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Abstract: Penelitian ini bertujuan untuk
menganalisis pengaruh kompetensi dan motivasi
terhadap kinerja pegawai BPKD Kota Kotamobagu,
baik secara simultan maupun parsial, serta
menentukan variabel dominan yang memengaruhi
kinerja. Penelitian ini menggunakan metode
kuantitatif dengan pendekatan deskriptif dan
eksplanatori, melibatkan 55 responden sebagai
sampel. Data dikumpulkan melalui kuesioner dan
dianalisis menggunakan uji validitas, reliabilitas,
normalitas, linearitas, dan korelasi. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa kompetensi memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
Demikian pula, motivasi memberikan pengaruh
positif yang signifikan terhadap kinerja. Secara
simultan, kompetensi dan motivasi bersama-sama
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai.
Motivasi ditemukan sebagai variabel dominan yang
memengaruhi kinerja pegawai. Dengan demikian,
peningkatan kompetensi melalui pelatihan dan
pendidikan serta pemberian motivasi yang
berkelanjutan dapat meningkatkan kinerja pegawai
BPKD Kota Kotamobagu secara signifikan.

Keywords: Kompetensi,
Motivasi, Kinerja Pegawai,
Analisis Simultan,
Faktor Dominan

PENDAHULUAN
Kota Kotamobagu resmi dibentuk sebagai daerah tingkat II pada tahun 2007,

menjadikannya salah satu wilayah yang masih muda di Provinsi Sulawesi Utara. Dalam upaya
mengembangkan wilayahnya, Pemerintah Kota Kotamobagu terus berfokus pada reformasi
manajemen birokrasi yang bersih, transparan, dan inovatif. Optimalisasi kinerja sumber daya
manusia menjadi salah satu prioritas utama, mengingat peran sentral pegawai dalam mengelola
berbagai sumber daya dan mencapai keberhasilan kebijakan birokrasi. Sumber daya manusia
menjadi pilar utama yang menentukan keberhasilan dalam menjalankan fungsi-fungsi manajemen
organisasi, termasuk perencanaan, pelaksanaan, dan pengawasan (Bahasoan et al., 2024; van
Berkel et al., 2022; Zarychta et al., 2022).

Badan Pengelola Keuangan Daerah (BPKD) Kota Kotamobagu memiliki fungsi strategis
dalam mengelola keuangan dan aset daerah. Sesuai dengan peraturan pemerintah daerah, BPKD
bertanggung jawab dalam penyusunan kebijakan teknis, pelaksanaan tugas dukungan teknis, serta
pemantauan dan evaluasi bidang keuangan dan aset daerah. Sebagai institusi penting dalam
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struktur pemerintahan daerah, kinerja BPKD menjadi salah satu indikator keberhasilan sistem
birokrasi yang berbasis kinerja di Kota Kotamobagu (Aranda et al., 2023; Blom, 2020).

Namun, memasuki dekade kedua pelaksanaan pemerintahannya, dinamika kinerja
aparatur di Kota Kotamobagu menghadapi berbagai tantangan. Beberapa permasalahan yang
muncul, seperti keterlambatan pegawai dalam jam kerja, beban kerja yang tidak merata, dan
rendahnya partisipasi pegawai dalam pelatihan teknis, menjadi hambatan dalam menciptakan
efisiensi dan efektivitas kinerja. Selain itu, ditemukan pula adanya kecenderungan bekerja secara
soliter berdasarkan kelompok bidang kerja tertentu, yang berdampak pada pencapaian kinerja
yang kurang terintegrasi secara optimal (Mokat, 2020; Schnell & Gerard, 2023).

Penilaian kinerja ASN menjadi aspek penting dalam mendukung peningkatan kinerja
birokrasi. Dalam hal ini, pemerintah telah mengimplementasikan sistem penilaian kinerja yang
berorientasi pada hasil. Melalui regulasi yang ada, penilaian kinerja ASN mencakup perencanaan,
pelaksanaan, pemantauan, hingga tindak lanjut yang terintegrasi secara berjenjang dari tingkat
individu hingga organisasi. Pendekatan ini diharapkan mampu meningkatkan akuntabilitas dan
efektivitas kinerja ASN dalam mencapai tujuan organisasi (Amouzou et al., 2022; Dilapanga et
al., 2019; Paletta et al., 2020).

Analisis data kinerja BPKD Kota Kotamobagu menunjukkan bahwa terdapat keberhasilan
di beberapa indikator, seperti laporan keuangan yang sesuai dengan SAP dan pemanfaatan barang
milik daerah yang mencapai target 100%. Namun, terdapat ketidaksesuaian pada indikator lain,
seperti capaian pendapatan daerah yang tidak stabil dan rasio penerimaan daerah yang masih
memerlukan peningkatan target capaian. Indikator-indikator ini menunjukkan adanya ruang
untuk perbaikan yang signifikan, terutama dalam merumuskan target yang lebih realistis dan
implementasi kebijakan yang lebih efektif.

Fenomena ini menyoroti pentingnya faktor kemampuan dan motivasi dalam mendukung
kinerja ASN. Kemampuan yang mencakup pengetahuan, keterampilan, dan penempatan yang
sesuai dengan keahlian menjadi penentu keberhasilan dalam pelaksanaan tugas. Sementara itu,
motivasi kerja yang baik dapat mendorong pegawai untuk bekerja lebih aktif, mengambil inisiatif,
dan menciptakan inovasi yang relevan dengan perkembangan zaman. Dengan demikian,
peningkatan kemampuan dan motivasi menjadi kebutuhan mendesak untuk optimalisasi kinerja
ASN di lingkungan BPKD (Podolchak & Khim, 2020; Roura et al., 2023).

Dengan berbagai tantangan dan potensi yang ada, optimalisasi kinerja ASN di lingkungan
BPKD Kota Kotamobagu perlu diarahkan pada penguatan kompetensi pegawai melalui pelatihan
teknis dan pengembangan keahlian. Selain itu, organisasi perlu menciptakan budaya kerja yang
lebih terintegrasi, menghilangkan hambatan-hambatan soliter antarunit kerja, serta memperkuat
kolaborasi dalam mencapai tujuan bersama. Dengan langkah-langkah tersebut, diharapkan kinerja
ASN BPKD dapat terus meningkat, mendukung pencapaian target yang lebih optimal, dan
berkontribusi pada pembangunan daerah yang lebih baik (Barbieri et al., 2023; Zarychta et al.,
2022).

METODE PENELITIAN
Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif yang bertujuan untuk menjelaskan

hubungan dan pengaruh antara variabel bebas (kompetensi dan motivasi) terhadap variabel terikat
(kinerja pegawai). Penelitian menggunakan pendekatan deskriptif dan eksplanatori. Pendekatan
deskriptif bertujuan untuk memberikan gambaran umum mengenai variabel-variabel yang diteliti
melalui data yang diperoleh, sedangkan pendekatan eksplanatori bertujuan untuk menjelaskan
hubungan kausal antara variabel-variabel tersebut berdasarkan hasil pengujian hipotesis. Dengan
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pendekatan ini, penelitian dapat memberikan pemahaman yang mendalam terkait hubungan
antarvariabel dalam konteks kinerja pegawai di BPKD Kota Kotamobagu (Mavrogordato et al.,
2023; Nopriyanto Bahasoan et al., 2023; Reizer et al., 2019)

Penelitian ini dilaksanakan di Kantor Badan Pengelolaan Keuangan Daerah (BPKD) Kota
Kotamobagu. Pemilihan lokasi ini relevan dengan fokus penelitian untuk menganalisis faktor-
faktor yang memengaruhi kinerja ASN di institusi tersebut. Penelitian dilakukan selama dua
bulan, mulai dari Juli hingga Agustus 2024, untuk memastikan pengumpulan data dan analisis
dilakukan secara menyeluruh.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh Pegawai Negeri Sipil (PNS) di lingkungan
BPKD Kota Kotamobagu yang berjumlah 64 orang. Sampel penelitian ditentukan menggunakan
rumus Slovin dengan tingkat kesalahan sebesar 5% sehingga diperoleh sampel sebanyak 55 orang.
Pemilihan sampel ini bertujuan untuk mewakili seluruh populasi sehingga data yang
dikumpulkan dapat menggambarkan kondisi sebenarnya. Komposisi populasi dan sampel
disesuaikan berdasarkan jabatan struktural dan fungsional di BPKD, seperti kepala bidang, staf
pelaksana, serta analis keuangan daerah (Ali et al., 2020; Choi & Park, 2023; Fernet et al., 2020).

Penelitian ini menggunakan data kuantitatif yang diukur dengan skala Likert. Data primer
dikumpulkan langsung dari responden melalui kuesioner yang mengukur variabel kompetensi,
motivasi, dan kinerja pegawai. Selain itu, data sekunder diperoleh dari dokumen resmi, buku
referensi, artikel ilmiah, dan peraturan perundang-undangan yang relevan. Kombinasi data primer
dan sekunder bertujuan untuk memberikan landasan yang kuat dalam analisis penelitian .

Pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan kuesioner tertutup. Responden
diminta untuk memberikan jawaban sesuai dengan pilihan yang disediakan pada skala Likert,
dengan penilaian mulai dari 1 (sangat tidak setuju) hingga 5 (sangat setuju). Kuesioner ini
dirancang untuk mengukur indikator pada masing-masing variabel, seperti pengetahuan,
kemampuan, dan minat untuk variabel kompetensi; serta energi, arah, dan ketekunan untuk
variabel motivasi. Teknik ini memungkinkan pengumpulan data yang konsisten dan terukur.

Variabel penelitian terdiri dari variabel bebas (kompetensi dan motivasi) dan variabel
terikat (kinerja pegawai). Kompetensi didefinisikan sebagai kemampuan pegawai dalam
melaksanakan tugas yang mencakup pengetahuan, keterampilan, dan sikap. Motivasi
didefinisikan sebagai dorongan yang memengaruhi energi, arah, dan ketekunan individu dalam
mencapai tujuan. Sementara itu, kinerja pegawai diukur melalui hasil kerja dan perilaku kerja
yang dicapai dalam melaksanakan tugas. Indikator untuk setiap variabel telah dikembangkan
menjadi butir-butir instrumen yang diuji validitas dan reliabilitasnya sebelum digunakan.

Y=α+β1 ​ X1​ +β2​ X2 + ε​
Dimana:
Y : Kinerja pegawai (variabel terikat)
α : Konstanta (intersep)
β1 : Koefisien regresi untuk variabel kompetensi (X₁)
β2​ : Koefisien regresi untuk variabel motivasi (X₂)
X₁ : Kompetensi (variabel bebas pertama)
X₂ : Motivasi (variabel bebas kedua)
ε : Error term

Instrumen penelitian diuji validitasnya dengan metode korelasi Pearson Product Moment
untuk memastikan setiap item kuesioner mampu mengukur indikator yang relevan. Hasil uji
menunjukkan bahwa seluruh item valid dengan nilai korelasi lebih besar dari �-tabel. Selain itu,
uji reliabilitas dilakukan menggunakan Cronbach’s Alpha untuk memastikan konsistensi internal
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dari kuesioner. Nilai Cronbach’s Alpha yang di atas 0,7 menunjukkan bahwa instrumen memiliki
tingkat reliabilitas yang tinggi dan layak digunakan (Fazal et al., 2022; Oyelere et al., 2021; Papi
et al., 2023).

Data yang terkumpul dianalisis menggunakan program SPSS untuk menguji hubungan
antarvariabel. Analisis meliputi uji normalitas untuk memastikan data berdistribusi normal, uji
linearitas untuk memeriksa hubungan linear antarvariabel, serta uji hipotesis untuk
mengidentifikasi pengaruh kompetensi dan motivasi terhadap kinerja pegawai. Hasil analisis ini
digunakan untuk menjawab pertanyaan penelitian dan memberikan rekomendasi berdasarkan
hubungan kausal yang ditemukan. Dengan pendekatan analisis ini, penelitian dapat memberikan
pemahaman yang jelas dan akurat mengenai faktor-faktor yang memengaruhi kinerja pegawai di
BPKD Kota Kotamobagu.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Tabel 1. Hasil Uji Validitas

Variabel
Total
Item
Awal

Item
Tidak
Valid

Item
Valid

Rata-rata
t Hitung Tidak

Valid
t Tabel

Kompetensi (X1) 30 1 29 0.282 0.361
Motivasi (X2) 30 4 26 0.295 0.361
Kinerja (Y) 30 2 28 0.29 0.361

Sumber : Hasil olahan data SPSS, 2024

Hasil uji validitas menunjukkan bahwa dari total 30 item yang diuji untuk masing-masing
variabel, terdapat beberapa item yang tidak valid karena nilai rata-rata ttt-hitungnya lebih kecil
dari ttt-tabel (0.361). Pada variabel kompetensi, 1 item dinyatakan tidak valid dengan rata-rata ttt-
hitung sebesar 0.282, sehingga hanya 29 item yang digunakan. Variabel motivasi memiliki 4 item
tidak valid dengan rata-rata ttt-hitung 0.295, menyisakan 26 item yang valid. Sementara itu,
variabel kinerja memiliki 2 item tidak valid dengan rata-rata ttt-hitung 0.290, sehingga 28 item
yang digunakan. Hasil ini menunjukkan bahwa analisis data selanjutnya akan menggunakan
hanya item-item valid untuk memastikan kualitas pengukuran yang akurat dan relevan.

Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Cronbach's
Alpha No of Items

Kompetensi (X1) 0.952 30
Motivasi (X2) 0.932 30
Kinerja (Y) 0.953 30

Sumber : Hasil olahan data SPSS, 2024

Hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa seluruh variabel memiliki nilai Cronbach's
Alpha yang sangat tinggi, yaitu Kompetensi (X1) sebesar 0.952, Motivasi (X2) sebesar 0.932,
dan Kinerja (Y) sebesar 0.953. Nilai-nilai ini berada di atas ambang batas 0.7, yang menunjukkan
bahwa instrumen pengukuran untuk ketiga variabel konsisten, andal, dan dapat dipercaya dalam
mengukur aspek-aspek yang diteliti. Dengan demikian, instrumen penelitian dinyatakan reliabel
dan layak digunakan untuk pengumpulan data.
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Tabel 3. Hasil Uji Asumsi Klasik
Jenis Uji Metode Uji Nilai Uji Hasil Uji Keterangan

Normalitas
Kolmogorov-
Smirnov p = 0.200

Residual
berdistribusi normal Memenuhi

Multikolinearitas

Variance
Inflation Factor
(VIF) VIF < 10

Tidak ada
multikolinearitas Memenuhi

Heteroskedastisitas Glejser Test p > 0.05
Tidak ada
heteroskedastisitas Memenuhi

Autokorelasi Durbin-Watson DW = 1.89
Tidak ada
autokorelasi Memenuhi

Sumber : Hasil olahan data SPSS, 2024

Hasil uji asumsi klasik menunjukkan bahwa model regresi memenuhi seluruh syarat yang
diperlukan. Uji normalitas dengan metode Kolmogorov-Smirnov menghasilkan nilai p=0.200
0.200, menunjukkan residual berdistribusi normal. Uji multikolinearitas menggunakan VIF
menunjukkan nilai VIF < 10, menandakan tidak adanya hubungan linear yang kuat antarvariabel
independen. Uji heteroskedastisitas dengan metode Glejser menunjukkan p>0.05, yang berarti
tidak ada masalah heteroskedastisitas. Uji autokorelasi menggunakan Durbin-Watson
menghasilkan nilai DW = 1.89, menunjukkan tidak adanya autokorelasi dalam data. Dengan
terpenuhinya semua asumsi klasik, model regresi dinyatakan valid dan dapat digunakan untuk
analisis lebih lanjut.

Tabel 4. Hasil Uji Korelasi (R) dan Simultan (F)
Keterangan Nilai

R 0.744
R Square 0.554
Adjusted R Square 0.537
Std. Error of the
Estimate 8.597
F-value 32.253
Sig. F <0.001

Sumber : Hasil olahan data SPSS, 2024
Hasil uji R dan F menunjukkan bahwa nilai R sebesar 0.744 mengindikasikan adanya

hubungan yang kuat antara variabel independen (Kompetensi dan Motivasi) dengan variabel
dependen (Kinerja). Nilai R Square sebesar 0.554 menunjukkan bahwa 55.4% variasi dalam
kinerja pegawai dapat dijelaskan oleh variabel kompetensi dan motivasi, sementara sisanya
dipengaruhi oleh faktor lain di luar model. Adjusted R Square sebesar 0.537 memperkuat hasil ini
dengan mengakomodasi jumlah variabel dalam model. Nilai F sebesar 32.253 dengan signifikansi
p<0.001 menunjukkan bahwa model regresi secara keseluruhan signifikan dan layak digunakan
untuk memprediksi pengaruh kompetensi dan motivasi terhadap kinerja pegawai. Standard error
sebesar 8.597 menunjukkan penyimpangan nilai prediksi terhadap nilai aktual yang relatif kecil.
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Tabel 5. Hasil Uji Regresi

Variabel
Unstandardized
Coefficients

(B)
Std. Error

Standardized
Coefficients

(Beta)
t-value Sig.

Konstanta 18.349 12.761 1.438 0.156
Kompetensi (X1) 0.428 0.132 0.448 3.247 0.002
Motivasi (X2) 0.439 0.174 0.349 2.526 0.015

Sumber : Hasil olahan data SPSS, 2024

Hasil uji regresi menunjukkan bahwa variabel kompetensi (X1) dan motivasi (X2)
memiliki hubungan yang signifikan dengan kinerja pegawai. Kompetensi (X1) memiliki
koefisien regresi yang menunjukkan hubungan positif, dengan nilai ttt-hitung sebesar 3.247 dan
signifikansi 0.002, yang menunjukkan bahwa kompetensi memiliki peran penting dalam kinerja
pegawai. Demikian pula, motivasi (X2) memiliki hubungan positif terhadap kinerja, dengan nilai
ttt-hitung 2.526 dan signifikansi 0.015. Konstanta dalam model ini menunjukkan nilai dasar dari
kinerja ketika variabel kompetensi dan motivasi tidak diperhitungkan. Secara keseluruhan, model
regresi ini mengindikasikan adanya hubungan yang kuat antara kompetensi dan motivasi dengan
kinerja pegawai.

Pengaruh secara simultan faktor kompetensi dan motivasi terhadap kinerja pegawai BPKD
Kota Kotamobagu

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompetensi dan motivasi secara bersama-sama
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai BPKD Kota Kotamobagu. Hal ini
menunjukkan bahwa kedua faktor tersebut saling melengkapi dalam membentuk kinerja yang
optimal. Kompetensi memberikan dasar keahlian dan pengetahuan yang diperlukan untuk
menyelesaikan tugas, sedangkan motivasi memberikan dorongan bagi pegawai untuk
melaksanakan pekerjaannya dengan semangat dan tekad yang tinggi. Kombinasi dari keduanya
menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan mendukung pencapaian tujuan organisasi
(Kruyen & Van Genugten, 2020; Rantung et al., 2023).

Dalam konteks BPKD Kota Kotamobagu, pengaruh kompetensi dan motivasi terhadap
kinerja pegawai terlihat dari peran keduanya dalam menciptakan kualitas kerja yang lebih baik.
Kompetensi yang mencakup pengetahuan dan keterampilan memungkinkan pegawai untuk
bekerja secara efisien dan efektif. Sementara itu, motivasi yang tinggi membantu pegawai untuk
tetap fokus dan berkomitmen terhadap tanggung jawab mereka, meskipun menghadapi tantangan
dalam pekerjaan sehari-hari. Dengan adanya sinergi antara kompetensi dan motivasi, pegawai
dapat menjalankan tugas dengan lebih terarah dan konsisten (Kitsios & Kamariotou, 2021; Lim et
al., 2022).

Pengaruh simultan ini menegaskan pentingnya pengelolaan sumber daya manusia yang
terintegrasi di BPKD Kota Kotamobagu. Organisasi perlu memastikan bahwa program
pengembangan kompetensi melalui pelatihan dan pendidikan terus dilaksanakan, sambil
menciptakan strategi motivasi yang efektif untuk mempertahankan semangat kerja pegawai.
Pendekatan ini tidak hanya meningkatkan kinerja individu tetapi juga mendukung keberhasilan
organisasi dalam mencapai tujuan strategisnya secara menyeluruh (Fareed & Su, 2022;
Scrimpshire et al., 2023)
Pengaruh secara parsial faktor kompetensi dan motivasi terhadap kinerja pegawai BPKD
Kota Kotamobagu
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Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompetensi memiliki pengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai secara parsial. Kompetensi, yang mencakup pengetahuan, keterampilan, dan
sikap profesional, memainkan peran penting dalam mendukung kemampuan pegawai untuk
menyelesaikan tugas mereka secara efektif. Pegawai dengan kompetensi yang memadai lebih
mampu memahami tanggung jawab pekerjaan, menyelesaikan tugas dengan tepat waktu, dan
memberikan kontribusi yang berarti terhadap pencapaian tujuan organisasi. Kompetensi menjadi
landasan utama yang memungkinkan pegawai untuk bekerja dengan baik dalam berbagai situasi
(Campion et al., 2020; Hernaus et al., 2024).

Selain itu, motivasi juga memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai secara
parsial. Motivasi menjadi faktor pendorong utama yang menjaga semangat kerja pegawai dalam
menjalankan tugas mereka. Ketika pegawai memiliki motivasi yang tinggi, mereka cenderung
lebih bersemangat, fokus, dan berkomitmen terhadap pekerjaannya. Motivasi yang baik juga
membantu pegawai mengatasi berbagai tantangan yang muncul dalam pekerjaan sehari-hari,
sehingga mereka dapat tetap produktif dan mencapai hasil kerja yang optimal.

Secara keseluruhan, pengaruh parsial kompetensi dan motivasi terhadap kinerja pegawai
menegaskan pentingnya pengelolaan kedua faktor ini secara seimbang. BPKD Kota Kotamobagu
perlu memastikan bahwa program pelatihan untuk meningkatkan kompetensi terus dilakukan,
sambil memberikan perhatian pada strategi motivasi seperti penghargaan, pengakuan, dan
lingkungan kerja yang mendukung. Pendekatan ini akan membantu memastikan bahwa pegawai
memiliki keterampilan yang diperlukan sekaligus semangat untuk bekerja, yang pada akhirnya
meningkatkan kinerja individu dan organisasi (Kamna & Ilkhanizadeh, 2022; Kim & Jung, 2022;
Strugar Jelača et al., 2022).

Faktor yang paling dominan berpengaruh terhadap kinerja pegawai BPKD Kota
Kotamobagu

Hasil penelitian menunjukkan bahwa faktor motivasi merupakan variabel yang paling
dominan berpengaruh terhadap kinerja pegawai BPKD Kota Kotamobagu. Hal ini ditunjukkan
oleh nilai koefisien regresi tertinggi, yang mengindikasikan bahwa motivasi memiliki peran
utama dalam menentukan kinerja pegawai. Motivasi kerja yang tinggi mampu menjadi
pendorong pegawai untuk lebih produktif dan berkomitmen dalam menjalankan tugas-tugas
mereka. Motivasi ini tidak hanya berasal dari lingkungan kerja, tetapi juga dari dalam diri
individu, yang menjadi motor penggerak utama untuk mencapai hasil kerja yang optimal.

Faktor-faktor yang mendukung dominasi motivasi dalam penelitian ini meliputi berbagai
karakteristik responden. Sebagian besar pegawai berada pada usia produktif, yang cenderung
memiliki semangat kerja yang tinggi. Mayoritas pegawai juga berjenis kelamin laki-laki, yang
dalam konteks tertentu sering kali dikaitkan dengan tingkat motivasi kerja yang lebih tinggi.
Selain itu, sebagian besar pegawai sudah menikah, memiliki tingkat pendidikan sarjana, dan
berada pada golongan ruang yang memungkinkan mereka untuk mengembangkan karier melalui
promosi jabatan. Kombinasi karakteristik ini menciptakan kondisi yang mendukung motivasi
kerja sebagai faktor yang sangat berpengaruh terhadap kinerja mereka (Erdogan & Bauer, 2021;
Lohela-Karlsson et al., 2022).

Motivasi kerja yang tinggi tidak hanya mendorong pegawai untuk menyelesaikan
pekerjaan mereka, tetapi juga meningkatkan produktivitas organisasi secara keseluruhan.
Pegawai yang termotivasi melihat pekerjaan mereka tidak hanya sebagai sumber penghasilan,
tetapi juga sebagai cara untuk mengembangkan diri dan berkontribusi kepada masyarakat. Oleh
karena itu, penting bagi organisasi seperti BPKD Kota Kotamobagu untuk terus menciptakan
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lingkungan kerja yang mendukung, memberikan penghargaan yang sesuai, dan memfasilitasi
pengembangan karier pegawai, sehingga motivasi kerja tetap terjaga dan berdampak positif pada
kinerja organisasi(Junça-Silva & Menino, 2022; Kovačević et al., 2020; Lorincová et al., 2019)

KESIMPULAN
Hasil analisis penelitian menunjukkan bahwa kompetensi memiliki pengaruh positif dan

signifikan terhadap kinerja pegawai BPKD Kota Kotamobagu. Hal ini mengindikasikan bahwa
peningkatan kompetensi melalui pendidikan dan pelatihan teknis dapat meningkatkan
kemampuan pegawai dalam menyelesaikan tugas secara efektif. Kompetensi yang mencakup
pengetahuan, pemahaman, dan keterampilan kerja menjadi faktor penting yang mendukung
keberhasilan pelaksanaan tugas pegawai.

Motivasi juga terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
Motivasi yang baik, seperti semangat kerja, fokus pada tujuan, dan ketekunan, menjadi
pendorong utama bagi pegawai untuk bekerja dengan lebih baik. Dalam penelitian ini, motivasi
kerja ditemukan sebagai faktor dominan yang memberikan pengaruh terbesar terhadap kinerja
pegawai BPKD Kota Kotamobagu. Hal ini menunjukkan pentingnya organisasi dalam
menciptakan strategi yang mampu menjaga dan meningkatkan motivasi pegawai.

Selain pengaruh parsial, kompetensi dan motivasi secara simultan memiliki hubungan
yang signifikan terhadap kinerja pegawai, dengan kontribusi sebesar 55.4%. Artinya, kedua
faktor ini secara bersama-sama menciptakan lingkungan kerja yang kondusif untuk mendukung
produktivitas dan kualitas kerja pegawai. Namun, 45.6% kinerja pegawai dipengaruhi oleh faktor
lain di luar kompetensi dan motivasi, seperti lingkungan kerja, budaya organisasi, atau kebijakan
internal.

Berdasarkan kesimpulan ini, disarankan agar BPKD Kota Kotamobagu meningkatkan
kompetensi pegawai melalui program pelatihan teknis, in-house training, dan workshop untuk
mendukung pemahaman teknis yang lebih baik. Selain itu, kursus penguasaan teknologi
informasi juga penting untuk mendorong inovasi dan kreativitas pegawai. Peningkatan
kompetensi ini diharapkan dapat memperkuat kemampuan pegawai dalam menghadapi tantangan
pekerjaan.

Untuk meningkatkan motivasi, disarankan agar organisasi secara rutin mengadakan
kegiatan gathering bersama keluarga untuk menciptakan suasana kerja yang harmonis.
Implementasi reward and punishment juga perlu diterapkan secara optimal untuk menjaga
semangat kerja dan disiplin pegawai. Penambahan insentif berbasis kinerja dapat menjadi solusi
untuk mendorong ketekunan dan komitmen pegawai dalam menyelesaikan tugas-tugas mereka
dengan lebih baik. Dengan langkah-langkah ini, diharapkan kinerja pegawai BPKD Kota
Kotamobagu dapat terus meningkat secara berkelanjutan.
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