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ABSTRACT 
This study aims to analyze the influence of employee work competence (X1) and work 
environment (X2) on employee performance (Y) through work motivation (Z). The hypotheses 
tested in this study are: (1) It is suspected that the employee work competence variable (X1) 
influences work motivation (Z). (2) It is suspected that the work environment variable (X2) 
influences work motivation (Z). (3) It is suspected that the employee work competence variable 
(X1) influences employee performance (Y). (4) It is suspected that the work environment variable 
(X2) influences employee performance (Y). (5) It is suspected that the work motivation variable 
(Z) influences employee performance (Y). (6) It is suspected that the employee work competence 
variable (X1) influences employee performance (Y) through work motivation (Z) and (7) It is 
suspected that the work environment variable (X2) influences employee performance (Y) through 
work motivation (Z). This study uses a quantitative analytical descriptive design. The sampling 
technique used is Proportionate Stratified Random Sampling, where the sample of respondents 
is 92 people. The data collection instrument uses a questionnaire. The data analysis technique 
uses descriptive analysis, analysis requirements test, BLUE assumption test, hypothesis test, path 
analysis and sobel test. The results of the study obtained that: First, employee work competence 
on work motivation variables has a significant influence with a t-value of 9.460> t-table 1.980 
and a significance value of 0.000 <0.05. Second, the work environment on work motivation 
variables has a significant influence with a t-value of 17.235> t-table 1.980 and a significance 
value of 0.000 <0.05. Third, employee work competence on employee performance variables has 
a significant influence with a t-value of 11.304> t-table 1.980 and a significance value of 0.000 
<0.05. Four, the work environment variable on employee performance variables has a significant 
influence with a t-value of 6.326> t-table 1.980 and a significance value of 0.000 <0.05. Fifth, 
the work motivation variable on the employee performance variable has a significant influence 
with a t-value of 7.343 > t-table 1.980 and a significance value of 0.000 < 0.05. Sixth, the 
influence of the employee work competency variable on the employee performance variable 
through the mediation variable, namely work motivation, is (0.100 < 0.666) and the results of the 
Sobel test show a t-value of 1.47 < from the t-table (1.98). Thus, employee work competency does 
not have a significant effect on employee performance through work motivation. Seventh, the 
influence of the work environment on employee performance through the mediation variable, 
namely work motivation, is (0.474> 0.080) and the Sobel test shows that the t-count is 3.06> from 
the t-table (1.98). So according to the calculation results, work motivation (Z) mediates the 
influence of the work environment (X2) on employee performance (Y). 
Keywords: Employee Work Competence, Work Environment, Work Motivation and Employee 

Performance 
 
ABSTRAK 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisa pengaruh kompetensi kerja pegawai (X1) dan 
lingkungan kerja (X2) terhadap kinerja pegawai (Y) melalui motivasi kerja (Z). Hipotesis yang 
diuji dalam penelitian ini adalah: (1) Diduga variabel kompetensi kerja pegawai (X1) berpengaruh 
terhadap motivasi kerja (Z). (2) Diduga variabel lingkungan kerja (X2) berpengaruh terhadap 
motivasi kerja (Z). (3) Diduga variabel kompetensi kerja pegawai (X1) berpengaruh terhadap 
kinerja pegawai (Y). (4) Diduga variabel lingkungan kerja (X2) berpengaruh terhadap kinerja 
pegawai (Y). (5) Diduga variabel motivasi kerja (Z) terhadap kinerja pegawai (Y). (6) Diduga 
variabel kompetensi kerja pegawai (X1) terhadap kinerja pegawai (Y) melalui motivasi kerja (Z) 
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dan (7) Diduga variabel lingkungan kerja (X2) terhadap kinerja pegawai (Y) melalui motivasi 
kerja (Z). Penelitian ini menggunakan desain deskriptif analitis kuantitatif. Teknik penarikan 
sampel yang digunakan adalah Proportionate Stratified Random Sampling, dimana sampel 
respondennya sebanyak 92 orang. Instrumen pengumpulan data menggunakan kuesioner. Adapun 
teknik analisis data menggunakan analisis deskriptif, uji persyaratan analisis, uji asumsi BLUE, 
uji hipotesis, analisis jalur dan sobel test. Hasil penelitian diperoleh bahwa : Pertama, kompetensi 
kerja pegawai terhadap variabel motivasi kerja memiliki pengaruh yang signifikan dengan nilai 
thitung 9,460 > ttabel 1,980 dan nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Kedua, lingkungan kerja terhadap 
variabel motivasi kerja memiliki pengaruh yang signifikandengan nilai thitung 17,235 > ttabel 
1,980 dan nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Ketiga, kompetensi kerja pegawai terhadap variabel 
kinerja pegawai memiliki pengaruh yang signifikandengan nilai thitung 11,304 > ttabel 1,980 dan 
nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Empat, variabel lingkungan kerja terhadap variabel kinerja 
pegawai memiliki pengaruh yang signifikandengan nilai thitung 6,326 > ttabel 1,980 dan nilai 
signifikansi 0,000 < 0,05. Kelima, variabel motivasi kerja terhadap variabel kinerja pegawai 
memiliki pengaruh yang signifikandengan nilai thitung 7,343 > ttabel 1,980 dan nilai signifikansi 
0,000 < 0,05. Keenam, Pengaruh variabel kompetensi kerja pegawai terhadap variabel kinerja 
pegawai melalui variabel mediasi yaitu motivasi kerja sebesar (0,100 < 0,666) dan hasil uji sobel 
menunjukkan nilai t-hitung sebesar 1,47 < dari t-tabel (1,98). Dengan demikian kompetensi kerja 
pegawai tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai melalui motivasi kerja. Ketujuh, 
pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai melalui variabel mediasi yaitu motivasi 
kerja sebesar (0,474 > 0,080) dan uji sobel test menunjukkan bahwa t-hitung sebesar 3,06 > dari 
t-tabel (1,98). Maka sesuai dengan hasil perhitungan bahwa motivasi kerja (Z) memediasi 
pengaruh lingkungan kerja (X2) terhadap kinerja pegawai (Y). 
Kata Kunci: Kompetensi Kerja Pegawai, Lingkungan Kerja, Motivasi Kerja dan Kinerja 

Pegawai   
 
PENDAHULUAN 

Kompetensi juga meliputi 
sekumpulan pengetahuan, keterampilan, 
sifat, dan perilaku yang bisa bersifat 
teknis, berkaitan dengan keterampilan 
antar pribadi, atau berorientasi bisnis. 
Untuk bisa menciptkan kompetensi yang 
baik dalam diri setiap pegawai maka 
harus didukung juga dengan faktor 
lainnya, yaitu lingkungan kerja (Mondy 
et al dalam Aulia, 2021). 

Lingkungan kerja menjadi faktor 
yang harus diperhatikan juga dalam 
memengaruhi kinerja pegawai. 
Lingkungan kerja merupakan salah satu 
komponen terpenting bagi pegawai 
dalam menyelesaikan pekerjaannya. 
Lingkungan kerja adalah segala sesuatu 
yang ada disekitar para pegawai yang 
dapat mempengaruhi dirinya dalam 
menjalankan tugas-tugas yang 
dibebankan oleh suatu organisasi. 
Lingkungan kerja terdiri dari dua macam 
yaitu lingkungan kerja fisik dan 

lingkungan kerja non fisik. Menurut 
Sedamaryanti (2020), Lingkungan kerja 
fisik adalah semua keadaan berbentuk 
fisik yang terdapat disekitar tempat kerja 
yang dapat mempengaruhi karyawan 
baik secara langsung maupun tidak 
langsung, sedangkan lingkungan kerja 
non fisik adalah semua keadaan yang 
terjadi yang berkaitan dengan hubungan 
kerja, baik hubungan kerja dengan atasan 
maupun hubungan sesama rekan kerja, 
ataupun hubungan dengan bawahan. 
Segala aspek lingkungan kerja memiliki 
kontribusi besar terhadap kelancaran 
jalan nya operasional sebuah organisasi. 

Selain lingkungan kerja, faktor lain 
yang dapat mempengaruhi kinerja 
pegawai adalah motivasi. Karena tidak 
semua pegawai mampu memberikan 
kinerja yang optimal dengan kesadaran 
diri nya sendiri. Dalam hal ini organisasi 
harus mampu memberikan dorongan 
agar pegawai termotivasi untuk bisa 
melaksanakan kinerja nya secara 
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optimal. Malthis (2019), motivasi adalah 
keinginan dalam diri seseorang yang 
menyebabkan orang tersebut bertindak. 
Sedangkan Hasibuan (2020) motivasi 
adalah pemberi penggerak yang 
menciptakan kegairahan kerja seorang, 
agar mereka mau bekerja sama. Bekerja 
efektif dan terintegrasi dengan segala 
daya upayanya untuk mencapai 
kepuasan. Motivasi menentukan 
perilaku kerja seseorang. Memotivasi 
berarti menggerakkan karyawan ke arah 
yang dituju perusahaan. Tujuan motivasi 
adalah untuk mendapatkan tujuan yang 
sama, dengan menyelaraskan keinginan 
dan kebutuhan organisasi serta 
anggotanya (Bahri, 2018). 

BPK RI Perwakilan Provinsi DKI 
Jakarta berada di bawah AKN V BPK 
RI. BPK RI Perwakilan Provinsi DKI 
Jakarta memeriksa pengelolaan dan 
tanggung jawab keuangan daerah pada 
Pemerintah Provinsi DKI Jakarta, 
BUMD dan lembaga terkait 
dilingkungan entitas termasuk 
melaksanakan pemeriksaan yang 
ditugaskan oleh AKN dan Auditorat 
Utama Invertigas. Namun dari fenomena 
yang terjadi pada saat ini masih masih 
rendahnya kinerja pegawai yang dilihat 
dari kualitas kinerja pegawai pada BPK 
RI Perwakilan Provinsi DKI Jakarta. 
Selain dari itu Rendahnya kualitas 
sumber daya manusia merupakan faktor 
mendasar yang dapat menghambat 
pembangunan dan perkembangan 
sebuah organisasi. 

Kenyataan dilapangan yang penulis 
rasakan dan amati kondisi lingkungan 
kerja pada BPK RI Perwakilan Provinsi 
DKI Jakarta saat ini belum 
kondusif/representative, dimana satu 
ruangan tersebut idealnya diisi oleh lima 
orang pegawai, namun karena 
keterbatasan ruangan diisi dengan 
delapan pegawai sehingga adanya 
ruangan tersebut menjadi sesak dengan 
meja dan arsip-arsip. Fasilitas kantor 

yang masih belum mendukung penuh 
kinerja pegawai. Sehingga pada akhirnya 
berdampak pada kualitas pekerjaan 
pegawai. 
  
TINJAUAN PUSTAKA 
1. Kompetensi Kerja Pegawai 

Menurut Thoha (2013:154) 
menyatakan “kompetensi merupakan 
salah satu unsur kesiapan, berkaitan 
dengan pengetahuan dan keterampilan 
yang dapat diperoleh dari pendidikan, 
latihan dan pengalaman”. Menurut 
Boulter, Dalziel dan Hill (2003) masih 
dikutip oleh Sutrisno (2019:203) 
mengemukakan kompetensi adalah suatu 
karakteristik dasar dari seseorang yang 
memungkinkannya memberikan kinerja 
unggul dalam pekerjan, peran, atau 
situasi tertentu. Menurut David Mc. 
Clelland yang dikutip oleh Sedarmayanti 
(2011:126) mengemukakan bahwa 
kompetensi adalah karakteristik 
mendasar yang dimiliki seseorang yang 
berpengaruh langsung terhadap kinerja, 
atau dapat memprediksikan kinerja yang 
sangat baik. 

Edison, Anwar dan Komariyah 
(2018:145) menyatakan bahwa dimensi 
kompensasi didasari perilakunya yang 
mengacu pada perundang-undangan 
yang berlaku, yaitu:  
1. Pengetahuan (Knowledge) adalah 

pengetahuan yang didapatkan dari 
belajar secara formal dan atau dari 
pelatihan-pelatihan atau kursus-
kursus yang terkait dengan bidang 
pekerjaan yang ditanganinya.  

2. Keahlian (Skill) adalah keahlian 
terhadap bidang pekerjaan yang 
ditanganinya dan mampu 
menanganinya secara detail.  

3. Sikap (Atittude) adalah suatu yang 
menjunjung tinggi etika organisasi 
dan memiliki sikap positif (ramah dan 
sopan) dalam bertindak.  
Berdasarkan uraian di atas dapat 

disimpulkan bahwa kompetensi kerja 
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adalah bagian kepribadian yang 
mendalam dan melekat pada seseorang 
dengan perilaku yang dapat 
diprediksikan pada berbagai keadaan 
dan tugas pekerjaan.  

 
2. Lingkungan Kerja 

Menurut Farizki (2017:33) 
lingkungan kerja merupakan kesesuaian 
lingkungan kerja, hal ini terlihat dari 
waktu kerja untuk menyelesaikan beban 
kerja, tentunya baik lingkungan kerja 
yang baik maupun buruk dapat 
mempercepat atau memperlambat 
pekerjaan seseorang. Menurut 
Simanjuntak (2013:39) lingkungan kerja 
dapat diartikan sebagai keseluruhan alat 
perkakas yang dihadapi, lingkungan 
sekitarnya dimana seorang bekerja, 
metode kerjanya, sebagai pengaruh 
kerjanya baik sebagai perorangan 
maupun sebagai kelompok. Sedangkan 
menurut Mardiana (2015:78) lingkungan 
kerja adalah lingkungan dimana pegawai 
melakukan pekerjaannya sehari-hari. 

Untuk dapat menciptakan lingkungan 
kerja yang efektif dalam organisasi ada 
beberapa faktor yang perlu diperhatikan 
(Gie dalam Nuraini, 2013:103) yaitu : 
Cahaya, Warna, Udara dan Suara.  

Dari beberapa defenisi diatas dapat 
disimpulkan bahwa lingkungan kerja 
adalah segala sesuatu yang ada disekitar 
para pekerja/pegawai yang dapat 
mempengaruhi kepuasan kerja pegawai 
dalam melaksanakan pekerjaannya 
sehingga akan diperoleh hasil kerja yang 
maksimal, dimana dalam lingkungan 
kerja tersebut terdapat fasilitas kerja 
yang mendukung karyawan dalam 
penyelesaian tugas yang bebankan 
kepada karyawan guna meningkatkan 
kerja karyawan dalam suatu perusahaan. 

 
3. Motivasi Kerja 

Menurut Ishak Arep dan Hendri 
Tanjung (2003:12) mengemukakan 
motivasi adalah sesuatu yang pokok, 

yang menjadi dorongan seseorang untuk 
bekerja. Mangkunegara (2014:93) 
mengemukakan bahwa motivasi adalah 
kondisi yang menggerakkan pegawai 
agar mampu mencapai tujuan dari 
motivasi. Ashar S. Munandar 
(2011:323), mengemukakan bahwa 
motivasi adalah suatu proses di mana 
kebutuhan-kebutuhan mendorong 
seseorang untuk melakukan serangkaian 
kegiatan yang mengarah ke tercapainya 
tujuan tertentu bila tujuan tertentu dapat 
dicapai maka akan memberikan 
kepuasan sendiri. 

Menurut Sunyoto (2015:7), dimensi 
motivasi kerja adalah sebagai berikut:  
1) Kebutuhan akan prestasi (need for 

achievement)  
2) Kebutuhan akan afiliasi (need for 

affiliation)  
3) Kebutuhan akan kekuasaan (need for 

power).  
Dari pengertian tersebut di atas, dapat 

disimpulkan bahwa motivasi kerja 
adalah suatu dorongan dalam diri 
individu atau pegawai untuk mencapai 
tujuan dengan mengeluarkan segala 
kemampuan yang dimiliki. 

 
4. Kinerja Pegawai 

Menurut Wibowo (2017:4) Kinerja 
adalah implementasi dari rencana yang 
telah disusun tersebut. Implementasi 
kinerja dilakukan oleh sumber daya 
manusia yang memiliki kemampuan, 
kompetensi, motivasi, dan kepentingan. 
Bagaimana organisasi menghargai dan 
memperlakukan sumber daya 
manusianya akan mempengaruhi sikap 
dan perilakunya dalam menjalankan 
kinerja. Menurut Rivai (2012:309), 
kinerja merupakan perilaku nyata yang 
ditampilkan setiap orang sebagai prestasi 
kerja yang dihasilkan oleh pegawai 
sesuai dengan perannya dalam 
perusahaan. Menurut Irham Fahmi 
(2016:74) kinerja adalah hasil yang 
diperoleh oleh suatu organisasi baik 
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organisasi tersebut bersifat profit 
oriented dan non profit oriented yang 
dihasilkan selama satu periode waktu.  

Menurut Kasmir (2016) untuk 
mengukur kinerja pegawai dapat 
digunakan beberapa dimensi, yaitu:  
1. Kualitas. Pengukuran kinerja dapat 

dilakukan dengan melihat kualitas 
(mutu) dari pekerjaan yang dihasilkan 
melalui suatu proses tertentu.  

2. Kuantitas. Untuk mengukur kinerja 
dapat pula dilakukan dengan melihat 
dari kuantitas (jumlah) dihasilkan 
oleh seseorang.  

3. Waktu. Untuk jenis pekerjaan tertentu 
diberikan batas waktu dalam 
menyelesaikan pekerjaannya.jika 
melanggar atau tidak memenuhi 
ketenyuan waktu tersebut, maka dapat 
dianggap kinerjanya kurang baik, 
demikian sebaliknya 
Dari beberapa pendapat di atas, dapat 

disimpulkan bahwa kinerja pegawai 
adalah hasil kerja yang dihasilkan oleh 
seseorang pegawai sesuai dengan 
tanggung jawabnya berdasarkan 
kemampuan dan keahliannya. 
 
HASIL PENELITIAN 
1. Pengaruh Kompetensi kerja 

pegawai terhadap motivasi kerja 
Berdasarkan uji hipotesis 1 yang 

menyatakan: “Diduga variabel 
kompetensi kerja pegawai (X1) 
berpengaruh terhadap motivasi kerja (Z) 
pada Badan Pemeriksa Keuangan 
Perwakilan Provinsi DKI Jakarta.” Hasil 
penelitian menunjukkan persamaan 
regresi kompetensi kerja pegawai 
terhadap motivasi kerja adalah Ŷ = 
15,930 + 0,759X1. Persamaan regresi 
tersebut menunjukkan bahwa dengan 
angka konstansta motivasi kerja sebesar 
15,930, maka jika terjadi penambahan 
satu satuan pada variabel kompetensi 
kerja pegawai akan meningkatkan 
motivasi kerja sebesar 0,759 satuan. 
Selanjutnya nilai koefisien korelasi 

antara variabel kompetensi kerja 
pegawai dengan variabel motivasi kerja 
adalah 0,706. Kemudian nilai koefisien 
determinasi sebesar 0,499 atau 49,9%. 
Hal tersebut mengandung makna bahwa 
49,9% dari motivasi kerja ditentukan 
oleh kompetensi kerja pegawai, 
sedangkan 50,1% sisanya ditentukan 
oleh faktor lain di luar penelitian ini. 
Adapun hasil uji t menunjukkan bahwa 
korelasi antara kompetensi kerja 
pegawai dengan motivasi kerja adalah 
sangat berarti atau signifikan, dimana 
diperoleh nilai thitung 9,460 yang lebih 
besar dari nilai ttabel 1,980 dengan nilai 
signifikansi 0,000 < 0,05.  
 
2. Pengaruh Lingkungan kerja 

terhadap Motivasi kerja 
Berdasarkan uji hipotesis 2 yang 

menyatakan: “Diduga variabel 
lingkungan kerja (X2) berpengaruh 
terhadap motivasi kerja (Z) pada Badan 
Pemeriksa Keuangan Perwakilan 
Provinsi DKI Jakarta.” Hasil penelitian 
menunjukkan persamaan regresi 
lingkungan kerja terhadap motivasi kerja 
adalah Ŷ = 7,271 + 0,897. Persamaan 
regresi tersebut menunjukkan bahwa 
dengan angka konstansta motivasi kerja 
sebesar 7,271, maka jika terjadi 
penambahan satu satuan pada variabel 
lingkungan kerja akan meningkatkan 
motivasi kerja sebesar 0,897 satuan. 
Selanjutnya nilai koefisien korelasi 
antara variabel lingkungan kerja dengan 
variabel motivasi kerja adalah 0,876. 
Kemudian nilai koefisien determinasi 
sebesar 0,767 atau 76,7%. Hal tersebut 
mengandung makna bahwa 76,7% dari 
motivasi kerja ditentukan oleh 
lingkungan kerja, sedangkan 23,3% 
sisanya ditentukan oleh faktor lain di luar 
penelitian ini. Adapun hasil uji t 
menunjukkan bahwa korelasi antara 
lingkungan kerja dengan motivasi kerja 
adalah sangat berarti atau signifikan, 
dimana diperoleh nilai thitung 17,235 
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yang lebih besar dari nilai ttabel 1,980 
dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05. 
 
3. Pengaruh Kompetensi kerja 

pegawai terhadap Kinerja Pegawai 
Berdasarkan uji hipotesis 3 yang 

menyatakan: “Diduga variabel 
kompetensi kerja pegawai (X1) 
berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai 
(Y) pada Badan Pemeriksa Keuangan 
Perwakilan Provinsi DKI Jakarta. ”Hasil 
penelitian menunjukkan persamaan 
regresi kompetensi kerja pegawai 
terhadap Kinerja Pegawai adalah Ŷ = 
11,155 + 0,828X1. Persamaan regresi 
tersebut menunjukkan bahwa dengan 
angka konstansta Kinerja Pegawai 
sebesar 11,155, maka jika terjadi 
penambahan satu satuan pada variabel 
kompetensi kerja pegawai akan 
meningkatkan Kinerja Pegawai sebesar 
0,828 satuan. Selanjutnya nilai koefisien 
korelasi antara variabel kompetensi kerja 
pegawai dengan variabel Kinerja 
Pegawai adalah 0,766. Kemudian nilai 
koefisien determinasi sebesar 0,587 atau 
58,7%. Hal tersebut mengandung makna 
bahwa 58,7% dari Kinerja Pegawai 
ditentukan oleh kompetensi kerja 
pegawai, sedangkan 41,3% sisanya 
ditentukan oleh faktor lain di luar 
penelitian ini. Adapun hasil uji t 
menunjukkan bahwa korelasi antara 
kompetensi kerja pegawai dengan 
Kinerja Pegawai adalah sangat berarti 
atau signifikan, dimana diperoleh nilai 
thitung 11,304 lebih besar dari nilai 
ttabel 1,980 dengan nilai signifikansi 
0,000 < 0,05.  
 
4. Pengaruh Lingkungan kerja 

terhadap Kinerja Pegawai 
Berdasarkan uji hipotesis 4 yang 

menyatakan: “Diduga variabel 
lingkungan kerja (X2) berpengaruh 
terhadap Kinerja Pegawai (Y) pada 
Badan Pemeriksa Keuangan Perwakilan 
Provinsi DKI Jakarta. ”Hasil penelitian 

menunjukkan persamaan regresi 
lingkungan kerja terhadap Kinerja 
Pegawai adalah Ŷ = 26,168 + 0,571X2. 
Persamaan regresi tersebut menunjukkan 
bahwa dengan angka konstansta Kinerja 
Pegawai sebesar 26,168, maka jika 
terjadi penambahan satu satuan pada 
variabel lingkungan kerja akan 
meningkatkan Kinerja Pegawai sebesar 
0,555 satuan. Selanjutnya nilai koefisien 
korelasi antara variabel lingkungan kerja 
dengan variabel Kinerja Pegawai adalah 
0,555. Kemudian nilai koefisien 
determinasi sebesar 0,308 atau 30,8%. 
Hal tersebut mengandung makna bahwa 
30,8% dari Kinerja Pegawai ditentukan 
oleh lingkungan kerja, sedangkan 69,2% 
sisanya ditentukan oleh faktor lain di luar 
penelitian ini. Adapun hasil uji t 
menunjukkan bahwa korelasi antara 
lingkungan kerja dengan Kinerja 
Pegawai adalah sangat berarti atau 
signifikan, dimana diperoleh nilai 
thitung 6,326 lebih besar dari nilai ttabel 
1,980 dengan nilai signifikansi 0,000 < 
0,05.  
 
5. Pengaruh Motivasi kerja terhadap 

Kinerja Pegawai 
Berdasarkan uji hipotesis 5 yang 

menyatakan: “Diduga variabel motivasi 
kerja (Z) berpengaruh terhadap Kinerja 
Pegawai (Y) pada Badan Pemeriksa 
Keuangan Perwakilan Provinsi DKI 
Jakarta. ”Hasil penelitian menunjukkan 
persamaan regresi motivasi kerja 
terhadap Kinerja Pegawai adalah Ŷ = 
22,841 + 0,616Z. Persamaan regresi 
tersebut menunjukkan bahwa dengan 
angka konstansta Kinerja Pegawai 
sebesar 22,841, maka jika terjadi 
penambahan satu satuan pada variabel 
motivasi kerja akan meningkatkan 
Kinerja Pegawai sebesar 0,616 satuan. 
Selanjutnya nilai koefisien korelasi 
antara variabel motivasi kerja dengan 
variabel Kinerja Pegawai adalah 0,612. 
Kemudian nilai koefisien determinasi 
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sebesar 0,375 atau 37,5%. Hal tersebut 
mengandung makna bahwa 37,5% dari 
Kinerja Pegawai ditentukan oleh 
motivasi kerja, sedangkan 62,5% sisanya 
ditentukan oleh faktor lain di luar 
penelitian ini. Adapun hasil uji t 
menunjukkan bahwa korelasi antara 
motivasi kerja dengan Kinerja Pegawai 
adalah sangat berarti atau signifikan, 
dimana diperoleh nilai thitung 7,343 
lebih besar dari nilai ttabel 1,980 dengan 
nilai signifikansi 0,000 < 0,05.  
 
6. Pengaruh Kompetensi kerja 

pegawai terhadap Kinerja Pegawai 
melalui Motivasi kerja 
Berdasarkan uji hipotesis 6 yang 

menyatakan: “Diduga variabel 
kompetensi kerja pegawai (X1) dan 
lingkungan kerja (X2) berpengaruh 
terhadap Kinerja Pegawai (Y) melalui 
motivasi kerja (Z) pada Badan 
Pemeriksa Keuangan Perwakilan 
Provinsi DKI Jakarta. ”Hasil penelitian 
menunjukkan persamaan regresi 
pengaruh kompetensi kerja pegawai 
terhadap Kinerja Pegawai melalui 
motivasi kerja adalah Ŷ = 0,719X1 + 
0,143Z + e. Persamaan tersebut 
menunjukkan bahwa: (1) Setiap terjadi 
peningkatan 1 satuan variabel 
kompetensi kerja pegawai, akan diikuti 
peningkatan Kinerja Pegawai sebesar 
0,719 kali, dan (2) Setiap terjadi 
peningkatan 1 satuan variabel motivasi 
kerja, akan diikuti peningkatan Kinerja 
Pegawai sebesar 0,143 kali. Selanjutnya 
hasil analisis jalur pengaruh kompetensi 
kerja pegawai terhadap Kinerja Pegawai 
melalui motivasi kerja adalah: X1  → Z 
→ Y = (ρX1Z) x (ρZY). Nilai pengaruh 
tidak langsung diperoleh dari nilai 
koefisien jalur ρX1Z dikalikan dengan 
nilai koefisien jalur ρZY menjadi (0,706 
x 0,142) = 0,100. Hasil perkalian 
menunjukkan bahwa nilai koefisien 
berpengaruh tidak langsung adalah 
sebesar 0,100. Sedangkan nilai pengaruh 

langsung antara ρX1Y adalah sebesar 
0,666. Hal ini menunjukkan bahwa nilai 
pengaruh tidak langsung lebih kecil 
dibandingkan nilai koefisien pengaruh 
langsung yaitu (0,100 < 0,666). Variabel 
kompetensi kerja pegawai tidak dapat 
menjadi variabel intervening yaitu 
motivasi kerja dalam mempengaruhi 
kinerja pegawai, karena nilai koefisien 
secara langsung kompetensi kerja 
pegawai terhadap kinerja pegawai lebih 
besar dibandingkan nilai pengaruh tidak 
langsung melalui motivasi kerja dan dari 
uji sobel test menunjukkan bahwa t-
hitung sebesar 1,47 < dari t-tabel (1,98). 
Maka sesuai dengan hasil perhitungan 
bahwa motivasi kerja (Z) tidak 
memediasi pengaruh kompetensi kerja 
pegawai (X1) terhadap kinerja pegawai 
(Y). 
 
7. Pengaruh Lingkungan kerja 

terhadap Kinerja Pegawai melalui 
Motivasi kerja 
Hasil penelitian menunjukkan 

persamaan regresi pengaruh lingkungan 
kerja terhadap Kinerja Pegawai melalui 
motivasi kerja adalah Ŷ = 0,082X2 + 
0,545Z + e. Persamaan tersebut 
menunjukkan bahwa: (1) Setiap terjadi 
peningkatan 1 satuan variabel 
lingkungan kerja, akan diikuti 
peningkatan Kinerja Pegawai sebesar 
0,082 kali, dan (2) Setiap terjadi 
peningkatan 1 satuan variabel motivasi 
kerja, akan diikuti peningkatan Kinerja 
Pegawai sebesar 0,545 kali. Selanjutnya 
hasil analisis jalur pengaruh lingkungan 
kerja terhadap Kinerja Pegawai melalui 
motivasi kerja adalah: X2  → Z → Y = 
(ρX2Z) x (ρZY). Nilai pengaruh tidak 
langsung diperoleh dari nilai koefisien 
jalur ρX2Z dikalikan dengan nilai 
koefisien jalur ρZY menjadi (0,474 x 
0,542) = 0,474. Hasil perkalian 
menunjukkan bahwa nilai koefisien 
berpengaruh tidak langsung adalah 
sebesar 0,474. Sedangkan nilai pengaruh 
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langsung antara ρX2Y adalah sebesar 
0,080. Hal ini menunjukkan bahwa nilai 
pengaruh tidak langsung lebih besar 
dibandingkan nilai koefisien pengaruh 
langsung yaitu (0,474 > 0,080). Hasil 
analisis jalur tersebut menunjukkan 
bahwa variabel lingkungan kerja dapat 
melalui variabel mediasi yaitu motivasi 
kerja dalam mempengaruhi Kinerja 
Pegawai, karena nilai koefisien secara 
langsung lingkungan kerja terhadap 
Kinerja Pegawai lebih kecil 
dibandingkan nilai pengaruh tidak 
langsung melalui motivasi kerja dan dari 
uji sobel test menunjukkan bahwa t-
hitung sebesar 3,06 > dari t-tabel (1,98). 
Maka sesuai dengan hasil perhitungan 
bahwa motivasi kerja (Z) memediasi 
pengaruh lingkungan kerja (X2) 
terhadap kinerja pegawai (Y). Dengan 
demikian hipotesis Ha7 diterima, data 
mendukung model. 
 
SIMPULAN  

Pengaruh variabel kompetensi kerja 
pegawai terhadap variabel motivasi kerja 
pada Badan Pemeriksa Keuangan 
Perwakilan Provinsi DKI Jakarta 
memiliki pengaruh yang signifikan. Hal 
ini ditunjukkan dengan nilai koefisien 
korelasi sebesar 0,706 dan nilai koefisien 
determinasi sebesar 49,9%. Kemudian 
persamaan regresi yang ditemukan 
adalah Ŷ = 15,930 + 0,759X1. 
Selanjutnya hasil uji t menunjukkan 
bahwa korelasi antara kompetensi kerja 
pegawai dengan motivasi kerja adalah 
sangat berarti atau signifikan, dimana 
diperoleh nilai thitung 9,460 lebih besar 
dari nilai ttabel 1,980 dengan nilai 
signifikansi 0,000 < 0,05. 

Pengaruh variabel lingkungan kerja 
terhadap variabel motivasi kerja pada 
Badan Pemeriksa Keuangan Perwakilan 
Provinsi DKI Jakarta memiliki pengaruh 
yang signifikan. Hal ini ditunjukkan 
dengan nilai koefisien korelasi sebesar 
0,876 dan nilai koefisien determinasi 

sebesar 76,7%. Kemudian persamaan 
regresi yang ditemukan adalah Ŷ = 7,271 
+ 0,897X2. Selanjutnya hasil uji t 
menunjukkan bahwa korelasi antara 
kompetensi kerja pegawai dengan 
motivasi kerja adalah sangat berarti atau 
signifikan, dimana diperoleh nilai 
thitung 17,235 lebih besar dari nilai 
ttabel 1,980 dengan nilai signifikansi 
0,000 < 0,05. 

Pengaruh variabel kompetensi kerja 
pegawai terhadap variabel kinerja 
pegawai pada Badan Pemeriksa 
Keuangan Perwakilan Provinsi DKI 
Jakarta memiliki pengaruh yang 
signifikan. Hal ini ditunjukkan dengan 
nilai koefisien korelasi sebesar 0,766 dan 
nilai koefisien determinasi sebesar 
58,7%. Kemudian persamaan regresi 
yang ditemukan adalah Ŷ = 11,155 + 
0,828X1. Selanjutnya hasil uji t 
menunjukkan bahwa korelasi antara 
kompetensi kerja pegawai dengan 
kinerja pegawai adalah sangat berarti 
atau signifikan, dimana diperoleh nilai 
thitung 11,304 lebih besar dari nilai 
ttabel 1,980 dengan nilai signifikansi 
0,000 < 0,05. 

Pengaruh variabel lingkungan kerja 
terhadap variabel kinerja pegawai pada 
Badan Pemeriksa Keuangan Perwakilan 
Provinsi DKI Jakarta memiliki pengaruh 
yang signifikan. Hal ini ditunjukkan 
dengan nilai koefisien korelasi sebesar 
0,555 dan nilai koefisien determinasi 
sebesar 30,8%. Kemudian persamaan 
regresi yang ditemukan adalah Ŷ = 
26,168 + 0,571X2. Selanjutnya hasil uji 
t menunjukkan bahwa korelasi antara 
lingkungan kerja dengan kinerja 
pegawai adalah sangat berarti atau 
signifikan, dimana diperoleh nilai 
thitung 6,326 lebih besar dari nilai ttabel 
1,980 dengan nilai signifikansi 0,000 < 
0,05. 

Pengaruh variabel motivasi kerja 
terhadap variabel kinerja pegawai pada 
Badan Pemeriksa Keuangan Perwakilan 
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Provinsi DKI Jakarta memiliki pengaruh 
yang signifikan. Hal ini ditunjukkan 
dengan nilai koefisien korelasi sebesar 
0,612 dan nilai koefisien determinasi 
sebesar 37,5%. Kemudian persamaan 
regresi yang ditemukan adalah Ŷ = 
22,841  + 0,616Z. Selanjutnya hasil uji t 
menunjukkan bahwa korelasi antara 
motivasi kerja dengan kinerja pegawai 
adalah sangat berarti atau signifikan, 
dimana diperoleh nilai thitung 7,343 
lebih besar dari nilai ttabel 1,980 dengan 
nilai signifikansi 0,000 < 0,05. 

Pengaruh variabel kompetensi kerja 
pegawai terhadap variabel kinerja 
pegawai melalui motivasi kerja 
menunjukkan bahwa nilai koefisien 
berpengaruh tidak langsung adalah 
sebesar 0,100. Sedangkan nilai pengaruh 
langsung antara ρX1Y adalah sebesar 
0,666. Hal ini berarti variabel 
kompetensi kerja pegawai tidak dapat 
melalui variabel mediasi yaitu motivasi 
kerja dalam mempengaruhi kinerja 
pegawai, karena nilai pengaruh tidak 
langsung kompetensi kerja pegawai 
terhadap kinerja pegawai melalui 
motivasi kerja lebih kecil dibandingkan 
nilai pengaruh langsung (0,100 < 0,666) 
dan hasil uji sobel menunjukkan nilai t-
hitung sebesar 1,47 < dari t-tabel (1,98). 
Dengan demikian kompetensi kerja 
pegawai tidak berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai melalui 
motivasi kerja. 

Kemudian hasil penelitian tentang 
pengaruh lingkungan kerja terhadap 
kinerja pegawai melalui motivasi kerja 
menunjukkan bahwa nilai koefisien 
berpengaruh tidak langsung adalah 
sebesar 0,474. Sedangkan nilai pengaruh 
langsung antara ρX2Y adalah sebesar 
0,080. Hal ini berarti variabel 
lingkungan kerja dapat melalui variabel 
mediasi yaitu motivasi kerja dalam 
mempengaruhi kinerja pegawai, karena 
nilai pengaruh tidak langsung 
lingkungan kerja terhadap kinerja 

pegawai melalui motivasi kerja lebih 
besar dibandingkan nilai pengaruh 
langsung (0,474 > 0,080) dan uji sobel 
test menunjukkan bahwa t-hitung 
sebesar 3,06 > dari t-tabel (1,98). Maka 
sesuai dengan hasil perhitungan bahwa 
motivasi kerja (Z) memediasi pengaruh 
lingkungan kerja (X2) terhadap kinerja 
pegawai (Y).  
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