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Abstract: This study aims to examine and analyze the effect of work motivation, competence, and 

organizational commitment on government employee performance. This research was conducted 

at the Regional Office of the National Land Agency in Central Java Province For this reason, the 
object of research in this paper is civil servants in the Regional Office of the National Land Agency 

of Central Java Province, amounting to 165 civil servants. The sampling method used was 

purposive sampling and multiple linear analysis with a total sample size of 100 respondents. The 

method of collecting data using a questionnaire aims analysis to test the validity of the statement 

indicators in the questionnaire, the Cronbach alpha formula to test the reliability of the instrument, 

regression analysis to test the magnitude of the influence partially or simultaneously on the 

variable due to the dependent variable. The results showed that: (1) Work Motivation has a positive 

and significant effect on employee performance. (2) Competence a insignificant effect on employee 

performance. (3) Organizational Commitment has a insignificant effect on employee performance 
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Abstraksi: Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh motivasi kerja, 

kompetensi, dan komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai pemerintah. Penelitian ini 

dilakukan di Kantor Wilayah Badan Pertanahan Nasional Provinsi Jawa Tengah. penelitian dalam 
penulisan ini adalah PNS di Kantor Wilayah Badan Pertanahan Nasional Provinsi Jawa Tengah 

yang berjumlah 165 PNS. Metode pengambilan sampel yang digunakan adalah purposive sampling 

dan analisis linier berganda dengan jumlah sampel sebanyak 100 responden. Metode pengumpulan 

data menggunakan angket bertujuan analisis untuk menguji validitas indikator pernyataan dalam 

angket, rumus cronbach alpha untuk menguji reliabilitas instrumen, analisis regresi untuk menguji 

besarnya pengaruh secara parsial atau simultan terhadap variabel akibat terhadap variabel terikat. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa: (1) Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. (2) Kompetensi berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja pegawai. 

(3) Komitmen Organisasi berpengaruh tidak  signifikan terhadap kinerja pegawai 

 

Kata kunci: Kompetensi; Kinerja karyawan; Motivasi kerja 

 

Pendahuluan 

Sumber daya manusia adalah faktor penggerak utama dalam sebuah organisasi. Para 

karyawan harus memiliki perilaku yang dapat mempermudah pencapaian keberhasilan suatu 
tujuan sebuah organisasi. Dalam mencapai tujuan karyawan dapat memanfaatkan teknologi 

untuk membentuk struktur organisasi. Pada kenyataannya, keberhasilan suatu organisasi 

mengacu pada karakteristik pekerjaan yang beragam, meningkatnya kompetensi dan motivasi 

yang diberikan kepada sumber daya manusia dalam mencapai tujuan suatu organisasi. 

Performa (kinerja) perusahaan atau organisasi adalah acuan penting dari keberhasilan 

atau kemunduran tercapainya visi-misi atau organizational goal yang sebelumnya sudah 

ditetapkan.Wirawan (2012) menyebutkan bahwa performa merupakan output dari berbagai 
fungsi atau beberapa faktor penentu ketercapaian pekerjaan atau profesi dalam suatu masa 

tertentu.Mangkunegara (2000:67), menjelaskan bahwa performa (kinerja) merupakan ourput 

dari pekerjaan baik dalam kualitas maupun kuantitas yang dapat dicapai karyawan dari 

pelaksanaan tugas dan tanggung jawab pekerjaanya. 

Umumnnya, kompetensi diartikan sebagai kecakapan, keterampilan, dan kemampuan. 

Berdasar pada kata kompeten, yang berarti cakap, mampu, atau terampil (Zainal & Dkk, 2014: 
229). Untuk mewujudkan hal ini, maka dibutuhkan adanya pelatihan yang efektif dan 

kompetensi meliputi pengetahuan, keahlian, sikap dan perilaku karyawan. Kompetensi 
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didefinisikan sebagai aspek-aspek pribadi dari seorang karyawan yang memungkinkan 

karyawan tersebut mencapai kinerja superior. Aspek-aspek pribadi ini mencakup sifat, motif, 
sistem nilai, sikap, pengetahuan dan ketrampilan di mana kompetensi akan mengarahkan 

tingkah laku, sedangkan tingkah laku akan menghasilkan kinerja (Lasmanhadi, 2002). 

Abraham Maslow mengemukakan salah satu teori lima kebutuhan manusia antara lain: 

kebutuhan dasar (phsyological), keamanan, social needs, reward dan self-actualization. 
Kebutuhan sosial (Social needs) mencakup membuthkan rasa kepemilikan, butuh penerimaan 

di suatu kelompok, keterhubungan /interaksi, serta butuh kasih sayang (mencintai dan 

dicintai).Motivasi adalah merupakan seperangkat attitude dan beberapa nilai yang mampu 
memberi pengaruh masing-masing orang secara individu, sehingga visi, misi atau tujuan 

mereka dapat tercapai. (Zainal, 2009: 837). Adapun pengertian dari motivasi adalah merupakan  

proses sebagai langkah awal seseorang melakukan tindakan dan dorongan yang ditujukan untuk 

memenuhi tujuan tertentu (Luthans, 2006). Motivasi sebagai suatu bentuk dorongan baik yang 
bersifat internal maupun eksternal dalam melakukan suatu tindakan tertentu. Adanya interaksi 

yang baik antar kelompok dapat menyebabkan motivasi menjadi tinggi. Apabila motivasi 

tinggi, maka kinerja karyawan akan meningkat.Rumusan masalah sebagai berikut, kompetensi 
berpengaruh pada kinerja karyawan dan motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

harian Suara Merdeka. 

 

Kerangka Teori  

Kinerja 

Kinerja dijelaskan dengan output/ keluaran yang berupa (material dan non material) 
sebagai hasil terlaksananya tugas kerja (Nawawi, 2018). Performa (kinerja) tenaga kerja 

menurut (Cokroaminoto, 2007) mengacu kepada level kompetensi (kemampuan) mereka 

untuk menjalankan berbagai tugas secara menyeluruh sesuai bidang tanggung jawabnya. 
Berbagai tugas yang telah disebutkan pada umumnya berdasar pada indikator-indikator 

keberhasilan yang telah ditetapkan. Hasilnaya akan diketahui bahwa karyawan dikategorikan 

dalam tingkatan kinerja tertentu. Performa (kinerja) diartikan sebagai level keperluan masing-

masing orang (individu) sebagai hal yang diharapkan atas terlaksananya tugas kerja (Miner, 

1988). 

Menurut Miner, faktor penentu achievement (prestasi kerja) individu, misalnya: 

a. Faktor output dari organization behavior (perilaku organisasi), terdiri dari behavior dan 

attitude (perilaku dan sikap) seseorang, work engagement (keterikatan kerja), serta 

keikutsertaan dalam pekerjaan. 

b. Faktor output capaian dari performa (kinerja), meliputi 4 dimensi antara lain: 

1. Kualitas hasil (output quality), khususnya tingkat kesalahan, kerusakan, kecermatan. 

2. Kuantitas output (quntity of output),jumlah pekerjaan yang dihasilkan. 

3. Waktu kerja (time of output), tingkat ketidakhadiran, keterlambatan, waktu kerja 

efektif/jam kerja hilang. 

4. Kerjasama dengan rekan kerja yang lain (cooperation with otherswork). 

Kompetensi 

Horton (2000) beropini bahwa kompetensi merupakan ciri khas utama dari personal 

atau seseorang yang berkaitan dengan efektifitas dan kepakaran/ahli dalam pelaksanaan kerja 

sehari-hari. Sementara, Kreitner & Kinicki (2003) menyatakan kompeten adalah level 

sejauhmana mampu menampilkan kestabilan, terkait dengan optimalisasi mampu secara fisik 

dan mental seorang individu, berikut ada beberapa pengertian dari kompetensi: 
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1. Kompetensi yang berarti suatu kemampuan dalam melaksanakan atau melakukan pekerjaan 

atau tugas yang dilandasi keterampilan dan pengetahuan serta didukung pekerjaan yang 

menuntut sikap kerja yang efektif 

2. Kompetensi berdasar pada ciri khas (sifat) seseorang yang berdampak pada performa 

(kinerja) atau behavior di mana mereka bekerja. 

3. Kemampuan (kompetensi) yang berindikasi pada cara berprilaku atau berpikir, berdasar 

pada landasan dasar karakteristik individu, menyelaraskan kondisi, serta memberi dukungan 

untuk jangka panjang (Spencer & Spencer, 1993:9). 

4. Kemampuan (kompetensi) sebagai daya saing (kompetensi) individu dalam rangka 

memberikan hasil pada level kepuasan tinggi di mana mereka bekerja. 

Motivasi 

Robbins & Judge (2017) menguraikan motivation (motivasi) sebagai proses yang 

menggambarkan niat, pandangan (arah), serta ketelatenan seseorang guna tercapainya suatu 
tujuan. Tiga unsur inti dalam pengertian motivasi antara lain niat (intensitas), pandangan (arah), 

dan ketelatenan (ketekunan). Intensitas berhubungan dengan sejauh mana seseorang giat/rajin 

untuk berupaya. Hal ini adalah unsur utama yang diperhatikan pada saat penjabaran mengenai 

motivasi. 

Salah satu elemen motivasi yaitu needs (kebutuhan), hierarchy-of-need atau teori 

hirarki kebutuhan, sudah dikembangkan oleh Maslow (1993: 43-57). Berdasarkan teori 

tersebut, needs (berbagai kebutuhan) seseorang secara alami membentuk suatu pola 

tingkatan (hirarki), dijabarkan menjadi psycological-needs (kebutuhan berkaitan 

dengan fisik), safety and security- needs (membutuhkan keselamatan atau keamanan), 

belongingness and love (membutuhkan interaksi sosial), esteem and status (butuh 

dihargai dan status), hingga membutuhkan self actualization (mengaktualisasi diri). 

1. Keperluan (kebutuhan) fisiologis, yaitu kebutuhan makan, minum, perlindungan fisik dan 
seksual. 

2. Kebutuhan akan rasa aman, yaitu kebutuhan perlindungan dari ancaman, bahaya dalam 
lingkungan kerja. 

3. Social needs (kebutuhan sosial atau rasa memiliki), yaitu membutuhkan penerimaan atau 

dapat diterima kelompok unit kerja, berafiliasi, berinteraksi serta rasa dicintai dan 

mencintai. 

4. Esteem and status (Kebutuhan harga diri), berupa butuh untuk penghormatan, 

penghargaan dari individu lain. 

5. Butuh untuk memperbarui diri, adalah rasa perlu terhadap pengembangan pribadi serta 

mengeksplor potensi, penyampaian gagasan, pemberian nilai, kritik dan prestasi. 

Hipotesis 

Penelitian ini memiliki empat komponen variabel yang saling berhubungan satu sama 

lain. Hubungan antar variabel dapat dijelaskan sebagai berikut: 

H1: Ada pengaruh positif dan signifikan kompetensi terhadap kinerja karyawan PT. Suara 

Merdeka Press. 

H2 : Ada pengaruh positif dan signifikan dari motivasi terhadap Kinerja Karyawan PT. Suara 

Merdeka Press 
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Gambar 1. Model Hipotesis 

Definisi Konsep 

Konseptual variabel didefinisikan sebagai penarikan batasan yang menjelaskan suatu 

konsep secara singkat, jelas, dan tegas (Chourmain, 2008). 

1. Kompetensi merupakan karakteristik yang mendasari individu dan berkaitan dengan 
efektivitas kinerja individu dalam pekerjaannya (Mitrani et al., 1992); (Spencer & Spencer, 

1993). 

2. Motivasi adalah kesediaan individu melakukan usaha tingkat tinggi guna mencapai sasaran 

organisasi, yang dikondisikan oleh kemampuan usaha tersebut memuaskan kebutuhan 

sejumlah individu(Robbins & Coulter, 2007). 

3. Kinerja sebagai hasil dari pekerjaan yang terkait dengan tujuan organisasi seperti kualitas, 

kuantitas dan effisienti kerja (Gibson & Ivancevich, 2007) 

Metode 

Tujuan yang hendak dicapai dalam penelitian ini adalah untuk memperoleh informasi 

tentang pengaruh kompetensi dan motivasi terhadap kinerja karyawan PT. Suara Merdeka 
Semarang. Untuk memperoleh informasi tersebut diatas maka peneliti menggunakan 

pendekatan, kuantitatif dan kualitatif. Pendekatan kuantitatif adalah penelitian yang bentuk 

datanya bersifat numerik, yaitu data yang berupa angka-angka atau gejala dan peristiwa 

yang diangkakan. 

Penelitian kuantitatif ini merupakan kegiatan penelitian yang berorientasi pada 

hasil yang berupa kesimpulan yang bersifat pasti dan jelas serta pada umumnya dengan 

pembuktian hipotesis. Penelitian kuantitatif ini bersifat memecah kenyataan menjadi 

bagian-bagian dan mencari hubungan antar variabel yang terbatas, yang bertujuan 

untuk mencapai generalisasi guna meminimalkan atau memprediksi (Purwanti, 2000). 

Hasil dan Pembahasan  

Variabel Kompetensi (X1) 

Validitas indikator dari Variabel Kompetensi ditampilkan pada tabel 3.1 di atas. 

Tampak bahwa nilai KMO adalah sebesar 0,770 (>0,4) yang menunjukkan bahwa 

analisis faktor layak digunakan untuk menguji validitas indikator pada Variabel 

Kompetensi. Tabel tersebut juga menunjukkan bahwa semua loading factor pada 

indikator Kompetensi adalah di atas 0,4 Hasil  tersebut menunjukkan bahwa semua 

indikator untuk mengukur Kompetensi adalah valid 
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Variabel Motivasi (X2) 

Validitas indikator dari Variabel Motivasi memiiki nilai KMO sebesar 0,847(> 0,4) 

yang menunjukkan bahwa analisis faktor layak digunakan untuk menguji validitas 

pada Variabel Motivasi dan menunjukkan bahwa semua loading factor pada indikator 

Motivasi adalah di atas 0,4 Hasil tersebut menunjukkan bahwa semua indikator untuk 

mengukur Motivasi adalah valid. 

Variabel Kinerja (Y) 

Validitas indikator dari Kinerja ditampilkan bahwa nilai KMO adalah sebesar 0,764 

(>0,4) yang menunjukkan bahwa analisis faktor layak digunakan untuk menguji 

validitas indikator pada Variabel Kinerja. Dan bahwa semua loading factor pada 

indikator Kinerja adalah di atas 0,4. Hasil tersebut menunjukkan bahwa semua 

indikator untuk mengukur Kinerja adalah valid. 

Uji Instrumen Reliabilitas 

Semua variabel mempunyai Cronbach Alpha lebih besar dari 0,6 sehingga dapat 

dikatakan bahwa indikator-indikator yang digunakan untuk mengukur variabel-

variabel pada penelitian ini adalah reliable. 

Analisis Deskriptif dan Interpretasi 

a. Tanggapan Partisipan (Responden) terhadap Performa (Kinerja) 

Variabel kinerja karyawan terdapat 7 indikator, jawaban yang paling sering 

muncul (mode) adalah 4, jawaban untuk variabel kinerja karyawan dengan 

nilai mean yang terendah sebesar 3.87 pada indikator Y.1.7 yang berbunyi: saya 

memiliki inisiatif kerjayang baik dan tertinggi sebesar 4.23 pada indikator Y.1.2 

yang berbunyi : hasil kerja saya selalu tepat waktu 

b. Tanggapan Partisipan (Responden) terhadap Kompetensi (X1) 

Variabel Kompetensi terdapat 8 indikator, jawaban yang paling sering muncul 

(mode) adalah 4, jawaban untuk variabelKompetensidengan nilai mean yang 

terendah sebesar 

4.17 pada indikator X1.5. yang berbunyi : Saya selalu berperilaku baik dan 

tertinggi sebesar 4.50 pada indicator X.1.7 yang berbunyi : saya selalu memiliki 

kemampuan untuk berkembang. Variabel motivasi terdapat 12 indikator, 

jawaban yang paling sering muncul (mode) adalah 4, jawaban untuk variabel 

motivasidengan nilai mean yang terendah sebesar 3.92 pada indikator X2.11, 

yang berbunyi: Saya dapat mengembangkan ide dalam melaksanakan 

pekerjaan dan tertinggi sebesar 4.46 pada indikator X2.4 yang berbunyi : saya 

merasa aman pada waktu melaksanakan tugas pekerjaan. 

Uji Hipotesis 

a. Koefisien Korelasi 

Hasil koefesien korelasi antara variabel Kompetensi dan Motivasi Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan adalah sebesar 0.717. Dimana nilai tersebut berada pada 

interval0,80 hingga 

1.000 mengacu pada (Sugiyono, 2010: 250). Hasil perolehan data tersebut 
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menunjukkan bahwa Kompetensi dan Motivasi mempunyai hubungan kuat 

dengan Kinerja Karyawan. 

b. Koefesien Determinasi 

Hasil koefisien determinasi variabel Kompetensi dan Motivasi Kerja terhadap 

Kinerja Karyawan sebesar 0.498 atau 49.8%. Artinya persentase kemampuan 

menjelaskan variabel Kompetensi dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja 

Karyawan sebesar 49.8%, sedangkan sisanya 50.2% dijelaskan oleh variabel lain 

seperti variabel kepemimpinan dan kompensasi yang tidak dimasukkan dalam 

model ini. 

c. Regresi Linear Berganda 

Dari persamaan regresi bahwa koefisien regresi Kompetensi (X1) nilai Beta 

Standardized Coefficients = 0,233 dan level signifikansi 0,033. Motivasi Kerja 

(X2) nilai Beta Standardized Coefficients = 0,565 dan level signifikansi 0,000, 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap variable terikat yaitu Kinerja 

Karyawan, artinya apabila terjadi peningkatan pada masing-masing variable 

bebas yaitu Kompetensi, dan Motivasi Kerja, maka akan meningkatkan pula 

Kinerja para karyawan, demikian jika terjadi sebaliknya. Dari pengaruh kedua 

variabel tersebut pengaruh tertinggi terhadap kinerja adalah Motivasi Kerja 

sebesar 0,565. 

d. Uji t (Hipotesis) 

Untuk membuktikan signifikasi pengaruh antara Kompetensi terhadap Kinerja 

karyawan Harian Suara Merdeka dinyatakan signifikan, yang ditunjukkan 

dengan nilai t hitung sebesar 2.183 dengan nilai signifikasi 0,033; nilai 

signifikasi kurang dari 0,05 (0.033 < 0.05). Hasil ini membuktikan bahwa 

hipotesis yang menyatakan Kompetensi berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan terbukti diterima. Apabila Kompetensi dilakukan dengan baik maka 

kinerja karyawan juga semakin meningkat. 

Untuk membuktikan pengaruh antara Motivasi kerja terhadap Kinerja karyawan, 

dapat ditunjukkan oleh nilai t hitung sebesar 5.303 dengan nilai signifikasi 0,000 

lebih kecil dari nilai signifikasi 0,05 (0.000 < 0.05), maka hipotesis kedua 

dinyatakan diterima. Hasil ini membuktikan bahwa Motivasi kerja berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja karyawan. Dengan naiknya kinerja karyawan 

dipengaruhi oleh naiknya motivasi kerja yang dilakukan pada Karyawan Harian 

Suara Merdeka Semarang. 

Uji Simultan 

Uji signifikansi dari output SPSS pada probabilitas signifikansi dalam kolom 

(Sig. tabel ANOVAa). Jika nilai signifikansi kurang dari 0,05, artinya variabel 

independen Kompetensi (X1) dan Motivasi Kerja (X2) secara simultan 

berpengaruh terhadap Kinerja karyawan (Y). Dalam tabel tersebut dapat 

diketahui bahwa probabilitas signifikansi adalah 0.000 kurang dari 0,05, 

menunjukkan adanya pengaruh positif signifikan antara Kompetensi dan 

Motivasi terhadap Kinerja karyawan. 

 

 



Jurnal Ilmu Administrasi Bisnis, Vol. 10, No. 4  | 1414 

Tabel 1. Uji Simultan 

 

 

Pembahasan 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Kompetensi mempunyai pengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kinerja karyawan Suara Merdeka, dengan (t-hitung 

2,183 dengan signifikansi 0,033< 0,05) maka hipotesis 1 “kompetensi berpengaruh 

positif terhadap kinerja karyawan harian Suara Merdeka” diterima. Sehingga teori 

Mathis & Jackson (2006); Gibson & Ivancevich (2007); Yudistira & Siwantara (2012); 

Sulistyaningsih (2009) dan Wahyono & Hutahayan, (2020) bahwa kompetensi 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan terbukti. 

Motivasi kerja dapat membentuk sikap positif mental karyawan untuk pro 

terhadap situasi kerja sehingga mampu mencapai mengoptimalkan kinerja 

(Mangkunegara, 2000). Mahardika dkk. (2014) dan (Theodora, 2015) juga 

menyatakan adanya pengaruh motivasi terhadap kinerja. Selain itu penelitian lain juga 

menyatakan bahwa motivasi intrinsik karyawan memberikan kontribusi positif pada 

sales performance team (Sudarti & Fachrunnisa, 2021). 

Hasil uji koefesien determinasi yang diperoleh dari Adjusted R Square sebesar 

0,498 atau 49,8%. Hal ini mengindikasikan bahwa variabel Kompetensi dan Motivasi 

dapat menjelaskan variabel Kinerja karyawan sebesar 49,8% sedangkan sisanya 50,2% 

(100% - 49,8%) dijelaskan oleh faktor lain di luar variabel Kompetensi dan Motivasi. 

Sementara itu, hasil dari persepsi responden juga menunjukkan bahwa karyawan 

produksi Suara Merdeka berpersepsi kompetensi mereka sudah baik. Salah satu faktor 

penentu Kompetensi karyawan produksi Suara Merdeka sudah baik misalnya adanya 

persepsi untuk selalu berbuat baik dengan sesama teman kerja. Beberapa faktor 

penentu kompetensi dalam penelitian ini mampu memberikan dampak positif bagi 

kinerja karyawan produksi Suara Merdeka untuk meningkatkan kinerja, walaupun 

masih terdapat faktor yang perlu diperhatikan terutama tingkat konsistensi karyawan 

produksi Suara Merdeka dalam berfikir. 

Selanjutnya, hasil dari persepsi responden juga menunjukkan bahwa karyawan 

produksi Suara Merdeka berpersepsi motivasi mereka sudah cukup baik. Salah satu 

faktor penentu Motivasi karyawan produksi Suara Merdeka sudah cukup baik misalnya 

adanya untuk memotivasi dalam menjalankan pekerjaan mereka ingin mendapatkan 

perhatian dari atasan. Beberapa faktor penentu motivasi dalam penelitian ini mampu 

memberikan dampak positif bagi kinerja karyawan produksi Suara Merdeka untuk 

meningkatkan kinerja, meskipun masih terdapat faktor yang perlu diperhatikan 

terutama motivasi yang bisa diperoleh dari keinginan untuk dapat bekerja dalam suatu 
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kelompok. 

 

Kesimpulan dan Saran 

Secara keseluruhan variabel yang diuji, yaitu kompetensi, motivasi kerja dan 

kinerja karyawan dinyatakan baik, cukup baik dan baikoleh responden yaitu karyawan 

harian Suara Merdeka Semarang. Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan harian Suara Merdeka Semarang. Motivasi kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan harian Suara Merdeka 

Semarang. 

Manajemen harian Suara Merdeka harus tetap bisa menjaga dan meningkatkan 

kinerja karyawan melalui peningkatan kompetensi. Motivasi sangat diperlukan oleh 

karyawan harian Suara Merdeka untuk saat ini. Dimana saat ini terjadi penurunan minat 

baca media cetak yang tergeser oleh media online. Program yang sistematis untuk 

peningkatan kemampuan karyawan agar dapat menguasai teknologi informasi dalam 

menerbitkan hasil. Hal ini menjadi penting agar karyawan tidak ketinggalan 

modernisasi. 
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