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Abstrak

Penelitian ini bertujun untuk meneliti Pengaruh Kompetensi Dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
Dengan Motivasi Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada UPTD Puskesmas Poncowarno. Populasi dalam
penelitian ini adalah Pegawai Negeri Sipil sebanyak 36 orang dan Teknik pengambilan sampel yang
dilakukan melalui metode non probability sampling. Teknik pengumpulan data dengan cara menyebar
kuesioner. Analisis data yang digunakan adalah uji instrument validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik, uji
hipotesis, analisis korelasi, analisis sobel dan analisis jalur. Alat bantu pengolahan data menggunakan SPSS
23.0 for windows. Hasil penelitian in menunjukkan bahwa berdasarkan uji validitas semua pernyataan yang
digunakan dalam variabel kompetensi, disiplin kerja, motivasi kerja dan Kkinerja dinyatakan valid.
Berdasarkan hasil uji reliabilitas semua variabel dinyatakan reliabel. Berdasarkan hasil uji t semua hipotesis
diterima. Hasil pengujian koefisien determinasi menunjukan bahwa nilai Adjusted R? substruktural 1 sebesar
0,307 artinya sebesar 30,7% variabel motivasi kerja dapat dijelaskan oleh variabel kompetensi dan disiplin
kerja, sedangkan sisanya 69,3% dapat dijelaskan oleh variabel lain yang tidak ada dalam model penelitian
ini. Adjusted R? substruktural 2 sebesar 0,798 artinya sebesar 79,8% variabel kinerja dapat dijelaskan oleh
variabel kompetensi, disiplin kerja dan motivasi kerja sedangkan sisanya 20,2 % dapat dijelaskan oleh
variabel lain yang tidak ada dalam model penelitian ini.

Kata Kunci: Kompetensi, Disiplin Kerja, Motivasi kerja dan Kinerja.

Abstract

This study aims to examine the effect of competence and work discipline on employee performance with work
motivation as an intervening variable at the UPTD Puskesmas Poncowarno. The population in this study
were 36 civil servants and the sampling technique was carried out through non-probability sampling
methods. Data collection techniques by distributing questionnaires. Analysis of the data used is the
instrument test the validity of the reliability test, classical assumption test, hypothesis testing, correlation
analysis, Sobel analysis and path analysis. Data processing tools using SPSS 23.0 for windows. The results
of this study indicate that based on the validity test all statements used in the variables of competence, work
discipline, work motivation and performance are declared valid. Based on the results of the reliability test,
all variables were declared reliable. Based on the results of the t test all hypotheses are accepted. The results
of the determination coefficient test show that the Adjusted R2 substructural 1 value is 0.307, meaning that
30.7% of the work motivation variables can be explained by the competence and work discipline variables,
while the remaining 69.3% can be explained by other variables that are not in this research model. Adjusted
R2 substructural 2 of 0.798 means that 79.8% of the performance variables can be explained by the variables
of competence, work discipline and work motivation while the remaining 20.2% can be explained by other
variables that are not in this research model.

Keywords: Competence, Work Discipline, Work Motivation and Performance.

PENDAHULUAN

Sumber daya manusia merupakan salah satu bagian yang
sangat penting dari suatu organisasi dan memiliki peran
strategis di dalam organisasi yaitu sebagai penggerak,
perencana, dan pengendali aktivitas organisasi. Sumber
daya manusia di organisasi perlu dikelola secara
profesional agar terwujud keseimbangan antara kebutuhan
pegawai dengan tuntutan dan kemampuan organisasi.
Keseimbangan tersebut merupakan sebuah kunci utama

organisasi agar dapat berkembang secara produktif dan
wajar (Mangkunegara, 2009).

Sumber daya manusia ini adalah pegawai yang siap,
mampu dan siaga dalam mencapai tujuan-tujuan organisasi
(Werther dan Davis, 2009). Berkaitan dengan sumber daya
manusia maka, pegawai merupakan asset utama dalam
organisasi yang perlu mendapatkan perhatian serius dan
perlu dikelola dengan baik sehingga wajib dijaga oleh
organisasi. Kinerja pegawai yang baik didalam organisasi
terutama yang bergerak dibidang pelayanan publik dapat
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menjadi jembatan dalam menjawab jaminan kualitas
kesehatan yang diberikan terhadap para pasien baik yang
sedang dalam keadaan sakit maupun yang sehat, karena
kunci utama dalam peningkatan kualitas pelayanan
kesehatan adalah pegawai yang ada didalam organisasi
tersebut yang mempunyai kinerja tinggi. Kinerja Pegawai
Negeri Sipil (PNS) menjadi salah satunya sebagai ujung
tombak pelayanan, yang menjadi masalah yang penting
untuk dikaji dalam mempertahankan serta meningkatkan
mutu pelayanan kesehatan karena mempunyai peranan
penting yang menentukan keberhasilan karena pegawai
negeri merupakan unsur aparatur negara dalam
menyelenggarakan tugas-tugas salah satunya melalui
pengembangan sumber daya manusia (SDM). Pegawai
dapat melaksanakan tugas secara maksimal salah satunya
dipengaruhi oleh motivasi kerja. Motivasi sengaja
dicipatakan untuk merangsang semangat kerja pegawai
yang bekerja didalam organisasi tersebut sehingga dapat
bekerja dengan baik. Faktor lain yang diduga
mempengaruhi Kinerja pegawai yaitu kompetensi. Kinerja
pegawai tidak dapat dipisahkan dengan kompetensi yang
dimiliki oleh masing-masing pegawai. Kompetensi
menjadi suatu landasan yang kuat untuk mencapai
keberhasilan, untuk dapat mencapai sasaran dan tujuan
startegis organisasi, maka dibutuhkan individu atau sumber
daya manusia yang kompeten, handal dan visioner. Faktor
lain yang diduga dapat mempengaruhi Kinerja pegawai
selain motivasi dan kompetensi yaitu disiplin kerja.
Disiplin kerja merupakan fungsi operatif manajemen
sumber daya manusia yang terpenting karena semakin baik
disiplin yang diterapkan pegawai, maka semakin tinggi
prestasi kerja yang dapat dicapainya. Berdasarkan
penjelasan pada latar belakang dapat disimpulkan bahwa
kinerja pegawai UPTD Puskesmas Poncowarno sudah
baik, namun masih perlu ditingkatkan. Hal ini diduga
karena adanya hubungan Kinerja pegawai dengan
kompetensi dan disiplin kerja dengan motivasi kerja
berpengaruh secara tidak langsung. Kinerja

Menurut Mangkunegara (2005) bahwa kinerja adalah hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja
dibatasi pada indikator menurut Kasmir (2016:208-210)
yaitu kualitas (mutu), kuantitas (jumlah), waktu (jangka
waktu), pengawasan, hubungan antar karyawan.

Menurut Hasibuan (dalam Sutrisno, 2016) motivasi kerja
merupakan suatu perangsang Kkeinginan dan daya
penggerak kemauan bekerja seseorang karena setiap
motivasi mempunyai tujuan tertentu yang ingin dicapai.
Motivasi kerja dibatasi pada indikator menurut Syahyuti
(2010:93) yaitu dorongan mencapai tujuan, semangat kerja,
inisiatif dan kreatifitas, rasa tanggung jawab.

Kompetensi menurut Watson Wyatt dalam Ruky
(2003:106) bahwa kompetensi adalah kombinasi dari
keterampilan (skill), pengetahuan (knowledge) dan perilaku
(attitude) yang dapat diamati dan diterapkan secara kritis
untuk suksesnya sebuah organisasi dan prestasi kerja serta
kontribusi pribadi karyawan terhadap organisasinya.
Kompetensi dibatasi pada indikator menurut Nawawi
(2003:76) yaitu keterampilan untuk melakukan tugas-tugas
rutin sesuai dengan standar ditempat kerja, keterampilan
untuk mengelola serangkaian tugas yang berbeda yang
muncul dalam pekerjaan, keterampilan mengambil
tindakan yang cepat dan tepat bila ditimbul suatu masalah
dalam pekerjaan, keterampilan untuk bekerjasama serta
memelihara kenyamanan lingkungan kerja, keterampilan
untuk beradaptasi dengan lingkungan kerja yang baru.
Disiplin kerja menurut Hasibuan (2003) bahwa disiplin
kerja adalah kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati
semua peraturan dalam norma-norma sosial yang berlaku.
Ketaatan ini dapat diwujudkan dalam bentuk sikap, tingkah
laku maupun perbuatan yang sesuai dengan peraturan
tersebut. Disiplin kerja dibatasi pada indikator menurut
Singodimedjo (dalam Sutrisno 2011:94) yaitu taat terhadap
aturan waktu, taat terhadap peraturan organisasi, taat
terhadap aturan perilaku dalam pekerjaan, taat terhadap
peraturan lainnya di organisasi.

METODE

Penelitian ini dilakukan pada Pegawai Negeri Sipil (PNS)
UPTD Puskesmas Poncowarno yang berjumlah 36 orang.
Sampel pada penelitian ini pegawai PNS UPTD Puskesmas
Poncowarno sebanyak 36 pegawai dan sampel dari
penelitian ini menggunakan teknik pengambilan sampel
yaitu sampel jenuh. Teknik pengumpulan data yaitu dengan
observasi, studi pustaka, kuesioner dan wawancara. Teknik
analisis data yang digunakan yaitu analisis jalur. Alat bantu
yang digunakan yaitu SPSS (Statistical Product and
Services Solution) for windows versi 25.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Tabel 1.1
Hasil Uji Validitas Variabel Kompetensi
Butir Ihitung I'tabel Signifikansi  Keterangan
1 0,871 0,3291 0,000 Valid
2 0,893 0,3291 0,000 Valid
3 0,948 0,3291 0,000 Valid
4 0,687 0,3291 0,000 Valid
5 0,963 0,3291 0,000 Valid
Tabel 1.2
Hasil Uji Validitas Variabel Disiplin Kerja
Butir R R Signifikansi ~ Keterangan
hitung  tabel
1 0,910 0,3291 0,000 Valid
2 0,960 0,3291 0,000 Valid
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3 0,946 0,3291 0,000 Valid
4 0,960 0,3291 0,000 Valid
Tabel 1.3 Gambar 1.2
Hasil Uji Validitas Variabel Motivasl Kerja Uji Heteroskedastisitas Substruktural 2
Butir R R Signifikansi  Keterangan Dependent vanume: Kinerta
hitung  tabel
1 0,834 0,3291 0.000 Valid ] o
2 0856 03291 0,000 Valid £ .
3 0,848 0,3291 0,000 Valid £ % °
4 0739 03291 0,000 Valid - J . P e
3 . ° .
Tabel 1.4 [ = .
Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja =
Butir R R Signifikansi  Keterangan — . . ,‘ . ;
hitu ng tabel R.gr.ssi;n Standardized Predicted Value
1 0,660 0,3291 0.000 Valid
2 oms ool oo valid Gambar |-3
4 0:536 023291 0:000 Valid Hasil Uji Normalitas Substruktural 1
5 0‘815 0‘3291 0’000 Valld Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
o Dependent Variable: Motivasi Kerja
Tabel 1.5 i
Hasil Uji Reliabilitas o -
Butir Variabel R Cronbach Keterangan = oom®
Bebas kritis Alpha T oe
1 Kompetensi 0,60 0,920 Reliabel S "
2 Disiplin 0,60 0,957 Reliabel 3 oo >
Kerja - o2
3 Motivasi 0,60 0,832 Reliabel 2 R
Kerja
4 Kinerja 0,60 0,749 Reliabel oot o o' o’ o
Tabel 1.6 Gambar 1-3

Hasil Uji Multikolinearitas Substruktural 1

Hasil Uji Normalitas Substruktural 1

MNormal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja

o

0.5 =

T T
0.4 0.8

Observed Cum Prob

o8

Tabel 1.8

No Variabel Bebas Collinearity Statistic Keterannan

Tolerance VIF
1 Kompetensi 0,886 1,129 Beb:
2 Disiplin Kerja 0,886 1,129 Beb:

Tabel 1.7 £ oo
Hasil Uji Multikolinearitas Substruktural 1 3

No Variabel Bebas Collinearity Statistic K 'E; 0.4

Tolerance VIF -
1 Kompetensi 0,774 1,293 Beb: o2
2 Disiplin Kerja 0,733 1,364 Beb: o .
3 Motivasi Kerja 0,653 1,531 oo o
1 Kompetensi 0,774 1,293

Gambar 1.1

Regression Studentized Residual

Uji Heteroskedastisitas Substruktural 1

Scatterplot
Dependent Variable: Motivasi Kerja

T T T T T T T
-4 3 2 E] 0 1 2

Regression Standardized Predicted Value

Hasil Uji t Substruktural 1

Coefficientsa

Std.

Model B Error Beta T Sig.
1 (Constant) 6.866  1.407 4.881 .000
Kompetensi 181 .083 327 2187 .036
Disiplin 302 115 302 2619 013

Kerja
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Tabel 1.9
Hasil Uji t Substruktural 2

Coefficientsa

Std.

Model B E Beta T Sig.
rror
1 (Constant) .397 1.291 .308 .760
Kompetensi 444 .062 .619 7.170 .000
Disiplin
. .183 .089 .183 2.065 .047
Kerja
Motivasi 396 122 305 3253  .003
Kerja
Tabel 1.10
Hasil Determinasi Substruktural 1
R Adjusted R Std. Error of
Model R Square Square the Estimate
1 .589%a 347 .307 1.51896
Tabel 1.11
Hasil Determinasi Substruktural 2
R Adjusted R Std. Error of
Model R Square Square the Estimate
1 .903a .816 .798 1.06239
Tabel 1.12
Hasil Uji Korelasi
Kompetensi  Disiplin Kerja
Kompetensi Pearso_n 1 338+
Correlation
Sig. (2-tailed) .044
N 36 36
Disiplin Pearson -
Kerja Correlation 338 1
Sig. (2-tailed) .044
N 36 36
Tabel 1.13
Hasil Sobel Test 1
Test Statistic Standar Error P-value
2.47542787 0.05130426 0.01330766
Tabel 1.14
Hasil Sobel Test 2
Test Statistic Standar Error P-value
2.56228867 0.10678305 0.01039848

Analisis jalur Substruktural 1

Y1=0,327X1+0,392X2 + €1

Dimana €1 =vr — R2 =4/1 = 0,307 =+/0.693 = 0.832
Keterangan:

Regresi variabel kompetensi (X1)

Regresi kompetensi sebesar 0,327 yang menunjukan
bahwa dengan adanya kompetensi akan meningkatkan
motivasi kerja sebesar 0,327 dan dapat diartikan bahwa

semakin tinggi nilai regresi kompetensi maka motivasi
kerja meningkat.
Regresi variabel disiplin kerja (X2)
Regresi disiplin kerja sebesar 0,392 yang menunjukan
bahwa dengan adanya disiplin kerja akan meningkatkan
motivasi kerja sebesar 0,392 dan dapat diartikan bahwa
semakin tinggi nilai regresi disiplin kerja maka motivasi
kerja meningkat.
Nilai residu

Berdasarkan nilai residu ditunjukkan sebesar
0,832 atau, 83,2% yang menunjukkan bahwa motivasi
kerja pada pegawai UPTD Puskesmas Poncowarno dapat
dijelaskan oleh variabel kompetensi (X1) dan disiplin kerja
(X2).

Analisis jalur Substruktural 2

Y2 =0,619X1+0,183X2 +0,305Y1 + €2

Dimana €2 = Vr — R? =4/1 — 0,798 = /0,202 = 0,449

Keterangan:

a. Regresi variabel kompetensi (X1)
Regresi kompetensi sebesar 0,619 yang menunjukkan
bahwa dengan adanya kompetensi akan meningkatkan
kinerja pegawai sebesar 0, 619 dan dapat diartikan
bahwa semakin tinggi nilai regresi kompetensi maka
kinerja pegawai meningkat.

b. Regresi variabel disiplin kerja (X2)
Regresi disiplin kerja sebesar 0,183 yang menunjukan
bahwa dengan adanya disiplin kerja akan meningkatkan
kinerja pegawai sebesar 0,183 dan dapat diartikan
bahwa semakin tinggi nilai regresi disiplin kerja maka
kinerja pegawai meningkat.

c. Regresi variabel motivasi kerja (Y1)
Regresi motivasi kerja sebesar 0,305 yang menunjukan
bahwa dengan adanya motivasi kerja akan
meningkatkan Kinerja pegawai sebsar 0,305 dan dapat
diartikan bahwa semakin tinggi nilai regresi motivasi
kerja maka kinerja pegawai meningkat.

d. Nilai residu
Berdasarkan nilai residu ditunjukan sebesar 0,449 atau
44,9% yang menunjukan bahwa kinerja pegawai pada
pegawai UPTD Puskesmas Poncowarno dapat
dijelaskan oleh variabel kompetensi (X1), disiplin kerja
(X2) dan motivasi kerja (Y1).

Perhitungan pengaruh antar variabel secara langsung dan

secara tidak langsung sebagai berikut:

1. Pengaruh langsung (Direct Effect)
Menghitung pengaruh langsung (Direct Effect),
digunakan formula sebagai berikut:

a. Pengaruh variabel kompetensi terhadap motivasi

kerja
X1-Y1=0,327
b. Pengaruh variabel disiplin kerja terhadap motivasi
kerja
X2-Y1=0,392

c. Pengaruh variabel kompetensi terhadap kinerja
X1-Y2=0,619
d. Pengaruh variabel disiplin kerja terhadap kinerja



X1
X2
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X2 ->Y2=0,183
e. Pengaruh variabel motivasi kerja terhadap kinerja
Y1-Y2=0,305
. Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect)
Menghitung pengaruh tidak langsung (Inderect Effect),
digunakan formula sebagai berikut:
a. Pengaruh variabel kompetensi terhadap kinerja
melalui motivasi kerja
X1 - VY1l - Y2=(0327 x
0,305) = 0,099
b. Pengaruh variabel disiplin kerja terhadap kinerja
melalui motivasi kerja
X2 - Y1 - Y2 =(0,392 x
0,305) =0,119
. Pengaruh Total (Total Effect)
Menghitung pengaruh total (Total
digunakan formula sebagai berikut:
a. Pengaruh variabel kompetensi terhadap Kinerja
melalui motivasi kerja
X1 - Yl -
(0,327+0,099) = 0,426
b. Pengaruh variabel disiplin kerja terhadap Kinerja
melalui motivasi kerja
X2 -Y1-Y2=(0,392+0,119) =
0,511

Effect / TE)

Y2 =

Diagram Jalur

€

PX1
Y2

PY1X

PY1

1 1
v
-

A Kinerja

Pegawai

Disiplin
Kerja

PENUTUP

Simpulan

1. Kompetensi memiliki pengaruh positif dan signifikan

terhadap motivasi kerja pada pegawai PNS UPTD
Puskesmas Poncowarno. Hal ini menunjukkan bahwa
semakin baik kompetensi yang dimiliki pegawai maka
akan semakin tinggi motivasi kerja pegawai. Artinya
bahwa kompetensi dapat menstimulasi peningkatan
motivasi kerja pegawai PNS pada UPTD Puskesmas
Poncowarno.

2. Disiplin kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan

terhadap motivasi kerja pada pegawai PNS UPTD
Puskesmas Poncowarno. Hal ini menunjukkan bahwa
semakin baik disiplin kerja pegawai maka akan semakin
tinggi motivasi kerja pegawai dalam melaksanakan
pekerjaanya. Artinya bahwa disiplin kerja dapat
menstimulasi peningkatan motivasi kerja pegawai PNS
pada UPTD Puskesmas Poncowarno.

. Kompetensi memiliki pengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja pada pegawai PNS UPTD Puskesmas
Poncowarno. Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik
kompetensi yang dimiliki pegawai maka akan semakin
tinggi kinerja pegawai. Artinya bahwa kompetensi dapat
menstimulasi peningkatan kinerja pegawai PNS pada
UPTD Puskesmas Poncowarno.

. Disiplin kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja pada pegawai PNS UPTD Puskesmas
Poncowarno. Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik
disiplin kerja pegawai maka akan semakin tinggi Kinerja
pegawai. Artinya bahwa disiplin  kerja  dapat
menstimulasi peningkatan Kinerja pegawai PNS pada
UPTD Puskesmas Poncowarno.

5. Motivasi kerja memiliki pengaruh psoitif dan signifikan

terhadap kinerja pada pegawai PNS UPTD Puskesmas
Poncowarno. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi
motivasi kerja pegawai maka akan semakin tinggi pula
kinerja pegawai. Artinya bahwa motivasi kerja dapat
menstimulasi peningkatan kinerja pegawai PNS pada
UPTD Puskesmas Poncowarno.

6. Motivasi dapat memediasi antara variabel kompetensi dan

variabel kinerja pegawai pada UPTD Puskesmas
Poncowarno. Hal ini menunjukkan bahwa kompetensi
yang baik dapat mempengaruhi motivasi kerja yang
nantinya akan menstimulasi peningkatan Kinerja pada
pegawai PNS pada UPTD Puskesmas Poncowarno.

7. Motivasi dapat memediasi antara variabel disiplin kerja

dan variabel kinerja pegawai pada UPTD Puskesmas
Poncowarno. Hal ini menunjukkan bahwa disiplin kerja
yang baik dapat mempengaruhi motivasi kerja yang
nantinya akan menstimulasi peningkatan Kinerja pada
pegawai PNS pada UPTD Puskesmas Poncowarno.

Saran
1. Penulis menyarankan kepada pihak UPTD Puskesmas

Poncowarno untuk lebih meningkatkan pelatihan serta
perlu dilakukannya pembinaan secara rutin beberapa
bulan sekali untuk memastikan bahwa kompetensi yang
dimiliki pegawai mengalami peningkatan sehingga
kinerja dari pegawai dapat berjalan dengan lancar.

. Penulis menyarankan kepada pihak UPTD Puskesmas

Poncowarno dengan adanya tingkat kedisiplinan yang
sudah berjalan didalam UPTD Puskesmas Poncowarno
sudah baik dan harus lebih di tekankan agar pegawai
dapat lebih disiplin lagi dalam mengerjakan tugas dengan
penuh tanggung jawab, menaati peraturan yang
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ditetapkan UPTD Puskesmas Poncowarno dan secara
otomatis akan meningkatkan kinerja pegawai itu sendiri.

. Penulis menyarankan kepada pihak UPTD Puskesmas
Poncowarno untuk mempertahankan motivasi kerja yang
sudah dibentuk dan lebih mendorong agar pegawai selalu
termotivasi dengan cara meningkatkan mutu dalam
menyelesaikan  pekerjaan  dengan  menggunakan
kecakapan dan keterampilan untuk mencapai prestasi
kerja dan menunjung tinggi nilai-nilai kejujuran sehingga
kinerja yang dihasilkan akan lebih maksimal.

. Penulis menyarankan kepada pihak UPTD Puskesmas
Poncowarno harus memperhatikan kinerja PNS yang
sudah ada, karena kinerja merupakan hal yang sangat
penting berhubungan dengan kesuksesaan suatu
organisasi  terkait dengan mempertahankan dan
meningkatkan Kkinerja pegawai untuk tahun-tahun
selanjutnya.
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