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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.


Kata Kunci:	Kinerja Pegawai, Kemampuan Kerja, Konflik Kerja dan Motivasi Kerjaxi
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BAB I
PENDAHULUAN


1.1 Latar Belakang Masalah
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.
Organisasi atau instansi pada umumnya didirikan dengan tujuan untuk dapat melangsungkan hidupnya serta untuk memperoleh keuntungan yang maksimal. Untuk  bisa  mencapai  tujuan  tersebut instansi harus melakukan berbagai upaya yang dapat meningkatkan kinerja pegawai. Meningkatkan kinerja karyawan menjadi tantangan manajemen sumber daya manusia, karena keberhasilan dalam mencapai tujuan dan keberlangsungan hidup perusahaan bergantung pada kualitas sumber daya manusia.
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”.

1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah sebelumnya, maka perumusan masalah dalam penelitian ini adalah 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.

1.3 Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah penelitian di atas, maka tujuan dari penelitian ini adalah:
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.

1.4 Manfaat Penelitian
Berdasarkan tujuan penelitian sebelumnya, maka manfaat penelitian adalah:
1. Manfaat Teoritis
a. Merupakan sarana informasi untuk meningkatkan wawasan dan pengetahuan tentang pengaruh kemampuan kerja, konflik kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai.
b. Penelitian ini dapat digunakan dalam penerapan ilmu manajemen, khusus dibidang manajemen sumber daya manusia.
2. Manfaat Praktis
a. Melalui hasil penelitian akan diketahui pengaruh kemampuan kerja, konflik kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai untuk selanjutnya sebagai dasar salah satu pertimbangan dalam pengambilan keputusan organisasi kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh.
b. Sebagai saran dan masukan kepada kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh dalam hal pengelola sumber daya manusia guna mencapai tujuan instansi.
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BAB II
TINJAUAN KEPUSTAKAAN

2.1	Kinerja Pegawai
2.1.1	Pengertian Kinerja Pegawai
Suatu organisasi atau perusahaan jika ingin maju atau berkembang maka dituntut untuk memiliki pegawai yang berkualitas. Pegawai yang berkualitas adalah pegawai yang kinerjanya dapat memenuhi target atau sasaran yang ditetapkan oleh perusahaan. Untuk memperoleh pegawai yang memiliki kinerja baik maka diperlukan penerapan kinerja. Kinerja pegawai adalah yang mempengaruhi seberapa banyak mereka memberi kontribusi kepada organisasi.
Menurut Kasmir (2016:182) kinerja merupakan hasil kerja dan perilaku kerja yang telah dicapai dalam menyelesaikan tugas-tugas dan tanggungjawab yang diberikan dalam suatu periode tertentu. Menurut Rivai & Basri dalam Masram (2017:138) kinerja yaitu hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran maupun kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu telah disepakati bersama.
Menurut Fahmi (2017:188) Kinerja adalah hasil dari suatu proses yang mengacu dan diukur selama periode waktu tertentu berdasarkan ketentuan atau kesepakatan yang telah ditetapkan sebelumnya. Menurut Torang (2017:74) kinerja pegawai adalah kuantitas atau kualitas hasil kerja individu atau sekelompok di dalam organisasi dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsi yang berpedoman pada norma, standard operasional prosedur, kriteria dan ukuran yang telah ditetapkan atau yang berlaku dalam organisasi.
Menurut Hasibuan (2018:94) kinerja pegawai merupakan suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugasnya yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu. Menurut Mangkunegara (2017:67) kinerja pegawai adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 
Berdasarkan uraian di atas disimpulkan bahwa kinerja pegawai adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh pegawai berdasarkan standar penilaian tertentu yang ditetapkan oleh instansi. Kinerja pegawai dalam suatu perusahaan perlu diketahui karena perusahaan akan memperoleh informasi sejauhmana kualitas dan kuantitas output kerja yang dihasilkan pegawai. 

0. Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai
	Di dalam dunia kerja, ada banyak faktor yang bisa mempengaruhi kinerja
pegawai dalam menjalankan tanggung jawabnya. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai menurut Kasmir (2016:189):
1. Kemampuan dan keahlian. Kemampuan atau skill yang dimiliki seseorang dalam suatu pekerjaan.
2. Pengetahuan seseorang yang memiliki pengetahuan mengenai pekerjaan secara baik akan memberikan hasil pekerjaan yang baik.
3. Rancangan kerja. Rancangan pekerjaan akan memudahkan pegawai dalam mencapai tujuannya.
4. Kepribadian atau karakter yang dimiliki seseorang pegawai.
5. Motivasi kerja. Dorongan bagi seseorang untuk melakukan pekerjaan.
6. Kepemimpinan. Perilaku seorang pemimpin dalam mengatur, mengelola dan memerintah bawahannya untuk mengerjakan tugas dan tanggung jawab yang diberikan.
7. Gaya kepemimpinan. Gaya atau cara seorang pemimpin dalam mengatur bawahanya.
8. Budaya organisasi. Kebiasaan atau norma yang berlaku oleh suatu organisasi.
9. Kepuasan kerja. Perasaan puas atau senang setelah melakukan pekerjaan.
10. Lingkungan kerja. Suasana atau kondisi lokasi tempat kerja.
11. Loyalitas kesetiaan untuk tetap bekerja dan membela perusahaan dimana tempatnya bekerja.
12. Komitmen keterikatan pegawai untuk menjalankan kebijakan atau peraturan perusahaan.
13. Disiplin kerja. Menjalankan aktivitas pekerjaan sesuai dengan ketepatan waktu.

Menurut Davis dalam Mangkunegara (2017:67) adapun faktor-faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja adalah sebagai berikut :
1. Faktor kemampuan (ability). Kemampuan (ability) pegawai terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan reality (knowledge skill). Artinya, pegawai yang memiliki IQ di atas rata-rata dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka ia akan lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan dan sebenarnya perusahaan atau organisasi memang sangat membutuhkan orang-orang yang memiliki IQ di atas rata-rata. Oleh karena itu, pegawai perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya.
2. Faktor Motivasi (motivation). Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai dalam menghadapi situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi (tujuan kerja). Sikap mental merupakan kondisi mental yang mendorong diri pegawai untuk berusaha mencapai pretasi kerja secara maksimal.

Sedangkan menurut Sutrisno (2018:176) ada empat faktor yang mempengaruhi kinerja, yaitu:
1. Efektifitas dan efisiensi. Dalam hubungannya dengan kinerja organisasi, maka ukuran baik buruknya kinerja diukur oleh efektifitas dan efisiensi. Misalnya adalah bagaimana proses terjadinya efisiensi dan efektifitas organisasi dikatakan efektif bila mencapai tujuan.
2. Otoritas dan tanggung jawab. Dalam organisasi yang baik wewenang dan tanggung jawab telah didelegasikan dengan baik, tanpa adanya tumpang-tindih tugas. Kinerja pegawai akan dapat terwujud bila pegawai mempunyai komitmen dengan organisasi dan ditunjang dengan disiplin kerja yang tinggi. 
3. Disiplin. Secara umum, disiplin menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat yang ada pada diri pegawai terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan. 
4. Inisiatif. Inisiatif seseorang berkaitan dengan daya fikir, kreativitas dalam bentuk ide untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan tujuan organisasi. Setiap inisiatif sebaiknya mendapat perhatian atau tanggapan positif dari atasan, kalau memang dia atasan yang baik.


0. Indikator Kinerja Pegawai
Menurut Mangkunegara (2017:75) menyebutkan indikator dari kinerja karyawan adalah sebagai berikut:
1. Kualitas Kerja. Seberapa baik seorang pegawai mengerjakan apa yang seharusnya dikerjakan
2. Kuantitas Kerja. Seberapa lama seseorang pegawai bekerja dalam satu harinya. Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja setiap pegawai itu masing-masing.
3. Pelaksanaan Tugas. Seberapa jauh pegawai mampu melakukan pekerjaannya dengan akurat atau tidak ada kesalahan.
4. Tanggung Jawab. Kesadaran akan kewajiban melakukan pekerjaan dengan akurat atau tidak ada kesalahan.
5. Ketepatan Waktu. Ketepatan Waktu merupakan tingkat aktivitas yang diselesaiakan pada awal waktu yang telah ditetapkan.

Menurut Mathis dan Jackson (2017:78) adapun indikator dalam mengukur kinerja pegawai adalah sebagai berikut:
1. Kuantitas kerja, yaitu volume kerja yang dihasilkan dalam kondisi normal dalam melakukan pekerjaan.
2. Kualitas kerja, yaitu dapat berupa kerapian ketelitian dan keterkaitan hasil dengan tidak mengabaikan volume pekerjaan.
3. Pemanfaatan waktu, yaitu penggunaan masa kerja yang disesuaikan dengan kebijaksanaan perusahaan atau lembaga pemerintahan.
4. Kerjasama, yaitu kemampuan menangani hubungan dengan orang lain dalam melaksanakan pekerjaan.
5. Kehadiran, yaitu kedisiplinan dalam mematuhi tingkat absensi yang telah disesuikan dengan kebijakan perusahaan.

Sedangkan menurut Prasetyo dan Marlina, (2019:24) indikator yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah:
1. Efektif, pengukuran ketepatan proses pencapaian tujuan atau target yang diharapkan.
2. Efisien, pengukuran ketepatan biaya yang dihasilkan sebuah output dengan  pengeluaran sedikit mungkin.
3. Kualitas, pengukuran ketepatan kualitas atas produk barang atau jasa terhadap selera konsumen.
4. Ketepatan waktu, mengukur kebenaran dan ketepatan pekerjaan dalam menyelesaikan tugas.
5. Produktivitas, pengukuran tingkat efektivitas dalam suatu organisasi.


0. Kemampuan Kerja
2.2.1	Pengertian Kemampuan Kerja
	Kemampuan adalah sebuah penilaian terkini atas apa yang dapat dilakukan seseorang. Menurut Raharjo, et al (2016) kemampuan kerja merupakan suatu keadaan yang ada pada diri pekerja yang secara sungguh-sungguh berdaya guna dan berhasil guna dalam bekerja sesuai bidang pekerjaannya. Kemampuan merupakan suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu (Hasibuan, 2018:94).
Menurut Becker and Ulrich dalam Suparno (2016:24) kemampuan adalah yang mengandung aspek-aspek pengetahuan, ketrampilan (keahlian) dan kemampuan ataupun karakteristik kepribadian yang mempengaruhi kinerja pegawai. Kemampuan merupakan salah satu unsur dalam kematangan berkaitan dengan pengetahuan atau keterampilan yang dapat diperoleh dari pendidikan, pelatihan dan suatu pengalaman (Thoha, 2017:48).
	Menurut Wibowo (2017:86) kemampuan diartikan sebagai kemampuan untuk melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi oleh keterampilan dan pengetahuan kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut. Menurut Robbins (2017:57) kemampuan berarti kapasitas seseorang individu untuk melakukan beragam tugas dalam suatu pekerjaan. Kemampuan adalah sesuatu yang dimiliki oleh individu untuk melaksanakan tugas atau pekerjaan yang dibebankan kepadanya (Wijono, 2016:85). 
Berdasarkan penjelasan para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa kemampuan kerja merupakan tindakan seseorang yang dapat melakukan pekerjaan sesuai pengetahuan, latar belakang pendidikan dan pengalaman yang dimiliki dalam bidang pekerjaannya.

2.2.2	Faktor Yang Mempengaruhi Kemampuan Kerja
Handoko (2017:12) menjelaskan bahwa terdapat faktor-faktor yang menentukan kemampuan kerja seseorang yaitu:
1. Faktor pendidikan. Pendidikan yang diperoleh secara teratur, sistematis, bertingkat atau berjenjang dan mengikuti syarat-syarat yang jelas.
2. Faktor pelatihan. Materi pelatihan, kemampuan yang berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja pegawai.
3. Faktor pengalaman kerja. Latar belakang seseorang yang mencakup pendidikan, latihan bekerja untuk menunjukan seseorang diwaktu yang lalu.

Sedangkan menurut Sahlan dalam Riduwan (2016:89) mengemukakan fakto-faktor yang mempengaruhi kemampuan sebagai berikut:
1. Faktor usia, seseorang pada waktu muda sangat kreatif, namun setelah tua kemampuan dan kreatifitasnya mengalami kemunduran, karena dimakan usia. Kadang kemampuan dan bakat seseorang yang begitu jaya waktu muda dapat sirna setelah tua.
2. Faktor jenis kelamin, dalam kelancaran ide, faktor jenis kelamin sangat diperlukan dalam mengukur kemampuan sesesorang
3. Faktor usaha, faktor usaha dan kemauan keras dari manusia akan menciptakan kreativitas. Usaha keras akan mampu membentuk kebiasaan berupa peningkatan kreativitas dengan baik.

2.2.3	Indikator Kemampuan Kerja
Kemampuan seseorang dipengaruhi pemahamannya atas jenis pekerjaan dan ketrampilan melakukannya, oleh karenanya seseorang harus dapat meningkatkankemampuan dan ketrampilannya. Fitz dalam Swasto (2017:80) mengemukakan bahwa indikator kemampuan kerja sebagai berikut :
1. Kemampuan pengetahuan, adalah pemahaman secara luas mencakup segala hal yang pernah diketahui yang berkaitan dengan tugas-tugas individu dalam organisasi.
2. Kemampuan keterampilan merupakan kemampuan psikomotorik dan teknik pelaksanaan kerja tertentu yang berkaitan dengan tugas individu dalam organisasi.
3. Kemampuan sikap merupakan kemampuan yang mempunyai pengaruh tertentu terhadap tanggapan seseorang kepada orang lain, obyek dan situasi yang berhubungan dengan orang tersebut.

Indikator yang mempengaruhi kemampuan kerja menurut Robbins (2017:59), meliputi:
1. Kesanggupan kerja. Kesanggupan kerja pegawai adalah suatu kondisi dimana seorang pegawai merasa mampu menyelesaikan pekerjaan yang diberikan kepadanya.
2. Pendidikan. Pendidikan adalah kegiatan untuk meningkatkan pengetahuan  seseorang termasuk di dalamnya peningkatan penguasaan teori dan keterampilan memutuskan terhadap persoalan yang menyangkut kegiatan mencapai tujuan.
3. Masa kerja. Masa kerja adalah waktu yang dibutuhkan oleh seorang pegawai dalam bekerja pada sebuah perusahaan atau organisasi.

Sedangkan menurut Spencer dalam Wibowo (2017:325) bahwa terdapat lima indikator kemampuan yaitu sebagai berikut:
1. Motif adalah sesuatu yang secara konsisten dipikirkan atau diinginkan orang yang menyebabkan tindakan. Motif mendorong, mengarahkan, dan memilih perilaku menuju tindakan atau tujuan tertentu.
2. Sifat adalah karakteristik fisik dan respons yang konsisten terhadap situasi atau informasi. Kecepatan reaksi dan ketajaman mata merupakan cirri fisik kompetensi seorang pilot tempur.
3. Konsep diri adalah sikap, nilai-nilai, atau citra diri seseorang. Percaya diri merupakan keyakinan orang bahwa mereka dapat efektif dalam hamper setiap situasi adalah bagian dari konsep diri orang.
4. Pengetahuan adalah informasi yang dimiliki orang dalam bidang spesifik. Pengetahuan adalah kompetisi yang kompleks.
5. Keterampilan adalah kemampuan mengerjakan tugas fisik atau mental tertentu. Kompetensi mental atau keterampilan kognitif termasuk berpikir analitis dan konseptual.


0. Konflik Kerja
2.3.1	Pengertian Konflik Kerja
Pengertian konflik memiliki berbagai macam pandangan secara luas, konflik dapat dinyatakan sebagai segala macam bentuk hubungan antar manusia yang bertentangan atau bersifat berlawanan (antagonistik). Menurut Rivai (2017:999) konflik kerja yaitu ketidaksesuaian diantara dua atau lebih anggota atau kelompok yang harus membagi sumber daya yang terbatas atau kegiatan kerja bahwa mereka mempunyai perbedaan status, tujuan, nilai, atau persepsi.
Menurut Daus & Othman (2020:104) konflik adalah satu proses dimana satu pihak atau kelompok menjadi sasaran atau secara negatif dipengaruhi oleh pihak lain. Menurut Ivanko dalam Hamali (2018:236) konflik adalah pertentangan kebutuan, nilai-nilai dan kepentingan yang aktual yang dirasakan oleh anggota organisasi. Menurut Hamali (2018:235) konflik adalah suatu gejala ketika individu atau kelompok menunjukan sikap atau perilaku “bermusuhan” terhadap individu atau kelompok lain, sehingga memengaruhi kinerja dari salah satu atau semua pihak yang terlibat. 
Menurut Mangkunegara (2017:23) konflik kerja merupakan pertentangan yang melibatkan individu atau kelompok untuk memenuhi tujuannya dengan jalan menentang pihak lawan yang disertai dengan ancaman atau kekerasan. Sedangkan menurut Nelson dan Quick dalam Umam (2017:324) konflik adalah suatu situasi yang tujuan, sikap, emosi dan tingkah laku yang bertentangan mnimbulkan oposisi dan sengketa antara dua kelompok atau lebih.
Dari pengertian ditas dapat ditarik kesimpulan bahwa konflik merupakan suatu sikap ketika individu atau kelompok menumjukkan sikap saling bertentangan yang dapat memengaruhi kinerja, dan juga proses yang bermula dari konflik terpendam yang jika berkembang dapat membahayakan organisasi atau perusahaan.

2. Faktor Yang Mempengaruhi Konflik Kerja
Konflik yang terjadi dalam sebuah organisasi dapat disebabkan oleh berbagai faktor. Faktor-faktor ini dapat dikategorikan ke dalam faktor-faktor organisasi dan faktor-faktor antar-pribadi (Marwansyah, 2017:305) :
1. Faktor-faktor organisasi
a. Persaingan untuk memperoleh sumber daya yang langka. Semua instansi memiliki sumber daya terbatas dan konflik seringkali muncul disebabkan oleh pembagian ruang, peralatan, pegwai atau sumber daya lain.
b. Ketidakjelasan tanggung jawab dan wewenang orang atau kelompok dalam organisasi kadang-kadang ragu tentang siapa yang seharusnya bertanggung jawab untuk melakukan berbagai tugas atau kewajiban.
c. Interdependensi dan kejadian-kejadian yang muncul dari saling ketergantungan.
2. Faktor-faktor Antar-Pribadi.
a. Rasa iri hati atau dendam. Bila seseorang dimarahi oleh orang lain yang menyebabkan mereka kehilangan muka, ia bisa mengembangkan sikap negatif terhadap orang yang dianggapnya bertanggung jawab.
b. Salah anggapan atau kesalahan atribusi. Kesalahan mengenai penyebab dari perilaku orang lain. Konflik lebih sering muncul ketika seorang menganggap orang lain memang sengaja menghambat pekerjaannya.
c. Komunikasi yang buruk. Komunikasi yang buruk seringkali terjadi dengan ketidakjelasan pesan disampaikan, atasan menganggap pesannya jelas sementara bawahan bingung tentang apa yang harus dilakukan.
d. Konflik yang tidak tepat. Umpan balik negatif yang disampaikan dengan cara-cara yang menyinggung si penerima, ketimbang berfokus pada cara-cara melakukan pekerjaan secara lebih baik.
e. Ketidakpercayaan. Semakin kuat kecurigaan bahwa pihak lain akan merugikan dan mengabaikan kepentingan, semakin besar kemungkinan terbinanya hubungan yang diwarnai konflik dengan pihak lain.

Menurut Putra (2020:84) faktor yang mempengaruhi konflik kerja adalah sumber daya alam yang terbatas, perbedaan tujuan, interpedensi tugas, diferensiasi organisasi, imbalan diberikan tidak layak dan buruknya komunikasi. Sedangkan Pujaatmaka (2017:430) faktor konflik kerja dibagi menjadi dua macam, yaitu:
1. Konflik fungsional (functional conflict), yaitu konflik yang membantu dalam tercapainya tujuan kelompok. Adapun konflik fungsional yaitu:
a. Bersaing untuk meraih prestasi.
b. Pergerakan positif menuju tujuan.
c. Merangsang kreatifitas dan inovasi.
d. Dorongan melakukan perubahan.
2. Konflik disfungsional (dysfunctional conflict), yaitu konflik yang membatasi pencapaian tujuan kelompok. Adapun Konflik Disfungsional:
a. Mendominasi diskusi.
b. Tidak senang bekerja dalam kelompok.
c. Benturan kepribadian.
d. Perselisihan antar individu


2. Indikator Konflik Kerja
Menurut Fitriana dalam Radhiana, et al (2018:21) indikator-indikator konflik kerja yaitu sebagai berikut:
1. Kesalahan komunikasi. Apabila seseorang atau lebih menerima informasi yang berbeda atau tidak sama dengan sumber informasi sehingga terjadi perbedaan mendasar dalam mempersepsikan isi dari persepsi tersebut.
2. Perbedaan tujuan. Apabila seseorang atau lebih memiliki ketidaksamaan dalam memandang tujuan-tujuan yang hendak dicapai sehingga terjadi pertentangan dalam menyikapi tujuan-tujuan tersebut.
3. Perbedaan dalam penilaian atau persepsi. Perbedaan dalan penilaian antara anggota dalam suatu organisasi, sering kali disertai oleh perbedaanperbedaan dalam sikap, ketidaksesuaian nilai, persepsi, yang juga dapat menimbulkan konflik kerja.
4. Interdependensi aktivitas kerja. Terdapat adanya interdependensi kerja, apabila seseorang saling tergantung satu sama lain dalam menyelesaikan tugas. Konflik akan terjadi apabila seseorang dari mereka diberi tugas secara berlebihan dan apabila salah seorang karyawan atau lebih harus menunggu atau menggantungkan pekerjaannya kepada karyawan lain.
5. Kesalahan dalam afeksi. Apabila pimpinan memperlakukan rekan kerja menjadi tidak nyaman, terutama dalam hal perasaan atau suasana hatinya.

Menurut Rivai (2017:999) indikator-indikator yang mempengaruhi konflik kerja yaitu sebagai berikut:
1. Konflik dalam diri seseorang. Seseorang dapat mengalami konflik internal dalam dirinya karena ia harus memilih tujuan yang saling bertentangan.  Konflik dalam diri seseorang juga dapat terjadi karena tuntutan tugas yang melebihi kemampuannya.
2. Konflik antar individu. Konflik antar individu sering kali disebabkan oleh adanya perbedaan tentang isu tertentu, tindakan, dan tujuan, dimana hasil bersama sangat menentukan.
3. Konflik antar anggota kelompok. Suatu kelompok dapat mengalami konflik substantif atau konflik afektif. Konflik substantif adalah konflik yang terjadi karena latar belakang keahlian yang berbeda. Sedangkan konflik afektif adalah konflik yang terjadi didasarkan atas tanggapan emosional terhadap suatu situasi tertentu.
4. Konflik antar kelompok. Konflik antar kelompok terjadi karena masing-masing kelompok ingin mengejar kepentingan atau tujuan kelompoknya masing-masing.

Sedangkan menurut Robbins dalam Umam (2017:329) indikator konflik kerja  terdiri dari:
1. Komunikasi. Komunikasi yang buruk, dalam arti komunikasi yang menimbulkan kesalahpahaman antara pihak-pihak yang terlibat, dapat menjadi sumber konflik. Kesulitan semantik, pertukaran informasi yang tidak cukup, dan gangguan dalam saluran komunikasi merupakan penghalang terhadap komunikasi dan menjadi kondisi aniseden untuk terciptanya konflik.
2. Struktur. Mencakup ukuran (kelompok), derajat spesialisasi yang diberikan kepada anggota kelompok, kejelasan jurisdiksi (wilayah kerja), kecocokan antara tujuan anggota dengan tujuan kelompok, gaya kepemimpinan, sistem imbalan dan derajat kebergantungan antara kelompok. Ukuran kelompok dan derajat spesialisasi merupakan variabel yang mendorong terjadinya konflik. Semakin besar kelompok dan semakin terspesialisasi kegiatannya, semakin besar pula kemungkinan terjadinya konflik
3. Variabel Pribadi. Meliputi sistem nilai yang dimiliki tiap-tiap individu, karakteristik kepribadian yang menyebabkan individumemiliki keunikan dan berbeda dengan individu yang lain.


2.4	Motivasi Kerja
2.4.1	Pengertian Motivasi Kerja
Menurut Hasibuan (2018:143) motivasi kerja adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan. Menurut Afandi (2018:23) motivasi adalah keinginan yang timbul dari dalam diri seseorang karena terinspirasi, tersemangati, dan terdorong untuk melakukan aktifitas dengan keikhlasan, senang hati dan sungguh-sungguh sehingga hasil kerja yang dilakukan mendapatkan hasil yang baik dan berkualitas.
Menurut Sedarmayanti (2017:154) motivasi merupakan kekuatan yang mendorong seseorang untuk melakukan suatu tindakan atau tidak yang pada hakikatnya ada secara internal dan eksternal posotif atau negarif, motivasi kerja adalah suatu yang menimbulkan dorongan/semangat kerja/pendorong semangat kerja. Menurut Mangkunegara (2017:93) motivasi kerja adalah kondisi yang menggerakan pegawai agar mampu mencapai tujuan dari motifnya. 
Menurut Samsudin (2017:281) motivasi adalah proses mempengaruhi atau mendorong dari luar terhadap seseorang atau sekelompok kerja agar mereka mau melaksanakan sesuatu yang ditetapkan. Rivai dan Sagala (2017:837) menyatakan motivasi kerja adalah serangkaian sikap dan nilai-nilai yang mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan individu. Menurut Sunyoto (2017:4) motivasi kerja adalah sebagai keadaan yang mendorong keinginan individu untuk melakukan kegiatan-kegiatan tertentu untuk mencapai keinginannya. 
Berdasarkan uraian di atas, dapat disimpulkan pengertian motivasi kerja adalah kondisi atau energi yang menggerakkan diri pegawai yang terarah atau tertuju untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan, dan energi tersebut menimbulkan semangat atau dorongan untuk bekerja.

2.4.2	Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi Kerja
	Menurut Saydam dan Kadirisman dalam Erri dan Fajrin (2018) bahwa terdapat dua faktor yang mempengaruhi motivasi kerja pegawai yaitu:
1. Faktor intern, yang terdapat pada diri karyawan itu sendiri misalnya dapat terlihat pada sering resahnya atau bergejolaknya pegawai. Akhir-akhir ini banyak terjadi permolokan karyawan di berbagai instansi, munculnya kasus permogokan dan lain-lain.
2. Faktor ekstern, yang berasal dari luar pegawai juga dapat mempengaruhi motivasi. Faktor lingkungan pekerjaan adalah keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang ada disekitar pegawai yang sedang melakukan pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan perkerjaan itu sendiri.

Sedangkan menurut Afandi (2018:21) mengemukakan beberapa faktor yang mempengaruhi motivasi kerja yaitu:
1. Kebutuhan hidup. Kebutuhan untuk mempengaruhi hidup, yang termasuk dalam kebutuhan ini adalah makan, minum, perumahan, udara dan sebagainya. Keinginan untuk memenuhi kebutuhan ini merangsang  seseorang berprilaku dan giat bekerja.
2. Kebutuhan masa depan. Kebutuhan akan masa depan yang cerah dan baik sehingga tercipta suasana tenang, harmonis dan optimis.
3. Kebutuhan harga diri. Kebutuhan akan penghargaan diri dan pengakuan penghargaan prestasi dari karyawan dan masyarakat lingkungannya. Akan tetapi perlu juga diperhatikan oleh pimpinan bahwa semangkin tinggi kedudukan seseorang dalam masyarakat atau posisi seseorang dalam organisasi semangkin tinggi pula prestasinya.
4. Kebutuhan pengakuan prestasi kerja. Kebutuhan atas prestasi kerja yang dicapai dengan menggunakan kemampuan, keterampilan dan potensi optimal untuk mencapai prestasi kerja yang sangat memuaskan. Kebutuhan ini merupakan realisasi lengkap potensi seseorang secara penuh.


2.4.3 Indikator Motivasi Kerja
Menurut Hasibuan (2018:146) adapun indikator motivasi kerja terdiri atas adalah:
1. Perusahaan atau organisasi ini membuat saya berguna di dalam kehidupan bermasyarakat.
2. Atasan selalu memberikan perhatian kepada karyawan dalam menjalankan pekerjaan.
3. Prestasi selalu di nilai dengan teliti dan benar sesuai dengan prestasinya.
4. Dapat menyesuaikan diri dengan baik dilingkungan pekerjaan maupun diluar pekerjaan.
5. Tidak pernah mengeluh dalam melakukan pekerjaan, sehingga pekerjaan dapat diselesaikan dengan baik.

Sedangkan menurut Afandi (2018:29) menyebutkan beberapa indikator dari motivasi yaitu sebagai berikut:
1. Balas jasa. Segala sesuatu yang berbentuk barang, jasa, dan uang yang merupakan kompensasi yang diterima pegawai karena jasanya yang dilibatkan pada organisasi.
2. Kondisi kerja. Kondisi atau keadaan lingkungan kerja dari suatu perusahaan yang menjadi tempat bekerja dari para pegawai yang bekerja didalam lingkungan terebut. Kondisi kerja yang baik yaitu nyaman dan mendukung pekerja untuk dapat menjalankan aktivitasnya dengan baik.
3. Fasilitas kerja. Segala sesuatu yang terdapat dalam organisasi yang ditempati dan dinikmati oleh pegawai, baik dalam hubungan langsung dengan pekerjaan maupun untuk kelancaran pekerjaan.
4. Prestasi kerja. Hasil yang dicapai atau yang diinginkan oleh semua orang dalam bekerja. Untuk tiap-tiap orang tidaklah sama ukurannya karena manusia itu satu sama lain berbeda.
5. Pekerjaan itu sendiri. Pegawai yang mengerjakan pekerjaan dengan sendiri apakah pekerjaannya bisa menjadi motivasi buat pegawai lainnya.


2.5 Penelitian Sebelumnya
Beberapa penelitian terdahulu akan diuraikan secara ringkas karena penelitian ini mengacu pada beberapa penelitian sebelumnya sehingga dapat dijadikan sebagai referensi untuk saling melengkapi.  Hasil penelitian sebelumnya antara lain adalah sebagai berikut:
Penelitian yang dilakukan oleh Gunawan (2017) dengan judul Pengaruh Motivasi Kerja Dan Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai Pada Dinas Peternakan Kabupaten Aceh Besar. Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja dan komitmen organisasi secara simultan dan parsial mempunyai pengaruh terhadap peningkatan kinerja pegawai Dinas Peternakan Kabupaten Aceh Besar.
Penelitian yang dilakukan oleh Zulfan dan Maijati (2018) dengan judul Pengaruh Motivasi Dan Kemampuan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor Dinas Pendidikan Aceh. Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja dan kemampuan kerja secara simultan dan parsial berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Kantor Dinas Pendidikan Aceh.
Penelitian yang dilakukan oleh Sari, Bahar dan Chalid (2019) dengan judul Pengaruh Kemampuan Kerja, Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Kebudayaan dan Kepariwisataan Provinsi Sulawesi Selatan. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kemampuan kerja, motivasi kerja dan lingkungan kerja secara parsial dan simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Kebudayaan dan Kepariwisataan Provinsi Sulawesi Selatan.
Penelitian yang dilakukan oleh Radhiana, Amri dan Putra  (2022) dengan judul Pengaruh Konflik Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada Dinas Pemuda Dan
Olahraga Kota Banda Aceh. Hasil analisis data menunjukkan bahwa konflik kerja mempuyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pemuda Dan Olahraga Kota Banda Aceh. 
	Penelitan yang dilakukan oleh Wahyuna, Bakri dan Juwita (2022) dengan judul Pengaruh Kemampuan Dan Pengalaman Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Kantor Wilayah Badan Pertanahan Nasional Provinsi Aceh. Hasil penelitian bahwa kemampuan dan pengalaman kerja secara simultan dan parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor Wilayah Badan Pertanahan Nasional Provinsi,. Ringkasn penelitian sebelumnya seperti pada Tabel 2.1.
Tabel 2.1
Penelitian Sebelumnya

	No 
	Peneliti
	Judul 
	Variabel
	Metode 
	Hasil Penelitian
	Persamaan 
	Perbedaan 

	1
	Gunawan (2017)
	Pengaruh Motivasi Kerja Dan Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai Pada Dinas Peternakan Kabupaten Aceh Besar.
	Independen
· Motivasi Kerja
· Komitmen Organisasi
Dependen
· Kinerja Pegawai
	Analisis Regresi Linier Berganda
	Motivasi kerja dan komitmen organisasi secara simultan dan parsial berpengaruh terhadap peningkatan kinerja pegawai Dinas Peternakan Kabupaten Aceh Besar.
	Independen
· Motivasi Kerja
Dependen
· Kinerja Pegawai
	Independen
· Komitmen Organisasi

· Pada Dinas Peternakan Kabupaten Aceh Besar



Lanjutan Tabel 2.1
	No 
	Peneliti
	Judul 
	Variabel
	Metode 
	Hasil Penelitian
	Persamaan 
	Perbedaan 

	2
	Zulfan dan Maijati
(2018)
	Pengaruh Motivasi Dan Kemampuan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor Dinas Pendidikan Aceh
	Independen
· Motivasi
· Kemampuan Kerja
Dependen
· Kinerja Pegawai
	Analisis Regresi Linier Berganda
	Motivasi kerja dan kemampuan kerja secara simultan dan parsial berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Kantor Dinas Pendidikan Aceh.
	Independen
· Motivasi
· Kemampuan Kerja
Dependen
· Kinerja Pegawai
	· Pada Kantor Dinas Pendidikan Aceh

	3
	Sari,
 Bahar dan 
Chalid (2019) 
	Pengaruh Kemampuan Kerja, Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Kebudayaan dan Kepariwisataan Provinsi Sulawesi Selatan.
	Independen
· Kemampuan Kerja
· Motivasi Kerja
· Lingkungan Kerja
Dependen
· Kinerja Pegawai
	Analisis Regresi Linier Berganda
	Kemampuan kerja, motivasi kerja dan lingkungan kerja secara parsial dan simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 
	Independen
· Kemampuan Kerja
· Motivasi Kerja
Dependen
· Kinerja Pegawai
	Independen
· Lingkungan Kerja
· Pada Dinas Kebudayaan 
dan Kepariwisataan Provinsi Sulawesi Selatan

	4
	Radhiana, Amri dan Putra 
(2022)
	Pengaruh Konflik Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada Dinas Pemuda Dan
Olahraga Kota Banda Aceh
	Independen
· Konflik Kerja
Dependen
· Kinerja Pegawai
	Analisis Regresi Linier Sederhana
	Konflik kerja mempuyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pemuda Dan Olahraga Kota Banda Aceh
	Independen
· Konflik Kerja
Dependen
· Kinerja Pegawai
	· Pada Dinas Pemuda dan Olahraga Kota Banda Aceh

	5
	Wahyuna, Bakri dan Juwita
(2022) 
	Pengaruh Kemampuan Dan Pengalaman Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Kantor Wilayah Badan Pertanahan Nasional Provinsi Aceh
	Independen
· Kemampuan
· Pengalaman Kerja
Dependen
· Kinerja Pegawai
	Analisis Regresi Linier Berganda
	Kemampuan dan pengalaman kerja secara simultan dan parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor Wilayah Badan Pertanahan Nasional Provinsi
	Independen
· Motivasi Kerja
Dependen
· Kinerja Pegawai 

	Independen
· Pengalaman Kerja
· Pada Kantor Wilayah Badan Pertanahan Nasional Provinsi



2.6 Kerangka Penelitian
2.6.1	Hubungan Kemampuan dengan Kinerja Pegawai
Kemampuan merupakan salah satu unsur dalam kematangan berkaitan dengan pengetahuan atau keterampilan yang dapat diperoleh dari pendidikan, pelatihan dan pengalaman. Kemampuan yang baik sangat menunjang tercapainya visi dan misi untuk maju dan berkembang pesat. Kemampuan merupakan potensi yang dimiliki oleh pegawai dalam menyelesaikan tugas secara cepat dan tepat  sesuai dengan standar kerja yang diwujudkan dalam pelaksanaan tugasnya, jika tujuan instansi tidak tercapai maka akan mempengaruhi kinerja pegawai. 
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.
2.6.2	Hubungan Konflik Kerja dengan Kinerja Pegawai
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. Begitu juga dengan penelitian menurut Erliana et al,. (2020) bahwa suatu konflik yang terjadi di perusahaan memang seringkali timbul, tetapi konflik harus segera diminimalisir dengan cara menciptakan suasana kerja yang baik, terdapatnya koordinasi dan situasi kondusif sehingga dapat meredam konflik yang terjadi dalam organisasi.

2.6.3	Hubungan Motivasi Kerja dengan Kinerja Pegawai 
Motivasi merupakan pemberian daya penggerak yang menciptakan dorongan agar seseorang memiliki kemauan dan keinginan untuk melakukan pekerjaan secara efektif dan efisien guna mencapai kinerja pegawai. Pemberian motivasi berawal dari suatu rangkaian yang bermula dari pemenuhan kebutuhan, timbul keinginan, lalu melakukan kegiatan dan tindakan yang akhirnya akan menghasilkan sebuah keputusan. Motivasi pada pegawai bisa dilakukan dengan berbagai cara, misalnya gaji maupun kompensasi yang sesuai dan setimpal dengan kapasitas dari pekerjaannya serta jaminan sosial pegawai berbentuk jaminan kesehatan yang bisa meningkatkan maupun mendorong semangat dalam bekerja. 
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 2.1.
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Gambar 2.1: Kerangka Penelitian

2.7	Hipotesis Penelitian
Menurut Sugiyono (2019:96) hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalah telah dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan. Berdasarkan kerangka pemikiran yang telah dikemukakan dapat dijabarkan dengan sementara atau hipotesis penelitian ini 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.

BAB III
METODE PENELITIAN

3.1 Lokasi dan Objek 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.

3.2 Populasi dan Sampel Penelitian
3.2.1 Populasi Penelitian
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.

3.2.2 Sampel  Penelitian
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). Alasannya karena disini pertimbangan tertentu yaitu mempunyai pangkat dan jabatan dari kantor tersebut. 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. Adapun jumlah sampel penelitian dapat dilihat pada Tabel 3.1.
Tabel 3.1
Jumlah Pegawai Kantor Kekayaan Negara dan Lelang Banda Aceh

	No
	Nama
	Pangkat
	Jabatan

	1
	Istina Setya Lestari
	Pembina/IV.a
	Kepala Kantor

	2
	Muhammad Hasbi
	Penata/III.c
	Jafung Pelelang Ahli Muda

	3
	Hisar Manurung
	Penata muda Tk.I/III.b
	Jafung Pelelang Ahli Pertama

	4
	Ferdinan Haulian Marpaung
	Penata/III.C
	Jafung Penilai Ahli Muda

	5
	Purbo Nugroho
	Penata muda Tk.I/III.b
	Jafung Penilai Ahli Pertama

	6
	Agusdiansyah
	Penata muda /III.a
	Jafung Penilai Ahli Pertama

	7
	Tri Feriandi
	Penata Tk.I/III.d
	Kepala Subbagian Umum

	8
	Nasruddin
	Penata muda Tk.I/III.b
	Pelaksana

	9
	Azhari
	Penata muda Tk.I/III.b
	Pelaksana

	10
	Aprilyani Nasution
	Penata muda /III.a
	Pelaksana

	11
	Milza Narazeki
	Pengatur Tk.I/Iid
	Pelaksana

	12
	Miryam Asi Yosephine Rosalina Simanungkalit
	Pengatur/II.c
	Pelaksana

	13
	Zakiyuddin
	Pengatur/II.c
	Pelaksana

	14
	Annisa Shella Filzah
	Pengatur/II.c
	Pelaksana

	15
	Muhammad Reza Syahputra
	
	Pelaksana

	16
	Nurlia
	Pengatur/II.c
	Pelaksana

	17
	Andy Maulana
	Penata muda /III.a
	Plt Kepala Seksi Pengelolaan Kekayanaan Negara

	18
	Rafie Mindrawa
	Penata muda Tk.I/III.b
	Pelaksanaan

	19
	Fakhri Nurfaiz
	Penata muda /III.a
	Pelaksanaan

	20
	Muhammad Zikri Hidayat
	Pengatur/II.c
	Pelaksanaan

	21
	Zaini Zain
	Penata Tk.I/III.d
	Pelaksanaan

	22
	Tarno
	Penata muda Tk.I/III.b
	Kepala Seksi Hukum dan Informasi

	23
	Ajeng Hanifah Zahra Caesar Aprillia
	Penata muda /III.a
	Pelaksanan

	24
	Khana Karrina
	Pengatur/II.c
	Pelaksanan

	25
	Darmawan
	Penata muda Tk.I/III.b
	Pelaksanan

	26
	Nanda Rizki Agustina
	Pengatur Tk.I/Iid
	Pelaksanan

	27
	Riyanieta Setiya Putri
	Penata Tk.I/III.d
	Pelaksanan

	28
	Rizqha Marla Saumina
	Penata muda /III.a
	Kepala Seksi Kepatuhan Internal

	29
	Agung Prasetya
	Penata muda Tk.I/III.b
	Pelaksanan

	Jumlah Keseluruhan


Sumber: Kantor Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh (2022)

3.3 	Sumber dan Teknik Pengumpulan Data
Menurut Sugiyono (2019:194) sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer dan data sekunder, yaitu:
1. Data primer adalah sumber data yang langsung memberikan data kepada pengumpul data. Data primer diperoleh secara langsung pengisian kuesioner.
2. Data sekunder adalah data yang diperoleh dengan cara membaca, mempelajari dan memahami melalui media lain yang bersumber dari literatur, buku-buku, serta dokumen perusahaan.
Sedangkan menurut Sugiyono (2019:195) teknik pengumpulan data pada penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Metode pengamatan (observasi), yaitu teknik pengumpulan data dengan cara melakukan pengamatan langsung terhadap objek yang sedang diteliti, diamati atau kegiatan yang sedang berlangsung.
2. Wawancara (interview), yaitu teknik pengumpulan data yang diperoleh dengan cara tanya jawab langsung dengan pihak-pihak terkait langsung dan berkompeten dengan permasalahan yang penulis teliti.
3. Kuesioner, teknik kuesioner yang penulis gunakan adalah kuesioner tertutup, suatu cara pengumpulan data dengan memberikan atau menyebarkan daftar pertanyaan kepada responden.
3.4 Skala Pengukuran
Skala pengukuran yang digunakan dalam penelitian ini adalah skala likert, Menurut Sugiyono (2019:146) skala likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial. Data yang diperoleh dalam penelitian ini melalui kuisoner dalam bentuk kualitatif dikonversikan terlebih dahulu menjadi data kuantitatif dengan menggunakan skala likert. Kategori pertanyaan yang dirancang dalam kuesioner diberi nilai skor 1-5 skala likert dengan kategori seperti pada Tabel 3.2.
Tabel 3.2
Skala Pengukuran

	No
	Pilihan Jawaban
	Skor

	1
	Sangat Setuju (SS)
	5

	2
	Setuju (S)
	4

	3
	Kurang Setuju (KS)
	3

	4
	Tidak Setuju (TS)
	2

	5
	Sangat Tidak Setuju (STS)
	1




3.5 Definisi dan Operasional Variabel
Menurut Sugiyono (2019:68) variabel penelitian adalah suatu atribut atau nilai dari orang, objek atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Peneitian ini memiliki variabel dependen dan variabel independen.
1. Variabel dependen
Menurut Sugiyono (2019:69) variabel dependen (terikat) adalah variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat, karena adanya variabel bebas. Variabel dependen dalam penelitian ini adalah kinerja pegawai.
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). Adapun indikator kinerja pegawai menurut Mangkunegara (2017:75) adalah kualitas kerja, kuantitas kerja, pelaksanaan tugas, tanggung jawab dan ketepatan waktu.

2. Variabel independen
Menurut Sugiyono (2019:69) variabel independen merupakan variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel dependen (terikat). Dalam penelitian ini variabel bebasnya adalah sebagai berikut:
a. Kemampuan Kerja
Kemampuan kerja adalah kemampuan untuk melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi oleh keterampilan dan pengetahuan kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut (Wibowo, 2017:86), adapun indikator kemampuan kerja menurut Wibowo (2017:325) adalah motif, sifat, konsep diri pengetahuan dan keterampilan.
b. Konflik Kerja
	Konflik kerja yaitu ketidaksesuaian diantara dua atau lebih anggota atau kelompok yang harus membagi sumber daya yang terbatas atau kegiatan kerja bahwa mereka mempunyai perbedaan status, tujuan, nilai, atau persepsi (Rivai, 2017:999). Dalam mengukur konflik kerja penelitian ini mengadaptasi indikator Rivai (2017:999) yaitu konflik dalam diri seseorang, konflik antar individu, konflik antar anggota kelompok dan konflik antar kelompok.
c. Motivasi Kerja
Motivasi kerja adalah keinginan yang timbul dari dalam diri seseorang atau individual karena terinspirasi, tersemangati, dan terdorong untuk melakukan aktifitas dengan keikhlasan, senang hati dan sungguh-sungguh sehingga hasil kerja yang dilakukan mendapatkan hasil yang baik dan berkualitas (Afandi, 2018:23), adapun indikator motivasi kerja menurut  Afandi (2018:29) adalah balas jasa, kondisi kerja, fasilitas kerja, prestasi kerja dan pekerjaan itu sendiri.
Rincian definisi dan operasional variabel dalam penelitian ini adalah seperti terlihat pada Tabel 3.3.
Tabel 3.3
Definisi dan Operasionalisasi Variabel

	No
	Variabel
	Devinisi Variabel
	Indikator
	Ukuran
	Skala
	Item

	Dependen

	1
	Kinerja Pegawai
 (Y)
	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)
	· Kualitas kerja
· Kuantitas kerja
· Pelaksanaan Tugas 
· Tanggung Jawab
· Ketepatan waktu.
	1-5
	Likert
	A1-A5

	Independen

	2
	Kemampuan Kerja
(X1)
	Kemampuan kerja adalah kemampuan untuk melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi oleh keterampilan dan pengetahuan kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut (Wibowo, 2017:86)
	· Motif
· Sifat
· Konsep diri
· Pengetahuan
· Keterampilan

	1-5
	Likert
	B1-B5

	3
	Konflik Kerja
(X2)
	Konflik kerja yaitu ketidaksesuaian diantara dua atau lebih anggota atau kelompok yang harus membagi sumber daya yang terbatas atau kegiatan kerja bahwa mereka mempunyai perbedaan status, tujuan, nilai, atau persepsi (Rivai, 2017:999).
	· Konflik dalam diri seseorang
· Konflik antar individu
· Konflik antar anggota kelompok
· Konflik antar kelompok
	1-5
	Likert
	C1-C5

	4
	Motivasi kerja
(X3)
	Motivasi kerja adalah keinginan yang timbul dari dalam diri seseorang karena terinspirasi, tersemangati, dan terdorong untuk melakukan aktifitas dengan keikhlasan, senang hati dan sungguh-sungguh sehingga hasil kerja yang dilakukan mendapatkan hasil yang baik dan berkualitas (Afandi, 2018:23)
	· Balas jasa
· Kondisi kerja
· Fasilitas kerja
· Prestasi kerja
· Pekerjaan itu sendiri
	1-5
	Likert
	D1-D5


3.6 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

Data yang diperoleh diolah menggunakan perhitungan statistik dengan bantuan komputer program Statistical Product and Service Solution (SPSS). Untuk mencari hubungan antara variabel independen terhadap variabel dependent, digunakan koefisien korelasi (R). Selanjutnya untuk mengatahui besarnya variabel independen terhadap variabel dependen digunakan koefisien determinasi (R2).

3.7 Uji Validitas dan Reliabilitas
3.7.1 Uji validitas
Menurut Sugiyono (2019:125) uji validitas adalah derajat ketetapan antara data yang sesungguhnya terjadi pada objek dengan data yang dikumpulkan oleh peneliti. Untuk mencari validitas sebuah item maka, kolom yang dilihat yaitu kolom corrected item-Total Correlation pada tabel item-total Statistic hasil pengolahan data dengan menggunakan Statistical Program For Social Science (SPSS). Kriteria penilaian uji validitas adalah sebagai berikut:
1. Apabila rhitung ≤ rtabel (pada taraf signifikan 5%), maka item dalam angket berkolerasi signifikan terhadap skor total sehingga dinyatakan tidak valid.
1. Apabila rhitung ≥ rtabel (pada taraf signifikan 5%), maka item dalam angket berkolerasi signifikan terhadap skor total sehingga dinyatakan valid.

3.7.2 Uji Reliabilitas
Menurut Sugiyono (2019:130) uji reliabilitas adalah sejauh mana hasil pengukuran dengan menggunakan objek yang sama, akan menghasilkan data yang sama. Suatu kuisioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban terhadap pernyataan konsisten dari waktu ke waktu. Alat untuk mengukur reabilitas adalah Cronbach Alpha. Kriteria penilaian uji reliabilitas adalah sebagai berikut:
1. Jika nilai Cronbach Alpha ≥ 0,60 maka instrumen dikatakan handal atau homogenitas item (reliabel).
2. Jika nilai Cronbach Alpha ≤ 0,60 maka instrumen dikatakan handal atau tidak terdapat homogenitas item (tidak reliabel).

3.8 Uji Asumsi Klasik
3.8.1 	Uji Normalitas
Menurut Ghozali (2016:154) uji normalitas merupakan suatu uji yang dilakukan bertujuan untuk menilai sebaran data pada variabel, apakah sebaran data sudah terdistribusi dengan normal atau tidak. Uji normalitas digunakan untuk menguji model regresi apakah memiliki distribusi normal atau tidak. Asumsi normalitas merupakan syarat yang sangat penting pada pengujian signifikansi atau kebermaknaan koefisien regresi. Model regresi yang baik adalah model regresi yang mempunyai distribusi normal atau mendekati normal, sehingga layak dilakukan pengujian secara statistik. Untuk menguji apakah residual berdistribusi normal atau tidak yaitu dengan melakukan uji Kalmogorov Smirnov. 

3.8.2	Uji Multikolinieritas
Menurut Ghozali (2016:105) uji multikolinieritas merupakan uji yang dilakukan untuk memastikan apakah di dalam suatu model regresi terdapat korelasi antara variabel independen. Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi antara variabel independen. Berdasarkan aturan variance inflation factor (VIF) dan tolerance, jika nilai VIF ≥ 10 atau tolerance ≤ 0,10 maka dinyatakan terjadi multikolinearitas. Sebaliknya apabila nilai VIF ≤ 10 atau tolerance ≥ 0,10 maka dinyatakan tidak terjadi multikolinearitas.

3.8.3	Uji Heteroskedastisitas
Menurut Ghozali (2016:107) uji heteroskedastisitas memiliki tujuan untuk menguji dalam model regresi linier apakah terjadi ketidaksamaan varian dari residual dari pengamatan satu ke pengamatan lain. Jika varian dari residual satu pengamatan lain tetap, maka disebut dengan homoskedastisitas dan jika berbeda maka disebut dengan heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah model heteroskedastisitas.
3.9	Pengujian Hipotesis
3.9.1	Uji Parsial
Uji t menurut Ghozali (2016:171) digunakan untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel independen terhadap dependen. Pengujian ini menguji tingkat kesignifikansian dari masing-masing variabel bebas yaitu kemampuan kerja, konflik kerja dan motivasi kerja berpengaruh terhadap variabel terikat yaitu kinerja pegawai. Pengujian dilakukan dengan membandingkan antara thitung dengan ttabel dan jika nilai signifikansi <0,05  atau a = 5% maka hipotesis diterima. Hipotesis yang diuji dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
Ha1: 	Kemampuan kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh.
H01: 	Kemampuan kerja secara parsial tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh.
Ha2: 	Konflik kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh.
H02: 	Konflik kerja secara parsial tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh.
Ha3: 	Motivasi kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh.
H03: 	Motivasi kerja secara parsial tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh.

3.9.2	Uji Simultan
Uji signifikansi simultan (statistik F) untuk mengetahui apakah variabel independen atau bebas secara bersama-sama atau simultan mempengaruhi variabel dependen (Ghozali, 2016:171). Uji F dilakukan dengan cara membandingkan antara Fhitung dengan Ftabel dan jika nilai signifikansi <0,05  atau a = 5% maka hipotesis diterima. Hipotesis yang diuji dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
Ha4: 	Kemampuan kerja, konflik kerja dan motivasi kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh.
H04: 	Kemampuan kerja, konflik kerja dan motivasi kerja secara simultan tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh.





BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN


4.1 	Hasil Penelitian
4.1.1	Gambaran Umum Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh

Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh diawali oleh terbitnya Undang-Undang Nomor 49 PRP tahun 1960. Pada masa itu Pemerintah membentuk Panitia Urusan Piutang Negara yang merupakan panitia interdepartemental yang berwenang menetapkan produk hukum dalam pengurusan piutang negara. Sedangkan yang melaksankan  putusan tersebut adalah Satuan Tugas Panitia Piutang Negara yang kemudian berubahan menjadi Kantor Pelayanan Pengurusan Piutang Negara.
Setelah itu karena fungsinya diperluas dengan layanan lelang maka dibentuklah Kantor Pelayanan Piutang dan Lelang Negara (KP2LN), dan terakhir menjadi Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) sehubungan dengan reorganisasi Direktorat Jenderal Piutang dan Lelang Negara (DJPLN) menjadi Direktorat Jenderal Kekayaan Negara (DJKN) dimana fungsi Pengurusan Piutang Negara dan Pelayanan Lelang digabung dengan fungsi Pengelolaan Kekayaan Negara Direktorat Pengelolaan Barang Milik Negara/Kekayaan Negara sesuai dengan amanat Peraturan Menteri Keuangan Nomor 135/PMK.01/2006 tentang Organisasi dan Tata Kerja Instansi Vertikal di Lingkungan Direktorat Jenderal Kekayaan Negara tanggal 22 Desember 2006. Kedudukan KPKNL Banda Aceh sebagai unsur pelaksanaan urusan Pemerintah Pusar di bidang Pengelolaan Kekayaan Negara dan Lelang yang ada di daerah. Kepala KPKNL Banda Aceh bertanggung jawab kepada Kepala Kantor Wilayah Direktorat Jenderal Kekayaan Negara (DJKN) Aceh.

4.1.1.1	Visi, Misi, Tugas dan Fungsi Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh

Sebagaimana diatur dalam Peraturan Menteri Keuangan Nomor 170/PMK.01/2012 dengan perubahan terakhir PMK Nomor 263/PMK.01/2016. Adapun visi KPKNL Banda Aceh adalah:
1. Menjadi Pengelola Kekayaan Negara yang profesional dan akuntabel untuk sebesar-besar kemakmuran rakyat.
2. Menjadi Pengelola Kekayaan Negara yang profesional dan akuntabel dalam rangka mendukung visi Kementerian Keuangan
3. Menjadi Pengelola Keuangan Negara untuk mewujudkan perekonomian Indonesia yang produktif, kompetitif, inklusif dan berkeadilan, serta untuk sebesar-besar kemakmuran rakyat.

Selanjutnya misi Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh adalah:
1. Mewujudkan optimalisasi penerimaan, efisiensi pengeluaran, dan efektivitas pengelolaan kekayaan negara.
2. Mengamankan kekayaan negara secara fisik, administrasi, dan hukum.
3. Meningkatkan tata kelola dan nilai tambah pengelolaan investasi pemerintah.
4. Mewujudkan nilai kekayaan negara yang wajar dan dapat dijadikan acuan dalam berbagai keperluan.
5. Melaksanakan pengurusan piutang negara yang efektif, efisien, transparan,dan akuntabel.
6. Mewujudkan lelang yang efisien, transparan, akuntabel, adil, dan kompetitif sebagai instrumen jual beli yang mampu mengakomodasi kepentingan masyarakat.

Tugas Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh mempunyai tugas melaksanakan pelayanan di bidang kekayaan negara, penilaian, dan lelang. Sedangkan fungsi Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh adalah sebagai:
1. Inventarisasi, pengadministrasian, pendayagunaan, pengamanan kekayaan Negara.
2. Registrasi, verifikasi dan analisa pertimbangan permohonan pengalihan serta penghapusan kekayaan Negara.
3. Pelaksanaan pengurusan piutang negara dan kewenangan Panitia Urusan Piutang Negara.
4. Pelaksanaan bimbingan teknis, pembinaan, penatausahaan, penagihan dan optimalisasi dalam rangka pengelolaan piutang Negara.
5. Pelaksanaan pelayanan penilaian.
6. Pelaksanaan pelayanan lelang.
7. Penyajian informasi di bidang kekayaan negara, penilaian, dan lelang.
8. Pelaksanaan pemberian pertimbangan dan advokasi pengurusan piutang negara dan lelang.
9. Verifikasi dan pembukuan penerimaan pembayaran piutang negara dan hasil lelang; dan
10. Pelaksanaan administrasi KPKNL.


4.1.1.2 	Struktur Organisasi Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh

Dalam struktur organisasi harus ada tiga unsur yaitu adanya melakukan pekerjaan, adanya yang membagikan pekerjaan dan memiliki tujuan yang sama. Adapun struktur organisasi Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh, yaitu:
1. Kepala KPKNL Banda Aceh
2. Kepala Sub Bagian Umum
3. Plt. Kasi Pengelolaan Kekayaan Negara
4. Plt. Kasi Piutang Negara
5. Plt. Kasi Hukum dan Informasi
6. Plt. Kasi Kepatuhan Internal
7. Kelompok Jabatan Fungsional
a. Penilai Pemerintah Ahli Muda
b. Penilai Pemerintah Ahli Pertama
c. Pelelang Pemerintah Ahli Muda
d. Pelelang Pemerintah Ahli Pertama
4.1.2 	Karakteristik Responden
Responden dalam penelitian ini sebanyak 29 orang pegawai Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh. Adapun karakteristik responden yang melakukan pengisian kuesioner diidentifikasi adalah sebagai berikut:

4.1.2.1	Karakteristik Responden Jenis Kelamin
	Karakteristik responden menurut jenis kelamin pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh dapat dilihat pada Tabel 4.1.
Tabel 4.1
Karakteristik Responden Jenis Kelamin

	No
	Jenis Kelamin
	Frekuensi 

	
	
	Pegawai
	Persen (%)

	1
2
	Laki-Laki 
Perempuan
	20
9
	69,0
31,0

	Jumlah
	29
	100


Sumber: Data Primer (Diolah), 2022


Berdasarkan Tabel 4.1 bahwa responden berjenis kelamin laki-laki sebanyak 20 orang pegawai atau 69,0% dan perempuan sebanyak 9 orang pegawai atau 31,0%. Hal ini menunjukkan bahwa yang bekerja di Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh lebih banyak pegawai laki-laki dibandingakan pegawai perempuan.

4.1.2.2	Karakteristik Responden Usia
Karakteristik responden menurut usia pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh dapat dilihat pada Tabel 4.2.
Tabel 4.2
Karakteristik Responden Usia

	No
	Usia
	Frekuensi 

	
	
	Pegawai
	Persen (%)

	1
2
3
4
	18-30 tahun 
31-40 Tahun
41-50 Tahun
> 51 Tahun
	14
5
4
6
	48,3
17,2
13,8
20,7

	Jumlah
	29
	100


Sumber: Data Primer (Diolah), 2022


Berdasarkan Tabel 4.2 bahwa usia 18-30 tahun sebanyak 14 orang pegawai atau 48,3%, tingkat usia 31-40 tahun sebanyak 5 orang pegawai atau 17,2%, tingkat usia 41-50 tahun sebanyak 4 orang atau 13,8%, dan tingkat usia > 51 tahun sebanyak 6 orang pegawai atau 20,7%. Hal ini bahwa usia paling banyak yang bekerja di Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh adalah usia 18-30 tahun.

4.1.2.3	Karakteristik Responden Status Perkawinan
		Karakteristik responden menurut status perkawinan pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh seperti Tabel 4.3.
Tabel 4.3
Karakteristik Responden Status Perkawinan

	No
	Status Perkawinan
	Frekuensi 

	
	
	Pegawai
	Persen (%)

	1
2
	Menikah
Belum Menikah
	21
8
	72,4
27,6

	Jumlah
	29
	100


Sumber: Data Primer (Diolah), 2022

Berdasarkan Tabel 4.3 bahwa responden menikah sebanyak 21 orang pegawai atau 72,4% dan belum menikah sebanyak 8 orang pegawai atau 27,6%. Hal ini bahwa pegawai Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh lebih banyak yang telah menikah dibandingkan belum menikah.

4.1.2.4 Karakteristik Responden Pendidikan 
Karakteristik responden menurut pendidikan pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh dapat dilihat pada Tabel 4.4.
Tabel 4.4
Karakteristik Responden Pendidikan

	No
	Pendidikan
	Frekuensi 

	
	
	Pegawai
	Persen (%)

	1
2
3
4
	SMA
D1-D4
S1
S2
	5
7
13
4
	17,2
24,1
44,8
13,8

	Jumlah
	29
	100


Sumber: Data Primer (Diolah), 2022

Berdasarkan Tabel 4.4 bahwa pendidikan SMA sebanyak 5 orang pegawai atau 17,2 %, pendidikan D1-D4 sebanyak 7 orang pegawai atau 24,1%, pendidikan S1 sebanyak 13 orang pegawai atau 44,8% dan pendidikan S2 sebanyak 4 orang pegawai atau 13,8%. Hal ini bahwa pegawai Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh pendidikan yang paling banyak adalah pendidikan S1.

4.1.2.5 Karakteristik Responden Pendapatan Perbulan
Karakteristik responden menurut pendapatan perbulan pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh dapat dilihat pada Tabel 4.5.
Tabel 4.5
Karakteristik Responden Pendapatan Perbulan

	No
	Pendapatan Perbulan
	Frekuensi 

	
	
	Pegawai
	Persen (%)

	1
2
3
4
5
	< Rp 1.000.000, -
Rp 1.000.000, -Rp 2.999.000,
Rp 3.000.000, -Rp 4.999.000,
Rp 5.000.000, -Rp 6.999.000,
> Rp 7.000.000, 
	4
9
9
5
2
	13,8
31,0
31,0
17,2
6,9

	Jumlah
	29
	100


Sumber: Data Primer (Diolah), 2022

Berdasarkan Tabel 4.5 bahwa pendapatan < Rp.1.000.000,- sebanyak 4 orang pegawai atau 13,8%, pendapatan Rp.1.000.000,-Rp. 2.999.000 dan Rp.3.000.000,-Rp.4.999.000 sebanyak 9 orang pegawai atau 31,0%, pendapatan Rp.5.000.000,-Rp.6.999.000 sebanyak 5 orang pegawai atau 17,2%, pendapatan >Rp.7.000.000 sebanyak 2 orang pegawai atau 6,9%. Hal ini bahwa pendapatan perbulan yang paling banyak yang bekerja di Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh adalah pegawai yang berpendapatan perbulan Rp.1.000.000,-Rp. 2.999.000 dan Rp.3.000.000,-Rp.4.999.000.


4.1.3	Jawaban Responden Terhadap Item Kuesioner Penelitian
	Responden terhadap item kuesioner penelitian yang terdiri dari variabel kinerja pegawai, kemampuan kerja, konflik kerja dan motivasi kerja, dimana untuk melakukan analisis akan dilakukan berdasarkan dari hasil jawaban responden pada masing-masing pernyataan disetiap variabel sebagai berikut:


4.1.3.1 	Jawaban Responden Mengenai Kinerja Pegawai

Jawaban responden terhadap variabel kinerja pegawai yang berjumlah 5 (lima) item pernyataan akan dilakukan dari hasil pernyataan responden mengenai kinerja pegawai dimana nilai rata-rata (mean) dapat dilihat pada Tabel 4.6.
Tabel 4.6
Penjelasan Responden Mengenai Kinerja pegawai

	No
	Atribut Pernyataan
	Sangat Tidak Setuju
	Tidak Setuju
	Kurang Setuju
	Setuju
	Sangat Setuju
	Rata-Rata

	
	
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	

	1
	Hasil kerja saya memenuhi standar ketentuan yang telah ditetapkan oleh intansi ini
	0
	0,0
	1
	3,4
	1
	3,4
	13
	44,8
	14
	48,4
	4,38

	2
	Jumlah pekerjaan yang diberikan dapat saya selesaikan sesuai dengan target unit kerja
	0
	0,0
	0
	0,0
	2
	6,9
	18
	62,1
	9
	31,0
	4,24

	3
	Saya selalu melaksanakan tugas dengan baik sehingga target kerja tercapai dengan baik
	0
	0,0
	0
	0,0
	3
	10,3
	20
	69,0
	6
	20,7
	4,10

	4
	Saya harus bertanggung jawab atas tugas yang diberikan oleh atasan dengan waktu yg ditentukan
	0
	0,0
	2
	6,9
	3
	10,3
	15
	51,7
	9
	31,0
	4,07

	5
	Saya hadir tepat waktu sesuai jadwal yang sudah ditetapkan di instansi ini
	0
	0,0
	0
	0,0
	3
	10,3
	18
	62,1
	8
	27,6
	4,17

	Rerata
	4,19


Sumber: Data Primer (Diolah), 2022


Berdasarkan Tabel 4.6 bahwa jawaban responden mengenai kinerja pegawai Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh pada 5 (item) pernyataan berada pada interval 1-5 yaitu baik, hal ini dapat dilihat dari tanggapan responden yang mempunyai nilai rerata sebesar 4,19 yang berada pada interval 1-5 dengan kategori baik atau setuju.

4.1.3.2 	Jawaban Responden Mengenai Kemampuan Kerja

Jawaban responden terhadap variabel kemampuan kerja yang berjumlah 5 (lima) item pernyataan akan dilakukan dari hasil pernyataan responden mengenai kemampuan kerja dimana nilai rata-rata (mean) dapat dilihat pada Tabel 4.7. 
Tabel 4.7
Penjelasan Responden Mengenai Kemampuan Kerja

	No
	Atribut Pernyataan
	Sangat Tidak Setuju
	Tidak Setuju
	Kurang Setuju
	Setuju
	Sangat Setuju
	Rata-Rata

	
	
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	

	1
	Saya memiliki motif dalam melaksanakan pekerjaan dengan mudah dan cermat 
	0
	0,0
	0
	0,0
	3
	10,3
	13
	44,8
	3
	44,8
	4,34

	2
	Saya memiliki karakteristik pribadi yang konsisten terhadap suatu situasi dan informasi
	0
	0,0
	0
	0,0
	0
	0,0
	18
	62,1
	11
	37,9
	4,38

	3
	Saya mampu menyelesaikan pekerjaan yang dibebankan kepada saya dengan baik
	0
	0,0
	0
	0,0
	4
	13,8
	19
	65,5
	6
	20,7
	4,07

	4
	Pendidikan dan pengetahuan saya sesuai dengan bidang pekerjaan yang saya lakukan
	0
	0,0
	0
	0,0
	4
	13,8
	23
	79,3
	2
	6,9
	3,93

	5
	Keterampilan dalam penguasaan tugas yang dimiliki sangat diperlukan dalam menyelesaikan pekejaan
	0
	0,0
	3
	10,3
	7
	24,1
	16
	55,2
	3
	10,3
	3,66

	Rerata
	4,08


Sumber: Data Primer (Diolah), 2022


Berdasarkan Tabel 4.7 jawaban responden mengenai kemampuan kerja pegawai Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh pada 5 (lim) item pernyataan berada pada interval 1-5 yaitu baik. Hal ini dilihat dari tanggapan responden yang mempunyai nilai rerata sebesar 4,08 berada pada interval 1-5 dengan kategori baik atau setuju.

4.1.3.3 	Jawaban Responden Mengenai Konflik Kerja

Jawaban responden terhadap variabel konflik kerja yang berjumlah 5 (lima) item pernyataan akan dilakukan dari hasil pernyataan responden mengenai konflik kerja dimana nilai rata-rata (mean) dapat dilihat pada Tabel 4.8. 
Tabel 4.8
Penjelasan Responden Mengenai Konflik Kerja

	No
	Atribut Pernyataan
	Sangat Tidak Setuju
	Tidak Setuju
	Kurang Setuju
	Setuju
	Sangat Setuju
	Rata-Rata

	
	
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	

	1
	Saya seringkali kesulitan menyelesaikan tuntutan tugas dengan tepat waktu arena melebihi batas kemampuan saya
	0
	0,0
	0
	0,0
	2
	6,9
	15
	51,7
	12
	41,4
	4,34

	2
	Saya dan rekan kerja memiliki perbedaan tujuan dalam hasil yang ingin dicapai
	0
	0,0
	0
	0,0
	0
	0,0
	18
	62,1
	11
	37,9
	4,38

	3
	Saya dan rekan kerja seringkali memiliki cara yang berbeda dalam menyelesaikan pekerjaan.
	0
	0,0
	0
	0,0
	3
	10,3
	18
	62,1
	8
	27,6
	4,17

	4
	Saya dan rekan kerja mempunyai perbedaan latar belakang keahlian diantara anggota tim sehingga seringkali memicu konflik
	0
	0,0
	0
	0,0
	2
	6,9
	23
	79,3
	4
	13,8
	4,07

	5
	Perbedaan visi antar kelompok seringkali memicu persaingan yang tidak sehat dalam instansi ini
	0
	0,0
	0
	0,0
	7
	24,1
	16
	55,2
	6
	20,7
	3,97

	Rerata
	4,19


Sumber: Data Primer (Diolah), 2022

Berdasarkan Tabel 4.8 bahwa jawaban responden mengenai konflik kerja pegawai pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh pada 5 (lima) item pernyataan berada interval 1-5 yaitu baik, hal ini dilihat dari tanggapan responden yang mempunyai rerata sebesar 4,19 berada interval 1-5 dengan kategori baik atau setuju.
4.1.3.4 	Jawaban Responden Mengenai Motivasi Kerja

Jawaban responden terhadap variabel motivasi kerja yang berjumlah 5 (lima) item pernyataan akan dilakukan dari hasil pernyataan responden mengenai motivasi kerja dimana nilai rata-rata (mean) dapat dilihat pada Tabel 4.9. 
Tabel 4.9
Penjelasan Responden Mengenai Motivasi Kerja

	No
	Atribut Pernyataan
	Sangat Tidak Setuju
	Tidak Setuju
	Kurang Setuju
	Setuju
	Sangat Setuju
	Rata-Rata

	
	
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	F
	%
	

	1
	Saya memperoleh balas jasa yang sesuai dengan pekerjaan yang saya lakukan
	0
	0,0
	0
	0,0
	1
	3,4
	14
	48,3
	14
	48,3
	4,45

	2
	Kondisi kerja yang nyaman membuat saya termotivasi dalam melakukan pekerjaan
	0
	0,0
	1
	3,4
	1
	3,4
	13
	44,8
	14
	48,3
	4,38

	3
	Fasilitas kerja yang mendukung membuat saya semangat dalam  menyelesaikan pekerjaan yang dibebankan kepada saya
	0
	0,0
	0
	0,0
	3
	10,3
	16
	55,2
	10
	34,5
	4,24

	4
	Pencapaian prestasi kerja yang saya lakukan dapat memotivasi saya dalam melakukan pekerjaan
	0
	0,0
	0
	0,0
	2
	6,9
	15
	51,7
	12
	41,4
	4,34

	5
	Saya akan bekerja lebih baik apabila peluang untuk mengembangan diri ditingkatkan  
	0
	0,0
	0
	0,0
	1
	3,4
	20
	69,0
	8
	27,6
	4,24

	Rerata
	4,33


Sumber: Data Primer (Diolah), 2022

Berdasarkan Tabel 4.9 bahwa jawaban responden mengenai motivasi kerja pegawai pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh pada 5 (lima) item pernyataan berada interval 1-5 yaitu baik, hal ini dilihat dari tanggapan responden yang mempunyai rerata sebesar 4,33 berada interval 1-5 dengan kategori baik atau setuju.

4.1.4	Hasil Pengujian Instrumen
	Berdasarkan pengujian instrumen dalam penelitian ini mengunakan pengujian validitas dan reliabilitas sebagai berikut:
4.1.4.1	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 4.10.
Tabel 4.10
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 4.10 diperoleh hasil pengujian instrumen (validitas) dari variabel kinerja pegawai yang terdiri dari 5 (lima) item pernyataan dilambangkan dengan kode item pernyataan yaitu A1, A2, A3, A4, A5 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 dilambangkan dengan kode item pernyataan B1, B2, B3, B4, B5 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 yaitu C1, C2, C3, C4, C5 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 yaitu D1, D2, D3, D4, D5 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.


4.1.4.2 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 4.11.
Tabel 4.11
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 4.11 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.

4.1.5 Hasil Uji Asumsi Klasik
Uji asumsi klasik dilakukan untuk mengetahui apakah model regresi yang dibuat dapat digunakan sebagai alat prediksi yang baik. Uji ini terdiri dari uji normalitas, uji multikolinieritas dan uji heteroskedastisitas sebagai berikut:
4.1.5.1	Pengujian Normalitas
Pengujian normalitas dalam penelitian ini yang digunakan adalah dengan gambar normal probability plots dalam program SPSS yang membandingkan distribusi kumulatif dari distribusi normal, seperti terlihat pada Gambar 4.1.
[image: ]

Gambar 4.1: 	Grafik Normal P-P Plot of Regression Kemampuan Kerja, Konflik Kerja dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai


Berdasarkan Gambar 4.1 menjelaskan bahwa model yang digunakan menunjukkan indikator normal, dimana analisis dan grafik diatas terlihat data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal atau grafik histogramnya menunjukkan pola distribusi normal, maka model regresi memenuhi asumsi uji normalitas dengan jumlah data sebanyak 29 orang responden..
4.1.5.2 Pengujian Multikolinearitas
Pengujian multikolonieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel. Pengujian multikoleniaritas dalam penelitian ini dilihat dari nilai tolerance dan Variance Inflantion Factor (VIF) pada Tabel 4.12.
Tabel 4.12
Hasil Uji Multikolinieritas

	No
	Variabel
	Tolerance
	VIF

	1
	Kemampuan Kerja (X1)
	0,600
	1,666

	2
	Konflik Kerja (X2)
	0,534
	1,873

	3
	Motivasi Kerja (X3)
	0,833
	1,200


Sumber: Data Primer (Diolah), 2022
Berdasarkan Tabel 4.12 bahwa hasil uji multikolinearitas menunjukkan angka tolerance masing-masing variabel yaitu variabel kemampuan kerja mempunyai nilai tolerance sebesar 0,600 atau 60% atau > 10%, dan nilai VIF berada pada titik 1,666 atau < 10, variabel konflik kerja mempunyai nilai tolerance sebesar 0,534 atau 53,4% atau > 10%, dan nilai VIF berada pada titik 1,873 atau < 10, variabel motivasi kerja mempunyai nilai tolerance sebesar 0,833 atau 83,3% atau > 10%, dan nilai VIF berada pada titik 1,200 atau < 10. Sehingga tidak ada multikolinieritas antar variabel bebas dalam model regresi.

4.1.5.3 Pengujian Heteroskedastisitas
Pengujian heteroskedastisitas dalam penelitian ini dapat dilihat dengan menggunakan grafik plot antara nilai prediksi variabel terikat (ZPRED) dengan residual (SRESID), seperti pada Gambar 4.2.
[image: ]

Gambar 4.2: 	Grafik Scatterplot of Regression Kemampuan Kerja, Konflik Kerja dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai


Berdasarkan Gambar 4.2 memperlihatkan bahwa grafik scatterplot tidak memiliki pola tertentu yang jelas, dan titik-titik menyebar diatas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y. Dengan demikian tidak terjadi gejala heteroskedastisitas pada model regresi ini.

4.1.6 Analisis Regresi Linier Berganda
Sesuai dengan peralatan analisis data yang digunakan untuk mengetahui hubungan fungsional antara variabel yang diteliti dalam penelitian ini dengan menggunakan analisis regresi linier berganda, seperti pada Tabel 4.13.

Tabel 4.13
Nilai Koefisien Regresi 
	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.
	Collinearity Statistics

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	
	Tolerance
	VIF

	1
	(Constant)
	4.268
	6.500
	
	2.657
	.005
	
	

	
	Kemampuan Kerja
	.301
	.329
	.207
	4.917
	.002
	.600
	1.666

	
	Konflik Kerja
	.463
	.345
	.321
	5.340
	.001
	.534
	1.873

	
	Motivasi Kerja
	.240
	.188
	.141
	3.213
	.003
	.833
	1.200

	a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
	
	
	
	
	


Sumber: Data Primer (Diolah), 2022.

Berdasarkan Tabel 4.13 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.
4.1.7 Koefisien Korelasi dan Determinasi
Untuk melihat hubungan dan pengaruh kemampuan kerja, konflik kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Banda Aceh seperti pada Tabel 4.14.
Tabel 4.14
Nilai Koefisien Korelasi (R) dan Determinasi (R2)
	Model Summaryb

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate
	Change Statistics
	Durbin-Watson

	
	
	
	
	
	R Square Change
	F Change
	df1
	df2
	Sig. F Change
	

	1
	.685a
	.436
	.344
	1.986
	.436
	7.570
	3
	25
	.001
	1.975

	a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Kemampuan Kerja, Konflik Kerja
	
	
	
	
	

	b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
	
	
	
	
	
	
	


 Sumber: Data Primer (Diolah), 2022.


Berdasarkan Tabel 4.14 diatas, maka 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.

4.1.8 Pengujian Hipotesis
1. Pengujian secara Parsial
Pengujian parsial untuk menguji pengaruh antara variabel bebas terhadap variabel terikat dengan asumsi variabel lain di anggap konstan, dengan tingkat keyakinan 95% (a= 0,05). Adapun hasil uji t (t-test) dapat diliat pada Tabel 4.15.
Tabel 4.15
Hasil Analisis Uji Koefisien Parsial (Uji-t)
	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	T
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	4.268
	6.500
	
	2.657
	.005

	
	Kemampuan Kerja
	.301
	.329
	.207
	4.917
	.002

	
	Konflik Kerja
	.463
	.345
	.321
	5.340
	.001

	
	Motivasi Kerja
	.240
	.188
	.141
	3.213
	.003

	a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
	
	
	


Sumber: Data Primer (Diolah), 2022.

Berdasarkan Tabel 4.17, maka dapat dilakukan pengujian hipotesis secara parsial, yaitu sebagai berikut:
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
Pengujian hipotesis dalam penelitian ini adalah menggunakan One Way ANOVA dengan uji signifikan garis regresi ini dilakukan dengan uji F-tes. Adapun analisis One Way ANOVA seperti pada Tabel 4.16.
Tabel 4.16
Hasil Analisis Uji Koefisien Simultan (Uji-F)
	ANOVAb

	Model
	Sum of Squares
	Df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	30.398
	3
	10.133
	7.570
	.001a

	
	Residual
	98.568
	25
	3.943
	
	

	
	Total
	128.966
	28
	
	
	

	a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Kemampuan Kerja, Konflik Kerja
	

	b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
	
	
	


Sumber: Data Sekunder (Diolah), 2022


Berdasarkan Tabel 4.16 maka dapat dilakukan pengujian hipotesis secara simultan, yaitu sebagai berikut:
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.

4.2 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.
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 nilai koefisien determinasi (R2) pada Model Summary sebesar 0,436, 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 0,436 atau 43,6% 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.

BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN

5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah diuraikan sebelumnya, maka dapat disimpulkan sebagai berikut:
1. Kemampuan kerja, konflik kerja dan motivasi kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada KPKNL Banda Aceh dengan nilai Fhitung>Ftabel (7,570>2,991). Hal ini bahwa semakin tinggi kemampuan kerja, konflik kerja dan motivasi kerja pegawai maka semakin tinggi pengaruh kinerja pegawai yang dihasilkan.
2. 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). Hal ini bahwa semakin tinggi kemampuan kerja pegawai maka semakin tinggi pula kinerja pegawai.
3. 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). Hal ini bahwa semakin berpengaruh konflik kerja pegawai maka semakin berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
4. 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). Hal ini bahwa semakin tinggi motivasi kerja para pegawai maka semakin tinggi pula kinerja pegawai yang dihasilkan.
5.2 Saran
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan maka dapat diberikan beberapa saran sebagai berikut:
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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 Lampiran 1
KUESIONER
PENGARUH KEMAMPUAN KERJA, KONFLIK KERJA DAN MOTIVASI KERJA TERHADAP KINERJA PEGAWAI
PADA KANTOR PELAYANAN KEKAYAAN NEGARA
DAN LELANG (KPKNL) BANDA ACEH







Untuk keperluan validitas jawaban kuesioner dan analisis data, kami memerlukan data mengenai diri Anda sebagai pengisi kuesioner. Mengingat data ini dapat mempengaruhi keakuratan penelitian, peneliti mohon dengan sangat agar diisi dengan sebaik-baiknya. Bagian ini diisi dengan memberikan tanda cek list ( √ ) pada kotak yang sesuai.

BAGIAN I IDENTITAS RESPONDEN

1. Nama	: ………………………………………. (boleh tidak diisi)
1. Jenis Kelamin				
[     ]  Laki-laki		[     ]  Perempuan
							
1. Usia					
[     ] 18-30 tahun		[     ] 31-40 tahun
	[     ] 41-50 tahun	   	[     ]  > 51 tahun

1. Status Perkawinan
[     ]  Menikah			[     ]  Belum Menikah

1. Tingkat Pendidikan
     	[     ]  SMA			[     ]  D1-D4
[     ]  S1			[     ]  S2			
   
6. Pendapatan Perbulan
[   ] < Rp, 1.000.000,- 
[   ] Rp, 1.000.000,- 2.999.000,-
[   ] Rp, 3.000.000,- 4.999.000,-
[   ] Rp, 5.000.000,- 6.999.000,-
[   ] >Rp, 7.000.000,




BAGIAN II PERNYATAAN KUESIONER

Bagian ini diisi dengan memberikan tanda cek list ( √ ) pada salah satu alternatif jawaban yang paling sesuai menurut Bapak/Ibu. Ada pun makna tanda tersebut adalah sebagai berikut:
SS	= Sangat Setuju
S 	= Setuju
KS	= Kurang Setuju
TS	= Tidak Setuju
STS	= Sangat Tidak Setuju


1. Kinerja Pegawai (Y)

	No
	PERNYATAAN
	SS
	S
	KS
	TS
	STS

	1
	Hasil kerja saya memenuhi standar ketentuan yang telah ditetapkan oleh intansi ini
	
	
	
	
	

	2
	Jumlah pekerjaan yang diberikan dapat saya selesaikan sesuai dengan target unit kerja
	
	
	
	
	

	3
	Saya selalu melaksanakan tugas dengan baik sehingga target kerja tercapai dengan baik
	
	
	
	
	

	4
	Saya harus bertanggung jawab atas tugas yang diberikan oleh atasan dengan waktu yg ditentukan
	
	
	
	
	

	5
	Saya hadir tepat waktu sesuai jadwal yang sudah ditetapkan di instansi ini
	
	
	
	
	




2. Kemampuan Kerja (X1)

	No
	PERNYATAAN
	SS
	S
	KS
	TS
	STS

	1
	Saya memiliki motif dalam melaksanakan pekerjaan dengan mudah dan cermat 
	
	
	
	
	

	2
	Saya memiliki karakteristik pribadi yang konsisten terhadap suatu situasi dan informasi
	
	
	
	
	

	3
	Saya mampu menyelesaikan pekerjaan yang dibebankan kepada saya dengan baik
	
	
	
	
	

	4
	Pendidikan dan pengetahuan saya sesuai dengan bidang pekerjaan yang saya lakukan
	
	
	
	
	

	5
	Keterampilan dalam penguasaan tugas yang dimiliki sangat diperlukan dalam menyelesaikan pekejaan
	
	
	
	
	



3. Konflik Kerja (X2)

	No
	PERNYATAAN
	SS
	S
	KS
	TS
	STS

	1
	Saya seringkali kesulitan menyelesaikan tuntutan tugas dengan tepat waktu arena melebihi batas kemampuan saya
	
	
	
	
	

	2
	Saya dan rekan kerja memiliki perbedaan tujuan dalam hasil yang ingin dicapai
	
	
	
	
	

	3
	Saya dan rekan kerja seringkali memiliki cara yang berbeda dalam menyelesaikan pekerjaan.
	
	
	
	
	

	4
	Saya dan rekan kerja mempunyai perbedaan latar belakang keahlian diantara anggota tim sehingga seringkali memicu konflik
	
	
	
	
	

	5
	Perbedaan visi antar kelompok seringkali memicu persaingan yang tidak sehat dalam instansi ini
	
	
	
	
	




4. Motivasi Kerja (X3)
	No
	PERNYATAAN
	SS
	S
	KS
	TS
	STS

	1
	Saya memperoleh balas jasa yang sesuai dengan pekerjaan yang saya lakukan
	
	
	
	
	

	2
	Kondisi kerja yang nyaman membuat saya termotivasi dalam melakukan pekerjaan
	
	
	
	
	

	3
	Fasilitas kerja yang mendukung membuat saya semangat dalam  menyelesaikan pekerjaan yang dibebankan kepada saya
	
	
	
	
	

	4
	Pencapaian prestasi kerja yang saya lakukan dapat memotivasi saya dalam melakukan pekerjaan
	
	
	
	
	

	5
	Saya akan bekerja lebih baik apabila peluang untuk mengembangan diri ditingkatkan  
	
	
	
	
	










Lampiran 2
DATA TABULASI
	No
 
	JK
 
	U

	SP
 
	TP
 
	PP
 
	Kinerja Pegawai
	KP
(Y)
	Kemampuan Kerja
	KKK
(X1)
	Konflik Kerja
	KK
(X2)
	  Motivasi Kerja
	MK
(X3)

	
	
	
	
	
	
	1
	2
	3
	4
	5
	
	1
	2
	3
	4
	5
	
	1
	2
	3
	4
	5
	
	1
	2
	3
	4
	5
	

	1
	1
	4
	1
	4
	5
	5
	5
	4
	4
	4
	22
	4
	4
	4
	4
	5
	21
	4
	4
	4
	4
	4
	20
	4
	4
	3
	4
	4
	19

	2
	1
	3
	1
	4
	4
	5
	4
	4
	5
	5
	23
	5
	5
	4
	4
	3
	21
	5
	5
	5
	4
	3
	22
	5
	4
	4
	5
	4
	22

	3
	1
	3
	1
	3
	4
	5
	4
	4
	4
	4
	21
	5
	5
	4
	4
	3
	21
	5
	5
	5
	4
	4
	23
	4
	4
	3
	4
	4
	19

	4
	1
	1
	1
	2
	3
	5
	4
	4
	5
	4
	22
	5
	5
	4
	4
	3
	21
	5
	5
	5
	4
	4
	23
	5
	5
	4
	4
	5
	23

	5
	1
	4
	1
	4
	3
	5
	5
	4
	5
	4
	23
	5
	5
	5
	4
	4
	23
	5
	5
	5
	4
	3
	22
	4
	5
	4
	4
	5
	22

	6
	2
	1
	1
	3
	3
	5
	4
	3
	4
	5
	21
	5
	5
	4
	4
	2
	20
	4
	4
	4
	4
	3
	19
	3
	2
	3
	3
	3
	14

	7
	2
	1
	2
	3
	5
	5
	4
	4
	5
	4
	22
	5
	5
	4
	4
	2
	20
	5
	5
	3
	4
	5
	22
	5
	5
	4
	5
	4
	23

	8
	1
	3
	1
	3
	1
	5
	5
	4
	3
	4
	21
	5
	5
	4
	3
	2
	19
	4
	4
	3
	5
	5
	21
	4
	5
	5
	4
	5
	23

	9
	1
	1
	2
	2
	3
	5
	4
	4
	4
	4
	21
	4
	5
	4
	3
	4
	20
	5
	5
	4
	4
	3
	21
	5
	5
	5
	5
	4
	24

	10
	1
	1
	1
	1
	2
	4
	4
	5
	4
	4
	21
	4
	4
	5
	4
	4
	21
	4
	4
	4
	4
	4
	20
	4
	4
	4
	4
	4
	20

	11
	1
	1
	2
	3
	2
	4
	4
	4
	4
	5
	21
	4
	4
	4
	4
	4
	20
	4
	4
	5
	4
	5
	22
	5
	5
	4
	5
	5
	24

	12
	1
	4
	1
	2
	1
	4
	5
	4
	4
	4
	21
	4
	4
	5
	4
	4
	21
	4
	4
	4
	4
	4
	20
	4
	3
	4
	3
	4
	18

	13
	1
	1
	2
	1
	2
	5
	4
	4
	5
	5
	23
	5
	4
	3
	3
	3
	18
	5
	5
	4
	4
	4
	22
	4
	5
	5
	5
	4
	23

	14
	1
	1
	2
	3
	3
	4
	4
	5
	4
	4
	21
	4
	4
	5
	4
	4
	21
	4
	5
	5
	4
	5
	23
	4
	5
	4
	4
	4
	21

	15
	2
	1
	1
	3
	4
	4
	5
	4
	5
	4
	22
	4
	4
	4
	4
	4
	20
	4
	4
	4
	5
	4
	21
	5
	4
	4
	4
	4
	21

	16
	1
	4
	1
	3
	2
	4
	4
	4
	4
	4
	20
	4
	4
	5
	4
	4
	21
	4
	4
	4
	4
	4
	20
	5
	5
	4
	5
	4
	23

	17
	1
	2
	1
	1
	1
	4
	5
	4
	2
	5
	20
	5
	4
	4
	4
	3
	20
	5
	4
	4
	4
	3
	20
	4
	4
	4
	4
	4
	20

	18
	2
	2
	1
	3
	3
	4
	4
	4
	3
	4
	19
	3
	4
	3
	4
	4
	18
	4
	4
	4
	4
	4
	20
	4
	5
	4
	4
	4
	21

	19
	1
	4
	1
	3
	4
	4
	3
	4
	4
	4
	19
	4
	4
	4
	4
	4
	20
	4
	4
	4
	3
	4
	19
	4
	5
	4
	4
	4
	21

	20
	1
	2
	1
	3
	3
	4
	4
	3
	4
	3
	18
	4
	4
	3
	4
	3
	18
	4
	4
	5
	4
	3
	20
	4
	5
	5
	5
	4
	23

	21
	2
	3
	1
	4
	3
	5
	5
	4
	5
	4
	23
	5
	5
	4
	5
	4
	23
	5
	5
	4
	5
	4
	23
	5
	4
	4
	5
	5
	23

	22
	1
	2
	1
	3
	2
	4
	4
	5
	5
	4
	22
	4
	4
	4
	5
	4
	21
	4
	4
	4
	5
	4
	21
	5
	4
	5
	5
	4
	23

	23
	1
	1
	2
	2
	2
	2
	3
	3
	2
	3
	13
	4
	4
	4
	4
	4
	20
	4
	4
	4
	4
	4
	20
	4
	4
	5
	4
	4
	21

	24
	1
	4
	1
	3
	4
	5
	4
	5
	4
	4
	22
	5
	4
	5
	4
	5
	23
	5
	4
	5
	4
	5
	23
	5
	4
	5
	5
	4
	23

	25
	2
	1
	1
	1
	3
	4
	5
	4
	4
	5
	22
	4
	5
	4
	4
	5
	22
	4
	5
	4
	4
	5
	22
	5
	4
	5
	4
	4
	22

	26
	2
	2
	1
	1
	2
	4
	4
	5
	5
	5
	23
	3
	4
	3
	4
	4
	18
	3
	4
	3
	4
	4
	18
	4
	5
	4
	4
	5
	22

	27
	2
	1
	1
	2
	2
	5
	4
	4
	4
	3
	20
	5
	4
	4
	4
	3
	20
	5
	4
	4
	4
	3
	20
	5
	4
	4
	4
	5
	22

	28
	2
	1
	2
	2
	1
	3
	4
	4
	3
	4
	18
	3
	4
	4
	3
	4
	18
	3
	4
	4
	3
	4
	18
	5
	4
	5
	5
	4
	23

	29
	1
	1
	2
	2
	2
	5
	5
	5
	4
	5
	24
	5
	5
	4
	4
	4
	22
	5
	5
	4
	4
	4
	22
	5
	5
	5
	5
	5
	25





Lampiran 3	Output SPSS Frekuensi Karakteristik Responden
	Statistics

	
	
	Jenis Kelamin
	Usia
	Status Perkawinan
	Tingkat Pendidikan
	Pendapatan Perbulan

	N
	Valid
	29
	29
	29
	29
	29

	
	Missing
	0
	0
	0
	0
	0

	Mean
	1.31
	2.07
	1.28
	2.55
	2.72

	Median
	1.00
	2.00
	1.00
	3.00
	3.00

	Std. Deviation
	.471
	1.223
	.455
	.948
	1.131

	Minimum
	1
	1
	1
	1
	1

	Maximum
	2
	4
	2
	4
	5

	Sum
	38
	60
	37
	74
	79


Frequency Table
	Jenis Kelamin

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	Laki-Laki
	20
	69.0
	69.0
	69.0

	
	Perempuan
	9
	31.0
	31.0
	100.0

	
	Total
	29
	100.0
	100.0
	



	Usia

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	18-30 tahun
	14
	48.3
	48.3
	48.3

	
	31-40 tahun
	5
	17.2
	17.2
	65.5

	
	41-50 tahun
	4
	13.8
	13.8
	79.3

	
	> 51 tahun
	6
	20.7
	20.7
	100.0

	
	Total
	29
	100.0
	100.0
	



	Status Perkawinan

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	Menikah
	21
	72.4
	72.4
	72.4

	
	Belum Menikah
	8
	27.6
	27.6
	100.0

	
	Total
	29
	100.0
	100.0
	



	Tingkat Pendidikan

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	SMA
	5
	17.2
	17.2
	17.2

	
	D1-D4
	7
	24.1
	24.1
	41.4

	
	S1
	13
	44.8
	44.8
	86.2

	
	S2
	4
	13.8
	13.8
	100.0

	
	Total
	29
	100.0
	100.0
	






	Pendapatan Perbulan

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	< Rp, 1.000.000,-
	4
	13.8
	13.8
	13.8

	
	Rp, 1.000.000,- 2.999.000,-
	9
	31.0
	31.0
	44.8

	
	Rp, 3.000.000,- 4.999.000,-
	9
	31.0
	31.0
	75.9

	
	Rp, 5.000.000,- 6.999.000,-
	5
	17.2
	17.2
	93.1

	
	> Rp, 7.000.000,
	2
	6.9
	6.9
	100.0

	
	Total
	29
	100.0
	100.0
	






































Lampiran 4 	Output SPSS Frekuensi Berdasarkan Jawaban Responden
1. Kinerja Pegawai (Y)
	Statistics

	
	
	KP1
	KP2
	KP3
	KP4
	KP5

	N
	Valid
	29
	29
	29
	29
	29

	
	Missing
	0
	0
	0
	0
	0

	Mean
	4.38
	4.24
	4.10
	4.07
	4.17

	Median
	4.00
	4.00
	4.00
	4.00
	4.00

	Std. Deviation
	.728
	.577
	.557
	.842
	.602

	Minimum
	2
	3
	3
	2
	3

	Maximum
	5
	5
	5
	5
	5

	Sum
	127
	123
	119
	118
	121


Frequency Table
	KP1

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	2
	1
	3.4
	3.4
	3.4

	
	3
	1
	3.4
	3.4
	6.9

	
	4
	13
	44.8
	44.8
	51.7

	
	5
	14
	48.3
	48.3
	100.0

	
	Total
	29
	100.0
	100.0
	



	KP2

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3
	2
	6.9
	6.9
	6.9

	
	4
	18
	62.1
	62.1
	69.0

	
	5
	9
	31.0
	31.0
	100.0

	
	Total
	29
	100.0
	100.0
	



	KP3

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3
	3
	10.3
	10.3
	10.3

	
	4
	20
	69.0
	69.0
	79.3

	
	5
	6
	20.7
	20.7
	100.0

	
	Total
	29
	100.0
	100.0
	



	KP4

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	2
	2
	6.9
	6.9
	6.9

	
	3
	3
	10.3
	10.3
	17.2

	
	4
	15
	51.7
	51.7
	69.0

	
	5
	9
	31.0
	31.0
	100.0

	
	Total
	29
	100.0
	100.0
	



	KP5

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3
	3
	10.3
	10.3
	10.3

	
	4
	18
	62.1
	62.1
	72.4

	
	5
	8
	27.6
	27.6
	100.0

	
	Total
	29
	100.0
	100.0
	






2. Kemampuan Kerja (X1)
	Statistics

	
	
	KKK1
	KKK2
	KKK3
	KKK4
	KKK5

	N
	Valid
	29
	29
	29
	29
	29

	
	Missing
	0
	0
	0
	0
	0

	Mean
	4.34
	4.38
	4.07
	3.93
	3.66

	Median
	4.00
	4.00
	4.00
	4.00
	4.00

	Std. Deviation
	.670
	.494
	.593
	.458
	.814

	Minimum
	3
	4
	3
	3
	2

	Maximum
	5
	5
	5
	5
	5

	Sum
	126
	127
	118
	114
	106


Frequency Table
	KKK1

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3
	3
	10.3
	10.3
	10.3

	
	4
	13
	44.8
	44.8
	55.2

	
	5
	13
	44.8
	44.8
	100.0

	
	Total
	29
	100.0
	100.0
	



	KKK2

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	4
	18
	62.1
	62.1
	62.1

	
	5
	11
	37.9
	37.9
	100.0

	
	Total
	29
	100.0
	100.0
	



	KKK3

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3
	4
	13.8
	13.8
	13.8

	
	4
	19
	65.5
	65.5
	79.3

	
	5
	6
	20.7
	20.7
	100.0

	
	Total
	29
	100.0
	100.0
	





	KKK4

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3
	4
	13.8
	13.8
	13.8

	
	4
	23
	79.3
	79.3
	93.1

	
	5
	2
	6.9
	6.9
	100.0

	
	Total
	29
	100.0
	100.0
	



	KKK5

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	2
	3
	10.3
	10.3
	10.3

	
	3
	7
	24.1
	24.1
	34.5

	
	4
	16
	55.2
	55.2
	89.7

	
	5
	3
	10.3
	10.3
	100.0

	
	Total
	29
	100.0
	100.0
	






3. Konflik Kerja (X2)
	Statistics

	
	
	KK1
	KK2
	KK3
	KK4
	KK5

	N
	Valid
	29
	29
	29
	29
	29

	
	Missing
	0
	0
	0
	0
	0

	Mean
	4.34
	4.38
	4.17
	4.07
	3.97

	Median
	4.00
	4.00
	4.00
	4.00
	4.00

	Std. Deviation
	.614
	.494
	.602
	.458
	.680

	Minimum
	3
	4
	3
	3
	3

	Maximum
	5
	5
	5
	5
	5

	Sum
	126
	127
	121
	118
	115


Frequency Table
	KK1

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3
	2
	6.9
	6.9
	6.9

	
	4
	15
	51.7
	51.7
	58.6

	
	5
	12
	41.4
	41.4
	100.0

	
	Total
	29
	100.0
	100.0
	



	KK2

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	4
	18
	62.1
	62.1
	62.1

	
	5
	11
	37.9
	37.9
	100.0

	
	Total
	29
	100.0
	100.0
	



	KK3

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3
	3
	10.3
	10.3
	10.3

	
	4
	18
	62.1
	62.1
	72.4

	
	5
	8
	27.6
	27.6
	100.0

	
	Total
	29
	100.0
	100.0
	



	KK4

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3
	2
	6.9
	6.9
	6.9

	
	4
	23
	79.3
	79.3
	86.2

	
	5
	4
	13.8
	13.8
	100.0

	
	Total
	29
	100.0
	100.0
	



	KK5

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3
	7
	24.1
	24.1
	24.1

	
	4
	16
	55.2
	55.2
	79.3

	
	5
	6
	20.7
	20.7
	100.0

	
	Total
	29
	100.0
	100.0
	






4. Motivasi Kerja (X3)
	Statistics

	
	
	MK1
	MK2
	MK3
	MK4
	MK5

	N
	Valid
	29
	29
	29
	29
	29

	
	Missing
	0
	0
	0
	0
	0

	Mean
	4.45
	4.38
	4.24
	4.34
	4.24

	Median
	4.00
	4.00
	4.00
	4.00
	4.00

	Std. Deviation
	.572
	.728
	.636
	.614
	.511

	Minimum
	3
	2
	3
	3
	3

	Maximum
	5
	5
	5
	5
	5

	Sum
	129
	127
	123
	126
	123


Frequency Table
	MK1

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3
	1
	3.4
	3.4
	3.4

	
	4
	14
	48.3
	48.3
	51.7

	
	5
	14
	48.3
	48.3
	100.0

	
	Total
	29
	100.0
	100.0
	



	MK2

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	2
	1
	3.4
	3.4
	3.4

	
	3
	1
	3.4
	3.4
	6.9

	
	4
	13
	44.8
	44.8
	51.7

	
	5
	14
	48.3
	48.3
	100.0

	
	Total
	29
	100.0
	100.0
	



	MK3

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3
	3
	10.3
	10.3
	10.3

	
	4
	16
	55.2
	55.2
	65.5

	
	5
	10
	34.5
	34.5
	100.0

	
	Total
	29
	100.0
	100.0
	



	MK4

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3
	2
	6.9
	6.9
	6.9

	
	4
	15
	51.7
	51.7
	58.6

	
	5
	12
	41.4
	41.4
	100.0

	
	Total
	29
	100.0
	100.0
	



	MK5

	
	
	Frequency
	Percent
	Valid Percent
	Cumulative Percent

	Valid
	3
	1
	3.4
	3.4
	3.4

	
	4
	20
	69.0
	69.0
	72.4

	
	5
	8
	27.6
	27.6
	100.0

	
	Total
	29
	100.0
	100.0
	

















Lampiran 5 	Output SPSS Validitas

1. Kinerja Pegawai (Y)

	Descriptive Statistics

	
	Mean
	Std. Deviation
	N

	KP1
	4.38
	.728
	29

	KP2
	4.24
	.577
	29

	KP3
	4.10
	.557
	29

	KP4
	4.07
	.842
	29

	KP5
	4.17
	.602
	29

	Kinerja Pegawai
	20.97
	2.146
	29



	Correlations

	
	
	KP1
	KP2
	KP3
	KP4
	KP5
	Kinerja Pegawai

	KP1
	Pearson Correlation
	1
	.370*
	.164
	.539**
	.253
	.763**

	
	Sig. (2-tailed)
	
	.048
	.395
	.003
	.185
	.000

	
	N
	29
	29
	29
	29
	29
	29

	KP2
	Pearson Correlation
	.370*
	1
	.142
	.112
	.287
	.555**

	
	Sig. (2-tailed)
	.048
	
	.463
	.564
	.130
	.002

	
	N
	29
	29
	29
	29
	29
	29

	KP3
	Pearson Correlation
	.164
	.142
	1
	.289
	.265
	.541**

	
	Sig. (2-tailed)
	.395
	.463
	
	.129
	.166
	.002

	
	N
	29
	29
	29
	29
	29
	29

	KP4
	Pearson Correlation
	.539**
	.112
	.289
	1
	.187
	.732**

	
	Sig. (2-tailed)
	.003
	.564
	.129
	
	.331
	.000

	
	N
	29
	29
	29
	29
	29
	29

	KP5
	Pearson Correlation
	.253
	.287
	.265
	.187
	1
	.586**

	
	Sig. (2-tailed)
	.185
	.130
	.166
	.331
	
	.001

	
	N
	29
	29
	29
	29
	29
	29

	Kinerja Pegawai
	Pearson Correlation
	.763**
	.555**
	.541**
	.732**
	.586**
	1

	
	Sig. (2-tailed)
	.000
	.002
	.002
	.000
	.001
	

	
	N
	29
	29
	29
	29
	29
	29

	*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
	
	
	
	

	**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
	
	
	
	










2. Kemampuan Kerja (X1)

	Descriptive Statistics

	
	Mean
	Std. Deviation
	N

	KKK1
	4.34
	.670
	29

	KKK2
	4.38
	.494
	29

	KKK3
	4.07
	.593
	29

	KKK4
	3.93
	.458
	29

	KKK5
	3.66
	.814
	29

	Kemampuan Kerja
	20.38
	1.474
	29



	Correlations

	
	
	KKK1
	KKK2
	KKK3
	KKK4
	KKK5
	Kemampuan Kerja

	KKK1
	Pearson Correlation
	1
	.562**
	.208
	.080
	-.495**
	.478**

	
	Sig. (2-tailed)
	
	.001
	.280
	.678
	.006
	.009

	
	N
	29
	29
	29
	29
	29
	29

	KKK2
	Pearson Correlation
	.562**
	1
	.029
	-.038
	-.374*
	.384*

	
	Sig. (2-tailed)
	.001
	
	.880
	.844
	.046
	.040

	
	N
	29
	29
	29
	29
	29
	29

	KKK3
	Pearson Correlation
	.208
	.029
	1
	.150
	.273
	.704**

	
	Sig. (2-tailed)
	.280
	.880
	
	.438
	.152
	.000

	
	N
	29
	29
	29
	29
	29
	29

	KKK4
	Pearson Correlation
	.080
	-.038
	.150
	1
	.222
	.517**

	
	Sig. (2-tailed)
	.678
	.844
	.438
	
	.248
	.004

	
	N
	29
	29
	29
	29
	29
	29

	KKK5
	Pearson Correlation
	-.495**
	-.374*
	.273
	.222
	1
	.381*

	
	Sig. (2-tailed)
	.006
	.046
	.152
	.248
	
	.042

	
	N
	29
	29
	29
	29
	29
	29

	Kemampuan Kerja
	Pearson Correlation
	.478**
	.384*
	.704**
	.517**
	.381*
	1

	
	Sig. (2-tailed)
	.009
	.040
	.000
	.004
	.042
	

	
	N
	29
	29
	29
	29
	29
	29

	**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
	
	
	
	

	*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
	
	
	
	











3. Konflik Kerja (X2)

	Descriptive Statistics

	
	Mean
	Std. Deviation
	N

	KK1
	4.34
	.614
	29

	KK2
	4.38
	.494
	29

	KK3
	4.17
	.602
	29

	KK4
	4.07
	.458
	29

	KK5
	3.97
	.680
	29

	Konflik Kerja
	20.93
	1.486
	29



	Correlations

	
	
	KK1
	KK2
	KK3
	KK4
	KK5
	Konflik Kerja

	KK1
	Pearson Correlation
	1
	.613**
	.317
	.167
	-.227
	.692**

	
	Sig. (2-tailed)
	
	.000
	.094
	.388
	.236
	.000

	
	N
	29
	29
	29
	29
	29
	29

	KK2
	Pearson Correlation
	.613**
	1
	.253
	.038
	.040
	.718**

	
	Sig. (2-tailed)
	.000
	
	.186
	.844
	.836
	.000

	
	N
	29
	29
	29
	29
	29
	29

	KK3
	Pearson Correlation
	.317
	.253
	1
	-.174
	-.159
	.493**

	
	Sig. (2-tailed)
	.094
	.186
	
	.365
	.409
	.007

	
	N
	29
	29
	29
	29
	29
	29

	KK4
	Pearson Correlation
	.167
	.038
	-.174
	1
	.123
	.375*

	
	Sig. (2-tailed)
	.388
	.844
	.365
	
	.526
	.045

	
	N
	29
	29
	29
	29
	29
	29

	KK5
	Pearson Correlation
	-.227
	.040
	-.159
	.123
	1
	.351

	
	Sig. (2-tailed)
	.236
	.836
	.409
	.526
	
	.062

	
	N
	29
	29
	29
	29
	29
	29

	Konflik Kerja
	Pearson Correlation
	.692**
	.718**
	.493**
	.375*
	.351
	1

	
	Sig. (2-tailed)
	.000
	.000
	.007
	.045
	.062
	

	
	N
	29
	29
	29
	29
	29
	29

	**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
	
	
	
	

	*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
	
	
	
	












4. Motivasi Kerja (X3)

	Descriptive Statistics

	
	Mean
	Std. Deviation
	N

	MK1
	4.45
	.572
	29

	MK2
	4.38
	.728
	29

	MK3
	4.24
	.636
	29

	MK4
	4.34
	.614
	29

	MK5
	4.24
	.511
	29

	Motivasi Kerja
	21.66
	2.192
	29



	Correlations

	
	
	MK1
	MK2
	MK3
	MK4
	MK5
	Motivasi Kerja

	MK1
	Pearson Correlation
	1
	.263
	.379*
	.662**
	.350
	.725**

	
	Sig. (2-tailed)
	
	.168
	.043
	.000
	.063
	.000

	
	N
	29
	29
	29
	29
	29
	29

	MK2
	Pearson Correlation
	.263
	1
	.336
	.496**
	.513**
	.757**

	
	Sig. (2-tailed)
	.168
	
	.075
	.006
	.004
	.000

	
	N
	29
	29
	29
	29
	29
	29

	MK3
	Pearson Correlation
	.379*
	.336
	1
	.511**
	.144
	.677**

	
	Sig. (2-tailed)
	.043
	.075
	
	.005
	.456
	.000

	
	N
	29
	29
	29
	29
	29
	29

	MK4
	Pearson Correlation
	.662**
	.496**
	.511**
	1
	.181
	.808**

	
	Sig. (2-tailed)
	.000
	.006
	.005
	
	.348
	.000

	
	N
	29
	29
	29
	29
	29
	29

	MK5
	Pearson Correlation
	.350
	.513**
	.144
	.181
	1
	.587**

	
	Sig. (2-tailed)
	.063
	.004
	.456
	.348
	
	.001

	
	N
	29
	29
	29
	29
	29
	29

	Motivasi Kerja
	Pearson Correlation
	.725**
	.757**
	.677**
	.808**
	.587**
	1

	
	Sig. (2-tailed)
	.000
	.000
	.000
	.000
	.001
	

	
	N
	29
	29
	29
	29
	29
	29

	*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
	
	
	
	

	**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
	
	
	
	















Lampiran 6	Output SPSS Reliability

1. Kinerja Pegawai (Y)
	Case Processing Summary

	
	
	N
	%

	Cases
	Valid
	29
	100.0

	
	Excludeda
	0
	.0

	
	Total
	29
	100.0

	a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.



	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	Cronbach's Alpha Based on Standardized Items
	N of Items

	.754
	.790
	6



	Item Statistics

	
	Mean
	Std. Deviation
	N

	KP1
	4.38
	.728
	29

	KP2
	4.24
	.577
	29

	KP3
	4.10
	.557
	29

	KP4
	4.07
	.842
	29

	KP5
	4.17
	.602
	29

	Kinerja Pegawai
	20.97
	2.146
	29



	Summary Item Statistics

	
	Mean
	Minimum
	Maximum
	Range
	Maximum / Minimum
	Variance
	N of Items

	Item Means
	6.989
	4.069
	20.966
	16.897
	5.153
	46.898
	6





2. Kemampuan Kerja (X1)
	Case Processing Summary

	
	
	N
	%

	Cases
	Valid
	29
	100.0

	
	Excludeda
	0
	.0

	
	Total
	29
	100.0

	a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.



	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	Cronbach's Alpha Based on Standardized Items
	N of Items

	.635
	.608
	6




	Item Statistics

	
	Mean
	Std. Deviation
	N

	KKK1
	4.34
	.670
	29

	KKK2
	4.38
	.494
	29

	KKK3
	4.07
	.593
	29

	KKK4
	3.93
	.458
	29

	KKK5
	3.66
	.814
	29

	Kemampuan Kerja
	20.38
	1.474
	29



	Summary Item Statistics

	
	Mean
	Minimum
	Maximum
	Range
	Maximum / Minimum
	Variance
	N of Items

	Item Means
	6.793
	3.655
	20.379
	16.724
	5.575
	44.373
	6





3. Konflik Kerja (X2)
	Case Processing Summary

	
	
	N
	%

	Cases
	Valid
	29
	100.0

	
	Excludeda
	0
	.0

	
	Total
	29
	100.0

	a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.



	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	Cronbach's Alpha Based on Standardized Items
	N of Items

	.675
	.656
	6



	Item Statistics

	
	Mean
	Std. Deviation
	N

	KK1
	4.34
	.614
	29

	KK2
	4.38
	.494
	29

	KK3
	4.17
	.602
	29

	KK4
	4.07
	.458
	29

	KK5
	3.97
	.680
	29

	Konflik Kerja
	20.93
	1.486
	29



	Summary Item Statistics

	
	Mean
	Minimum
	Maximum
	Range
	Maximum / Minimum
	Variance
	N of Items

	Item Means
	6.977
	3.966
	20.931
	16.966
	5.278
	46.757
	6




4. Motivasi Kerja (X3)

	Case Processing Summary

	
	
	N
	%

	Cases
	Valid
	29
	100.0

	
	Excludeda
	0
	.0

	
	Total
	29
	100.0

	a. Listwise deletion based on all variables in the procedure.



	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	Cronbach's Alpha Based on Standardized Items
	N of Items

	.781
	.854
	6



	Item Statistics

	
	Mean
	Std. Deviation
	N

	MK1
	4.45
	.572
	29

	MK2
	4.38
	.728
	29

	MK3
	4.24
	.636
	29

	MK4
	4.34
	.614
	29

	MK5
	4.24
	.511
	29

	Motivasi Kerja
	21.66
	2.192
	29



	Summary Item Statistics

	
	Mean
	Minimum
	Maximum
	Range
	Maximum / Minimum
	Variance
	N of Items

	Item Means
	7.218
	4.241
	21.655
	17.414
	5.106
	50.027
	6



















Lampiran 7 	Output SPSS Regresi Linier Berganda
	Variables Entered/Removedb

	Model
	Variables Entered
	Variables Removed
	Method

	1
	Motivasi Kerja, Kemampuan Kerja, Konflik Kerjaa
	.
	Enter

	a. All requested variables entered.
	

	b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai



	Model Summaryb

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate
	Change Statistics
	Durbin-Watson

	
	
	
	
	
	R Square Change
	F Change
	df1
	df2
	Sig. F Change
	

	1
	.685a
	.436
	.344
	1.986
	.436
	7.570
	3
	25
	.001
	1.975

	a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Kemampuan Kerja, Konflik Kerja
	
	
	
	
	

	b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
	
	
	
	
	
	
	



	ANOVAb

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	30.398
	3
	10.133
	7.570
	.001a

	
	Residual
	98.568
	25
	3.943
	
	

	
	Total
	128.966
	28
	
	
	

	a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Kemampuan Kerja, Konflik Kerja
	

	b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
	
	
	



	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	T
	Sig.
	Collinearity Statistics

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	
	Tolerance
	VIF

	1
	(Constant)
	4.268
	6.500
	
	2.657
	.005
	
	

	
	Kemampuan Kerja
	.301
	.329
	.207
	4.917
	.002
	.600
	1.666

	
	Konflik Kerja
	.463
	.345
	.321
	5.340
	.001
	.534
	1.873

	
	Motivasi Kerja
	.240
	.188
	.141
	3.213
	.003
	.833
	1.200

	a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
	
	
	
	
	



	Coefficient Correlationsa

	Model
	Motivasi Kerja
	Kemampuan Kerja
	Konflik Kerja

	1
	Correlations
	Motivasi Kerja
	1.000
	.252
	-.408

	
	
	Kemampuan Kerja
	.252
	1.000
	-.632

	
	
	Konflik Kerja
	-.408
	-.632
	1.000

	
	Covariances
	Motivasi Kerja
	.035
	.016
	-.026

	
	
	Kemampuan Kerja
	.016
	.108
	-.072

	
	
	Konflik Kerja
	-.026
	-.072
	.119

	a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
	
	


Lampiran 8 	Hasil Penggujian Normalitas
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Lampiran 9 	Hasil Pengujian Heteroskesdastisitas
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Lampiran 10 	Nilai F Tabel Pada Tingkat Keyakinan 95%
	DF 2
	DF 1
	
	DF 2
	DF 1

	
	1
	2
	3
	4
	5
	6
	
	
	1
	2
	3
	4
	5
	6

	1
	161,446
	199,499
	215,707
	224,583
	230,160
	233,988
	
	51
	4,034
	3,183
	2,790
	2,557
	2,400
	2,286

	2
	18,513
	19,000
	19,164
	19,247
	19,296
	19,329
	
	52
	4,030
	3,179
	2,786
	2,553
	2,397
	2,283

	3
	10,128
	9,552
	9,277
	9,117
	9,013
	8,941
	
	53
	4,027
	3,175
	2,783
	2,550
	2,393
	2,279

	4
	7,709
	6,944
	6,591
	6,388
	6,256
	6,163
	
	54
	4,023
	3,172
	2,779
	2,546
	2,389
	2,275

	5
	6,608
	5,786
	5,409
	5,192
	5,050
	4,950
	
	55
	4,020
	3,168
	2,776
	2,543
	2,386
	2,272

	6
	5,987
	5,143
	4,757
	4,534
	4,387
	4,284
	
	56
	4,016
	3,165
	2,773
	2,540
	2,383
	2,269

	7
	5,591
	4,737
	4,347
	4,120
	3,972
	3,866
	
	57
	4,013
	3,162
	2,769
	2,537
	2,380
	2,266

	8
	5,318
	4,459
	4,066
	3,838
	3,688
	3,581
	
	58
	4,010
	3,159
	2,766
	2,534
	2,377
	2,263

	9
	5,117
	4,256
	3,863
	3,633
	3,482
	3,374
	
	59
	4,007
	3,156
	2,764
	2,531
	2,374
	2,260

	10
	4,965
	4,103
	3,708
	3,478
	3,326
	3,217
	
	60
	4,004
	3,153
	2,761
	2,528
	2,371
	2,257

	11
	4,844
	3,982
	3,587
	3,357
	3,204
	3,095
	
	61
	4,001
	3,150
	2,758
	2,525
	2,368
	2,254

	12
	4,747
	3,885
	3,490
	3,259
	3,106
	2,996
	
	62
	3,998
	3,148
	2,755
	2,523
	2,366
	2,251

	13
	4,667
	3,806
	3,411
	3,179
	3,025
	2,915
	
	63
	3,996
	3,145
	2,753
	2,520
	2,363
	2,249

	14
	4,600
	3,739
	3,344
	3,112
	2,958
	2,848
	
	64
	3,993
	3,143
	2,751
	2,518
	2,361
	2,246

	15
	4,543
	3,682
	3,287
	3,056
	2,901
	2,790
	
	65
	3,991
	3,140
	2,748
	2,515
	2,358
	2,244

	16
	4,494
	3,634
	3,239
	3,007
	2,852
	2,741
	
	66
	3,989
	3,138
	2,746
	2,513
	2,356
	2,242

	17
	4,451
	3,592
	3,197
	2,965
	2,810
	2,699
	
	67
	3,986
	3,136
	2,744
	2,511
	2,354
	2,239

	18
	4,414
	3,555
	3,160
	2,928
	2,773
	2,661
	
	68
	3,984
	3,134
	2,742
	2,509
	2,352
	2,237

	19
	4,381
	3,522
	3,127
	2,895
	2,740
	2,628
	
	69
	3,982
	3,132
	2,739
	2,507
	2,350
	2,235

	20
	4,351
	3,493
	3,098
	2,866
	2,711
	2,599
	
	70
	3,980
	3,130
	2,737
	2,505
	2,348
	2,233

	21
	4,325
	3,467
	3,072
	2,840
	2,685
	2,573
	
	71
	3,978
	3,128
	2,736
	2,503
	2,346
	2,231

	22
	4,301
	3,443
	3,049
	2,817
	2,661
	2,549
	
	72
	3,976
	3,126
	2,734
	2,501
	2,344
	2,229

	23
	4,279
	3,422
	3,028
	2,796
	2,640
	2,528
	
	73
	3,974
	3,124
	2,732
	2,499
	2,342
	2,227

	24
	4,260
	3,403
	3,009
	2,776
	2,621
	2,508
	
	74
	3,972
	3,122
	2,730
	2,497
	2,340
	2,226

	25
	4,242
	3,385
	2,991
	2,759
	2,603
	2,490
	
	75
	3,970
	3,120
	2,728
	2,495
	2,338
	2,224

	26
	4,225
	3,369
	2,975
	2,743
	2,587
	2,474
	
	76
	3,968
	3,119
	2,727
	2,494
	2,337
	2,222

	27
	4,210
	3,354
	2,960
	2,728
	2,572
	2,459
	
	77
	3,967
	3,117
	2,725
	2,492
	2,335
	2,220

	28
	4,196
	3,340
	2,947
	2,714
	2,558
	2,445
	
	78
	3,965
	3,115
	2,723
	2,490
	2,333
	2,219

	29
	4,183
	3,328
	2,934
	2,701
	2,545
	2,432
	
	79
	3,963
	3,114
	2,722
	2,489
	2,332
	2,217

	30
	4,171
	3,316
	2,922
	2,690
	2,534
	2,421
	
	80
	3,962
	3,112
	2,720
	2,487
	2,330
	2,216

	31
	4,160
	3,305
	2,911
	2,679
	2,523
	2,409
	
	81
	3,960
	3,111
	2,719
	2,486
	2,329
	2,214

	32
	4,149
	3,295
	2,901
	2,668
	2,512
	2,399
	
	82
	3,959
	3,109
	2,717
	2,484
	2,327
	2,213

	33
	4,139
	3,285
	2,892
	2,659
	2,503
	2,389
	
	83
	3,957
	3,108
	2,716
	2,483
	2,326
	2,211

	34
	4,130
	3,276
	2,883
	2,650
	2,494
	2,380
	
	84
	3,956
	3,107
	2,715
	2,482
	2,324
	2,210

	35
	4,121
	3,267
	2,874
	2,641
	2,485
	2,372
	
	85
	3,955
	3,105
	2,713
	2,480
	2,323
	2,209

	36
	4,113
	3,259
	2,866
	2,634
	2,477
	2,364
	
	86
	3,953
	3,104
	2,712
	2,479
	2,322
	2,207

	37
	4,105
	3,252
	2,859
	2,626
	2,470
	2,356
	
	87
	3,952
	3,103
	2,711
	2,478
	2,321
	2,206

	38
	4,098
	3,245
	2,852
	2,619
	2,463
	2,349
	
	88
	3,951
	3,101
	2,709
	2,476
	2,319
	2,205

	39
	4,091
	3,238
	2,845
	2,612
	2,456
	2,342
	
	89
	3,949
	3,100
	2,708
	2,475
	2,318
	2,203

	40
	4,085
	3,232
	2,839
	2,606
	2,449
	2,336
	
	90
	3,948
	3,099
	2,707
	2,474
	2,317
	2,202

	41
	4,079
	3,226
	2,833
	2,600
	2,443
	2,330
	
	91
	3,947
	3,098
	2,706
	2,473
	2,316
	2,201

	42
	4,073
	3,220
	2,827
	2,594
	2,438
	2,324
	
	92
	3,945
	3,095
	2,704
	2,471
	2,313
	2,199

	43
	4,067
	3,214
	2,822
	2,589
	2,432
	2,319
	
	93
	3,943
	3,094
	2,703
	2,470
	2,312
	2,198

	44
	4,062
	3,209
	2,816
	2,584
	2,427
	2,313
	
	94
	3,942
	3,093
	2,701
	2,469
	2,311
	2,197

	45
	4,057
	3,204
	2,812
	2,579
	2,422
	2,308
	
	95
	3,941
	3,092
	2,700
	2,467
	2,310
	2,196

	46
	4,052
	3,200
	2,807
	2,574
	2,417
	2,304
	
	96
	3,940
	3,091
	2,699
	2,466
	2,309
	2,195

	47
	4,047
	3,195
	2,802
	2,570
	2,413
	2,299
	
	97
	3,939
	3,090
	2,698
	2,465
	2,308
	2,194

	48
	4,043
	3,191
	2,798
	2,565
	2,409
	2,295
	
	98
	3,938
	3,089
	2,697
	2,465
	2,307
	2,193

	49
	4,038
	3,187
	2,794
	2,561
	2,404
	2,290
	
	99
	3,937
	3,088
	2,696
	2,464
	2,306
	2,192

	50
	4,034
	3,183
	2,790
	2,557
	2,400
	2,286
	
	100
	3,936
	3,087
	2,696
	2,463
	2,305
	2,191


Lampiran 11	 Nilai T Tabel Pada Tingkat Keyakinan 95%

	DF
	Tingkat Keyakinan
	
	DF
	Tingkat Keyakinan

	
	99%
	97,5%
	95%
	90%
	
	
	99%
	97,5%
	95%
	90%

	1
	63,656
	25,452
	12,706
	6,314
	
	51
	2,676
	2,310
	2,008
	1,675

	2
	9,925
	6,205
	4,303
	2,920
	
	52
	2,674
	2,308
	2,007
	1,675

	3
	5,841
	4,177
	3,182
	2,353
	
	53
	2,672
	2,307
	2,006
	1,674

	4
	4,604
	3,495
	2,776
	2,132
	
	54
	2,670
	2,306
	2,005
	1,674

	5
	4,032
	3,163
	2,571
	2,015
	
	55
	2,668
	2,304
	2,004
	1,673

	6
	3,707
	2,969
	2,447
	1,943
	
	56
	2,667
	2,303
	2,003
	1,673

	7
	3,499
	2,841
	2,365
	1,895
	
	57
	2,665
	2,302
	2,002
	1,672

	8
	3,355
	2,752
	2,306
	1,860
	
	58
	2,663
	2,301
	2,002
	1,672

	9
	3,250
	2,685
	2,262
	1,833
	
	59
	2,662
	2,300
	2,001
	1,671

	10
	3,169
	2,634
	2,228
	1,812
	
	60
	2,660
	2,299
	2,000
	1,671

	11
	3,106
	2,593
	2,201
	1,796
	
	61
	2,659
	2,298
	2,000
	1,670

	12
	3,055
	2,560
	2,179
	1,782
	
	62
	2,657
	2,297
	1,999
	1,670

	13
	3,012
	2,533
	2,160
	1,771
	
	63
	2,656
	2,296
	1,998
	1,669

	14
	2,977
	2,510
	2,145
	1,761
	
	64
	2,655
	2,295
	1,998
	1,669

	15
	2,947
	2,490
	2,131
	1,753
	
	65
	2,654
	2,295
	1,997
	1,669

	16
	2,921
	2,473
	2,120
	1,746
	
	66
	2,652
	2,294
	1,997
	1,668

	17
	2,898
	2,458
	2,110
	1,740
	
	67
	2,651
	2,293
	1,996
	1,668

	18
	2,878
	2,445
	2,101
	1,734
	
	68
	2,650
	2,292
	1,995
	1,668

	19
	2,861
	2,433
	2,093
	1,729
	
	69
	2,649
	2,291
	1,995
	1,667

	20
	2,845
	2,423
	2,086
	1,725
	
	70
	2,648
	2,291
	1,994
	1,667

	21
	2,831
	2,414
	2,080
	1,721
	
	71
	2,647
	2,290
	1,994
	1,667

	22
	2,819
	2,405
	2,074
	1,717
	
	72
	2,646
	2,289
	1,993
	1,666

	23
	2,807
	2,398
	2,069
	1,714
	
	73
	2,645
	2,289
	1,993
	1,666

	24
	2,797
	2,391
	2,064
	1,711
	
	74
	2,644
	2,288
	1,993
	1,666

	25
	2,787
	2,385
	2,060
	1,708
	
	75
	2,643
	2,287
	1,992
	1,665

	26
	2,779
	2,379
	2,056
	1,706
	
	76
	2,642
	2,287
	1,992
	1,665

	27
	2,771
	2,373
	2,052
	1,703
	
	77
	2,641
	2,286
	1,991
	1,665

	28
	2,763
	2,368
	2,048
	1,701
	
	78
	2,640
	2,285
	1,991
	1,665

	29
	2,756
	2,364
	2,045
	1,699
	
	79
	2,639
	2,285
	1,990
	1,664

	30
	2,750
	2,360
	2,042
	1,697
	
	80
	2,639
	2,284
	1,990
	1,664

	31
	2,744
	2,356
	2,040
	1,696
	
	81
	2,638
	2,284
	1,990
	1,664

	32
	2,738
	2,352
	2,037
	1,694
	
	82
	2,637
	2,283
	1,989
	1,664

	33
	2,733
	2,348
	2,035
	1,692
	
	83
	2,636
	2,283
	1,989
	1,663

	34
	2,728
	2,345
	2,032
	1,691
	
	84
	2,636
	2,282
	1,989
	1,663

	35
	2,724
	2,342
	2,030
	1,690
	
	85
	2,635
	2,282
	1,988
	1,663

	36
	2,719
	2,339
	2,028
	1,688
	
	86
	2,634
	2,281
	1,988
	1,663

	37
	2,715
	2,336
	2,026
	1,687
	
	87
	2,634
	2,281
	1,988
	1,663

	38
	2,712
	2,334
	2,024
	1,686
	
	88
	2,633
	2,280
	1,987
	1,662

	39
	2,708
	2,331
	2,023
	1,685
	
	89
	2,632
	2,280
	1,987
	1,662

	40
	2,704
	2,329
	2,021
	1,684
	
	90
	2,632
	2,280
	1,987
	1,662

	41
	2,701
	2,327
	2,020
	1,683
	
	91
	2,631
	2,279
	1,986
	1,662

	42
	2,698
	2,325
	2,018
	1,682
	
	92
	2,630
	2,279
	1,986
	1,662

	43
	2,695
	2,323
	2,017
	1,681
	
	93
	2,630
	2,278
	1,986
	1,661

	44
	2,692
	2,321
	2,015
	1,680
	
	94
	2,629
	2,278
	1,986
	1,661

	45
	2,690
	2,319
	2,014
	1,679
	
	95
	2,629
	2,277
	1,985
	1,661

	46
	2,687
	2,317
	2,013
	1,679
	
	96
	2,628
	2,277
	1,985
	1,661

	47
	2,685
	2,315
	2,012
	1,678
	
	97
	2,627
	2,277
	1,985
	1,661

	48
	2,682
	2,314
	2,011
	1,677
	
	98
	2,627
	2,276
	1,984
	1,661

	49
	2,680
	2,312
	2,010
	1,677
	
	99
	2,626
	2,276
	1,984
	1,660

	50
	2,678
	2,311
	2,009
	1,676
	
	100
	2,626
	2,276
	1,984
	1,660





Lampiran 12 	Nilai-Nilai r Product Moment Pada Signifikan 0,05

	n 
	Nilai r
	N
	Nilai r
	n 
	Nilai r
	n 
	Nilai r

	1
2
3
4
5

6
7
8
9
10

11
12
13
14
15

16
17
18
19
20

21
22
23
24
25
	0,997
0,950
0,878
0,811
0,754

0,707
0,666
0,632
0,602
0,576

0,553
0,532
0,514
0,497
0,482

0,468
0,456
0,444
0,433
0,423

0,413
0,404
0,396
0,388
0,381
	26
27
28
29
30

31
32
33
34
35

36
37
38
39
40

41
42
43
44
45

46
47
48
49
50
	0,374
0,367
0,361
0,355
0,349

0,344
0,339
0,334
0,329
0,325

0,320
0,316
0,312
0,308
0,304

0,301
0,297
0,294
0,291
0,288

0,285
0,282
0,279
0,276
0,273
	51
52
53
54
55

56
57
58
59
60

61
62
63
64
65

66
67
68
69
70

71
72
73
74
75
	0,271
0,268
0,266
0,263
0,261

0,259
0,256
0,254
0,252
0,250

0,248
0,246
0,244
0,242
0,240

0,239
0,237
0,235
0,234
0,232

0,230
0,229
0,227
0,226
0,224
	76
77
78
79
80

81
82
83
84
85

86
87
88
89
90

91
92
93
94
95

96
97
98
99
100
	0,223
0,221
0,220
0,219
0,217

0,216
0,215
0,213
0,212
0,211

0,210
0,208
0,207
0,206
0,205

0,204
0,203
0,202
0,201
0,200

0,199
0,198
0,197
0,196
0,195


        n = Jumlah Sampel
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