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ABSTRACT

The problem in this research is the lack of competence of employees in work, discipline and work
loyalty, in the completion of their work so that the work produced is less good and not timely. The
purpose of this research is to know and analyze the influence of competency, discipline and loyalty
for the performance of Pegawaiat Bappeda City Tanjungbalai. The research method is exploratory
research, where variables are measured on a likert scale. The data collection method is done by
interview, with a list of questions (questionnaire) and observations. The population in this study is
all employees of the city of Tanjungbalai Bappeda. The number of samples in this study is all
employees of the city of Tanjungbalai Bappeda which amounted to 34 people. Furthermore, the
validity and reusability test. The data analysis techniques used are classical assumption tests,
hypothesis tests, and coefficient of determination. The results showed that:(1) A variable partial
competency affected Pegawaiat Bappeda City Tanjungbalai; (2) In a partial disciplinary variable
affecting the employee's performance at Bappeda of Tanjungbalai; (3) In partial variable loyalty
KerjamempengaruhiKinerja officers in the city Bappeda Tanjungbalai; (4) Smultaneously thereis
a positive and significant influence between the variable competency, discipline and loyalty to the
performance of employees in the city Bappeda Tanjungbalai.

Keywords : competence, discipline, work loyalty, performance.

ABSTRAK : Masalah dalam penélitian ini adalah kurangnya kompetensi pegawai dalam bekerja,
disiplin dan loyalitas kerja,dalam penyelesaian pekerjaannya sehingga pekerjaan yang dihasilkan
kurang baik dan tidak tepat waktu. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan
menganalisis pengaruh Kompetensi, Disiplin dan Loyalitas Kerjaterhadap Kinerja Pegawaipada
Bappeda Kota Tanjungbalai. Metode penelitian yang dilakukan adalah penelitian eksploratif,
dimana variabel diukur dengan skala likert. Metode pengumpulan data dilakukan dengan
wawancara (interview), dengan daftar pertanyaan (questionnaire) dan observasi. Populasi dalam
penelitian ini adalah seluruh pegawai pada Bappeda Kota Tanjungbalai. Jumlah sampel dalam
penelitian ini adalah seluruh pegawai pada Bappeda Kota Tanjungbalai yang berjumlah 34
orang.Selanjutnya dilakukan uji validitas dan reabilitas. Teknik analisis data yang digunakan
adalah uji asumsi klasik, uji hipotesis, dan koefisien determinasi. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa: (1) secara parsial variabel Kompetensimempengaruhi Kinerja Pegawaipada Bappeda Kota
Tanjungbalai; (2) secara parsial variabel Disiplinmempengaruhi Kinerja Pegawai pada Bappeda
Kota Tanjungbalai; (3) secara parsial variabel Loyalitas KerjamempengaruhiKinerja Pegawai
pada Bappeda Kota Tanjungbalai; (4) secara simultan terdapat pengaruh yang positif dan
signifikan antara variabel Kompetensi, Disiplin dan Loyalitas Kerjaterhadap Kinerja Pegawai
pada Bappeda Kota Tanjungbalai.

Kata kunci : Kompetensi, Disiplin, Loyalitas Kerja, Kinerja.

1. Pendahuluan

Dalam menjalankan mangemen sebuah
perusahaan/organisas  peranan sumber daya
manusia sangat mendukung dan membantu
mangjemen  tersebut  untuk  membawa

perusahaan / organisas kearah pengembangan
dan pertumbuhan atau sebaliknya. Dengan kata
lain potens sumber daya manusia pada
hakekatnya merupakan salah satu modal dan
memegang suatu peran yang paling penting
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dalam mencapai tujuan organisasi/perusahaan.
Sebab kunci sukses suatu perusahaan bukan
hanya pada keungguan teknologi dan
tersedianya dana sgja Tapi faktor manusia
merupakan faktor yang terpenting pula
(J.Ravianto, 1986).Sumber daya manusia
(SDM) adalah individu yang bekerja sebagai
penggerak suatu organisasi (disebut juga
personil, tenaga kerja, pekerja atau karyawan)
dan berfungsi sebagai aset yang harus dilatih
dan dikembangkan kemampuannya.

Dalam pencapain kinerja suatu organisas
sangat ditentukan oleh sumber daya manusia
yang berada di dalamnya dan sesuai dengan
tugas pokok dan peranan fungsi yang harus
dilaksanakan sesuai tingkat kompetensi khusus
yang diperlukan dari karyawan/pegawai.Oleh
karenaitu, kinerja adalah hasil kerja baik secara
kuantitas atau kualitas yang dicapai oleh
seseorang dalam melakukan tugas sesual
tanggungjawab yang diberikan (Mangkunagara,
2002:22). Menurut Prawirosentono (2011:27)
faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja antara
lain Efektifitas dan efisiensi, Otoritas, Disiplin,
Inisiatif

Menurut Sedarmayanti (2007:260) hasil
kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau
sekelompok orang dalam suatu organisas
sesua dengan wewenang dan tanggung jawab
masing-masing, dalam upaya mencapai tujuan
organisas bersangkutan secara legal, tidak
melanggar hukum dan sesuai dengan moral
etika. Kinerja karyawan/pegawa yang baik
tentu akan menghasilkan produk kerja yang
baik juga, demikian juga sebaliknya, bila
kinerja karyawan/pegawai kurang baik maka
produk kerja yang dihasilkan juga akan
berkurang  kualitasnya.  Namun  kinerja
karyawan/pegawai dalam sebuah organisasi
tidak semuanya sama, ada beberapa faktor
permasalahan yang membuat kinerja seorang
karyawan/pegawai itu sendiri rendah atau
dibawah ratarata. Beberapa faktor yang
mempengaruhi  kinerja antara lain motivas,
kompetensi, disiplin, pengalaman, loyalitas
kerja, lingkungan kerja dan lain sebagainya.

Kompetens merupakan modal awal dari
dalam diri karyawan/pegawai yang harus
dimiliki untuk dapat menduduki suatu jabatan
tertentu dan melaksanakan pekerjaan sesuai
dengan tugas dan tanggung jawabnya. Dalam
situasi kolektif, kompetensi merupakan faktor
kunci penentu keberhasilan organisasi. Semakin
tinggi kompetensi karyawan/pegawa maka
sudah seharusnya semakin tinggi kinerjanya.
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Sebaliknya semakin karyawan tidak kompeten
maka semakin rendah kinerjanya. Menurut
Spencer dan Spencer dalam Tjutju dan Suwatno
(2009:23), menyatakan bahwa ada lima
karakteristik kompetensi, yaitu Keterampilan
(Skill), Pengetahuan (Knowledge), Konsep Diri
(Sef Concepts), Motif (Motive) dan Sifat
(Traits).

Kompetenss dan kinerja yang tinggi
memberikan isyarat bahwa suatu organisas
dikelola dengan baik dan secara fundamenta
akan menghasilkan perilaku managjemen yang
efektif.Dari uraian diatas dapat disimpulkan
bahwa kompetensmerupakan modal dasar
seorang karyawan/pegawai dalam
menyel esaikan suatu pekerjaan secara cepat dan
tepat dengan metode atau standar kerja untuk
menghasilkan kinerjayang baik.

K eberadaan Badan Perencanaan
Pembangunan Daerah (BAPPEDA) Kota
Tanjungbalal diatur oleh Peraturan Pemerintah
Nomor : 18 Tahun 2016 tentang Perangkat
Dagrah dan Peraturan Daerah  Kota
Tanjungbalai Nomor 6 Tahun 2016. Bappeda
secara kelembagaan harus lebihberkualitas,
sehingga segala rumusan kebijakan
perencanaan pembangunan daerah yang akan
ditetapkan dan dilaksanakan dapat
dipertanggungjawabkan secara ilmiah dan
prosedural.

Bappeda turut mendukung keberhasilan
pembangunan dengan melaksanakan program
dankegi atanbi dangperencanaansesuai
denganmisi Kota  Tanjungbalai yang
pertamayaitu  “Melaksanakan tata kelola
pemerintahan yang baik (good governance)
untuk mencapai prestas di berbagai bidang
pembangunan dengan mengedepankan
pelayanan publik yang prima”. Selain itu juga
Bappeda Kota Tanjungbalai memiliki tugas
dalam pengendalian, monitoring dan evaluas
perencanaan pembangunan daerah.

pegawai Bappeda diharuskan memiliki
kompetens yang berkualitas dalam mangjeria
agar tercapainya tujuan organisas berdasarkan
standar yang ditetapkan. Kompetensi yang
tinggi serta sistematis dalam memecahkan
masalah yang harus dimiliki oleh pegawai
diantaranya mencakup pengetahuan, keahlian,
keterampilan, sikap dan perilaku.

Selain itu juga, kinerja Bappeda dipengaruhi
oleh faktor disiplin dan loyalitas kerja pegawai.
Salah satu aspek kekuatan Sumber Daya
Manusia (SDM) dapat tercermin pada sikap dan
perilaku disiplin, sebab disiplin mempunyai
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dampak yang kuat terhadap suatu organisas
untuk mencapai keberhasilan dalam mengejar
tujuan yang direncanakan.

Menurut Rivai (2004: 444), disiplin kerja

adalah suatu alat yang digunakan para mangjer
untuk berkomunikasi dengan karyawan agar
mereka bersedia untuk mengubah suatu
perilaku serta sebagai suatu upaya untuk
meningkatkan  kesadaran dan  kesediaan
seseorang mentaati semua peraturan perusahaan
dan norma-norma sosial yang berlaku.
Disiplin yang buruk akan berakibat negatif
dalam penyelesaian semua pekerjaan Bappeda
yang telah ditentukan dalam siklus perencanaan
akan terlambat atau tidak tepat waktu. Keadaan
ini dikarenakan belum adanya ketegasan sanksi
dari pemerintah itu sendiri untuk menumbuhkan
kedisiplinan pegawal agar mentaati peraturan
yang ditetapkan. Demikian juga dengan
loyalitas kerja dapat mempengaruhi  kinerja
pegawai Bappeda. Loyalitas kerja akan tercipta
apabila pegawal merasa tercukupi dalam
memenuhi kebutuhan hidup dari pekerjaannya,
sehingga mereka betah bekerja dalam suatu
organisasi. Rivai (2004: 444) menjelaskan
bahwa disiplin kerja memiliki beberapa
komponen seperti Kehadiran hal ini menjadi
indikator yang mendasar untuk mengukur
kedisiplinan, Ketaatan pada peraturan kerja.
Karyawanyang taat pada peraturan kerja tidak
akan melalaikan prosedur kerja, Ketaatan pada
standar kerja. Hal ini dapat dilihat melalui
besarnya tanggung jawab karyawan terhadap
tugas yang diamanahkan kepadanya, Tingkat
kewaspadaan tinggi. Karyawan memiliki
kewaspadaan tinggi akan selau berhati-hati,
dan bekerja etis.

Seringnya ada tekanan-tekanan dalam
pekerjaan yang diberikan kepada pegawai

Bappeda yang membuat pegawai Bappeda tidak
merasa nyaman, tidak bergairah dan tidak
semangat dalam menyelesaikan pekerjaannya.
Begitu juga jika Bappeda tidak dapat
transparansi kepada pegawainya. Transparans
tentang kondis instans sangat menunjang
kinerja para pegawainya sehingga pegawai
dapat ikut serta daam  berpartisipas
memajukan instansi dalam pencapaian tujuan.
Partisipasi atau keterlibatan pegawal pada
setigp kegiatan organisasi dapat menentukan
loydlitas pegawai pada instans karena
partisipasi merupakan kreatifitas yang dimiliki
setigp pegawai dan sangat dibutuhkan oleh
instans untuk mencapai target instansi. Dengan
adanya loyalitas yang tinggi maka instansi akan
dengan sangat mudah untuk mencapai tujuan
yang telah ditentukan.

2. Metode Penelitian
2.1. Lokas Pendlitian

Lokas penelitian dilaksanakan di Kantor
Bappeda Kota Tanjungbalai yang beralamat di
Jalan Jenderal Sudirman Km 5,5 Kelurahan
Sijambi Kecamatan Datuk Bandar Kota
Tanjungbalai.Objek penditian ini adalah
pengaruh kompetensi, disiplin dan loyalitas
kerja terhadap kinerja pegawa Bappeda Kota
Tanjungbalai. Waktu penditian ini akan
dilakukan mulai April sampai September 2018.
Berikut disgjikan jadwal penelitian.

2.2. Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah
seluruh pegawai Bappeda Kota Tanjungbalai
yang berjumlah 34 orang. yang menjadi sampel
adalah seluruh  pegawai Bappeda Kota
Tanjungbalai yang berjumlah 34 orang.

Tabel 1
Jumlah ASN Bappeda Berdasarkan Golongan dan Tingkat Pendidikan per Januari2018
No Gol. Pendidikan Total
S3 S2 S1 Dill SLTA
1 IVc - 1 1 - - 2
2 Ivb - 1 - 1
3 lva - 1 1 - 2
4 Id 1 2 6 1 10
5 Illc - 4 4 - 8
6 I1b - - 1 1
7 Ia - 2 2
8 Id - - - - -
9 llc - 1 3 4
10 Ib - - - -
11 lla - - - - 4 4
Total 1 9 15 2 7 34
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3. Hasll Dan Pembahasan
3.1. Pengujian Hipotesis Secara Simultan

disiplin dan loyalitas secara serempak terhadap
kinerja pegawal pada Kantor Bappeda Kota

(Vji Statistik F) Tanjungbalai. Adapun hasil pengujian hipotesis
Pengujian  hipotesis secara simultan secara smultan dapat dilihat pada tabel 3.3
dilakukan untuk melihat pengaruh kompetensi, berikut ini:
Tabel 2
Uji F
ANOVA?
Modée Sum of df Mean F Sig.
Squares Square
Regression 177.349 3 50.116| 12.832| .000°
1 Residua 138.210 30 4.607
Total 315.559 33

a. Dependent Variable: Total_Kinerja

b. Predictors: (Constant), Total_Loyalitas, Total_Kompetensi, Total_Disiplin

Dengan tingkat kepercayaan penelitian 95%
dan tingkat alpha 5% serta penelitian metode
dua sisi, dapat ditentukan nilai Fae adalah
sebesar 2.92. Tabel 5.18. menunjukkan Fiwng >
Fae Yatu 12832 > 292 dengan nila
probabilitas 0,000 lebih kecil dari nilai afa

(0,05). Sehingga dapat dismpulkan bahwa
secara serempak, Kompetens, Disiplin dan
Loyalitas Kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Pegawa pada
Kantor Bappeda K ota Tanjungbalal.

3.2. Pengujian Hipotesis Secara Parsial (Uji Statistik t)

Tabel 3
Uji Hipotesis Secara Simultan
Coefficients®
Model Unstandardized Standardized t Sig. Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
B Std. error Beta Tolerance | VIF
(Constant) 5.022 5.732 .876 | .388
Total_Kompetens 247 .082 404 | 3.015| .005 814 | 1.229
Total_Disiplin .268 .093 391 | 2894 | .007 .802 | 1.247
Total_Loyalitas 114 .049 285 | 2342 | .026 983 | 1.017

a. Dependent Variable: Total_Kinerja

Maka pengujian hipotesis secara parsia dapat
dissimpulkan sebagai berikut:

a) Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja
Pegawai

Diketahui bahwa nila Sig. variabel
Kompetens (X1) terhadap Kinerja Pegawai
(Y) adalah sebesar 0,005 < 0,05 dan nilai
thitung sebesar 3.015 > tabe 2.03951.
Sehingga dapat disimpulkan  bahwa
kompetensi berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai Kantor Bappeda Kota
Tanjungbalai.

Pengaruh Disiplin Terhadap Kinerja
Pegawai

Diketahui bahwa nilai Sig. variabel Disiplin
(X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y) adalah

b)
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sebesar 0,007 < 0,05 dan nilai tpwng SEbesar
2894 > tgg 2.03951. Sehingga dapat
dismpulkan bahwa Disiplin berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor

Bappeda Kota Tanjungbalai.

¢) Pengaruh Loyalitas Kerja Terhadap Kinerja
Pegawai
Diketahui bahwa nila Sig. variabel

Loydlitas kerja (X3) terhadap Kinerja
Pegawai (Y) adalah sebesar 0,026 < 0,05
dan nilai thitung sebesar 2.342 >t
2,03951. Sehingga dapat disimpulkan
loyadlitas berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai Kantor Bappeda Kota
Tanjungbalal.
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3.3. Koefisien Determinasi (R?)
Uji koefisen determinasi dilakukan untuk
melihat seberapa besar kompetensi, disiplin dan

loydlitas kerja menjelaskan kinerja. Hasll
pengujian koefisien determinasi dapat dilihat
padatabd 3.5. berikut ini:

Tabel 4
Uji Koefisien Determinas
Model Summary®

Model R R Square | Adjusted R | Std. Error of Durbin-Watson
Square the Estimate
1| .750° 562 518 2.14639 1.442

a. Predictors: (Constant), Total_Loyalitas, Total_Kompetensi, Total_Disiplin

b. Dependent Variable: Total_Kinerja

Diketahuai bahwa nilai R syuare SEbesar 0,562
atau sama dengan 5,20%. Artinya bahwa
variabel kompetensi, disiplin dan loyalitas kerja
mampu menjelaskan variabel kinerja pegawai
sebesar 56,20% sisanya 43,80% dijelaskan oleh
variabel lain yang berada diluar model
penelitian ini.

4. Kesimpulan

Kompetens pegawai pada Bappeda Kota
Tanjungbalai memberikan pengaruh  yang
signifikan dalam  meningkatkan  kinerja
pegawai. Kompetensi pegawai pada Bappeda
Kota Tanjungbalai pada umumnya sudah baik
namun harus dipertahankan dan dikembangkan
kompetensi yang ada pada para pegawai dalam
menghadapi tantangan pekerjaan yang semakin
meningkat serta perlunya pengkgjian analisis
jabatan terhadap pegawai yang tidak sesuai
dengan  kompetensinya.Oleh  karena itu
diperlukan  strategi untuk  mendorong
terciptanya kompetensi pegawai yang lebih baik
seperti memberikan  pelatihan-pel atihansesuai
jabatannya dan para pegawai harus mempunyai

inisiatif dalam bekerja
sehinggameningkatkankinerja yang
lebihmemuaskan.

Disiplinpegawai pada Bappeda Kota

Tanjungbalai berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai.Hal ini dikarenakan
disiplin pegawai sangat menentukan hasil
pekerjaan pegawai secara tepat waktu sesual
dengan jadwal pekerjaan. Untuk lebih
meningkatkan disiplin diperlukan konsistens
para pegawa untuk tetap memperhatikan
kebijakan yang berhubungan dengan disiplin
pegawai pada Bappeda Kota Tanjungbalai.
Memberikan bimbingan dan arahan terhadap
pegawai agar memiliki sikap patuh dan taat
terhadap peraturan-peraturan yang berlaku baik
tertulis maupun tidak tertulis serta sanggup
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menjalankannya dan tidak mengalah untuk
menerima sanksi-sanksi apabila ia melanggar
tugas dan wewenang yang diberikan kepadanya,
agar lebih efektif lagi penerapannya dan
dilaksanakan secara konkrit sehingga kinerja
menjadi optimal.Pemberian hukuman disiplin
terhadap pelanggaran yang dilakukan juga perlu
diperhatikan agar para pegawa jera tidak
mengulanginya kembali.

Loyalitaspegawai pada Bappeda Kota
Tanjungbalai  berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini
menggambarkan bahwa diperlukannya loyalitas
kerja pegawa untuk bersama-sama tetap
berkomitmen untuk mencapai vis dan mis
Kantor Bappeda Kota Tanjungbalai. Untuk
meningkatkan loyalitas kerjapara pegawai
harus diberikan dorongan atau pengarahan agar
terus bersemangat bekerja, kenyamanan dan
kepercayaan  yang lebih  juga akan
meningkatkan loyalitas kerja pegawa dan
diberikan pendidikan dan pelatihan tentang
meningkatkan rasa tanggungjawab terhadap
sebuah pekerjaan agar dapat memberikan hasil
yang efektif dan efisien serta berkualitas.
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