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ABSTRACT

This research aims to analyze the influence of leadership and competence on employee
performance through motivation as a moderating variable in the Main Auditorate of State
Finance I of the Financial Audit Agency of the Republic of Indonesia. This research uses a
quantitative descriptive analysis design. The sampling technique used was Proportionate
Stratified Random Sampling, where the sample of respondents was 72 people. The data
collection instrument uses a questionnaire. The data analysis technique uses the BLUE
assumption test, hypothesis testing and path analysis. The results of this research show: (1)
There is a strong influence between leadership and employee performance and partially
leadership has a significant influence on employee performance, (2) There is a strong influence
between competence and employee performance and partially competence has a significant
influence on employee performance, (3) There is a strong influence between leadership and
motivation and partially leadership has a significant influence on motivation, (4) There is a very
strong influence between competence and motivation and partially competence has a significant
influence on motivation, (5) There is a very strong influence between motivation and employee
performance and partially motivation has a significant influence on employee performance, (6)
The motivation variable can mediate the influence of leadership on employee performance,
because the value of the direct influence is smaller than the value of the indirect influence, (7)
The motivation variable cannot mediate the influence of competence on employee performance,
because the value of the direct influence is smaller than the value of the indirect influence.
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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kepemimpinan dan kompetensi terhadap
kinerja pegawai melalui motivasi sebagai variabel moderasi pada Auditorat Utama Keuangan
Negara [ Badan Pemeriksa Keuangan Republik Indonesia. Penelitian ini menggunakan desain
analisis deskriptif kuantitatif. Teknik penarikan sampel yang digunakan adalah Proportionate
Stratified Random Sampling, dimana sampel respondennya sebanyak 72 orang. Instrumen
pengumpulan data menggunakan kuesioner. Adapun teknik analisis data menggunakan uji
asumsi BLUE, uji hipotesis dan analisis jalur (path analysis). Hasil penelitian ini menunjukkan:
(1) Adanya pengaruh yang kuat antara kepemimpinan terhadap kinerja pegawai dan secara
parsial kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, (2) Adanya pengaruh
yang kuat antara kompetensi terhadap kinerja pegawai dan secara parsial kompetensi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, (3) Adanya pengaruh yang kuat antara
kepemimpinan terhadap motivasi dan secara parsial kepemimpinan berpengaruh signifikan
terhadap motivasi, (4) Adanya pengaruh yang sangat kuat antara kompetensi terhadap motivasi
dan secara parsial kompetensi berpengaruh signifikan terhadap motivasi, (5) Adanya pengaruh
yang sangat kuat antara motivasi terhadap kinerja pegawai dan secara parsial motivasi
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, (6) Variabel motivasi dapat memediasi
pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja pegawai, karena nilai pengaruh langsungnya lebih
kecil dari nilai pengaruh tidak langsung.

Kata Kunci: Kepemimpinan, Kompetensi, Motivasi dan Kinerja Pegawai
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PENDAHULUAN

Kinerja pegawai sangat
tergantung  dari  beberapa  faktor
pendorong yang mempengaruhi
peningkatan kinerja misalnya faktor
kepemimpinan, kompetensi, dan

motivasi dalam bekerja. Pihak pimpinan
perlu memperhatikan hal-hal tersebut
guna menumbuhkan dan meningkatkan
semangat kerja sehingga kinerjanya
meningkat, karena pegawai merasa
senang dan bersemangat dalam bekerja
menyelesaikan tugas-tugas yang pada
akhirnya rencana yang telah ditetapkan
dapat terealisir dengan baik.

Dalam suatu instansi pemerintah
dibutuhkan adanya pengaturan,
pengarahan, dan pendayagunaan
sumber-sumber yang ada, hal ini
dibutuhkan adanya peran pemimpin
dalam suatu instansi pemerintah dalam
menunjang kelancaran dan pencapaian
tujuan yang tepat. Pimpinan secara
umum harus memiliki pengetahuan,
keterampilan, sikap, performance dan
etika kerja sesuai dengan tugas dan
tanggung jawab sebagai pimpinan.

Kepemimpinan  adalah  suatu
proses dimana seorang pemimpin
membimbing, mempengaruhi  atau
mengontrol  pikiran, perasaan dan
tingkah  laku  bawahannya, agar
efektivitas kerja bawahannya sesuai
dengan  yang  telah  ditetapkan
organisasi. Batasan  kepemimpinan
adalah sifat untuk mempengaruhi
bawahan agar mereka mampu bekerja
sama, sehingga membentuk jalinan
kerja yang harmonis, efektif dan efisien
untuk mencapai hasil kerja sebagaimana
diinginkan. Kepemimpinan yang efektif
adalah kepemimpinan yang mampu
menumbuhkan, memelihara dan
mengembangkan usaha serta iklim yang
kooperatif dalam kehidupan organisasi.

Kepemimpinan yang baik adalah
dalam pengambilan keputusan diambil
melibatkan semua pegawai yang ada

sehingga pengambilan keputusan tidak
terjadi kendala setelahnya. Pimpinan
harus bisa mengambil alih
pengorganisasian  kegiatan  sehingga

kegiatan  tersebut tanpa  adanya
kesalahpahaman yang dapat
menimbulkan perpecahan antar

pegawainya, pemimpin harus memiliki
ketepatan =~ dalam  evaluasi  dan
pengawasan sehingga tujuan dapat
tercapai.

Perkembangan lingkungan yang
cepat dan persaingan semakin ketat
menuntut setiap organisasi mampu
menghadapi tantangan global
khususnya kompetisi dan sumber daya
manusia yang kompeten di bidangnya.
Kompetensi sumber daya manusia
sangat dibutuhkan, bila suatu organisasi
ingin tetap bertahan di tengah
persaingan  yang semakin  ketat.
Keberhasilan suatu organisasi
ditunjukkan ~ oleh  kemampuannya
mencapai tujuan organisasi. Kompetensi
secara harfiah berasal dari kata
competence yang artinya kecakapan,
kemampuan, dan wewenang. Adapun
kompetensi  adalah  suatu  yang
mendasari  karakteristik dari  suatu
individu yang dihubungkan dengan
hasil yang diperoleh dalam suatu
pekerjaan. Pengertian kompetensi dalam
organisasi publik maupun privat sangat
diperlukan terutama untuk menjawab
tuntutan organisasi, dimana adanya
perubahan  yang  sangat  cepat,
perkembangan masalah yang sangat
kompleks dan dinamis serta
ketidakpastian masa depan dalam
tatanan kehidupan masyarakat.

Penerapan strategi sumber daya
manusia sesuai dengan visi, misi, dan
strategi perusahaan salah satunya, yaitu
melalui pembentukan komitmen
organisasi dan budaya organisasi yang
tepat di perusahaan. Sikap yang
dibentuk oleh kompetensi erat kaitannya
dengan kinerja pegawai, yaitu sikap
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umum individu terhadap pekerjaannya.
Tingkat kinerja yang tinggi
menunjukkan sikap positif terhadap
pekerjaannya. Kompetensi diartikan
sebagai kemampuan seseorang yang
dapat terobservasi mencakup atas
pengetahuan, keterampilan dan sikap
dalam menyelesaikan suatu pekerjaan
atau tugas sesuai dengan performance
yang ditetapkan. Sebaliknya kinerja
yang  menurun  atas  pekerjaan
menunjukkan sikap negatif. Setiap
pegawai harus memiliki kompetensi
agar dapat mendukung kinerja,
kompetensi  yang  harus  dimiliki
pegawai, yaitu: posisi pegawai harus
sesuai dengan kompetensinya, harus
memiliki kemampuan setiap individu
pegawai dalam melaksanakan tugas atau
pekerjaan yang dibebankan kepadanya.
Adanya suatu standar perilaku berupa
nilai yang telah diyakini dan secara
psikologis telah menyatu dalam diri
pegawai untuk melaksanakan pekerjaan,
memiliki sikap atau reaksi dalam
melaksanakan pekerjaan, dan pegawai
memiliki minat dalam melakukan
pekerjaan.

Motivasi yang baik
mencerminkan besarnya rasa tanggung
jawab seseorang terhadap tugas-tugas
yang diberikan kepadanya. Dengan
motivasi kerja yang tinggi, karyawan
akan bekerja lebih giat didalam
melaksanakan pekerjaannya. Sebaliknya
dengan motivasi kerja yang rendah
karyawan tidak mempunyai semangat
bekerja, mudah menyerah, dan kesulitan
dalam menyelesaikan pekerjaannya.
Pegawai kurang memiliki informasi
yang jelas apakah pekerjaan mereka
memiliki dampak positif terhadap para
penerima manfaatnya yaitu individu
atau kelompok yang dilayani organisasi.

Motivasi adalah suatu dorongan
bagi mereka untuk berbuat dan
berperilaku sesuai dengan apa yang
dikehendaki oleh organisasi sangatlah

diperlukan sehingga terciptalah kinerja
yang baik oleh karena itu lingkungan
kerja dapat menimbulkan motivasi yang
dapat menciptakan kinerja pegawai.
Motivasi pegawai untuk  bekerja
biasanya merupakan hal yang rumit,
karena motivasi itu melibatkan faktor-
faktor individual dan organisasional.
Faktor individual muncul dari dalam
diri karyawan itu sendiri sedangkan
faktor-faktor organisasional muncul dari
organisasi, di mana kedua faktor
tersebut dapat berpengaruh terhadap
tinggi rendahnya motivasi pegawai di
dalam bekerja. Motivasi yang tepat akan
mendorong pegawai untuk berbuat
semaksimal mungkin dalam
melaksanakan tugasnya karena
meyakini bahwa dengan keberhasilan
perusahaan mencapai tujuan dan
berbagai  sasarannya, kepentingan
kepentingan pribadi seorang karyawan
tersebut akan terpelihara pula.

Pegawai harus memiliki motivasi
agar dapat bekerja dengan baik.
Sehingga motivasi yang harus dimiliki
yaitu adanya keterpaduan antara atasan
dengan bawahan tentang kebijakan dan
administrasi, pegawai harus memiliki
supervisi yang efektif oleh atasan untuk
membantu kinerja pegawai melalui
penyelenggaraan pekerjaan yang baik,
juga pemberian petunjuk nyata sesuai
standar  kerja dan  perlengkapan
pembekalan yang memadai, perlu
adanya indikasi keberhasilan pegawai
dalam mengerjakan pekerjaan, sehingga
menimbulkan kepercayaan antara atasan
dengan bawahan, adanya hubungan
kerja yang harmonis antara atasan dan
bawahan maupun antar pegawai itu
sendiri, gaji atau honor merata di antara
pegawai yang satu dengan yang lain
sehingga pegawai termotivasi untuk
bekerja, pekerjaan yang diberikan
atasan menantang dan juga sesuai
dengan kemampuan pegawai yang
mengerjakan pekerjaan tersebut
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sehingga adanya kestabilan kerja,
adanya penghargaan pimpinan kepada
bawahan yang telah memberikan
prestasi dalam menyelesaikan pekerjaan
tersebut, adanya kenyamanan dalam
bekerja karena kondisi kerja yang
memadai, dan adanya peluang untuk
maju karena diberikan promosi.
Penelitian ini dilakukan pada
Auditorat Utama Keuangan Negara I
Badan Pemeriksa Keuangan Republik
Indonesia (AKN I BPK RI), dimana
AKN I merupakan salah satu unsur
pelaksana tugas pemeriksaan, yang
berada di bawah dan bertanggung jawab
kepada BPK melalui Anggota I BPK.
AKN I berdasarkan Peraturan Badan
Pemeriksa Keuangan Republik
Indonesia Nomor 1 Tahun 2019 tentang
Organisasi dan Tata Kerja Pelaksana
Badan Pemeriksa Keuangan, pada Pasal
280 disebutkan mempunyai tugas
memeriksa pengelolaan dan tanggung
jawab keuangan  negara  pada
Kementerian ~ Koordinator ~ Bidang
Politik, Hukum, dan Keamanan,

Kementerian Pertahanan, Dewan
Ketahanan Nasional, Lembaga
Ketahanan Nasional, Badan Intelijen
Negara, Badan Nasional

Penanggulangan  Terorisme, Badan
Keamanan Laut, Kementerian Hukum
dan Hak Asasi Manusia, Komisi
Nasional Hak Asasi Manusia, Badan
Siber dan Sandi Negara, Kejaksaan
Republik Indonesia, Komisi
Pemberantasan  Korupsi, Kepolisian
Negara Republik Indonesia, Badan
Narkotika Nasional, Kementerian Luar
Negeri, Kementerian Perhubungan,
Badan Meteorologi, Klimatologi, dan
Geofisika, Komisi Pemilihan Umum
(termasuk Komisi Pemilihan Umum
Daerah Provinsi/Kabupaten/Kota),
Badan  Nasional Pencarian  dan
Pertolongan, dan Badan Pengawas
Pemilihan Umum, serta lembaga terkait
di lingkungan entitas tersebut.

Auditorat  Utama  Keuangan
Negara I di Badan Pemeriksa Keuangan
membutuhkan pimpinan yang memiliki
kepemimpinan yang dapat menjadi
teladan, kompetensi pegawai yang baik,
dan motivasi kerja pegawai yang tinggi
agar mampu menjalankan tugas-tugas
pemeriksaan keuangan negara dengan
baik. Fenomena permasalahan yang
terjadi  berkaitan dengan  kinerja
pegawai  pada  Auditorat Utama
Keuangan Negara [, antara lain:
kurangnya motivasi pimpinan kepada
bawahan sehingga tidak ada keinginan
pegawai untuk bekerja lebih giat, belum
adanya ketegasan pemimpin terhadap
setiap  bentuk  pelanggaran  yang
dilakukan pegawai dengan memberikan
sanksi hukuman, pimpinan hanya
memberi teguran tetapi tidak memberi
sanksi, masih kurangnya kemampuan
yang  dimiliki  pegawai dalam
melaksanakan tugas atau pekerjaan
yang dibebankan kepadanya, kurang
adanya supervisi yang efektif oleh
atasan untuk membantu kinerja pegawai
melalui  penyelenggaraan  pekerjaan
yang baik, kurang adanya hubungan
kerja yang harmonis antara atasan dan
bawahan maupun antar pegawai itu
sendiri, dan kurang adanya penghargaan
pimpinan kepada bawahan yang telah
memberikan prestasi dalam
menyelesaikan pekerjaan.

Berdasarkan identifikasi masalah
yang telah diungkapkan di atas, maka
rumusan masalah yang diangkat dalam
penelitian ini adalah:

1. Bagaimana pengaruh kepemimpinan
terhadap kinerja pegawai pada
Auditorat Utama Keuangan Negara
I Badan Pemeriksa Keuangan
Republik Indonesia?

2. Bagaimana pengaruh kompetensi
terhadap kinerja pegawai pada
Auditorat Utama Keuangan Negara
I Badan Pemeriksa Keuangan
Republik Indonesia?
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3. Bagaimana pengaruh kepemimpinan
terhadap motivasi pada Auditorat
Utama Keuangan Negara 1 Badan
Pemeriksa  Keuangan  Republik
Indonesia?

4. Bagaimana pengaruh kompetensi
terhadap motivasi pada Auditorat
Utama Keuangan Negara I Badan
Pemeriksa  Keuangan  Republik
Indonesia?

5. Bagaimana pengaruh  motivasi
terhadap kinerja pegawai pada
Auditorat Utama Keuangan Negara
I Badan Pemeriksa Keuangan
Republik Indonesia?

6. Bagaimana pengaruh kepemimpinan
terhadap kinerja pegawai melalui
motivasi sebagai variabel moderasi
pada Auditorat Utama Keuangan
Negara I Badan  Pemeriksa
Keuangan Republik Indonesia?

7. Bagaimana pengaruh kompetensi
terhadap kinerja pegawai melalui
motivasi sebagai variabel moderasi
pada Auditorat Utama Keuangan
Negara I Badan  Pemeriksa
Keuangan Republik Indonesia?

TINJAUAN PUSTAKA
1. Pengertian Kepemimpinan
Konsep pemimpin berasal dari
kata leader dan kepemimpinan dari
leadership. Pemimpin merupakan
salah satu intisari manajemen,
sumber daya pokok dan titik sentral
dari setiap aktivitas yang terjadi
dalam suatu organisasi. Bagaimana

kreativitas dan dinamikanya
seseorang pemimpin dalam
menjalankan wewenang
kepemimpinannya akan  sangat
menentukan apakah tujuan

organisasi dapat dicapai atau tidak.
Pemimpin yang dinamis dan kreatif
maka organisasi yang dipimpinnya
juga akan semakin dinamis dan
aktivitas-aktivitas yang akan
dilakukan akan semakin banyak.

Hasibuan (2017:43), menyatakan

seorang pemimpin dengan
wewenang kepemimpinannya
mengarahkan ~ bawahan  untuk
mengerjakan sebagian dari

pekerjaannya  dalam  mencapai
tujuan.

Pada dasarnya keberhasilan
seseorang pemimpin tergantung
pada kemampuannya mempengaruhi
pihak lain. Thoha (2017:75),
menyatakan bahwa kepemimpinan
adalah  suatu  proses  untuk
mempengaruhi  kegiatan-kegiatan
seseorang atau kelompok di dalam
usahanya untuk mencapai tujuan
pada situasi tertentu, pengertian ini
perlu dikutip, karena rumusan ini
sama sekali tidak menyebutkan
bahwa kepemimpinan itu harus
dikaitkan oleh suatu organisasi
tertentu.

Anoraga dikutip  Sutrisno
(2017:232), mengemukakan bahwa
kepemimpinan adalah kemampuan
untuk mempengaruhi pihak lain,
melalui komunikasi baik langsung
maupun tidak langsung dengan
maksud untuk menggerakkan orang-
orang agar  dengan  penuh
pengertian, kesadaran dan senang
hati bersedia mengikuti kehendak
pimpinan itu.

Nawawi dan Martini (2016:9),
mengemukakan dengan kata lain
pemimpin adalah orangnya dan
kepemimpinan (leadership) adalah
kegiatannya. Sehubungan dengan itu
dari segi organisasi kepemimpinan
dapat diartikan sebagai
kemampuan/kecerdasan mendorong
sejumlah orang (dua orang atau
lebih) agar bekerja sama dalam

melaksanakan kegiatan-kegiatan
yang terarah pada tujuan bersama.
Kartono (2017:51),

mengemukakan pemimpin adalah
seorang pribadi yang memiliki
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superioritas tertentu, sehingga dia
memiliki kewibawaan dan
kekuasaan untuk menggerakkan
orang lain melakukan usaha
bersama guna mencapai sasaran
tertentu. Sedangkan Rivai
(2019:65), mengemukakan bahwa
pemimpin adalah anggota dari suatu
kumpulan yang diberi kedudukan
tertentu dan diharapkan dapat
bertindak sesuai  kedudukannya.
Seorang pemimpin adalah juga
seseorang dalam suatu perkumpulan
yang diharapkan dapat
menggunakan pengaruhnya untuk
mewujudkan dan mencapai tujuan
kelompok.

Gaya kepemimpinan yang
diterapkan bergantung pada tingkat
kematangan  atau  kedewasaan
bawahan dan tujuan yang ingin
dicapai. Bawahan sebagai unsur
penting yang terlibat  dalam
pencapaian  tujuan ~ mempunyai
perbedaan dalam hal kemampuan,
kebutuhan dan kepribadian,
sehingga pendekatan yang
dilakukan pemimpin disesuaikan
dengan tingkat kematangan
bawahan. Hersey dan Blanchard
dikutip oleh Wahyudi (2016:123),

mengemukakan bahwa gaya
kepemimpinan yang efektif itu
berbeda-beda sesuai dengan

kematangan bawahan. Kematangan
atau kedewasaan menurutnya bukan
dalam arti wusia atau stabilitas
emosional melainkan  keinginan
untuk berprestasi, kesediaan untuk
menerima tanggung jawab, dan
mempunyai  kemampuan  serta
pengalaman yang  berhubungan
dengan tugas. Dengan demikian
tingkat kematangan bawahan, dan
situasi tempat sangat berpengaruh
terhadap gaya kepemimpinan yang
diterapkan.

Berdasarkan definisi di atas
maka dapat disimpulkan bahwa
kepemimpinan adalah kemampuan
pemimpin dalam mempengaruhi
orang lain dalam melakukan kerja
sama untuk mencapai tujuan yang
telah ditentukan.

. Pengertian Kompetensi

Moeheriono (2016:4),
mengemukakan bahwa kompetensi
merupakan sebuah  karakteristik
dasar seseorang yang berindikasikan
cara  berpikir, bersikap, dan
bertindak serta menarik kesimpulan
yang  dapat  dilakukan  dan
dipertahankan oleh seseorang pada
waktu periode tertentu.

Kompetensi seseorang dapat
ditunjukkan dengan hasil kerja atau
karya, pengetahuan, keterampilan,
perilaku, karakter, sikap, motivasi
dan/atau bakatnya. Wibowo
(2017:324), menyatakan bahwa
kompentensi adalah suatu
kemampuan untuk melaksanakan
atau melakukan suatu pekerjaan dan
tugas yang dilandasi atas
keterampilan dan pengetahuan serta
didukung oleh sikap kerja yang
dituntut oleh pekerjaan tersebut.
Dengan  demikian  kompetensi
menunjukkan  keterampilan atau
pengetahuan yang dicirikan oleh
profesionalisme dalam suatu bidang
tertentu  sebagai sesuatu  yang
terpenting sebagai unggulan bidang
tersebut.

Sejalan dengan itu Finch et al.,
dalam Sutrisno (2017:222),
mengartikan kompetensi  sebagai
penguasan terhadap suatu tugas,
keterampilan, sikap, dan apresiasi
yang diperlukan untuk menunjang
keberhasilan. Hal tersebut
menunjukan bahwa  kompetensi
mencakup  tugas, keterampilan,
sikap, dan apresiasi yang harus
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dimiliki oleh sumber daya manusia
organisasi untuk  melaksanakan
tugas-tugas pekerjaan sesuai dengan
yang dibebankan oleh organisasi.

Kompetensi menurut
McEchlos dan Sadily (2015:132),
diartikan sebagai kecakapan dan
kemampuan. Kompetensi adalah
kewenangan (kekuasaan) untuk
memutuskan sesuatu. Boulter et al.,
dalam Sutrisno (2017:221),
mengemukakan bahwa kompetensi
ialah suatu karakteristik dasar dari
seseorang yang memungkinkannya
memberikan kinerja unggulan dalam
pekerjaan, peran, atau situasi
tertentu. Keterampilan adalah hal-
hal yang orang bisa lakukan dengan
baik. Pengetahuan adalah apa yang
diketahui seseorang tentang suatu
topik. Peran sosial adalah citra yang
ditunjukkan oleh seseorang di muka
publik, peran sosial mewakili apa
yang orang itu anggap penting.
Peran sosial mencerminkan nilai-
nilai orang itu.

Saat ini konsep kompetensi
sudah mulai diterapkan dalam
berbagai aspek dari manajemen
sumber daya manusia walaupun
yang paling banyak adalah pada
bidang pelatihan dan
pengembangan, rekrutmen dan
seleksi dan sistem remunerasi.

Berdasarkan berbagai
pengertian tentang kompetensi di
atas maka penulis menyimpulkan
bahwa kompetensi adalah
kemampuan yang harus dimiliki
seorang pegawai untuk dapat
melaksanakan ~ suatu  pekerjaan
melalui pengetahuan, pemahaman,
kemampuan, nilai-nilai, sikap dan
minat, sesuai dengan visi dan misi
organisasi.

. Pengertian Motivasi

Samsudin (2016:281),

mengemukakan bahwa motivasi

adalah proses mempengaruhi atau
mendorong dari luar terhadap
seseorang atau kelompok kerja agar
mereka mau melaksanakan sesuatu
yang telah ditetapkan. Selanjutnya
menurut Liang Gie dalam Samsudin
(2016:283), menyatakan bahwa
motivasi adalah pekerjaan yang
dilakukan oleh pimpinan dalam
memberikan inspirasi, semangat dan
dorongan kepada orang lain, dalam
hal ini  pegawainya,  untuk
mengambil tindakan-tindakan
tertentu.

Menurut  Sulistiyani  dan
Rosidah (2017:58), motivasi adalah
proses pemberian dorongan kepada
anak buah agar anak buah dapat
bekerja sejalan dengan batasan yang
diberikan guna mencapai tujuan
organisasi secara optimal.
Sedangkan menurut Steers dalam
Sedarmayanti (2019:233), motivasi
adalah  kekuatan kecenderungan
seorang individu melibatkan diri
dalam kegiatan yang berarahkan
sasaran dalam pekerjaan. Ini bukan
perasaan senang yang relatif
terhadap hasil berbagai pekerjaan
sebagaimana  halnya  kepuasan,
tetapi lebih merupakan perasaan
sedia/rela bekerja untuk mencapai
tujuan pekerjaan.

Kemudian menurut Siagian
(2017:102), motivasi merupakan
daya dorong bagi seseorang untuk
memberikan kontribusi yang sebesar
mungkin demi keberhasilan
organisasi mencapai tujuannya.
Berbeda dengan pendapat Flippo
dalam Hasibuan (2017:143),
motivasi adalah suatu keahlian,
dalam mengarahkan pegawai dan
organisasi agar mau bekerja secara
berhasil, sehingga keinginan para
pegawai dan tujuan organisasi
sekaligus tercapai.
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Ada dua jenis motivasi
menurut  Hasibuan  (2017:150),
adalah sebagai berikut:

a. Motivasi  Positif. =~ Motivasi
positif maksudnya pimpinan
memotivasi (merangsang)
bawahan dengan memberikan
hadiah kepada mereka yang
berprestasi di atas prestasi

standar. Dengan  motivasi
positif, semangat kerja bawahan
akan meningkat karena

umumnya manusia  senang
menerima yang baik-baik saja.

b. Motivasi  Negatif. Motivasi
negatif maksudnya pimpinan
memotivasi bawahan dengan
standar mereka akan mendapat
hukuman. Dengan motivasi
negatif ini semangat bekerja
bawahan dalam jangka waktu
pendek akan meningkat karena
mereka takut dihukum, tetapi
untuk jangka waktu panjang
dapat berakibat kurang baik.

Berdasarkan uraian pendapat
dari para ahli di atas, dapat
disimpulkan bahwa motivasi adalah
dorongan atau perangsang yang
membuat  seseorang  melakukan
pekerjaan  yang  diinginkannya
dengan rela tanpa merasa terpaksa
sehingga pekerjaan yang dilakukan
dapat berjalan dengan baik atau
menghasilkan sesuatu yang
memuaskan.

. Pengertian Kinerja Pegawai
Organisasi membutuhkan
pegawai sebagai pelaksana
pekerjaan, pegawai membutuhkan
imbalan sebagai penghasilan untuk
pemenuhan kebutuhan hidupnya.
Dengan demikian organisasi
mempunyai  kewajiban  untuk
memberikan imbalan, serta pegawai
mempunyai  kewajiban  untuk
bekerja sehingga organisasi

memperoleh hasil kerja, karena hak
organisasi untuk mendapatkan hasil
kerja dari pegawai adalah untuk
mencapai tujuan organisasi.

Wibowo (2017:7),
mengatakan bahwa kinerja pegawai
berasal dari pengertian performance,
sedangkan menurut Mangkunegara
(2017:9), kinerja pegawai (prestasi
kerja) adalah hasil kerja secara
kualitas dan kuantitas yang dicapai
oleh seseorang pegawai dalam
melaksanakan  tugasnya  sesuai
dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya.

Kemudian Abdullah
(2016:331), berpendapat bahwa
kinerja pegawai adalah hasil dari
pekerjaan organisasi, yang
dikerjakan oleh pegawai dengan
sebaik-baiknya  sesuai  dengan
petunjuk (manual), arahan yang
diberikan oleh pimpinan (manajer),
kompetensi dan kemampuan
pegawai dalam mengembangkan
nalar dalam bekerja, artinya bahwa
nalar dikembangkan oleh pimpinan
organisasi  dalam  memberikan
arahan dalam bekerja, hal ini adalah
bagian dari pencapaian hasil kerja
dari pekerjaan itu sendiri yang mana

pegawai harus mengerjakan
pekerjaan itu sendiri dengan sebaik-
baiknya.

Selanjutnya  kinerja  tidak
hanya direncanakan,

diorganisasikan, dilaksanakan dan
akan tetapi juga dievaluasi. Lebih
lanjut Wibowo (2017:229),
menjelaskan  bahwa pengukuran
terhadap kinerja perlu dilakukan
untuk mengetahui apakah selama
pelaksanaan kinerja terdapat deviasi
dari rencana yang telah ditentukan,
atau apakah kinerja dapat dilakukan
sesuai jadwal waku yang ditentukan,
atau apakah hasil kinerja telah
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tercapai  sesuai dengan  yang

diharapkan.

Selanjutnya menurut
Sinambela (2017:187), pengukuran
kinerja mempunyai tiga tujuan,
yaitu:

a. membantu memperbaiki kinerja
agar kegiatan terfokus pada
tujuan dan sasaran program unit
kerja;

b. pengalokasian sumber daya dan
pembuatan keputusan; dan

c. mewujudkan
pertanggungjawaban publik dan
memperbaiki komunikasi
kelembagaan.

Mengacu pada  pendapat-
pendapat di atas dapat disimpulkan
bahwa kinerja pegawai adalah hasil
kerja individu dan kelompok dalam
rangkaian kegiatan pelaksanaan
pekerjaan, untuk mencapai tujuan
organisasi tersebut.

HIPOTESIS PENELITIAN

Hipotesis adalah proposisi yang
sudah dirumuskan sedemikian rupa dan
sementara  diterima  untuk  diuji
kebenarannya.  Hipotesis  penelitian
merupakan jawaban sementara yang
sifatnya mengarahkan penulisan
penelitian supaya peneliti terfokus pada
masalah yang dihadapi. Berdasarkan
kerangka pemikiran di atas, maka dapat
dirumuskan hipotesis penelitian sebagai
berikut:

1. Hi : Kepemimpinan berpengaruh
terhadap kinerja pegawai
pada  Auditorat Utama
Keuangan Negara 1 Badan

H7Z

Pemeriksa Keuangan
Republik Indonesia.
Kompetensi  berpengaruh

terhadap kinerja pegawai
pada  Auditorat Utama
Keuangan Negara 1 Badan
Pemeriksa Keuangan
Republik Indonesia.

Kepemimpinan berpengaruh
terhadap motivasi pada
Auditorat Utama Keuangan
Negara | Badan Pemeriksa

Keuangan Republik
Indonesia.
Kompetensi  berpengaruh

terhadap motivasi pada
Auditorat Utama Keuangan
Negara | Badan Pemeriksa

Keuangan Republik
Indonesia.
Motivasi berpengaruh

terhadap kinerja pegawai
pada  Auditorat Utama
Keuangan Negara 1 Badan

Pemeriksa Keuangan
Republik Indonesia.

Motivasi memoderasi
pengaruh kepemimpinan

terhadap kinerja pegawai
pada  Auditorat Utama
Keuangan Negara 1 Badan

Pemeriksa Keuangan
Republik Indonesia.

Motivasi memoderasi
pengaruh kompetensi

terhadap kinerja pegawai
pada  Auditorat Utama
Keuangan Negara 1 Badan
Pemeriksa Keuangan
Republik Indonesia.

55



(PAJ) Public Administration Journal, Volume 9, No. 1, Mei 2025, hlm 47-62

Kepemimpinan
(X1)
- Strategi
- Kepedulian
- Kompetensi
- Kompak
- Saling menghargai
Schemerhorn dalam
Edison (2016)
Motivasi He Kinerja Pegawai
@ e (Y)
- Promosi
- Prestasi kerja - Efektif
- Pekerjaan itu sendiri Hs |~ Efisien
- Penghargaan »|- Penguasaan
- Tanggung jawab pekerjaan
- Pengakuan
- Keberhasilan dalam bekerja Abdullah (2016)
Sunyoto (2017)  p-o----
Kompetensi
(X2)
- Pengetahuan
- Pemahaman
Kemampuan
- Nilai
- Sikap
- Minat
Gordon dalam Sutrisno
(2017)

Gambar 1. Kerangka Pemikiran

METODOLOGI PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan desain
deskriptif analitis kuantitatif yang
bertujuan  menguraikan  sifat dan
karakteristik data-data atau variabel
yang akan diujikan. Penelitian ini
menggunakan desain kausalitas yang
memiliki tujuan menganalisa hubungan
atau tingkat pengaruh variabel bebas
melalui  variabel mediasi terhadap
variabel terikat, apakah hubungannya
cukup signifikan melalui analisis jalur
(path analysis). Dalam penelitian ini
data yang didapat akan dianalisis secara
statistik dengan software SPSS versi 26.

Populasi dalam penelitian ini
adalah pegawai pada Auditorat Utama
Keuangan Negara I Badan Pemeriksa
Keuangan Republik Indonesia yang
berjumlah 309 orang. Untuk
memudahkan penyebaran angket maka
populasi yang akan dijadikan sampel
adalah  pegawai  dengan  jabatan
Golongan II dan III. Sedangkan jumlah
sampel responden dalam penelitian ini
sebanyak 72 orang  responden.
Penelitian ini menggunakan teknik
penarikan sampel Proportionate
Stratified Random Sampling. Teknik ini
digunakan bila populasi mempunyai
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anggota/unsur yang tidak homogen dan
berstrata secara proporsional.

Teknik analisis data dalam
penelitian  ini  menggunakan  uji
linearitas, uji normalitas, uji

Kepemimpinan

(X1)

Kompetensi
(X2)

multikolinearitas, uji autokorelasi, uji
heterokedastisitas,  analisis  regresi,
analisis koefisien korelasi, analisis
koefisien determinasi, dan analisis jalur
(path analysis).

€2

Kinerja Pegawai

(Y)

Gambar 2. Model Analisis Jalur (Path Analysis)

Berdasarkan ~ gambar  model
analisis  jalur diajukan  hubungan
berdasarkan teori bahwa variabel

kepemimpinan mempunyai hubungan
langsung dengan kinerja pegawai (b1),
variabel kompetensi mempunyai
hubungan langsung dengan kinerja
pegawai (b2), variabel kepemimpinan
mempunyai hubungan langsung dengan
motivasi (b3), variabel kompetensi
mempunyai hubungan langsung dengan
motivasi  (bs), variabel motivasi
mempunyai hubungan langsung ke
kinerja pegawai (bs). Namun demikian
kepemimpinan mempunyai hubungan
tidak langsung dengan kinerja pegawai
melalui motivasi (bs), dan kompetensi
mempunyai hubungan tidak langsung
dengan kinerja pegawai melalui
motivasi (b7).

HASIL DAN PEMBAHASAN
Berdasarkan pembahasan
penelitian tentang pengaruh
kepemimpinan dan kompetensi terhadap
kinerja pegawai dengan motivasi
sebagai variabel mediasi pada Auditorat

Utama Keuangan Negara [ Badan

Pemeriksa Keuangan Republik

Indonesia, maka didapat hasil penelitian

sebagai berikut.

1. Pengaruh Kepemimpinan Terhadap
Kinerja Pegawai Pada Auditorat
Utama Keuangan Negara I Badan
Pemeriksa Keuangan

Dari  hasil analisis data
diperoleh nilai koefisien korelasi (R)
untuk  variabel  kepemimpinan
terhadap kinerja pegawai sebesar
0,722 dan nilai koefisien
determinasi (R Square) sebesar
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0,522 atau 52,2%. Hal tersebut
menunjukkan adanya pengaruh yang
kuat antara kepemimpinan terhadap
kinerja pegawai pada Auditorat
Utama Keuangan Negara I Badan
Pemeriksa  Keuangan  Republik
Indonesia. Selanjutnya pengaruh
parsial  variabel  kepemimpinan
terhadap kinerja pegawai diperoleh
nilai thiung 8,740 > twaber 2,000 dan
nilai Sig. 0,000 < 0,05. Hal itu
menunjukkan kepemimpinan
berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai karena nilai thitung
lebih besar dari tupel dan nilai Sig.
lebih kecil dari 0,05.

. Pengaruh Kompetensi Terhadap
Kinerja Pegawai Pada Auditorat
Utama Keuangan Negara I Badan
Pemeriksa Keuangan

Dari  hasil analisis data
diperoleh nilai koefisien korelasi (R)
untuk variabel kompetensi terhadap
kinerja pegawai sebesar 0,697 dan
nilai  koefisien determinasi (R
Square) sebesar 0,486 atau 48,6%.
Hal tersebut menunjukkan adanya
pengaruh  yang  kuat  antara
kompetensi terhadap kinerja
pegawai pada Auditorat Utama
Keuangan Negara [  Badan
Pemeriksa  Keuangan  Republik
Indonesia. Selanjutnya pengaruh
parsial variabel kompetensi terhadap
kinerja pegawai diperoleh nilai thitung
8,138 > tuver 2,000 dan nilai Sig.
0,000 < 0,05. Hal itu menunjukkan
kompetensi berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai karena
nilai thiwng lebih besar dari tuber dan
nilai Sig. lebih kecil dari 0,05.

. Pengaruh Kepemimpinan Terhadap
Motivasi Pada Auditorat Utama
Keuangan Negara [  Badan
Pemeriksa Keuangan

Dari  hasil analisis data
diperoleh nilai koefisien korelasi (R)
untuk  variabel  kepemimpinan
terhadap motivasi sebesar 0,721 dan
nilai  koefisien determinasi (R
Square) sebesar 0,519 atau 51,9%.
Hal tersebut menunjukkan adanya
pengaruh  yang  kuat  antara
kepemimpinan terhadap motivasi
pada Auditorat Utama Keuangan
Negara 1 Badan  Pemeriksa
Keuangan  Republik  Indonesia.
Selanjutnya  pengaruh  parsial
variabel kepemimpinan terhadap
motivasi diperoleh nilai thitung 8,696
> tabel 2,000 dan nilai Sig. 0,000 <
0,05. Hal itu  menunjukkan
kepemimpinan berpengaruh
signifikan terhadap motivasi karena
nilai thiung lebih besar dari tuber dan
nilai Sig. lebih kecil dari 0,05.

. Pengaruh Kompetensi Terhadap

Motivasi Pada Auditorat Utama
Keuangan Negara [  Badan
Pemeriksa Keuangan

Dari  hasil analisis data
diperoleh nilai koefisien korelasi (R)
untuk variabel kompetensi terhadap
motivasi sebesar 0,991 dan nilai
koefisien determinasi (R Square)
sebesar 0,983 atau 98,3%. Hal
tersebut  menunjukkan  adanya
pengaruh yang sangat kuat antara
kompetensi terhadap motivasi pada
Auditorat Utama Keuangan Negara
I Badan Pemeriksa Keuangan
Republik Indonesia. Selanjutnya
pengaruh parsial variabel
kompetensi  terhadap  motivasi
diperoleh nilai thitung 62,795 > tiabel
2,000 dan nilai Sig. 0,000 < 0,05.
Hal itu menunjukkan kompetensi
berpengaruh  signifikan terhadap
motivasi karena nilai thiwne lebih
besar dari tmber dan nilai Sig. lebih
kecil dari 0,05.
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5. Pengaruh  Motivasi Terhadap

Kinerja Pegawai Pada Auditorat
Utama Keuangan Negara I Badan
Pemeriksa Keuangan

Dari  hasil analisis data
diperoleh nilai koefisien korelasi (R)
untuk variabel motivasi terhadap
kinerja pegawai sebesar 0,811 dan
nilai  koefisien determinasi (R
Square) sebesar 0,658 atau 65,8%.
Hal tersebut menunjukkan adanya
pengaruh yang kuat antara motivasi
terhadap kinerja pegawai pada
Auditorat Utama Keuangan Negara
I Badan Pemeriksa Keuangan
Republik Indonesia. Selanjutnya
pengaruh parsial variabel motivasi
terhadap kinerja pegawai diperoleh
nilai thiwng 11,593 > tiabel 2,000 dan
nilai Sig. 0,000 < 0,05. Hal itu
menunjukkan motivasi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai
karena nilai thiung lebih besar dari
tabel dan nilai Sig. lebih kecil dari
0,05.

. Pengaruh Kepemimpinan Terhadap
Kinerja Pegawai Melalui Motivasi
Sebagai Variabel Intervening Pada
Auditorat Utama Keuangan Negara
I Badan Pemeriksa Keuangan

Dari hasil analisis data,
diperoleh nilai pengaruh langsung
variabel kepemimpinan terhadap
kinerja pegawai sebesar -0,030.
Nilai pengaruh tidak langsung
kepemimpinan terhadap kinerja
pegawai melalui motivasi, diperoleh
dari hasil perkalian nilai koefisien
jalur variabel kepemimpinan
terhadap kinerja pegawai melalui
variabel motivasi, sebagai berikut:
1,022 x 0,481 = 0,491. Besar total
pengaruh variabel kepemimpinan
terhadap kinerja pegawali,
merupakan  penjumlahan  besar
pengaruh langsung dan pengaruh
tidak langsung variabel

kepemimpinan terhadap kinerja
pegawai. Sehingga diperoleh nilai
pengaruh total = -0,030 + 0,491 =
0,461. Dari hasil perhitungan
diketahui bahwa nilai pengaruh
langsung variabel kepemimpinan
terhadap kinerja pegawai lebih kecil
dari nilai pengaruh tidak langsung
variabel kepemimpinan terhadap
kinerja pegawai melalui variabel
motivasi (-0,030 < 0,491). Dengan
demikian, dapat disimpulkan
variabel motivasi dapat memediasi
pengaruh kepemimpinan terhadap
kinerja pegawai.

. Pengaruh Kompetensi Terhadap

Kinerja Pegawai Melalui Motivasi
Sebagai Variabel Intervening Pada
Auditorat Utama Keuangan Negara
I Badan Pemeriksa Keuangan

Dari hasil analisis data,
diperoleh nilai pengaruh langsung
variabel ~ kompetensi  terhadap
kinerja pegawai sebesar 0,332. Nilai
pengaruh tidak langsung kompetensi
terhadap kinerja pegawai melalui
motivasi, diperoleh dari hasil
perkalian nilai  koefisien jalur
variabel ~ kompetensi  terhadap
kinerja pegawai melalui variabel
motivasi, sebagai berikut: -0,037 x
0,481 =-0,017. Besar total pengaruh
variabel ~ kompetensi  terhadap
kinerja pegawali, merupakan
penjumlahan besar pengaruh
langsung dan pengaruh tidak
langsung  variabel  kompetensi
terhadap kinerja pegawai. Sehingga
diperoleh nilai pengaruh total =
0,332 - 0,017 = 0,315. Dari hasil
perhitungan diketahui bahwa nilai
pengaruh langsung variabel
kompetensi terhadap kinerja
pegawai lebih besar dari nilai
pengaruh tidak langsung variabel
kompetensi terhadap kinerja
pegawai melalui variabel motivasi
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(0,332 > -0,017). Dengan demikian,
dapat disimpulkan variabel motivasi
tidak dapat memediasi pengaruh
kompetensi terhadap kinerja
pegawai.

SIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian yang

telah dilakukan untuk menguji hipotesis
dan jawaban rumusan masalah yang
diajukan, maka peneliti dapat menarik
kesimpulan sebagai berikut:

1.

Hasil  penelitian ~ menunjukkan
adanya pengaruh yang kuat antara
kepemimpinan terhadap kinerja
pegawai pada Auditorat Utama
Keuangan Negara 1  Badan
Pemeriksa  Keuangan  Republik
Indonesia dengan nilai koefisien
korelasi (R) 0,722 dan nilai
koefisien determinasi (R Square)
0,522 atau 52,2%.

Hasil  penelitian ~ menunjukkan
adanya pengaruh yang kuat antara
kompetensi terhadap kinerja
pegawai pada Auditorat Utama
Keuangan Negara 1  Badan
Pemeriksa  Keuangan  Republik
Indonesia dengan nilai koefisien
korelasi (R) 0,697 dan nilai
koefisien determinasi (R Square)
0,486 atau 48,6%.

Hasil  penelitian ~ menunjukkan
adanya pengaruh yang kuat antara
kepemimpinan terhadap motivasi
pada Auditorat Utama Keuangan
Negara I Badan  Pemeriksa
Keuangan  Republik  Indonesia
dengan nilai koefisien korelasi (R)
0,721 dan nilai koefisien
determinasi (R Square) 0,519 atau
51,9%.

Hasil  penelitian ~ menunjukkan
adanya pengaruh yang sangat kuat
antara kompetensi terhadap motivasi
pada Auditorat Utama Keuangan
Negara I Badan  Pemeriksa
Keuangan  Republik  Indonesia

. Hasil  penelitian

dengan nilai koefisien korelasi (R)
0,991 dan nilai koefisien
determinasi (R Square) 0,983 atau
98,3%.

menunjukkan
adanya pengaruh yang sangat kuat
antara motivasi terhadap kinerja
pegawai pada Auditorat Utama
Keuangan Negara [  Badan
Pemeriksa  Keuangan  Republik
Indonesia dengan nilai koefisien
korelasi (R) 0,811 dan nilai
koefisien determinasi (R Square)
0,658 atau 65,8%.

. Hasil penelitian menunjukkan nilai

pengaruh langsung variabel
kepemimpinan terhadap kinerja
pegawai lebih kecil dari nilai
pengaruh tidak langsung variabel
kepemimpinan terhadap kinerja
pegawai melalui variabel motivasi (-
0,030 < 0,491). Dengan demikian
variabel motivasi dapat memediasi
pengaruh kepemimpinan terhadap
kinerja pegawai.

. Hasil penelitian menunjukkan nilai

pengaruh langsung variabel
kompetensi terhadap kinerja
pegawai lebih besar dari nilai
pengaruh tidak langsung variabel
kompetensi terhadap kinerja
pegawai melalui variabel motivasi
(0,332 > -0,017). Dengan demikian
variabel motivasi dapat memediasi
pengaruh  kompetensi  terhadap
kinerja pegawai.
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