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ABSTRAK 

CHANDRA ADY PUTERA, Pengaruh Disiplin Kerja Dan Kompetensi 

Terhadap Kinerja Pegawai Di Kantor Perwakilan Bank Indonesia Prov 

Sumsel Dengan Motivasi Kerja Sebagai Variabel Intervening, dibawah 

bimbingan Ibu Dr. M. Ima Andriyani. S.E., M.Si dan Ibu Dr.Yolanda 

Veybitha. SE., M.Si 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh Disiplin Kerja dan 

Kompetensi terhadap kinerja pegawai Kantor Perwakilan Bank Indonesia Prov 

Sumsel, baik secara langsung maupun melalui Motivasi Kerja sebagai variabel 

mediasi. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai dinas tersebut yang 

berjumlah 67 pegawai. Penelitian ini menggunakan metode sampling jenuh, di 

mana seluruh populasi dijadikan sampel penelitian. Dengan demikian, jumlah 

sampel yang digunakan adalah 67 pegawai. Metode analisis data yang digunakan 

adalah Structural Equation Modeling (SEM) dengan perangkat lunak Partial Least 

Square (PLS). 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel Disiplin Kerja berpengaruh 

signifikan terhadap Motivasi Kerja, variabel Kompetensi kerja berpengaruh 

signifikan terhadap Motivasi Kerja, variabel Disiplin Kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja, variabel Kompetensi kerja berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja, variabel Motivasi Kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja, variabel 

Disiplin Kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja melalui Motivasi Kerja dan 

variabel Kompetensi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja melalui 

Motivasi Kerja. Nilai R2 untuk variabel laten Motivasi Kerja sebagai variabel 

mediasi sebesar 0,970, yang artinya nilai tersebut mengidentifikasi bahwa variasi 

Motivasi Kerja Pegawai dapat dijelaskan oleh variabel laten eksogen (Disiplin 

Kerja, dan Kompetensi) sebesar 97% sedangkan sisanya sebesar 3% dijelaskan oleh 

variabel lain. Nilai R2 untuk variabel laten Kinerja pegawai sebesar 0,976 yang 

artinya nilai tersebut mengidentifikasi bahwa variasi Kinerja pegawai  dapat 

dijelaskan oleh variabel eksogen sebesar 97,6% sedangkan sisanya sebesar 2,4% 

dijelaskan oleh variabel yang tidak terdapat dalam penelitian. 

Penelitian ini merekomendasikan agar Kantor Perwakilan Bank Indonesia 

Provinsi Sumatera Selatan disarankan untuk meningkatkan kualitas kinerja dengan 

target jelas, memperkuat motivasi kerja melalui pengakuan dan pengembangan, 

meningkatkan disiplin dengan aturan konsisten, serta mengembangkan kompetensi 

melalui pelatihan dan pemetaan keahlian. 

 

Kata kunci :  Disiplin Kerja, Kompetensi, Motivasi Kerja, Kinerja 
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ABSTRACT 

CHANDRA ADY PUTERA, The Influence of Work Discipline and Competence 

on Employee Performance at the Bank Indonesia Representative Office of South 

Sumatra Province with Work Motivation as an Intervening Variable, under the 

guidance of Mrs. Dr. M. Ima Andriyani. S.E., M.Si and Mrs. Dr.Yolanda 

Veybitha. SE., M.Si 

This study aims to test the influence of Work Discipline and Competence on 

employee performance at the Bank Indonesia Representative Office of South 

Sumatra Province, both directly and through Work Motivation as a mediating 

variable. The population in this study were all employees of the department, 

totaling 67 employees. This study used a saturated sampling method, where the 

entire population was used as a research sample. Thus, the number of samples used 

was 67 employees. The data analysis method used was Structural Equation 

Modeling (SEM) with Partial Least Square (PLS) software. 

The results of the study indicate that the Work Discipline variable has a 

significant effect on Work Motivation, the Work Competence variable has a 

significant effect on Work Motivation, the Work Discipline variable has a 

significant effect on performance, the Work Competence variable has a significant 

effect on performance, the Work Motivation variable has a significant effect on 

performance, the Work Discipline variable has a significant effect on performance 

through Work Motivation and the Work Competence variable has a significant 

effect on performance through Work Motivation. The R2 value for the latent 

variable Work Motivation as a mediating variable is 0.970, which means that the 

value identifies that the variation in Employee Work Motivation can be explained 

by the exogenous latent variables (Work Discipline and Competence) by 97% while 

the remaining 3% is explained by other variables. The R2 value for the latent 

variable Employee Performance is 0.976, which means that the value identifies that 

the variation in Employee Performance can be explained by the exogenous 

variables by 97.6% while the remaining 2.4% is explained by variables not included 

in the study.  

This study recommends that the Bank Indonesia Representative Office of 

South Sumatra Province is advised to improve the quality of performance with clear 

targets, strengthen work motivation through recognition and development, improve 

discipline with consistent rules, and develop competencies through training and 

expertise mapping. 

 

Keywords: Work Discipline, Competence, Work Motivation, Performance 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang  

 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) merupakan fungsi penting 

dalam organisasi yang berfokus pada pengelolaan manusia sebagai aset utama. 

MSDM bertujuan untuk menciptakan lingkungan kerja yang produktif, sehat, dan 

mendukung pencapaian tujuan organisasi. Dalam era persaingan global saat ini, 

peran MSDM semakin strategis karena Kinerja pegawai organisasi sangat 

ditentukan oleh kualitas sumber daya manusianya. Pengelolaan SDM yang efektif 

mencakup berbagai aspek, termasuk disiplin kerja, kompetensi, dan Motivasi Kerja 

(Sutrisno, 2021). 

Kinerja pegawai merupakan cerminan dari efektivitas individu dalam 

menjalankan tugasnya, yang secara langsung mempengaruhi keberhasilan 

organisasi. Kinerja pegawai dipengaruhi oleh berbagai faktor, seperti Motivasi 

Kerja, lingkungan kerja, disiplin kerja, kepemimpinan, serta kompetensi individu 

(Mangkunegara, 2022:72). Menurut Robbins dan Judge (2021:193), Kinerja 

pegawai adalah hasil dari interaksi antara kemampuan, usaha, dan persepsi terhadap 

tugas. Oleh karena itu, penelitian mengenai variabel-variabel yang memengaruhi 

Kinerja pegawai menjadi sangat penting. 

Disiplin kerja merupakan salah satu aspek yang sangat menentukan kualitas 

Kinerja pegawai. Disiplin mencerminkan kepatuhan terhadap aturan, kesadaran, 
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dan tanggung jawab dalam menjalankan tugas. Disiplin yang tinggi menciptakan 

keteraturan dalam organisasi serta meningkatkan produktivitas (Hasibuan, 

2023:86). Disiplin yang buruk dapat menyebabkan keterlambatan, konflik kerja, 

dan penurunan Kinerja pegawai secara keseluruhan. 

Kompetensi juga berperan besar dalam menentukan Kinerja pegawai. 

Kompetensi meliputi pengetahuan, keterampilan, sikap, dan pengalaman yang 

mendukung keberhasilan kerja. Pegawai yang memiliki kompetensi tinggi lebih 

mampu menyelesaikan tugas secara efektif, berinovasi, dan menyesuaikan diri 

terhadap perubahan. Tanpa kompetensi yang memadai, pegawai akan mengalami 

kesulitan dalam memenuhi tuntutan kerja (Agustina & Anshori, 2024). 

Motivasi Kerja adalah dorongan internal maupun eksternal yang 

menggerakkan seseorang untuk mencapai tujuan tertentu dalam pekerjaan. Teori 

Maslow dalam Luthans, (2022) menjelaskan bahwa Motivasi Kerja dipengaruhi 

oleh hierarki kebutuhan seperti kebutuhan fisik, keselamatan, sosial, penghargaan, 

dan aktualisasi diri. Motivasi Kerja yang tinggi meningkatkan semangat kerja, 

inisiatif, dan loyalitas terhadap organisasi. 

Penelitian ini dilakukan di Kantor Perwakilan Bank Indonesia Provinsi 

Sumatera Selatan yang merupakan perpanjangan tangan dari Bank Indonesia di 

tingkat regional yang berperan penting dalam menjaga stabilitas ekonomi dan 

sistem keuangan di wilayah Sumatera Selatan. Kantor ini menjadi pusat 

pelaksanaan tugas-tugas strategis Bank Indonesia yang disesuaikan dengan 

karakteristik dan kebutuhan daerah. Sesuai dengan mandatnya, Kantor Perwakilan 

Bank Indonesia Provinsi Sumatera Selatan memiliki beberapa tugas pokok yang 
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dijalankan secara sinergis dengan pemerintah daerah dan instansi terkait, 

diantaranya  berperan sebagai mitra strategis pemerintah daerah dalam memberikan 

masukan kebijakan, terutama dalam pengendalian inflasi dan perumusan strategi 

pembangunan ekonomi daerah. Oleh karena itu, penelitian ini relevan untuk 

mengkaji sejauh mana disiplin kerja dan kompetensi mempengaruhi Motivasi Kerja 

serta dampaknya terhadap Kinerja pegawai. 

Fenomena yang terjadi menunjukkan bahwa Kinerja pegawai di kantor 

tersebut belum optimal. Berdasarkan hasil pra survey kinerja pegawai Pada Kantor 

Perwakilan Bank Indonesia Provinsi Sumatera Selatan belum sepenuhnya optimal. 

Berikut disajikan tabel mengenai kinerja pegawai Pada Kantor Perwakilan Bank 

Indonesia Provinsi Sumatera Selatan. data kuesioner tersebut dibagikan kepada 30 

pegawai. 

Tabel 1. 1 

Hasil Kuesioner Pra-Survei Kinerja Pegawai Kantor Perwakilan Bank 

Indonesia Provinsi Sumatera Selatan 

No Pernyataan Frekuensi Jawaban Total 

Skor 

Rata-

Rata STS 

(1) 

TS 

(2) 

KS 

(3) 

S 

(4) 

SS 

(5) 

1 Pegawai berusaha untuk 

meningkatkan kualitas kerja 

1 4 15 9 1 90 3 

2 Hasil pekerjaan pegawai 

memenuhi target yang telah 

ditetapkan 

2 7 12 8 1 84 2,8 

3 Pegawai dapat menyelesaikan 

tugas dengan hasil yang memadai 

3 6 13 7 1 82 2,73 

4 Pegawai mampu menyelesaikan 

pekerjaan dalam waktu singkat 

2 8 12 7 1 81 2,7 

5 Pegawai memiliki keterampilan 

yang sangat baik dalam 

pekerjaannya 

2 5 14 8 1 85 2,83 

 
Total / Rata-Rata 2,81 

Sumber : Data diolah peneliti, 2025 
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Berdasarkan Tabel 1.1, yang menyajikan hasil kuesioner pra-survei terkait 

Kinerja Pegawai pada Kantor Perwakilan Bank Indonesia Provinsi Sumatera 

Selatan  mendapatkan skor rata-rata 2,81. Skor ini mengindikasikan bahwa 

sebagian besar kinerja pegawai belum sepenuhnya optimal. Hal ini terlihat dari 

masih ditemukannya beberapa pegawai menyatakan bahwa pegawai belum 

sepenuhnya berhasil meningkatkan kualitas hasil kerjanya sesuai target yang 

ditetapkan. Selain itu ditemukan bahwa masih banyak pegawai yang belum mampu 

menjaga konsistensi output kerja harian. Misalnya, dalam penyusunan laporan, 

ditemukan perbedaan signifikan dalam ketelitian dan kelengkapan antarpegawai. 

Beberapa dokumen internal harus dikembalikan untuk direvisi karena tidak sesuai 

standar kualitas yang ditetapkan oleh manajemen. Hal ini mengindikasikan adanya 

kendala dalam mempertahankan kualitas kerja secara menyeluruh. 

Selain itu, dalam hal efisiensi waktu kerja, ditemukan bahwa banyak 

pegawai memerlukan waktu yang relatif lebih lama dalam menyelesaikan tugas-

tugas administratif rutin. Penyebabnya antara lain karena kurangnya perencanaan 

individu atau kesulitan dalam memprioritaskan beban kerja. Temuan ini diperkuat 

oleh laporan atasan langsung yang menyebutkan bahwa penyelesaian pekerjaan 

sering tertunda bukan karena beban kerja berlebih, tetapi karena manajemen waktu 

yang kurang optimal dari pegawai sendiri. Dari aspek tanggung jawab kerja, 

sebagian pegawai belum menunjukkan inisiatif yang kuat dalam menyelesaikan 

tugas yang melibatkan koordinasi lintas bagian. Pegawai cenderung menunggu 

instruksi lebih lanjut daripada proaktif mencari solusi.  
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Fenomena disiplin kerja di Kantor Perwakilan Bank Indonesia Prov Sumsel 

juga menjadi perhatian. Untuk melihat sejauh mana tingkat kedisiplinan tersebut, 

berikut disajikan data tingkat absensi pegawai selama tahun 2024. 

Tabel 1. 2 

Tingkat Absensi Pegawai Kantor Perwakilan Bank Indonesia  

Prov Sumsel Tahun 2024 

Bulan Jumlah 

Pegawai 

Jumlah Hari 

Efektif 

Jumlah 

Absensi 

Tingkat 

Absensi (%) 

Januari 67 25 38 2,27 

Februari 67 24 40 2,49 

Maret 67 24 42 2,61 

April 67 22 40 2,71 

Mei 67 22 47 3,19 

Juni 67 25 44 2,63 

Juli 67 24 41 2,53 

Agustus 67 24 52 3,22 

September 67 24 43 2,67 

Oktober 67 27 48 2,64 

November 67 25 53 3,16 

Desember 67 24 46 2,86 

Sumber : Kantor Perwakilan Bank Indonesia Prov Sumsel, 2025 

Fenomena disiplin kerja di Kantor Perwakilan Bank Indonesia Prov Sumsel 

juga menjadi perhatian, dimana masih tingginya tingkat kehadiran dengan 

persentase absensi pegawai pada tahun 2024 sebesar 2,71%. Dalam artian, dari 

batas toleransi absensi yang ditetapkan oleh instansi adalah maksimal 1%, maka 

nilai rata-rata di atas menunjukkan bahwa tingkat disiplin pegawai masih perlu 

ditingkatkan. Hal ini didukung juga dengan hasil pra-survei yang dilakukan peneliti 

mengungkapkan adanya kecenderungan menurunnya kepatuhan terhadap 

kedisiplinan kerja di berbagai aspek. Sejumlah pegawai tidak selalu datang tepat 

waktu dan kerap terlambat kembali dari waktu istirahat. Beberapa pegawai 

mengaku merasa tidak akan dikenai konsekuensi serius jika terlambat, sehingga 
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tidak menjadikan kedisiplinan waktu sebagai prioritas. Kepatuhan terhadap 

peraturan perusahaan juga belum menyeluruh. Dalam beberapa rapat formal, 

terdapat pegawai yang hadir tanpa mengenakan atribut kerja resmi. Selain itu, 

terdapat kecenderungan sebagian pegawai untuk mengabaikan instruksi SOP dalam 

penyampaian laporan atau dokumentasi, yang bisa berdampak terhadap akurasi data 

dan pengambilan keputusan oleh pimpinan. Hal ini menunjukkan bahwa 

pemahaman terhadap aturan belum sepenuhnya ditanamkan atau ditegakkan. 

Perilaku kerja juga masih menyisakan tantangan. Beberapa unit kerja 

mengungkapkan adanya pegawai yang enggan mengambil tanggung jawab penuh 

atas tugas yang diberikan, dan justru melemparkan beban kerja ke rekan satu tim. 

Relasi antarunit pun tidak selalu berjalan mulus; ada laporan konflik kecil karena 

pegawai dari unit berbeda merasa tidak dihargai atau tidak dilibatkan secara setara. 

Ini mencerminkan masih adanya hambatan perilaku dalam membangun kerja sama 

lintas bagian yang seharusnya selaras dengan prinsip kedisiplinan organisasi. Pada 

dimensi perilaku kerja, terdapat pegawai yang belum sepenuhnya menjalankan 

tugas sesuai tanggung jawab dan jabatan. Hubungan antarunit kerja pun belum 

berjalan harmonis, yang berdampak pada sinergi tim dalam organisasi. Ketaatan 

terhadap aturan lain, termasuk tanggung jawab yang diamanahkan oleh atasan, juga 

belum sepenuhnya diimplementasikan secara konsisten. 

Kompetensi pegawai di Kantor Perwakilan Bank Indonesia Prov Sumsel 

juga masih menjadi tantangan. Peneliti juga melakukan pengamatan dan 

wawancara awal dengan beberapa pegawai dan atasan langsung untuk menilai 

aspek kompetensi. Hasilnya menunjukkan bahwa latar belakang pendidikan 
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beberapa pegawai belum sepenuhnya selaras dengan tuntutan posisi kerja saat ini. 

Dalam evaluasi terhadap kecocokan latar belakang pendidikan dan tuntutan 

pekerjaan, diketahui bahwa beberapa pegawai yang berasal dari jurusan non-

ekonomi mengalami kesulitan dalam menyesuaikan diri dengan terminologi teknis 

maupun analisis kebijakan ekonomi. Kondisi ini diperparah oleh minimnya 

pelatihan lanjutan yang disesuaikan dengan latar belakang individu, sehingga 

proses adaptasi menjadi lambat dan berpotensi menurunkan kinerja tim secara 

keseluruhan. Oleh karena itu, evaluasi kesesuaian latar belakang pendidikan dengan 

posisi jabatan menjadi penting untuk mengidentifikasi tingkat ketidaksesuaian dan 

menentukan langkah strategis dalam peningkatan kompetensi pegawai. Tabel 

berikut menyajikan data terkait kesesuaian program studi lulusan pegawai dengan 

posisi yang saat ini ditempati dibandingkan dengan posisi yang seharusnya sesuai 

dengan kompetensi yang dimiliki di Kantor Perwakilan Bank Indonesia Provinsi 

Sumatera Selatan tahun 2024.  

Tabel 1. 3 

Kesesuaian Program Studi (Latar Belakang Pendidikan) dengan Posisi 

Jabatan Pegawai di Kantor Perwakilan Bank Indonesia  

Provinsi Sumsel Tahun 2024 

No. Lulusan 

Program 

Studi 

Posisi yang 

Ditempati 

Sekarang 

Posisi yang 

Seharusnya 

Sesuai 

Jumlah 

Pegawai 

Posisi 

Tidak 

Sesuai 

Persentase 

Ketidaksesuaian 

(%) 

1 Ekonomi / 

Manajeme

n / 

Akuntansi/

Kesehatan 

Analis SDM, 

Kasir, Staf 

Umum, 

Admin 

Logistik 

Analis 

Ekonomi, 

Keuangan, 

Sistem 

Pembayaran, 

Pengawasan 

SP, Analis 

SDM 

28 2 7,14% 

2 Hukum Staf 

Administrasi, 

Pelayanan 

Konsumen, 

Staf Legal, 

Kepatuhan, 

Kebijakan 

Regulasi, 

10 4 40,00% 
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No. Lulusan 

Program 

Studi 

Posisi yang 

Ditempati 

Sekarang 

Posisi yang 

Seharusnya 

Sesuai 

Jumlah 

Pegawai 

Posisi 

Tidak 

Sesuai 

Persentase 

Ketidaksesuaian 

(%) 

Pengelolaan 

Fasilitas 

Advokasi 

Hukum 

3 Ilmu 

Komputer / 

Teknologi 

Informasi 

Staf 

Administrasi, 

Protokol, 

Kehumasan, 

Keuangan 

IT Support, 

Sistem 

Informasi, 

Keamanan 

Siber, 

Infrastruktur 

Teknologi 

8 3 37,50% 

4 Teknik 

(Sipil / 

Industri / 

Elektro) 

Staf 

Operasional 

PUR, 

Pelaksana 

Logistik, 

Pengelola 

Aset 

Engineer 

Operasional 

Gedung, 

Asset 

Management

, Konstruksi 

dan Fasilitas 

6 4 66,67% 

5 Pendidikan 

/ Keguruan 

Staf 

Administrasi, 

Kesekretariat

an, Umum 

Pengembang

an SDM, 

Pelatihan 

Internal, 

Trainer 

Kebijakan 

5 4 80,00% 

6 Ilmu Sosial 

dan Politik 

Staf Logistik, 

Umum, 

Pengelola 

Arsip,  

Kehumasan, 

Analisis 

Sosial-

Ekonomi, 

Komunikasi 

Publik 

6 3 50,00% 

7 Kearsipan Staf Statistik Komunikasi, 

Penerjemah, 

Fasilitator 

Pelatihan 

4 3 75,00% 

Total 

  

  

  

67 23 34,33% 

Sumber : Kantor Perwakilan Bank Indonesia Prov Sumsel, 2025 

Berdasarkan data pada tabel di atas, terlihat bahwa dari total 67 pegawai di 

Kantor Perwakilan Bank Indonesia Provinsi Sumatera Selatan, terdapat 23 pegawai 

(34,33%) yang posisi jabatannya tidak sesuai dengan latar belakang pendidikan 

mereka. Hal ini menunjukkan adanya kesenjangan kompetensi yang signifikan 

dalam penempatan pegawai. Fenomena ketidaksesuaian ini berpotensi menurunkan 

kompetensi pegawai sehingga berdampak langsung pada kinerja individu maupun 
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tim di Kantor Perwakilan Bank Indonesia. Mengingat pentingnya peran institusi ini 

dalam mendukung kebijakan moneter dan stabilitas sistem keuangan, penempatan 

pegawai sesuai kompetensi serta pelatihan yang terfokus menjadi langkah strategis 

yang krusial untuk meningkatkan kinerja secara optimal dan memastikan 

pencapaian tujuan organisasi secara efektif. 

Secara keterampilan, banyak pegawai masih belum menguasai penggunaan 

platform digital terbaru yang diadopsi oleh kantor pusat. Ketika sistem baru 

diterapkan, sebagian besar pegawai membutuhkan waktu yang cukup lama untuk 

memahami fungsinya secara menyeluruh. Dalam pengisian data dan pelaporan 

berbasis sistem, kesalahan input masih sering terjadi, yang menunjukkan adanya 

gap keterampilan digital. Selain itu, kreativitas dalam menyusun laporan atau 

inisiatif dalam menciptakan efisiensi kerja masih rendah. Sikap profesional dan 

pengalaman kerja pun beragam. Ada pegawai baru yang cepat tanggap dan adaptif, 

tetapi juga ada pegawai senior yang justru menunjukkan resistensi terhadap 

perubahan. Dalam beberapa kasus, pengalaman kerja yang panjang tidak serta-

merta meningkatkan kualitas hasil kerja. Beberapa atasan menyatakan bahwa 

pegawai yang terlalu nyaman dengan rutinitas cenderung tidak mau keluar dari zona 

nyamannya untuk meningkatkan kompetensinya secara mandiri. 

Motivasi Kerja pegawai Kantor Perwakilan Bank Indonesia Prov Sumsel 

juga masih berada pada tingkat yang kurang optimal. Berdasarkan hasil pengamatan 

awal menunjukkan bahwa tingkat Motivasi Kerja pegawai belum mencapai tingkat 

yang ideal. Beberapa pegawai merasa bahwa gaji yang diterima belum sepenuhnya 

mencukupi kebutuhan, serta fasilitas kerja belum memadai. Selain itu, peneliti juga 
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mencatat bahwa beberapa pegawai merasa beban kerja pegawai tidak sebanding 

dengan imbalan finansial yang diterima. Dalam kuesioner awal, muncul pendapat 

bahwa sistem kenaikan gaji atau tunjangan tidak transparan, serta kurang 

mempertimbangkan pencapaian individu. Hal ini menimbulkan rasa ketidakadilan 

dan berdampak pada menurunnya antusiasme kerja. Sebagian pegawai bahkan 

menyatakan lebih fokus menyelesaikan pekerjaan minimum yang diperlukan. 

Kondisi lingkungan di tempat kerja juga memengaruhi Motivasi Kerja. 

Ruang kerja yang sempit dan fasilitas kerja yang terbatas, seperti perangkat 

komputer lambat atau koneksi jaringan yang tidak stabil, membuat sebagian 

pegawai merasa tidak nyaman dalam menjalankan tugasnya. Dalam pengumpulan 

data awal, pegawai menyebutkan bahwa sarana kerja tidak mendukung efektivitas 

kerja, yang pada akhirnya membuat pegawai enggan berinisiatif lebih. Selain itu, 

kurangnya peluang pengembangan diri juga menjadi alasan utama rendahnya 

Motivasi Kerja. Sebagian besar pegawai merasa bahwa pegawai jarang dilibatkan 

dalam pelatihan atau kegiatan pengembangan kapasitas. Pegawai merasa stagnan 

dalam karier dan tidak melihat adanya jenjang yang jelas untuk berkembang. Hal 

ini diperkuat oleh minimnya penghargaan atas pencapaian, yang membuat banyak 

pegawai merasa bahwa usaha ekstra yang pegawai berikan tidak berdampak 

signifikan terhadap pengakuan dari pimpinan. 

Di samping variabel-variabel utama yang menjadi fokus dalam penelitian 

ini, terdapat sejumlah faktor lain yang juga diyakini memiliki pengaruh terhadap 

kinerja pegawai namun belum diteliti secara langsung dalam kajian ini. Salah 

satunya adalah reward atau sistem penghargaan yang diberikan kepada pegawai. 
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Fenomena yang sering ditemukan di instansi pemerintah adalah ketidakpuasan 

pegawai terhadap sistem reward yang dianggap tidak sebanding dengan beban kerja 

atau tidak diberikan secara adil. Hal ini dapat menyebabkan turunnya semangat 

kerja dan berdampak negatif terhadap kinerja. 

Selain itu, gaya kepemimpinan juga menjadi aspek penting yang 

memengaruhi kinerja pegawai. Dalam beberapa kasus di lingkungan birokrasi, 

ditemukan bahwa gaya kepemimpinan yang otoriter atau kurang partisipatif 

menimbulkan rasa enggan dan kurangnya keterlibatan pegawai dalam pengambilan 

keputusan. Kondisi ini menghambat terciptanya lingkungan kerja yang kolaboratif 

dan menurunkan motivasi kerja. 

Tidak hanya itu, variabel lain seperti budaya organisasi juga memiliki 

pengaruh terhadap perilaku dan kinerja pegawai. Fenomena lemahnya budaya kerja 

disiplin dan inovatif masih kerap dijumpai, yang pada akhirnya menghambat 

pencapaian target organisasi. Begitu pula dengan komunikasi internal, yang jika 

tidak berjalan efektif dapat menimbulkan miskomunikasi antara atasan dan 

bawahan, serta menghambat koordinasi tugas. Work-life balance juga menjadi isu 

penting, terutama ketika pegawai merasa beban kerja terlalu tinggi sehingga 

mengganggu keseimbangan kehidupan pribadi dan pekerjaan, yang pada akhirnya 

menurunkan kepuasan dan performa kerja.  Walaupun variabel-variabel tersebut 

tidak menjadi bagian dari penelitian ini, namun penting untuk dicermati sebagai 

bagian dari gambaran menyeluruh mengenai faktor-faktor yang memengaruhi 

kinerja pegawai. Penelitian di masa mendatang diharapkan dapat mengkaji faktor-
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faktor tersebut secara lebih mendalam guna memberikan kontribusi yang lebih luas 

dalam upaya peningkatan kinerja pegawai. 

Berdasarkan uraian di atas, penulis tertarik untuk meneliti hubungan antar 

variabel yang telah disebutkan. Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji apakah 

variabel intervening dapat memediasi pengaruh variabel independen terhadap 

variabel dependen, serta untuk membandingkan seberapa besar pengaruhnya, baik 

dengan atau tanpa kehadiran variabel intervening. Untuk itu, penelitian ini akan 

dilaksanakan dengan judul “Pengaruh Disiplin Kerja Dan Kompetensi 

Terhadap Kinerja Pegawai Di Kantor Perwakilan Bank Indonesia Prov 

Sumsel Dengan Motivasi Kerja Sebagai Variabel Intervening”. 

 

1.2 Identifikasi Masalah 

 

Sesuai uraian pada latar belakang masalah di atas, dapat diidentifikasi 

masalah yang mempunyai Pengaruh Displin Kerja Dan Kompetensi Terhadap 

Motivasi Kerja Serta Dampaknya Pada Kinerja pegawai Di Kantor Perwakilan 

Bank Indonesia Prov Sumsel antara lain : 

1) Kinerja pegawai belum optimal. Konsistensi output kerja harian juga belum 

terjaga, dengan fluktuasi produktivitas pada tugas rutin. Selain itu, 

penguasaan teknologi dan sistem digital terbaru masih rendah, menyebabkan 

kesalahan input dan lambatnya adaptasi sistem pelaporan digital.. 

2) Disiplin pegawai masih rendah. Keterlambatan masuk kantor sering terjadi, 

menunjukkan ketidakpatuhan terhadap jadwal kerja. Pengabaian terhadap 
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instruksi kerja resmi, seperti SOP pelaporan, juga masih ditemukan, 

berpotensi memengaruhi kualitas informasi bagi pimpinan. 

3) Kompetensi pegawai belum optimal. Sebagian pegawai, terutama yang 

berlatar belakang non-ekonomi, kurang memiliki pengetahuan dasar yang 

sesuai dengan posisi kerja. Selain itu, tingkat kesiapan menghadapi 

perubahan rendah, terutama pada pegawai senior yang resisten terhadap 

inovasi dan enggan mengembangkan kompetensi secara mandiri. 

4) Masih rendahnya Motivasi Kerja dimana masih adanya pegawai merasa 

imbalan yang diterima tidak sebanding dengan beban kerja. Minimnya 

peluang peningkatan karier dan pelatihan yang relevan, membuat pegawai 

merasa tidak berkembang 

5) Fasilitas dan kondisi fisik lingkungan kerja dianggap tidak mendukung, 

seperti perangkat kerja yang lambat atau ruang kerja sempit, sehingga 

menghambat kenyamanan dan semangat bekerja. 

6) Sistem reward dinilai belum proporsional, di mana beberapa pegawai merasa 

insentif atau penghargaan yang diberikan belum sesuai dengan kinerja dan 

beban kerja masing-masing. 

7) Gaya kepemimpinan belum sepenuhnya efektif, terlihat dari kurangnya 

komunikasi dua arah, minimnya pelibatan pegawai dalam pengambilan 

keputusan, serta dominasi gaya kepemimpinan yang kurang memberdayakan. 

8) Budaya kerja yang belum disiplin dan inovatif, mengakibatkan rendahnya 

tanggung jawab dan inisiatif dalam menjalankan tugas, serta resistensi 

terhadap perubahan dan pengembangan. 
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9) Komunikasi internal belum berjalan optimal, yang menyebabkan terjadinya 

miskomunikasi atau salah pengertian terkait pembagian tugas dan 

pelaksanaan pekerjaan. 

10) Work-life balance belum terjaga dengan baik, terlihat dari pegawai yang 

mengalami stres akibat beban kerja tinggi yang berdampak pada kinerja dan 

kepuasan kerja mereka. 

 

1.3 Pembatasan Masalah 

 

Disebabkan adanya keterbatasan-keterabatasan dalam diri penulis baik 

menyangkut kemampuan, waktu, maupun dana dan agar penelitian ini lebih 

terfokus, maka dari beberapa masalah yang telah teridentifikasi diatas penulis 

membatasi permasalahan yang akan diteliti hanya pada variabel Disiplin Kerja, 

Kompetensi, Motivasi Kerja, dan Kinerja pegawai pada Kantor Perwakilan Bank 

Indonesia Prov Sumsel.  

1.4 Perumusan Masalah 

 

Adapun masalah yang akan diselesaikan dalam penelitian ini adalah sebagai 

berikut : 

1) Apakah terdapat pengaruh Disiplin Kerja terhadap Motivasi Kerja Pegawai 

Kantor Perwakilan Bank Indonesia Prov Sumsel? 

2) Apakah terdapat pengaruh Kompetensi terhadap Motivasi Kerja Pegawai 

Kantor Perwakilan Bank Indonesia Prov Sumsel? 
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3) Apakah terdapat pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja pegawai Kantor 

Perwakilan Bank Indonesia Prov Sumsel? 

4) Apakah terdapat pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja pegawai Kantor 

Perwakilan Bank Indonesia Prov Sumsel? 

5) Apakah terdapat pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja pegawai Kantor 

Perwakilan Bank Indonesia Prov Sumsel? 

6) Apakah terdapat pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja pegawai melalui 

Motivasi Kerja Pegawai Kantor Perwakilan Bank Indonesia Prov Sumsel? 

7) Apakah terdapat pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja pegawai melalui 

Motivasi Kerja Pegawai Kantor Perwakilan Bank Indonesia Prov Sumsel? 

 

1.5 Tujuan Penelitian 

 

Adapun tujuan penelitian yang sesuai dengan rumusan masalah diatas 

adalah untuk menganalisis, mengetahui dan membuktikan: 

1) Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Motivasi Kerja Pegawai Kantor Perwakilan 

Bank Indonesia Prov Sumsel. 

2) Pengaruh Kompetensi terhadap Motivasi Kerja Pegawai Kantor Perwakilan 

Bank Indonesia Prov Sumsel. 

3) Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja pegawai Kantor Perwakilan Bank 

Indonesia Prov Sumsel. 

4) Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja pegawai Kantor Perwakilan Bank 

Indonesia Prov Sumsel. 
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5) Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja pegawai Kantor Perwakilan Bank 

Indonesia Prov Sumsel. 

6) Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja pegawai melalui Motivasi Kerja 

Pegawai Kantor Perwakilan Bank Indonesia Prov Sumsel. 

7) Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja pegawai melalui Motivasi Kerja 

Pegawai Kantor Perwakilan Bank Indonesia Prov Sumsel. 

 

1.6 Kegunaan Penelitian 

 

  Dengan adanya penelitian ini diharapkan dapat berguna, baik secara 

akademis maupun praktis.  

1. Kegunaan teoritis 

a. Dalam melakukan penelitian ini, penulis memiliki harapan agar penelitian ini 

dapat menambah wawasan dan pengetahuan bagi penulis serta menambah 

ilmu yang telah didapatkan selama melakukan proses perkuliahan.  

b. Penelitian ini dapat juga digunakan sebagai dasar studi untuk perbandingan 

dan referensi bagi penelitian lain yang sejenis. Dan diharapkan untuk 

penelitian yang selanjutnya bisa lebih baik dari penelitian yang telah 

dilakukan.  

2. Kegunaan Praktis  

a. Bagi penulis meningkatkan wawasan pengetahuan penulis pada bidang ilmu 

sumber daya manusia (SDM), khususnya pada variabel masalah yang diteliti, 

yaitu tentang Disiplin Kerja, Kompetensi, Motivasi Kerja dan Kinerja 

pegawai.  
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b. Bagi Kantor Perwakilan Bank Indonesia Provinsi Sumatera Selatan, 

kesimpulan dan saran  yang akan dihasilkan terhadap masalah yang dihadapi 

perusahaan/instansi sebagai bahan pertimbangan dalam meningkatkan 

disiplin kerja dan kompetensi, sehingga dapat menimbulkan Motivasi Kerja 

untuk lebih meningkatkan Kinerja pegawai di masa yang akan datang.  

c. Bagi Pihak Lain, hasil dari penelitian ini dapat dijadikan sebagai sumber 

informasi untuk menambah pengetahuan dan sebagai bahan referensi 

tambahan untuk penelitian ilmiah yang akan dilakukan selanjutnya. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


