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ABSTARK

Peningkatan kinerja organisasi Direktorat Jenderal Perbendaharaan
Provinsi Nusa Tenggara Barat perlu didukung oleh para pegawai yang berkinerja
baik. Pegawai dengan kinerja baik berperan penting dalam pelaksanaan berbagai
aktivitas organisasi dan pencapaian tujuan menjadi pengelola perbendaharaan
negara yang profesional, modern dan akuntabel guna mewujudkan manajemen
keuangan pemerintah yang efektif dan efisien. Oleh karena itu peningkatan kinerja
pegawai perlu mendapat perhatian khusus untuk meningkatkan kinerja organisasi
secara keseluruhan.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja dan
kompetensi kerja terhadap Kkinerja pegawai pada Kantor Wilayah Direktorat
Jenderal Perbendaharaan Provinsi Nusa Tenggara Barat baik itu secara simultan
maupun parsial. Pengumpulan data dilakukan dengan menyebarkan kuesioner
pada responden, responden dalam penelitian ini sebanyak 49 orang. Teknik
analisis data menggunakan analisis regresi berganda, uji F dan uji t. Hasil analisis
menunjukkan bahwa motivasi kerja dan kompetensi kerja berpengaruh signifikan

terhadap kinerja pegawai baik itu secara simultan maupun parsial.

Kata kunci : Motivasi, Kompetensi dan Kinerja



THE EFFECT OF WORK MOTIVATION AND COMPETENCY OF
EMPLOYEESON THEIR PERFORMANCE: ASTUDY IN THE
DIRECTORATE GENERAL OF TREASURY REGIONAL OFFICE,
WEST NUSA TENGGARA
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ABSTRACT

Improving organizational performance of the Directorate General of
Treasury of the Province of West Nusa Tenggara needs to be supported by
employees who are performing well. Employees with good performance play an
important role in the implementation of various organizational activities and
achievement of objectives, namely to become a state treasury manager that is
professional, modern and accountable, in order to realize effective and efficient
government financial management. To improve overall organizational
performance, improving employee performance needs for special attention.

This study aims to determine the effect of work motivation and work
competence on employee performance at the Regional Office of the Directorate
General of Treasury, West Nusa Tenggara Province, both simultaneously and
partially. Data collection was carried out by distributing questionnaires to total
respondents is 49 people. Data analysis using multiple regression analysis
techniques, F test, and t test. The analysis showed that work motivation and work
competence havea significant effect on employee performance both
simultaneously and partially.

Keywords: Motivation, Competence and Performance
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BAB |
PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang

Pada perkembangan globalisasi ini banyak perusahaan yang dituntut untuk
dapat memaksimalkan Kinerja pegawai, meningkatnya persaingan dunia bisnis
mengharuskan perusahaan memeriksa ulang ukuran kinerja perusahaan mereka
karena ukuran-ukuran Kinerja yang ada dirasa semakin kurang efektif. Hal ini
berarti bahwa perusahaan harus mampu menganalisis faktor-faktor yang dapat
mempengaruhi kinerja pegawai. Dalam mengatasi hal tersebut Sumber Daya
Manusia (SDM) adalah hal paling utama yang harus diperhatikan
perkembangannya karena dengan adanya Sumber Daya Manusia (SDM) yang
baik maka akan sangat membantu dalam memaksimalkan kinerja dalam suatu
perusahaan. Dengan adanya Sumber Daya Manusia (SDM) yang baik maka
kinerja yang dihasilkan akan mempengaruhi kemajuan perusahaan tersebut begitu
juga sebaliknya jika kinerja suatu perusahaan tidak baik maka akan menghambat
kemajuan perusahaan.

Sumber daya manusia atau pegawai adalah orang-orang yang bekerja pada
suatu organisasi, perusahaan atau instansi. Pegawai merupakan aset yang sangat
berharga bagi suatu perusahaan. Maju atau mundurnya suatu perusahaan
ditentukan oleh pegawai yang bekerja di dalamnya. Sumber daya manusia
merupakan faktor penentu dan faktor yang paling berpengaruh besar terhadap

keberhasilan suatu perusahaan.



Peningkatan kinerja organisasi Direktorat Jenderal Perbendaharaan
(DJPBN) perlu didukung oleh para pegawai yang berkinerja baik. Pegawai
dengan kinerja baik berperan penting dalam pelaksanaan berbagai aktivitas dan
pencapaian tujuan menjadi pengelolaan perbendaharaan negara yang profesional,
modern dan akuntabel guna mewujudkan manajemen keuangan pemerintah yang
efektif dan efisien. Kinerja pegawai menjadi hal yang perlu mendapatkan
perhatian seiring dengan masih buruknya potret kinerja Pegawai Negeri Sipil
(PNS) di Indonesia. Kementrian Pendayagunaan Aparatur Negara dan Reformasi
Birokrasi memperkirakan bahwa 30% atau sekitar 1,35 juta Pegawai Negeri Sipil

(PNS) yang kinerjanya tergolong buruk (https://nasional.sindonews.com di akses

tanggal 27 Desember 2019). Selain itu, Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara
dan Reformasi Birokrasi, Azwar Abubakar, juga menyatakan bahwa hanya 5%
dari 4,7 juta PNS yang memiliki kompetensi di bidangnya

(https://www.kompasiana.com di akses tanggal 27 Desember 2019). Oleh karena

itu, peningkatan Kkinerja pegawai perlu mendapat perhatian khusus untuk
meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan.

Direktorat Jenderal Perbendaharaan (DJPBN) melaksakan pengelolaan
kinerja berbasis Balanced Score Card (BSC) berdasarkan Keputusan Menteri
Keuangan No. KMK-467/KMK.01/2014 tentang Pengelolaan Kinerja di
Lingkungan Kementrian Keuangan dan Keputusan Direktur Jenderal
Perbendaharaan No. KEP-241/PB/2015 tentang Pengelolaan Kinerja di

Lingkungan Direktorat Jenderal Perbendaharaan. Pengelolaan kinerja yang


https://nasional.sindonews.com/
https://www.kompasiana.com/

bertujuan untuk meningkatkan kinerja kementerian Keuangan secara keseluruhan
ini dilakukan melalui penilaian kinerja organisasi dan penilaian kinerja pegawai.

Mangkunegara (2013: 67) mengemukakan bahwa kinerja (prestasi kerja)
adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya. Menurut Robbins dalam Sinambela (2012: 5) bahwa kinerja diartikan
sebagai hasil evaluasi terhadap pekerjaan yang dilakukan individu dibandingkan
dengan kriteria yang telah di tetpakan bersama. Tujuan perusahaan akan dapat
tercapai bila pegawai menunjukkan kinerja yang optimal. Untuk itu, perlunya
perhatian khusus bagi perusahaan untuk dapat mengelola kinerja pegawai dengan
baik agar perusahaan dapat mencapai tujuan yang telah ditetapkan dengan mudah.

Salah satu faktor yang menetukan keberhasilan pegawai dalam
melaksanakan tugasnya adalah kompetensi. Menurut Edison, dkk (2016: 142)
kompetensi adalah kemampuan individu untuk melaksanakan suatu pekerjaan
dengan benar dan memiliki keunggulan yang didasarkan pada hal-hal yang
menyangkut pengetahuan (knowledge), keahlian (skill) dan sikap (attitude).
Kompetensi yang dimiliki pegawai begitu penting bagi perusahaan karena
kompetensi akan dapat mempengaruhi tingkat kinerja pegawai. Jika kompetensi
yang dimiliki pegawai tinggi maka kinerja akan ikut meningkat.

Seorang pegawai akan bekerja dengan baik apabila terdapat motivaasi
kerja di dalam dirinya. Motivasi dapat mempengaruhi seseorang untuk melakukan
sesuatu. Motivasi adalah suatu faktor yang mendorong seseorang untuk

melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh karena itu motivasi seringkali diartikan



sebagai faktor pendorong seseorang (Sutrisno, 2009: 109). Dengan adanya

motivasi kerja, pegawai akan memiliki dorongan utuk bekerja keras dengan

memberikan seluruh kemampuan dan keterampilan yang dimilikinya. Pegawai
yang memiliki motivasi kerja yang tinggi akan mempengaruhi tingkat kinerjanya.

Jika motivasi kerja pegawai tinggi maka akan memberikan dampak yang positif

bagi suatu perusahaan dalam rangka mencapai tujuannya. Semakin meningkatnya

motivasi maka kinerja pegawai juga akan semakin meningkat.

Berdasarkan uraian di atas maka penulis tertarik untuk melakukan
penelitian dengan judul “Pengaruh Motivasi Kerja dan Kompetensi Kerja
Terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor Wilayah Direktorat Jenderal
Perbendaharaan Provinsi Nusa Tenggara Barat”.

1.2 Rumusan Masalah

1. Apakah motivasi kerja dan kompetensi kerja berpengaruh secara simultan
terhadap Kkinerja pegawai pada Kantor Wilayah Direktorat Jenderal
Perbendaharaan Provinsi Nusa Tenggara Barat?

2. Apakah motivasi kerja dan kompetensi kerja berpengaruh secara persial
terhadap Kkinerja pegawai pada Kantor Wilayah Direktorat Jenderal
Perbendaharaan Provinsi Nusa Tenggara Barat?

1.3 Tujuan Penelitian

Penelitian ini dilakukan dengan tujuan :

1. Untuk mengetahuai pengaruh motivasi kerja dan kompetensi kerja terhadap
Kinerja pegawai secara simultan pada pegawai Kantor Wilayah Direktorat

Jenderal Perbendaharaan Provinsi Nusa Tenggara Barat.



2. Untuk mengetahuai pengaruh motivasi kerja dan kompetensi kerja terhadap
Kinerja pegawai secara parsial pada pegawai Kantor Wilayah Direktorat
Jenderal Perbendaharaan Provinsi Nusa Tenggara Barat.

1.4 Manfaat Penelitian

1. Bagi peneliti

Menambah wawasan dan pemahaman peneliti mengenai pengaruh
motivasi kerja dan kompetensi kerja terhadap kinerja pegawai pada Kantor

Wilayah Direktorat Jenderal Perbendaharaan Provinsi Nusa Tenggara Barat.

2. Bagi Perusahaan

Memberi masukan kepada pihak manajemen Kantor Wilayah Direktorat

Jenderal Perbendaharaan Provinsi Nusa Tenggara Barat dalam melakukan strategi

yang tepat untuk dapat meningkatkan Kinerja pegawainya.

3. Bagi Pihak Lain

Menambah konsep dasar dan dapat dijadikan pengetahuan dalam bahan

pertimbangan dalam penelitian berikutnya.



BAB Il
TINJAUAN PUSTAKA
2.1 Penelitian Terdahulu

Penelitian terdahulu yang terkait dengan pengaruh motivasi Kkerja,
kompetensi kerja dan kinerja sebagai berikut:

Pertama Utama (2012) melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh
Motivasi, Lingkungan Kerja, Kompetensi, Dan Kompensasi Terhadap Kepuasan
Kerja Dan Kinerja Pegawai Di Lingkungan Kantor Dinas Pekerjaan Umum
Provinsi Bali”. Hasil analisis membuktikan motivasi dan lingkungan kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, sementara kompetensi dan
kompensasi berpengaruh signifikan. Motivasi dan kompetensi tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai sementara lingkungan kerja, kompensasi dan
kepuasan kerja berpengaruh secara signifikan.

Kedua Pradiningrum, dkk (2013) melakukan penelitian dengan judul
“Pegaruh Kompetensi Dan Motivasi Pegawai Terhadap Kinerja Pegawai
Sekretariat DPRD Kota Semarang”. Simpulan dari penelitian ini adalah terdapat
pengaruh positif dan signifikan antara kompetensi dan motivasi terhadap kinerja
pegawai Sekretariat DPRD Kota Semarang.

Ketiga Prasetio (2014) melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh
Motivasi Kerja, Budaya Organisasi dan Kompetensi Kerja Terhadap Kinerja
Pegawai di Bagian Keuangan SKPD Pemerintahan Provinsi Riau”. Penelitian ini
bertujuan untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja, budaya organisasi dan

kompetensi kerja terhadap kinerja pegawai di bagian keuangan SKPD



Pemerintahan Provinsi Riau. Dengan metode pengujian koefisien determinasi atau
Adjusted R®> memberikan penjelasan bahwa kinerja pegawai dipengaruhi oleh
motivasi kerja, budaya organisasi dan kompetensi kerja.

Keempat Pomalingo (2015) melakukan penelitian dengan judul
“Pengaruh Disiplin Kerja, Kompetensi, dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja
Pegawai pada Kantor Badan Penanggulangan Bencana Daerah Provinsi Sulawesi
Utara”. Penelitian ini menggunakan metode asosiatif, alat analisis yang digunakan
adalah uji validitas dan reliabilitas, uji asumsi klasik dan regresi linier berganda.
Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa disiplin kerja berpegaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai, motivasi berpegaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai. Disiplin kerja, kompetinsi dan motivasi secara simultan
berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

Kelima Efrina (2018) melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh
Kompetensi dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai di Badan
Pengembangan Sumber Daya Manusia (BPSDM) Provinsi Jawa Barat”. Model
analisis yang digunakan adalah analisis regresi berganda. Pengujian kualitas data
yang digunakan adalah uji validitas dan uji reliabilitas. Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa variabel kompetinsi dan motivasi kerja berpengaruh

signifikan terhadap kinerja pegawai.



Untuk lebih jelas dapat dipetakan dalam table dibawah in:

Tabel 2.1 Pemetaan Hasil Penelitian Terdahulu

Terhadap Kepuasan Kerja Dan
Kinerja Pegawai Di
Lingkungan Kantor Dinas
Pekerjaan  Umum  Provinsi
Bali.

No Penulis, Tahun Judul Hasil

1 I Wayan | Pengaruh Motivasi, | Hasil  analisis ~ membuktikan
Mudiharta Utama, | Lingkungan Kerja, | motivasi dan lingkungan Kerja
2012 Kompetensi, Dan Kompensasi | berpengaruh  tidak  signifikan

terhadap kepuasan kerja,
sementara kompetensi dan
kompensasi berpengaruh
signifikan. Motivasi dan
kompetensi  tidak berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja
pegawai sementara lingkungan
kerja, kompensasi dan kepuasan
kerja berpengaruh secara
signifikan.

2 Enggar Rayi
Pradiningrum,
Hesti Lestari dan
Slamet  Santoso,
2013

Pegaruh  Kompetensi Dan
Motivasi Pegawai Terhadap
Kinerja Pegawai Secretariat
Dprd Kota Semarang

Terdapat pengaruh positif dan
signifikan antara kompetensi dan
motivasi terhadap kinerja pegawai
Sekretariat DPRD Kota
Semarang.

3 Bambang
Prasetio, 2014

Pengaruh  Motivasi  Kerja,
Budaya  Organisasi dan
Kompetensi Kerja Terhadap
Kinerja Pegawai di Bagian
Keuangan SKPD
Pemerintahan Provinsi Riau.

Penelitian ini bertujuan untuk
mengetahui  pengaruh  motivasi
kerja, budaya organisasi dan
kompetensi kerja terhadap kinerja
pegawai di bagian keuangan
SKPD Pemerintahan  Provinsi
Riau. Dengan metode pengujian
koefisien determinasi atau
Adjusted R?*  memberikan
penjelasan bahwa kinerja pegawai
dipengaruhi oleh motivasi Kerja,
budaya organisasi dan kompetensi
kerja.

4 Rivky Pomalingo,
2015

Pengaruh  Disiplin  Kerja,
Kompetensi, dan Motivasi
Kerja ~ Terhadap  Kinerja
Pegawai pada Kantor Badan
Penanggulangan Bencana
Daerah  Provinsi  Sulawesi
Utara.

Hasil pengujian hipotesis
menunjukkan  bahwa  disiplin
kerja  berpegaruh  signifikan
terhadap kinerja pegawai,
motivasi berpegaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai. Disiplin
kerja, kompetinsi dan motivasi
secara  simultan  berpengaruh
terhadap kinerja pegawai.

5 Efrina, 2018

Pengaruh  Kompetensi dan
Motivasi  Kerja  terhadap
Kinerja Pegawai di Badan
Pengembangan Sumber Daya
Manusia (BPSDM) Provinsi
Jawa Barat

Hasil penelitian ini menunjukkan
bahwa variabel kompetinsi dan
motivasi  kerja  berpengaruh
signifikan  terhadap kinerja
pegawai.

Sumber: Jurnal-jurnal berkala ilmiah (2018)




Penelitian ini memiliki kesamaan dengan penelitian sebelumnya yaitu
sama-sama menggunakan variabel bebas yang terdiri dari motivasi kerja,
kompetensi kerja. Selain itu pula pada penelitian ini juga menggunakan metode
penelitian yang sama dengan yang dilakukan oleh penelitian sebelumnya yaitu
menggunakan uji validitas dan reliabilitas, uji analisis berganda, uji F, uji T, dan
uji koefisien determinasi (R?. Sedangkan perbedaan dengan penelitian
sebelumnya adalah perbedaan objek penelitian dan periode pengamatan.

2.2 Landasan Teori
2.2.1 Motivasi Kerja
1. Pengertian Motivasi Kerja

Kata motivasi (motivation) berasal dari bahasa latin movere, kata dasarnya
adalah motif (motive) yang berarti dorongan, sebab atau alasan seseorang
melakukan sesuatu. Dengan demikian motivasi berarti suatu kondisi yang
mendorong atau menjadi sebab seseorang melakukan suatu perbuatan atau
kegiatan (Nawawi, 2003).

Motivasi adalah suatu faktor yang mendorong seseorang untuk melakukan
suatu aktivitas tertentu, oleh karena itu motivasi seringkali diartikan sebagai
faktor pendorong seseorang (Sutrisno, 2009: 109). Dengan adanya motivasi kerja,
pegawai akan memiliki dorongan utuk bekerja keras dengan memberikan seluruh
kemampuan dan keterampilan yang dimilikinya.

Dorongan dimaksudkan agar dapat memberikan desakan yang alami untuk

memuaskan kebutuhan-kebutuhan hidup, dan merupakan kecendrungan untuk



mempertahankan hidup. Kunci terpenting untuk itu tidak lain adalah “pengertian
mendalam tentang manusia”.

Untuk menghindari kekurangtepatan menggunakan istilah motivasi perlu
kiranya dikemukakan oleh Martoyo (2007) tentang beberapa istilah yang mirip
dengan pengertian dari motivasi :

a) Motif : motif disamakan artinya dengan kata-kata motif dorongan, serta
alasan yang dimaksud dengan motif dorongan atau tenaga pendorong yang
mendorong manusia untuk bertindak atau suatu tenaga didalam diri manusia
yang menyebabkan manusia bertindak.

b) Motivasi : motivasi menimbulkan motif atau hal yang menimbulkan
dorongan. Dapat juga dikatakan bawa motivasi adalah faktor yang
mendorong orang untuk bertindak dengan cara tertentu.

c) Motivasi kerja : motivasi kerja bertolak arti dengan motivasi tadi, maka
yang dimaksud dengan motivasi kerja adalah suatu yang menimbulkan
dorongan atau semangat kerja atau kata lain pendorong semangat.

d) Insentive : istilah incentive (insentif) dapat digantikan dengan kata alat
motivasi, sarana motivasi, sarana penimbul motivasi atau sarana yang
menimbulkan dorongan.

2. Bentuk Motivasi Kerja
Karyawan dalam bekerja memiliki motivasi yang berasal dari luar maupun

dalam yang merupakan bentuk dari motivasi (Nawawi, 2003) yaitu :
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a) Motivasi intrinsik
Muncul atas dorongan dari dalam diri individu, dipelajari dari teori
proses (proses teory) yang banyak membahas tentang motivasi internal
individu.
b) Motivasi ekstrinsik
Muncul karena dorongan faktor eksternal. Dipelajari melalui teori isi
(content teory) yang membahas tentang faktor eksternal individu.
3. Teori-teori Tentang Motivasi
Teori dalam motivasi dapat dibagi dalam kelompok besar yaitu :
1) Teori kepuasan (content theory), mencakup teori-teori motivasi dari:
a. Abraham maslow (Hirarki Kebutuhan)

Manusia memiliki 5 (lima) kebutuhan yang tersusun dalam suatu
hirarki dan berawal dari kebutuhan dasar, dimana seseorang akan selalu
termotivasi akan mencakup kebutuhan selanjutnya setelah kebutuhan
sebelumnya terpenuhi, ini terjadi secara beruurtan (Munandar, 2001),
yaitu:

% Fisiologis : sandang, pangan, papan

% Rasa aman : keamanan, merdeka, perlindungan
% Sosial : cinta, afliasi

% Harga diri : penghargaan, pengakuan

«» Aktualisasi diri
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b. Herzberg (Teori Dua Faktor)

Ada dua faktor yang menentukan motivasi seseorang dalam
melakukan pekerjaannya (Munandar, 2001), yaitu :
% Hygiene faktor (Job Contex factor) Dissatisfier

Dimana faktor ini apabila tidak terpenuhi dapat menimbulkan
ketidak puasan dan berdampak pada motivasi kerja seseorang seperti:
kebijakan perusahaan, kondisi kerja, gaji dan kemampuan kerja.

% Motivasi (satisfier)

Apabila faktor ini dipenuhi akan menimbulkan kepuasan dan
motivasi namun jika tidak maka tidak akan menciptakan kepuasan
kerja seperti: prestasi, pengakuan, pertumbuhan, tanggung jawab.

c. Alderferer Teori ERG (Existence Relatedness Growth)

Menyatakan bahwa kebutuhan di tingkat rendah tidak harus di penuhi
terlebih dahulu, sebelum motivasi untuk memenuhi kebutuhan pada
tingkat berikutnya seperti Masslow (Munandar, 2001). Konsep dari
Alderferer bahwa kebutuhan dapat dikelompokkan menjadi tiga bagian
yaitu :
¢ Kebutuhan untuk eksis atau keberadaan (Existence needs)

Kebutuhan ini berkaitan dengan kebutuhan kebutuhan biologis
dan keamanan yang lebih terpuaskan oleh kondisi material dari pada

hubungan interpersonal.
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% Kebutuhan untuk menjalin hubungan (Related needs)
Kebutuhan ini berkaitan dengan kebutuhan sosial yang terpuaskan
melalui adanya hubungan interpersonal.
% Kebutuhan untuk berkembang atau tumbuh (Growth needs)
Kebutuhan  ini  berkaitan  dengan  keinginan  untuk
mengembangkan diri atau aktualisasi diri.
2) Teori proses (Process theory), mencakup teori-teori motivasi dari:
a. Victor Vroom (teori pengharapan)

Mengkeritik bahwa model konten kurang memadai untuk menjelaskan
motivasi. Sehingga ia mengeluarkan teori sendiri, bahwa motivasi dibangun
berdasarkan Valence, instrumentality Expectacy:

» Valence
Kekuatan dari preferensi individu terhadap keluaran tertentu. Faktor
ini diartikan sebagai nilai, insentif, sikap dan harapan.
> Instrumentality
Peranan yang menghubungkan tingkat pertama dengan keluaran
tingkat pertama.
b. Lawler & Porter

Dimana motivasi adalah berasal dari umpan balik kepuasan kerja, yang

dimulai dari kemampuan dan keterampilan secara pengalaman

menghasilkan kinerja yang akhirnya kepuasan.
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Hambatan yang perlu di atasi :

» Adanya keragaman karyawan terhadap kemampuan, keterampilan, serta

kemampuan yang dimilikinya.

» Keragaman karyawan atas kemungkinan fisik dari pekerjaan

> Keragaman karyawan atas keterkaitan pekerjaan dengan individu/

aktivitas lain.

» Ambiguitas atau kemenduaan arti yang meliputi persyaratan pekerjaan.

4. Faktor-Faktor Motivasi Kerja

Motivasi seorang pekerja untuk bekerja biasanya merupakan hal yang rumit,
karena motivasi melibatkan faktor-faktor individu dan faktor-faktor organisasi.
Faktor-faktor yang sifatnya individu adalah kebutuhan, tujuan-tujuan, sikap dan
kemampuan. Sedangkan yang tergolong pada faktor-faktor yang berasal dari
organisasi meliputi pembayaran atau gaji, keamanan pekerja, pengawasan, pujian
dan pekerjaan itu sendiri.

Orang akan mau berkrja keras dengan harapan ia akan dapat memenuhi
kebutuhan dan keinginan-keinginannya dari hasil pekerjaannya, sejalan dengan
hal itu Peterson Plowman (Martoyo, 2007). Mengatakan bahwa yang dimaksud
keinginan-keinginan itu adalah :

a. The desire to live, artinya keinginan untuk hidup merupakan keinginan
utama setiap orang; manusia bekerja untuk mendapatkan makan dan

makanan untuk mendapatkan hidup.
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b. The destre for power, artinya keinginan untuk memiliki sesuatu merupakan
keinginan manusia yang kedua dan ini salah satu sebab manusia mau
bekerja.

c. The destre for power, artinya keinginan atau kekuasaan merupakan
keinginan selangkah diatas keinginan untuk memiliki, mendorong orang
mau kerja.

d. The destre for recognation, artinya keinginan akan pengakuan merupakan
jenis trakhir dari kebutuhan dan juga medorong untuk bekerja.

Mengacu pada pendapat tersebut diatas, maka dapat dikatakan bahwa setiap
orang mempunyai keinginan dan kebutuhan tertentu dan berusaha melaksankan
pekerjaan untuk mengejar dan mewujudkan keinginan serta kebutuhan tersebut
sehingga pada akhirnya mengharapkan kepuasan dari hasil kerja itu.

5. Indikator Motivasi Kerja

Menurut Uno (2009: 73) indikator motivasi kerja dapat dibedakan sebagai
berikut:

a) Motivasi Internal
» Tanggung jawab dalam melaksanakn tugas
» Melaksanakan tugas dengan target yang jelas
» Memiliki rasa senang dalam bekerja
» Diutamakan prestasi dari apa yang dikerjakan

b) Motivasi Eksternal
» Selalu berusaha memenuhi kebutuhan hidup dan kebutuhan kerjanya

» Keyakinan bahwa dengan lembur dapat mencapai target yang ditetapkan
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» Kondisi kerja yang aman dan nyaman dengan didukung oleh peralatan
yang memadai.
2.2.2 Kompetensi Kerja
1. Pengertian Kompetensi Kerja

Menurut Edison, dkk (2016: 142) kompetensi adalah kemampuan individu
untuk melaksanakan suatu pekerjaan dengan benar dan memiliki keunggulan yang
didasarkan pada hal-hal yang menyangkut pengetahuan (knowledge), keahlian
(skill) dan sikap (attitude). Kompetensi yang dimiliki pegawai begitu penting bagi
perusahaan karena kompetensi akan dapat mempengaruhi tingkat kinerja pegawai.

Malthis dan Jackson (2006:219) bahwa kompetensi adalah karakteristik-
karakteristik dasar yang dapat dihubungkan dengan kinerja yang meningkat dari
individu-individu atau tim.

Ada semakin banyak organisasi yang menggunakan beberapa segi analisis
kompetensi. Tiga alasan utama organisasi menggunakan pendekatan kompetensi
adalah : untuk mengomunikasikan perilaku yang dihargai di seluruh organisasi,
untuk meningkatkan kompetensi di organisasi tersebut, dan untuk menekankan
kapabilitas karyawan guna meningkatkan keunggulan kompetitif organisasional.

Wibowo (2007: 111) menjelaskan terdapat lima tipe karakteristik
kompetensi, yaitu:

1. Motif adalah suatu yang secara konsisten dipikirkan atau diinginkan orang
yang menyebabkan tindakan.
2. Sifat adalah karakteristik fisik dan respons yang konsisten terhadap situasi

atau informasi.
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3. Konsep diri adalah sikap, nilai-nilai, atau cirri diri seseorang.
4. Pengetahuan adalah informasi yang dimiliki seseorang dalam bidang
spesifik.
5. Keterampilan adalah kemampuan mengerjakan tugas fisik atau mental
tertentu.
Adapun yang menjadi indikator kompetensi kerja menurut Hutapea dan
Nurianna (2008: 28) yaitu :
a) Pengetahuan
- Mengetahui dan memahami pengetahuan di bidangnya masing-masing
yang menyangkut tugas dan tanggungjawabnya dalam bekerja.
- Mengetahui pengetahuan yang berhubungan dengan peraturan, prosedur,
teknik yang baru dalam perusahaan.
- Mengetahui bagaimana menggunakan informasi, peralatan, dan teknik
yang tepat dan benar.
b) Keterampilan
- Kemampuan dalam berkomunikasi dengan baik secara tulisan.
- Kemampuan dalam berkomunikasi dengan jelas secara lisan.
- Keterampilan dalam mengidentifikasi masalah
c) Sikap
- Memiliki kemampuan dalam berkreativitas dalam bekerja
- Memiliki perilaku sesuai dengan nilai dan norma yang berlaku di
perusahaan

- Memiliki kemampuan menerima kritik dan saran yang membangun
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- Memiliki kemampuan dalam perencanaan atau pengorganisasian.
Kompetensi sebagai kemampuan seseorang untuk menghasilkan pada tingkat
yang memuaskan di tempat kerja, termasuk di antaranya kemampuan seseorang
untuk mentransfer dan mengaplikasikan keterampilan dan pengetahuan tersebut
dalam situasi yang baru dan meningatkan manfaat yang disepakati.
2. Manfaat Kompetensi
Dalam hal ini Ruky (dalam Sutrisno, 2010) mengemukakan konsep
kompetensi menjadi semakin popular dan sudah banyak dilakukan oleh
perusahaan-perusahaan besar dengan berbagai alasan. Adapun beberapa manfaat
dalam merekrut pekerjaan yang memiliki kompetensi diantaranya sebagai berikut:
» Menjelaskan standar kerja juga harapan yang ingin dicapai oleh
perusahaan.
» Kompetensi individu itu dapat digunakan ialah sebagai alat seleksi tenaga
kerja yang potensial.
» Kecakapan tenaga kerja itu akan memaksimalkan produktivitas
perusahaan.
» Kecakapan atau kompetensi tenaga kerja bias dijadikan dasar di dalam
pengembangan sistem remunerasi.
» Kompetensi itu dapat mebantu perusahaan untuk bisa beradaptasi terhadap
perubahan yang terjadi
» Kompetensi dapat memudahkan perusahaan di dalam menyelaraskan

perilaku kerja dengan nilai-nilai organisasi.
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2.2.3 Kinerja Pegawai
1. Pengertian Kinerja Pegawai

Untuk mengetahui seberapa besar ukuran keberhasilan suatu organisasi dalam
mencapai misinya adalah dengan menggunakan penilaian kinerja. Kinerja
merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai oleh
seorang pegawai atau aparatur dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya.

Kinerja adalah tingkat keberhasilan dalam melaksanakan tugas, serta
kemampuan untuk mecapai tujuan yang telah ditetapkan. Kinerja dikatakan baik
dan sukses jika tujuan yang diinginkan dapat tercapai dengan baik (Gibson, 2007:
171).

Guritno dan Waridin (2005: 67) kinerja merupakan perbandingan hasil kerja
yang dicapai oleh karyawan dengan standar yang telah ditentukan. Kinerja sebagai
hasil kerja yang dicapai oleh individu yang disesuaikan dengan peran atau tugas
individu tersebut dalam suatu perusahaan pada suatu periode waktu tertentu, yang
dihubungkan dengan suatu ukuran nilai atau standar tertentu dari perusahaan
dimana individu tersebut bekerja. Kinerja merupakan perbandingan hasil kerja
yang dicapai oleh karyawan dengan standar yang telah ditentukan.

Mangkunegara (2013: 67) mengemukakan bahwa kinerja (prestasi kerja)
adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya. Menurut Robbins dalam Sinambela (2012: 5) bahwa kinerja diartikan

sebagai hasil evaluasi terhadap pekerjaan yang dilakukan individu dibandingkan
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dengan kriteria yang telah ditetpakan bersama. Tujuan perusahaan akan dapat

tercapai bila pegawai menunjukkan kinerja yang optimal.

2.

Jenis-Jenis Kinerja
Jenis-jenis kinerja terdiri dari tiga bagian, yaitu:

a. Kinerja strategi

Kinerja suatu perusahaan dievaluasikan atas ketepatan perusahaan
dalam memilih lingkungannya dan kemampuan adaptasi perusahaan

bersangkutan atas lingkungan hidup dimana dia beroperasi;

. Kinerja Administratif

Kinerja administratif berkaitan dengan kinerja perusahaan, termasuk
didalamnya tentang struktur administrasi yang mengatur hubungan otoritas
dan tanggung jawab dari orang-orang yang menduduki jabatan atau

bekerja pada unit-unit kerja yang terdapat dalam organisasi.

. Kinerja Operasional

Kinerja ini berkaitan dengan efektivitas penggunaan setiap sumber daya
yang digunakan perusahaan, kemampuan mencapai efektivitas penggunaan

sumber daya manusia yang mengerjakannya (prawirosentono, 2009).

Kinerja yang tinggi penting untuk tujuan peningkatan Kinerja perusahaan

yang efesien, efektif dan produktif, penciptaan motivasi dan dengan pencapain

kepuasan kerja karyawan serta kinerja karyawan yang tinggi akan mampu menjadi

satu pilar penahan gejolak kehidupan dari luar perusahaan yang memberi tekanan-

tekanan baik secara psikologis maupun berdampak finansial bagi perusahaan

(Rivai, 2003).
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Organisasi tidak dapat mengawasi segala kemungkinan dalam aktivitas-

aktivitasnya sehingga aktivitas dipengaruhi oleh kesediaan karyawan-

karyawannya untuk melakukan prilaku-prilaku inovatif dan spontan (Simamora,

2002).

a.

Berdasarkan prilaku dibawah ini yang paling penting meliputi:
Kerja sama, tingkat terhadapnya individu meminta bantuan dari rekan-
rekan sejawatnya dan membantu mereka mencapai tujuan-tujuan

organisasional.

. Tindakan-tindakan protektif, tingkat terhadapnya karyawan-karyawan

akan menghilangkan ancaman terhadap organisasi.
Gagasan-gagasan konstruktif, tingkat terhadapnya karyawan akan
memberikan sumbangan gagasan-gagasan konstruktif dan kreatif untuk

memperbaiki perusahaan.

. Pelatihan diri, tingkat terhadapnya karyawan-karyawan akan terikat dalam

program-program pelatihan diri untuk membantu perusahaan mengisi
kebutuhan akan tenaga-tenaga yang terlatih secara baik.

Sikap-sikap yang menguntungkan, tingkat rendahnya para karyawan
berjuang mengembangkan sikap-sikap menguntungkan tentang organisasi

diantara mereka sendiri, pelanggan dan masyarakat umum.

3. Faktor-faktor yang mempengaruhi organisasi dan kinerjanya

Faktor-fakor yang mempengaruhi organisasi dan Kinerjanya menurut

(Simamora, 2002) yaitu :

a)

Kuantitas kerja yaitu pencapain kinerja karyawan yang dapat terlihat pada

diri karyawan itu sendiri pada saat kerja, yang meliputi ketepatan waktu
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dalam mengerjakan pekerjaan, ketelitian dalam mengerjakan tugas dan
juga keterampilan dalam mengerjakan tugas .

b) Kualiatas kerja yaitu pencapaian kinerja karyawan yang diukur atas hasil
pekerjaan yang dicapai pekerja dalam bekerja, kualitas kerja juga dapat di
ukur oleh outrut atau hasil kerja dibandingkan dengan standar output yang
telah ditetapkan oleh perusahaan.

Perusahaan akan berusaha meningkatkan Kkinerja karyawannya, tinggi
rendahnya Kinerja karyawan dapat diukur dengan penilaian kinerja. Karakteristik
karyawan yang mempunyai Kinerja tinggi antara lain : (Simamora, 2002)

a) Berorientasi pada prestasi, Karyawan yang kinerjanya tinggi memiliki
keinginan yang kuat membangun sebuah mimpi tentang apa yang mereka
inginkan tentang dirinya.

b) Percaya diri, Karyawan yang memiliki kinerja tinggi memiliki sikap
mental positif yang mengarakan untuk bertindak dengan tingkat percaya
diri yang tinggi.

c) Pegendalian diri, Karyawan yang Kinerjanya tinggi mempunyai rasa
disiplin diri yang tinggi.

d) Konpetensi, karyawan yang kinerjanya tinggi telah mengembangkan
kemampuan spesifik atau kompetensi berprestasi dalam daerah pemelihan

mereka.
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Kemudian Prawirosentono (2009) membagi variabel yang mempengaruhi
organisasi dan kinerjanya, yaitu:
a) Efektifitas dan Efisiensi
Efektifitas dari suatu kelompok organisasi adalah bila tujuan kelompok
dapat tercapai dengan kebutuhan yang direncanakannya. Sedangkan
efisiensi adalah berkaitan dengan jumlah pengorbanan yang dikeluarkan
dalam pencapaian tertentu.
b) Tanggung jawab
Tanggung jawab adalah bagian yang tidak terpisahkan atau sebagian
akibat dari kepemilikan wewenang tersebut.
c) Disiplin
Disiplin adalah taat pada hukum dan peraturan yang berlaku. Disiplin
karyawan adalah ketaatan karyawan yangbersangkutan dalam
menghormati perjanjian kerja dengan perusahaan tempat dia kerja.
d) Inisiatif
Inisiatif seseorang berkaitan dengan daya pikir , kreatifitas dalam
bentuk ide untuk sesuatu yang berkaitan tujuan organisasi.
4. Indikator kinerja karyawan
Indikator kinerja karyawan adalah alat yang digunakan untuk mengukur
prestasi kerja seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai
dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing untuk mencapai tujuan
organisasi. Menurut Prawirosentono (1999) ada beberapa hal yang dapat

digunakan sebagai indikator penilaian kinerja antara lain:
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» Pengetahuan yang dimiliki
» Kemampuan memberikan hasil kerja yang memenuhi tuntutan perusahaan
» Kemampuan melaksanakan pekerjaan
» Inisiatif memberikan ide
» Kemampuan bertanggung jawab
» Kemampuan bekerjasama
» Kerajinan dalam bekerja
» Kepemimpinan dalam bekerja
» Kemampuan menjaga kebersiahan di lingkungan kerja
» Ketepatan Waktu
» Kemampuan mejaga penampilan diri
» Kemampuan mengendalikan emosi
2.3 Kerangka Berfikir

Kinerja suatu organisasi sangat ditentukan oleh kinerja para pegawai yang
bekerja di dalamnya. Keberhasilan suatu organisasi dalam mengimlementasikan
kebijakan dan startegi untuk mencapai tujuannya tergantung kepada para pegawai
yang melaksanakan berbagai aktivitas dalam dalam organisasi tersebut. Oleh
karena itu meningkatkan Kinerja suatu organisasi dibutuhkan peningkatan kinerja
dari para pegawainya. Kinerja pegawai sendiri dipengaruhi oleh beberapa faktor
antara lain yang berasal dari karakteristik individu itu sendiri dan kondisi
psikologisnya.

Faktor individu yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai adalah motivasi

kerja dan kompetensi kerja. Motivasi kerja berperan penting dalam mempengaruhi
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kesungguhan dan alokasi usaha yang diberikan oleh seorang pegawai terhadap
pekerjaan yang dilakukannya. pegawai yang memiliki motivasi kerja tinggi
memiliki dorongan yang lebih dalam dirinya untuk selalu berusaha memberikan
yang terbaik dalam menyelesaikan setiap tugas sesuai dengan tanggung jawab
yang dimilikinya. Hal ini akan berpengaruh terhadap baiknya kinerja pegawai
tersebut. Selain itu, kompetensi kerja yang dimiliki oleh pegawai juga akan
berpengaruh terhadap kinerjanya. Pengetahuan dan keterampilan kerja yang baik
serta kemampuan pegawai dalam menempatkan diri di lingkungan Kkerjanya
berpengaruh terhadap baiknya kinerja pegawai tersebut.

Selain motivasi dan kompetensi kerja, kinerja pegawai juga dapat dipengaruhi
oleh faktor psikologis pegawai yang meliputi persepsi terhadap peranan yang
dimilikinya dalam organisasi dan persepsi pegawai mengenai dukungan yang
diperolehnya dalam pelaksanaan pekerjaannya. Setiap pegawai harus memahami
dengan jelas peranan yang dimilikinya dalam organisasi sehingga para pegawai
akan mengetahui apa yang harus dilakukan untuk mendukung tercapainya tujuan
organisasi tempatnya bekerja. Pegawai yang merasa mendapatkan dukungan dari
organisasi tempatnya bekerja akan mengembangkan komitmen personal yang
mengarah pada kemauan pegawai tersebut untuk memberikan respon balik berupa

kinerja yang baik bagi organisasi yang telah mendukungnya.
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Kerangka konseptual digambarkan sebagai berikut:

Motivasi Kerja (X1)

Kinerja Pegawai (Y)

Kompetensi Kerja (X2)

Keterangan :
X1 = Motivasi Kerja
X, = Kompetensi Kerja
Y = Kinerja Pegawai
2.4 Hipotesis
1. Diduga motivasi kerja dan kompetensi kerja berpengaruh secara simultan
terhadap kinerja pegawai pada Kantor Wilayah Direktorat Jenderal
Perbendaharaan Provinsi Nusa Tenggara Barat.
2. Diduga motivasi kerja dan kompetensi kerja berpengaruh secara parsial
terhadap Kkinerja pegawai pada Kantor Wilayah Direktorat Jenderal

Perbendaharaan Provinsi Nusa Tenggara Barat.
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BAB Il
METODE PENELITIAN
3.1 Jenis Penelitian

Dalam melakukan penelitian ini untuk masalah yang akan diselidiki
membutuhkan metode yang merupakan pedoman bagi peneliti dalam
melaksanakan penelitian, agar data yang diperoleh secara selektif dan efisien
dapat disimpulkan serta dapat diolah dan dianalisis sesuai dengan tujuan yang
akan dicapai oleh peneliti. Berdasarkan tujuan yang hendak dicapai maka
penilitian ini termasuk penelitian kuantitatif, yaitu tipe penelitian yang bertujuan
untuk mengetahui hubungan pengaruh antara dua variabel atau lebih (Sugiyono,
1999). Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan analisis deskriptif
dan verifikatif.

Fathoni (2006: 97) mengemukakan bahwa metode penelitian deskriptif adalah
suatu peneltian yang bermaksud mengadakan pemeriksaan dan pengukuran-
pengukuran terhadap masalah tertentu. Dalam penelitian semacam ini landasan
teori mulai diperlukan tetapi bukan digunakan sebagai landasan untuk
menentukan kriteria pengukuran terhadap masalah yang diamati dan akan diukur.

Menurut Arikunto (2008: 135) penelitian verikasi pada dasarnya ingin
menguji kebenaran dari suatu hipotesis yang dilaksanakan melalui pengumpulan
data di lapangan.

Penilitian ini dirancang dengan menggunakan variabel kinerja pegawai ()
sebagai variabel dependen, variabel motivasi kerja (X3) dan kompetensi kerja

(X2), sebagai variabel independen.
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3.2 Lokasi dan Waktu Penelitian
3.2.1 Lokasi Penelitian

Penelitian ini dilakukan pada pada Kantor Wilayah Direktorat Jenderal
Perbendaharaan Provinsi Nusa Tenggara Barat yang berlokasi di Jalan Majapahit
Nomor 10 Mataram 83127. Alasan peneliti memilih Kantor Wilayah Direktorat
Jenderal Perbendaharaan Provinsi Nusa Tenggara Barat karena ingin mengetahui
motivasi kerja dan kompetensi kerja terhadap kinerja pegawai.
3.2.2 Waktu Penelitian

Penelitian ini akan dilakukan kurang lebih 1 bulan, mulai terhitung pada

bulan Januari 2020.

No Kegiatan Waktu

1 Observasi Awal Sabtu, 2 November 2019
2 Survei Senin, 9 Januari 2020

3 Penyebaran Angket Senin, 9 Januari 2020

4 Pengumpulan Data Rabu, 13 Januari 2020

5 Pengolahan Data Jum’at, 15 Januari 2020

3.3 Populasi dan Sampel

Sugiyono (2012: 80) menyatakan bahwa populasi adalah wilayah
generalisasi yang terdiri dari objek atau subjek yang mempunyai kuantitas dan
karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian
ditarik kesimpulannya.

Berdasarkan pendapat tersebut, bahwa populasi adalah keseluruhan
individu yang masing-masing memiliki sifat-sifat tertentu untuk diteliti.Yang

menjadi populasi dalam penelitian ini seluruh pegawai yang bekerja pada Kantor
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Wilayah Direktorat Jenderal Perbendaharaan Provinsi Nusa Tenggara Barat yang
berjumlah 49 orang.

Sedangkan sampel adalah sebagian dari populasi. Penelitian ini
menggunakan populasi, menurut Arikunto (2008: 116) yaitu penentuan
pengambilan sampel apabila kurang dari 100 lebih baik diambil semua, sehingga
penelitiannya merupakan penelitian populasi.

3.4 Jenis dan Sumber Data
3.4.1 Jenis Data
Penelitian ini menggunakan jenis data kuantitatif, dimana menurut Sugiyono
(2012: 23) data kuantitatif adalah data yang berbentuk angka. Dalam penelitian ini
dikatakan data kuantitatif karena penelitian ini menggunakan angka yaitu nilai
angket diperoleh setelah melaksanakan penyebaran angket.
3.4.2 Sumber Data
Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer yaitu
data yang secara langsung dapat diperoleh dari responden di lapangan. Sumber
data primer dalam penelitian ini adalah kuesioner yang diisi oleh para responden
pegawai.
Data pada kuesioner tersebut berupa :
1. Profil responden, yang meliputi jenis kelamin, usia, dan pendidikan
terakhir.
2. Tanggapan responden tentang variable-variabel penelitian yang meliputi

Kinerja pegawai, motivasi kerja dan kompetensi kerja.
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3.5 Definisi Oprasinal Variabel

Definisi operasional serta pengukuran variabel terikat dan variabel bebas

adalah sebagai berikut:

1. Kinerja Pegawai

Kinerja pegawai menurut Dessler (2006) kinerja pegawai merupakan prestasi

kerja, yakni perbandingan antara hasil kerja yang dapat dilihat secara nyata

dengan standar kerja yang telah ditetapkan perusahaan. Menurut Prawirosentono

(1999) ada beberapa hal yang dapat digunakan sebagai indikator penilaian kinerja

antara lain:

>

>

vV Vv YV Vv VY V VYV VY V VY

Pengetahuan yang dimiliki

Kemampuan memberikan hasil kerja yang memenuhi tuntutan perusahaan
Kemampuan melaksanakan pekerjaan

Inisiatif memberikan ide

Kemampuan bertanggung jawab

Kemampuan bekerjasama

Kerajinan dalam bekerja

Kepemimpinan dalam bekerja

Kemampuan menjaga kebersiahan di lingkungan kerja
Ketepatan Waktu

Kemampuan mejaga penampilan diri

Kemampuan mengendalikan emosi
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2. Motivasi Kerja
Motivasi adalah pemberian kegairahan bekerja kepada pegawai. Dengan

pemberian motivasi dimaksudkan pemberian daya perangsang kepada pegawai
yang bersangkutan agar pegawai tersebut bekerja dengan segala daya dan
upayanya. Gitosudarmo dalam Sutrisno (2009: 109) mengatakan bahwa faktor
pendorong dari seseorang untuk melakukan suatu aktivitas tertentu pada
umumnya adalah kebutuhan serta keinginan orang tersebut. Arep dan Tanjung
(2003: 12) mengemukakan bahwa motivasi adalah sesuatu yang pokok, yang
menjadi dorongan seseorang untuk bekerja.

Menurut Uno (2009: 73) indikator motivasi kerja dapat dibedakan sebagai
berikut:

a. Motivasi Internal

» Tanggung jawab dalam melaksanakn tugas

» Melaksanakan tugas dengan target yang jelas

» Memiliki rasa senang dalam bekerja

» Diutamakan prestasi dari apa yang dikerjakan

b. Motivasi Eksternal

» Selalu berusaha memenuhi kebutuhan hidup dan kebutuhan kerjanya

» Keyakinan bahwa dengan lembur dapat mencapai target yang ditetapkan

» Kondisi kerja yang aman dan nyaman dengan didukung oleh peralatan

yang memadai.
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3.  Kompetensi Kerja
Kompetensi kerja adalah karakteristik utama dari individu untuk
menghasilkan kinerja optimal dalam melakukan pekerjaan yang mencakup motif,
sifat, konsep diri, pengetahuan dan keahlian dalam bekerja. Setiawan dan Ghozali
(2006) menyatakan bahwa kinerja merupakan fungsi dari motivasi dan
kemampuan (kompetensi) kerja pegawai. Selanjutnya Setiawan dan Ghozali
(2006) menyatakan bahwa kemampuan (kompetensi) adalah bakat individu untuk
melaksakan suatu tugas yang berhubungan dengan tujuan.
Adapun yang menjadi indikator kompetensi kerja menurut Hutapea dan
Nurianna (2008: 28) yaitu :
a) Pengetahuan
- Mengetahui dan memahami pengetahuan di bidangnya masing-masing
yang menyangkut tugas dan tanggungjawabnya dalam bekerja.
- Mengetahui pengetahuan yang berhubungan dengan peraturan, prosedur,
teknik yang baru dalam perusahaan.
- Mengetahui bagaimana menggunakan informasi, peralatan, dan teknik
yang tepat dan benar.
b) Keterampilan
- Kemampuan dalam berkomunikasi dengan baik secara tulisan.
- Kemampuan dalam berkomunikasi dengan jelas secara lisan.

- Keterampilan dalam mengidentifikasi masalah
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c) Sikap
- Memiliki kemampuan dalam berkreativitas dalam bekerja
- Memiliki perilaku sesuai dengan nilai dan norma yang berlaku di
perusahaan

- Memiliki kemampuan menerima Kkritik dan saran yang membangun

- Memiliki kemampuan dalam perencanaan atau pengorganisasian.
3.6 Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpul data dalam penelitian ini yaitu dengan teknik
pengumpulan data primer dari responden dilakukan dengan survey, yaitu dengan
cara mengumpulkan data pokok (data primer) dari suatu sampel dengan
menggunakan instrumen kuesioner dengan cara memberikan daftar pertanyaan
tertulis kepada responden. Koesioner ini didistribusikan secara langsung kepada
responden yaitu pegawai di Kantor Wilayah Direktorat Jenderal Perbendaharaan
Provinsi Nusa Tenggara Barat. Setiap paket kuesioner terdiri dari dua bagian yang
harus dijawab oleh responden dengan mengikuti perintah yang terdapat didalam
setiap bagian.
3.7 Alat Pengumpulan Data
Menurut Sugiyono (2003: 162) menyatakan bahwa koesioner merupakan

alat pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberikan seperangkat
pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawabnya.
Koesioner atau angket merupakan alat pengumpulan data yang digunakan peneliti

untuk dapat mengungkapkan data dari masing-masing variabel. Koesioner dapat
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berupa pertanyaan, dapat diberikan kepada responden secara langsung atau
dikirim melalui pos atau internet.
Masing-masing jawaban miliki bobot skor yang berbeda dari proses

pemberian skor ini dihasilkan 5 kategori, yaitu:

SS Sangat Setuju Di Beri Skor 5
S Setuju Di Beri Skor 4
N Netral Di Beri Skor 3
TS Tidak Setuju Di Beri Skor 2
STS Sangat Tidak Setuju Di Beri Skor 1

3.8 Teknik Analisi Data
3.8.1 Uji Validitas dan Reliabilitas
1. Uji Validitas

Sebelum instrumen atau alat ukur yang digunakan untuk mengumpulkan data
penelitian, perlu dilakukan uji coba koesioner untuk mencari kevalidan dan
reabilitas alat ukur tersebut. Uji validitas berguna untuk mengetahui apakah alat
ukur tersebut mengukur suatu variabel yang akan diukur.uji validitas digunakan
untuk mengetahui kelayakan butir-butir pertanyaan dalam suatu daftar (kontruk)
pertanyaan dalam mendefinisikan suatu variabel (Pantiyasa, 2013: 60).

Uji validitas dilakukan pada setiap butir pertanyaan dan hasilnya dapat dilihat
melalui hasil r-hitung yang dibandingkan dengan r-tabel. r-tabel dapat diperoleh
melalui df (degree of freedom) = n-2 (signifikan 5%, n = jumlah sampel). Jika r-
tabel < r-hitung maka dikatakan valid dan jika r-tabel > r-hitung maka dikatakan

tidak valid (Pantiyasa, 2013: 60-61)
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2. Uji Reliabilitas

Reliabel adalah keandalan konsistensi alat ukur, sehingga reliabilitas
merupakan ukuran suatu kestabilan dan konsistensi responden dalam menjawab
hal yang berkaitan dengan kontrak-kontrak pertanyaan yang merupakan dimensi
suatu variabel dan disusun dalam suatu bentuk kuesioner. Alat ukur yang reliabel
pasti terdiri item-item alat ukur yang valid sehingga setiap reliabel pasti valid
namun setiap yang valid belum tentu reliabel (Pantiyasa, 2013: 65). Uji reliabilitas
dapat dilakukan secara bersama-sama terhadap keseluruhan. Apabila nilai
Cronbach Alpha (o) > 0,60 maka reliabel dan jika Cronbach Alpha (a) < 0,60
maka tidak reliabel (Pantiyasa, 2013: 65).
3.8.2 Uji Regresi Berganda

Metode ini digunakan untuk mengetahui Pengaru Motivasi Kerja dan

Kompetensi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor Direktorat Jenderal
Perbendaharaan Provinsi Nusa Tenggara Barat. Dalam regresi ganda variabel
independen lebih dari satu, maka dapat digunakan simbol X; dan X, sehingga

persamaan regresi ganda yang digunakan sebagai berikut:

Y=a+ b X;+ hyXs+e

Dimana:

Y = Kinerja Karyawan

X1 = Motivasi Kerja

Xa = Kompetensi Kerja

a = Konstanta Regresi

bi» = Koefisien Regresi

e = Faktor Pengganggu (tak dihitung)
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3.8.3 Pengujian Hipotesis
Hipotesis adalah kesimpulan sementara terhadap masalah yang masih
bersifat praduga karena masih harus dibuktikan kebenarannya. Hipotesis akan
ditolak jika salah, dan akan diterima jika benar. Penolakan hipotesis sangat
bergantung pada hasil penyelidikan terhadap fakta yang sudah dikumpulkan. Uji
hipotesis antara variabel X; (Motivasi Kerja), X, (Kompetensi Kerja) dan Y
(Kinerja Pegawai), dengan menggunakan uji simultan atau keseluruhan sebagai
berikut:
1. Uji F-test
Sebagai pengujian variabel independen secara serempak yang dilihat untuk
melihat pengaruh variabel independen secara keseluruhan terhadap variabel
dependen. Adapun rumus F-test menurut Budiyuwono (1993) dalam Wahyu
(2017) adalah sebagai berikut:
Ho:bl=Db2=0 : Variabel independen secara bersama tidak berpengaruh
secara signifikan terhadap variabel dependen.
Ha: bl #b2 #=0: Variabel independen secara bersam berpengaruh secara
signifikan terhadap variabel dependen.

F-hitung dapat dicari dengan rumus sebagai berikut:

R?/k

I:hitung = —(1—R2)/(n—k)
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Keterangan:
F = Fhitung Yang dibandingkan dengan Fiapel
R? = Koefisien determinasi sampel
n = Jumlah data dalam sampel
k = jumlah variabel independen
Ketentuan dalam uji F dengan taraf signifikan tertentu:
e Apabila F-hitung > F-tabel maka Hy ditolak, berarti perubahan variabel
independen secara bersama-sama akan mempengaruhi variabel dependen.
e Apabila F-hitung < F-tabel maka Hy ditolak, berarti perubahan variabel
independen secara bersama-sama tidak akan mempengaruhi variabel
dependen
2. Uji t-test
Uji t digunakan untuk mengetahui apakah model regresi variabel bebas secara
parsial berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat. Menurut Sugiyono (2012:
250) t-hitung dapat dicari dengan menggunakan rumus sebagai berikut:
H, : bi = 0 : Variabel independen tidak berpengaruh secara signifikan terhadap
variabel dependen.
H.:bi#0 : Variabel independen berpengaruh secara signifikan terhadap

variabel dependen.

Rumus:
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Dimana:
r = Koefisien korelasi parsial
k = Jumlah variabel independen

n = Jumlah data

Hasil dari perhitungan t-hitung kemudian dibandingkan dengan t-tabel dan
menggunakan tingkat resiko kesalahan (a) sebesar 5% dengan kriteria sebagai

berikut:

e Apabila t-hitung > t-tabel, maka Hy ditolak, berarti koefisien variabel
adalah signifikan
e Apabila t-hitung < t-tabel, maka Hy diterima, berarti koefisien variabel
adalah tidak signifikan
Berdasarkan perhitungan t-test apabila t-test diperoleh lebih besar dari nilai t-
tabel, berarti terdapat hubungan yang kuat antara motivasi kerja dan kompetensi
kerja secara parsial terhadap kinerja pegawai. Sebaliknya t-test hasil hitungan
lebih kecil disbanding nilai t-tabel, maka tidak terdapat hubungan antara motivasi
kerja dan kompetensi kerja secara parsial terhadap kinerja pegawai.
3.8.4 Uji Koefisien Determinasi (R?)
Koefisien determinasi mencari seberapa besar variasi variabel
independen dapat menjelaskan secara keseluruhan variasi dependen dan koefisien
determinasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah nilai (adjusted R?) dan

nilai adjusted R? dianggap lebih baik dari nilai R? (Ghozali 2001: 97).
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Adapun rumus yang digunakan adalah sebagai berikut:

Adjusted R*= 1-(1-R)

(n-1)
(n—k)
Dimana:
Adjusted R? = Koefissien korelasi (adjusted R?)
n = Banyaknya observasi
k = Banyaknya variabel independen
Koefisien determinasi (adjusted R?) ini mengukur seberapa besar
sumbangan variabel independen secara keseluruhan terhadap naik turunnya

variasi nilai variabel dependen.
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