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Abstract. Regarding the implementation of employee performance of the Housing, Residential Areas and Land
Agency of Cilacap Regency, it is marked by the fact that there are still delays in completing tasks and work for
employees. This results in delays in providing reports on their tasks and work to the leadership, and low employee
awareness of the tasks/obligations that are their responsibility and inadequate employee abilities for the tasks
assigned to the work apparatus.

The formulation of the problem proposed in this study includes: 1. How does work motivation affect employee
performance? 2. How does competence affect employee performance? 3. How much influence do work motivation
and competence have on employee performance?

The method used in this study uses a quantitative method. To analyze it, using statistical correlation and multiple
regression test data analysis using the SPSS program.

The results of the analysis prove that motivation has a positive and significant effect on employee performance.
This means that the higher the motivation, the higher the employee performance, this is evidenced by the results
of the analysis of the contribution data of X1 to Y with a coefficient of determination (r2) of 0.407 (40.7%) and
then competence has a positive and significant effect on employee performance. This means that the higher the
competence, the higher the employee performance, this is evidenced by the results of the analysis of the
contribution data of X2 to Y with a coefficient of determination (r2) of 0.453 (45.3%). Furthermore, motivation
and competence have a positive and significant effect on employee performance. This means that if there is
motivation and competence, then employee performance will also increase. This is evidenced by the results of the
analysis which states the contribution of variables X1 and X2 to Y with a correlation (r) of 0.722. If consulted
with the table of interpretation values r, then the level of relationship between X1 and X2 to Y is included in the
fairly strong category. The coefficient of determination (r2) is 0.521 which means that motivation and competence
affect employee performance by 52.1% while the remaining 47.9% is influenced by other factors outside that are
not studied.

Keywords: Motivation, competence, employee performance.

Abstrak. Berkenaan dengan keterlaksanaan kinerja karyawan Dinas Perumahan Kawasan Permukiman dan
Pertanahan Kabupaten Cilacap ditandai dengan masih adanya keterlambatan karyawan dalam menyelesaikan
tugas dan pekerjaan. Hal ini berakibat pada keterlambatan terkait dalam memberikan laporan tugas dan
pekerjaannya kepada pimpinan, dan rendahnya kesadaran pegawai terhadap tugas/kewajiban yang menjadi
tanggung jawabnya serta kemampuan pegawai yang tidak memadai untuk tugas yang dibebankan kepada aparatur
kerja.

Rumusan masalah yang diajukan dalam penelitian ini meliputi : 1.Bagaimana pengaruh motivasi kerja terhadap
kinerja karyawan ? 2. Bagaimana pengaruh kompetensi terhadap kinerja karyawan ? 3. Seberapa besar pengaruh
motivasi kerja dan kompetensi terhadap kinerja karyawan ?.

Metode yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan metode kuantitatif. Untuk menganalisanya
menggunakan analisa data uji statistik korelasi dan regresi ganda dengan menggunakan program SPSS.

Hasil analisis membuktikan bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Artinya semakin tinggi motivasi, semakin meningkat pula kinerja karyawan, hal ini dibuktikan dengan hasil
analisis data kontribusi X; terhadap Y dengan koefisien determinasi (r?) sebesar 0,407 (40,7%) dan kemudian
kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya semakin tinggi kompetensi,
semakin meningkat pula kinerja karyawan, hal ini dibuktikan dengan hasil analisis data kontribusi X, terhadap Y
dengan koefisien determinasi (r?) sebesar 0,453 (45,3%). Selanjutnya motivasi dan kompetensi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya jika motivasi dan kompetensi, maka meningkat pula
kinerja karyawan. Hal ini dibuktikan dengan dengan hasil analisis yang menyatakan kontribusi variabel X1 dan
X, terhadap Y dengan korelasi (r) sebesar 0,722. Jika dikonsultasikan dengan tabel nilai interprestasi r, maka
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tingkat hubungan X; dan X, terhadap Y termasuk dalam kategori cukup kuat. Adapun koefisien determinan (r?)
sebesar 0,521 yang berarti bahwa motivasi dan kompetensi mempengaruhi kinerja karyawan sebesar 52,1%
sedangkan sisanya 47,9% dipengaruhi oleh faktor lain diluar yang tidak diteliti.

Kata kunci : Motivasi, kompetensi, kinerja karyawan.

I. PENDAHULUAN

Instansi Pemerintah adalah organisasi yang merupakan kumpulan orang-orang yang
dipilih secara khusus untuk melaksanakan tugas negara sebagai bentuk pelayanan kepada orang
banyak. Tujuan instansi pemerintah dapat dicapai apabila mampu mengolah, menggerakkan
dan menggunakan Sumber Daya Manusia (SDM) yang dimiliki secara efektif dan efisien.
Pegawai merupakan faktor penting dalam organisasi pemerintahan yang menjadi penggerak
dan penentu jalannya organisasi. Sementara itu, setiap pegawai mempunyai perbedaan karakter
sebagai akibat dari latar belakang pendidikan, pengalaman, dan lingkungan masyarakat yang
kompleks. Hal ini akan terbawa ke dalam pekerjaannya, sehingga akan mempengaruhi sikap
dan tingkah laku pegawai dan kualitas pekerjaan yang dilakukannya. Di samping itu, suasana
batin atau psikologis seseorang dalam organisasi di lingkungan kerjanya, sangat besar
pengaruhnya terhadap pelaksanaan kerja dan kualitas kerja. Hal ini berarti pegawai
memerlukan motivasi kerja yang kuat agar bersedia melaksanakan pekerjaan secara
bersemangat, produktif dan berkinerja tinggi. Adapun kinerja merupakan hasil atau prestasi
dari kemampuan yang dimiliki dan tujuan yang telah dicapai. Kinerja yang baik tentu sangat
diharapkan pada setiap organisasi, karena dapat memberikan nilai tambah.

Dalam konteks birokrasi, kualitas SDM akan berdampak terhadap kualitas pelayanan
publik. Untuk menggerakkan sumber daya manusia agar sesuai dengan yang dikehendaki,
maka haruslah dipahami motivasi karyawan yang bekerja dalam instansi tersebut, kerena
motivasi inilah yang menentukan perilaku pegawai untuk bekerja, atau dengan kata lain
perilaku merupakan cerminan yang paling sederhana dari motivasi. Motivasi yang diberikan
kepada setiap pegawai menjadi peran penting dalam mencapai hasil kerja yang efektif. Untuk
memotivasi aparatur, pimpinan organisasi harus mengetahui motif dan motivasi yang
diinginkan oleh aparaturnya. Satu hal yang harus dipahami bahwa, orang mau bekerja karena
mereka ingin memenuhi kebutuhannya, baik kebutuhan yang disadari maupun kebutuhan yang
tidak disadari, berbentuk materi atau non materi, kebutuhan fisik maupun rohaniah. Hal ini
dimaksudkan agar apapun yang menjadi kebutuhan aparatur dapat terpenuhi, lalu diharapkan
para aparatur dapat berkerja dengan baik dan merasa senang dengan semua tugas yang

diembannya, sehingga diharapkan mampu menciptakan suasana kerja yang kondusif dan dapat
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memberikan kemampuan terbaiknya dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya dalam
mencapai tujuan organisasi.

Aspek lain yang dinilai dapat mempengaruhi kinerja pegawai adalah kompetensi.
Kompetensi terkait dengan segala yang diketahui manusia tentang dirinya maupun
lingkungannya. Hal ini diperoleh manusia melalui panca indra melalui rangkaian-rangkaian
pengalaman manusia itu sendiri. Seorang pegawai yang memiliki kompetensi yang tinggi
seperti pengetahuan, ketrampilan, kemampuan, dan sikap yang sesuai dengan jabatan yang
diembannya selalu terdorong untuk bekerja secara efektif, efesien dan produktif. Kompetensi
aparatur sangat dibutuhkan guna menunjang keberhasilan organisasi. Kompetensi sangat
diperlukan dalam setiap proses sumber daya manusia. Semakin banyak kompetensi yang
dipertimbangkan dalam organisasi, akan semakin meningkatkan kinerja organisasi yang baik.

Motivasi dan kompetensi merupakan hal penting dalam birokrasi publik, karena dapat
meningkatkan kualitas kerja aparatur yang berujung pada perwujudan pemberian pelayanan
publik yang berkualitas dan berdaya saing dalam upaya menjalankan pemerintahan yang clean
and good governance. Sejalan dengan hal tersebut diatas, agar terwujud dan terlaksana kinerja
tinggi pada Dinas Perumahan Kawasan Permukiman dan Pertanahan (Disperkimta) Kabupaten
Cilacap, tentunya diperlukan sumber daya manusia yang profesional dan berkualitas serta
memiliki motivasi dan kompetensi yang tinggi. Nyatanya, kinerja Karyawan Disperkimta
Kabupaten Cilacap saat ini masih dianggap belum optimal. Hal ini ditunjukkan dari hasil
wawancara dengan Kepala Disperkimta Kabupaten Cilacap, bahwa hasil kinerja karyawannya
masih kurang dari yang diharapkan. Lebih lanjut, berdasarkan hasil wawancara dan pra survei
yang telah dilakukan sebagai tahap awal penelitian, menyimpulkan sementara bahwa masalah-
masalah yang prioritas untuk dikaji di Dinas Perkimta Kabupaten Cilacap adalah mengenai

rendahnya motivasi kerja dan kompetensi terhadap kinerja karyawannya.

Il. METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif (Quantitative Research) dengan teknik
pengumpulan data menggunakan kuesioner, prosedur untuk mendapatkan data dan prosedur
untuk melakukan pengolahan data. Desain penelitian yang digunakan dalam penelitian ini
adalah dengan penelitian korelasional, yaitu untuk mengetahui hubungan dan tingkat hubungan
antara dua variabel atau lebih tanpa ada upaya untuk mempengaruhi variabel tersebut, sehingga
tidak terdapat manipulasi variabel. Penelitian korelasional menggunakan instrumen untuk

menentukan apakah, dan untuk tingkat apa, terdapat hubungan antara dua variabel atau lebih
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yang dapat dikuantitatifkan. Pada penelitian ini digunakan untuk mengukur pengaruh motivasi
kerja dan Kompetensi terhadap kinerja Karyawan.

Populasi sasaran dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Dinas Perumahan
Kawasan Permukiman dan Pertanahan Kabupaten Cilacap. Ukuran sampel yang diambil
merupakan seluruh populasi yang berjumlah 68 Responden, mengingat jumlah populasi
dibawah 100.

Sumber data yang digunakan peneliti dalam melakukan penelitian ini adalah Data primer,
yaitu data yang diperoleh dari informasi secara langsung dan Data sekunder, yaitu data yang
digunakan untuk memperjelas data primer yang diambil dari dokumen-dokuman yang
ada di lokasi penelitian. Adapun teknik pengumpulan data dilakukan dengan pengumpulan
data primer yaitu data yang diperoleh melalui langsung ke lokasi penelitian (field research)
untuk mencari data yag lengkap dan berkaitan dengan masalah yang diteliti dan Tpengumpulan
data sekunder yaitu data yang diperlukan untuk mendukung data primer.

Langkah-langkah analisis data yang dilakukan dalam penelitian ini adalah dengan
mengukur variabel, mengukur hubungan (korelasi) antar variabel dan mengukur besarnya
pengaruh antar variabel. Waktu penelitian dilaksanakan pada bulan Oktober 2020 s.d Mei 2021
yang dilakukan di Disperkimta Kabupaten Cilacap.

I1l. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Penelitian ini menggunakan uji coba terpakai, berarti bahwa hasil uji coba (uji validitas
dan uji reliabiltas) langsung digunakan untuk menguji hipotesa penelitian. Uji validitas dalam
penelitian ini dihitung setiap item atau variabel. Uji validitas dan reliabilitas diambil dari 68
responden itu selanjutnya diolah dengan menggunakan SPSS 26.0.

Perhitungan validitas instrument didasarkan pada nilai signifikansi (sig). Apabila nilai
sig lebih kecil dari 0,05 maka pertanyaan dianggap valid atau sahih, begitu juga sebaliknya.
Perhitungan juga dapat didasarkan pada hasil nilai r table dan r hitung, apabila r hitung > r tabel
maka dinyatakan valid, begitu juga sebaliknya.

Berdasarkan hasil uji validitas, semua pernyataan variabel Motivasi Kerja (Xy),
Kompetensi (X2) dan Kinerja Karyawan (YY) dinyatakan valid, hal ini terbukti dengan nilai sig
lebih kecil dari 0,05. Artinya, seluruh item pada semua variabel tersebut dapat mengukur yang

seharusnya diukur.
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Pengujian reliabilitas menggunakan rumus Cronbach's Alpha.. Hasil uji reliabilitas
pertanyaan tentang variabel Motivasi Kerja (X1), Kompetensi (X2) dan Kinerja Karyawan (YY)
diketahui bahwa nilai koefisien Cronbach Alpha pada masing-masing variabel nilainya lebih
besar dari 0,6., maka semua butir pertanyaan dalam variabel penelitian adalah reliabel.

Peneliti melakukan cara deskripsi data penyebaran kuisioner kepada para karyawan yang
bertujuan untuk mengetahui tanggapan mengenai sejaunmana penilaian terhadap pengaruh
motivasi kerja dan kompetensi terhadap kinerja karyawan di Dinas Perumahan Kawasan
Permukiman dan Pertanahan Kabupaten Cilacap. Dari hasil penyebaran angket berkenaan
dengan variabel motivasi kerja diperoleh hasil sebesar 56,76%, ini berarti berada pada kategori
cukup baik, variabel kompetensi sebesar 57,94% yang berarti berada pada kategori cukup baik

dan variabel kinerja karyawan sebesar 63,53% yang menunjukan pada kategori baik.

Hasil Uji Persyaratan Analisis (Uji Asumsi Klasik)
1. Uji Normalitas

a. Normal P-P plot

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja

Expected Cum Prob

0o 02 04 08 08 10

Observed Cum Prob

Gambar 1.
Normal P-P plot
Berdasarkan grafik tersebut di atas, bahwa data menyebar di sekitar garis diagonal dan
mengikuti arah garis diagonal atau grafik histogramnya menunjukkan pola distribusi
normal, sehingga dapat disimpulkan model regresi dalam penelitian ini memenuhi

asumsi normalitas.
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b. Uji Kolmogorov Smirnov.
Tabel 1.
Hasil Uji Kolmogorov Smirnov

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized Residual

N 68
Normal Parameters®® Mean .0000000

Std. Deviation 7.97071771
Most Extreme Absolute .073
Differences Positive .073

Negative -.063
Test Statistic .073
Asymp. Sig. (2-tailed) .200¢d

Sumber : Data primer diolah, 2021
Berdasarkan hasil spss, nilai Asymp. Sig. (2-tailed) adalah 0,200 artinya lebih besar dari
0,05 maka dapat disimpulkan data terdistribusi normal.

2. Uji Multikolinieritas

Tabel 2
Hasil Uji Multikolinearitas
Variabel TOL | VIF Keterangan
Motivasi Kerja (X1) 0,867 | 1,153 | Tidak ada gejala multikolinearitas
Kompetensi (X2) 0,867 | 1,153 | Tidak ada gejala multikolinearitas

Sumber : Data primer diolah, 2021
Berdasarkan hasil perhitungan di atas, nilai Tol pada variabel Motivasi Kerja (X1)
dan Kompetensi (X2) adalah sebesar 0,867. Nilai tersebut lebih besar dari 0,1 maka tidak
terjadi gejala multikolinearitas, sedangkan VIF pada variabel Motivasi Kerja (X1) sebesar
1,153 dan Nilai VIF pada variabel Kompetensi (X2) sebesar 1,153 atau lebih kecil dari 10,
maka dapat disimpulkan tidak ada gejala multikolinearitas.

51 | JUMAKET - VOL. 1 NO. 1 MARET 2024



3. Uji Heteroskedastisitas

a. Metode scatter plot
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Regression Studentized Residual

Scatterplot
Dependent Variable: Abs_Res

Regression Standardized Predicted Value

Gambar 2

Hasil Pengujian Heteroskedastisitas

Berdasarkan grafik tersebut diatas, tidak terdapat pola tertentu pada grafik, seperti

mengumpul di tengah, menyempit kemudian melebar atau sebaliknya melebar

kemudian menyempit, serta titik-titik menyebar diatas dan dibawah angka 0 (nol) pada

sumbu Y. Hal tersebut dapat disimpulkan bahwa tidak ada gejala heteroskedastisitas.

b. Uji Glejser
Tabel 3
Hasil Pengujian Heteroskedastisitas
Coefficients?
Unstandardized = Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Std. Toleranc
Model B Error Beta t Sig. e VIF
1 (Constant) 9.056 2.149 4.214  .000
Motivasi Kerja  -.047 .061 -101 -763  .448 .867 1.153
Kompetensi -.022 .036 -.080 -605 .547 .867 1.153

Sumber: Analisis data, 2021

Berdasarkan table tersebut diatas, nilai signifikansi (sig) antara variable independen

dengan absolut residual lebih besar dari angka 0,05, yaitu 0,448 untuk variable

Motivasi Kerja dan 0,547 untuk variable Kompetensi. Maka dapat disimpulkan tidak

terjadi masalah heteroskedastisitas.
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Pengujian Hipotesis
1. Persamaan Regresi Linear Berganda
Berdasarkan hasil pengujian dengan program SPSS 26.00 Windows diperoleh sebagai
berikut :
Tabel 4
Hasil Uji Regresi Linier Berganda

Coefficients?

Unstandardized = Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Std. Toleranc
Model B Error Beta t Sig. e VIF
1 (Constant) 12.25 3.844 3.188 .002
6
Motivasi Kerja .298 110 317 2.713  .009 .867 1.153
Kompetensi 144 .064 262 2243 028 .867 1.153

Sumber: Analisis data, 2021

Berdasarkan hasil perhitungan, maka persamaan regresi linear berganda adalah sebagai
berikut:
Y =12,256 + 0,298 X1 + 0,144 X>

Pada persamaan tersebut ditunjukkan pengaruh variabel independen (X) terhadap variabel

dependen (Y). Adapun arti dari koefisien regresi tersebut adalah sebagai berikut:

a. Konstanta = 12,256 Artinya apabila Motivasi Kerja dan Kompetensi diasumsikan tidak
ada maka kinerja karyawan adalah sebesar 12,256

b. Koefisien regresi (b1)= 0,298. Artinya apabila setiap 1 (satu) unit nilai Motivasi Kerja
baik, maka akan terjadi kenaikan Kinerja Karyawan sebesar 0,298 satuan, dengan
asumsi variabel lain tetap. Nilai b1 bertanda positif, sehingga apabila Motivasi Kerja
lebih baik menyebabkan meningkatnya Kinerja Karyawan, begitu juga sebaliknya.

c. Koefisien regresi (b2)=0,144. Artinya apabila setiap 1 (satu) unit nilai Kompetensi lebih
baik, maka Kinerja Karyawan akan meningkat sebesar 0,144 satuan dengan asumsi
variabel lain tetap. Nilai b2 bertanda positif, sehingga apabila kompetensi lebih baik

maka Kinerja Karyawan meningkat, begitu juga sebaliknya.
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2. Analisis Regresi Linear Parsial (Uji t)

a. Pengujian variabel Motivasi kerja (X1) terhadap kinerja karyawawan (Y)

Tabel 5

Pengujian (X1) terhadap ()
Coefficients?

Unstandardized = Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Std. Toleranc
Model B Error Beta t Sig. e VIF
1 (Constant) 12.25 3.844 3.188 .002
6
Motivasi 298 110 317 2,713 .009 .867 1.153
Kerja
Kompetensi 144 .064 262 2.243 028 .867 1.153

Sumber: Analisis data, 2021

1)

2)

3)

Uji t berdasar Nilai signifikansi
Berdasarkan table tersebut diatas, nilai sig X1 yaitu 0,009, lebih kecil dari 0,05
(0,025<0,05), maka dapat disimpulkan bahwa Motivasi kerja (X1) berpengaruh
terhadap kinerja (Y).
Uji t berdasar nilai t table
Untuk mencari t table adalah (a/2 : n-k-1) = (0,05/2 : 68-2-1) = (0,025:65), sehingga
diperoleh nilai t tabel sebesar 1,997. Berdasarkan hasil perhitungan diperoleh nilai
thitung (2,713) > traver (1,997). Maka berarti Motivasi Kerja berpengaruh positif
signifikan terhadap Kinerja Karyawan, sehingga apabila Motivasi Kerja semakin
baik maka Kinerja Karyawan akan mengalami kenaikan.
Tingkat Keeratan hubungan
Tabel 6
Tingkat Keeratan hubungan X1.Y

Model Summary®
Adjusted R~ Std. Error of Durbin-
Model R R Square Square the Estimate Watson
1 .638% 407 .392 7.310 2.347
Sumber: Analisis data, 2021

Sebagaimana tabel di atas dijelaskan bahwa tingkat hubungan variabel ditunjukan
pada kolom R yaitu sebesar 0,638 artinya memiliki hubungan yang Kuat (0,60 —
0,799). Lebih lanjut bahwa pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan
dilihat pada R Square (R?) sebesar 0,407 atau sebesar 40,7 %.
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b. Pengujian variabel Kompetensi (X2) terhadap kinerja karyawan (Y)
Tabel 7
Pengujian (X2) terhadap (YY)

Coefficients?

Unstandardized = Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Std. Toleranc
Model B Error Beta t Sig. e VIF
1 (Constant) 12.25 3.844 3.188 .002
6
Motivasi 298 110 317 2,713 .009 .867 1.153
Kerja
Kompetensi 144 .064 262 2.243 028 .867 1.153

Sumber: Analisis data, 2021

1) Uji t berdasar Nilai signifikansi
Berdasarkan table tersebut diatas, nilai sig Kompetensi (X2) yaitu 0,028, lebih kecil
dari 0,05 (0,028<0,05), maka dapat disimpulkan bahwa Kompetensi (Xz2)
berpengaruh terhadap kinerja karyawan ().

2) Uji t berdasar nilai t table
Untuk mencari t table adalah (o/2 : n-k-1) = (0,05/2 : 68-2-1) = (0,025:65), sehingga
diperoleh nilai t tabel sebesar 1,997. Nilai t hitung (2,243) > t tabel (1,997), maka
berarti Motivasi Kerja berpengaruh positif signifikan terhadap Kinerja Karyawan,
sehingga apabila Motivasi Kerja semakin baik maka Kinerja Karyawan akan
mengalami kenaikan.

3) Tingkat Keeratan hubungan
Lebih lanjut untuk melihat seberapa besar pengaruh Kompetensi (X2) terhadap
kinerja karyawawan () dapat dilihat pada tabel sebagai berikut:

Tabel 8
Tingkat Keeratan hubungan X.Y

Model Summary®
Adjusted R Std. Error of Durbin-
Model R R Square Square the Estimate Watson
1 6732 453 439 7.024 2.753
Sumber: Analisis data, 2021

Sebagaimana tabel di atas, kolom R yaitu sebesar 0,673 artinya memiliki hubungan
yang kuat (0,60 — 0,799). Lebih lanjut bahwa pengaruh Kompetensi terhadap
Kinerja Karyawan dilihat pada R Square (R?) sebesar 0,453 atau sebesar 45,3 %.
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3. UjiF
Tabel 9
Uji F
ANOVA?
Sum of
Model Squares df  Mean Square F Sig.
1 Regression 1271.142 2 635.571 9.705 .000°
Residual 4256.667 65 65.487
Total 5527.809 67

Sumber: Analisis data, 2021
Untuk mencari fiaber adalah (k : n-k) = (2 : 68-2) = (2;66) = 3,14, maka = fhitung > Frabel =
9,705 > 3,14, maka dapat disimpulkan secara simultan ada pengaruh yang signifikan antara
motivasi kerja dan kompetensi terhadap kinerja karyawan.
a. Pengaruh Motivasi Kerja dan Kompetensi terhadap variabel Kinerja Karyawan.
Tabel 10
Tingkat Hubungan (R Square)

Model Summary®

Mode Adjusted Std. Error of  Durbin-
I R R Square R Square the Estimate = Watson
1 4802 230 .206 8.092 2.355

Sumber: Analisis data, 2021

Dari tabel di atas, dapat disimpulkan bahwa pengaruh antara variabel Motivasi Kerja
dan Kompetensi terhadap variabel Kinerja Karyawan sebesar 0,230 atau sebesar 23%
dan sisanya sebesar 77% dipengaruhi oleh variabel yang tidak diteliti.

b. Sumbangan Prediktor

Adapun Sumbangan Prediktor yang merupakan besarnya kontribusi pengaruh (%) yang

diberikan oleh masing-masing variable independen terhadap variable dependen adalah

terbagi menjadi 2 (dua), yaitu sebagai berikut:

1) Sumbangan Efektif (SE), yaitu ukuran sumbangan variable independen dalam
analisa regresi. Penjumlahan dari semua SE variable independen (Motivasi kerja
dan Kompetensi) adalah sama dengan jumlah nilai R Square (R?).

SE (X)% = Betax X Koefisien Korelasi X 100%
= Betax X rxy X 100%

2) Sumbangan Relatif (SR), yaitu ukuran yang menunjukan besarnya variable
independen terhadap jumlah kuadrat regresi. Jumlah SR dari semua variable
independen (Motivasi kerja dan Kompetensi) adalah 100% atau sama dengan 1
(satu).
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SR (X)% =SE (X)% /R Square
= SE (X)% / R?
Hasil perhitungan SE dan SR, dapat dilihat pada table berikut :

Tabel 11

SE dan SR
Variabel Beta | Korelasi | R? SE SR
Motivasi Kerja (X1) | 0,317 | 0,413 93 13,1 | 57
Kompetensi (X2) 0,262 | 0,378 9,9 43

Sumber : Hasil Analisa 2021

Dari hasil analisa sebelumnya, bahwa pengaruh antara variabel Motivasi Kerja dan
Kompetensi terhadap variabel Kinerja sebesar 0,230 atau sebesar 23%, maka
variable Motivasi kerja secara terpisah 13,1% dan variable Kompetensi secara
terpisah adalah 9,9%, sedangkan Jumlah SR dari semua variable independen
Motivasi kerja adalah 57% dan Kompetensi adalah 43%, sehingga jumlah

keseluruhan adalah 100% atau sama dengan 1 (satu).

Untuk memperjelas hasil penelitian, penulis ilustrasikan pada gambar sebagai

berikut:
€
X1 13,1
77%
Y
23%
X2 9,9%
Gambar 3
Hasil penelitian
Keterangan :

X1 = variabel Motivasi Kerja

X2 = variabel Kompetensi

Y =Kinerja Karyawan

€ = Variabel lain yang tidak diteliti
<> = Hubungan antara antar variable
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Pembahasan

Dengan adanya motivasi kerja yang tinggi, secara tidak langsung dapat mewujudkan
nilai-nilai kerja yang maksimal tehadap apa yang dikerjakan oleh pegawai. Oleh karena itu
dengan memberikan motivasi kerja kepada karyawan, berarti akan memberikan kepada
karyawan dorongan untuk mengerahkan kemampuan, keahlian dan ketrampilannya dalam
melaksanakan tugas dan kewajibannya. Atau dengan kata lain akan meningkatkan Kkinerja
karyawan. Motivasi tinggi inilah yang mendorong pegawai akan selalu meningkatkan kualitas
maupun kuantitas pekerjaannya. Dari hasil penelitian membuktikan bahwa terdapat pengaruh
yang positif dan signifikan antara variabel Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan. Artinya
semakin baik Motivasi Kerja maka akan semakin baik pula Kinerja Karyawan. Sebaliknya,
semakin rendah Motivasi Kerja maka akan semakin buruk pula Kinerja Karyawan pada Dinas
Perumahan Kawasan Permukiman dan Pertanahan Kabupaten Cilacap.

Kompetensi merupakan kemampuan untuk melaksanakan atau melakukan suatu
pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh
sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut. Kompetensi sebagai kemampuan seseorang
untuk menghasilkan pada tingkat yang memuaskan di tempat kerja, juga menunjukkan
karakteristik pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki atau dibutuhkan oleh setiap individu
yang memampukan mereka untuk melakukan tugas dan tanggung jawab mereka secara efektif
dan meningkatkan standar kualitas professional dalam pekerjaan. Jadi kompetensi merupakan
salah satu kunci untuk memperoleh kinerja optimal dari setiap pegawai yang dapat mendorong
pencapaian Kinerja pegawai yang lebih baik dalam melaksanakan tugas dari organisasi. Hasil
penelitian ini menunjukkan pengaruh yang positif dan signifikan kompetensi terhadap kinerja

karyawan pada Dinas Perumahan Kawasan Permukiman dan Pertanahan Kabupaten Cilacap.

IV. SIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan sebagai berikut :

1. Dari hasil analisis membuktikan bahwa variabel motivasi kerja dan kompetensi di Dinas
Perumahan, Kawasan Permukiman dan Pertanahan Kabupaten Cilacap berada pada
kategori cukup baik, sedangkan kinerja menunjukan pada kategori baik.

2. Motivasi Kerja berpengaruh positif terhadap Kinerja Karyawan. Artinya semakin baik
Motivasi Kerja maka semakin meningkat pula Kinerja Karyawan di Dinas Perumahan

Kawasan Permukiman dan Pertanahan Kabupaten Cilacap.
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3. Dari hasil analisis membuktikan bahwa Kompetensi berpengaruh positif terhadap Kinerja
Karyawan. Artinya semakin tinggi Kompetensi maka semakin meningkat pula Kinerja
Karyawan di Dinas Perumahan Kawasan Permukiman dan Pertanahan Kabupaten Cilacap.

4. Dari hasil analisis membuktikan bahwa Motivasi Kerja dan Kompetensi berpengaruh
positif terhadap Kinerja Karyawan. Artinya semakin baik motivasi kerja dan kompetensi
maka semakin meningkat pula Kinerja Karyawan di Dinas Perumahan Kawasan

Permukiman dan Pertanahan Kabupaten Cilacap.
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