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Abstrak 

Pegawai di Kantor Unit Penyelenggara Pelabuhan Kelas I Tobelo 

memiliki kompetensi yang memadai dalam mendukung pelaksanaan 

tugas sesuai peraturan di bidang pelayaran. Namun, peningkatan kinerja 

masih menjadi tantangan  terutama terkait motivasi dan disiplin kerja. 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompetensi, 

motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai. Penelitian ini 

menggunakan pendekatan kuantitatif dengan populasi dan sampel 

sebanyak 55 pegawai. Instrumen penelitian berupa kuesioner dengan 

skala Likert  dan analisis data dilakukan menggunakan regresi linier 

berganda melalui program SPSS versi 25. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa kompetensi (X1), motivasi (X2) dan disiplin kerja (X3) secara 

simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, dengan 

kontribusi sebesar 91,1%. Sisanya sebesar 8,9% dipengaruhi oleh variabel 

lain di luar model seperti komitmen dan lingkungan kerja. Faktor yang 

paling dominan memengaruhi kinerja adalah kompetensi pegawai. 

Temuan ini mengimplikasikan pentingnya peningkatan kompetensi 

melalui pelatihan serta penguatan motivasi dan disiplin kerja guna 

menunjang efektivitas pelaksanaan tugas dan pencapaian tujuan 

organisasi secara optimal. 

Kata Kunci: Kompetensi, Motivasi,Disiplin kerja, Kinerja pegawai 
 

Abstract 

Employees at the Class I Port Administration Unit Office in Tobelo 

possess adequate competencies to support the execution of duties in 

accordance with maritime regulations. However, improving 

performance remains a challenge, particularly in relation to motivation 

and work discipline. This study aims to analyze the influence of 

competence, motivation and work discipline on employee performance. 

A quantitative approach was used with a population and sample of 55 

employees. The research instrument consisted of a questionnaire using 

a Likert scale, and data analysis was conducted using multiple linear 

regression with SPSS version 25. The results show that competence (X1), 

motivation (X2), and work discipline (X3) simultaneously have a 

significant effect on employee performance, with a contribution of 

91.1%. The remaining 8.9% is influenced by other variables outside the 

model, such as commitment and work environment. The most dominant 

factor affecting performance is employee competence. These findings 

imply the importance of enhancing competence through training, as 

well as strengthening motivation and work discipline to support the 

effective execution of duties and the optimal achievement of 

organizational goals. 
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PENDAHULUAN 

Kinerja pegawai merupakan aspek fundamental yang menentukan keberhasilan suatu 

organisasi, baik di sektor publik maupun swasta, dalam  pelayanan publik terutama pada 

instansi strategis seperti pelabuhan kinerja pegawai sangat berpengaruh terhadap kelancaran 

operasional dan kualitas layanan yang diberikan kepada masyarakat dan pelaku usaha. Kinerja 

yang optimal tidak hanya ditentukan oleh kompetensi teknis pegawai, tetapi juga oleh 

motivasi dan disiplin kerja yang menjadi pilar penting dalam menciptakan efisiensi dan 

efektivitas kerja. Kompetensi pegawai mencakup pengetahuan, keterampilan serta sikap 

kerja yang sesuai dengan tuntutan jabatan. Pengembangan kompetensi melalui pelatihan dan 

pendidikan berkelanjutan terbukti meningkatkan kemampuan pegawai dalam menghadapi 

dinamika dan tantangan pekerjaan. Namun, kompetensi tinggi saja tidak cukup untuk 

menjamin kinerja optimal tanpa disertai motivasi yang kuat dan disiplin kerja yang tinggi. 

Motivasi, baik intrinsik maupun ekstrinsik, mempengaruhi sejauh mana usaha pegawai dalam 

menjalankan tugasnya sedangkan disiplin kerja berperan dalam memastikan keteraturan dan 

kepatuhan terhadap standar operasional organisasi. 

Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa berbagai faktor seperti kompetensi, motivasi, 

dan disiplin kerja memiliki peran yang signifikan dalam meningkatkan kinerja pegawai. 

Ahmed, Nawaz  dan Ramzan (2020) menemukan bahwa pelatihan, kompetensi dan motivasi 

secara positif memengaruhi kinerja karyawan di mana pelatihan meningkatkan kompetensi 

yang pada gilirannya memperbaiki kinerja. Selanjutnya, Basri, Othman dan Hussin (2019) 

menyatakan bahwa motivasi dan disiplin kerja memberikan pengaruh signifikan baik secara 

parsial maupun simultan terhadap kinerja pegawai sektor publik. Penelitian lain oleh Farooq 

dan Khan (2021) juga menegaskan bahwa disiplin kerja, motivasi dan lingkungan kerja 

berkontribusi besar terhadap produktivitas karyawan. Sementara itu, Alshurideh, Al Kurdi  

dan Salloum (2020) menggarisbawahi pentingnya kompetensi dan disiplin kerja dalam 

meningkatkan efektivitas kerja pegawai di sektor layanan publik. Temuan-temuan ini 

memperkuat pemahaman bahwa pendekatan holistik dalam pengelolaan sumber daya manusia  

yang mencakup peningkatan kompetensi, motivasi dan disiplin kerja sangat penting untuk 

mengoptimalkan kinerja pegawai dan mendukung pencapaian tujuan organisasi. 

Pelabuhan Tobelo yang terletak di Kabupaten Halmahera Utara dan dikelola oleh unit 

pelaksana teknis pemerintah pusat merupakan pelabuhan pengumpul yang menjalankan fungsi 

penting dalam mendukung arus barang dan pelayaran. Pelabuhan ini telah mengadopsi sistem 

digital seperti Inaportnet dalam rangka meningkatkan efisiensi layanan, namun dalam 

praktiknya masih menghadapi berbagai hambatan operasional. Beberapa tantangan seperti 

keterbatasan fasilitas dan sumber daya manusia, ketidaktepatan waktu kedatangan dan 

keberangkatan kapal, serta tingginya waktu tunggu kapal menunjukkan bahwa kinerja 

pegawai di pelabuhan ini masih perlu ditingkatkan.  
Tabel 1.1. Perbandingan Target Dan Realisasi Kinerja Tahun 2023 

NO 
SASARAN 

STRATEGIS 
INDIKATOR KINERJA SAT 

 

TARGET 

REALISASI 

TOTAL 

TRIWULAN 

1,2,3,4, 

TINGKAT 

KINERJA 

(%) 

 

SS.1  Menurunnya 

junmlah 

kecelakaan di 

wilayah kerja 

pelabuhan dan 

sekitranya  

IKU.1 

Jumlah kejadian 

kecelakaan kapal di 

wilayah kerja pelabuhan   

Kejadian  

 

 

 

0 

 

 

 

0 
100 

SS.2 Menurunnya 

Jumlah gangguan 

keamanan 

IKU.2 
Jumlah Kejadian gangguan 

keamanan 
 Kejadian  

 

 

 

 

 

 

100 
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NO SASARAN 

STRATEGIS 

INDIKATOR KINERJA SAT  

TARGET 

REALISASI 

TOTAL 

TRIWULAN 

1,2,3,4, 

TINGKAT 

KINERJA 

(%) 

 

diwilayah kerja 

pelabuhan  

0 0 

SS.3 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Meningkatnya  

kinerja 

operasiional 

pelabuhan dalam 

rangka pemenuhan 

standar kinerja 

yang ditetapkan 

IKU.3 

Waiting Time (Waktu tunggu kapal() 

Dermaga Konvensional Jam 1 1 100 

Dermaga petikemas  Jam 1 1 100 

IKU,4 

Waktu efektif  ( ET : BT) 

Dermaga Konvensional  
% 

 

60 55 
91,66 

Dermaga petikemas % 70 61 87,14 

IKU.5 

Preentasi Tingkat Pnggunaan Dermaga  ( BOR) 

Dermaga Konvesional % 60 52 86,66 

Dermaga petikemas % 70 68 97,14 

Tingkat Produktigfitas Kerja ( T/G/J : B/C/H) 

IKU.6 

Dermaga Konvesional ( 

T/G/J) 
% 

10 10 
100 

Dermaga Petikemas ( 

B/C/H) 
% 

10 10 
100 

IKU.7 
Tingkat Penggunaan 

Gudang (SOR) 
% 

70 52,31 
87.18 

 Tingkat Penggunaan Demaga (BOR) 

IKU.8 Dermaga Konvensional;  % 60 52 86.66 

 Dermaga  Petikemas % 
70 68 

97,14 

 SS.4 

  

Meningkatnya 

Produktifitas arus 

penumpang dan 

barang 

  

IKU. 9 
Jumlah  Angkutan Laut Penumpang 

Penumpang Org 27.500 29.308 73.08 

 Jumlah Muatan Angkutan Laut 

IKU. 

10 

General Cargo Ton/M3 
225.550 241.691 

107,15 

Curah   Ton/M3 
7500 9483 

126,44 

Petikemas  Teus 
5000 6116 

122,32 

IKU. 

11 
Jumlah Voyage Tol Laut  Vyage 

24 24 
100 

IKU. 

12 
Jumlah kunjungan kapal  call 

 

950 

 

1280 134,73 

SS.5. Meningkatkan 

Kinerja Kegiatan 

pengawasan, 

Pemeriksaan, dan 

kegiatan lainnya 

dalam rangka 

keselamatan dan 

kemanan 

Lingkungan  

IKU. 

13 

Pelaksanaan Pemerikaan 

dan verifikas ISPS CODE  
Kegiatan 

 

1 

 

0 0 

IKU. 

14 

Pelaksanaan Penertiban 

olah gerak kapal,Shiting 

dan Penundaan Kapal 

peraiaran dan alur 

pelayarann di pelabuhan 

Kegiatan 

 

 

50 

 

 

13 
128 

Sumber data: Lakip 2023 Kantor UPP Kelas I Tobelo 

 

Tabel 1.1 menunjukkan ketidakkonsistenan antara target dan realisasi kinerja 

operasional pelayanan kapal di Pelabuhan Tobelo terutama terkait aktivitas kedatangan dan 

keberangkatan kapal. Waktu tunggu kapal (waiting time) masih belum optimal meskipun 

menjadi salah satu fokus perbaikan. Faktor-faktor penyebabnya meliputi kurangnya 

kompetensi SDM, baik pegawai pelabuhan, TKBM, pelaksana bongkar muat maupun SDM 
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perusahaan pelayaran serta keterbatasan fasilitas dan peralatan pelabuhan. Kurangnya 

pelatihan dan pendidikan yang memadai bagi pegawai berdampak negatif terhadap kinerja 

organisasi. Selain itu, pengoperasian alat bongkar muat oleh tenaga yang tidak kompeten juga 

turut menghambat efisiensi operasional pelabuhan. 
Tabel 1.2. Realisasi Kegiatan Pelatihan dan pengembangan  

Kantor Unit Penyelanggara Pelabuhan Kelas I Tobelo 

No 
Pelatihan dan 

Pengembangan 

Output Tahun 2020-2023 
Keterangan 

Target Capaian 

1 Diklat Kepelautan 50 43 Tidak Tercapai 

2 Diklat Penjenjang 6 6 Terpenuhi 

3 Diklat Teknis 50 40 Tidak Tercapai  

4 Diklat Non Teknis 20 8 Tidak Tercapai 

5 Operator Alat  4 0 Tidak Tercapai 

Sumber : data Lakip 2023  Kantor Unit Penyelanggara Pelabuhan Kelas I Tobelo 
Berdasarkan Tabel 1.2 terlihat bahwa motivasi pegawai melalui pendidikan dan 

pengembangan karier masih belum optimal yang ditandai dengan belum tercapainya target 

pendidikan dan pelatihan. Hal ini menunjukkan bahwa upaya untuk meningkatkan kompetensi 

kerja pegawai masih perlu ditingkatkan. 
Tabel 1.3. Daftar Rekapitulasi Kedisiplinan Pegawai Kantor 

Unit Penyelenggara Pelabuhan Kelas I Tobelo 

Tahun 
Jumlah 

Pegawai 

Tepat waktu 

(on time) 
Keterlambatan Ketidak Hadiran 

Total % Total % Total % 

2021 55 2.411 18,55 8.612 66,25 1.977 15,20 

2022 55 3.584 27,57 7.882 60,63 1.534 11,8 

2023 55 4.662 35,86 6.875 52,89 1.463 11,25 

Sumber : Kantor Unit Penyelenggara Pelabuhan Kelas I Tobelo. 2023 
Berdasarkan Tabel 1.3 terlihat bahwa disiplin pegawai khususnya terkait kepatuhan 

terhadap jadwal kerja masih rendah. Tingginya tingkat keterlambatan dan ketidakhadiran 

selama tiga tahun terakhir menunjukkan kurangnya kedisiplinan yang berdampak pada 

meningkatnya beban kerja pegawai lain dan keterlambatan penyelesaian tugas. Fakta ini 

menegaskan pentingnya pengelolaan sumber daya manusia secara efektif terutama dalam 

aspek kompetensi, motivasi dan disiplin kerja. Untuk itu, diperlukan penelitian yang 

mendalam guna menganalisis sejauh mana ketiga faktor tersebut berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai di lingkungan kerja Pelabuhan Tobelo. 

 

METODOLOGI PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei untuk menguji 

pengaruh kompetensi, motivasi kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai di Kantor 

Unit Penyelenggara Pelabuhan Kelas I Tobelo. Data primer dikumpulkan melalui kuesioner 

yang disebarkan kepada seluruh pegawai sebagai responden, menggunakan teknik sampel 

jenuh karena populasi hanya berjumlah 55 orang. Analisis dilakukan dengan regresi linear 

berganda setelah melalui uji asumsi klasik seperti normalitas, multikolinearitas, 

heteroskedastisitas dan autokorelasi untuk menjamin validitas model. Pendekatan ini 

dirancang untuk memberikan gambaran empiris yang akurat dan menyeluruh mengenai faktor-

faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai serta menjadi dasar dalam pengambilan kebijakan 

manajerial yang lebih efektif. 
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Tabel 3.1. Jumlah Populasi dan Sampel Penelitian 

No. Status Kepegawaian 
Jumlah Populasi dan 

Sampel 

1 PNS 29 

2 Non PNS 26 

  Jumlah 55 

 

Penelitian ini dilakukan di Kantor Unit Penyelenggara Pelabuhan Kelas I Tobelo pada Juni 

hingga Agustus 2024 dengan menggunakan teknik pengumpulan data berupa kuesioner 

tertutup dan wawancara semi-terstruktur. Kuesioner dirancang menggunakan skala Likert lima 

poin untuk mengukur variabel kompetensi, motivasi kerja, disiplin kerja dan kinerja pegawai 

yang telah diuji validitas dan reliabilitasnya. Wawancara semi-terstruktur digunakan sebagai 

pelengkap untuk menggali lebih dalam persepsi dan pengalaman pegawai terkait variabel 

yang diteliti. Dalam penelitian ini, skala Likert digunakan sebagai instrumen utama untuk 

mengukur persepsi responden terhadap variabel kompetensi, motivasi kerja, disiplin kerja, 

dan kinerja pegawai. Skala ini memfasilitasi responden dalam menyatakan tingkat 

persetujuan mereka terhadap pernyataan-pernyataan dalam kuesioner, dengan rentang 

penilaian dari 1 (sangat tidak setuju) hingga 5 (sangat setuju).  
 

Metode Analisis Data  
1. Uji Validitas dan Reliabilitas. 

Uji validitas dan reliabilitas bertujuan untuk memastikan bahwa instrumen penelitian, 

seperti kuesioner, mampu mengukur variabel yang dimaksud secara akurat dan konsisten. 

Dalam penelitian ini, uji validitas dilakukan untuk menilai apakah pertanyaan dalam kuesioner 

benar-benar mengukur variabel seperti kompetensi, motivasi kerja, disiplin kerja, dan kinerja 

pegawai. Dua jenis validitas yang umum digunakan dalam penelitian kuantitatif adalah 

validitas konstruk dan validitas isi. Validitas konstruk mengevaluasi sejauh mana instrumen 

mengukur konstruk yang dimaksud, biasanya melalui analisis faktor, sedangkan validitas isi 

memastikan bahwa seluruh aspek dari konstruk telah tercakup dalam instrumen. Secara 

kuantitatif, validitas konstruk sering diuji dengan menggunakan koefisien korelasi Pearson, 

yaitu dengan mengorelasikan setiap item dengan total skor konstruk yang diukur. Koefisien 

korelasi Pearson dihitung dengan rumus: 
 

  
 (∑  )  (∑ )(∑ )

√[ ∑   (∑ ) ][ ∑   (∑ ) ]

 

Di mana: 

r  = Koefisien korelasi antara item dan skor total 

n  = Jumlah responden 

X  = Skor item yang diuji 

Y  = Skor total dari semua item 

Nilai r yang mendekati 1 menunjukkan bahwa item tersebut valid. Jika r > 0,3, maka item dianggap 

valid. 

2. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas bertujuan untuk memastikan konsistensi hasil pengukuran saat instrumen 

yang sama digunakan berulang kali, khususnya dalam mengukur variabel seperti kompetensi, 

motivasi kerja, disiplin kerja, dan kinerja pegawai. Salah satu metode yang umum digunakan 

untuk mengukur reliabilitas adalah koefisien Cronbach's Alpha, yang menunjukkan konsistensi 

internal item-item dalam kuesioner. Nilai Cronbach's Alpha berkisar antara 0 hingga 1, dengan 

nilai yang lebih tinggi mencerminkan tingkat reliabilitas yang lebih baik, yang berarti item-



 

 

 

Neraca Akuntansi Manajemen, Ekonomi 
Vol 22 No 7 Tahun 2025 

Prefix DOI : 10.8734/mnmae.v1i2.359   
 

 
 

MUSYTARI
 

ISSN : 3025-9495 

 

item dalam kuesioner tersebut secara konsisten mengukur konstruk yang sama. Rumus 

Cronbach's Alpha adalah: 

  
 

   
(  

∑  
 

  
 
)
 

Di mana: 
 α  = Cronbach's Alpha 

 k  = Jumlah item dalam skala 

   
   = Varians dari setiap item 

   
  = Varians total dari skala (total skor item) 

 α > 0,7     menunjukkan bahwa instrumen tersebut reliabel. 

 α > 0,8     menunjukkan reliabilitas yang sangat baik. 

 

Analisis Regresi Linier 

a. Analisis Deskriptif 

Analisis deskriptif memberikan gambaran umum data melalui statistik dasar seperti 

mean, median, modus, standar deviasi, dan varians. Rumus dasar yang digunakan dalam 

analisis deskriptif adalah sebagai berikut. 
 Mean (Rata-rata): 

    (  )  ∑   
    

( ̅) 

Di mana    adalah setiap nilai data dan nnn adalah jumlah total observasi. 
 Standar Deviasi (Standard Deviation): 

               ( )  √
∑(    ̅)

 

   
               ( )

 

Di mana    adalah mean dan nnn adalah jumlah total observasi. 
b. Uji Asumsi Klasik 

1. Uji Normalitas 

Uji normalitas dilakukan untuk memeriksa apakah residual dari model regresi 

berdistribusi normal. Salah satu uji statistik yang digunakan adalah uji Kolmogorov-Smirnov 

(K-S). Jika nilai p > 0,05, maka data residual dianggap berdistribusi normal. 
2. Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas dilakukan dengan menghitung nilai Tolerance dan Variance 

Inflation Factor (VIF): 
 Tolerance: 

              
  

Di mana   
 adalah koefisien determinasi dari regresi antara variabel independen dengan 

variabel independen lainnya. 
 Variance Inflation Factor (VIF): 

    
 

         

 

Nilai VIF yang lebih besar dari 10 menunjukkan adanya multikolinearitas yang signifikan. 
3. Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas, seperti uji Glejser, dilakukan dengan meregresikan nilai absolut 

dari residual terhadap variabel independen. Model regresi yang digunakan adalah: 

                         |  | 

Di mana       d   h  i  i  bs  ut d  i   sidu  , X1, X2,…, X  adalah variabel independen, dan 
ϵ adalah error term. 
4. Uji Autokorelasi 

Uji Durbin-Watson digunakan untuk mendeteksi autokorelasi: 
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 Durbin-Watson Statistic: 

   
∑ (       )

  
   

∑   
  

   

 
 

Di mana      adalah residual pada waktu ttt. Nilai DW mendekati 2 menunjukkan tidak adanya 

autokorelasi. 

Regresi linear berganda digunakan untuk memodelkan hubungan antara variabel dependen 

(kinerja pegawai) dengan beberapa variabel independen (kompetensi, motivasi kerja, disiplin 

kerja). Model regresi linear berganda ditulis sebagai: 
 

                      

Di mana: 
 Y adalah variabel dependen (kinerja pegawai), 
    adalah intercept (konstanta), 

          adalah koefisien regresi untuk masing-masing variabel independen (kompetensi, motivasi 
kerja, disiplin kerja), 

          adalah variabel independen, 

 ϵ adalah error term. 

 

c. Uji Hipotesis 

1. Uji t (untuk masing-masing koefisien regresi): 

  
  
̂

  
(  
̂ )

 

Di mana    adalah estimasi koefisien regresi, dan 
  
(  
̂) adalah standar error dari     

2. Uji F (untuk model keseluruhan): 

    
(
 

   )

(    
 

 ) (     )

 

Di mana 

 

   adalah koefisien determinasi, k adalah jumlah variabel independen, dan nnn 

adalah jumlah sampel. 
d. Koefisien Determinasi (R²) 

Koefisien determinasi R2R^2R2 digunakan untuk mengukur seberapa besar variasi variabel 

dependen yang dapat dijelaskan oleh variabel-variabel independen dalam model: 

   
∑( ̂   ̅)

 

∑(   ̅) 

 

Di mana  ̂adalah nilai prediksi,   ̅adalah rata-rata dari Y, dan Y adalah nilai sebenarnya. 

Dengan menggunakan rumus-rumus ini, penelitian dapat secara kuantitatif menganalisis 

pengaruh kompetensi, motivasi kerja, dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Penelitian ini menganalisis pengaruh Kompetensi (X1), Motivasi (X2), dan Disiplin Kerja 

(X3) terhadap Kinerja (Y) menggunakan regresi berganda. Hasil pengujian hipotesis secara 

keseluruhan disajikan dalam Tabel 4.16, yang menunjukkan sejauh mana masing-masing 

variabel independen berkontribusi secara signifikan terhadap variabel dependen (Kinerja). 
Tabel 4.16 Ringkasan Hasil Pengujian Hipotesis 

Kode Hipotesis Hasil 

H1 Kompetensi berpengaruh terhadap kinerja Diterima 

H2 Motivasi berpengaruh terhadap kinerja Diterima 

H3 Disiplin Kerja berpengaruh terhadap kinerja Diterima 

H4 Kompetensi, Motivasi dan Disiplin Kerja secara bersama-

sama berpengaruh terhadap kinerja 

Diterima 

H5 Variabel yang dominan berpengaruh dalam penelitian ini Diterima 



 

 

 

Neraca Akuntansi Manajemen, Ekonomi 
Vol 22 No 7 Tahun 2025 

Prefix DOI : 10.8734/mnmae.v1i2.359   
 

 
 

MUSYTARI
 

ISSN : 3025-9495 

 

adalah Kompetensi 

 

a. Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai di Kantor Unit Penyelenggara Pelabuhan Kelas I Tobelo, yang 

mengindikasikan bahwa kompetensi merupakan faktor krusial dalam menentukan peningkatan 

maupun penurunan kinerja pegawai. Berdasarkan data kuesioner, mayoritas pegawai 

menunjukkan tingkat persetujuan yang tinggi terhadap indikator kompetensi yang diajukan. 

Kompetensi mencakup kombinasi pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang diperlukan 

untuk menjalankan tugas secara efektif (Abkhezr et al., 2018), serta tidak hanya terbatas 

pada kemampuan teknis, tetapi juga mencakup kemampuan interpersonal dan sikap positif 

yang mendukung terciptanya lingkungan kerja produktif dan harmonis (Jeremy Silalahi & Feby 

Aulia Safrin, 2024). Dalam konteks organisasi pemerintah, kerangka pelatihan berbasis 

kompetensi sangat penting untuk pengembangan staf, dengan fokus pada penyelarasan 

keterampilan individu terhadap tujuan organisasi melalui pemetaan kompetensi (Shalini, 

2024). Temuan ini diperkuat oleh Teori Sumber Daya Manusia (HRM) yang menekankan bahwa 

pengembangan kompetensi melalui pelatihan dan sikap positif dapat meningkatkan efektivitas 

kerja (Robbins & Judge, 2015). Studi-studi sebelumnya juga mendukung hasil ini, seperti yang 

diungkapkan oleh Geopani et al. (2024) bahwa kompetensi dan motivasi kerja secara 

signifikan mempengaruhi kinerja, serta penelitian lain oleh Siregar & Effendi (2023), Wijaya 

et al. (2024), dan Metriadi & Ony Panjaitan (2024) yang juga menegaskan pengaruh positif 

kompetensi terhadap kinerja di berbagai sektor. 
 

b. Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja  

Berdasarkan hasil penelitian, motivasi terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai di Kantor Unit Penyelenggara Pelabuhan Kelas I Tobelo, di mana 

mayoritas pegawai menunjukkan tingkat motivasi yang tinggi berdasarkan hasil kuesioner. 

Motivasi memainkan peran penting dalam meningkatkan kualitas dan produktivitas kerja, 

karena pegawai yang termotivasi cenderung bekerja lebih efisien, konsisten dalam mencapai 

target, dan menghasilkan output yang lebih berkualitas (Divya & Saumya, 2024). Selain itu, 

motivasi yang tinggi juga meningkatkan komitmen terhadap tujuan organisasi serta 

menurunkan tingkat absensi dan turnover pegawai (Basha & Pardhasaradhi, 2024). Dalam 

konteks ini, faktor-faktor seperti lingkungan kerja yang kondusif, pengakuan atas prestasi, 

dan kesempatan berkembang menjadi pendorong utama motivasi kerja (Permatasari et al., 

2024). Pegawai yang merasa pekerjaannya penting dan bermakna akan lebih proaktif dan 

menunjukkan dedikasi tinggi (Geopani et al., 2024). Temuan ini juga sejalan dengan teori 

Hirarki Kebutuhan Maslow yang menekankan pentingnya pemenuhan kebutuhan dasar hingga 

aktualisasi diri untuk mendorong perilaku kerja yang positif. Penelitian lain juga mendukung 

bahwa motivasi kerja berkorelasi erat dengan peningkatan kinerja, komitmen, moral, dan 

etos kerja (Infantri et al., 2024; Kaparang et al., 2024; Geopani et al., 2024; Permatasari et 

al., 2024). Bahkan, sinergi antara pelatihan dan motivasi dinilai efektif dalam mendongkrak 

performa pegawai (Permatasari et al., 2024). 
 

c. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa disiplin kerja memiliki pengaruh negatif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor Unit Penyelenggara Pelabuhan Kelas I Tobelo. 

Temuan ini mengindikasikan bahwa meskipun sebagian besar pegawai menyatakan setuju 

terhadap pernyataan dalam kuesioner yang menunjukkan tingkat disiplin tinggi, disiplin yang 
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diterapkan justru dapat menjadi penghambat kinerja apabila tidak disertai dengan dukungan 

motivasi dan fleksibilitas. Hal ini sejalan dengan pandangan Hasbunallah dan Kasbuntoro 

(2024) yang menyatakan bahwa disiplin merupakan elemen penting dalam menciptakan 

efisiensi kerja, namun terlalu ketatnya aturan dapat menghambat kreativitas dan fleksibilitas 

(Hayatun & Octavia, 2024; Lurni & Palupiningtyas, 2024). Penelitian ini juga didukung oleh 

teori motivasi Herzberg (2017), yang menekankan pentingnya kombinasi antara disiplin dan 

faktor motivator seperti pengakuan serta tanggung jawab. Beberapa penelitian sebelumnya 

pun menunjukkan hasil serupa, seperti Hidayat et al. (2021) dan Muna & Isnowati (2022) yang 

menemukan bahwa disiplin kerja tidak berpengaruh atau bahkan berpengaruh negatif 

terhadap kinerja pegawai. Selain itu, studi internasional oleh Smith & Watkins (2015), 

Johnson et al. (2017), serta Lee & Park (2019) menggarisbawahi bahwa disiplin yang terlalu 

kaku tanpa dukungan memadai dapat menciptakan lingkungan kerja yang tidak sehat, 

menimbulkan stres, dan menurunkan produktivitas. Oleh karena itu, pendekatan disiplin yang 

lebih adaptif dan komunikatif perlu dikembangkan agar mampu mendukung kinerja optimal 

pegawai (Onishchenko & Karetnikov, 2023; Land, 2022). 
 

d. Pengaruh Kompetensi, Motivasi dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil penelitian, disimpulkan bahwa kompetensi, motivasi, dan disiplin 

kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, khususnya di Kantor 

Unit Penyelenggara Pelabuhan Kelas I Tobelo. Kompetensi, yang mencakup pengetahuan, 

keterampilan, dan sikap, menjadi faktor krusial dalam menunjang efektivitas kerja (Abkhezr 

et al., 2018). Motivasi yang tinggi mendorong pegawai untuk bekerja lebih efisien, mencapai 

target dengan konsistensi, dan memiliki komitmen tinggi terhadap tujuan organisasi (Divya & 

Saumya, 2024; Basha & R Pardhasaradhi, 2024). Disiplin kerja juga penting dalam 

menciptakan lingkungan kerja yang tertib dan efisien (Hasbunallah & Kasbuntoro, 2024), 

namun penerapan disiplin yang terlalu kaku dapat berdampak negatif terhadap motivasi dan 

produktivitas pegawai. Oleh karena itu, organisasi perlu menerapkan pendekatan disiplin yang 

seimbang dengan mempertimbangkan kesejahteraan dan fleksibilitas kerja agar ketiga faktor 

tersebut dapat secara optimal meningkatkan kinerja pegawai. 
 

e. Variabel Dominan 

Berdasarkan hasil analisis menggunakan SPSS versi 25.0, ditemukan bahwa variabel 

Kompetensi (X1) memiliki pengaruh paling dominan terhadap kinerja pegawai di Kantor Unit 

Penyelenggara Pelabuhan Kelas I Tobelo. Temuan ini menunjukkan bahwa peningkatan 

kompetensi melalui pelatihan dan pengembangan menjadi strategi krusial dalam 

meningkatkan kapasitas pegawai. Pegawai yang kompeten lebih mampu beradaptasi dengan 

perubahan, menguasai teknologi baru, serta mendorong inovasi dalam pekerjaan, sehingga 

berdampak positif terhadap produktivitas dan kepuasan kerja. Oleh karena itu, fokus 

organisasi pada pengembangan kompetensi sangat penting untuk mencapai kinerja yang 

optimal (Purwantiningsih & Noerman, 2024). 

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan sebelumnya maka 

dapat disimpulkan beberapa hal sebagai berikut. 
a) Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai Kantor Unit 

Penyelenggara Pelabuhan Kelas I Tobelo. Hal ini berarti Kompetensi memiliki hubungan 
searah dan menjadi salah satu faktor penentu naik turunnya Kinerja Pegawai. 
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b) Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai Kantor Unit 
Penyelenggara Pelabuhan Kelas I Tobelo. Hal ini berarti Motivasi memiliki hubungan searah 
dan menjadi salah satu faktor penentu naik turunnya Kinerja Pegawai. 

c) Disiplin Kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai Kantor Unit 
Penyelenggara Pelabuhan Kelas I Tobelo. Hal ini berarti Disiplin Kerja memiliki hubungan 
berbanding terbalik dengan kinerja pegawai  dan menjadi salah satu faktor penentu naik 
turunnya Kinerja Pegawai. 

d) Kompetensi, Motivasi dan Disiplin Kerja secara bersamaan (Simultan) memberikan dampak 
positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa ketiga variabel 
tersebut memiliki peran penting dalam meningkatkan kinerja secara keseluruhan. 

e) Dari ketiga variabel yang diteliti (Kompetensi, Motivasi dan Disiplin Kerja), Kompetensi (X1) 
terbukti sebagai variabel yang paling dominan dalam mempengaruhi tingkat kinerja 
pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa Kompetensi memiliki hubungan langsung dan menjadi 
salah satu faktor utama yang menentukan kinerja pegawai. 
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