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ABSTRACT

This study aims to determine the effect of Competence and Motivation on Employee’s Performance on
Agriculture and Food District Kulon Progo, Yogyakarta. The sample technique used in this research

was census sampling, that are 143 people,

all of employes. The Primer Data was collected by

Quesionare with 5 Scale Likert and was analyzed by Multiple Linier Regression. The Results showed
that Competence and Motivation influenced Employee’s Performance positively and significant.
Coefficient of Determination, Adjusted R’ that was taken in this research is 0.53.

Keywords: Competence, Motivation, Performance

PENDAHULUAN

Keberhasilan suatu organisasi sangat
ditentukan oleh karyawannya/Sumber Daya
Manusianya(SDM). Karyawan yang berkualitas
adalah karyawan yang memiliki kemampuan
dan ketrampilan sesuai yang dibutuhkan oleh
jabatannya. Tidak terkecuali para pegawai
Aparatur  Sipil Negara(ASN). Karyawan/
pegawai berkualitas tidak secara otomatis
tersedia, jika organisasi maupun manajemen
tidak mengelolanya secara berkelanjutan. Mulai
dari awal perekrutan, penempatan, pelatihan
sampai dengan pensiun, pihak Manajemen harus
terus menerus melakukan pembinaan. Hanya
dengan cara demikian maka karyawan akan
menjadi Sumber Daya yang sangat potensiil
dalam mendukung organisasi mencapai Vvisi
misinya. Pembinaan bukan hanya bersifat hard
skill namun juga soft skill, sehingga terbangun
Sumber Daya Manusia yang kompeten.

Kompetensi dimaknaisebagai kemampuan
seseorang berupa pengetahuan, ketrampilan, dan
sikap kerja sesuai yang dipersyaratkan sehingga
mampu menyelesaikan suatu pekerjaan atau
tugas sesuai dengan perform yang ditetapkan.
(Veithzal Rivai, 2018:232; Wibowo, 2013:324).
Meskipun demikian, karyawan akan benar-benar
berkontribusi tinggi terhadap organisasi, bukan
hanya karena memiliki kompetensi (Kolibacova,

2014)melainkan juga harus memiliki motivasi
tinggi. Seperti yang disampaikan oleh banyak
pakar, bahwa Kinerja (Performance) adalah
merupakan hasil multiplikasi dari kemampuan/
Ability (Competence) dan Motivasi (Motivation)
(Luthan, 2010). Motivasi adalah dorongan dari
dalam diriseseorang untuk mencapai suatu tujuan
organisasi maupun individual (Mangkunegara,
2017) Karyawan yang memiliki kemampuan
dan motivasi kuat untuk terus maju akan menjadi
aset organisasi yang sangat berharga.(Aima et
al., 2017) Demikian pula seharusnya Sumber
Daya Manusia pada Institusi Daerah, yakni pada
Dinas Pertanian dan Pangan Kabupaten Kulon
Progo. Instansi ini menjadi semakin strategis bagi
bangsa Indonesia dan masyarakat Kulonprogo
khususnya pada tahun 2020, karena bertugas
mendampingi para petani dalam penyediaan
stok pangan bagi seluruh masyarakat, di saat
seluruh dunia sedang mengalami krisis karena
epidemic covid 19 yang memporak porandakan
seluruh sendi kehidupan manusia.

Dinas Pertanian dan Pangan Kabupaten
Kulon Progo merupakan salah  satu
Perangkat Daerah yang mempunyai fungsi
penyelenggaraan urusan Pemerintahan Daerah
dan bertugas memberi bantuan di bidang
Pertanian dan Pangan (Perbup Kulon Progo
No.61 Tahun 2016). Untuk menyelenggarakan
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fungsi tersebut Dinas Pertanian dan Pangan
Kabupaten Kulon Progo mempunyai tugas
menyelenggarakan kegiatan di bidang Tanaman
Pangan, Hortikultura, Perkebunan, Pangan
dan Penyuluhan, Peternakan, Kesehatan
hewan dan Ketatausahaan. Untuk menjalankan
seluruh tugas tersebut, maka sangat dibutuhkan
sumber daya manusia yang kompeten,
terampil, berpengalaman dan  memiliki
motivasi kerja tinggi agar tercapai keberhasilan
penyelenggaraan  pertanian, pangan dan
pembangunan secara keseluruhan.

Peneliti  tertarik  untuk  melakukan
penelitian di Institusi ini karena berdasarkan
hasil observasi awal terhadap Pegawai Dinas
Pertanian dan Pangan Kabupaten Kulon Progo,
diketahui bahwa terjadi ketidaksesuaian antara
Penempatan Pegawai dengan Kompetensi dan
latar belakang pendidikan Pegawai maupun
juga tugas pokok dan fungsi (Tupoksi).
Perihal tersebut menjadikan Pegawai kurang
maksimal dalam menjalankan tugasnya. Selain
itu kurangnya perhatian Pimpinan terhadap
bawahan, menyebabkan para pegawai tidak
memiliki motivasi untuk mencapai kinerja
yang melebihi standar yang telah ditetapkan.
Berdasarkan latar belakang yang diuraikan di
atas, maka penulis tertarik untuk melakukan
penelitian dengan judul : “Kompetensi, Motivasi
Dan Kinerja Pegawai Dinas Pertanian dan
Pangan Kabupaten Kulon Progo”.

KAJIAN PUSTAKA DAN HIPOTESIS

Kinerja (Performance)

Kinerja sering diartikan sebagai hasil
kerja, namun juga menggambarkan proses
berlangsungnya  pencapaian  hasil  kerja
(Sinambela. Lijan, 2019) Pengertian lain
tentang kinerja adalah hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai karyawan
sebagai konsekuensi pelaksanaan tugas dan
tanggung jawab yang dibebankan kepadanya.
(Mangkunegara, 2017). Kinerja juga dimaknai
sebagai hasil kerja yang dicapai seseorang atau
sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai
dengan kewenangan dan tanggung jawabnya,
untuk mencapai tujuan organisasi sesuai dengan
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etika, norma dan legalitasnya (Sedarmayanti,
2017). Kinerja harus terukur, agar mudah untuk
mengevaluasinya. Menurut Gomes (Gomez,
2003), ukuran Kinerja meliputi: Kualitas kerja,
Kuantitas kerja, Pengetahuan tentang pekerjaan,
Kreativitas, Kerja sama, Inisiatif, Dapat
diandalkan, Kualitas personal.

Kompetensi dan Kinerja Karyawan

Dalam sejarahnya, istilah kompetensi
berasal dari bidang ilmu psykhologi, arti
pada awalnya adalah kemampuan organisme
dalam berinteraksi dengan lingkungannya
(White, 1959 dalam (Schneider, 2019) Namun
kemudian berkembang di berbagai bidang
ilmu yang berbeda. Dalam ilmu manajemen,
Pendekatan berbasis kompetensi terhadap
Sumber Daya Manusia(SDM), merupakan
pendekatan yang banyak dipakai selama
30 tahun terakhir untuk pengembangan
SDM. Boyatzis, (1982) (Vathanophas, 2006)
mendefinisikan Kompetensi adalah merupakan
kombinasi dari pengetahuan, skill, kemampuan,
sikap dan perilaku yang membuat seseorang
mampu melaksanakan tugas pekerjaannya
yang spesifik. Kompetensi juga didefinisikan
sebagai tingkat dimana seseorang dapat
melaksanakan  pekerjaan secara terampil
saat mereka mencobanya (Hanaysha, 2016)
(Thomas & Kenneth W, 1992). Kompetensi
dan Kinerja terhubung sangat erat, karena teori
kinerja pada mulanya memang berbasiskan
pada konsep kompetensi (Schneider, 2019).
Teori tersebut digunakan dengan pendekatan
kontingensi. Kinerja maksimum terjadi ketika
kapabilitas atau talenta seseorang konsisten
dengan yang dibutuhkan oleh permintaan suatu
pekerjaan dan lingkungan organisasi (Boyatzis,
2008). Menurut Spencer (Sudarmanto, 2018)
terdapat 5 (lima) karakteristik kompetensi,
yakni meliputi:1) Motives adalah sesuatu yang
secara konsisten dipikirkan atau dikehendaki
seseorang yang menyebabkan tindakan. Motif
menggerakkan, mengarahkan, dan menyeleksi
perilaku terhadap kegiatan atau tujuan tertentu
dan menjauh dari yang lain. 2) Trait adalah
karakteristtik-karakteristik fisik dan respon-
respon konsisten terhadap berbagai situasi
atau informasi. 3) Self Concept adalah sikap,
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nilai, dan citra diri seseorang. 4) Knowledge
adalah pengetahuan atau informasi seseorang
dalam bidang spesifik tertentu. 5) Skill adalah
kemampuan untuk melaksanakan tugas fisik
atau tugas mental tertentu.

Kompetensi berpengaruh positif terhadap
Kinerja Karyawan, didukung oleh penelitian
(Vathanophas, 2006) di Departemen Pertanian
di Thailand, menemukan bahwa terdapat 23
kompetensi yang dibutuhkan para pegawai agar
berkinerja maksimal menghadapi persaingan
global. Saat ini, 14 tahun kemudian, produk
pertanian dari Thailand menjadi salah satu
andalan dunia. Thailand menjadi Negara 1
lumbung Padi Asia Tenggara (https:/www.
detik.com/tag/lumbung-padi-asia-tenggara/).
Bahwa Kompetensi berpengaruh  positif
terhadap Kinerja Karyawan juga dinyatakan
oleh (Mahmood et al., 2018)(Suryani, 2017).
Penelitian (Zhang et al., 2010) dengan Model
Kompetensi Manajer Menengah, yakni
meliputi: kharakter kepemimpinan, dewasa
berfikir, EQ, kemampuan berfikir, Motivasi diri
kuat, kemampuan manajerial, manajemen tim.
Penelitian(Maryadi, Dharma, 2020) melalui
analisis Regresi Linier Berganda, menunjukkan
bahwa Kompetensi 107 Karyawan Hotel di
kota Pagar Alam berpengaruh positif terhadap
kinerjanya. Penelitian lain oleh (Hidayat, 2020)
terhadap 125 orang Pegawai Kantor pelayanan
Pajak Madya Medan, juga mendukung.
Demikian halnya (Suryani, 2017) penelitian
terhadap Kinerja (sampel) 100 orang Pegawai
pada Sekretariat Jenderal Dewan Perwakilan
Rakyat Republik Indonesia, menunjukkan
bahwa Kompetensi berpengaruh positif terhadap
Kinerja Karyawan. Dari teori dan beberapa
kajian empiris di atas, maka akan diajukan
Hipotesis:

H,: Kompetensi berpengaruh positif terhadap
kinerja pegawai Dinas Pertanian dan Pangan
Kabupaten Kulon Progo.

Motivasi Kerja Dan Kinerja Karyawan
Motivasi pada awalnya muncul dari

perspektif industri dan psykhologi yang

dimaknai sebagai dorongan yang membuat orang
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bergerak untuk melaksanakan pekerjaannya
(Michaelson et al., 2005). Motivasi tingkat
tinggi menyebabkan karyawan memiliki
keinginan untuk mencapai dan melakukan
dengan kemampuan terbaiknya, sedangkan
motivasi tingkat rendah menjadikan kinerja
karyawan rendah, apatis dan turn over (Porter,
L. W., Crampon, W. J. & Smith, 1976) Motivasi
berasal dari bahasa Latin yang berarti bergerak.
Namun saat ini Motivasi dipahami sebagai suatu
proses psykhologi yang menyebabkan seseorang
bergairah, terarah, gigih secara sukarela untuk
mencapai suatu tujuan tertentu (Kinicki, 2010)
(Mangkunegara, 2017). Berbagai macam teori
Motivasi dikemukakan oleh pakar dengan
kharakteristik masing-masing. Salah satunya
adalah yang dikemukakan oleh Abraham
Maslow, yang dikenal dengan Teori Hierarkhi
Kebutuhan Manusia. Bahwa Motivasi berasal
dari dorongan internal manusia, yakni kebutuhan
yang belum terpenuhi. Pencapaian kebutuhan
pada level diatasnya tidak akan dipenuhi sebelum
kebutuhan di level bawahnya terpenuhi lebih
dahulu. Lima tingkat atau hierarki kebutuhan,
tersebut adalah: 1) Kebutuhan fisiologis: lapar,
haus, tidur, sex, dll. 2) Kebutuhan rasa aman:
mendapat proteksi melawan bahaya, ancaman,
perampasan. 3) Kebutuhan sosial, bersosialisasi
dengan orang lain: menjadi anggota kelompok,
memberi dan menerima pertemanan dan kasih
sayang. 4) Kebutuhan harga diri. Menghargai
diri sendiri, menghormati orang lain, ego dan
kebutuhan akan status social. 5) Aktualisasi
diri adalah kebutuhan mencapai potensi diri,
pengembangan diri maksimal, kreativitas, dan
kebebasan berekspresi.(Smither, 1988). Dalam
Teori Motivasi Maslow, maka yang termasuk
sebagai Motivasi Instrinsik adalah kebutuhan
yang tertinggi dalam Hierakhi Kebutuhan, yakni
kebutuhan Aktualisasi diri.

Penelitian terdahulu, mendapatkan hasil
bahwa terdapat hubungan dan pengaruh yang
kuat antara Motivasi (Intrinsik) dengan Kinerja
Karyawan (Kuvaas & Dysvik, 2009). Motivasi
kerja adalah suatu proses yang mendukung
terhadap inisiasi karyawan dalam pencapaian
tuyjuan individu dan kinerja organisasi.
(Giauque et al., 2013) (Pancasila et al., 2020),
Penelitiannya dilakukan terhadap para karyawan



128 EFEKTIF Jurnal Bisnis dan Ekonomi

di Perusahaan Batubara di Bukit Asam. Dengan
sampel sejumlah 355, menggunakan metode
Analisis SEM (Structural Equation Modeling)
diperoleh bahwa Motivasi Kerja berpengaruh
langsung  maupun tidak langsung melalui
Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan.
Hasil Penelitian (Siahaan & Bahri, 2019)(Joy
et al., 2019) juga mendapatkan bahwa Motivasi
Kerja berpengaruh terhadap Kinerja karyawan.
(Kuvaas & Dysvik, 2010)dalam penelitiannya
membedakan antara Motivasi Intrinsik dan
Ekstrinsik dan pengaruhnya terhadap outcome
karyawan. Hasil penelitian menemukan bahwa
Motivasi Intrinsik, berpengaruh positif terhadap
outcome, yakni Work Engangement, Task
Identification, Positive Affect, and Employee
Productivity termasuk juga Kinerja Karyawan.
Sedangkan Motivasi Ekstrinsik, sebaliknya,
berpengaruh negative terhadap outcome. Karena
motivasi ekstrinsik dipahami sebagai kesediaan
seseorang melakukan kegiatan/pekerjaan hanya
demi untuk mendapatkan insentif ataupun
menghindari hukuman.(Ryan, 2000). Dari teori
dan beberapa kajian empiris di atas, maka akan
diajukan Hipotesis:

H,: Motivasi berpengaruh positif terhadap
kinerja pegawai Dinas Pertanian dan Pangan
Kabupaten Kulon Progo.

Dari kedua Hipotesis tersebut dapat
digambarkan dalam kerangka Pemikiran
Penelitian sebagai berikut:

Kompetensi

Motif
Sifat

Situasi/Informasi
Pengetahuan
Keterampilan

Kebuth Fisiclogikal
Kebuth. rasa aman Kreativitas
Kebuth sosial Kerja sama
Kebuth prestise Inisiatif

Aktualisasi diri Dpt diandalkan
Kualitas personal

Gb 1. Kerangka Pikir Penelitian

METODE PENELITIAN

Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah
seluruh pegawai Dinas Pertanian dan Pangan
Kabupaten Kulon progo yang berjumlah 139
orang. Seluruh populasi dijadikan responden,
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atau data diambil secara sensus. Pertimbangan
lain adalah dengan jumlah populasi diambil
semua karena ingin membuat generalisasi
dengan kesalahan yang sangat kecil (Sugiyono,
2016).

Teknik Pengumpulan Data

Data yang digunakan dalam penelitian
ini adalah Primer dan sekunder. Data Primer
dikumpulkan melalui kuesioner dan wawancara
langsung kepada responden/karyawan.
Kuesioner disusun menggunakan metode
LIKERT 5 skala, Skalal= Sangat Tidak Setuju
sampai dengan 5 = Sangat Setuju. Sedangkan
sekunder dengan cara mengambil dari sumber
lain yang relevan dengan penelitian.

Variabel Penelitian
Variabel dalam penelitian ini adalah
Variabel independen yakni, Kompetensi (X,)

dan Motivasi (X,), sedangkan variabel dependen
adalah Kinerja Pegawai (Y).

Metode Analisis

Model Analisis yang digunakan adalah
Analisis Regresi Linier Berganda. Persamaan
garis yang dirumuskan:

Y=a+blX +b2X +e

Keterangan :
Y =Kinerja
a = Konstanta

X, = Kompetensi

X, =Motivasi
bl, b2 = Koefisien regresi
e =error

o

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil Analisis Deskriptif
a. Karakteristik Responden

Responden penelitian sejumlah 139 orang,
67% (93 orang) laki-laki dan 33% (46 orang)
perempuan. Berdasarkan Usia, 46.7% berusia
51 tahun ke atas, 38% 41-50 tahun, dan hanya
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15% berusia produktif 30-40 tahun. Dari sisi
Pendidikan, lebih dari 60% Sarjana, sekitar 20%
SLA dan 16% Diploma. Sisanya, hanya 1.5%
berpendidikan SLP. Jika melihat Masa Kerja,
36% telah mengabdi selama 21-30 tahun, 35%
selama 11-20 tahun, 21% lebih dari 31 tahun
dan hanya 7% yang kurang dari 10 tahun.

b. Statistik Deskriptif

Hasil Analisis Kompetensi

Tabel 1.

Nilai, Skor, Mean dan TCR untuk pernyataan
Persepsi Kompetensi

Jumlah Per alternatif
Jawaban TCR

ngyﬁﬁzﬁ/ STS TS Ks s ss N SkorMean 0
1 2 2 4 5

17 21 28 71 139 566 4,07 8144
KM1.2 15 23 33 67 139 567 4,08 81,58
KM1.3 11 26 41 61 139 569 4,09 81,87

2
1
0
KM1.4 0 11 27 48 53 139 560 4,03 80,58
1
2

—_

KMI1.1

KM1.5 14 25 41 58 139 558 4,01 80,29
KM1.6 11 34 38 54 139 548 3,94 78,85

AN AW N

Dari Tabel 1. Mean Nilai

Responden terhadap Variabel kompetensi (X,)
berkisar pada nilai (4,09) dan nilai (3,94). Dapat
disimpulkan bahwa Nilai persepsi terhadap
Kompetensi karyawan di Dinas Pertanian dan
Pangan Kabupaten Kulon Progo telah baik,
meskipun belum optimal. Persepsi terhadap
pernyataan: “Saya selalu senang menerima
kritik dan saran yang membangun dari sesama
rekan kerja “artinya bahwa sebagian besar
karyawan telah—merespon secara positif kritik
dan saran antar sesama rekan kerja yang sifanya
membangun dalam rangka peningkatan kinerja.
Sedangkan Persepsi:” Dengan ketrampilan yang
saya miliki, saya selalu menyelesaikan pekerjaan
yang menjadi tugas pokok saya” artinya bahwa
ketrampilan karyawan cukup baik, meskipun
demikian masih perlu ditingkatkan.

Persepsi
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Hasil Analisis Motivasi Kerja

Tabel 2

Nilai, Skor, Mean dan TCR untuk pernyataan
Persepsi Motivasi kerja

Jumlah Per alternatif

Jawaban
I;JZI:T?}I’I;zZTI/ STS TS KS S SS N Skor Mean ?’CA)}){
1 2 2 4 5

1 Ml.1 3 13 23 93 7 139 505 3,63 72,66
2 Ml1.2 2 10 36 8 7 139 501 3,60 72,09
3 M1.3 0 0 9 109 21 139 568 4,09 81,73
4 Ml1.4 0 0 6 113 20 139 570 4,10 82,01
5 M1.5 0 0 6 97 36 139 586 4,22 8432
6 Ml1.6 2 3 37 8 9 139 516 3,71 7424
7 M1.7 1 0 15 107 16 139 554 3,99 79,71
8 M1.8 0 0 14 105 20 139 562 4,04 80,86

Dari Tabel 2. Mean Nilai Persepsi

Responden terhadap Variabel Motivasi (X,)
berkisar pada Nilai (4,22) dan (3,60). Dapat
disimpulkan bahwa Nilai persepsi terhadap
Motivasi karyawan Dinas Pertanian dan Pangan
Kabupaten Kulon Progo telah baik, meskipun
belum optimal. Persepsi terhadap Motivasi:
“Saya terdorong untuk bekerja karena hubungan
antar karyawan terjalin dengan baik” dinilai
terbaik. Artinya bahwa kenyamanan dalam
bekerja karena hubungan antar karyawan yang
terjalin dengan baik, menjadi motivator bagi para
karyawan. Sedangkan pernyataan:“Gaji yang
saya terima dapat untuk memenuhi kebutuhan
sehari-hari keluarga” dinilai belum baik oleh
para karyawan artinya bahwa gaji yang diterima
karyawan dirasa masih kurang untuk memenuhi
kebutuhan sehari-hari keluarga.

Hasil Analisis Kinerja Karyawan

Dari Tabel 3. Mean Nilai Persepsi
Responden terhadap Variabel Kinerja Karyawan
(Y) berkisar pada nilai (4,12) dan (3.57). Dapat
disimpulkan bahwa Nilai persepsi responden
terhadap Kinerja karyawan Dinas Pertanian
dan Pangan Kabupaten Kulon Progo telah baik,
meskipun belum optimal.
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Tabel 3.
Skor Nilai, Mean dan TCR untuk Pernyataan
Persepsi Kinerja Karyawan

Jumlah Per alternatif

Jawaban
No Z?f;iii?f STS Ts ks s ss v Skor Mean T(E/:o];
1 2 2 4 5

1 KNLI 0 2 18 106 13 139 547 3,94 7871
2 KN2.2 0 2 12 107 18 139 558 401 8029
3 KN2.3 0 11 46 74 8 139 496 3,57 7137
4 KN2.4 0 1 45 85 8 139 517 3,72 7439
5 KN2.5 0 5 26 95 13 139 533 3583 7669
6 KN2.6 0 1 17 111 10 139 547 3,94 7871
7 KN2.7 0 6 37 88 8 139 515 371 7410
8 KN2.8 0 1 15 108 15 139 554 399 7971
9 KN2.9 0 0 3 116 20 139 573 4,12 8245
10 KN2.10 0 1 17 91 30 139 567 408 8158
11 KN2.11 0 2 19 106 12 139 545 3,92 7842
12 KN2.12 0 1 32 97 9 139 531 382 7640

Persepsi terhadap Kinerja karyawan:

“Setiap pemberian tugas baru akan selalu
saya laksanakan dengan semangat dan penuh
tanggung jawab ” artinya bahwa karyawan Dinas
Pertanian dan Pangan Kabupaten Kulon Progo
dalam menjalankan tugas telah mempunyai
semangat dan tanggung jawab yang baik
dalam setiap pemberian tugas baru, sedangkan
pernyataan:  “Saya memiliki  pengalaman
kerja yang tidak perlu diragukan lagi dalam
melaksanakan tugas”. dinilai belum baik oleh
para karyawan artinya bahwa karyawan merasa
pengalamannya belum memadai sehingga
berkinerja tidak optimal dalam menjalankan
tugas.

Hasil Analisis Kuantitatif
a. Uji Instrumen Penelitian

Dari hasil Uji Validitas terhadap seluruh
pertanyaan Kompetensi, diketahui bahwa hasil

r hitung Kompetensi > r tabel (=0.166):

Pertanyaan r hitung Pertanyaan r hitung Pertanyaan r hitung
Kompetensi Kompetensi Kompetensi

Kml 0.773 Km3 0.865 Km5 0.828;
Km?2 0.829 Km4 0.813 Kmo6 0.799

r hitung Motivasi kerja > r tabel (=0.166):

Pertanyaan r hitung Pertanyaan r hitung
Motivasi Motivasi
Ml 0.638 M5 0.666
M2 0.719 M6 0.500
M3 0.658 M7 0.482
M4 0.626 M8 0.565.
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r hitung Kinerja Karyawan > r tabel(= 0.166):

Pertanyaan rhitung Pertanyaan rhitung Pertanyaan r hitung

Kinerja Kinerja Kinerja
Kin 1 0.726  kin5 0,697 Kin9 0.441
Kin2 0.548 Kinb6 0.674  Kinl0 0.612
Kin3 0.694  Kin7 0.607 Kinll 0,781
Kin4 0.714  Kin8 0.711 Kinl2 0.824

Dengan demikian maka semua pernyataan
dinyatakan wvalid, sehingga dapat dipakai
mengukur kuesioner.

Dari hasil perhitungan Uji Reliabilitas
terhadap variabel Kompetensi, Motivasi dan
Kinerja karyawan diperoleh nilai Cronbach
alpha Kompetensi = 0.899; Cronbach alpha
Motivasi =0.737 dan Cronbach alpha Kinerja
karyawan =0.886 semua nilai > 0.70. berarti
ketiga Variabel Reliabel.

Uji Asumsi Klasik
1) Uji Normalitas

Alat yang digunakan untuk Uji Normalitas
residual data adalah Kolmogorov Smirnov,
sebagai berikut. Berdasar Tabel 4, terlihat
bahwa Nilai Kolmogorov-Smirnov adalah
1.296 dengan signifikansi 0.070 > 0.05, berarti
residual data berdistribusi normal, sehingga
valid untuk diuji statistic berikutnya, dengan
sampel kecil sekalipun.

Tabel 4.
Hasil uji One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized
Residual

N 139
Normal Parameters? Mean .0000000
Std. Deviation 25118941

Most Extreme Absolute 110
Differences Positive 110
Negative -.094

Kolmogorov-Smirnov Z 1.296
Asymp. Sig. (2-tailed) .070

a. Test distribution is Normal

2) Uji Multikolinieritas

Dalam penelitian ini pengukuran terhadap
multikolinieritas menggunakan nilai Tolerance
dan Variance Inflation Factor (VIF). Nilai cutoff
yang umum dipakai untuk menunjukkan adanya
multikolinieritas adalah nilai tolerance < 0,10
atau sama dengan nilai VIF = 10.
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Tabel 5
Hasil Uji Multikolinieritas
Coefficients®
Model Unstandardized Standardized t Sig. Collinearity Statistics
B Coefticients Coefficients
Std. Error Beta Tolerance VIF
1 (Constant) 1,856 ,244 7,605 ,000
KOMPETENSI ,280 ,027 ,631 10,229  ,000 ,900 1,111
MOTIVASI ,230 ,065 ,219 3,546 ,001 ,900 1,111

a. Dependent Variable: KINERJA

Berdasarkan Tabel 5 diketahui nilai
Tolerance sebesar 0.900 > 0.10 dan hasil
perhitungan nilai Variance Inflation Factor
(VIF) < 10. Jadi dapat disimpulkan bahwa tidak
ada multikolonieritas antara variabel independen
dalam model regresi.

3) Uji Heteroskedasitas

Untuk mengetahui terjadi atau tidaknya
heteroskesdastisitas antar variabel dilakukan
dengan Uji Glejser. Berikut disajikan hasil Uji
Glejser melalui program SPSS.

Tabel 6.
Hasil Uji Glejser
Coefficients®
Model Unstandardized ~ Standardized t Sig.
B Coefficients Coefficients
Std. Beta
Error
1 (Constant)  .003 .002 1.636 .104
Kompetensi -.001 .034  -.003 -.030 976
Motivasi -.023 .068  -.034 -347 729
a. Dependent Variable: ABS02
Berdasar Tabel 6, masing-masing

Variabel Independen (Kompetensi, Motivasi),
mempunyai  nilai  Signifikansi > 0.05,
Kompetensi= 0.976 > 0.05 dan Motivasi =
0.726 > 0.05, maka dapat dinyatakan bahwa
persamaan data dalam penelitian ini terbebas
dari problem Heteroskesdastisitas.

c. Uji Goodness of Fit
1) Uji Koefisien Determinasi ( Adjusted R?)

Tabel 7
Hasil Hasil Uji Koefisien Determinasi (R?)

Model Summary®

Model R R Square Adjusted R Std. Error of
Square the Estimate
1 J731% ,534 ,527 ,25690

a. Predictors: (Constant), MOTIVASI, KOMPETENSI
b. Dependent Variable: KINERJA

Berdasarkan Tabel 7 besarnya adjusted
R? adalah 0.527 hal ini berarti 52.7% variasi
Kinerja Karyawan dapat dijelaskan oleh variasi
variabel Kompetensi dan Motivasi, sedangkan
sisanya (47.3% ) disebabkan oleh sebab-sebab
lain di luar model.

2) Uji statistik F

Dari Hasil Uji ANOVA atau F test didapat
nilai F hitung= 77.841 dengan probabilitas 0,00
< 0,05 maka model regresi dapat digunakan
untuk memprediksi kinerja karyawan.

Tabel 8
Hasil Uji Statistik F
ANOVA?
Model Sumof Df  Mean F Sig.
Squares Square
1 Regression 10,275 2 5,137 77,841 ,000°
Residual 8,976 136 ,066
Total 19,250 138

a. Dependent Variable: KINERJA
b. Predictors: (Constant), MOTIVASI, KOMPETENSI
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3) Uji Statistik t

Tabel 9
Hasil Uji Statistik t
Coefficients®
Model Unstandardized Standardized t Sig.
B Coefficients Coefficients
Std. Error Beta
1 (Constant) 1,856 ,244 7,605,000
KOMPETENSI ,280 ,027 ,631 10,229,000
MOTIVASI ,230 ,065 219 3,546 001

a. Dependent Variable: KINERJA

Dari Tabel 9 diketahui bahwa hasil
pengujian hipotesis Kompetensi menunjukkan
t hitung sebesar 10.229 dengan sig. 0.000 <
0.05, maka Ho ditolak dan Ha diterima, artinya
variabel Kompetensi berpengaruh  positif
terhadap Kinerja Karyawan. Pengujian hipotesis
terhadap variabel Motivasi menunjukkan nilai
uji statistik t sebesar 3.546 >t tabel 1.97743,
dengan taraf signifikasi 0,001< 0.05 maka
Ho ditolak dan Ha diterima, artinya Motivasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan.

Analisis Regresi Linier Berganda

Berdasarkan Tabel 8 Hasil Uji Statitik
t dapat dihasilkan persamaan Regresi Linier
Berganda:

Kin =1.856 + 0.280 Kp + 0.230 M

Dimana :

Kin = Kinerja Karyawan
Kp = Kompetensi

M = Motivasi

Dengan interpretasi sebagai berikut:

Konstanta sebesar 1.856 menyatakan bahwa
jika Kompetensi dan Motivasi nilainya O,
maka Kinerja Karyawan sebesar 1.856 satuan.
Koefisien regresi Variabel Kompetensi sebesar
0.280 artinya jika Kompetensi Karyawan
dinaikkan satu satuan, maka Kinerja Karyawan
akan mengalami peningkatan sebesar 0.280
satuan. Koefisien regresi variabel Motivasi
sebesar 0.230 artinya jika Motivasi Kerja
karyawan mengalami peningkatan sebesar
0.230 satuan maka Kinerja karyawan meningkat
sebesar 0.230 satuan.

Desember 2021
PEMBAHASAN

Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja
Pegawai

Dari hasil analisis penelitian ini telah
menjawab Hipotesis 1, bahwa Kompetensi
mempunyai pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap Kinerja Pegawai Dinas
Pertanian dan Pangan Kabupaten Kulon Progo.
Hasil ini juga sesuai dan terdukung penelitian-
penelitian sebelumnya, (Vathanophas, 2006),
(Zhang et al., 2010), (Mahmood et al., 2018);
(Suryani, 2017),(Maryadi, Dharma, 2020).
Kompetensi Karyawan memegang peran
sangat penting dalam pengembangan dan
pemberdayaan Sumber Daya Manusia dalam
menghadapi Globalisasi. Persaingan dalam
segala bidang akan dapat dimenangkan,
hanya jika SDM memiliki kompetensi yang
memadai dan mampu menerapkannya dalam
pekerjaannya, sehingga selalu tercipta inovasi,
kreativitas dan terobosan-terobosan baru dalam
dunia kerja (Intelectual Capital), (Schneider,
2019). Berdasarkan Analisis Deskriptif Persepsi
Responden terhadap Kompetensi Pegawai
Dinas Pertanian dan Pangan Kabupaten Kulon
Progo, menunjukkan bahwa masih perlu
peningkatan Kompetensi pegawai sehingga
Pegawai akan merasa percaya diri dan mumpuni
dalam mendampingi masyarakat menghadapi
permasalahan pertanian dan pangan yang
semakin kompleks.

Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja

Hasil penelitian ini telah menjawab
Hipotesis 2 yang diajukan, bahwa Motivasi
mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan
terhadap Kinerja Pegawai Dinas Pertanian dan
Pangan Kabupaten Kulon Progo. Hasil penelitian
ini selaras dan terdukung penelitian-penelitian
sebelumnya, antara lain yang dilakukan oleh
(Kuvaas & Dysvik, 2009) (Kuvaas et al., 2017).
Penelitian mereka membedakan antara Motivasi
Intrinsik dan Ekstrinsik. Hanya Motivasi
Intrinsik, yang berpengaruh positif terhadap
outcome, yakni Work Engangement, Task
Identification, Positive Affect, and Employee
Productivity termasuk juga Kinerja Karyawan,
sedangkan yang ekstrinsik bahkan berpengaruh
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negative. (Giauque et al., 2013) Motivasi
menyebabkan seseorang berinisiasi dalam
mencapai tujuan organisasi. Motivasi Kerja
berpengaruh langsung maupun tidak langsung
terhadap Kinerja Karyawan(Pancasila et al.,
2020). Terdukung juga oleh penelitian (Siahaan
& Babhri, 2019) dan (Joy et al., 2019)

SIMPULAN DAN KETERBATASAN

Simpulan

Hasil analisis mengenai faktor-faktor
yang mempengaruhi Kinerja Pegawai Dinas
Pertanian dan Pangan Kabupaten Kulon Progo
menunjukkan bahwa faktor Kompetensi
dan Motivasi berpengaruh secara signifikan
terhadap Kinerja para Pegawainya. Besarnya
Pengaruh Kompetensi (0.280) lebih besar
dari pada Motivasi (0.230) terhadap Kinerja
Pegawai Dinas Pertanian dan Pangan
Kabupaten Kulon Progo. Meskipun hanya dua
variabel Independen yang diuji, ternyata bahwa
Perubahan pada Kinerja Pegawai di Dinas
Pertanian dan Pangan Kabupaten Kulon Progo
52.7% nya dapat dijelaskan oleh Perubahan dari
dua variabel tersebut, yakni Kompetensi dan
Motivasi Pegawainya. Hal tersebut relatif besar,
sehingga perlu perhatian dari para pimpinan
terhadap kedua variabel tersebut.

KETERBATASAN

Penelitian ini hanya menggunakan dua
variabel Independen untuk mengetahui Faktor
yang berpengaruh Terhadap Kinerja Pegawai
Dinas Pertanian dan Pangan Kabupaten
Kulon Progo. Meskipun Adjusted R? sudah
melebihi 50%, namun akan lebih baik lagi, jika
ditambahkan beberapa variabel Independent,
sehingga akan mendapatkan Adjusted R?
mendekati 100. Alat uji lainnya yang perlu
ditambahkan adalah Focus Group Discussion
untuk mendapat informasi lebih detil dari para
Pegawai.
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