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ABSTRACT

Employee performance can be used as a benchmark for an agency in managing its human
resources. The problems faced include symptoms of not optimal employee performance; this is due to the
employee placement process that has not been fully based on the job analysis required by the organization.
This research was conducted at the Department of Public Works and Spatial Planning with a population of
198 using a sample of 150 respondents. The questionnaire method was distributed using an interval scale of
1 strongly disagree to 10 strongly agree. The data analysis technique used SEM PLS. The results of this
study indicate the influence of competence on employee performance, the influence of competence on work
motivation, the influence of work motivation on employee performance and work motivation can be a
mediation in improving employee performance.

Keywords: Employee Competence, Work Motivation, Employee Performance.

ABSTRAK

Aspek yang dapat menjadi tolak ukur bagi suatu instansi dalam mengelola sumber daya
manusianya adalah kinerja pegawai. Permasalahan yang dihadadpi antara lain terdapat gejala belum
optimalnya kinerja pegawai, hal tersebut disebabkan adanya proses penempatan karyawan yang belum
sepenuhnya berdasarkan analisis jabatan yang dibutuhkan oleh organisasi Kondisi ini ditandai dengan
penempatan kerja pegawai dalam jabatan fungsional maupun struktural belum sepenuhnya berjalan dengan
baik. Pemelitian ini dilakukan pada Dinas pekerjaan umum dan penataan ruang dengan populasi 198
dengan menggunakan sampel 150 responden. Metode kuesioner telah dibagikan menggunakan skala
interval 1 sangat tidak setuju 10 sangat setuju. Teknik analisis data menggunakan SEM PLS. hasil
penelitian ini menunjukan adanya pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai, adanya pengaruh
kompetensi terhadap motivasi kerja, adanya pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai serta
motivasi kerja dapat menjadi mediasi dalam meningkatkan kinerja pegawai.

Kata Kunci: Kompetensi Pegawai, Motivasi Kerja, Kinerja Pegawai.

PENDAHULUAN berkualitas yang memiliki keterampilan dan
Hubungan Manusia dengan teknologi dapat berdaya saing tinggi di dunia dalam

saling substitusi, namun sebagai hasil karya
manusia secanggih apapun teknologi tetap
membutuhkan campur tangan manusia.
Sehingga teknologi tidak dapat menggantikan
manusia secara sempurna (Indiyati et al.,
2021). Keberadaan sumber daya manusia
dalam suatu organisasi merupakan aset yang
berharga bagi organisasi. Sumber daya
manusia merupakan sumber keunggulan
kompetitif. Oleh karena itu, organisasi perlu
mengoptimalkan penggunaan semua sumber
daya vyang tersedia, seperti dengan
mengembangkan sumber daya manusia yang
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persaingan global (Alfarizi et al., 2022;
Suwanto et al., 2021).

Aspek yang dapat menjadi tolak ukur
bagi suatu perusahaan dalam mengelola
sumber daya manusianya adalah kinerja
pegawai. Karyawan dapat melakukan
keterampilan  tertentu.  Sejauh  mana
kemampuan karyawan untuk melaksanakan
tugas yang diberikan kepada mereka akan
diketahui  melalui  penampilan  mereka
(Sinambela, 2019; Yusuf et al., 2021). Pada
dasarnya kinerja ialah prestasi ataupun
tingkatan kesuksesan seorang pegawai secara
keseluruhan sepanjang periode tertentu dalam
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melakukan pekerjaan dengan menyamakan
tugas yang dilakukan atau membandingkan
dengan berbagai macam parameter ukuran
keberhasilan yakni penilaian standar hasil
kerja, sasaran ataupun target ataupun
kualifikasi yang sudah ditetapkan terlebih
dulu dan sudah disetujui Bersama (Haryadi et
al., 2022; Widodo, 2020).

Setiap manusia tentunya memiliki
alasan dasar untuk melakukan suatu jenis
pekerjaan tertentu. Mengapa ada orang yang
sangat aktif dalam melakukan pekerjaan,
kemudian ada juga yang melakukan
pekerjaan secara normal, tetapi ada juga yang
yang malas bekerja. Tentunya semua ini
memiliki  alasan-alasan mendasar yang
mendorong seseorang untuk rela melakukan
pekerjaan. Ini karena motivasi (Agusra et al.,
2021). Motivasi melakukannya tidak hanya
menginspirasi  Kinerja kreatif tetapi juga
menunjukkan kepada pekerja betapa besar
kepedulian organisasi (Putri & Frianto, 2019).
Efek paling kuat dari motivasi adalah hasil
atau kinerja yang lebih baik. Oleh karena itu,
jika motivasi karyawan dapat ditingkatkan,
efisiensi pasti akan terjadi dan tidak ada
penurunan keselarasan (Putri & Frianto, 2
019). Argumen di atas dengan kuat
menyebutkan bagaimana motivasi karyawan
sebenarnya penting untuk sebuah
pertumbuhan, perkembangan dan kesuksesan
organisasi terlepas dari ukuran organisasinya.
Kepentingan terbesar setiap lembaga harus
mengeksploitasi keuntungannya dan sebagian
besar dapat dicapai sebagian besar dengan
bergantung pada berbagai sumber daya
seperti sumber daya manusia pada khususnya.
(Connelly & Torrence, 2018; Rahmatullah et
al., 2022).

Salah satu faktor yang dapat
mempengaruhi Kkinerja adalah kompetensi
pegawai. Tanpa diimbangi kompetensi
sumber daya manusia yang mumpuni, tidak
akan mampu mengantisipasi kondisi yang
terjadi dalam rangka pencapaian tujuan
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organisasi. Tercapainya hasil kerja karyawan
harus ditunjang dengan kemampuan dan
kompetensi yang memadai. Kompetensi
mengacu pada orang yang memiliki kinerja
yang lebih baik, lebih konsisten dan lebih
efektif daripada kinerja umum dan bahkan
orang yang tidak kompeten (Nugroho &
Paradifa, 2020). Kompetensi merupakan
konsep penting dalam manajemen organisasi,
karena berkaitan erat dengan prestasi kerja
yang sangat baik kemudian mengembangkan
konsep kemampuan menjadi konsep tetap
yang tidak dapat memprediksi kinerja dan
kesuksesan karyawan (Borch & Roud, 2021).

Aparatur Sipil Negara (ASN) di
lingkungan Dinas Pekerjaan Umum dan
Penataan Ruang Kabupaten Serang dalam
melaksanakan tugas dan tanggungjawabnya
harus sesuai dan berpedoman pada tugas
pokok dan fungsi sebagaimana tercantum
dalam Peraturan Bupati tentang Tugas,
Pokok, Fungsi dan Uraian Tugas Nomor 106
tahun 2016. Dengan demikian diharapkan
tujuan dan sasaran organisasi dalam rangka
pencapaian visi misi dapat terwujud. Dalam
rangka meningkatkan kapasitas kemampuan
karyawan di Dinas Pekerjaan Umum dan
Penataan Ruang Kabupaten Serang wajib
mencermati  kompetensi  teknis  dengan
metode penyelenggraan training penyesuaian
dengan keinginan aspek profesinya serta
menumbuhkan rasa puas dalam kegiatan
karyawannya  yang  bermaksud  buat
mengoptimalkan ~ mutu,  jumlah  serta
kesigapan kegiatan, yang selama ini belum
memenuhi hasil yang yang maksimal. yang
ditunjukkan dengan terdapatnya
keterlambatan dalam penanganan dalam hal
penyelesaian  waktu pekerjaan, kurang
disiplin para karyawannya otomatis hasil
yang diperoleh kurang maksimum, dalam
rangka menunjang hasil penemuan di tempat
kerja peneliti, melampirkan informasi yang
tercatat dalam bagan sebagai berikut:
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Berdasarkan pada gambar 1 pada tahun 2017
pekerjaan rata-rata hanya mencapai 94%,
kemudian pada tahun 2018 pekerjaan rata-
rata mencapai 92%, kemudian pada tahun
2019 menurun menjadi 89%, kemudian di
tahun 2020 dan 2021 pekerjaan rata-rata
menurun menjadi 86% hal ini yang menjadi
alasan penulis untuk melakukan penelitian.
Salah satu pemicu turunnya prestasi
karyawan di instansi atau lembaga, berkaitan
dengan ini diakibatkan terdapatnya adanya
ketidaksesuaian antara tingkatan kompetensi
teknis yang dipunyai pegawai dengan
perkembangan kemajuan yang diinginkan
serta masalah persaingan yang harus dihadapi
organisasi Banyak pihak beranggapan kalau
salah satu aspek yang mempengaruhi
lenyapnya kapasitas karyawan merupakan
minimnya atensi dari lembaga atau instansi
dalam pengembangan sumber daya untuk
menyelenggrakan atau mengadakan program
pelatihan yang pas untuk karyawannya.
Berikut ini research gap kompetensi
terhadap kinerja pegawai antara lain
penelitian telah dilakukan Suhardi, (2019),
Ashar et al.,, (2019), Arlita et al., (2020)
dalam hasil penelitiannya menyatakan,
adanya pengaruh kompetensi pada kinerja
pegawai. Hal ini pegawai yang mempunyai
kompetensi yang mumpuni hingga hendak
bisa tingkatkan kinerjanya. Lain halnya
penelitian yang telah dilakukan Setyanti,
(2020), Lukar et al., (2020), Tambingon et
al., (2019), hasil penelitiannya menyatakan
tidak adanya pengaruh antara kompetensi
pada kinerja pegawai. Hal ini kemampuan

pegawai hendak lebih baik bila di dukung
dengan  training  hendak  menaikkan
kompetensi pegawai otomatis kemampuan
dan prestasi kerja pegawai hendak bertambah.

Kinerja Pegawai

Kinerja merupakan manifestasi dari
pekerjaan yang dihasilkan oleh seseorang
maupun sekelompok orang atau tim pada
dalam sebuah institusi atau organisasi yang
berupa hasil kerja yang didapat sesuai dengan

tugas pokok dan fungsi dan
tanggungjawabnya dalam organisasi atau
institusi  untuk  tercapainya visi misi
organisasi (Sake et al., 2020). Kinerja
pegawai mempunyai peran besar bagi
organisasi atau institusi karena Kinerja

seorang pegawai akan memberikan kontribusi
bagi tercapainya kinerja  fungsi organisasi,
yang pada akhirnya fungsi-fungsi organisasi
tersebut akan memberika kontribusi juga
terhadap tercapainya tujuan organisasi
(Saputro, 2021). Pendapat (Mangkunegara,
2019) bahwa kinerja diartikan sebagai hasil
kerja karyawan (prestasi kerja), baik dari segi
mutu maupun jumlah yang dapat dicapai oleh
seorang pegawai. Salah satu tingkat
keberhasilan dari karyawan adalah bagaimana
karyawan dapat melaksanakan tugasnya
dengan penuh tanggungjawab dalam upaya
mencapai tujuan organisasi dengan mengacu
pada visi dan misi serta tujuan organisasi
(Pariesti, 2021). Untuk mengukur Kinerja
pegawai indicator yang digunakan menurut
(Marlina et al., 2020; Widodo, 2020) yakni
kualitas hasil kerja, kuantitas hasil kerja,
ketepatan waktu, inisiatif serta tanggung
jawab.
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Kompetensi

Kompetensi  merupakan  sesuatu
keahlian yang dapat melakukan ataupun
melaksanakan  sesuatu profesi  ataupun
kewajiban yang dilandasi atas keahlian serta
wawasan dan dibantu oleh tindakan kegiatan
yang dituntut oleh profesi itu (Mulia &
Saputra, 2020). Kompetensi selaku keahlian
seorang buat menciptakan pada tingkatan
yang menyenangkan di tempat kegiatan,
tercantum di antara lain keahlian seorang buat
mengirim serta menerapkan penjelasan serta
wawasan itu dalam suasana yang terkini serta
tingkatkan khasiat yang disetujui (Syah et al.,
2021). Pendapat (Lubis et al., 2019)
kompetensi merupakan keahlian pegawai buat
melakukan sesuatu profesi dengan betul serta
mempunyai kelebihan yang didasarkan pada
keadaan yang menyangkut  wawasan,
kemampuan, serta tindakan. Kompetensi
begitu penting dalam dunia usaha sebagai
dasar perekrutan (recruitment) pegawai.
Indicator untuk  mengukur  kompetensi
menurut (Kanafiah et al., 2021; Syafitri et al.,
2021) yakni keterampilan teknis, ilmu
pengetahuan, penguasaan teknologi,
kecakapan kerja serta komunikasi.

Motivasi Kerja

Salah satu aspek yang berartinya
dalam tingkatkan kemampuan karyawan ialah
dorongan kegiatan (motivasi kerja). Terdapat
3 bagian kunci dalam dorongan ialah usaha,
tujuan badan serta keinginan. Usaha ialah
dimensi  keseriusan.  Apabila  seorang
termotivasi hingga beliau hendak berusaha
semantap daya buat menggapai tujuan, tetapi
belum pasti usaha yang besar hendak
menciptakan  kemampuan yang  besar
(Pasaribu, 2021). Oleh sebab itu, dibutuhkan
keseriusan serta mutu dari usaha itu dan
difokuskan pada tujuan lembaga. Keinginan
merupakan situasi dalam yang memunculkan
desakan, dimana keinginan yang tidak
terlampiaskan hendak memunculkan tekanan
yang memicu motivasi dari dalam diri orang.
Desakan ini memunculkan sikap pencarian
buat menciptakan tujuan, khusus
(Siswatiningsih et al., 2019). Bila nyatanya
terjalin  pelampiasan  keinginan, hingga
hendak terjalin penurunan tekanan. Pada
dasarnya, pegawai yang termotivasi terletak
dalam situasi kaku serta berusaha kurangi
ketegangan dengan menghasilkan usaha
(Riyanto et al., 2021). Indicator dalam
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mengukur motivasi kerja menurut (Malka et
al., 2020; Agusra et al., 2021) yakni
kebutuhan jasmani, kebutuhan rasa aman,
kebutuhan  social, kebutuhan akan
penghargaan, pekerjaan itu sendiri.

Hubungan Kompetensi Pada Kinerja
Pegawai

Penelitian yang dilakukan oleh
(Nugroho & Paradifa, 2020) menulis pada
hasil  penelitiannya  kalau  kompetensi
mempunyai dampak yang positf serta penting
kepada kemampuan performance sumber
daya manusia. kompetensi mempunyai efek
yang sangat besar kepada kemampuan
performance sumber daya manusia, semakin
tinggi kompetensi yang dipunyai oleh pribadi
seseorang hingga kemampuan performance
sumber daya manusia terus menjadi
bertambah.  (Santoso et al., 2021)
menguraikan dalam hasil penelitiannya,
semakin tinggi kemampuan inovasi yang
dimiliki seorang tenaga pengajar maka
semakin tinggi kinerjanya. Demikian dengan
studi (Catio & Sunarsi, 2020) menyimpulkan
pada hasil risetnya bahwa kompetensi
memiliki dampak yang positif serta signifikan
terhadap kinerja guru di SMK Sasmitajaya 1
Pamulang Kota Tangerang.

Hubungan Kompetensi Pada Motivasi
Kerja

Studi (Nurmala, 2020) mencatat pada
hasil risetnya bahwa kompetensi memiliki
efek yang positif serta signifikan terhadap
motivasi  intrisik. Dalam penelitiannya
mencatat bahwa dosen selaku perencana
pengajaran, administrator pengajaran,
instruktur berlatih pengajar, pembimbing dan
mengajar serta pengevaluasi hasil
pembelajaran, hingga merekalah  yang
sebetulnya sangat mengenali kemajuan
partisipan ajar semenjak dari dini hingga
akhir cara pembelajaran. Kompetensi dosen
merupakan  kesanggupan dosen dalam
melaksanakan proses belajar mengajar kepada
mahasiswa untuk memenuhi kebutuhan dan
harapan  mahasiswa  sehingga  tujuan
pembelajaran dapat tercapai. (Alexandri et
al., 2019) menguraikan pada hasil
penelitiannya  bahwa  semakin  tinggi
kompetensi yang dimiliki seorang individu
maka semakin tinggi motivasi dalam
melakukan pekerjaan. Demikian (Parashakti
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et al, 2019) menguraikan pada hasil
penelitiannya bahwa kompetensi selalu
mengandung maksud atau tujuan, Yyang
merupakan pendorong untuk motif atau sifat
yang  menyebabkan  tindakan  untuk
mendapatkan hasil.

Hubungan Motivasi Kerja Pada Kinerja
Pegawai

Studi (Suwarno, 2014) menulis pada
hasil  penelitiannya  kalau  motivation
interinsik mempunyai dampak efek yang
positif serta penting kepada kemampuan
performance pegawai. Untuk mendapatkan
hasil kinerja yang bagus, perlu terdapatnya
prestasi yang baik pula dari para pegawai.
Sikap seorang lebih banyak timbul dari
penyebab-penyebab dari dalam hati individu,
pegawai  antusias  dalam  melakukan
menuntaskan proformansinya. Studi
(Dharmayati, 2019) menulis pada hasil
penelitiannya kalau motivation interinsik
mempunyai dampak efek yang positif serta
penting kepada kemampuan performance
pegawai.  Semakin  besar  motivation
interinsik, maka akan semakin tinggi pula
employe  performance, sebab  hendak
berakibat pada kenaikan kemampuan kinerja
pegawai  yang pada  kesimpulannya
kemampuan lembaga pula hendak bertambah.
Motivasi interinsik merupakan dorongan
yang berawal dari dalam pegawai, yang
berarti seorang pegawai melaksanakan
sesuatu aksi tidak bersumber pada dari
dorongan-dorongan ataupun faktor- faktor
lain yang berawal dari luar diri individu.
(Nasir et al., 2019) menguraikan pada hasil
penelitiannya  bahwa  semakin  tinggi
karyawan yang memiliki motivasi intrinsic
maka semakin tinggi kinerja karyawan.

Hubungan Kompetensi Terhadap Kinerja
Pegawai Melalui Motivasi Kerja

Penelitian (Parashakti (é-tlsg., 2020
mencatat dalam penelitiannya kompetensi
pegawai merupakan salah satu sumber daya
yang masih perlu ditingkatkan guna
mengantisipasi segala kesulitan dan hambatan
dalam  pelayanan  kesehatan  kepada
masyarakat. Peningkatan dan pengembangan
kemampuan pegawai dapat dilakukan melalui
pembinaan, pengarahan, dan koordinasi
secara terus menerus dan faktor-faktor lain
yang mempengaruhi  kompetensi  setiap
pegawai. Dengan  kompetensi  yang
dikembangkan diharapkan kinerja dapat
meningkat. Agar kompetensi pegawai dapat
ditingkatkan dengan menciptakan motivasi
kerja pegawai yang tinggi. Penelitian
(Rimbayana et al., 2022) menyimpulkan
dalam penelitiannya bahwa kemampuan dan
karakteristik dimiliki oleh seorang pegawai
berupa pengetahuan, keterampilan, dan sikap
perilaku yang diperlukan dalam
melaksanakan tugas jabatannya, sehingga
dapat melaksanakan  tugasnya  secara
profesional, efektif dan efisien. Penelitian
(Guterresa et al., 2020) mencatat dalam hasil
penelitiannya bahwa kompetensi
kepemimpinan yang efektif dan efisien dapat
memotivasi karyawan agar karyawan dapat
bekerja lebih baik yang pada akhirnya dapat
meningkatkan kinerjanya. Meskipun pegawai
tidak termotivasi oleh program pendidikan-
pelatihan yang diberikan oleh organisasi,
pendidikan-pelatihan pegawai tetap menjadi
faktor penting yang menentukan tingkat
kinerja pegawai. Jadi, organisasi tidak
memberikan program pendidikan-pelatihan
untuk  memotivasi karyawan  untuk
meningkatkan Kkinerjanya, tetapi organisasi
membantu karyawan meningkatkan
kecerdasan dan keterampilan karyawan dalam
pekerjaannya.

Work

Competence

Employee

Motivation

Performance

Gambar 2 Perancangan Model Penelitian
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METODE PENELITIAN

Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang penulis gunakan dalam
penelitian ini ialah metode kuantitatif dengan
pendekatan kausalitas (sebab akibat). Metode
kausalitas adalah penelitian yang ingin
mencari penjelasan dalam bentuk hubungan
sebab-akibat (cause-effect) antar beberapa
konsep atau beberapa variabel atau beberapa
strategi  yang  dikembangkan  dalam
manajemen.

yang dijadikan responden dalam penelitian ini
adalah  struktural, fungsional dan staf
pelaksana yang ada di lingkungan Dinas
Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang
Kabupaten Serang menjawab item
pernyataan/pertanyaan yang diajukan dalam
kuisioner skala interval 1 sangat tidak setuju
hingga 10 sangat setuju, sesuai dengan
kompetensi dan tanggung jawab dari bidang
kerja yang mereka jalani. Dalam penelitian
ini penulis akan menarik sampel 10 x 15
jumlah variabel parameter indikator yang
digunakan (Kock, 2018).. Dengan demikian
maka sampel vyang digunakan dalam
penelitian ini adalah 10 x 15 = 150
responden. Selanjutnya teknik pengambilan
sampel dalam penelitian ini menggunakan
proportionate stratified random sampling,
yaitu teknik menentukan jumlah sampel bila
populasi berstrata proporsional.

Teknik Analisis Data

Setelah data terkumpul penyusunan dimulai
dengan merancang data menggunakan
Microsoft excel, peneliti mulai mengolah data
dengan analisis inferensial menggunakan
program Smart PLS wversi 3.3.5 berbasis
Structural equation modelling (SEM). Untuk
menguji data tersebut yang dilakukan peneliti
yaitu melakukan analisis outer model
meliputi uji validitas dengan melihat nilai
loading vaktor pada tiap-tiap indicator dalam
model. Dinyatakan valid tiap-tiap indicator
memiliki  nilai  >0.70. Dari variabel
kompetensi 5 indicator yang digunakan yakni
keterampilan teknis, ilmu pengetahuan,
penguasaan teknologi, kecakapan kerja dan
komunikasi (Kanafiah et al., 2021; Syafitri et
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Populasi dan Sampel

Penelitian ini dilakukan pada Dinas Pekerjaan
Umum dan Penataan Ruang Kabupaten
Serang. Adapun yang menjadi populasi dalam
penelitian ini adalah pegawai yang bekerja
pada Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan
Ruang Kabupaten Serang yang berjumlah 198
pegawai. Unit analisis

al., 2021). Kemudian variabel motivasi kerja
terdapat 5 indikator yakni kebutuhan jasmani,
kebutuhan rasa aman, kebutuhan social,
kebutuhan rasa aman dan pekerjaan itu
sendiri (Malka et al., 2020; Agusra et al.,
2021). Untuk variabel kinerja 5 indikator
yakni kualitas hasil kerja, kuantitas hasil
kerja, ketepatan waktu inisiatif dan tanggung
jawab (Marlina et al., 2020; Widodo, 2020).
Setelah melewati uji validitas peneliti
menlanjutkan dengan melihat nilai reliabilitas
meliputi nilai CA dan CR >0.70, serta nilai
AVE >0.50. setelah selesai melakukan
analisis outer loading peneliti menganalisis
inner model dengan melihat nilai R? untuk
menetukan seberapa besar kontribusi dari
variabel eksogen terhadap variabel endogen.
Peneliti melanjutkan uji bootstrapping untuk
mengetahui  interaksi  kausal  pengaruh
langsung maupun tidak langsung melalui
variabel  antaseden.  Pengaruh  kausal,
dinyatakan berpengaruh dengan melihat nilai
t-statistic > t -tabel, dinyatakan signifikan
nilai p value perbaningan dengan signifikansi
(p value > sig 0.05).

HASIL DAN PEMBAHASAN
Pengukuran Outer Model Validitas

Pengukuran outer model validitas
dilakukan dengan melihat nilai outer loading.
Jika nilai outer loading yang baik bernilai >
0.7(Ghozali & Latan., 2015). Penelitian ini
menggunakan 3 variabel antara lain variabel
kompetensi 5 indikator, motivasi kerja 5
indikator dan kinerja pegawai 5 indikator.
Berikut ini dapat dilihat nilai outer loading
pada gambar 3:
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Gambar 3 Outer Model

Dari gambar 3 terdapat 1 indikator yang
nilainya <0.7 ada pada variabel Kkinerja
pegawai (KP4) sehingga harus dieliminasi

kemudian penulis uji kembali. Berikut ini
hasil uji outer model yang ke dua dapat
dilihat pada gambar 4 di bawah ini:

K1 K2 K3 K4 K5
—_ N T S
0.745 0.886 0-9|39 0.854 (gaso
Kompetensi
0.320 0.103
MK KP1
k\
MK2 0.812 KP2
*0.863
MK3 +0.823— 0.813 KP3
. 0.821
MK4 ’0.860
= Motivasi Ki 1
WLE Kerja pegjfiaai KP5
Gambar 4 Outer Model
Dari gambar 4 semua indicator Discriminant Validity
bernilai >0.7 sehingga dapat memenuhi Berikut ini hasil discriminant validity dapat

kriteria validitas.

dilihat pada tabel di bawah ini:

Tabel 1 Discriminant Validity

Variabel Kinerja Pegawai Kompetensi Motivasi Kerja
Kinerja Pegawai 0.901
Kompetensi 0.363 0.857
Motivasi Kerja 0.846 0.320 0.836
Dari tabel 1 nilai korelasi di atas Pengukuran Outer Model Reliability
lebih besar di bawahnya. Sehingga dapat Berikut ini terlampir outermodel

disimpulkan telah memenuhi discriminant
validity.

reliability, setiap variabel yang baik memiliki
nilai cronbucs alpha dan composite reliability

>0.7 kemidian nilai  AVE  >05.
Tabel 2 Composite Reliability
Variabel Cronbach’s Alpha  Composite Reliability AVE
Kinerja Pegawai 0.922 0.945 0.812
Kompetensi 0.910 0.932 0.735
Motivasi Kerja 0.893 0.921 0.699
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Dari tabel 2 setiap variabel memiliki
nilai CA dan CR >0.7 kemudian nilai AVE
>0.5 sehingga dapat disimpulkan telah
memenuhi reliabilitas.

Pengukuran Inner Model

Menurut (Ghozali. | & Latan. H,
2015) meguraikan bahwa dalam pengukuran
R-Square terdapat tiga kategori yaitu Kkuat
(0.75), sedang (0.50) dan lemah (0.25).
Dalam penelitian ini nilai R-Square pada
variabel kinerja pegawai 0.725 yang berarti
bahwa termasuk dalam kategori sedang. Hasil
ini  Dberarti kinerja pegawai dipengaruhi
sebesar 72.5% oleh kompetensi, dan motivasi
kerja kemudian sisanya 27.5% di pengaruhi

e-ISSN: 2598-6775

oleh variabel lain yang tidak diikut sertakan
dalam penelitian ini. Nilai R-Square variabel
motivasi kerja 0.102 yang berarti dalam
kategori sedang. Hasil ini berarti motivasi
kerja dipengaruhi sebesar 10.2% oleh
kompetensi  kemudian  sisanya  89.8%
dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak
diikut sertakan dalam penelitian ini.

Pengujian Hipotesis

Hasil hipotesis dinyatakan diterima
apabila nilai T Statistic > T tabel (1.960) atau
P values < 0.05 (Ghozali. | & Latan. H, 2015;
Hair et al., 2020). Hasil tersebut dapat dilihat
pada gambar di bawah ini:

Tabel 3 Uji Bootstrapping

Path Coefficient

Hypothesis  Variable effect Coeffisient T Statistic P Values

H1 Kompetensi — Kinerja Pegawai 0.103 1,974 0.049

H2 Kompetensi — Motivasi Kerja 0.320 4.707 0.000

H3 Motivasi Kerja — Kinerja Pegawai 0.813 28.724 0.000

Ha Kompet_en5| — Motivasi Kerja — Kinerja 0.260 4656 0.000

Pegawali
Hipotesis 1: adanya pengaruh positif secara Pembahasan

signifikan antara  variabel Hubungan Kompetensi Pada Kinerja
kompetensi  terhadap  kinerja Pegawai

pegawai didapat nilai t statistic
1.974 >1.96 dengan signifikansi
0.049 < 0.05.

Hipotesis 2: adanya pengaruh positif secara
signifikan ~ antara  variabel
kompetensi terhadap motivasi
kerja didapat nilai t statistic
4.707 >1.96 dengan signifikansi
0.000 < 0.05.

Hipotesis 3: adanya pengaruh positif secara
signifikan ~ antara  variabel
motivasi kerja terhadap kinerja
pegawai didapat nilai t statistic
28.724 >1.96 dengan
signifikansi 0.000 < 0.05.

Hipotesis 4: adanya pengaruh positif secara
signifikan antara  variabel
kompetensi  terhadap  kinerja
pegawai melalui motivasi kerja
didapat nilai t statistic 4.656
>1.96 dengan signifikansi 0.000
< 0.05.
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Temuan pertama dalam penelitian ini yakni
adanya  pengaruh positif  signifikan
kompetensi  terhadap  kinerja  pegawai.
Kompetensi merupakan sesuatu keahlian
yang dapat melakukan ataupun melaksanakan
sesuatu profesi ataupun kewajiban yang
dilandasi atas keahlian serta wawasan dan
dibantu oleh tindakan kegiatan yang dituntut
oleh profesi itu (Mulia & Saputra, 2020).
Kompetensi selaku keahlian seorang buat
menciptakan pada tingkatan yang
menyenangkan di tempat kegiatan, tercantum
di antara lain keahlian seorang buat mengirim
serta menerapkan penjelasan serta wawasan
itu dalam suasana yang terkini serta
tingkatkan khasiat yang disetujui (Syah et al.,
2021). Penelitian ini sejalan dengan penelitian
yang dilakukan oleh (Catio & Sunarsi, 2020;
Nugroho & Paradifa, 2020; Santoso et al.,
2021) menyatakan pada hasil penelitiannya
adanya pengaruh positif dan signifikan pada
kinerja pegawai.



FR-UBM-9.1.1.9/V0.R4

Business Management Journal
Vol.19 (No. 1): 19-31. Th. 2023
P-ISSN: 1907-0896

e-ISSN: 2598-6775

Versi online: https://journal.ubm.ac.id/index.php/business-management/index
DOI 10.30813/bmj.v19i1.3666
Hasil Penelitian

Hubungan Kompetensi Pada Motivasi
Kerja

Temuan yang kedua pada penelitian
ini yakni adanya pengaruh positif secara
signifikan kompetensi pada motivasi kerja.
Pendapat (Lubis et al., 2019) kompetensi
merupakan keahlian pegawai buat melakukan
sesuatu profesi dengan betul serta mempunyai
kelebihan yang didasarkan pada keadaan
yang menyangkut wawasan, kemampuan,
serta tindakan. Kompetensi begitu penting
dalam dunia usaha sebagai dasar perekrutan
(recruitment) pegawai. Menurut
(Sedarmayanti & Safer, 2016; Hidayat, 2021),
kompetensi lebih dekat pada keahlian atau
daya yang diaplikasikan serta menciptakan
yang bagus atau amat bagus. Tidak seluruh
karyawan atau atasan memiliki wewenang
atau daulat, otomatis memiliki kompetensi
cuma  karyawan atau atasan  yang
membuktikan kemampuan besar diucap
memiliki ~ kompetensi.  Penelitian  ini
mendukung  penelitian  yang dilakukan
(Alexandri et al., 2019; Nurmala, 2020;
Parashakti et al., 2019) yang menyatakan
dalam hasil penelitiannya adanya pengaruh
positif secara signifikan kompetensi pada
Kinerja pegawai.

Hubungan Motivasi Kerja Pada Kinerja
Pegawai

Temuan yang ketiga dalam penelitian
ini adanya pengaruh positif secara signifikan
motivasi kerja pada kinerja pegawai. Salah
satu aspek yang berartinya dalam tingkatkan
kemampuan karyawan ialah semangat dalam
melakukan  kegiatan  (motivasi  kerja).
Terdapat 3 bagian kunci dalam dorongan
ialah usaha, tujuan badan serta keinginan.
Usaha ialah dimensi keseriusan. Apabila
seorang termotivasi hingga beliau hendak
berusaha semantap daya buat menggapai
tujuan, tetapi belum pasti usaha yang besar
hendak menciptakan kemampuan yang besar
(Pasaribu, 2021). Oleh sebab itu, dibutuhkan
keseriusan serta mutu dari usaha itu dan
difokuskan pada tujuan lembaga. Keinginan
merupakan situasi dalam yang memunculkan

desakan, dimana keinginan yang tidak
terlampiaskan hendak memunculkan tekanan
yang memicu motivasi dari dalam diri orang.
Desakan ini memunculkan sikap pencarian
buat menciptakan tujuan, khusus
(Siswatiningsih et al., 2019). Penelitian ini
sejalan dengan penelitian terdahulu yang
dilakukan (Dharmayati, 2019; Fernadi, Wahy,
& Hidayati, 2016; Nasir et al., 2019)
menyatakan pada hasil penelitiannya adanya
pengaruh signifikan secara positif motivasi
kerja pada kinerja pegawai.

Hubungan Kompetensi Terhadap Kinerja
Pegawai Melalui Motivasi Kerja

Temuan keempat dalam penelitian ini
motivasi kerja dapat membari jembatan
antara pengaruh kompetensi terhadap kinerja
pegawai. kompetensi pegawai merupakan
salah satu sumber daya yang masih perlu
ditingkatkan guna mengantisipasi segala
kesulitan dan hambatan dalam pelayanan
kesehatan kepada masyarakat. Peningkatan
dan pengembangan kemampuan pegawai
dapat  dilakukan  melalui  pembinaan,
pengarahan, dan koordinasi secara terus
menerus dan faktor-faktor lain  yang
mempengaruhi kompetensi setiap pegawai
(Parashakti et al., 2020). kemampuan dan
karakteristik dimiliki oleh seorang pegawai
berupa pengetahuan, keterampilan, dan sikap
perilaku yang diperlukan dalam
melaksanakan tugas jabatannya, sehingga
dapat melaksanakan  tugasnya  secara
profesional, efektif dan efisien. Kompetensi
sebagai aspek pribadi seorang pegawai yang
memungkinkannya mencapai kinerja yang
unggul. Aspek pribadi meliputi sifat, motif,
sistem nilai, sikap, pengetahuan, dan
keterampilan. Kompetensi akan mengarahkan
perilaku, sedangkan perilaku akan
menghasilkan kinerja. (Rimbayana et al.,
2022). Penulis telah membangun hipotesis
pada bab sebelumnya adanya pengaruh positif
secara signifikan kompetensi terhadap kinerja
pegawai melalui motivasi kerja.
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SIMPULAN

Dari hasil penelitian penulis membuat
kesimpulan yakni adanya pengaruh positif
secara signifikan kompetensi terhadap kinerja
pegawai. Semakin tinggi kompetensi pegawai
maka semakin tinggi Kkinerja pegawai.
Demikian adanya pengaruh positif secara
signifikan kompetensi terhadap motivasi
kerja. Semakin tinggi kompetensi pegawai
maka semakin tinggi motivasi kerja.
Selanjutnya adanya pengaruh positif secara
signifikan motivasi kerja terhadap kinerja
pegawai. Semakin tinggi motivasi kerja maka
semakin tinggi kinerja pegawai. Demikian
motivasi kerja dapat memediasi antara
pengaruh  kompetensi  terhadap  kinerja
pegawai. Kompetensi kerja dapat
berpengaruh  langsung maupun  melalui
motivasi kerja.

Keterbatasan dalam penelitian ini penulis
hanya membahas tiga variabel vyaitu
kompetensi, motivasi kerja dan Kkinerja
pegawai. Peneliti hanya menguji dan
menganalisis  factor-faktor yang dapat
meningkatkan Kinerja pegawai hanya dengan
variabel kompetensi terhadap kinerja pegawai
melaui motivasi kerja. Untuk penelitian
selanjutnya diharapkan menambah variabel
lain sepaerti kepemimpinan transformasional,
budaya organisasi, kepuasan kerja dalam
meningkatkan kinerja pegawai. Selain itu
untuk penelitian selanjutnya menambah
sampel penelitian sehingga memperkuat hasil
statistikal.
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