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ABSTRAK
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh kemampuan kerja, konflik kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh. Populasi penelitian ini adalah seluruh pegawai Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh sebanyak 29 orang pegawai sedangkan sampel penelitian ini sebanyak 29 orang pegawai dengan menggunakan sensus. Model penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi linier berganda. Hasil penelitian menunujukkan bahwa kemampuan kerja, konflik kerja dan motivasi kerja secara simultan dan parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh. Nilai koefisien korelasi (R) menunjukkan derajat hubungan (korelasi) antara variabel bebas dengan variabel terikat sebesar 0,685 atau 68,5%, artinya kinerja pegawai mempunyai hubungan sangat kuat dan positif dengan kemampuan kerja (X1), konflik kerja (X2) dan motivasi kerja (X3). Sedangkan nilai koefisien determinasi (R2) sebesar 0,435, artinya setiap perubahan dalam variabel terikat yaitu kinerja pegawai dapat dijelaskan oleh perubahan-perubahan dalam variabel kemampuan kerja (X1), konflik kerja (X2) dan motivasi kerja (X3) sebesar 0,435 atau 43,5% dan sisanya sebesar 56,4% dijelaskan oleh variabel lain diluar dari pada penelitian ini misalnya kompensasi, promosi jabatan, penempatan kerja, kepuasan kerja dan lain-lain.
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PENDAHULUAN

Ketersediaan Sumber Daya Alam yang melimpah kurang bermanfaat jika tidak dapat dikelola dengan baik oleh manusia.Untuk itu, organisasi dituntut untuk merencanakan/mengembangkan kualitas Sumber Daya Manusia (SDM) secara terus menerus. Manajemen SDM merupakan suatu ilmu atau cara bagaimana mengatur hubungan dan peranan sumber daya yang dimiliki oleh seseorang secara efisien dan efektif serta dapat digunakan secara maksimal sehingga tujuan dapat tercapai bersama perusahaan, pegawai, dan juga masyarakat menjadi maksimal.
Kinerja pegawai adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2017:67). Kinerja pegawai bagi suatu instansi sangat penting sebagai alat pengukur keberhasilan dalam menjalankan usaha, karena semakin tinggi kinerja pegawai maka tujuan instansi akan dapat tercapai. Jika instansi ingin berkembang dan mengalami banyak peningkatan, maka instansi harus mempunyai sumber daya manusia yang berkualitas untuk melaksanakan kegiatan perusahaan dengan baik supaya tujuan instansi tersebut dapat tercapai dengan maksimal. Sumber daya manusia yang memiliki kemampuan tinggi di dalam  suatu organisasi merupakan  sumber  daya  manusia yang memiliki kemampuan mengelola bidang yang dikerjakan.
Fenomena yang terjadi pada KPKNL Banda Aceh saat ini adalah masalah rendahnya kinerja pegawai dalam mencapai target kerja yang telah ditetapkan oleh pimpinan. Rendahnya kinerja pegawai disebabkan oleh masih rendahnya kemampuan kerja dan motivasi kerja yang dimiliki oleh pegawai yaitu kemampuan dan motivasi untuk memberikan sumbangan tenaga dan pikiran dan untuk kemajuan organisasi dan mencapai hasil kerja sesuai dengan target yang telah ditetapkan, kemudian juga masalah konflik kerja pegawai yang terjadi sehingga akan berdampak pada kinerja pegawai itu sendiri. Sehingga perlu diperhatikan kemampuan dari pegawai tersebut serta apa saja motivasi pegawai jalan menjalankan tugas dengan baik untuk menghindari konflik-konflik kerja yang membuat penurunan terhadap kinerja pegawai tersebut.
Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah kemampuan kerja. Kemampuan kerja merupakan suatu kapasitas seseorang untuk mengerjakan berbagai tugas dalam suatu pekerjaan (Hasibuan, 2018:94). Sehebat dan secanggih apapun peralatan dan teknologi serta modal yang besar, tetapi  jika  unsur  manusianya  tidak  memiliki  kemampuan  untuk bekerja secara efektif dan efisien, maka tujuan perusahaan tidak akan tercapai. Untuk itu, pegawai perlu memperdalam kemampuan kerja yaitu penguasaan terhadap peralatan kerja dan kemampuan konseptual yaitu memahami kebijakan perusahaan serta kemampuan sosial yang merupakan kemampuan untuk bekerja sama dengan rekan kerja tanpa konflik. Kemampuan kerja yang tinggi akan membantu pegawai dalam mennyelesaikan tugas yang  diberikan, sehingga akan memudahkan pekerjaan mereka. Hal ini sesuai dengan penelitian Zulfan dan Maijati (2018) dan Sari, et al., (2019) kemampuan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
Kemampuan kerja berhubungan dengan pengetahuan dan pengalaman agar dapat menyelesaikan tugas yang sesuai dengan pekerjaan yang didudukinya. Pihak instansi harus bisa mengembangkan kemampuan pegawai agar sesuai dengan kebutuhan instansi, karena kemampuan menunjukkan potensi pegawai dalam melakukan pekerjaan. Selain itu, salah satu peran penting yang harus ditekankan oleh instansi agar dapat mencapai tujuan yaitu dengan menciptakan kemampuan kerja yang baik.. Tuntutan perusahaan untuk memperoleh kinerja pegawai yang berkualitas semakin  mendesak sesuai  dengan  dinamika  kerja  yang  selalu  berubah. Selanjutnya yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah konflik kerja. Konflik kerja adalah persaingan yang kurang sehat berdasarkan ambisi dan sikap emosional dalam memperoleh kemenangan (Hasibuan, 2018:199). Konflik akan menimbulkan ketegangan, konfrotasi, perkelahian, dan frustasi jika tidak dapat diselesaikan. Konflik yang terjadi dalam instansi, jika tidak ditangani dengan baik, akan mengakibatkan adanya hambatan bagi pegawai untuk bekerjasama dalam menyelesaikan tugas dan pekerjaan yang diberikan. Hal ini sesuai dengan penelitian Erliana et al., (2020) dan Radhiana, Amri dan Putra (2022) bahwa konflik kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
Konflik dalam sebuah organisasi dapat terjadi karena berbagai sebab, seperti adanya komunikasi yang tidak berjalan dengan baik, ketidakjelasan struktur atau pekerjaan dan masalah-masalah yang berkaitan dengan kepribadian yang dimiliki oleh masing-masing individu maupun kelompok yang berbeda. Konflik yang terjadi dalam sebuah instansi secara umum akan memberikan pengaruh terhadap suasana kerja khususnya kinerja pengawai. Permasalahan yang sering tejadi yaitu perbedaan yang terdapat dalam organisasi sering kali menyebabkan terjadinya ketidakcocokan yang akhirnya menimbulkan konflik. Hal ini disebabkan karena telah terjadi sesuatu pada organisasi, maka terdapat banyak kemungkinan timbulnya konflik. konflik dilatarbelakangi oleh adanya ketidakcocokan atau perbedaan dalam hal nilai, tujuan, status, dan lain sebagainya. Terlepas dari faktor yang melatarbelakangi terjadinya suatu konflik, gejala yang mengemukan dalam suatu organisasi saat terjadi konflik dimana saat individu atau kelompok menunjukkan sikap bermusuhan dengan individu atau kelompok lain yang berpengaruh terhadap kinerja dalam melakukan aktivitas organisasi (Aldionita, 2017:414).
Bagi instansi, konflik tentu akan memberikan keuntungan dimana kinerja pengawai akan mengalami peningkatan sehingga meningkatkan kualitas perusahaan. Dampak negatif dari konflik, sebagaimana yang banyak kita lihat bahwa konflik dapat menghasilkan emosi negatif yang kuat. Reaksi emosional ini merupakan tanda awal akan munculnya rantai reaksi yang dapat berbahaya efek dalam organisasi. Selain reaksi negatif tersebut dapat menimbulkan ketegangan, juga dapat mengalihkan perhatian pengawai dari tugas yang sedang dikerjakannya. Pada akhirnya, konflik tersebut akan berdampak negatif pada kinerja individu, kelompok maupun organisasi. Menurut Bragg dalam (Suhartini, 2017:59) konflik harus segera di selesaikan agar tetap berada pada batas-batas kewajaran yang dampaknya dapat berpengaruh negatif. 
Faktor lain yang dapat meningkatkan kinerja pegawai adalah motivasi kerja. Motivasi memiliki peranan penting karena dengan memiliki motivasi yang tinggi, pegawai akan melakukan pekerjaannya menjadi lebih antusias, lebih semangat, dan lebih efektif dalam bekerja. Dengan kata lain, jika pegawai termotivasi, kinerja pegawai akan lebih unggul dan meningkat daripada mereka yang tidak memiliki motivasi dalam bekerja (Irawan et al., 2020). Motivasi merupakan pemberian daya penggerak yang menciptakan dorongan agar seseorang memiliki kemauan dan keinginan untuk melakukan pekerjaan secara bersama-sama, efektif dan efisien dalam bekerja, dan memaksimalkan segala upayanya guna mencapai tujuan dan kepuasan. Setiap pegawai mempunyai motivasi yang berbeda dalam melakukan setiap pekerjaan yang diberikan kepadanya. Motivasi tersebut terbentuk dari sikap masing-masing pegawai dalam menghadapi  situasi  kerja  di  tempat  mereka  bekerja.
Permasalahan yang berkaitan dengan motivasi seperti pegawai dalam bekerja kurang mempunyai tanggung jawab dan tidak sesuai dengan hasil yang diinginkan  dan pegawai merasa bahwa pegawai kurang mendapat kesempatan dalam pengembangan karir. Untuk meningkatkan motivasi pada pegawai bisa dilakukan dengan berbagai cara, misalnya gaji maupun kompensasi yang sesuai dan setimpal dengan kapasitas dari pekerjaannya serta jaminan sosial karyawan berbentuk jaminan kesehatan yang bisa meningkatkan maupun mendorong semangat dalam bekerja. Pemberian motivasi pada pegawai dengan sedemikian rupa dapat menunjang kinerja pegawai seperti kerjasama tim yang kompak antar pegawai dalam meraih tujuan yang sama, rasa persaudaraan dan rasa aman dan nyaman di ruang lingkup kerja sehingga mempengaruhi akan kinerja pegawai. Hal ini sesuai dengan penelitian Gunawan (2017), Zulfan dan Maijati (2018) dan Sari, et al., (2019) bahwa motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
Berdasarkan uraian sebelumnya, maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Kemampuan Kerja, Konflik Kerja Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara Dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh”.

		Berdasarkan uraian latar belakang masalah di atas maka pokok masalah yang dihadapi dalam penelitian ini diuraikan sebagai berikut:
1. Apakah kemampuan kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh.
2. Apakah konflik kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh.
3. Apakah motivasi kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh.
4. Apakah kemampuan kerja, konflik kerja dan motivasi kerja berpengaruh secara simultan terhadap kinerja kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh
Berdasarkan uraian latar belakang masalah di atas maka tujuan penelitian yang dihadapi dalam penelitian ini diuraikan sebagai berikut:
1. Untuk mengetahui pengaruh kemampuan kerja secara parsial terhadap kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh.
2. Untuk mengetahui pengaruh konflik kerja secara parsial terhadap kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh.
3. Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja secara parsial terhadap kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh.
4. Untuk mengetahui pengaruh kemampuan kerja, konflik kerja dan motivasi kerja secara simultan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh.

Kerangka Penelitian
Kemampuan kerja merupakan faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja pegawai. Kinerja pegawai yang tinggi dengan dukungan kemampuan kerja yang baik pada akhirnya akan diharapkan akan dapat meningkatkan kinerja pegawai. Hal tersebut lebih memberikan kesempatan dan kebebasan yang lebih luas pada pegawai dalam menyelesaikan tugasnya. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Gunawan (2017), Zulfan dan Maijati (2018) dan Sari, et al,. (2019) kemampuan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
Selanjunya konflik dapat menyebabkan ketegangan, pertentangan, pertikaian, dan mengakibatkan kekesalan jika tidak dapat diselesaikan dengan baik yang dapat mengakibatkan kerugian bagi perusahaan yang disebabkan oleh menurunnya kinerja pegawai. Terjadinya konflik kerja berasal dari berbagai sebab di antaranya kesalahan komunikasi yang buruk, kurang jelasnya struktur pekerjaan yang diberikan, masalah individu yang terjadi dalam diri maupun kelompok. Tetapi, suatu instansi bisa mendapatkan keuntungan yang tinggi seperti terciptanya persaingan yang sehat antar individu maupun kelompok jika konflik kerja dapat di atasi dengan baik dan benar. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Radhiana, et al,. (2022) bahwa konflik kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
Motivasi kerja dan kinerja pegawai sangat berpengaruh bagi organisasi dalam pencapaian tujuan mereka. Hal tersebut selaras dengan penelitian oleh Harahap dan Tirtayasa (2020) yang menyatakan motivasi kerja merupakan faktor yang mendukung dalam memertahankan kinerja karyawan di perusahaan. Karena, dengan memiliki motivasi kerja yg tinggi maka kinerja pegawai juga akan semakin tinggi. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Gunawan (2017), Zulfan dan Maijati (2018) dan Sari, et al,. (2019) motivasi keja berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
Berdasarkan uraian teoritis dan hasil penelitian sebelumnya maka dibuatlah kerangka penelitian seperti pada Gambar 1.1.
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Gambar 1.1 Kerangka Penelitian
			Berdasarkan kerangka penelitian maka dapat dirumuskan hipotesis penelitian sebagai berikut: 
H1 : 	Diduga kemampuan kerja secara parsial berpegaruh terhadap kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh. 
H2 :	Diduga konflik kerja secara parsial berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh.
H3 : 	Diduga motivasi kerja secara parsial berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh.
H4 : 	Diduga kemampuan kerja, konflik kerja dan motivasi kerja secara simultan berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh.


METODE PENELITIAN
Lokasi penelitian dilakukan di Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh yang bertempat Jl.Tengku Chik Ditiro, Gedung Keuangan Negara Kota Banda Aceh dan yang menjadi objek penelitian yaitu pegawai Kantor Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh.
Menurut Sugiyono (2019:126) populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau subjek yang mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti auntuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini adalah 29 pegawai di Kantor Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh. Menurut Sugiyono (2019:127) sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi. Pertimbangan pengambilan sampel yang digunakan yaitu teknik purposive sampling. Purposive sampling adalah teknik penentuan sampel dengan pertimbangan tertentu (Sugiyono, 2016:85). Berdasarkan penelitian ini karena jumlah populasi kurang dari 100 orang atau sensus, maka penulis mengambil 100% jumlah populasi pada Kantor Kekayaan Negara dan Lelang Banda Aceh sebanyak 29 orang responden.26
26

Peralatan Analisis Data
Peralatan analisis dalam penelitian ini adalah analisis regresi linier berganda. Analisis regresi linear berganda adalah analisis pengaruh dua atau lebih variabel bebas terhadap variabel terikat (Sugiyono, 2019:192). Adapun formulasi dari regresi linear berganda, yaitu:
𝑌 = 𝑎 + 𝑏1𝑋1 + 𝑏2𝑋2 + 𝑏3𝑋3 +𝜀

Di mana:
Y		= Kinerja Pegawai
α	 	= Konstanta atau nilai Y, jika X=0
X1		= Kemampuan Kerja
X2		= Konflik Kerja
X3		= Motivasi Kerja
b1, b2 dan b3	= Koefiensi regresi X1, X2 dan X3
ε		= Error term

HASIL DAN PEMBAHASAN
Pengujian Validitas
Pengujian validitas digunakan untuk mengetahui tingkat kevalidan pada setiap pertanyaan yang digunakan dan menguji sejauh mana kebenaran serta ketepatan suatu variabel sebagai alat ukur. Dikatakan valid apabila suatu indikator n = 29 dan α = 0,05, maka rtable = 0,355 dengan ketentuan hasil rhitung>rtable (0,355) valid seperti pada Tabel 1.1.
Tabel 1.1
Hasil Uji Validitas
	No
	Variabel
	Item Pernyataan
	Corrected Item-Total Correlatin
	rtabel
	Keterangan

	1
	Kinerja Pegawai 
(Y)
	A1
	0,763
	0,355
	Valid

	
	
	A2
	0,555
	0,355
	Valid

	
	
	A3
	0,541
	0,355
	Valid

	
	
	A4
	0,732
	0,355
	Valid

	
	
	A5
	0,586
	0,355
	Valid

	2
	Kemampuan Kerja
(X1)
	B1
	0,478
	0,355
	Valid

	
	
	B2
	0,384
	0,355
	Valid

	
	
	B3
	0,708
	0,355
	Valid

	
	
	B4
	0,517
	0,355
	Valid

	
	
	B5
	0,381
	0,355
	Valid

	3
	Konflik Kerja
(X2)
	C1
	0,692
	0,355
	Valid

	
	
	C2
	0,718
	0,355
	Valid

	
	
	C3
	0,493
	0,355
	Valid

	
	
	C4
	0,375
	0,355
	Valid

	
	
	C5
	0,351
	0,355
	Valid

	4
	Motivasi Kerja
(X3)
	D1
	0,725
	0,355
	Valid

	
	
	D2
	0,757
	0,355
	Valid

	
	
	D3
	0,677
	0,355
	Valid

	
	
	D4
	0,808
	0,355
	Valid

	
	
	D5
	0,587
	0,355
	Valid


        Sumber: Data Primer (Diolah), 2022
Berdasarkan Tabel 1.1 diperoleh hasil pengujian instrumen (validitas) dari variabel kinerja pegawai yang terdiri dari 5 (lima) item pernyataan maka diperoleh rhitung terendah sebesar 0,541 lebih besar dari nilai rtabel (n=29) sebesar 0,355. Dengan demikian bahwa ke 5 (lima) item instrumen dari kinerja pegawai digunakan adalah valid dan dapat digunakan dalam penelitian. Hasil pengujian instrumen dari variabel kemampuan kerja yang terdiri dari 5 (lima) item pernyataan diperoleh nilai rhitung terendah sebesar 0,381 lebih besar dari nilai rtabel (n=29) sebesar 0,355. Dengan demikian bahwa dari 5 (lima) item instrumen dari kemampuan kerja digunakan adalah valid dan dapat digunakan dalam penelitian.
Hasil pengujian instrumen dari variabel konflik kerja yang terdiri dari 5 (lima) item pernyataan dilambangkan dengan kode item pernyataan diperoleh nilai rhitung terendah sebesar 0,351 lebih besar dari nilai rtabel (n=29) sebesar 0,355. Dengan demikian bahwa dari 5 (lima) item instrumen konflik kerja digunakan ini adalah valid dan dapat digunakan dalam penelitian. Hasil pengujian instrumen dari variabel motivasi kerja yang terdiri dari 5 (lima) item pernyataan dilambangkan dengan kode item pernyataan diperoleh nilai rhitung terendah sebesar 0,587 lebih besar dari nilai rtabel (n=29) sebesar 0,355. Dengan demikian bahwa dari 5 (lima) item instrumen motivasi kerja digunakan ini adalah valid dan dapat digunakan dalam penelitian.
Pengujian Reliabilitas
Pengujian reliabilitas dilakukan terhadap butir pertayaan yang valid. Uji ini dilakukan untuk mengukur suatu kuesioner memiliki reliabilitas yang baik dan terpercaya. Kuesioner dikatakan reliabel jika memiliki Cronbach’s Alpha > 0,60 seperti pada Tabel 1.2
Tabel 1.2
Hasil Uji Reliabilitas

	No
	Variabel
	Jumlah
Item
	Nilai
Cronbach’s Alpha
	Keterangan

	1
	Kinerja Pegawai (Y)
	5
	0,754
	Reliabel/Handal

	2
	Kemampuan Kerja (X1)
	5
	0,635
	Reliabel/Handal

	3
	Konflik Kerja (X2)
	5
	0,675
	Reliabel/Handal

	4
	Motivasi Kerja (X3)
	5
	0,781
	Reliabel/Handal


         Sumber: Data Primer (Diolah) 2022

Berdasarkan Tabel 1.2 bahwa nilai cronbach aplha masing-masing variabel yaitu kinerja pegawai terdiri dari 5 item pernyataan diperoleh cronbach aplha sebesar 0,754, variabel kemampuan kerja terdiri dari 5 item pernyataan diperoleh cronbach aplha sebesar 0,635, variabel konflik kerja terdiri dari 5 item pernyataan diperoleh cronbach aplha sebesar 0,675 dan variabel motivasi kerja terdiri dari 5 item pernyataan diperoleh cronbach aplha sebesar 0,781, sehingga pengukuran reliabilitas memenuhi kredibilitas cronbach clpha >0,60.

Regresi Linier Berganda 
Untuk melihat pengaruh kemampuan kerja, konflik kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai, baik secara bersama-sama maupun secara parsial menggunakan metode analisis regresi linear berganda. Berdasarkan analisis regresi linier berganda yang telah dilakukan dengan menggunakan bantuan program SPSS (Statistical Product and Service Solution) 22.0 for Windows Evolution Version, hasil regresi pengaruh masing-masing variabel independen terhadap variabel dependen secara rinci dapat dilihat pada Tabel 1.3.

Tabel 1.3
Hasil Koefisien Regresi Linier Berganda
	Nama Variabel
	Β
	Standar
Error
	thitung
	ttabel
	Sig

	Konstanta (a)
	4.268
	6.500
	2,657
	2,060
	0,005

	Kemampuan Kerja
	0,301
	0,329
	4,927
	2,060
	0,002

	Konflik Kerja 
	0,463
	0,345
	5,340
	2,060
	0,001

	Motivasi Kerja
	0,240
	0,188
	3,213
	2,060
	0,003


 Sumber: Data Primer (Diolah), 2022.

Berdasarkan Tabel 1.3 maka dapat diformulasikan persamaan regresi linier berganda sebagai berikut:

Y = 4,268 + 0,301 X1+ 0,463X2 + 0,240X3 + ԑ

Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda bahwa nilai konstanta sebesar 4,268 secara statistik dapat diartikan bahwa apabila variabel kemampuan kerja (X1), konflik kerja (X2) dan motivasi kerja (X3) dianggap tetap maka variabel kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh diperoleh nilai sebesar 4,268 atau 4 dalam skala likert sehingga dinyatakan setuju. Sedangkan dari ketiga variabel yang diteliti, ternyata variabel konflik kerja (X2) yang mempunyai pengaruh paling dominan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh, dengan nilai koefesien adalah sebesar 0,463, selanjutnya di ikuti oleh variabel kemampuan kerja (X1) dengan nilai koefesien adalah sebesar 0,301 dibandingkan dengan variabel motivasi kerja (X3) dengan nilai koefesien adalah sebesar 0,240.

Koefisien korelasi (R) dan determinasi (R2) 
		Hubungan dan pengaruh kemampuan kerja, konflik kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh berdasarkan korelasi dan determinasi dapat dilihat pada Tabel 1.4.
Tabel 	1.4
Model Summary
	R
	R2
	Adjusted R2
	Std. Error 
of the estimate

	0,685
	0,436
	0,344
	1,986


      Sumber : Data diolah, 2023

Berdasarkan Tabel 4.14 diatas, maka nilai koefisien korelasi (R) pada Model Summary menunjukkan derajat hubungan (korelasi) antara variabel bebas dengan variabel terikat sebesar 0,685 atau 68,5%, artinya kinerja pegawai mempunyai hubungan sangat kuat dan positif dengan kemampuan kerja (X1), konflik kerja (X2) dan motivasi kerja (X3). Sedangkan besarnya koefisien determinasi (R2) adalah sebesar 0,436. Hal ini berarti 43,6% variasi kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh dapat dijelaskan oleh 3 (tiga) variabel independen yaitu variabel kemampuan kerja, konflik kerja dan motivasi kerja sedangkan sisanya 56,4% dijelaskan oleh variabel lainnya diluar dari penelitian misalnya kompensasi, promosi jabatan, penempatan kerja, kepuasan kerja dan lain-lain.

Pengujian Hipotesis
1. Pengujian Secara Parsial
		Hasil pengujian regresi linear berganda dengan menggunakan SPSS versi 22 pada hasil uji secara parsial diperoleh	:
Ha1:	Nilai thitung>ttabel (4,917>2,060) atau Prob t < nilai kritis (0,002<0,05), maka Ha diterima dan H0 ditolak. Artinya kemampuan kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh.
Ha2:	Nilai thitung>ttabel (5,340>2,060) atau Prob t < nilai kritis (0,001<0,05), maka Ha diterima dan H0 ditolak. Artinya konflik kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh.
Ha3:	Nilai thitung>ttabel (3,213>2,060) atau nilai Prob t < nilai kritis (0,003<0,05), maka Ha diterima dan H0 ditolak. Artinya motivasi kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh.
2. Pengujian Secara Simultan (Uji-F)
		Hasil pengujian regresi linear berganda dengan menggunakan SPSS versi 22 pada hasil uji secara simultan diperoleh	:
Ha4:	Nilai Fhitung>Ftabel (7,570>2,991) atau nilai Prob F < nilai kritis (0,001<0,05), maka Hipotesis Alternatif (Ha) diterima dan Hipotisis Null (H0) ditolak. Artinya kemampuan kerja, konflik kerja dan motivasi kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh.

PEMBAHASAN 
Berdasarkan hasil penelitian dan pembuktian hipotesis bahwa kemampuan kerja, konflik kerja dan motivasi kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh. Hal ini sesuai dengan penelitian oleh Gunawan (2017), Zulfan dan Maijati (2018), Sari, et al,. (2019), Erliana et al,. (2020) dan Radhiana, et al,. (2022) menyatakan bahwa kemampuan kerja, konflik kerja dan motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Nilai konstanta sebesar 4,268 artinya jika kemampuan kerja, konflik kerja dan motivasi kerja secara serempak atau bersama-sama tidak mengalami perubahan atau sama dengan nol (0), maka besarnya kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh sebesar 4,268 satuan.
Kemampuan kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh. Besar pengaruhnya adalah sebesar 0,301, artinya apabila terjadinya kenaikan pada kemampuan kerja sebesar 1 satuan, maka secara relatif akan meningkatkan kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh sebesar 30,1%, dengan asumsi variabel konflik kerja dan motivasi kerja dianggap konstan, sehingga semakin tinggi pengaruh kemampuan kerja maka semakin mempengaruhi kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh. Hal ini dikarenakan bahwa kemampuan merupakan potensi yang dimiliki oleh pegawai dalam menyelesaikan tugas secara cepat dan tepat  sesuai dengan metode atau standar kerja yang diwujudkan dalam pelaksanaan tugasnya, jika tujuan organisasi tidak tercapai maka akan mempengaruhi kinerja pegawai. Kinerja pegawai yang tinggi dengan dukungan kemampuan kerja yang baik pada akhirnya akan diharapkan akan dapat meningkatkan kinerja pegawai. Hal ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Gunawan (2017), Zulfan dan Maijati (2018) dan Sari, et al, (2019) bahwa kemampuan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 
Konflik kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh dengan pengaruhnya sebesar 0,463, artinya apabila terjadinya kenaikan pada konflik kerja sebesar 1 satuan, maka secara relatif akan meningkatkan kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh sebesar 46,3%, dengan asumsi variabel kemampuan kerja dan motivasi kerja dianggap konstan, sehingga semakin tinggi pengaruh konflik kerja maka akan semakin mempengaruhi kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh. Hal ini dikarenakan bahwa konflik dapat menyebabkan ketegangan, pertentangan, pertikaian, dan mengakibatkan kekesalan jika tidak dapat diselesaikan dengan baik yang dapat mengakibatkan kerugian bagi perusahaan yang disebabkan oleh menurunnya kinerja pegawai. Hal ini didukung oleh penelitian Erliana et al,. (2020) dan Radhiana, et al,. (2022) bahwa konflik kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja pegawai.
Motivasi kerja secara parsial berpaengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh dengan pengaruhnya sebesar 0,240 artinya apabila terjadinya kenaikan pada motivasi kerja sebesar 1 satuan, maka secara relatif akan meningkatkan kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh sebesar 24%, dengan asumsi variabel kemampuan kerja dan konflik kerja dianggap konstan, sehingga semakin tinggi pengaruh motivasi kerja maka akan semakin mempengaruhi kinerja pegawai pada Kantor Dinas Perhubungan Aceh. Hal ini dikarenakan bahwa pemberiaan motivasi kerja pada pegawai dapat meningkatkan keterampilan, pengalaman dan kesungguhan kerja sehingga dapat mencapai hasil kerja yang maksimal. Pemberian Motivasi pada pegawai bisa dilakukan dengan berbagai cara yaitu dengan memberikan gaji maupun kompensasi yang sesuai dan setimpal dengan kapasitas dari pekerjaannya serta jaminan sosial pegawai berbentuk jaminan kesehatan sehingga mendorong semangat dalam bekerja dan meningkatkan kinerja pegawai. Hal ini sejalan dengan penelitian Gunawan (2017), Zulfan dan Maijati (2018) dan Sari, et al,. (2019) motivasi keja berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
	
KESIMPULAN
	Berdasarkan pembahasan hasil penelitian yang telah dikemukakan sebelumnya, dapat disimpulkan bahwa :
1. Kemampuan kerja, konflik kerja dan motivasi kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh dengan nilai Fhitung>Ftabel (7,570>2,991). 
1. Kemampuan kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh dengan nilai thitung>ttabel (4,917>2,060). 
1. Konflik kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh dengan nilai thitung>ttabel (5,340>2,060). 
1. Motivasi kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh dengan nilai thitung>ttabel (3,213>2,060). 

SARAN
		Untuk menelaah referensi penelitian selanjutnya, ada beberapa saran yang dapat dikemukakan, antara lain :
1. Diharapkan kepada KPKNL Banda Aceh agar meningkatkan kinerja pegawainya misalnya dengan cara meningkatkan kerja sama kepada pegawainya, seperti saling membantu dalam menyelesaikan tugas dan selalu mengevaluasi hasil kerja yang telah dilakukan pegawai.
1. Untuk kemampuan kerja agar lebih ditingkatkan dalam mengoperasikan peralatan, menjaga kekompakan tim dengan mengikutsertakan dalam diklat untuk meningkatkan kemampuan pegawai pada instansi ini.
1. Untuk variabel konflik kerja merupakan variabel paling besar pengaruhnya terhadap kinerja pegawai sehingga pihak instansi harus mengurangi konflik kerja antara para pegawainya seperti dengan menekankan kepada pegawai agar mau bekerja secara tim atau secara kelompok agar konflik kerja dapat terhindari dalam instansi ini.
1. Untuk variabel motivasi kerja merupakan variabel yang paling kecil pengaruhnya terhadap kinerja pegawai sehingga untuk meningkatkan motivasi kerja maka intansi harus selalu memotivasi pegawai dan memberikan reward kepada pegawai yang berprestasi seperti kenaikan jabatan atau penambahan intensif. Jika semua hal ini telah dilakukan oleh instansi maka kinerja pegawai juga akan meningkat.
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