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ABSTRAK 

 

Tujuan penelitian - Penelitian ini bertujuan  untuk mengetahui dan menganalisa Pengaruh 

Kompetensi dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Dinas Pekrjaan Umum dan Penataan 

Ruang kota Pagar Alam.  
 

 

Desain/Metodologi/Pendekatan – Teknik yang digunakan dalam penelitian ini adalah teknik 

kuesioner dengan metode sampling purposive. Adapun variabel yang diteliti adalah kinerja pegawai 

sebagai variabel terikat sedangkan kompetensi dan motivasi kerja sebagai variabel bebas. Teknik 

analisa yang digunakan adalah Partial Least Square Structural Equation Modeling (PLS SEM) 

menggunakan aplikasi Smart Pls.dengan respon sebanyak 150 responden 

 

Temuan – Hasil penelitian menunjukan bahwa variabel Kompetensi dan motivasi kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang kota 

Pagar Alam Nilai adjusted R Square model regresi adalah sebesar 0,813. Hal ini menunjukan bahwa 

besar pengaruh simultan Kompetensi dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja adalah sebesar 81,3 % 
sedangkan sisanya sebesar 18,7 % varuabsu kinerja dipengaruhi faktor lain di luar kompetensi dan 

motivasi 

 

Keterbatasan penelitian – keterbatasan dalam penelitian ini yaitu penelitian ini hanya menggunakan 

variabel kompetensi dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai. Sehingga untuk peneliti 

selanjutnya diharapkan adanya penambahan variabel- variabel seperti kepuasan kerja,konflik kerja, 

lingkungan kerja dan budaya kerja dan lain-lain   

 

Originality/value – penelitian ini hanya memeilik Kinerja pegawai sebagai variabel terikat sehingga 

penelitian ini berbeda dengan penelitian sebelumnya 

 
Keywords : pengaruh , motivasi kerja, Kompetensi, dst. 

 

 

 

PENDAHULUAN 
SSumber Daya manusia merupakan sumber daya yang sangat mempengaruhi organisasi. 

Bahwa segala potensi sumber daya yang dimiliki manusia yang dapat dimanfaatkan sebagai 

usaha untuk meraih keberhasilan dalam mencapai tujuan baik secara pribadi individu maupun di 

dalam organi. Sumber daya seperti waktu, tenaga dam kemampuan manusia (baik daya piker 
serta daya fisiknya) benar-benar dapat dimanfaatkan secara terpadu dan secara optimal bagi 

kepentingan organisasi. Sumber Daya Manusia sebagai faktor pertama dan utama dalam proses 

pembangunan dan pencapaian tujuan organisasi. Jika dalam organiasi sudah memiliki modal 
besar, teknologi canggih, sumber daya alam melimpah namun tidak ada sumber daya manusia 

yang dapat mengelola dan memanfaatkannya maka tidak akan mungkin dapat meraih 

keberhasilan dalam mencapai tujuan organisasi. Organisasi yang baik sudah pasti harus ada 

sumber daya manusia yang baik, tapi sebaliknya jika ketersediaan sumber daya manusia kurang 
mencukupi atau tidak memenuhi karakter yang dibutuhkan maka akan mendapatkan keburukan 

terhadap organiasasi, (Soemarsono & Dirkareshza, 2021). Salah satu bentuk upaya itu yakni 
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memiliki kompetensi pegawai yang baik sebagai dasar dan modal dalam bekerja untuk 

mencapai keberhasilan suatu organisasi. Permasalahan yang masih menjadi kendala dalam 
organisasi yitu membentuk atau membangun Sumber Daya Manusia yang berkualitas, yang 

dapat dipercaya untuk tanggung jawab sebagai dasar yang sangat penting bagi organisasi. 
Pegawai Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang Kota Pagar Alam memperoleh 

beberapa kompetensi yang telah dimiliki seperti di bidang UPTD ALKAL, pegawai alat berat 

telah mempunyai sertifikasi pelatihan sebagai operator dan mempunyai surat izin yang resmi 

penggunaan alat berat, pegawai di laboratorium mempunyai sertifikasi pennguaan alat 

pengujian dan memliki buku panduan lengkap pengujian. Ada juga dibidang sumber Daya Air 
pegawai memiliki seritifikasi pelatihan tentang air dimana pegawai bisa mengetahui masalah 

pada perairan dan menentukan kadar air baik dan buruk atau tercemar. Bidang Bina Marga dan 

Cipta Karya pegawai memiliki sertifikat pelatihan desain gambar dua dimensi dan tiga dimensi 
seperti Autocad dan Sketcup. Tetapi kompetensi masih banyak terdapat bagian yang kurang 

terhadap pegawai dan menjadi faktor terkendalanya Sumber Daya Manusia di organisasi. Oleh 

karena itu di dalam sebuah organisasi kompetensi dan motivasi kerja pegawai berperan sangat 
penting untuk tugas dan tanggung jawab dalam berlangsungnya organisasi itu, karena menjadi 

salah satu faktor hasil apakah organiasasi itu berlangsung baik atau buruk. Setiap pegawai harus 

mempunyai kompetensi yang sesuai dan memumpuni di posisi pekerjaan.  Berdasarkan uraian 

diatas peneliti mengambil kesimpulan bahwa masalah yang timbul berada pada 

kometensi dan motivasi kerja terhadap pegawai Kantor Dians Pekerjaan Umum dan 

Penataan Ruang Kota Pagar Alam yang mempengaruhi kurang maksimalnya kinerja 

pegawai. 

 

KAJIAN PUSTAKA/LITERATURE REVIEW 
Program motivasi dan kompensasi kerja terhadap produktivitas ini bertujuan untuk 

memberikan semangat kerja terhadap para karyawan agar tidak merasa jenuh dalam bekerja 

serta stres kerja dalam melakukan aktivitas dalam bekerja karena karyawan merupkan aset 
berharga dalam melakukan mendaptakan hasil ouput dari sebuah pekerjaan yang efektif dan 

efisien 

Teori pertama 

Menurut Edi Sutrisno”(2019 ) Produktivitas adalah ukuran efisiensi produktif. Suatu 
perbandingan antara hasil”keluaran dan hasil masukan”Masukan sering dibatasi oleh tenaga 

kerja, sedangkan keluaran diukur dalam kesatuan fisik, bentuk dan nilai. Indikator Produktivitas 

Kerja” 
“”Menurut Edi Sutrisno”(2019) Menyatakan bahwa dengan adanya”produktivitas 

“kerja diharapkan pekerja akan terlaksana secara efisien dan efektif,sehingga”ini 

“semua akhirnya sangat diperlukan dalam pencapaian tujuan yang sudah ditetapkan” 

“Untuk mengukur produktivitas kerja, diperlukan  suatu indikator – indikator”sebagi 

berikut 

1. Kemampuan  

Kemampuan seorang pegawai dalam melaksanakan suatu tugas sangat 

bergantung pada keterampilan dan profesionalisme yang dimilikinya dalam bekerja. 
Ini memberi kekuatan untuk menyelesaikan tugas - tugas yang diberikan kepada 

mereka.””  

2. “Meningkatkan hasil yang dicapai” 

Berusaha untuk mencapai hasil yang dicapai. Hasilnya adalah satu, yang dapat 
dirasakan oleh mereka yang bekerja dan oleh mereka yang menikmati hasil dari 

pekerjaan tersebut. Dengan demikian, upaya pemanfaatan produktivitas kerja untuk 

setiap orang yang terlibat dalam pekerjaan. 
3. “Semagat kerja” 
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Upaya untuk meningkatkan kontribusi kerja agar lebih baik dari pada  kemarin. 

Indikator ini terlihat pada etos kerja dan hasil yang dicapai sehari lebih lambat 
dibandingkan hari sebelumnya. 

4. “Pengembangan diri” 

Selalu mengembangkan diri untuk meningkatkan kemampuan kerja 

Pengembangan diri dapat ditangani dengan melihat tantangan dan harapan apa 
yang dipenuhi. Karena semakin kuat tantangannya, maka pengembangan diri itu 

pasti siap. Demikian pula, harapan akan kinerja yang lebih baik mempengaruhi 

keinginan karyawan untuk meningkatkan keterampilan karyawan. 
5. Mutu  

“”Selalu berusaha meningkatkan kualitas dari sebelumnya. Kualitas adalah 

hasil kerja, yang dapat menunjukkan kualitas pekerjaan seorang karyawan. Oleh 

karena itu tujuan peningkatan kualitas adalah untuk memberikan hasil yang terbaik, 

yang pada akhirnya sangat bermanfaat baik bagi perusahaan maupun bagi diri 

sendiri. Masukan dan keluaran adalah aspek produktivitas yang berdampak 

nyata pada pekerja. 
6. Efisiensi  

Perbandingan  hasil yang dicapai dan sarana yang digunakan. Input dan output 

adalah aspek produktivitas yang secara signifikan mempengaruhi pekerja. 

 

Teori kedua 
Menurut (Sadat et al., 2020) “motivasi adalah  pendorong atau penggerak seseorang 

untuk mau bertindak dan bekerja”dengan giat sesuai dengan tugas dan kewajibannya. Kemudian 

pegawai yang termotivasi sangat mengerti tujuan dan tindakan mereka dan juga meyakini 
bahwa tujuan tersebut akan tercapai sesuai dengan apa yang sudah direncanakan” Menurut 

Sarton Sinambela”(2019)”mengatakan bahwa ada beberapa indikator motivasi kerja   

1. Prestasi yang diraih  

2. Pengakuan orang lain 
3. Tanggung jawab 

4. Peluang untuk maju 

5. Kekampuan kerja itu sendiri 
6. Kemungkinan pengembangan karier 

Menurut (Rona Gah & Syam, 2022).Kompensasi merupakan sistem penghargaan yang 

diberikan oleh suatu organisasi kepada pegawai dalam rangka meningkatkan kinerjanya 

Indikator dalam pemberian kompensasi untuk karyawan  menurut Hasibuan (2020) 
mengemukakan secara umum indikator kompensasi, yaitu: 

1. Gajih merupakan merupakan uang yang diberikan setiaap bulannya kepada karyawan 

atas balas jasa dan kontribusi. 
2. Upah merupakan imbalan yang diberikan secara langsung kepada karyawan yang 

didasarkan pada jam kerja. 

3. Insentif merupakan imbalan yang diberikan secara langsung kepada karyawan yang 
kinerjanya melebihi stanadar yang diberikan. 

4. Tunjangan merupakan kompensasi yang diberikan kepada karyawan tertentu sebagi 

imbalan kepada karyawan tertentu 

 
 

 

 

Kerangka konseptual (optional) 
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H1                    

        

        

         

      H2                                                                                                                                                                                                                          

                   H3    

Hipotesis penelitian (optional) 

Menurut sugiyono (2017) hipotesis merupakan dugaan sementara”terhadap “rumusan 
masalah penelitian, dimana dari rumusan masalah penelitian telah”dinyatakan “dalam bentuk 

kalimat pernyataan/pertanyaan. Dikatakan sementara, karena jawaban”yang “diberikan baru 

baru berdasarkan jawaban yang relevan, belum berdasarkan fakta- fakta”yang empiris yang 
diperoleh melalui pengumpulan data”” 

 “”Berdasrkan kajian teori dan kerangka berfikir penelitian,maka dirumuskan”hipotesis 

sebagai berikut” 

H1 :  “Motivasi (X1) diduga berpengaruh signifikan terhadap Produktivitas (Y) pada PT. Kereta 

Api ( persero) Divre III Kota Palembang.” 

H2 :”Kompensasi (X2) diduga berpengaruh signifikan terhadap Produktivitas (Y) pada PT. 

Kereta Api ( persero) Divre III Kota Palembang” 

H3 :  “”Motivasi (X1)dan Kompensasi (X2) secara   bersama- sama diduga berpengaruh signifikan 

terhadap Produktivitas (Y) pada PT. Kereta Api ( persero) Divre III Kota Palembang 

 

METODE PENELITIAN 
Metode Penelitialn yalng digunalkaln dallalm penelitialn ini aldallalh pendekaltaln kualntitaltif 

dengaln metode non-probility salmpling yalitu purposive salmpling yalng dialrtikaln dengaln 

pengalmbilaln salmpel dalri subjek yalng ditunjuk berdalsalrkaln paldal kalralkteristik tertentu (helmi, 

2022). Callon responden yalng dipilih aldallalh Pegalwali Dinals Pekerjalaln Umum daln Penaltalaln 
Rualng Kotal Palgalr Allalm. 

 

Desain dan sampel 
 Populalsi penelitialn ini aldallalh Pegalwali paldal Kalntor Dinals Pekerjalaln Umum daln 

Penaltalaln Rualng Kotal Palgalr Allalm berjumlalh 132 oralng. 

Balnyalk salmpel paldal riset ini merujuk balhwal jumlalh salmpel 5 salmpali 10 kalli dalri 
jumlalh indikaltor daln jumlalh salmpel dallalm penelitialn ini aldallalh sebalnyalk 100 oralng. 

 

Metode pengumpulan data 

Metode analisis penelitian ini menggunakan Structural Equation Modeling (SEM). 
Analisis SEM adalah pengembangan dari analisis jalur (path analysis), sehingga analisis jalur 

                                                                   

    Motivasi  (X1) 

 

  Produktivitas (Y) 

 

    Kompensasi (X2)        
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merupakan dasar dari analisis SEM. Software SEM yang digunakan pada saat ini diantaranya 

AMOS, LISREL, TETRAD, PLS dan GCSA. Pemilihan software SEM harus ditentukan 
sebelum digunakan. Hal ini penting karena setiap software SEM memiliki persyaratan yang 

harus sesuai dengan model SEM. Pertimbangan dalam pemilihan software adalah jenis SEM 

yang dianalisis.Analisis data dilakukan dengan metode Partial Least Square (PLS). PLS 

adalah salah satu metode penyelesaian Structural Equation Modeling (SEM) yang dalam hal ini 
lebih tepat dibandingkan dengan teknik-teknik SEM lainnya. SEM memiliki tingkat fleksibilitas 

yang lebih tinggi pada penelitian yang menghubungkan antara teori dan data, serta mampu 

melakukan analisis jalur (path) dengan variabel laten sehingga sering digunakan oleh peneliti 
yang berfokus pada ilmu sosial. 

Dikemukakan oleh (Ghozali, 2018) PLS merupakan metode analisis yang powerfull, 

karena tidak didasarkan pada banyak asumsi serta mempunyai implikasi yang optimal dalam 

ketepatan prediksi. Asumsi di dalam PLS hanya berkaitan dengan pemodelan persamaan 
struktural yaitu (1) hubungan antar variabel laten dalam inner model adalah linier dan aditif, (2) 

model srtuktural bersifat rekursif. PLS juga dapat digunakan untuk menjelaskan atau 

memprediksikan ada tidaknya hubungan antar variabel laten yang dukungan teorinya masih 
tentatif ataupun pengukuran setiap variabel laten masih baru sehingga menekannkan data Dari 

pada teori (Ghozali, 2018). Selain itu, model penelitian ini mengindikasikan lebih dari satu 

variabel dependen oleh karenanya akan lebih cocok menggunakan SEM dengan PLS dibanding 
dengan SEM yang berbasis kovarian. 

Asumsi tentang distribusi juga merupakan syarat penting dalam SEM. Data dalam 

pemodelan harus memenuhi distribusi multinormal, apabila syarat ini tidak terpenuhi maka 

estimasi akan dialihkan pada pendekatan resampling atau bootstrapping. Sedangkan pada PLS, 
asumsi distribusi multinormal tidak diperlukan karena estimasi langsung menggunakan teknik 

bootstrapping. 

Kelebihan lain PLS adalah kemampuannya memetakan seluruh jalur ke banyak variabel 
dependen dalam satu model penelitian yang sama dan menganalisis semua jalur dalam model 

struktural secara simultan. Data di dalam PLS juga tidak harus berdistribusi normal multivariate 

(indikator dengan skala kategori, ordinal, interval sampai ratio dapat digunakan pada model 
yang sama), sampel tidak harus besar yaitu bisa berkisar antara 30 – 50, namun PLS juga cocok 

untuk mengestimasi bahkan sampai lebih dari 200 sampel. PLS selain dapat mengkonfirmasi 

teori, juga untuk menjelaskan ada atau tidaknya hubungan antar variabel laten sehingga dalam 

rangka penelitian berbasis prediksi PLS lebih cocok untuk menganalisis data. 
SEM dirancang dengan syarat adanya dukungan teori yang kuat, sedangkan pada 

pemodelan PLS bisa berbasis (1) teori, (2) hasil-hasil penelitian empiris, (3) analogi, hubungan 

antar variabel pada bidang ilmu yang lain, (4) hal- halnormatif, misalnya peraturan pemerintah, 
undang-undang dan sebagiannya, (5) hubungan rasional lainnya. Sehingga landasan teori pada 

PLS bisa bersifat kuat, lemah, bahkan eksploratif. PLS dapat sekaligus menganalisis konstruk 

yang                       dibentuk. 

Dengan indikator refleksif dan formatif sehingga indikator bisa berbasis teori atau 
mengadaptasi indikator yang pernah dipakai oleh peneliti sebelumnya. Hal ini tidak dapat 

dilakukan oleh SEM yang berbasis kovarian karena hubungan indikator dengan variabelnya 

adalah refleksif saja sehingga akan menjadi unidentified model. 

Pemilihan metode PLS didasarkan pada pertimbangan bahwa dalam penelitian ini 
terdapat empat variabel laten yang dibentuk dengan indikator refleksif. Model refleksif 

mengasumsikan bahwa konstruk atau variabel laten mempengaruhi indikator, dimana arah 

hubungan kausalitas dari konstruk ke indikator atau manifest (Ghozali, 2018) sehingga 
diperlukan konfirmasi atas hubungan antar variabel laten. 

Menurut (Naftali, 2019)Analisa pada PLS dilakukan dengan tiga tahap : 

a. Analisa outer model 

b. Analisa inner model 
c. Pengujian Hipotesis. 
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Analisa outer model dilakukan untuk memastikan bahwa measurement yang 

digunakan layak untuk dijadikan pengukuran (valid dan reliabel). Analisa outer model 
dapat dZlihat dari beberapa indikator: 

a. Convergent validity 

b. Discriminant validity 

c. Unidimensionality 

Sedangkan analisa inner model atau analisa struktural model dilakukan untuk 
memastikan bahwa model struktural yang dibangun robust dan akurat. Evaluasi inner 

model dapat dilihat dari beberapa indikator yang meliputi: 

Koefisien determinasi (R2) 

a. Predictive Relevance 

b. Goodness of Fit Index (GoF) atau Model Fit 

Untuk nilai probabilitas, nilai P-Value dengan alpha 5% adalah kurang dari 0,05. Nilai t-
tabel  untuk alpha 5% adalah 1,96. Sehingga kriteria penerimaan Hipotesis adalah 

ketika t-statistik > t-tabel.  

1. Analisa Outer model 

Analisa Outer model ini menspesifikasi hubungan antar variabel laten dengan 
indikator-indikatornya. atau dapat dikatakan bahwa outer model mendefinisikan 

bagaimana setiap indikator berhubungan dengan variabel latennya. Uji yang dilakukan 

pada outer model : 

1. Convergent Validity. 

a. Outer loadings 
1) Kriteria outer loading menunjukan korelasi antara indikator dengan konstruk 

2) Indikator dengan nilai loading yang rendah menunjukan bahwa indikator 

tersebut tidak bekerja pada model pengukurannya 

3) Nilai loading yang diharapkan > 0.7 

4) Hapus indikator apabila nilai outer loading < 0.4 

5) Apabila outer loading di antara 0.4 – 0.7, coba hapus indikator  dan amati 
pengaruhnya 

6) Terhadap kenaikan AVE dan CompositeReliability, apabila setelah dihapus 

meningkatkan AVE > 0.5 makabiarkan dihapus, kalau tidak batalkan 

b. Average variance extracted (AVE) 

Kriteria yang diharapkan AVE > 0.5 

2. Discriminant Validity. 

a. Kriteria Fornnell-Larcker 

1) Akar AVE > korelasi vari 

2) abel laten lainnya 

b. Cross loading 

Untuk mengetahui apakah konstruk memiliki diskriminan yang memadai yaitu 
dengan cara membandingkan nilai loading pada konstruk yang dituju harus lebih 

besar dibandingkan dengan nilai loading dengan konstruk yang lain 

3. Unidimensionality. 
a. Cronbach Alpha 

Nilai yang diharapkan Cronbach Alpha > 0.7 

b. Composite Reliability 

Nilai yang diharapkan kriteria Composite Reliability > 0.7. 

2. Analisa Inner model 
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Menurut Naftali (2019). Analisis inner model atau sering disebut analisis model  

struktural dilakukan untuk memastikan bahwa model struktural yang dibangun kuat 
(robust) dan akurat, Analisis Inner model terdiri dari : 

1. Inner VIF Value 

a. Pengujian apakah inner model memiliki masalah kolinearitas 

b. Kriteria yang diharapkan VIF < 5  

2. R Square 

a. R Square < 0.3 none or very weak (sangat lemah) 

b. 0.3 < R Square < 0.5 weak (lemah) 

c. 0.5 < R Square 0.7 moderate (sedang) 
d. R Square > 0,7 strong (kuat) 

3. F Square 

a. Kriteria 
1) 0.02 -> kecil 

2) 0.02 – 0.15 menengah 

3) 0.15 – 0.35 besar 
b. Kriteria yang diharapkan F Square > 0.15 

c. Di atas 0.02 masih dapat diterima. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

.1. Variabek Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja pegawai Dinas 

PUPR Kota Pagar Alam.  
2. Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja pegawai Dinas PUPR 

Kota Pagar Alam. 

3. Motivasi Kerja dan Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

pegawai Dinas PUPR Kota Pagar Alam. 
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Hasil 

Tabel 1: Hasil penelitian (ukuran huruf 10) 
Sumber : smart pls tahun.2023 

 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

 

Tabel 4.2 Hasil Outer Loading 

 

K KP MK 

K1 0.834 

  K2 0.8 

  K3 0.712 

  K4 0.725 

  K5 0.788 

  K6 0.788 

  K7 0.709 

  K8 0.733 

  K9 0.778 

  K10 0.75 

  KP1 

 

0.803 

 KP2 

 

0.797  

 



Judul Penelitian (Times New Roman, 9) 

Nama penulis 1, Nama penulis 2, dst. (Times New Roman, 9) 

 

JMBS  Vol.xx (x), 20xx | Hal. 

 

KP3 

 

0.774  

KP4 

 

0.737  

KP5 

 

0.782  

KP6 

 

0.803  

KP7 

 

0.81  

KP8 

 

0.778  

KP9 

 

0.762  

KP10 

 

0.747 

 MK1 

  

0.718 

MK2 

 

 0.787 

MK3 

 

 0.768 

MK4 

 

 0.779 

MK5 

 

 0.776 

MK6 

 

 0.698 

MK7 

 

 0.846 

MK8 

 

 0.785 

MK9 

 

 0.69 

MK10 

  

0.786 

Sumber : Diolah Peneliti, 2023 

 

Tabel 4.5  Nilai Cross Loading 

 

 Kompetensi Motivasi kerja Kinerja pegawai 

K1 0.834 0.691 0.728 

K2 0.800 0.744 0.751 

K3 0.750 0.609 0.632 

K4 0.712 0.530 0.579 

K5 0.725 0.557 0.566 

K6 0.788 0.648 0.693 

K7 0.788 0.647 0.598 

K8 0.709 0.554 0.505 

K9 0.733 0.615 0.567 

K10 0.778 0.685 0.613 

MK1 0.668 0.785 0.803 

MK2 0.617 0.667 0.747 

MK3 0.730 0.718 0.797 

MK4 0.591 0.657 0.774 

MK5 0.662 0.676 0.737 

MK6 0.651 0.779 0.782 

MK7 0.602 0.676 0.803 
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MK8 0.657 0.655 0.810 

MK9 0.617 0.658 0.778 

MK10 0.625 0.642 0.762 

KP1 0.630 0.718 0.685 

KP2 0.655 0.786 0.732 

KP3 0.688 0.787 0.699 

KP4 0.671 0.768 0.679 

KP5 0.636 0.779 0.623 

KP7 0.677 0.776 0.696 

KP8 0.604 0.698 0.667 

KP9 0.589 0.846 0.734 

KP10 0.554 0.785 0.668 

Sumber : Diolah Peneliti, 2023 

Tabel 4.  1 Hasil Uji F 

No Variabel 

Laten 

F-Square Ket 

1 Kompetensi ->  Kinerja Pegawai 0,135 Rendah 

2 Motivasi Kerja -> Kinerja Pegawai 0,747 Tinggi 

Sumber : Diolah Peneliti, 2023 

Tabel 4.7  Inner Model 

 
Kompetensi Motivasi kerja 

Kinerja 
pegawai 

Kompetensi 
  

3.184 

Motivasi kerja 
  

3.284 

Kinerja pegawai    

Sumber : Diolah Peneliti, 2023 

Tabel 4.8 Hasil Uji R 

 R-square R-square adjusted 

Kinerja Pegawai 0,817 0.813 

Sumber : Diolah Peneliti, 2023 
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Tabel 4.  2 Hasil Uji F 

No Variabel 

Laten 

F-Square Ket 

1 Kompetensi ->  Kinerja Pegawai 0,135 Rendah 

2 Motivasi Kerja -> Kinerja Pegawai 0,747 Tinggi 

Sumber : Diolah Peneliti, 2023 

 

Tabel 4.10 Hasil Analisis Model Fit 

 

Saturated 
model 

Estimated 
model 

SRMR 0.068 0.068 

d_ULS 2.163 2.163 

d_G 1.478 1.478 

Chi-square 703.83 703.83 

NFI 0.725 0.725 

Sumber : Diolah Peneliti, 2023 

Tabel 4.11 Hasil Path Cofficient (Direct Efects) 

 T statistics 
(|O/STDEV|) 

P 
values 

 
Keterangan 

 
Hasil 

 
Kompetensi-> Kinerja Pegawai 

 
3.444 

 
0.016 

 
Signifikan 

Hipotesis 
Diterima 

 
Motivasi Kerja -> Kinerja Pegawai 

 
7.49 

 
0.000 

 
Signifikan 

Hipotesis 
Diterima 

Sumber : Diolah Peneliti, 2023 

 

Pembahasan 

Berdasarkan Tabel 4.2 diketahui bahwa Sebagian besar indikator memiliki nilai outer 

loadings diatas 0,7 bisa diambil kesimpulan secara umum bahwa item telah berada atau sesuai 
dengan kelompoknya dalam pengujian nilai AVE maupun Composite reliability. Sehingga item 

tersebut digunakan untuk pengujian main test. 

Berdasarkan perhitungan AVE pada Tabel 4.3 secara garis besar menunjukan nilai 
variable laten nilai > 0,5 sehingga memenuhi convergent validity dan hanya variabel penelitian 

ini kurang baik karena dalam pengujian validitas konstruk masih bisa dilihat dengan pendekatan 

lain. 
Berdasarkan hasil pengujian Tabel 4.4, diketahui bahwa nilai akar AVE lebih tinggi 

daeri korelasi antar konstruk, sehingga dapat disimpulkan bahwa kosntruk memiliki Discriminat 

validity terpenuhi. 

Berdasarkan nilai pada Tabel 4.5 Terlihat bahwa seluruh indicator memiliki nilai 
dominan loading faktor yang lebih besar dari loading faktornya terhadap konstruk lain. Dengan 

demikian, seluruh indicator di nilai valid dalam mengukur konstruksinya masing-masing. 
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Selanjutnya dilakukan uji convergent validity dengan melihat nilai AVE setiap 

konstruk. Convergent validity digunakan untuk mengevaluasi apakah suatu pengukuran 
memiliki korelasi yang positif dengan pengukuran alternatif dari konstruk yang sama. Untuk 

mengevaluasi convergent validity, nilai yang harus dievaluasi adalah nilai AVE, apabila AVE 

berada di atas 0,5 berarti setengah variance pada indikator sudah didefinisikan oleh konstruk 

yang diukur atau memenuhi convergent validity. Berdasarkan Tabel 4.10 menunjukkan 
bahwa nilai AVE dari seluruh variabel Kompetensi, Motivasi Kerja dan Kinerja pegawai 

memiliki nilai AVE lebih besar daripada 0,05. 

Berdasarkan hasil pengujian Tabel 4.7, diketahui bahwa nilai inder model VIF lebih 
kecil dari 5 yang berarti terpenuhi. 

Berdasarkan Tabel 4.8 variabel Kompetensi dan Motivasi Kerja dapat menjelaskan 

variabel Kinerja Pegawai sebesar 80,4 persen, selain itu untuk variabel lain memjukkan nilai R 

Square yang kecil yang mengakibatkan hasil tampilan yang tidak muncul dalam uji R2 namun 
hal ini tidak menjadi acuan dikarenakan variabel tersebut yang merupakan variabel penghubung 

lain maka dilakukan uji model lain dengan menggunakan uji Cross Validated Redundancy 

(Q2), Effect Size (F2) dan Normed Fit Index (NFI). 
Berdasarkan Tabel 4.9 menunjukkan bahwa variabel kompetensi terhadap kinerja 

Pegawai memiliki nilai F2 0.135 sehingga disimpulkan berpengaruh kecil, sedangkan motivasi 

kerja memiliki pengaruh yang besar terhadap Kinerja Pegawai dengan nilai F2 sebesar 0,747, 
selain menggunakan hasil F square dalam pengujian kelayakan model juga menggunakan 

analisis model Fit yang bisa dilihat pada Tabel 4.10. 

Hasil Tabel 4.10 analisis model fit menunjukkan dengan nilai NFI yang rendah yaitu 

sebesar 0,725 hal ini bisa terjadi karena atau jawaban responden yang hampir sama yang 
membuat data yang bertumpuk namun hal ini tidak menjadikan suatu permasalah yang harus 

dikonsenkan karena apabila dilihat pada pengujian Standardized Root Mean Square Residual 

(SRMR) = 0.068 < tingkat 10   persen atau 0,068 persen model akan dianggap cocok atau bisa 
dinilai memiliki kecocokan korelasi maka berdasarkan hal tersebut menurut bahwa penilain 

kecocokan antara korelasi/hubungan yang diamati jadi bisa dikatakan model layak atau sudah 

baik. 

 

  

 

KESIMPULAN 

 Berdasarkan hasil uji analisis hipotesis pada bab sebelumnya, maka terdapat beberapa 

hal yang dapat menjadi kesimpulan dari penelitian ini, yaitu: 
1. Variabek Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja pegawai 

Dinas PUPR Kota Pagar Alam.  

2. Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja pegawai Dinas 
PUPR Kota Pagar Alam. 

3. Motivasi Kerja dan Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerjapegawai Dinas PUPR Kota Pagar Alam. 

4.  

KETERBATASAN DAN FUTURE RESEARCH 

 
 keterbatasan dalam penelitian ini yaitu penelitian ini hanya menggunakan variabel kompetensi 

dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai. Sehingga untuk peneliti selanjutnya diharapkan adanya 

penambahan variabel- variabel seperti kepuasan kerja,konflik kerja, lingkungan kerja dan budaya kerja 

dan lain-lain  wawancara kepada karyawan maupun pimpinan sehingga menanbah revensi 

sebagai teknik pengumpul data bisa ditambahkan wawancara. 
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