel Kinerja Pegawai pada signifikansi 5% tidak signifikan. 

Atau dengan kata lain, Komitmen Organisasi tidak berpengaruh terhadap Kinerja 

pegawai BPBD Kabupaten Kerinci  pada taraf keyakinan 95%. 
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3. Pengaruh Kondisi Lingkungan Kerja terhadap Kinerja adalah positif hal ini dapat dilihat 

dari hasil uji-t 0,002 ˂ 0,05. Sehingga pengaruhnya signifikan, besarnya pengaruh 

tersebut 1.002 ( dilihat dari hasil nilai koefisien). 

4. Pengaruh variabel Konflik Intern, Komitmen organisasi dan Kondisi lingkungan kerja 

secara bersama-sama terhadap variabel Kinerja. Hal ini bisa dilihat dari nilai R-Square 

yang besarnya 0,820. Nilai ini menunjukkan bahwa proporsi pengaruh variabel Konflik 

Intern, Komitmen organisasi dan Kondisi lingkungan kerja terhadap variabel kinerja 

pegawai sebesar 82.0%. Artinya, Konflik Intern, Komitmen organisasi di BPBD 

Kabupaten Kerinci dan Kondisi Lingkungan Kerja, secara bersama-sama memiliki 

proporsi pengaruh terhadap Kinerja sebesar 82.0% sedangkan sisanya, yaitu 18% (100% 

-82.0%) dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak ada didalam model regresi linier ini. 

Kesimpulan ini juga dikuatkan dengan uji F yang menunjukkan nilai F sebesar 31.817 

dengan nilai prob.F hitung (sig.) 0,000. Nilai prob. F hitung ini lebih kecil dari tingkat 

signifikansi 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa model regresi linier yang diestimasi 

layak digunakan untuk menjelaskan pengaruh Konflik Intern, Komitmen Organisasi dan 

Kondisi Lingkungan Kerja secara bersama-sama terhadap variabel terikat, yaitu Kinerja 

pegawai. 
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