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Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompetensi 

terhadap kinerja pegawai Dinas Pekerjaan Umum, Penataan Ruang Dan 

Perumahan Rakyat Provinsi Kalimantan Timur Bidang Cipta Karya, pengaruh 

kompensasi terhadap kinerja pegawai dinas Pekerjaan Umum, Penataan Ruang 

Dan Perumahan Rakyat Provinsi Kalimantan Timur. Populasi dalam penelitian ini 

berjumlah 79 pegawai. Penelitian ini bersifat kuantitatif, Google Form untuk 

mengirim survei, teknik sampling yang digunakan dalam penentuan jumlah 

sampel adalah Non-probability sampling menggunakan sampel jenuh. Uji 

reliabilitas dengan teknik Cronbach’s alpha, uji validitas dengan Product Moment, 

regresi linier berganda, analisis data. Hasil penelitian tentang Kompetensi Dan 

Kompensasi Terhadap Kinerja Pegawai Pada Bidang Cipta Karya Di Dinas 

Pekerjaan Umum, Penataan Ruang Dan Perumahan Rakyat Provinsi Kalimantan 

Timur dapat disimpulkan bahwa Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap 

Kinerja Pegawai dan Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

Pegawai.  

Kata Kunci: Kompetensi, kompensasi dan kinerja pegawai. 

 

Abstract: The purpose of this study was to determine. the effect of competence on 

the performance of employees of the Public Works, Spatial Planning and Public 

Housing Office of East Kalimantan Province in Human Settlements, the effect of 

compensation on the performance of employees of the Public Works, Spatial 

Planning and Public Housing Office of East Kalimantan Province. The 

population in this study amounted to 79 employees. This research is quantitative, 

Google Form for sending surveys, the sampling technique used in determining the 

number of samples is Non-probability sampling using saturated samples. 

Reliability test with Cronbach's alpha technique, validity test with Product 

Moment, multiple linear regression, data analysis. The results of research on 



Competency and Compensation on Employee Performance in the Human 

Settlements Field at the Office of Public Works, Spatial Planning and Public 

Housing in East Kalimantan Province can be concluded that competence has a 

significant effect on employee performance and compensation has a significant 

effect on employee performance. 

Keywords: Competence, compensation and employee performance. 

  



PENDAHULUAN 

Masalah yang sering terjadi dalam suatu organisasi ialah yang berkaitan 

dengan ketenagakerjaan terutama pada kinerja pegawai. Salah satu unsur yang 

sangat penting dalam suatu organisasi adalah sumber daya manusia yang 

menentukan kemajuan dan keberhasilan dalam suatu organisasi. Agar terciptanya 

pegawai yang berkualitas dalam sumber daya manusia yang berpotensial dan 

sangat strategis perannya dalam berbagai macam bentuk organisasi dibutukan 

suatu dukungan yang kuat dari seorang pemimpin atau pegawai itu sendiri. 

Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja seorang karyawan, diantaranya adalah 

kompetensi. Kompetensi mengacu pada bertindak secara wajar untuk memenuhi 

persyaratan tertentu ketika melakukan tugas dalam otoritas publik, yang disebut 

wajar karena memiliki arah dan tujuan yang jelas. Perpindahan karyawan ke 

posisi yang sesuai dengan keahliannya merupakan salah satu faktor kunci dalam 

meningkatkan kerja. 

Selain kompetensi, kompensasi juga berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai. Memberikan kompensasi yang memadai memberi karyawan rasa puas, 

yang diharapkan akan menghasilkan kinerja yang baik. Sistem kompensasi yang 

ditawarkan oleh lembaga negara didasarkan pada jabatan atau golongan pegawai 

dan hubungan kerja dengan menawarkan dua jenis kompensasi, yaitu kompensasi 

langsung berupa gaji, bonus, tunjangan dan penghasilan tambahan pegawai, dan 

kompensasi tidak langsung berupa perawatan kesehatan dan fasilitas kantor yang 

memadai. Kompetensi adalah kemampuan untuk melakukan atau menyelesaikan 

suatu pekerjaan atau tugas yang didasarkan pada keterampilan dan pengetahuan 

serta didukung oleh sikap kerja yang diperlukan untuk pekerjaan itu sendiri.  

Kompensasi juga mempengaruhi kinerja karyawan. Kinerja yang dimiliki 

seorang karyawan juga bisa dipengaruhi oleh kebijakan-kebijakan atau imbalan-

imbalan yang diberikan dari perusahaan kepada karyawan sebagai balasan jasa. 

Dengan adanya pemberian feedback terjalin ikatan kerjasama formal antara 

instansi/perusahaan dengan karyawan. Karyawan harus mengerjakan tugasnya 

dengan baik, sedangkan perusahaan harus membayar kompensasi. Menurunnya 

kinerja karyawanseringkali disebabkan oleh ketidakpuasan pegawai terkait dengan 

pemberian kompensasi, seperti tidak adanya bonus tahunan dan penyesuaian gaji, 

tunjangan kesehatan, insentif dan lain-lain. (Anzhori et al., 2022). 

Dapat dikatakan bahwa profil kinerja pegawai Dinas Pekerjaan Umum 

Penataan Ruang dan Perumahan Rakyat Provinsi Kalimantan Timur saat ini, yang 

menjadi pokok bahasan dalam penelitian ini yang dapat dikatakan belum 

menunjukkan hasil yang optimal. Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang 

dan Perumahan Rakyat memiliki tugas yang hampir secara eksklusif terkait 

dengan pembangunan infrastruktur. Jika mengacu pada evaluasi pencapaian 

kinerja, dapat diperoleh informasi bahwa masih terdapat beberapa kendala yang 



disebabkan oleh beberapa faktor, seperti tunjangan sosial yang tidak memadai, 

distribusi dan komposisi yang belum optimal, penempatan pada jabatan yang 

belum kompetitif, penilaian jabatan yang tidak objektif, promosi jabatan yang 

tidak sesuai harapan dan pelaksanaan beberapa tugas terkadang melebihi tenggat 

waktu yang ditetapkan atau dengan kata lain tidak mencapai target waktu 

penyelesaian pekerjaan. 

Salah satu cara untuk mengoptimalkan kinerja pegawai adalah dengan 

memberi kompensasi kepada pegawai dengan cara yang membuat mereka lebih 

termotivasi untuk meningkatkan kinerja mereka yang mengarah pada peningkatan 

produktivitas dan kinerja. Kompensasi memegang peranan yang sangat penting 

karena memiliki kemampuan dalam menghadapi berbagai masalah seperti kinerja 

yang buruk di tempat kerja yang lebih kompleks. Beberapa penelitian sebelumnya 

telah menguji pengaruh dari kompetensi dan kompensasi terhadap kinerja 

pegawai. Kompetensi berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Inova & Jayanti, 

2019). Hasil yang berbeda menunjukan bahwa kompetensi tidak berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai (Hasanah & Sutanti, 2021). Kompensasi berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai (Cesilia et al., 2018). Hasil yang berbeda menunjukan 

bahwa kompensasi tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Siswati & 

Mochammad Balafif, 2022). 

 

KAJIAN LITERATUR DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

 

KOMPETENSI 

Kompetensi disebut juga sebagai kualitas yang dibutuhkan seseorang 

dengan memperngaruhi cara berpikir dan bertindak. Kompetensi secara umum 

adalah kecakapan dan kemampuan dalam konteks manajemen sumber daya 

manusia (SDM), istilahnya adalah Kompetensi mengacu pada kualitas individu 

yang membuat mereka sukses. Beberapa pihak menggunakan istilah kualifikasi 

generik memiliki kemampuan untuk mencapai kinerja (the ability to perform). 

Definisi kualifikasi terkait dengan karakter dalam konsep MSDM, orang yang 

memungkinkan kekuasaan di tempat kerja, banyak pemangku kepentingan 

keuntungan biasanya menggunakan istilah kemampuan sebagai prestasi (Inova & 

Jayanti, 2019). 

Program kompetensi organisasi direncanakan dengan cermat dan 

berdasarkan metode ilmiah yang dibimbing oleh kemampuan yang dibutuhkan 

oraganisasi saat ini dan di masa mendatang. Keahlian yang sesuai untuk 

meningkatkan keterampilan profesional, teoretis, konseptual dan moral karyawan 

sehingga kinerja karyawan dan produktivitas kerja meningkat. Dan tujuan 

kompetensi meliputi (Inova & Jayanti, 2019): 

 



a. Meningkatkan kualitas kinerja karyawan dan organisasi. 

b. Meningkatkan perencanaan tenaga kerja. 

c. Meningkatkan pengembangan pribadi SDM dalam organisasi. 

Lima karakteristik dasar kompetensi antara lain (Sedarmayanti, 2012) : 

a. Sikap. Perasaan atau reaksi terhadap suatu rangsangan yang datang dari luar. 

b. Pemahaman.Kedalaman kognitif dan efektif yang dimiliki oleh individu. 

c. Pengetahuan. Kesadaran dalam bidang kognitif. 

d. Kemampuan. Sesuatu yang dimiliki oleh individu untuk melaksanakan tugas 

atau pekerjaan yang dibebankan kepada karyawan. 

e. Minat. Kecenderungan seseorang untuk melakukan suatu perbuatan. 

 

Kinerja pegawai dipengaruhi oleh beberapa faktor, antara lain faktor 

internal dan eksternal. Kualifikasi, menjadi salah satu hal yang mempengaruhi 

kompetensi, kualifikasi tergantung pada karyawan dan oleh karena itu faktor 

internal kinerja karyawan adalah kompetensi. Keterampilan merupakan 

kemampuan kinerja karyawan dan dengan demikian keterampilan adalah bagian 

dari kualifikasi kinerja para karyawan. Penelitian tentang topik ini Pengaruh 

Kompetensi, Kompensasi, dan peningkatan pekerjaan Terhadap Kinerja karyawan 

PT. Aquafarm Nusantara Semarang menyampaikan hasil kualifikasi itu memiliki 

dampak yang signifikan terhadap kinerja karyawan. (Rahayuningsih, 2017) 

H1 :   Diduga Kompetensi berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai pada Bidang 

Cipta Karya di Dinas Pekerjaan Umum Penataan Ruang dan Perumahan 

Rakyat Provinsi Kalimantan Timur. 

 

KOMPENSASI 

Salah satu cara Manajemen untuk meningkatkan produktivitas, kreativitas, 

efisiensi kerja, motivasi, dan meningkatkan kinerja karyawan yaitu dengan 

memberikan kompensasi. Gaji adalah sesuatu yang diterima karyawan sebagai 

imbalan atas layanan atas prestasinya dalam menunaikan tugasnya. Kompensasi 

dibagi menjadi dua bagian kompensasi langsung dan tidak langsung (direct 

compensation and indirect compensation) (Dimyati & Nurjaman, 2014). 

Berdasarkan teori ini dapat disimpulkan bahwa kompensasi berkaitan dengan apa 

yang disebut upah sesuai dengan beban kerja karyawan. Setiap perusahaan harus 

adil dalam memberikan kompensasi yang sepadan dengan beban kerja yang 

diterima oleh karyawan.  

Indikator pada sistem kompensasi (Simamora, 2004). 

a. Upah atau Gaji  

b. Insentif  

c. Tunjangan  

d. Fasilitas  



Sistem penghargaan modern harus dirancang berdasarkan panduan berikut 

agar lebih sederhana dan mudah dipahami. 

a. Atraktif (Attractive) 

b. Kompetitif (Competitive) 

c. Memotivasi (Motivative) 

d. Masuk Akal (Reasonable) 

H2 :  Diduga Kompensasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada 

Bidang Cipta Karya di Dinas Pekerjaan Umum Penataan Ruang dan 

Perumahan Rakyat Provinsi Kalimantan Timur. 

 

KINERJA PEGAWAI 

Kinerja adalah istilah yang banyak digunakan saat ini, tetapi tidak ada 

definisi yang diterima secara universal. Di beberapa organisasi, istilah tersebut 

dianggap sebagai nama lain untuk manajemen berdasarkan sasaran. Di organisasi 

lain, manajemen kinerja adalah masalah penilaian individu. Organisasi lain 

merujuk pada peristiwa tahunan yang berhubungan dengan pengembangan dan 

pelatihan atau proses yang terkait dengan pembayaran kinerja atau pengupahan 

berdasarkan kinerja. (Fauzi & A., 2020). 

Menunjukkan bahwa indikator kinerja, adalah (Sutrisno, 2010). 

a. Tingkat Kerapian Pekerjaan 

b. Ketepatan waktu dalam menyelesaikan pekerjaan  

c. Kualitas Pekerjaan  

d. Kuantitas Pekerjaan  

e. Pengetahuan Kerja 

 

METODE PENELITIAN 

 

Populasi dan Sampel 

Dinas Pekerjaan Umum Ruang dan Perumahan Rakyat Provinsi 

Kalimantan Timur, yang berlokasi di Jalan Tengkawang No. 01, Kecamatan 

Sungai Kunjang, Kota Samarinda Provinsi Kalimantan Timur 74243, adalah 

tempat peneliti melakukan penelitiannya. Ini adalah salah satu lokasi pelayanan di 

Kota Samarinda milik pemerintah provinsi Kalimantan Timur. Peneliti memilih 

kantor Dinas Pekerjaan Umum Ruang dan Perumahan Rakyat karena ingin 

mengetahui kompetensi dan kompensasi staf dalam pelaksanaanya sebagai salah 

satu pelayanan kota. Populasi adalah suatu wilayah khusus yang berisi 

subjek/objek yang dipilih dan ditentukan oleh peneliti yang memiliki ciri khusus 

dan digunakan sebagai wilayah penelitian. Populasi dalam penelitian ini adalah 

seluruh pegawai Dinas Pekerjaan Umum Ruang dan Perumahan Rakyat Provinsi 

Kalimantan Timur Dibidang Cipta Karya. Dalam penelitian ini, peneliti 



menetapkan bahwa populasi penelitian ini sebanyak 79 orang (Jakni, 2016). 

Apabila jumlah populasinya kurang dari 100 orang, maka jumlah sampelnya 

diambil secara keseluruhan, tetapi jika populasinya lebih besar dari 100 orang, 

maka bisa diambil 10-15% atau 20-25% dari jumlah populasinya. (Arikunto, 

2011). Berdasarkan penelitian ini, karena jumlah populasi tidak lebih dari 100 

responden, maka penulis mengambil 100% dari populasi yang digunakan 

sebanyak 79 orang karyawan Dinas Kementrian Pekerjaan Umum dan Perumahan 

Rakyat (PUPR). 

 

Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

teknik pengumpulan data yang diambil oleh peneliti pada perusahaan, yang 

menjadi objek penelitian dengan menyebarkan kuesioner (angket) dalam bentuk 

google form atau mengadakan tanya jawab secara tertulis kepada karyawan Dinas 

Pekerjaan Umum Penataan Ruang dan Perumahaan Rakyat Provinsi Kalimantan 

Timur. Penilaian itu sendiri dengan menggunakan skala 4 tingkat model likert 

dengan contoh alternatif jawaban yang terdiri dari: 

 

Tabel Skala Likert 

Singkatan Keterangan Skor 

SS Sangat Setuju 4 

S Setuju 3 

TS Tidak Setuju 2 

STS Sangat Tidak Setuju 1 

 

 

Teknik Analisis Data 

 

Uji Regresi 

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah regresi 

linier berganda, yaitu regresi yang mencakup lebih dari satu variabel bebas. 

Software yang digunakan adalah SPSS. Analisis ini biasanya merupakan 

perluasan dari regresi linier sederhana, yaitu peningkatan skor variabel 

independen menjadi lebih dari satu variabel independen. Model analisis data yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah untuk dianalisa dengan regresi linier 

berganda (Multiple Regression). Dengan menggunakan model sebagai berikut:  

Rumus Regresi Linear Berganda 

Y = a + b1 X1 + b2 X2 + e 

Sumber (Juliandi et al., 2015) 
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Dimana : 

Y = Variabel Y (Kinerja Karyawan) 

1  = Variabel X1 (Kompetensi) 

2  = Variabel X2 (Kompensasi) 

a  = Konstanta 

b1,b2  = Koefisien Regresi  

 

Uji Instrumen 

Teknik analisis data menggunakan Uji Instrumen yang terdiri dari (1) Uji 

Validitas dan (2) Uji Reliabilitas. Uji Validitas yaitu untuk menunjukkan sejauh 

mana suatu alat pengukur itu mampu mengukur objek yang diukur. Instrumen 

yang valid berarti alat ukur yang digunakan untuk mendapatkan data (mengukur) 

itu mempunyai validitas tinggi yaitu dapat mengungkap data dari variabel yang 

diteliti secara tepat. Dinyatakan valid apabila nilai rhitung > rtabel (Ghozali, 

2006). Reliabilitas yaitu untuk mengetahui sejauh mana suatu hasil pengukuran 

relatif konsisten apabila pengukuran diulangi dua kali atau lebih. Hasil penelitian 

yang reliabel bila terdapat kesamaan data dalam waktu yang berbeda. Suatu 

instrumen dikatakan reliabel apabila memiliki nilai cronbach’s alpha > 0,60 

(Ghozali, 2001). 

 

Uji Hipotesis 

Pengujian hipotesis penting dilakukan untuk mengetahui apakah koefisien 

tegresi signifikan atau tidak. Uji persial t hitung (uji t), Uji ini digunakan untuk 

membuktikan kebenaran hipotesis variabel independen ke variabel dependen yang 

sebagian atau diuji. 

Rumus Uji t : 

 

 

 

Sumber (Priyanto, 2014) 

 

Dimana : 

t  = Nilai thitung 

rxy  = Korelasi xy yang ditemukan 

n  = Jumlah sampel 

Untuk menguji hipotesis, Maka harus terlebih dahulu mengetahui dasar 

pengambilan keputusan dalam uji-t parsial. Dalam hal ini ada dua acuan yang 

dapat dijadikan dasar pengambilan keputusan, pertama dengan melihat nilai 

signifikansi (Sig) dan kedua dengan membandingkan nilai t hitung dengan t tabel.  

 



Berdasarkan Nilai Signifikansi (Sig.) 

1. Jika nilai Signifikansi (Sig). < probabilitas 0,05 maka ada pengaruh variabel 

bebas (X) terhadap variabel terikat (Y) atau hipotesis diterima. 

2. Jika nilai Signifikansi (Sig). > probabilitas 0,05 maka tidak ada pengaruh 

variabel bebas (X) terhadap variabel terikat (Y) atau hipotesis ditolak. 

Berdasarkan Perbandingan Nilai t hitung dengan t tabel 

1. Jika nilai t hitung > t tabel maka ada pengaruh variabel bebas (X) terhadap 

variabel terikat (Y) atau hipotesis diterima. 

2. Jika nilai t hitung < t tabel maka tidak ada pengaruh variabel bebas (X) 

terhadapvariabel terikat (Y) atau hipotesis ditolak. 

 

Uji Asumsi Klasik 

Proses pengujian asumsi klasik statistik dilakukan bersama-sama dengan 

uji regresi, sehingga langkah-langkah yang dilakukan dalam pengujian asumsi 

klasik statistik menggunakan media kotak kerja yang sama dengan uji regresi 

SPSS. Uji asumsi klasik statistik pada bab ini berkaitan dengan output yang 

dihasilkan oleh analisis regresi. Uji Asumsi Klasik yang terdiri dari: (1) Uji 

Normalitas (2) Uji Multikolinieritas (3) Uji Heteroskedastisitas.  

 

Uji Determinasi 

Uji R2 atau uji determinasi merupakan ukuran yang penting dalam regresi, 

karena dapat menginformasikan baik atau tidaknya model regresi yang 

terestimasi, atau dengan kata lain angka tersebut dapat mengukur seberapa dekat 

garis regresi yang terestimasi dengan data yang sesungguhnya. Nilai koefisien 

determinasi (R2) ini mencerminkan seberapa besar variasi dari variabel terikat (Y) 

dapat diterangkan dengan variabel bebas (X). Bila nilai koefisien determinasi 

sama dengan 0 (R2=0), artinya variasi dari Y secara keseluruhan tidak dapat 

diterangkan oleh X sama sekali . Sementara bila R2 = 1, artinya variasi dari Y 

secara keseluruhan dapat diterangkan oleh X. Dengan kata lain bila R = 1, maka 

semua titik pengamatan berada tepat pada garis regresi. Dengan demikian baik 

atau buruknya suatu persamaan regresi ditentukan oleh R2 nya yang mempunyai 

nilai antara 0 dan 1. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

Hasil Uji Instrumen 

Dalam hal ini masing-masing item yang ada akan diuji relasinya dengan 

skor total variabel tersebut. Kriteria dalam penelitian ini adalah data dinyatakan 

valid jika memiliki r hitung > r tabel. Besarnya r hitung yang muncul pada output 

SPSS dibandingkan dengan r tabel. R tabel dicari dengan cara df=n-2. Jumlah 



sampel dalam penelitian ini sebanyak 79, maka df=79-2 = 77, df = 77 dengan 

tingkat signifikansi 0,05 diperoleh r tabel sebesar 0,221. Berdasarkan hasil 

pengujian validitas semua indikator dari variabel diperoleh bahwa hasil r hitung 

semua indikator lebih besar dari r tabel, sehingga seluruh indikator valid. Suatu 

instrumen dikatakan reliabel apabila hasil dari tabel reablity statistic memiliki 

nilai cronbach’s alpha > 0,70 (Ghozali, 2018:129). Seluruh item penyataan 

variabel Kompetensi, Kompensasi, dan Kinerja Pegawai memiliki nilai 

cronbach’s alpha masing-masing sebesar 0,804, 0,803, 0,936 atau berada di atas 

0,70, sehingga dapat disimpulkan bahwa data dalam penelitian ini adalah realibel 

karna memiliki nilai cronbach’s alpha > 0,70. 

 

Hasil Uji Asumsi Klasik 

Hasil Uji Normalitas 

Uji normalitas digunakan untuk mengetahui apakah data berdistribusi 

normal atau tidak, pengujian ini menggunakan uji normal probability plot (uji p- 

plot) maka dapat dilihat dari titik-titik ploting jika Titik- titik atau data berada 

mengikuti garis diagonalnya maka dapat dikatakan bahwa nilai residual 

berdistribusi normal. sebalikanya jika titik-titik berada menjauh dari garis 

diagonal maka dapat dikatakan tidak normal. Berdasarkan hasil uji normalitas 

yang telah dilakukan terdapat hasil sebagai berikut :  

 

Gambar Hasil Uji Normalitas 

Sumber: Data diolah oleh Peneliti 2023 

Titik-titik ini menunjukan tetap mendekati garis diagonal, menurut uji 

Normalitas P-Plot, yang dapat dikatakan bahwa garis tersebut menunjukan 

berdistribusi normal. 

 

Hasil Uji Heterokedastisitas 

Uji heteroskedastisitas digunakan untuk mengetahui apakah terdapat 

penyimpangan dari varians (residul) dengan memperhatikan sebaran data pada 

scatterplot. Ketika terdapat pola tertentu, seperti ketika titik-titik membentuk pola 

teratur (bergelombang, meluas, lalu menyempit) atau ketika titik-titik tersebut 

sedikit mengelompok di atas atau di bawah, maka terjadi heteroskedastisitas. Jika 

tidak ada, pola yang terlihat pada sumbu Y seperti titik-titik acak di atas, di 



bawah, dan di sekitar angka 0, maka tidak terjadi heteroskedastisitas. Berdasarkan 

hasil uji heteroskedastisitas yang telah dilakukan terdapat hasil sebagai berikut : 

 
Gambar Sccaterplot Heteroskedastisitas 

Sumber : Data diolah oleh Peneliti 2023 

 

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi masalah 

heteroskedastisitas. 

 

Hasil Uji Multikolinieritas 

Untuk mendeteksi ada atau tidaknya multikolinearis dapat dilihat dari nilai 

tolerance dan lawannya serta dari Variance Inflation factor (VIF). Kedua ukuran 

ini menunjukan setiap variabel bebas manakah yang dijelaskan oleh variabel 

bebas lainnya. Apabila nilai tolerance diatas 0,10 dan VIF dibawah 10, maka 

dapat disimpulkan bahwa model regresi bebas dari multikolinearitas. Berdasarkan 

pengolahan data, Beban Kerja dan Stress Kerja memiliki nilai tolerance sebesar 

0,848, dan nilai VIF sebesaar 1,179. Variabel independen tersebut memiliki nilai 

tolerance diatas 0,10 dan memiliki nilai VIF dibawah 10, artinya kedua variabel 

independent tersebut tidak terdapat hubungan multikolinieritas dan dapat 

digunakan untuk memprediksi pengaruh terhadap Kinerja Pegawai. 

 

Hasil Pembahasan Uji Determinasi, Regresi, Uji Hipotesis 

Dalam penelitian ini digunakan persamaan regresi melalui uji interaksi 

atau sering disebut dengan nama Moderated Regression Analysis. Berikut 

merupakan data hasil analisis regresi berganda antara variabel independen 

Kompetensi (X1) dan Kompensasi (X2) dengan variabel dependen Kinerja 

Pegawai (Y): 

 

 

 

 



Tabel Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 

 B t hitung Sig. Keterangan 

(Constant) 7,638 2,433 0,017  

Kompetensi 1,367 6,367 0,000 Signifikan 

Kompensasi 0,479 2,526 0,014 Signifikan 

t-tabel = 1,922 

R Square = 0,480 

Sumber : Data diolah oleh peneliti 2023 

 

Berdasarkan tabel di atas dapat disusun persamaan untuk mengetahui 

Kompetensi dan Kompensasi terhadap Kinerja Pegawai pada Bidang Cipta Karya 

di Dinas Pekerjaan Umum, Penataan Ruang Dan Perumahan Rakyat. 

Y = α + B1X1 + B2X2 + e 

Y = 10,919 + 0,564X1 + 0,597X2 + e 

Keterangan: 

Y = Kinerja Pegawai 

a = konstanta 

b = koefisien regresi 

X1 = Kompetensi 

X2= Kompensasi 

Berikut ini merupakan persamaan regresi antara variabel independen Kompetensi 

(X1) dan Kompensasi (X2) dengan variabel dependen Kinerja Pegawai (Y): 

1. Kinerja Pegawai (Y) = 7,638 

Sebuah konstanta sekitar 7,638, berarti apabila Kompetensi (X1) dan 

Kompenssi (X2) tidak mengalami perubahan maka Kinerja Pegawai (Y) sebesar 

7,638. 

1. Kompetensi (X1) = 1,367  

Koefisien regresi variabel Kompetensi (X1) sebesar 1,367 artinya jika variabel 

Kompetensi mengalami kenaikan, maka Kinerja Pegawai (Y) akan mengalami 

kenaikan sebesar 1,367. Koefisien ini bernilai positif artinya terjadi hubungan 

positif antara Kompetensi dengan Kinerja Pegawai. Semakin tinggi 

Kompetensi maka semakin tinggi Kinerja Pegawai. 

2. Kompensasi (X2) = 0,479  

Koefisien regresi variabel Kompensasi (X2) sebesar 0,479 artinya jika 

variabel Kompensasi mengalami kenaikan, maka Kinerja Pegawai (Y) akan 

mengalami kenaikan sebesar 0,479. Koefisien ini bernilai positif artinya 

terjadi hubungan yang positif antara Kompensasi dengan Kinerja Pegawai. 

Semakin tinggi Kompensasi maka semakin tinggi Kinerja Pegawai. 

 

 



Uji Hipotesis t 

Uji-t digunakan untuk menguji apakah variable independen secara parsial 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel dependen (Y). 

Berdasarkan perhitungan maka dapat ditunjukan hasil pengujian hipotesis pada 

tabel 4.10 Hasil Analisis Refresi Berganda dapat disimpulkan sebagai berikut 

sebagai berikut : 

1. Pengaruh variabel Kompetensi dengan nilai signifikan adalah 0,000 < 

0,05. Maka dapat dinyatakan variabel Kompetensi berpengaruh signifikan 

terhadap Kinerja Pegawai. 

2. Pengaruh Kompensasi dengan nilai signifikan adalah 0,014 < 0,05. Maka 

dinyatakan variabel Kompensasi berpegaruh signifikan terhadap kinerja 

Pegawai. 

 

Uji Determinasi (R2) 

 

Uji koefisien determinasi digunakan untuk menguji seberapa besar 

pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen. Berdasarkan hasil uji 

koefisien determinasi pada tabel 4.10 Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 

diperoleh nilai R Square sebesar 0,480 yang artinya dari hasil tersebut adalah 

pengaruh Kompetensi (X1) dan Kompensasi (X2) pada Bidang Cipta Karya di 

Dinas Pekerjaan Umum, Penataan Ruang Dan Perumahan Rakyat Provinsi 

Kalimantan Timur sebesar 0,480 atau sebesar 48%, sedangkan sisanya sebesar 

52% diperngaruhi oleh variabel lain. 

 

Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai 

 

Berdasarkan pengujian regresi menghasilkan koefisien regresi variable 

Kompetensi (X1) sebesar 1,367 yang artinya jika variable Kompetensi mengalami 

kenaikan , maka Kinerja Pegawai akan mengalami kenaikan sebesar 1,367. 

Koefisien bernilai positif artinya terjadi hubungan positif antara Kompetensi 

dengan Kinerja Pegawai. Hasil tersebut menunjukan Kompetensi yang baik akan 

berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai. Kompetensi yang baik sangat 

penting bagi instansi, semakin tinggi tingkat kemampuan pegawai maka semakin 

baik pula kemampuannya dalam menyelesaikan pekerjaannya. Pegawai dengan 

Kompetensi tinggi memiliki kepercayaan diri yang baik untuk tidak melakukan 

kesalahan dalam pekerjaannya dan dapat melakukan pekerjaannya dengan baik. 

Berdasarkan pengujian membuktikan adanya pengaruh yang signifikan 

mengenai pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai yang diperoleh nilai 

signifikan sebesar 0,000, nilai tersebut < 0,05 dan juga nilai t hitung variable 

Kompetensi sebesar 6,367 lebih besar dari t table yang sebesar 1,922, dengan 



demikian hipotesis yang menyatakan Kompetensi berpengaruh terhadap kinerja 

Pegawai diterima, sehingga dapat ditarik kesimpulan bahwa Kompetensi 

berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Pekerjaan Umum Penataan 

Ruang dan Perumahan Rakyat Provinsi Kalimantan Timur.  

Hasil penelitian ini dikuatkan penelitian yang dilakukan oleh 

(Rahayuningsih, 2017) yang menyatakan bahwa Kompetensi berpengaruh 

terhadap Kinerja Pegawai. Penelitian lain yang mendukung adalah (Inova & 

Jayanti, 2019) yang menyatakan Kompetensi berpengaruh terhadap Kinerja 

Pegawai. Selain itu penelitian ini didukung oleh teori yang dipaparkan oleh (W. 

Wibowo, 2007) yang mengemukakan bahwa kompetensi adalah keahlian yang 

dimiliki oleh seseorang dalam melaksanakan pekerjaan. Teori lain yang 

mendukung adalah teori yang kemukakan oleh (Sutrisno, 2010) yang menyatakan 

bahwa kompetensi diartikan sebagai perilaku, keahlian, dan kemampuan yang 

dimiliki seseorang dalam melaksanakan tugasnya. 

 

Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan pengujian regresi menghasikan koefisien regresi variable 

Kompensasi (X2) sebesar 0,479 yang artinya jika variabel Kompensasi 

mengalami kenaikan ,maka Kinerja Pegawai (Y) akan mengalami kenaikan 

sebesar 0,479. Koefisien bernilai positif artinya terjadi hubungan positif antara 

Kompensasi dengan Kinerja Pegawai. Hasil tersebut menunjukan bahwa 

Kompensasi juga mencakup suatu hubungan yang bersifat profesional, dimana 

salah satu tujuan utama pegawai bekerja adalah untuk mendapatkan imbalan atas 

berbagai kebutuhan, sedangkan dalam suatu instansi mereka memberikan gaji dan 

tunjangan lainnya kepada pegawai agar pegawai dapat melaksanakan 

pekerjaannya sesuai dengan keinginan dan harapannya, agar tercapainya suatu 

tujuan. 

Berdasarkan pengujian mengenai pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja 

Pegawai diperoleh nilai signifikan sebesar 0,014 nilai tersebut < 0,05 dan juga 

nilai t hitung variabel Kompensasi sebesar 2,526 lebih besar dari t tabel yang 

sebesar 1,922, dengan demikian hipotesis yang menyatakan Kompensasi 

berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Pekerjaan Umum Penataan 

Ruang dan Perumahan Rakyat Provinsi Kalimantan Timur.  

Hasil penelitian ini dikuatkan oleh penelitian (Martinus, 2016) yang 

menyatakan Kompensasi berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai. Penelitian lain 

yang mendukung adalah (Nurlita et al., 2020) menyatakan Kompensasi 

berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai. Selain itu penelitian ini didukung oleh 

teori yang dipaparkan (Winata, 2022) Kompensasi merupakan salah satu cara bagi 

organisasi untuk meningkatkan kualitas pegawai agar mencapai tujuan mereka. 

Teori lain yang mendukung adalah teori (Ardana et al., 2014) Kompensasi adalah 



balas jasa yang diterima pegawai atas hasil kerjanya. Kompensasi yang diberikan 

diharapkan dapat meningkatkan kinerja pegawai dalam memenuhi tugas dan 

kewajibannya di dalam organisasi. 

 

KESIMPULAN 

Penelitian ini bertujuan untuk mengidentifikasi dan menganalisis pengaruh 

kompetensi dan kompensasi terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan analisis data 

dan temuan yang diperoleh, kesimpulan utama dapat diambil sebagai berikut:  

1. Kompetensi memiliki pengaruh positf dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai pada Bidang Cipta Karya di Dinas Pekerjaan Umum, Penataan 

Ruang Dan Perumahan Rakyat Provinsi Kalimantan Timur. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa pegawai yang memiliki tingkat kompetensi yang tinggi 

cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik. Kompetensi yang meliputi 

pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang relevan dengan pekerjaan mereka 

secara langsung mempengaruhi kinerja pegawai. 

2. Kompensasi juga memiliki pengaruh dan signifikan terhadap kinerja pegawai 

Bidang Cipta Karya di Dinas Pekerjaan Umum, Penataan Ruang Dan 

Perumahan Rakyat Provinsi Kalimantan Timur . Tingkat kompensasi yang 

memadai dan adil dapat memberikan insentif dan motivasi kepada pegawai 

untuk mencapai kinerja yang lebih baik. Karyawan yang merasa dihargai dan 

diberi imbalan yang sesuai cenderung bekerja dengan lebih baik dan 

berkontribusi secara positif terhadap tujuan organisasi. 

Dari penelitian ini terdapat keterbatasan yang dialami oleh peneliti selama 

penelitian berlangsung. Dalam proses pengumpulan data, peneliti mengalami 

kesulitan untuk membuat pegawai antusias mengisi kuesioner, sehingga peneliti 

harus mengunjungi pegawai secara satu persatu, karena ada beberapa pegawai 

yang memiliki kesibukan pekerjaan di lapangan ataupun sedang melakukan dinas 

ke luar kota.  Berdasarkan simpulan diatas, maka peneliti memberikan saran yang 

diharapakan akan bermanfaat bagi peneliti selanjutnya. Variabel yang digunakan 

untuk penelitian ini masih terbilang sedikit yaitu hanya 3 variabel, oleh sebab itu 

pada penelitian selanjutnya dapat menambahkan variabel lainnya yang 

berhubungan dengan penelitian ini sehingga dapat memberikan gambaran yang 

lebih luas mengenai faktor apa saja yang mempengaruhi Kompetensi dan 

Kompensasi terhadap Kinerja Pegawai. 
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