
 
 

PENGARUH KOMPETENSI INTELEKTUAL, KOMPETENSI 

SOSIAL, DAN KOMPETENSI SPIRITUAL TERHADAP KINERJA 

PEGAWAI DINAS PERHUBUNGAN KOTA MEDAN 

 

SKRIPSI 

Diajukan Untuk Memenuhi Sebagian 

Syarat Memperoleh Gelar Sarjana Manajemen (S.M) 

Program Studi Manajemen 

 

Oleh : 

 

Nama   : DIMAS WICAKSONO 

NPM   : 1805160328 

Prodi    : MANAJEMEN 

Konsentrasi   : SUMBER DAYA MANUSIA 

 

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS  

UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA 

 MEDAN  

2022 



 
 

 
 



 
 

 
 

 



 
 

 
 

 



 
 

i 
 

ABSTRAK 

 

 

PENGARUH KOMPETENSI INTELEKTUAL, KOMPETENSI 

SOSIAL, DAN KOMPETENSI SPIRITUAL TERHADAP KINERJA 

PEGAWAI DINAS PERHUBUNGAN KOTA MEDAN 

 

 

Dimas Wicaksono 

Program Studi Manajemen 

dimaswicaksono499@gmail.com 

 

 

Tujuan dari penelitian adalah untuk: (1) mengetahui dan menganalisis 

pengaruh kompetensi intelektual terhadap kinerja, (2) mengetahui dan menganalisis 

pengaruh kompetensi sosial terhadap kinerja, (3) mengetahui dan menganalisis 

pengaruh kompetensi spiritual terhadap kinerja, dan (4) mengetahui dan 

menganalisis pengaruh kompetensi intelektual, kompetensi sosial, dan kompetensi 

spiritual terhadap kinerja. Populasi dan sampel pada penelitian yaitu 50 orang yang 

merupakan pegawai di Bagian Sekretariat Dinas Perhubungan Kota Medan. Pada 

peneilitian ini menggunakan teknik pengumpulan data kuesioner dimana data yang 

yang digunakan adalah data kuantitatif. Teknik analisis data menggunakan analisis 

statistik yakni partial least square – structural equestion model (PLSSEM). 

Pengolahan data pada penelitian menggunakan software Smart PLS 3. Berdasarkan 

hasil penelitian menunjukkan bahwa kompetensi intelektual berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja, kompetensi sosial berpengaruh signifikan terhadap kinerja, 

kompetensi spiritrual berpengaruh signifikan terhadap kinerja, dan kompetensi 

intelektual, kompetensi sosial, dan kompetensi spiritual berpengaruh terhadap 

kinerja. 

 

 

Kata Kunci: Kompetensi Intelektual, Kompetensi Sosial, Kompetensi 

Spiritual, dan Kinerja.  
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ABSTRACT 

 

 

THE INFLUENCE OF INTELLECTUAL COMPETENCE, SOCIAL 

COMPETENCE, AND SPIRITUAL COMPETENCE ON THE 

PERFORMANCE OF EMPLOYEES OF THE MEDAN CITY 

TRANSPORTATION AGENCY 

 

 

Dimas Wicaksono 

Management Study Program 

dimaswicaksono499@gmail.com 

 

 

The objectives of the study are to: (1) know and analyze the influence of 

intellectual competence on performance, (2) know and analyze the influence of 

social competence on performance, (3) know and analyze the influence of spiritual 

competence on performance, and (4) know and analyze the influence of intellectual 

competence, social competence, and spiritual competence on performance. The 

population and sample in the study were 50 people who were employees in the 

Secretariat Section of the Medan City Transportation Agency. In this study, it used 

a questionnaire data collection technique where the data used was quantitative 

data. The data analysis technique uses statistical analysis, namely partial least 

square – structural equestion model (PLSSEM). Data processing in the study using 

Smart PLS 3 software. Based on the results of the study, it shows that intellectual 

competence has a significant effect on performance, social competence has a 

significant effect on performance, spirit competence has a significant effect on 

performance, and intellectual competence, social competence, and spiritual 

competence affect performance. 

 

 

Keywords: Intellectual Competence, Social Competence, Spiritual 

Competence, and Performance.  
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BAB 1 

 PENDAHULUAN  

 

1.1. Latar Belakang 

Terdapat unsur yang memegang peranan sangat signifikan dalam suatu 

organisasi atau perusahaan adalah sumber daya manusia. Sumber daya manusia 

merupakan salah satu aset paling penting bagi sebuah perusahaan agar mereka dapat 

memenuhi tujuan dan misi perusahaan. Oleh karena itu penting sekali untuk dapat 

memperoleh sumber daya manusia yang mempunyai kemampuan serta 

keterampilan yang luas dan dengan kinerja yang baik. Sedangkan untuk 

mendapatkan sumber daya manusia yang handal diperlukan dukungan yang sesuai 

dimulai dengan pendidikan, penyediaan fasilitas sosial, dan ketersediaan 

kesempatan serta lapangan pekerjaan yang memadai. Salah satu permasalahan 

umum yang dihadapi oleh perusahaan di Indonesia adalah menemukan sumber daya 

manusia dengan kualitas yang sesuai dengan yang dibutuhkan perusahaan tersebut. 

Oleh karena itu perusahaan perlu mempertimbangkan bagaimana agar tetap dapat 

memperoleh sumber daya manusia dengan kualitas yang dapat diandalkan, agar 

perusahaan dapat mencapai tujuan-tujuannya. 

Dalam usaha agar perusahaan dapat mencapai tujuannya, peran manajemen 

akan begitu diperlukan untuk membantu mengembangkan dan membina sumber 

daya manusia yang telah ada agar kualitas dan kinerja mereka bertambah baik dan 

sesuai dengan kebutuhan perusahaan. Didalam manajemen itu sendiri peranan 

seorang pemimpin sangatlah penting, karena sebagian hasil dari kinerja karyawan
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 juga dipengaruhi oleh peran dari atasan kerjanya yang dalam hal ini adalah sang 

pemimpin. 

Pemimpin atau atasan harus dapat menggerakan para bawahaannya agar 

dapat menghasilkan kinerja yang sesuai dengan kebutuhan perusahaan dalam 

proses untuk mencapai tujuannya. Dalam suatu perusahaan maupun Badan 

Kepegawaian tentu membutuhkan karyawan agar mampu melaksanakan tujuan 

untuk mencapai target. Ketika para karyawan melakukan tugasnya sesuai dengan 

apa yang diinginkan pimpinan maka tidak semata diharapkan hasil yang baik atas 

apa yang dikerjakan oleh karyawan, namun juga kinerja mereka perlu diperhatikan 

untuk mengetahui seberapa jauh kemampuan atau kinerja karyawan dalam 

melakukan tugasnya (Ikhsan & Nurmiati, 2020). 

Dinas Perhubungan Kota Medan merupakan unsur pelaksana otonomi daerah 

di bidang perhubungan yang berkedudukan di bawah dan bertanggung jawab 

kepada Gubernur melalui Sekretariat Daerah (Sekda). Dinas Perhubungan 

mempunyai tugas pokok melaksanakan urusan pemerintahan daerah bidang 

perhubungan berdasarkan asas otonomi daerah dan tugas pembantuan. 

Beralamatkan di Jl. Pinang Baris, Lalang, Kec. Medan Sunggal, Kota Medan, 

Sumatera Utara 20127. 

Berdasarkan hasil prariset yang dilakukan oleh peneliti, Dinas Perhubungan 

Kota Medan mempunyai masalah pada kinerja pegawainya. Dimana kinerja 

pegawai yang belum optimal ditambah kondisi kedisiplinan yang masih belum 

dilakukan secara teratur dan menyeluruh sehingga masih terdapat pelanggaran-

pelanggaran yang dilakukan oleh beberapa pegawai. Kemudian lemahnya 

kompetensi yang dimiliki para pegawai seperti kompetensi intelektual yang 
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mengakibatkan menurunnya kemauan atau semangat untuk berusaha mencapai 

kinerja terbaik dengan menetapkan tujuan yang menantang serta menggunakan cara 

yang lebih baik. Selain itu lemahnya kompetensi sosial yang mengakibatkan 

berkurangnya juga kemauan serta kemampuan dalam melakukan kerja sama antara 

orang lain untuk menemukan sebuah solusi yang mempunyai manfaat untuk semua 

pihak. Lemahnya kompetensi spiritual juga menunjukkan bahwa pegawai 

perusahaan belum sepenuhnya memahami dari visi misi serta nilai yang dimiliki 

oleh Dinas Perhubungan Kota Medan. Pandemi Covid 19 juga mempengaruhi 

kinerja pegawai dimana beberapa target yang dimiliki oleh Dinas Perhubungan 

Kota Medan tidak tercapai ditambah kurangnya dorongan motivasi yang diberikan 

perusahaan kepada karyawan. Hal ini mengakibatkan menurunnya motivasi dan 

semangat bekerja beberapa pegawai Dinas Perhubungan Kota Medan. 

Berdasarkan identifikasi masalah diatas agar fokus pada permasalahan, maka 

penulis hanya membatasi pada permasalahan kompetensi intelektual, kompetensi 

sosial, dan kompetensi spiritual serta pengaruhnya terhadap kinerja pegawai di 

Dinas Perhubungan Kota Medan. 

Kinerja pegawai merupakan hasil kerja yang telah dicapai oleh seorang 

pegawai berdasarkan kriteria yang telah ditetapkan. Agar kinerja pegawai bisa 

mencapai performa terbaik, maka diperlukan penilaian kinerja pegawai yang telah 

dilakukan dengan menilai kinerja masing-masing pegawai dalam mencapai target 

kerja yang telah ditentukan. Proses manajemen kinerja pegawai melibatkan 

penilaian atau analisis tentang apa yang telah dicapai pegawai dan membentuk 

dasar untuk perencanaan karir dan pengembangan potensi pada pegawai yang 

bersangkutan. 
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Kompetensi merupakan hal utama yang wajib dikuasai oleh pegawai agar bisa 

mengerjakan pekerjaan yang cocok dengan tugas serta tanggung jawabnya. 

Berbicara mengenai kompetensi sumber daya manusia sama halnya dengan 

membicarakan karakteristik sumber daya manusia, disini disebutkan pegawai yang 

berkualitas dapat membantu operasional kerja serta perkembangan organisasi 

ataupun instansi. Kompetensi juga dibagi dalam beberapa jenis diantaranya 

kompetensi intelektual, kompetensi sosial, dan kompetensi spiritual. 

Kompetensi intelektual adalah perilaku atau sikap yang memiliki ambisi serta 

kemampuan intelektual dari individu yang terdiri dari wawasan, kapasitas, dan 

pengertian, serta wawasan konsektual yang memiliki sifat stabil apabila menghadapi 

masalah yang ada di perusahaan, sehingga dapat dilihat dari segi sifat, persepsi diri, 

ambisi dan kapabilitas pengetahuan konsektual. Kompetensi sosial adalah karakter 

sikap atau perilaku yang memiliki kemauan untuk membangun suatu kerja sama 

dengan orang lain agar kelak di tempat kerja tidak menghadapi suatu masalah. 

Sedangkan kompetensi spiritual merupakan kemampuan individu dalam 

menghadapi dan memecahkan permasalahan dengan memahami makna dan 

nilainya, sehingga individu tersebut mampu menempatkan sikap dan perilakunya 

sesuai dengan konteks makna dan nilai dari tindakannya.  

Setiap pegawai dituntut untuk memiliki kompetensi, salah satu kompetensi   

yang berhubungan dengan kecerdasan adalah kompetensi intelektual. Jika seorang 

pegawai memiliki kompetensi intelektual yang tinggi maka dia akan memiliki 

kepuasan kerja yang tinggi pula dan akan berpengaruh positif terhadap kepuasan 

kerja dan kinerjanya. 
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Kompetensi sosial yang merupakan karakter sikap dan perilaku atau kemauan 

untuk membangun simpul-simpul kerjasama dengan orang lain ketika menghadapi 

permasalahan di tempat kerja dapat mempengaruhi kinerja para pegawai. Semakin 

baik kompetensi sosial yang dimiliki oleh seorang pegawai maka dapat 

meningkatkan kepuasan dan kinerja pegawai tersebut.  

Pegawai yang kompetensi spiritualnya tinggi dan didukung lingkungan kerja 

yang juga spiritual, secara positif menjadi lebih kreatif, memiliki kepuasan kerja 

yang tinggi, mampu bekerja dengan baik secara tim, dan memiliki komitmen yang 

tinggi terhadap organisasi, Kecerdasan spiritual memberikan manusia moral, 

kemampuan menyesuaikan diri berdasarkan pengalaman dan cinta serta kemampuan 

setara. 

Berdasarkan uraian diatas maka penulis mengangkat judul: “Pengaruh 

Kompetensi Intelektual, Kompetensi Sosial, dan Kompetensi Spiritual 

terhadap Kinerja Pegawai Dinas Perhubungan Kota Medan”. 

1.2.  Identifikasi Masalah 

Identifikasi masalah diiktisarkan atau diintisarikan dari latar belakang 

masalah (Astuti & Lesmana, 2018) Adapun masalah-masalah yang ditemukan di 

kantor Dinas Perhubungan Kota Medan dapat diidentifikasi sebagai berikut : 

1. Lemahnya kompetensi intelektual yang dimiliki para pegawai di Dinas 

Perhubungan Kota Medan.  

2. Lemahnya kompetensi sosial yang dimiliki para pegawai di Dinas Perhubungan 

Kota Medan.  

3. Lemahnya kompetensi spiritual yang dimiliki para pegawai di Dinas 

Perhubungan Kota Medan. 
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4. Menurunnya motivasi dan semangat bekerja para pegawai Dinas Perhubungan 

Kota Medan. 

1.3. Batasan dan Rumusan Masalah 

1.3.1. Batasan Masalah 

Batasan masalah berkaitan erat dengan identifikasi masalah, Jika dalam 

penelitian ini memiliki keterbatasan, masalah – masalah yang telah diidentifikasi 

mungkin tidak dapat diteliti semuanya, melainkan hanya beberapa saja yang dipilih 

atau dibatasi (Anita et al., 2013). Berdasarkan identifikasi masalah diatas agar fokus 

pada permasalahan, maka penulis hanya membatasi pada permasalahan kompetensi 

intelektual, kompetensi sosial, dan kompetensi spiritual serta pengaruhnya terhadap 

kinerja pegawai Dinas Perhubungan Kota Medan. 

1.3.2. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang diatas, maka penulis merumuskan masalah sebagai 

berikut: 

1. Apakah terdapat pengaruh kompetensi intelektual terhadap kinerja pegawai di 

Kantor Dinas Perhubungan Kota Medan? 

2. Apakah terdapat pengaruh kompetensi sosial terhadap kinerja pegawai di 

Kantor Dinas Perhubungan Kota Medan? 

3. Apakah terdapat pengaruh kompetensi spiritual terhadap kinerja pegawai di 

Kantor Dinas Perhubungan Kota Medan? 

4. Apakah terdapat pengaruh kompetensi intelektual, kompetensi sosial, dan 

kompetensi spiritual terhadap kinerja pegawai di Kantor Dinas Perhubungan 

Kota Medan? 
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1.3. Tujuan Dan Manfaat Penelitian 

1.3.1. Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan yang hendak dicapai dalam penelitian ini sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompetensi intelektual terhadap 

kinerja pegawai di Kantor Dinas Perhubungan Kota Medan. 

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompetensi sosial terhadap 

kinerja pegawai di Kantor Dinas Perhubungan Kota Medan. 

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompetensi spiritual terhadap 

kinerja pegawai di Kantor Dinas Perhubungan Kota Medan. 

4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompetensi intelektual, 

kompetensi sosial, dan kompetensi spiritual terhadap kinerja pegawai di Kantor 

Dinas Perhubungan Kota Medan. 

1.3.2.  Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Teoritis 

Sebagai sarana untuk melatih berfikir secara ilmiah dengan berdasarkan 

pada disiplin ilmu yang diperoleh dibangku kuliah khususnya lingkup 

manajemen sumber daya manusia serta menambah informasi sumbangan 

pemikiran dan pengetahuan dalam penelitian. 

2. Manfaat Bagi Penulis 

Diharapkan dapat menambah pengetahuan, wawasan, dan gambaran serta 

sebagai referensi selanjutnya khususnya bagi mereka yang ingin memperdalam 

pengetahuan tentang pengaruh kompetensi terhadap kinerja pada pegawai. 
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3. Manfaat Bagi Instansi 

Sebagai bahan masukan dan saran yang berguna bagi instansi tentang 

pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai. 

4. Manfaat Bagi Akademik 

Penelitian ini dapat diharapkan mampu menjadi sebuah karya yang 

melengkapi pengetahuan dan wawasan yang ada di perpustakaan Universitas 

Muhammadiyah Sumatra Utara.
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BAB 2 

KAJIAN TEORI 

 

2.1. Landasan Teori 

2.1.1. Kinerja 

2.1.1.1 Pengertian Kinerja  

Pada dasarnya kinerja pegawai perlu diperhatikan untuk mengetahui seberapa 

jauh pemahaman serta kemampuan para pegawai dalam melaksanakan tugasnya. 

Kinerja juga menjadi faktor yang bisa menentukan hasil yang didapatkan oleh 

perusahaan. Semakin baik kinerja yang dimiliki oleh para pegawai, maka semakin 

maksimal pula perusahaan dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan.   

Menurut (Sari, 2014) kinerja merupakan suatu perilaku nyata yang akan 

menghasilkan kinerjanya sesuai kemampuan yang dimiliki. Kemampuan kinerja 

seseorang untuk menujukan prestasi kerjanya dengan cara menyelesaikan tugasnya 

dengan baik dan tanggung jawabnya. 

Sedangkan (Septiana & Widjaja, 2020) mengungkapkan bahwa, kinerja 

merupakan terjemahan dari prestasi yang berarti hasil kerja seorang pekerja, sebuah 

proses manajemen atau suatu organisasi secara keseluruhan, dimana hasil kerja 

tersebut harus dapat ditunjukkan buktinya secara konkrit dan dapat diukur 

(dibandingkan dengan standar yang telah ditentukan). 

Sementara itu (Nabawi, 2019) juga memberikan pendapatnya mengenai 

pengertian dari kinerja.  Menurutnya kinerja merupakan hasil kerja karyawan 

terhadap kontribusinya kepada organisasi selama periode waktu tertentu. 
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Adapun (Jufrizen & Rahmadhani, 2020) bahwa kinerja adalah hasil kerja yang 

telah dicapai seseorang dari tingkah laku kerjanya dalam melaksanakan aktivitas 

kerja.  

Sejalan dengan pendapat yang lain, (Syahputra & Jufrizen, 2019) menyimpulan 

bahwa kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 

seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab 

yang diberikan kepadanya. 

Berdasarkan pengertian diatas, maka dapat disimpulkan bahwa kinerja 

karyawan merupakan pencapaian hasil kerja karyawan dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan serta memberikan 

kontribusi terhadap organisasi atau perusahaan. Dengan meningkatkan kinerja 

karyawan akan membawa dampak yang positif guna mewujudkan tujuan 

perusahaan.  

2.1.1.2. Manfaat Penilaian kinerja 

Penilaian kinerja dilakukan untuk dapat mengukur dan mengevaluasi 

pelaksanaan tugas para pergawai agar sesuai dengan standar kerja yang telah 

ditetapkan oleh perusahaan ataupun instansi pemerintahan. Semakin baik kinerja 

yang dimiliki oleh para pegawai maka semakin bagus pula kinerja yang dimiliki 

oleh suatu perusahaan atau organisasi untuk mencapai tujuannya. Beberapa manfaat 

dilakukannya penilaian kinerja diantaranya adalah sebagai bahan evaluasi dan 

pertimbangan manajemen terhadap pegawai. 

 Menurut (Sugiharjo & Aldata, 2018) manfaat dari penilaian kinerja adalah 

sebagai dasar evaluasi antar individu dalam organisasi, pengembangan diri setiap 

individu dalam organisasi, pemeliharaan sistem, dan dokumentasi. 
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Sedangkan (Mardiana et al., 2021) berpendapat mengenai beberapa manfaat 

dari penilain kinerja diantaranya dapat memperbaiki kualitas pekerjaan, keputusan 

penempatan, perencanaan dan pengembangan karir, kebutuhan latihan dan 

pengembangan, penyesuaian kompensasi, inventori kompetensi pegawai, 

kesempatan kerja adil, komunikasi efektif antara atasan bawahan, budaya kerja, dan 

menerapkan sanksi.  

Adapun (Sugijono, 2015), manfaat dari penilaian kinerja adalah sebagai 

pengambilan keputusan dalam manajemen sumber daya manusia (promosi, 

transfer, pemberhentian), identifikasi kebutuhan akan pelatihan dan 

pengembangan, validasi program seleksi dan pengembangan, pemberian umpan 

balik kepada karyawan atas kinerjanya, menjadikannya sebagai dasar untuk 

menentukan keputusan tentang alokasi remunerasi. 

Hampir sependapat dengan yang lain, menurut (Taher, 2018)penilaian kinerja 

dimanfaatkan manajemen untuk berbagai tujuan antara lain mengelola operasi 

organisasi secara efektif dan efisien, data hasil evaluasi, mengidentifikasi 

kebutuhan pelatihan dan pengembangan karyawan, serta untuk menyediakan 

kriteria seleksi seleksi evaluasi program pelatihan karyawan. 

2.1.1.3. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 

Kinerja yang baik dari para pegawai sangat dibutuhkan oleh perusahan 

ataupun instansi pemerintahan. Dengan kinerja yang baik perusahaan ataupun 

instansi pemerintahan dapat memaksimalkan pencapaian tujuan yang telah 

ditetapkan sebelumnya. Kinerja para pegawai dapat dipengaruhi oleh beberapa 

faktor diantaranya kemampuan individu, pengetahuan, linkungan kerja, 

kompetensi, dan pengalaman yang dimiliki. 
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Menurut (Wahyudi, 2014) kompetensi yang terdiri dari cara berpikir, 

bersikap, dan bertindak serta menarik kesimpulan yang dapat dilakukan dan 

dipertahankan oleh seseorang pada waktu periode tertentu merupakan salah satu 

faktor yang dapat mempengaruhi kinerja secara nyata.  

Sedangkan (Juliandi, 2014) berpendapat bahwa faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja adalah kemampuan individual untuk melakukan pekerjaan 

tersebut, tingkat usaha yang dicurahkan, dan dukungan organisasi.  

Adapun (Dewi & Sudibya, 2016) mengemukakan bahwa kinerja merupakan 

gabungan dari tiga tiga faktor yang terdiri dari pengetahuan, pengalaman, dan 

kepribadian. 

Kemudian (Wanasaputra & Dewi, 2017) juga memberikan pendapatnya 

mengenai faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja seseorang antara lain 

kemampuan, produktivitas kerja, upaya, inisiatif dan motivasi. 

Dari beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa faktor-faktor penting 

yang dapat mempengaruhi kinerja seorang pegawai adalah kompensasi, 

kompetensi, produktivitas kerja, dan motivasi. 

2.1.1.4.  Indikator Kinerja  

Indikator kinerja merupakan sebuah ukuran kinerja pegawai di sebuah 

perusahaan maupun organisasi tertentu dalam mencapai tujuan yang telah 

ditetapkan. Indikator kinerja sangat dibutuhkan untuk menilai tingkat ketercapaian 

tujuan, sasaran, dan strategi dari perusahaan perusahaan. Beberapa indikator yang 

dapat dijadikan ukuran dalam penilaian kinerja diantaranya kualitas pekerjaan, 

kuantitas pekerjaan, efektifitas, kualitas pekerjaan, dan kreativitas. 
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(Mardiana et al., 2021) merumuskan indikator indikator kinerja adalah 

kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas biaya, kebutuhan untuk supervisi, 

dan dampak interpersonal. 

Sedangkan (Astuti & Lesmana, 2018) merumuskan indikator-indikator kinerja 

karyawan antara lain kualitas kerja karyawan, Standar professional, kuantitas kerja 

karyawan, dan kreativitas karyawan. 

Adapun (Antika et al., 2021) berpendapat mengenai indikator-indikator dari 

kinerja pegawai diantaranya adalah kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, dan 

efektifitas. 

Sependapat dengan yang lain, (Tarmizi & Hutasuhut, 2021) juga berpendapat 

bahwa indikator untuk mengukur kinerja karyawan adalah kualitas kerja, kuantitas, 

ketepatan waktu, efektifitas, kemandirian. 

Dari beberapa indikator yang telah dikemukakan dapat disimpulkan bahwa 

indikator-indikator dari kinerja adalah kualitas kerja, kuantitas kerja, ketepatan 

waktu, efektifitas, dan kreatifitas. 

1. Kualitas kerja, seberapa jauh/baik proses atau hasil menjalankan aktivitas 

mendekati kesempurnaan, ditinjau dari kesesuaian dengan cara ideal 

menjalankan suatu kegiatan atau memenuhi tujuan yang dikehendaki oleh suatu 

aktivitas.  

2. Kuantitas Kerja, segala macam bentuk satuan ukuran yang berhubungan dengan 

jumlah hasil kerja yang bisa dinyatakan dalam ukuran angka atau padanan angka 

lainnya 

3. Ketepatan Waktu, seberapa jauh/baik sebuah aktivitas diselesaikan, atau hasil 

yang diproduksi, pada waktu yang paling awal yang dikehendaki dari sudut 
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pandang koordinasi dengan output yang lain maupun memaksimumkan waktu 

yang ada untuk kegiatan lain. 

4. Efektifitas, seberapa jauh sumber daya organisasi (misalnya manusia, moneter, 

teknologi, bahan) dimaksimumkan dalam memperoleh keuntungan tertinggi dan 

mengurangi kerugian. 

5. Kreatifitas, proses yang melibatkan pemunculan gagasan atau yang melibatkan 

pemunculan gagasan. 

2.1.2. Kompetensi Intelektual 

2.1.2.1. Pengertian Kompetensi Intelektual 

Kompetensi intelektual secara spesifik dapat dilihat dari profesi yang 

membutuhkan tenaga profesional. Dimana kompetensi intelektual sangat penting 

untuk menunjang segala keahlian dalam bidang tertentu. Karena pada dasarnya 

kompetensi intelektual juga dapat mempengaruhi kinerja yang dimilikinya seorang 

pegawai.  

Menurut (Robbins. & Judge., 2008) kompetensi intelektual adalah kemampuan 

yang diperlukan untuk menjalankan kegiatan mental, seperti kemampuan 

berhitung, pemahaman verbal, kecepatan perseptual, penalaran induktif, penalaran 

deduktif, visualisasi ruang dan ingatan. 

Sedangkan (Uno, 2010) menngemukakan bahwa kecerdasan intelektual 

adalah kemampuan untuk bertindak secara terarah, berfikir secara rasional, dan 

menghadapi lingkungan secara efektif.  

Sependapat dengan yang lain (Winanti, 2011) mengklasifikasikan 

kompetensi intelektual sebagai suatu karakter sikap dan perilaku atau kemauan dan 

kemampuan intelektual individu dapat berupa pengetahuan, keterampilan, 
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pemahaman profesional, pemahaman kontekstual yang bersifat relatif stabil ketika 

menghadapi permasalahan di tempat kerja, yang dibentuk dari sinergi antara watak, 

konsep diri, motivasi internal, serta kapasitas pengetahuan kontekstual. 

Adapun (Azzahra et al., 2014) mengatakan didalam penelitiannya bahwa 

kompentensi intelektual merupakan suatu kemampuan yang digunakan untuk 

berpikir secara stratejik dengan visi jauh ke depan. 

Dari pengertian kompetensi intelektual diatas dapat disimpulkan bahwa 

kompetensi intelektual adalah adalah kemampuan berfikir secara rasional untuk 

mengambil suatu keputusana atau tindakan dalam menghadapi permasalahan di 

tempat kerja.  

2.1.2.2.  Manfaat Kompetensi Intelektual 

Manusia merupakan makhluk yang diberi akal lebih tinggi di banding 

makhluk yang lain. Akal tersebut dapat membentuk sebuah kemampuan yang biasa 

disebut dengan kecerdasan atau kemampuan intelektual. Kompetensi intelektual 

juga dapat menunjang segala kemampuan ataupun keahlian tertentu yang ada pada 

setiap individu. Dengan begitu setiap individu dapat melakukan segala pekerjaan 

yang diberikan kepadanya dan berusaha untuk menyelesaikan masalah yang ada. 

Manfaat adanya kompetensi intelektual diantaranya manusia dapat berpikir secara 

rasional, bertindak dengan logis, memahami kondisi, serta mampu menguasai 

pengetahuan dan keahlian tertentu. 

Menurut (Syah, 2006) kemampuan intelektual memiliki manfaat agar 

seseorang dapat menyimpan pengetahuan, mendapatkan pengetahuan yang baru, 

dapat memahami sesuatu dengan pemaknaan yang lebih dalam, serta meningkatkan 

pengetahuan. 
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Adapun (Rapika & Sari, 2017) juga memberikan pendapatnya mengenai 

manfaat dari adanya kemampuan intelektual yaitu agar kita dapat mengenali 

perasaan kita sendiri dan perasaan orang lain, memotivasi diri sendiri dan 

mengelola emosi dengan baik pada diri sendiri dan dalam hubungan dengan orang 

lain. 

Kemudian menurut (Rachman et al., 2022) kompetensi intelektual memiliki 

peranan penting dalam kecerdasan individu karena dapat dimanfaatkan untuk 

memecahkan masalah baik dialami oleh diri sendiri dan lingkungan, sehingga dapat 

berpikir rasional, bertindak terarah, dan menghadapi lingkungan secara efektif 

untuk dapat mencapai keberhasilan. 

Sedangkan (Restanti et al., 2020) berpendapat bahwa kompetensi intelektual 

adalah sebuah kemauan dan kemampuan yang bermanfaat untuk mencapai kinerja 

yang terbaik, meningkatkan kejelasan kerja, memahami dan memandang suatu 

permasalahan, menguasai pengetahuan eksplisit, dan menyampaikan pemikiran 

atau gagasan secara lisan maupun tulisan.  

2.1.2.3.  Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kompetensi Intelektual 

Kompetensi intelektual seorang pegawai pada dasarnya dapat mempengaruhi 

kinerja yang dimilikinya. Jika seorang pegawai memiliki kompetensi intelektual 

yang tinggi maka dia akan memiliki kepuasan kerja yang tinggi pula serta akan 

berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja dan kinerjanya. Beberapa faktor yang 

dapat mempengaruhi kompetensi intelektual diantaranya fisik, motivasi, usia, 

lingkungan, pengalaman, dan pendidikan. 
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Menurut (Nabila, 2016)faktor-faktor yang mempengaruhi perkembangan 

kompetensi intelektual yaitu faktor pembawaan (genetik), faktor lingkungan, faktor 

gizi, faktor pembentukan, kebebasan psikologis, minat dan pembawaan yang khas  

Adapun (Hamalik, 2001) berpendapat mengenai faktor-faktor yang dapat 

mempengaruhi intelektual seseorang diantaranya adalah usia, hereditas, 

lingkungan, dan jenis kelamin. 

Sementara itu (Rivaie, 2011) berpendapat bahwa kompetensi intelektual di 

pengaruhi oleh beberapa faktor maupun kondisi-kondisi tertentu seperti kondisi 

fisik, pendidikan, motivasi, penggunaan kapasitas intelektual, pengalaman awal 

dalam keluarga, tingkat emosi, dan pola kepribadian. Faktor-faktor ini memiliki 

perannya masing-masing dalam perkembangan intelektual seseorang. 

Kemudian (Samio, 2018) juga menerangkan bahwa faktor-faktor yang 

mempengaruhi perkembangan intelektual adalah bertambahnya informasi yang 

disimpan (dalam otak) seseorang sehingga ia mampu berpikir reflektif, banyaknya 

pengalaman dan latihan-latihan memecahkan masalah sehingga seseorang dapat 

berpikir proporsional, serta adanya kebebasan berpikir. 

2.1.2.4.  Indikator Kompetensi Intelektual  

Kompetensi intelektual merupakan kapasitas umum dari kesadaran individu 

untuk berfikir, menyesuaikan diri, memecahkan masalah yang dihadapi secara 

bijaksana, cepat dan tepat baik yang dialami diri sendiri maupun di lingkungan. 

Dalam melakukan penilaian kompetensi intelektual terdapat beberapa indikator 

yang dapat dijadikan ukuran diantaranya kecerdasan individu, prestasi, inisiatif, dan 

keahlian. 
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Menurut (Robbins. & Judge., 2008), indikator kompetensi intelektual dibagi 

menjadi 2 dimensi yakni kecerdasan dan penalaran. Dimensi kecerdasan 

menggunakan beberapa indikator yakni kecerdasan angka, pemahaman verbal dan, 

daya ingat. Sedangkan dimensi penalaran menggunakan penalaran induktif dan 

penalaran deduktif sebagai indikatornya. 

Sependapat dengan Robbin dan Judge, (Said & Rahmawati, 2018) 

menyimpulkan bahwa indikator-indikator dari kecerdasan intelektual adalah 

kemampuan figur, kemampuan verbal dan kemampuan numerik. 

Adapun (Winanti, 2011) menyatakan bahwa indikator dari kompetensi 

intelektual antara lain berprestasi, kepastian kerja, inisiatif, penguasaan informasi, 

berfikir analitik, berfikir konseptual, keahlian praktikal, kemampuan linguistik 

Sedangkan (Restanti et al., 2020) merumuskan indikator-indikator 

kompetensi intelektual sebagai berikut peka terhadap masalah, kaya akan 

gagasan/alternatif pemecahan, mampu menghasilkan ide asli, memiliki sikap 

fleksibilitas (bersedia mempertimbangkan berbagai gagasan). 

 Dari beberapa indikator yang telah dikemukakan dapat disimpulkan bahwa 

indikator-indikator dari kompetensi intelektual adalah penalaran, kemampuan 

verbal, kemampuan numerik, dan pemikiran konseptual.  

1. Penalaran, merupakan proses berpikir berdasarkan pengamatan secara logis 

untuk mencapai kesimpulan sehingga dapat mengambil keputusan. 

2. Kemampuan verbal, kemampuan untuk memahami hubungan atau makna kata, 

kosakata, dan penguasaan komunikasi lisan. 

3. Kemampuan numerik, kemampuan seseorang dalam melakukan perhitungan dan 

pengoperasian bilangan-bilangan. 
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4. Pemikiran Konseptual, proses berpikir dengan menggunakan konsep yang telah 

dimiliki berdasarkan hasil pembelajaran untuk memecahkan suatu masalah. 

2.1.3. Kompetensi Sosial 

2.1.3.1.  Pengertian Kompetensi Sosial 

Pada dasarnya kompetensi sosial dapat mempengaruhi kinerja yang dimiliki 

oleh para pegawai. Dengan sikap dan perilaku atau kemauan untuk membangun 

kerjasama dengan orang lain ketika menghadapi permasalahan di tempat kerja 

dapat mempengaruhi kinerja para pegawai. Semakin baik kompetensi sosial yang 

dimiliki seorang pegawai maka semakin baik pula kerja sama yang dapat dijalin 

dengan para pegawai lain maupun dengan pemimpin. Dengan begitu beban 

pekerjaan yang dimiliki dapat sedikit berkurang dan rasa puas pegawai dapat 

meningkatkan kinerja.   

Menurut (Verayanti et al., 2014) kompetensi sosial sendiri dapat dipahami   

sebagai sebuah kombinasi antara ketrampilan (skill), atribut personal, dan 

pengetahuan (knowledge) yang tercermin melalui perilaku kinerja (jobbehavior) 

yang dapat diamati, diukur, dan dievaluasi. 

Kemudian (Aristarini et al., 2014) mendefinisiskan kompetensi sosial 

merupakan kemampuan untuk membangun dan memelihara hubungan kerja sama 

serta berinteraksi dengan orang lain dalam melaksanakan tugas sosial sebagai upaya 

untuk mencapai tujuan pribadi maupun tujuan organisasi. 

Sementara itu (Nugraini & Ramdhani, 2016) menjelaskan bahwa kompetensi 

atau kemampuan sosial adalah salah satu aspek dari kecerdasan emosi yang 

dibutuhkan untuk berinteraksi sosial dalam rangka mengadopsi nilai moral dari 
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budaya dan masyarakat, termasuk di dalamnya mengasah interaksi dengan orang 

yang lebih tua, lebih muda, dan teman sebaya. 

Adapun (Huda, 2018) menyebut kompetensi sosial itu sebagai social 

intellegence atau kecerdasan sosial. Kecerdasan sosial merupakan salah satu dari 

sembilan kecerdasan (logika, bahasa, musik, raga, ruang, pribadi, alam, dan kuliner) 

yang berhasil diidentifikasi oleh Gadner. 

Dari pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa kompetensi sosial 

merupakan aspek dari kecerdasan emosi yang dibutuhkan individu untuk dapat 

bekerjasama dan membangun interaksi sosial dengan lingkungan sekitarnya guna 

mencapai tujuan pribadi maupun tujuan organisasi. 

2.1.3.2.  Manfaat Kompetensi Sosial 

Kompetensi sosial memiliki peranan dalam mempengaruhi kinerja yang 

dimiliki oleh para pegawai. Semakin baik kompetensi sosial yang dimiliki oleh 

seorang pegawai maka semakin baik pula kerja sama yang dapat dijalin dengan para 

pegawai lain maupun dengan pemimpin. Manfaat yang didapat dari adanya 

kompetensi sosial diantaranya para pegawai dapat menjalin komunikasi yang baik, 

memberi kepercayaan diri untuk memberikan pendapat atau gagasan, memahami 

keadaan maupun kondisi rekan kerja, dan dapat menyelesaikan masalah yang ada.  

Menurut (Komara, 2007) manfaat dari kompetensi sosial adalah agar dapat 

berinteraksi dan berkomunikasi dengan teman sejawat untuk meningkatkan 

kemampuan professional, mengenal dan memahami fungsi-fungsi setiap lembaga 

kemasyarakatan, dan menjalin kerjasama baik secara individual maupun kelompok. 

Sedangkan menurut (Verayanti et al., 2014) kompetensi sosial sendiri 

memiliki karakteristik yang sangat penting dalam sebuah organisasi seperti 
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motivasi diri, watak, konsep diri, pengetahuan dan keterampilan sehingga 

kelimanya menjadi unsur penting dan memiliki manfaat agar dapat bekerja sama, 

berkomunikasi, dan tentunya menyelesaikan masalah menjadi lebih efektif apabila 

dilihat dari sisi sosialnya terlebih dahulu, jadi apabila hal itu tetap digunakan 

sebagai pedoman tidak ada alasan untuk tidak maksimal dalam mencapai tujuan. 

Adapun (Restanti et al., 2020) berpendapat bahwa kompetensi sosial adalah 

sebuah kemauan dan kemampuan yang bermanfaat untuk memberikan dukungan 

dalam hal gagasan dan juga membuktikan terhadap orang lain akan ide tersebut, 

kesanggupan dalam mengetahui letak dan pengaruh secara menyeluruh, 

membangun dan memelihara jaringan kerja sama agar tetap hangat, meningkatkan 

keahlian bawaan atau orang lain, mengelola, memerintah, dan menuntun kaki 

tangan serta melaksanakan strategi dalam hal yang berhubungan antara 

interpersonal agar mereka dapat meraih tujuan yang telah ditetapkan.  

Sementara itu dalam (Beheshtifar & Norozy, 2013) keterampilan sosial 

merupakan sesuatu yang penting karena memungkinkan berinteraksi satu sama lain 

dengan prediktabilitas, sehingga lebih mudah saling memahami dan dipahami.  

Tanpa interaksi sosial yang disepakati, sangat sulit mencegah kesalahpahaman. 

Penting bagi kita untuk dapat berinteraksi dengan jelas.  

2.1.3.3.  Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kompetensi Sosial 

Kompetensi sosial yang dimiliki karyawan sangat penting dalam 

meningkatkan kinerja pegawai. Kompetensi sosial juga mencerminkan kemampuan 

karyawan untuk menjalin kerjasama serta berinteraksi dengan orang lain dalam 

bekerja untuk mencapai tujuan pribadi maupun tujuan organisasi. Beberapa faktor 
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yang dapat mempengaruhi kinerja dari para pegawai diantaranya emosional, 

ekonomi, mental, sifat dan karakter individu, serta faktor lingkungan.  

Menurut pendapat (Suud, 2017) menyimpulkan bahwa keterampilan sosial 

dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor yaitu keluarga, lingkungan, kepribadian, 

dan kemampuan penyesuaian diri. 

Sementara itu (Hijriati, 2019) memberikan pendapatnya bahwa faktor-faktor 

yang dapat memepengaruhi perkembangan kemampuan atau kompetensi sosial 

seseorang adalah keluarga, kematangan, status sosial ekonomi, pendidikan, dan 

kepastian mental (emosi dan intelegensi). 

Adapun (Purnamasari et al., 2020) menjelaskan bahwa physical activity 

secara kontemporer, merupakan salah satu faktor yang dapat memepengaruhi 

kemampuan sosial seperti pengendalian diri, penetapan tujuan, penerimaan, 

bantuan dan kerjasama dengan orang lain. Dengan adanya physical activity yang 

berkualitas dapat berkontribusi positif terhadap perkembangan sosial dan moral 

untuk pembangunan tim, kerjasama, dan pengembangan keterampilan sosial. 

 Sedangkan (Martono et al., 2021) berpendapat bahwa faktor-faktor yang 

dapat berpengaruh terhadap komptensi sosial seseorang yaitu perilaku yang 

berhubungan dengan diri sendiri, keterampilan komunikasi, perilaku interpersonal, 

perilaku yang berhubungan dengan akademis, dan peer apcceptance (penerimaan 

teman sebaya). 

2.1.3.4.  Indikator Kompetensi Sosial 

Seseorang dikatakan memiliki kompetensi sosial yang baik apabila memiliki 

karakter sikap dan perilaku atau kemauan untuk membangun simpul-simpul 

kerjasama dengan orang lain guna menghadapi permasalahan serta mencapai tujuan 
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dari perusahaan. Kompetensi sosial yang rendah terlihat dari kurangnya 

kemampuan pegawai untuk berinteraksi dengan pegawai lainnya, sehingga pegawai 

kurang mampu meyakinkan dan tidak terlibat secara signifikan dalam pengambilan 

keputusan dan membantu menyelesaikan masalah yang ada. Beberapa indikator 

lain yang juga dapat dijadikan sebagai ukuran dalam melakukan penilaian 

kompetensi sosial diantaranya komunikasi yang efektif, memiliki dampak yang 

baik terhadap perusahaan, kerja sama yang baik antar karyawan atau pegawai, dan 

memiliki rasa tanggung jawab. 

(Verayanti et al., 2014) memberi kesimpulan mengenai indikator dari 

kompetensi sosial yaitu pengaruh dan dampak, kesadaran berorganisasi, 

membangun hubungan kerja, mengembangkan orang lain, mengarahkan bawahan, 

kerja tim, kepemimpinan kelompok. 

Sedangkan (Arjanto, 2017) memberikan pendapatnya bahwa kompetensi 

sosial memiliki beberapa indikator yaitu empati, penyelarasan, ketepatan empatik, 

pengertian sosial, sinkroni, penampilan diri, pengaruh, dan kepudilan   

Kemudian (Putri & Suwatno, 2017) juga berpendapat bahwa indikator-indikator 

dari kompetensi sosial adalah bersikap objektif, berkomunikasi secara efektif, 

beradaptasi di tempat bertugas, dan berkmunikasi dengan komunitas profesi sendiri 

maupun komunitas profesi lain. 

Adapun (Dahlia & Herman, 2020) berpendapat bahwa kompetensi sosial 

seseorang dapat diukur dengan beberpa indikator diantaranya yaitu sikap jujur, 

disiplin, tanggung jawab, santun atau sopan, dan percaya diri. 
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Dari beberapa indikator yang telah dikemukakan dapat disimpulkan bahwa 

indikator-indikator dari kompetensi sosial adalah pengaruh, jujur, sopan dan santun, 

komunikasi yang efektif, serta percaya diri. 

1. Pengaruh, dalam setiap keputusan yang diambil seorang pegawai memiliki 

pengaruh atau dampak yang positif guna memberikan perubahan pada perusahan 

atau organisasi. 

2. Jujur, seseorang pegawai dapat dikatakan jujur jika ia mengucapkan sesuatu 

yang sesuai dengan sebenarnya. Karena jujur merupakan sebuah sifat yang 

membutuhkan kesesuaian sikap antara perkataan yang diucapkan dan perbuatan 

yang dilakukan 

3. Sopan dan santun, sikap ramah yang diperlihatkan pada beberapa orang di 

hadapannya dengan maksud untuk menghormati orang tersebut, hingga 

menciptakan kondisi yang nyaman serta penuh keharmonisan. 

4. Komunikasi yang efektif, komunikasi dapat dikatakan efektif adalah apabila 

seorang pegawai mampu menyampaikan pesan dengan baik dan dipahami oleh 

lawan bicara. Yang menandakan bahwa pegawai tersebut bisa menggunakan 

bahasa yang baik, dan menguasai materi. 

5. Percaya diri, sikap atau keyakinan atas kemampuan diri sendiri, sehingga dalam 

melakukan tindakan tidak terlalu sering merasa cemas, merasa bebas untuk 

melakukan hal-hal yang sesuai dengan keinginan, dan memiliki tanggung jawab 

atas keputusan dan tindakan yang dilakukan. 
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2.1.4. Kompetensi Spiritual 

2.1.4.1.  Pengertian Kompetensi Spiritual 

Spiritualitas di tempat kerja bukan bermakna agama atau pengganti agama, 

dan juga bukan perihal mengajak orang untuk mengikuti sistem keyakinan tertentu, 

melainkan mengenai pemahaman diri pekerja sebagai makhluk spiritual yang 

jiwanya memerlukan asupan di tempat kerja mengenai pengalaman akan rasa 

bertujuan dan bermakna dalam pekerjaannya dan juga perasaan saling terhubung 

dengan orang lain dan dengan kelompoknya di tempat kerja. Terkadang pegawai 

perusahaan juga belum menjiwai bahwa pekerjaannya adalah eksistensi dirinya 

terhadap Tuhannya. Jika pekerjaan dimaknai secara transendental maka seseorang 

akan memiliki makna hidup dan tujuan hidup yang timbul dari keyakinan bahwa 

hidup itu penuh makna dan orang akan memiliki eksistensi jika memiliki tujuan 

hidup.  

(Yuliyatun, 2013) mengemukakan keceardasan spiritual merupakan 

kemampuan individu dalam menghadapi dan memecahkan permasalahan dengan 

memahami makna dan nilainya, sehingga individu tersebut mampu menempatkan 

sikap dan perilakunya sesuai dengan konteks makna dan nilai dari tindakannya. 

Adapun (Zulfatmi, 2017) mengartikan spiritual sebagai suatu kekuatan atau 

semangat yang terdapat pada diri seseorang yang bersifat keilahian untuk lebih 

mengenal atau arif terhadap Penciptanya serta tumbuh kesadaran untuk tunduk dan 

patuh terhadap segala peraturan dan ketentuannNya. 

Sedangkan (Ahadi & Haris, 2020) berpendapat bahwa kompetensi Spiritual 

merupakan landasan dasar karakteristik orang dan mengindikasikan cara 

berperilaku atau berpikir, menyaman situasi, dan mendukung untuk periode waktu 
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cukup lama. Lemahnya karakteristik spiritual menunjukkan bahwa pegawai 

perusahaan belum sepenuhnya memahami dari visi misi serta nilai yang dimiliki 

perusahaan itu sendiri. 

Sementara itu, menurut (Al-Azwi & Rohmah, 2019) kompetensi spiritual adalah 

karakter dan sikap yang merupakan bagian kesadaran yang paling dalam pada 

seseorang yang berhubungan dengan yang tidak hanya mengakui kesadaran nilai 

tetap juga kreatif untuk menemukan nilai-nilai baru. 

Dari pengetian diatas dapat disimpulkan bahwa kompetensi spiritual 

merupakan landasan seseorang dalam bersikap dan berfikir guna menghadapi serta 

memecahkan masalah dengan memahami makna dan nilainya. 

2.1.4.2.  Manfaat Kompetensi Spiritual 

Pegawai yang kompetensi spiritualnya tinggi dan didukung lingkungan kerja 

yang juga spiritual, secara positif menjadi lebih kreatif, memiliki kepuasan kerja 

yang tinggi, mampu bekerja dengan baik secara tim, dan memiliki komitmen yang 

tinggi terhadap organisasi. Kecerdasan spiritual juga memberikan manusia moral, 

kemampuan menyesuaikan diri berdasarkan pengalaman dan cinta serta 

kemampuan setara. 

Menurut (Emmons, 2000) penerapan kemampuan spiritual dapat membantu 

individu dalam memecahkan masalah makna, kehidupan duniawi dan akhirat 

meliputi visi hidup dan bukan hanya tujuan dari hidup, menyangkut keseluruhan 

hidup bahkan keseluruhan alam semesta, sehingga dibutuhkan kesadaran diri dan 

penerungan yang mendalam untuk memahami kecerdasan spiritual  

Adapun (Idrus, 2002) menyatakan bahwa kecerdasan spiritual 

memungkinkan seseorang untuk berfikir kreatif, berwawasan jauh, membuat atau 
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bahkan mengubah aturan, yang membuat orang tersebut dapat bekerja lebih baik. 

Secara singkat kecerdasan spiritual mampu mengintegritaskan kemampuan lain 

yaitu IQ dan EQ. 

Kemudian (Maslahah, 2013) menyatakan beberapa manfaat kompetensi 

spiritual bagi seseorang antara lain, menumbuhkan perkembangan otak manusia, 

membangkitkan kreatifitas, memberi kemampuan bersifat fleksibel, menjadikan 

cerdas secara spiritual dalam beragama, menyatukan interpersonal dan 

intrapersonal, mencapai perkembangan diri, serta dapat membedakan antara yang 

benar dan salah. 

Sedangkan (Irawan, 2019) menjelaskan bahwa kompetensi spiritual memberi 

kemampuan menemukan langkah yang lebih bermakna dan bernilai diantara 

langkah-langkah yang lain. Kemampuan spiritual merupakan kesadaran dalam diri 

kita yang membuat kita menemukan dan mengembangkan bakat-bakat bawaan, 

intuisi, otoritas batin, kemampuan membedakan yang salah dan benar serta 

kebijaksanaan. Dengan demikian kecerdasan spiritual merupakan landasan yang 

diperlukan untuk memfungsikan Intelektual dan Emosional quotient secara efektif. 

Bahkan kecerdasan spiritual merupakan kecerdasan tertinggi manusia. 

2.1.4.3.  Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kompetensi spiritual 

Semakin baik kompetensi ataupun kecerdasan spiritual yang dimiliki oleh 

seseorang maka dapat berdampak juga terhadap kinerja yang dimilikinya. Oleh 

sebab itu seorang pegawai harus dapat mengetahui faktor-faktor apa saja yang perlu 

diperhatikan untuk meningkatkan kompetensi spiritual. Faktor-faktor yang dapat 

mempengaruhi kompetensi spiritual diantaranya latar belakang, usia, pendidikan, 

sesama rekan kerja, dan senantiasa mengingat Tuhan.     
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Menurut (Hamid, 2008) faktor penting yang dapat mempengaruhi 

spiritualitas seseorang adalah pertimbangan tahap perkembangan, keluarga, latar 

belakang etnik dan budaya, pengalaman hidup sebelumnya, krisis dan perubahan, 

dan terpisah dari ikatan spiritual, isu moral terkait dengan terapi, asuhan yang 

kurang sesuai. 

Sedangkan (Zulfatmi, 2017) berpendapat bahwa faktor yang berpotensi 

mempengaruhi kompetensi seseorang adalah qalbu. Karakteristik qalbu 

diklasifikasi secara garis besar ke dalam dua kategori: pertama, qalbu yang 

memiliki potensi baik dan qalbu yang memiliki potensi buruk. Karakteristik qalbu 

yang memiliki potensi baik diantaranya hati yang sehat (qalbun salim), hati yang 

senantiasa kembali kepada Allah (qalbun muniib), hati yang dilembutkan dan 

dipersatukan (qalbun muallafun), hati yang tentram (qalbun muthmainnun), 

memiliki ketakwaan hati, memiliki hati yang sakinah, serta memiliki hati yang 

santun dan kasih sayang. Sementara itu karakteristik qalbu yang memiliki potensi 

buruk yaitu berhati kasar (ghaliidal qalbi), hati mengeras (qaswat al qab), hati yang 

berdosa (atsimun qalbuh), kedengkian dalam hati (ghillan fi qalb), dan hati yang 

lalai (man aghfalna qalbahu).   

Sementara itu menurut (Purnamasari et al., 2020) Faktor-faktor yang dapat 

mempengaruhi spiritual seseorang yaitu usia, jenis kelamin, pendidikan, lama masa 

kerja dan jabatan. 

Adapun (Munir, 2009) berpendapat mengenai faktor-faktor yang 

mempengaruhi kompetensi spiritual dan membaginya menjadi tiga bagian. Adapun 

faktor-faktor yang berpengaruh terhadap kompetensi spiritual tersebut adalah diri 

sendiri, sesama, dan Tuhan.  
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2.1.4.4.  Indikator Kompetensi Spiritual 

Indikator kompetensi spiritual merupakan ukuran yang digunakan untuk 

menilai kemampuan ataupun kompetensi spiritual guna menunjang kinerja yang 

dimiliki oleh para pegawai. Dengan adanya indikator-indikator kompetensi 

spiritual, perusahaan dapat dengan mudah melakukan penilaian maupun evaluasi 

terhadap kinerja para pegawainya. Beberapa indikator yang dapat dijadikan sebagai 

ukuran dari kompetensi spiritual diantaranya sudut pandang keagamaan, kesabaran, 

empati, percaya diri, dan hati yang jernih. 

Menurut (Tasmara, 2001) ada 8 indikator dari kompetensi spiritual yaitu 

merasakan kehadiran Allah, berzikir dan berdoa, memiliki kualitas sabar, 

cenderung pada kebaikan, memiliki empati yang kuat, berjiwa besar memiliki visi, 

dan bagaimana melayani. 

Sedangkan (Maslahah, 2013) berpendapat mengenai beberapa indikator dari 

kompetensi spirititual antara lain kejernihan hati, amanat dan bijaksana, adaptif 

terhadap situasi dan kondisi/perubahan zaman, kepercayaan diri (confidence), 

sumber motivasi, integritas dan loyalitas, dan internalisasi dan aktualisasi al-

Asmaul Husna. 

Adapun (Suparsaputra, 2013) menjelaskan indikator dari kecerdasan spiritual 

diantaranya kemampuan bersikap fleksibel, tingkat kesadaran yang dimiliki tinggi, 

kemampuan untuk menghadapi dan memanfaatkan penderitaan, menjadikan hidup 

bermakna dan memiliki kualitas hidup yang diilhami oleh visi dan nilai-nilai, 

memiliki rasa tanggung jawab dan keengganan untuk menyebabkan kerugian yang 

tidak perlu, berkaitan dengan keimanan, berzikir dan berdoa, memiliki kualitas 

sabar, memiliki empati yang kuat. 
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Sementara itu (Mardiah, 2019) terdapat tiga indikator yang dapat dilihat 

untuk menguji kompetensi spiritual yaitu sudut pandang spiritual keagamaan, sudut 

pandang relasi sosial keagamaan, dan sudut pandang etika keagamaan.  

 Berdasarkan beberapa pendapat dan uraian diatas dapat disimpulkan bahwa 

indikator yang dapat digunakan untuk mengukur kompetensi spiritual adalah 

kualitas kesabaran, rasa empati yang kuat, berkaitan dengan keagamaan,  dan 

kemampuan menghadapi masalah. 

a. Kualitas kesabaran, kualitas dalam menahan diri dari hal-hal yang ingin 

dilakukan, menahan diri dari emosi, dan bertahan serta tidak mengeluh pada saat 

sulit atau sedang mengalami musibah. 

b. Rasa empati yang kuat, kemampuan untuk memahami apa yang dirasakan orang 

lain, melihat sesuatu dari sudut pandang orang lain, dan juga membayangkan diri 

sendiri berada di posisi orang tersebut. 

c. Berkaitan dengan keagamaan, segala sesuatu atau tindakan yang berhubungan 

dengan agama maupun keimanan seseorang. 

d. Kemampuan menghadapi masalah, keahlian seseorang untuk mengidentifikasi 

masalah yang ada serta menemukan cara atau solusi yang efektif untuk 

mengatasinya. 
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2.2. Kerangka Konsep 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1 Kerangka Konsep 

2.3. Hipotesis 

Hipotesis adalah jawaban sementara yang merupakan dugaan peneliti 

terhadap hal-hal yang dipertanyakan dalam rumusan masalah. Hipotesis digali dari 

penelusuran referensi teoritis dan temuan-temuan penelitian empiris sebelumnya. 

(Juliandi et al., 2014). Hipotesis dalam penelitian ini adalah: 

1. Ada pengaruh signifikan kompetensi intelektual terhadap kinerja pegawai Dinas 

Perhubungan Kota Medan. 

2. Ada pengaruh signifikan kompetensi sosial terhadap kinerja pegawai Dinas 

Perhubungan Kota Medan. 

3. Ada pengaruh signifikan kompetensi spiritual terhadap kinerja pegawai Dinas 

Perhubungan Kota Medan. 

4. Ada pengaruh signifikan kompetensi intelektual, kompetensi sosial, dan 

kompetensi spiritual terhadap kinerja pegawai Dinas Perhubungan Kota Medan.

Kompetensi 

Intelektual (X1) 

Kompetensi 

Sosial (X2) 

Kompetensi 

Spiritual (X3) 

Kinerja (Y) 
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BAB 3 

METODELOGI PENELITIAN 

 

3.1. Pendekatan Penelitian 

Pendekatan penelitian yang dilakukan oleh peneliti adalah dengan 

menggunakan pendekatan kuantitatif. Dalam pendekatan penelitian kuantitatif, 

proses penelitian ini mengandung langkah-langkah yang dimulai dari adanya 

penemuan masalah dan mempertanyakan masalah yang ada, merujuk masalah 

kepada teori, merumuskan jawaban sementara dalam sebuah hipotesis berdasarkan 

teori yang ada, mengumpulkan data untuk persiapan memperoleh jawaban yang 

hakiki dari permasalahan, menganalisis data yang telah dikumpulkan agar benar-

benar diketahui dengan jelas jawaban atas permasalahan, dan menarik kesimpulan 

sebagai jawaban hakiki bagaimana sebenarnya masalah yang ada (Juliandi et al., 

2014). 

Penelitian kuantitatif tidak dilakukan secara mendalam. Umumnya 

menyelidiki permukaan saja, dengan demikian memerlukan waktu relatif lebih 

singkat dibanding dengan penelitian kualitatif. Instrumen pengumpul data dapat 

digunakan seperti angket, daftar wawancara dan lainnya, tidak harus diri peneliti 

sendiri. Permasalahan dalam penelitian kuantitatif dapat ditentukan di awal 

penelitian sehingga bersifat sebagai hipotesis atau dugaan awal terhadap 

permasalahan berdasarkan apa yang dikatakan teori (Juliandi et al., 2014).
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3.2. Definisi Operasional 

Definisi operasional bertujuan untuk melihat sejauh mana variabel dari satu 

faktor berkaitan dengan variabel faktor lainnya. Dari penelitian ini definisi 

operasional variabel adalah sebagai berikut:  

Tabel 3.1. Definisi Operasional Variabel 

Variabel Definisi Operasional Definisi Konseptual Indikator Item 

Kinerja (Y) 

Kinerja adalah 

terjemahan dari prestasi 

yang berarti hasil kerja 

seorang pekerja, sebuah 

proses manajemen atau 

suatu organisasi secara 

keseluruhan, dimana 

hasil kerja tersebut harus 

dapat ditunjukkan 

buktinya secara konkrit 

dan dapat diukur 

(dibandingkan dengan 

standar yang telah 

ditentukan). 

Kinerja merupakan 

pencapaian hasil 

karyawan dalam suatu 

proses melaksanakan 

tugasnya dengan 

sesuai tanggung jawab 

yang diberikan. 

Kualias Kerja 1, 2, 3 

Kuantitas Kerja 4, 5, 6 

Ketepatan Waktu 7, 8, 9 

Efektifitas 10, 11, 12 

Kreatifitas 13, 14, 15 

Kompetensi 

Intelektual 

(X1) 

Kompetensi intelektual 

adalah suatu karakter 

sikap dan perilaku atau 

kemauan dan 

kemampuan intelektual 

individu dapat berupa 

pengetahuan, 

keterampilan, 

pemahaman profesional, 

pemahaman kontekstual 

yang bersifat relatif stabil 

ketika menghadapi 

permasalahan di tempat 

kerja, yang dibentuk dari 

sinergi antara watak, 

konsep diri, motivasi 

internal, serta kapasitas 

pengetahuan kontekstual 

Kompetensi 

intelektual merupakan 

kemampuan berfikir 

secara rasional untuk 

mengambil suatu 

keputusana atau 

tindakan dalam 

menghadapi 

permasalahan di 

tempat kerja.  

Penalaran 1, 2, 3 

Kemampuan 

Verbal 
4, 5, 6 

Kemampuan 

Numerik 
7, 8, 9 

Pemikiran 

Konseptual 
10, 11, 12 
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Kompetensi   

Sosial (X2) 

Kompetensi atau 

kemampuan sosial adalah 

salah satu aspek dari 

kecerdasan emosi yang 

dibutuhkan untuk 

berinteraksi sosial dalam 

rangka mengadopsi nilai 

moral dari budaya dan 

masyarakat, termasuk di 

dalamnya mengasah 

interaksi dengan orang 

yang lebih tua, lebih 

muda, dan teman sebaya. 

Kompetensi sosial 

merupakan asapek 

dari kecerdasan emosi 

yang dibutuhkan 

individu untuk dapat 

bekerjasama dan 

membangun interaksi 

sosial dengan 

lingkungan sekitarnya 

guna mencapai tujuan 

pribadi maupun tujuan 

organisasi. 

Pengaruh 1, 2, 3 

Jujur 4, 5, 6 

Sopan dan 

Santun 
7, 8, 9 

Komunikasi 

Yang efektif 
10, 11, 12 

Percaya Diri 13, 14, 15 

Kompetensi 

Spiritual (X3) 

Kompetensi spiritual 

adalah karakter dan sikap 

yang merupakan bagian 

kesadaran yang paling 

dalam pada seseorang 

yang berhubungan 

dengan yang tidak hanya 

mengakui kesadaran nilai 

tetap juga kreatif untuk 

menemukan nilai-nilai 

baru. 

Kompetensi spiritual 

merupakan landasan 

seseorang dalam 

bersikap dan berfikir 

guna menghadapi 

serta memecahkan 

masalah dengan 

memahami makna dan 

nilainya. 

Kualitas 

Kesabaran 
1, 2, 3 

Rasa Empati 4, 5, 6 

Berkaitan 

Dengan 

Keagamaan 

7, 8, 9 

Kemampuan 

Menghadapi 

Masalah 

10, 11, 12 

 

 

3.3. Tempat Dan Waktu penelitian  

3.3.1. Tempat penelitian 

Dalam penelitian ini, tempat penelitian adalah kantor Dinas Perhubungan 

Kota Medan yang terletak di Jl. Pinang Baris No. 114 A, Lalang, Kec. Medan 

Sunggal, Kota Medan, Sumatera Utara 20127. 
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3.3.2. Waktu Penelitian 

Waktu penelitian yang dilaksanakan mulai dari bulan April 2022 sampai 

dengan Agustus 2022. Hal ini dapat di lihat pada tabel berikut: 

Tabel 3.2 Waktu Penelitian 

 

No Kegiatan 
April Mei Juni Juli Agustus 

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

1 Prariset 
                    

2 

Penyusunan 

proposal 
                    

3 Perbaikan proposal 
                    

4 Seminar proposal 
                    

5 Pengumpulan data 
                    

6 Penyusunan skripsi 
                    

7 Bimbingan skripsi 
                    

8 Meja hijau 
                    

 

3.4. Populasi dan Sampel 

3.4.1. Populasi 

Masalah penting dalam penelitian adalah masalah populasi dan sampel 

sebagai dua hal yang berkaitan. Peneliti mungkin tidak bermaksud melakukan 

penelitian kepada seluruh elemen, anggota atau unsur di dalam sebuah wilayah 

pengamatan, tetapi memfokuskan diri hanya kepada sebagian dari anggota 

populasi. Dengan demikian populasi merupakan totalitas dari seluruh unsur yang 

ada dalam sebuah wilayah penelitian. Populasi bukan hanya sekedar jumlah yang 

ada pada obyek/subyek yang dipelajari, tetapi meliputi seluruh karakteristik/sifat 

yang dimiliki oleh subyek atau obyek itu (Juliandi et al., 2014). Adapun jumlah 

populasi yang digunakan sebanyak 50 orang yang merupakan pegawai di Bagian 

Sekretariat Dinas Perhubungan Kota Medan.  
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Tabel 3.3 Data Pegawai Dinas Pehubungan Kota Medan Bagian 

Bagian Sekretariat 

No. Sub Bagian Jumlah Pegawai 

1 Subbag Umum 20 

2 Subbag Program 30 

Total 50 

Sumber: Dinas Perhubungan Kota Medan 

3.4.2. Sampel 

Sampel adalah wakil-wakil dari populasi (Juliandi et al., 2014).  Sampel 

penelitian terbagi dua yaitu probability sampling dan non probability sampling. 

Probability sampling adalah sebuah teknik sampel dimana seluruh jumlah populasi 

memiliki hak yang sama untuk menjadi sampel sedangkan nonprobability sampling 

yaitu tidak semua populasi dapat dijadikan sampel (Juliandi et al., 2014). Pada 

penelitian kali ini teknik sampel yang digunakan adalah teknik nonprobability 

sampling dengan metode purposive sampling.  

Purposive sampling merupakan cara yang digunakan untuk memilih sampel 

pada penelitian dengan menggunakan kriteria tertentu (Juliandi et al., 2014).  

Adapun karakteristik atau kriteria pegawai yang akan digunakan sebagai sampel 

adalah antara lain sebagai berikut: 

1. Pegawai Tetap Dinas Perhubungan Kota Medan. 

2. Telah bertugas minimal selama 1 tahun. 

3. Ditempatkan pada Bagian Sekretariat. 

4. Bersedia untuk menjawab kuesioner yang diberikan peneliti. 

Berdasarkan pada kriteria sampel di atas maka keseluhuran populasi dapat 

dijadikan sampel pada penelitian ini. Hal itu disebabkan karena 50 orang yang 

merupakan pegawai Dinas Perhubungan Kota Medan telah memenuhi kriteria pada 

penelitian. Oleh sebab itu sampel pada penelitian ini berjumlah 50 orang. 
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3.5. Teknik Pengumpulan Data 

Berdasarkan sifat nya data dibedakan menjadi dua yaitu data kualitatif dan 

data kuantitatif. Data kualitatif merupakan data yang berhubungan dengan 

kategorisasi yang menunjukkan kualitas dan bukan angka maupun nilai, data 

kuantitatif merupakan data yang berwujud dengan angka – angka yang dapat di 

operasikan (Juliandi et al., 2014). Teknik pengumpulan data adalah tindakan yang 

sangat mendasar pada sebuah penelitian, yang bertujuan berdasarkan penelitian ini 

untuk memperoleh data. Dalam teknik pengumpulan data tentu dilaksanakan agar 

dapat memperoleh tujuan dalam mendapatkan data yang asli dalam penelitian ini.  

Pada peneilitian ini peneliti menggunakan teknik pengumpulan data 

kuesioner dimana data yang yang digunakan adalah data kuantitatif. Kuesioner 

adalah pertanyaan/pernyataan yang disusun peneliti untuk mengetahui 

pendapat/persepsi responden penelitian tentang suatu variabel yang diteliti (Juliandi 

et al., 2014).   Penelitian dikerjakan pada lingkup yang sempit, maka kuesioner bisa 

dibawa langsung pada waktu yang cepat, untuk itu dengan adanya hubungan secara 

langsung antara peneliti dan responden dapat membuat sebuah kondisi menjadi 

baik, dengan demikian responden secara ikhlas memberi data-data faktual. Pada 

penelitian ini, kuesioner diperlukan dalam mendapatkan data tentang pengaruh 

kompetensi intelektual, kompetensi sosial, dan kompetensi spiritual, terhadap 

kinerja pegawai di kantor Dinas Perhubungan Kota Medan. Skala yang dipakai 

dalam penyusunan adalah skala likert. Dirancang oleh Likert untuk mengukur 

sikap, pendapat, persepsi seseorang/sekelompok orang tentang fenomena sosial. 

Jawaban setiap item instrumen pertanyaan memiliki gradasi sangat positif sampai 

sangat negatif. Umumnya skala Likert mengandung pilihan jawaban: Sangat setuju, 
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setuju, netral, tidak setuju, sangat tidak setuju. Skor yang diberikan adalah 5,4,3,2,1. 

Skala Likert dapat disusun dalam bentuk pertanyaan atau pernyataan, dan bentuk 

pilihan ganda atau tabel ceklis (Juliandi et al., 2014). 

Sebelum melakukan pengumpulan data, seluruh kuesioner harus dilakukan 

uji validitas dan uji reliabilitas. Dalam pengujian validitas dan reabilitas peneliti 

menggunkan aplikasi Smart PLS dengan jumlah responden sebanyak 50 orang. 

a) Uji Validitas 

Validitas memiliki nama lain seperti sahih, tepat, benar. Menguji validitas 

berarti menguji sejauhmana ketepatan atau kebenaran suatu instrumen sebagai alat 

ukur variabel penelitian. Jka instrumen valid/benar maka hasil pengukuranpun 

kemungkinan akan benar. Dalam ilmu-ilmu eksakta alat ukur seperti neraca adalah 

untuk mengukur berat, termometer untuk mengukur suhu. Dalam ilmu-ilmu sosial 

sulit mencari alat ukur standar seperti halnya ilmu eksakta. Maka peneliti 

merancang sendiri alat ukur atau instrumen berupa pertanyaan-pertanyaan 

berhubungan dengan persepsi responden. Item-item pertanyaan disusun 

berdasarkan kriteria-kriteria yang dirujuk dari teori sehingga bisa menghasilkan 

instrumen yang benar dan rasional. Misalnya instrumen untuk mengukur motivasi 

kerja, budaya organisasi, kinerja karyawan (Juliandi et al., 2014). 

𝑟𝑥𝑦 =   
𝑛∑xy – (∑ x ) (∑ y )

√{𝑛 ∑ 𝑥² − ( ∑ 𝑥 )²}{𝑛 ∑ 𝑦²(∑ 𝑦² )}
 

n  = banyaknya pasang pengamat  

Σx  = jumlah pengamatan variabel X  

Σy   = jumlah pengamatan variabel Y  

(Σx²)  = jumlah kuadrat pengamatan variabel X  

(Σy²)  = jumlah kuadrat pengamatan variabel Y  

(Σx)²   = kuadrat jumlah pengamatan variabel X  

(Σy)²  = kuadrat jumlah pengamatan variabel Y  

Σx y   = jumlah hasil kali variabel X dan Y  

rxy   = besarnya korelasi antara kedua variabel X dan Y  
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b) Uji Reliabilitas 

Reliabilitas memiliki berbagai nama lain seperti keterpercayaan, kehandalan, 

kestabilan. Tujuan pengujian reliabilitas adalah untuk melihat apakah instrumen 

penelitian merupakan instrumen yang handal dan dapat dipercaya. Jika variabel 

penelitian menggunakan instrumen yang handal dan dapat dipercaya maka hasil 

penelitian juga dapat memiliki tingkat keterpercayaan yang tinggi (Juliandi et al., 

2014). 

Pengujian reliabilitas salah satunya adalah dengan menggunakan teknik 

Cronbach alpha dengan rumus sebagai berikut: 

 𝑟 = [
𝑘

𝑘 − 1
] [

∑ 𝜎 𝑏²

𝜎 𝑖²
] 

 

r  = Reliabilitas instrumen  

k  = Banyaknya butir pertanyaan  
∑ 𝜎 𝑏²  = Jumlah variansi butir  

𝜎𝑖²  = Varians total  

 

3.6.  Teknik Analisis Data 

Analisis data merupakan salah satu bagian dari proses penelitian. Analisis 

data berarti menginterpretasikan data-data yang telah dikumpulkan dari lapangan 

dan telah diolah sehingga menghasilkan informasi tertentu (Juliandi et al., 2014). 

Data ini akan dianalisis dengan pendekatan kuantitatif menggunakan analisis 

statistik yakni partial least square – structural equestion model (PLSSEM) yang 

bertujuan untuk melakukan analisis jalur (path) dengan variabel laten. Analisis ini 

sering disebut sebagai generasi kedua dari analisis multivariate (Ghozali & Latan, 

2012). Analisis persamaan struktural (SEM) berbasis varian yang secara simultan 

dapat melakukan pengujian model pengukuran sekaligus pengujian model 

struktural. Model pengukuran digunakan untuk uji validitas dan reliabilitas, 
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sedangkan model struktural digunakan untuk uji kausalitas (pengujian hipotesis 

dengan model prediksi). Tujuan dari penggunaan (Partial Least Square) PLS yaitu 

untuk melakukan prediksi. Yang mana dalam melakukan prediksi tersebut adalah 

untuk memprediksi hubungan antar konstruk, selain itu untuk membantu peneliti 

dan penelitiannya untuk mendapatkan nilai variabel laten yang bertujuan untuk 

melakukan pemprediksian. Variabel laten adalah linear agregat dari indikator-

indikatornya. Weight estimate untuk menciptakan komponen skor variabel laten 

didapat berdasarkan bagaimana inner model (model struktural yang 

menghubungkan antar variabel laten) dan outer model (model pengukuran yaitu 

hubungan antar indikator dengan konstruknya) dispesifikasi. Pengujian model 

struktural dalam PLS dilakukan dengan bantuan software Smart PLS ver. 3 for 

Windows. Berikut adalah model struktural yang dibentuk dari perumusan masalah: 

 

Gambar 3.1 Model Struktural PLS 
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Dalam metode (Partial Least Square) PLS teknik analisa yang dilakukan 

adalah sebagai berikut:  

4.6.1. Analisis Model Pengukuran / Measurement Model Analysis (Outer 

Model) 

Analisis model pengukuran/measurement model analysis (outer model) 

menggunakan 2 pengujian, antara lain uji validitas dan reabilitas.  

1. Uji validitas 

Uji validitas berfungsi untuk menguji sejauhmana ketepatan atau kebenaran 

suatu instrumen sebagai alat ukur variabel penelitian. Jka instrumen valid/benar 

maka hasil pengukuranpun kemungkinan akan benar. Uji validitas pada 

penelitian ini menggunakan convergent validity dan discriminant validity. Untuk 

menguji convergent validity digunakan nilai outer loading atau loading factor. 

Convergent validity memiliki nilai loading factor 0,70 sehingga memenuhi 

kriteria indikator valid (Haryono, 2016). Discriminant validity (validitas 

diskriminan) adalah sejauh mana suatu konstruk benar-benar berbeda dari 

konstruksi lain (konstruk adalah unik). Menurut Jorg Henseler Christian, M. 

Ringle, dan Marko Sarsted pengukuran terbaru yang terbaik adalah melihat nilai 

Heretroit-Monotrait Ratio (HTM). Jika nilai HTMT < 0,90 maka suatu konstruk 

memiliki validitas diskriminan yang baik. 

2. Uji Reliabilitas 

Tujuan pengujian reliabilitas adalah untuk melihat apakah instrumen penelitian 

merupakan instrumen yang handal dan dapat dipercaya. Jika variabel penelitian 

menggunakan instrumen yang handal dan dapat dipercaya maka hasil penelitian 

juga dapat memiliki tingkat keterpercayaan yang tinggi. Uji reliabilitas pada 
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penelitian ini menggunakan Cronbach Alpha dan Composite Reliability. Nilai 

Cronbach’s Alpha semua konstruk harus ≥ 0,7 (Haryono, 2016). Dengan begitu 

variabel dapat dikatakan reliable. Composite reliability merupakan bagian yang 

digunakan untuk menguji nilai reliabilitas indikator-indikator pada suatu 

variabel. Tingkat reliabilitas yang diterima secara umum ≥ 0.70 (Haryono, 

2016). 

4.6.2. Analisis Model Struktural / Structural Model Analysis (Inner Model) 

Model struktural adalah model yang mendeskripsikan hubungan antar 

variabel laten (konstruk). Hubungan variabel laten didasarkan kepada teori, logika, 

atau pengalaman praktis yang diamati para peneliti sebelumnya. Analisis model 

struktural menggunakan pengujian antara lain R-Square dan F-Square. 

1. R-square 

R-Square adalah ukuran proporsi variasi nilai variabel yang dipengaruhi 

(endogen) yang dapat dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhinya 

(eksogen). Hasil r-square untuk variable laten endogen dalam model structural 

mengindikasikan bahwa model baik, moderat, dan lemah (Haryono, 2016). 

Kriterianya: Jika nilai R2 = 0,75 → Model adalah substansial (baik). Jika nilai 

R2 = 0,50 → Model adalah moderat (sedang). Jika nilai R2 = 0,25 → Model 

adalah lemah (buruk). 

2. F-square  

F-square adalah ukuran yang digunakan untuk menilai dampak relatif dari suatu 

variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi 

(endogen). Nilai f-square dapat diinterpretasikan apakah variable mempunyai 

pengaruh yang lemah, medium atau besar pada tingkat struktural (Haryono, 
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2016). Kriterianya: Jika nilai f2 = 0,02 → Efek yang lemah dari variabel eksogen 

terhadap endogen. Jika nilai f2 = 0,15 → Efek yang sedang/moderat (medium) 

dari variabel eksogen terhadap endogen. Jika nilai f2 = 0,35 → Efek yang besar 

dari variabel eksogen terhadap endogen. 

4.6.3. Uji Hipotesis 

Pada penelitian ini pengujian hipotesis menggunakan Analisis direct effect 

(pengaruh langsung). Analisis direct effect berguna untuk menguji hipotesis 

pengaruh langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel 

yang dipengaruhi (endogen). Jika nilai koefisien jalur (path coefficient) adalah 

positif, maka pengaruh suatu variabel terhadap adalah searah, jika nilai suatu 

variabel eksogen meningkat/naik, maka nilai variabel endogen juga 

meningkat/naik. Jika nilai koefisien jalur (path coefficient) adalah negatif, maka 

pengaruh suatu variabel terhadap adalah berlawan arah, jika nilai suatu variabel 

eksogen meningkat/naik, maka nilai variabel endogen menurun. Kemudian pada 

nilai P-Values, jika nilai P-Values < 0,05, maka signifikan. Begitu juga sebaliknya 

jika nilai P-Values > 0,05, maka tidak signifikan.
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BAB 4 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

4.1.  Hasil Penelitian 

4.1.1.  Deskripsi Hasil Penelitian 

Penelitian ini dilakukan pada Kantor Dinas Perhubungan Kota Medan. Dalam 

penelitian ini penulis mengolah Kuesioner dalam bentuk data yang terdiri dari 15 

pernyataan untuk variabel kinerja (Y), 12 pernyataan untuk variabel kompetensi 

intelektual (X1), 15 pernyataan untuk variabel kompetensi sosial (X2), dan 12 

pernyataan untuk variabel kompetensi spiritual. Kuesioner yang disebarkan ini 

diberikan kepada 50 orang pegawai pada Kantor Dinas Perhubungan Kota Medan 

sebagai sampel penelitian dan dengan menggunakan skala likert dengan 5 (lima) 

opsi sebagai berikut: 

Tabel 4.1 Skala Likert 

Pernyataan Bobot 

Sangat Setuju 5 

Setuju 4 

Kurang Setuju 3 

Tidak Setuju 2 

Sangat Tidak Setuju 1 

 

Ketentuan diatas berlaku dalam menghitung variabel kinerja (Y), kompetensi 

intelektual (X1), variabel kompetensi sosial (X2), dan variabel kompetensi spiritual 

(X3). Jadi untuk setiap responden yang menjawab kuesioner maka skor tertingginya 

adalah 5 dan skor terendah adalah 1.
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4.1.2.  Identitas Responden 

4.1.2.1.  Jenis Kelamin 

Identitas responden berdasarkan jenis kelamin dapat ditunjukkan pada tabel 

berikut: 

Tabel 4.2 Identitas Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

  Frequency Percent 
Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Laki-Laki 24 48,0 48,0 48,0 

Perempuan 26 52,0 52,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0   

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer (2022) 

Berdasarkan tabel diatas yaitu karakteristik responden berdasarkan jenis 

kelamin, menunjukkan bahwa tingkat proporsi responden menurut jenis kelamin 

yang terbesar dalam penelitian ini adalah perempuan dengan jumlah responden 

sebanyak 26 orang (52,0%) dan laki-laki sebanyak 24 orang (48,0%), sehingga 

dapat dikatakan bahwa sebagian besar pegawai di Bagian Sekretariat Dinas 

Perhubungan Kota Medan adalah perempuan.  

4.1.2.2.  Usia 

Adapun identitas responden berdasarkan usia pegawai dapat dilihat pada tabel 

berikut ini: 

Tabel 4.3 Identitas Responden Berdasarkan Usia 

  Frequency Percent 
Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 20-30 23 46,0 46,0 46,0 

31-40 13 26,0 26,0 72,0 

41-50 11 22,0 22,0 94,0 

51-60 3 6,0 6,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0   

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer (2022) 
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Berdasarkan tabel diatas yaitu karakteristik responden berdasarkan usia, 

responden terbesar memiliki kisaran usia antara 20-30 tahun dengan jumlah 23 

orang (46,0%) serta responden terkecil memiliki kisaran usia 50-60 tahun dengan 

jumlah 3 orang (6,0%). Sehingga dapat disimpulkan bahwa sebagian besar pegawai 

yang berada pada Bagian Sekretariat Dinas Perhubungan Kota Medan memiliki 

kisaran usia antara 20-30 tahun. 

4.1.2.3.  Pendidikan Terakhir 

Adapun identitas responden berdasarkan pendidikan terakhir dapat dilihat 

pada tabel berikut ini: 

Tabel 4.4 Identitas Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

  Frequency Percent 
Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid SMA/SMK 18 36,0 36,0 36,0 

D1 1 2,0 2,0 38,0 

D3 3 6,0 6,0 44,0 

S1 27 54,0 54,0 98,0 

S2 1 2,0 2,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0   

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer (2022) 

Berdasarkan tabel diatas yaitu karakteristik responden berdasarkan 

pendidikan terakhir, jenjang pendidikan terakhir responden yang terbesar adalah 

Strata 1 (S1) dengan jumlah 27 orang (54,0%) serta responden terkecil ada pada 

tingkat pendidikan Diploma 1 (D1) dan Strata 2 (S2) dengan masing-masing jumlah 

responden sebanyak 1 orang (2,0%). Sehingga dapat disimpulkan bahwa rata-rata 

jenis pendidikan terakhir pegawai pada Bagian Sekretariat Dinas Perhubungan Kota 

Medan adalah Strata 1 (S1). 
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4.1.2.4.  Lama Bekerja 

Adapun identitas responden berdasarkan pendidikan terakhir dapat dilihat 

pada tabel berikut ini: 

Tabel 4.5 Identitas Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

  Frequency Percent 
Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 1 Tahun 3 6,0 6,0 6,0 

2 Tahun 2 4,0 4,0 10,0 

3 Tahun 11 22,0 22,0 32,0 

4 Tahun 15 30,0 30,0 62,0 

>5 Tahun 19 38,0 38,0 100,0 

Total 50 100,0 100,0   

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer (2022) 

Berdasarkan tabel diatas lama bekerja responden yang terbesar adalah lebih 

dari 5 tahun, yakni sebanyak 19 orang (38,0%) dan responden terkecil dengan lama 

bekerja 2 tahun sebanyak 2 orang (4,0%). Sehingga dapat disimpulkan bahwa rata-

rata lama bekerja pegawai pada Bagian Sekretariat Dinas Perhubungan Kota Medan 

adalah lebih dari 5 tahun. 

4.1.3.  Analisis Variabel Penelitian 

4.1.3.1.  Variabel Kinerja (Y) 

Berdasarkan penyebaran kuesioner kepada pegawai Kantor Dinas 

Perhubungan Kota Medan diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden 

tentang variabel kinerja (Y) sebagai berikut: 

Tabel 4.6 Skor Kuesioner Variabel Kinerja (Y) 

No. 
SS S KS TS STS Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 22 44 27 54 1 2 0 0 0 0 50 100 

2 25 50 25 50 0 0 0 0 0 0 50 100 

3 31 62 19 38 0 0 0 0 0 0 50 100 

4 14 28 35 70 1 2 0 0 0 0 50 100 
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5 14 28 34 68 2 4 0 0 0 0 50 100 

6 13 26 37 74 0 0 0 0 0 0 50 100 

7 19 38 31 62 0 0 0 0 0 0 50 100 

8 24 48 24 48 2 4 0 0 0 0 50 100 

9 12 24 37 74 1 2 0 0 0 0 50 100 

10 14 28 35 70 1 2 0 0 0 0 50 100 

11 16 32 34 68 0 0 0 0 0 0 50 100 

12 24 48 25 50 1 2 0 0 0 0 50 100 

13 15 30 32 64 3 6 0 0 0 0 50 100 

14 23 46 27 54 0 0 0 0 0 0 50 100 

15 23 46 26 52 1 2 0 0 0 0 50 100 

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer (2022) 

Dari tabel diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel kinerja 

(Y) bahwa: 

1. Senantiasa meminimalkan kesalahan dalam bekerja, mayoritas responden 

menjawab setuju (54%), sangat setuju (44%), dan kurang setuju (2%). 

2. Berusaha memenuhi persyaratan atau standart kerja yang ditetapkan 

perusahaan, mayoritas responden menjawab sangat setuju (50%) dan setuju 

(50%). 

3. Selalu Berusaha untuk meningkatkan kualitas kerja saya, mayoritas responden 

menjawab sangat setuju (62%) dan setju (38%). 

4. Dapat memenuhi beban kerja yang telah ditetapkan pimpinan, mayoritas 

responden menjawab setuju (70%), sangat setju (28%), dan kurang setuju (2%). 

5. Dapat melebihi volume pekerjaan yang telah ditetapkan pimpinan, mayoritas 

responden menjawab setuju (68%), sangat setuju (28%), dan kurang setuju 

(4%). 

6. Mampu mencapai target yang ditetapkan pimpinan, mayoritas responden 

menjawab setuju (74%) dan sangat setuju (26%). 
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7. Senantiasa menyelesaikan pekerjaan tepat waktu, mayoritas responden 

menjawab setuju (62%) dan sangat setuju (38%). 

8. Selalu disiplin waktu dalam bekerja, mayoritas responden menjawab sangat 

setuju (48%), setuju (48%), dan kurang setuju (4%). 

9. Mampu mempercepat menyelesaikan pekerjaan sebelum batas waktu yang 

ditentukan, mayoritas responden menjawab setuju (74%), sangat setuju (24%), 

dan kurang setuju (2%). 

10. Pekerjaan selesai sesuai dengan target perusahaan, mayoritas responden 

menjawab setuju (70%), sangat setuju (28%), dan kurang setuju (2%). 

11. Hasil pekerjaan diterima dengan baik oleh atasan dan rekan kerja, mayoritas 

responden menjawab setuju (68%) dan sangat setuju (32%). 

12. Merasa puas dengan bidang pekerjaan yang saya geluti saat ini, mayoritas 

responden menjawab setuju (50%), sangat setuju (48%), dan kurang setuju 

(2%). 

13. Berusaha melihat masalah dari sudut pandang yang berbeda dengan pegawai 

lain, mayoritas responden menjawab setuju (64%), sangat setuju (30%), dan 

kurang setuju (6%). 

14. Mampu mengambil inisiatif dalam bekerja, mayoritas responden menjawab 

setuju (54%) dan sangat setuju (46%). 

15. Mampu bekerja secara mandiri dan bekerja sama dengan semua pegawai, 

mayoritas responden menjawab setuju (52%), sangat setuju (46%), dan kurang 

setuju (2%). 
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4.1.3.2.  Variabel Kompetensi Intelektual (X1) 

Berdasarkan penyebaran kuesioner kepada pegawai Kantor Dinas 

Perhubungan Kota Medan diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden 

tentang variabel kompetensi intelektual (X1) sebagai berikut: 

Tabel 4.7 Skor Kuesioner Variabel Kompetensi Intelektual (X1) 

No. 
SS S KS TS STS Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 19 38 31 62 0 0 0 0 0 0 50 100 

2 19 38 27 54 2 4 2 4 0 0 50 100 

3 15 30 33 66 2 4 0 0 0 0 50 100 

4 20 40 29 58 1 2 0 0 0 0 50 100 

5 17 34 33 66 0 0 0 0 0 0 50 100 

6 19 38 31 62 0 0 0 0 0 0 50 100 

7 17 34 31 62 2 4 0 0 0 0 50 100 

8 19 38 30 60 1 2 0 0 0 0 50 100 

9 24 48 26 52 0 0 0 0 0 0 50 100 

10 23 46 23 46 4 8 0 0 0 0 50 100 

11 24 48 26 52 0 0 0 0 0 0 50 100 

12 24 48 26 52 0 0 0 0 0 0 50 100 

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer (2022) 

Dari tabel diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel 

kompetensi intelektual (X1) bahwa: 

1. Mempunyai kemampuan logika dalam berpikir untuk menemukan fakta yang 

akurat serta memprediksi resiko, mayoritas responden menjawab setuju (62%) 

dan sangat setuju (38%) 

2. Selalu berpikir secara analitis dan kritis dalam setiap pengambilan keputusan, 

mayoritas responden menjawab setuju (54%), sangat setuju (38%), kurang 

setuju (4%) dan tidak setuju (4%). 
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3. Memiliki kemampuan untuk mengenali dan merangkai kata-kata, mayoritas 

responden menjawab setuju (66%), sangat setuju (30%), dan kurang setuju 

(4%). 

4. Memiliki kemampuan membaca, menulis, berbicara, serta menyampaikan 

pendapat dengan baik, mayoritas responden menjawab setuju (58%), sangat 

setuju (40%), dan kurang setuju (2%). 

5. Mampu menuangkan Pengetahuan dan pengalaman yang dimiliki dalam 

bentuk bahasa yang memadai, mayoritas responden menjawab setuju (66%) 

dan sangat setuju (34%). 

6. Selalu menyampaikan ide-ide yang saya miliki secara baik, mayoritas 

responden menjawab setuju (62%) dan sangat setuju (38%). 

7. Memiliki kemampuan untuk dapat berhitung dengan cepat dan tepat, mayoritas 

responden menjawab setuju (62%), sangat setuju (34%), dan kurang setuju 

(4%). 

8. Mampu memahami konsep-konsep yang dinyatakan dalam bentuk angka, 

mayoritas responden menjawab setuju (60%), sangat setuju (38%), dan kurang 

setuju (2%). 

9. Mempunyai cara berfikir yang teratur dalam mengerjakan sesuatu dan 

menyelesaikan masalah, mayoritas responden menjawab setuju (52%) dan 

sangat setuju (48%). 

10. Senantiasa melihat sesuatu dengan cara yang baru, mayoritas responden 

menjawab sangat setuju (46%), setuju (46%), dan kurang setuju (8%) 

11. Berusaha menciptakan ide-ide yang baru, mayoritas responden menjawab 

setuju (52%) dan sangat setuju (48%). 



52 
 

 
 

12. Mampu memadukan ide-ide dan informasi serta membuat gambaran yang 

lengkap dan jelas, mayoritas responden menjawab setuju (52%) dan sangat 

setuju (48%). 

4.1.3.3. Variabel Kompetensi Sosial (X2) 

Berdasarkan penyebaran kuesioner kepada pegawai Kantor Dinas 

Perhubungan Kota Medan diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden 

tentang variabel kompetensi sosial (X2) sebagai berikut: 

Tabel 4.8 Skor Kuesioner Variabel Kompetensi Sosial (X2) 

No. 
SS S KS TS STS Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 22 44 23 46 5 10 0 0 0 0 50 100 

2 20 40 23 46 7 14 0 0 0 0 50 100 

3 28 56 21 42 1 2 0 0 0 0 50 100 

4 31 62 18 36 1 2 0 0 0 0 50 100 

5 29 58 21 42 0 0 0 0 0 0 50 100 

6 22 44 28 56 0 0 0 0 0 0 50 100 

7 23 46 26 52 1 2 0 0 0 0 50 100 

8 22 44 28 56 0 0 0 0 0 0 50 100 

9 29 58 20 40 1 2 0 0 0 0 50 100 

10 21 42 25 50 3 6 1 2 0 0 50 100 

11 28 56 21 42 1 2 0 0 0 0 50 100 

12 23 46 26 52 1 2 0 0 0 0 50 100 

13 23 46 27 54 0 0 0 0 0 0 50 100 

14 16 32 34 68 0 0 0 0 0 0 50 100 

15 21 42 29 58 0 0 0 0 0 0 50 100 

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer (2022) 

Dari tabel diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel 

kompetensi sosial (X2) bahwa: 

1. Selalu terlibat dalam setiap pengambilan keputusan, mayoritas responden 

menjawab setuju (46%), sangat setuju (44%), dan kurang setuju (10%). 
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2. Memiliki peran yang penting didalam perusahaan, mayoritas responden 

menjawab setuju (46%), sangat setuju (40%), dan kurang setuju (14%). 

3. Pendapat serta ide-ide yang diberikan memiliki dampak yang positif bagi 

perusahaan, mayoritas responden menjawab sangat setuju (56%), setuju (42%), 

dan kurang setuju (2%). 

4. Selalu taat pada peraturan, baik diawasi maupun tidak diawasi, mayoritas 

responden menjawab sangat setuju (62%), setuju (36%), dan kurang setuju 

(2%). 

5. Senantiasa bekerja sesuai dengan keadaan yang sebenarnya, tidak menambah 

maupun mengurangi fakta yang ada, mayoritas responden menjawab sangat 

setuju (58%) dan setuju (42%). 

6. Tidak menerima segala sesuatu dalam bentuk apapun yang bukan haknya, 

mayoritas responden menjawab setuju (56%), sangat setuju (44%). 

7. Memberi salam atau menyapa saat berpapasan dengan orang lain, mayoritas 

responden menjawab setuju (52%), sangat setuju (46%), dan kurang setuju 

(2%). 

8. Tidak membantah saat diberi nasihat oleh atasan maupun rekan kerja, 

mayoritas responden menjawab setuju (56%), sangat setuju (44%).  

9. Selalu mengucapkan terimakasih saat diberikan bantuan oleh orang lain, 

mayoritas responden menjawab sangat setuju (58%), setuju (40%), dan kurang 

setuju (2%). 

10. Komunikasi antar bagian didalam lingkup kantor terjalin dengan baik, 

mayoritas responden menjawab setuju (50%), sangat setuju (42%), kurang 

setuju (6%), dan tidak setuju (2%). 
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11. Sesama pegawai sudah melakukan komunikasi secara baik, mayoritas 

responden menjawab sangat setuju (56%), setuju (42%), dan kurang setuju 

(2%). 

12. Informasi yang diberikan dapat dengan mudah dimengerti oleh orang lain, 

mayoritas responden menjawab setuju (52%), sangat setuju (46), dan kurang 

setuju (2%). 

13. Selalu menemukan solusi ketika mendapatkan masalah di tempat kerja, 

mayoritas responden menjawab setuju (54%) dan sangat setuju (46%). 

14. Berusaha memberikan pendapat dan saran yang baik terhadap perusahaan, 

mayoritas responden menjawab setuju (68%) dan sangat setuju (32%). 

15. Senantiasa melibatkan diri secara aktif ketika berdiskusi, mayoritas responden 

menjawab setuju (58%) dan sangat setuju (42%). 

4.1.3.4. Variabel Kompetensi Spiritual (X3) 

Berdasarkan penyebaran kuesioner kepada pegawai Kantor Dinas 

Perhubungan Kota Medan diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden 

tentang variabel kompetensi spiritual (X3) sebagai berikut: 

Tabel 4.9 Skor Kuesioner Variabel Kompetensi Spiritual (X3) 

No. 
SS S KS TS STS Jumlah 

F % F % F % F % F % F % 

1 19 38 31 62 0 0 0 0 0 0 50 100 

2 15 30 31 62 4 8 0 0 0 0 50 100 

3 28 56 22 44 0 0 0 0 0 0 50 100 

4 14 28 34 68 2 4 0 0 0 0 50 100 

5 19 38 30 60 1 2 0 0 0 0 50 100 

6 18 36 30 60 2 4 0 0 0 0 50 100 

7 25 50 24 48 1 2 0 0 0 0 50 100 

8 16 32 34 68 0 0 0 0 0 0 50 100 

9 19 38 29 58 2 4 0 0 0 0 50 100 

10 26 52 23 46 1 2 0 0 0 0 50 100 
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11 17 34 32 64 1 2 0 0 0 0 50 100 

12 18 36 31 62 1 2 0 0 0 0 50 100 

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer (2022) 

Dari tabel diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel 

kompetensi spiritual (X3) bahwa: 

1. Selalu tenang saat menjalankan pekerjaan didalam kondisi apapun, mayoritas 

responden menjawab setuju (62%), sangat setuju (38%). 

2. Dapat menunda keinginan pribadi demi tujuan yang lebih besar, mayoritas 

responden menjawab setuju (62%), sangat setuju (30%), dan kurang setuju 

(8%). 

3. Menganggap bahwa masalah yang ada merupakan sebuah ujian yang diberikan 

oleh Tuhan untuk menjadikan diri sendiri lebih baik dari sebelumnya, 

mayoritas responden menjawab sangat setuju (56%) dan setuju (44%). 

4. Berusaha mengerti setiap persepsi dari masing-masing orang, baik rekan kerja 

maupun atasan, mayoritas responden menjawab setuju (68%), sangat setuju 

(28%), dan kurang setuju (4%). 

5. Berusaha mengerti bagaimana cara rekan kerja memahami suatu hal, mayoritas 

responden menjawab setuju (60%), sangat setuju (38%), dan kurang setuju 

(2%). 

6. Selalu merasa prihatin pada orang lain yang kurang beruntung, mayoritas 

responden menjawab setuju (60%), sangat setuju (36%), dan kurang setuju 

(4%). 

7. Selalu berdoa sebelum melakukan pekerjaan, mayoritas responden menjawab 

sangat setuju (50%), setuju (48%), dan kurang setuju (2%). 
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8. Keyakinan atas pengawasan Tuhan, menuntun tindakan sehari-hari dalam 

bekerja, mayoritas responden menjawab setuju (68%) dan sangat setuju (32%). 

9. Berusaha untuk menyelaraskan pekerjaan dengan tuntunan agama yang dianut, 

mayoritas responden menjawab setuju (58%), sangat setuju (38%), dan kurang 

setuju (4%). 

10. Mampu mendefinisikan suatu masalah secara jelas, mayoritas responden 

menjawab sangat setuju (52%), setuju (46%), dan kurang setuju (2%). 

11. Selalu menggunakan logika dan intuisi dalam menghadapi masalah, mayoritas 

responden menjawab setuju (64%), sangat setuju (34%), dan kurang setuju 

(2%). 

12. Mampu memecahkan masalah secara lebih kreatif, mayoritas responden 

menjawab setuju (62%), sangat setuju (36%), dan kurang setuju (2%). 

 

4.2.  Analisis Data 

4.2.1. Analisis Model Pengukuran / Measurement Model Analysis (Outer Model) 

Analisis model pengukuran/measurement model analysis (outer model) 

menggunakan 2 pengujian, yaitu uji validitas dan uji reliabilitas. Outer model 

memiliki tujuan untuk dapat menspesifikasikan hubungan antara variabel laten 

dengan indikator-indikatornya. 
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Gambar 4.1 Hasil PLS Algorithm 

4.2.1.1.Uji Validitas 

Uji validitas berfungsi untuk menguji sejauhmana ketepatan atau kebenaran 

suatu instrumen sebagai alat ukur variabel penelitian. Jika instrumen valid/benar 

maka hasil pengukuranpun kemungkinan akan benar. Uji validitas pada penelitian 

ini menggunakan convergent validity dan discriminant validity. 

a. Convergent Validity 

Untuk menguji convergent validity digunakan nilai outer loading atau 

loading factor. Convergent validity memiliki nilai loading factor 0,70 sehingga 
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memenuhi kriteria indikator valid (Haryono, 2016). Berikut adalah nilai outer 

loading dari masing-masing indikator pada variabel penelitian.  

Tabel 4.10 Outer Loading 

Variabel Indikator Outer Loading Keterangan 

Kinerja (Y) 

Y1 0,737 Valid 

Y2 0,702 Valid 

Y3 0,778 Valid 

Y4 0,727 Valid 

Y5 0,771 Valid 

Y6 0,763 Valid 

Y7 0,752 Valid 

Y8 0,719 Valid 

Y9 0,721 Valid 

Y10 0,760 Valid 

Y11 0,810 Valid 

Y12 0,749 Valid 

Y13 0,725 Valid 

Y14 0,745 Valid 

Y15 0,749 Valid 

Kompetensi Intelektual 

(X1) 

X1.1 0,762 Valid 

X1.2 0,701 Valid 

X1.3 0,731 Valid 

X1.4 0,725 Valid 

X1.5 0,845 Valid 

X1.6 0,806 Valid 

X1.7 0,787 Valid 

X1.8 0,814 Valid 

X1.9 0,708 Valid 

X1.10 0,716 Valid 

X1.11 0,749 Valid 

X1.12 0,846 Valid 

Kompetensi Sosial (X2) 

X2.1 0,727 Valid 

X2.2 0,772 Valid 

X2.3 0,776 Valid 

X2.4 0,840 Valid 

X2.5 0,804 Valid 

X2.6 0,750 Valid 
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X2.7 0,701 Valid 

X2.8 0,728 Valid 

X2.9 0,792 Valid 

X2.10 0,711 Valid 

X2.11 0,735 Valid 

X2.12 0,759 Valid 

X2.13 0,730 Valid 

X2.14 0,725 Valid 

X2.15 0,756 Valid 

Kompetensi Spiritual (X3) 

X3.1 0,766 Valid 

X3.2 0,715 Valid 

X3.3 0,765 Valid 

X3.4 0,711 Valid 

X3.5 0,712 Valid 

X3.6 0,807 Valid 

X3.7 0,755 Valid 

X3.8 0,793 Valid 

X3.9 0,738 Valid 

X3.10 0,800 Valid 

X3.11 0,721 Valid 

X3.12 0,732 Valid 

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS 3 (2022) 

Berdasarkan tabel diatas, diketahui bahwa masing-masing indikator variabel 

penelitian memiliki nilai outer loading > 0,7. Data tersebut menunjukkan bahwa 

semua indikator dinyatakan layak atau valid untuk digunakan dalam penelitian dan 

dapat digunakan untuk analisis lebih lanjut. 

b. Discriminant validity 

Discriminant validity (validitas diskriminan) adalah sejauh mana suatu 

konstruk benar-benar berbeda dari konstruksi lain (konstruk adalah unik). Menurut 

Jorg Henseler Christian, M. Ringle, dan Marko Sarsted pengukuran terbaru yang 

terbaik adalah melihat nilai Heretroit-Monotrait Ratio (HTM). Jika nilai HTMT < 

0,90 maka suatu konstruk memiliki validitas diskriminan yang baik. 
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Tabel 4.11 Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) 

  
Kinerja              

(Y) 

Kompetensi 

Intelektual 

(X1) 

Kompetensi 

Sosial (X2) 

Kompetensi 

Spiritual 

(X3) 

Kinerja (Y)         

Kompetensi Intelektual (X1) 0,673       

Kompetensi Sosial (X2) 0,407 0,264     

Kompetensi Spiritual (X3) 0,627 0,463 0,423   

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS 3 (2022) 

Kesimpulannya bahwa semua varibel memiliki discriminant validity yang 

baik atau benar-benar berbeda dari konstruksi lainnya (kontruksi adalah unik). 

Variabel X1 (kompetensi intelektual) terhadap Y (kinerja) memiliki nilai 

Heterotroit-Monotrait Ratio 0,673< 0,90. Variabel X2 (kompetensi sosial) terhadap 

Y (Kinerja) memiliki nilai Heterotroit-Monotrait Ratio 0,407< 0,90. Variabel X2 

(kompetensi sosial) terhadap X1 (kompetensi intelektual) memiliki nilai 

Heterotroit-Monotrait Ratio 0,264< 0,90. Variabel X3 (kompetensi spiritual) 

terhadap Y (kinerja) memiliki nilai Heterotroit-Monotrait Ratio 0,627< 0,90. 

Variabel X3 (kompetensi spiritual) terhadap X1 (kompetensi intelektual) memiliki 

nilai Heterotroit-Monotrait Ratio 0,463< 0,90. Variabel X3 (kompetensi spiritual) 

terhadap X2 (kompetensi sosial) memiliki nilai Heterotroit-Monotrait Ratio 0,423< 

0,90.  

 

4.2.1.2. Uji Reliabilitas 

Tujuan pengujian reliabilitas adalah untuk melihat apakah instrumen 

penelitian merupakan instrumen yang handal dan dapat dipercaya. Jika variabel 

penelitian menggunakan instrumen yang handal dan dapat dipercaya maka hasil 
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penelitian juga dapat memiliki tingkat keterpercayaan yang tinggi. Uji reliabilitas 

pada penelitian ini menggunakan Cronbach Alpha dan Composite Reliability.  

a. Cronbach Alpha 

Uji reliabilitas dapat menggunakan cronbach alpha. Nilai Cronbach’s Alpha 

semua konstruk harus ≥ 0,7 (Haryono, 2016). Dengan begitu variabel dapat 

dikatakan reliable. Berikut ini adalah nilai cronbach alpha dari masing-masing 

variabel yang digunakan dalam penelitian ini. 

Tabel 4.12 Cronbach’s Alpha 

Variable Cronbach’s Alpha 

Kinerja (Y) 0,944 

Kompetensi Intelektual (X1) 0,936 

Kompetensi Sosial (X2) 0,947 

Kompetensi Spiritual (X3) 0,931 

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS 3 (2022) 

Kesimpulan pengujian cronbach’s alpha adalah sebagai berikut: Variabel 

Kinerja (Y) reliable, karena nilai cronbach’s alpha kinerja (Y) adalah 0,944 > 0,7. 

Variabel Kompetensi Intelektual (X1) reliable, karena nilai cronbach’s alpha 

Kompetensi Intelektual (X1) adalah 0,936 > 0,7. Variabel Kompetensi Sosial (X2) 

reliable, karena nilai cronbach’s alpha Kompetensi Sosial (X2) adalah 0,947 > 0,7. 

Variabel Kompetensi Spiritual (X3) reliable, karena nilai cronbach’s alpha 

Kompetensi Spiritual (X3) adalah 0,931 > 0,7. 
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Gambar 4.2 Hasil Cronbach’s Alpha 

b. Composite Reliability 

Composite reliability merupakan bagian yang digunakan untuk menguji nilai 

reliabilitas indikator-indikator pada suatu variabel. Tingkat reliabilitas yang 

diterima secara umum ≥ 0.70 (Haryono, 2016). Berikut ini adalah nilai composite 

reliability dari masing-masing variabel yang digunakan dalam penelitian ini. 

Tabel 4.13 Composite reliability 

Variable Composite Reliability 

Kinerja (Y) 0,950 

Kompetensi Intelektual (X1) 0,945 

Kompetensi Sosial (X2) 0,952 

Kompetensi Spiritual (X3) 0,940 

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS 3 (2022) 
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Kesimpulan pengujian composite reliability adalah sebagai berikut: Variabel 

Kinerja (Y) reliable, karena nilai composite reliability kinerja (Y) adalah 0,950 > 

0,7. Variabel Kompetensi Intelektual (X1) reliable, karena nilai composite 

reliability Kompetensi Intelektual (X1) adalah 0,945 > 0,7. Variabel Kompetensi 

Sosial (X2) reliable, karena nilai composite reliability Kompetensi Sosial (X2) 

adalah 0,952 > 0,7. Variabel Kompetensi Spiritual (X3) reliable, karena nilai 

composite reliability Kompetensi Spiritual (X3) adalah 0,940 > 0,7. 

 

Gambar 4.3 Hasil Composite reliability 
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4.2.2. Analisis Model Struktural / Structural Model Analysis (Inner Model) 

Model struktural adalah model yang mendeskripsikan hubungan antar 

variabel laten (konstruk). Hubungan variabel laten didasarkan kepada teori, logika, 

atau pengalaman praktis yang diamati para peneliti sebelumnya. Analisis model 

struktural menggunakan pengujian antaralain R-Square dan F-Square. 

4.2.2.1.  R-square 

R-Square adalah ukuran proporsi variasi nilai variabel yang dipengaruhi 

(endogen) yang dapat dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhinya (eksogen). 

Hasil r-square untuk variable laten endogen dalam model structural 

mengindikasikan bahwa model baik, moderat dan lemah (Haryono, 2016). 

Kriterianya: Jika nilai R2 = 0,75 → Model adalah substansial (baik). Jika nilai R2 

= 0,50 → Model adalah moderat (sedang). Jika nilai R2 = 0,25 → Model adalah 

lemah (buruk). 

Tabel 4.14 R-square 

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS 3 (2022) 

Berdasarkan tabel di atas menunjukkan nilai R-square untuk variabel kinerja 

(Y) sebesar 0,609 atau 60,9%. Nilai tersebut mengindikasikan bahwa variabel 

kinerja (Y) dapat dijelaskan oleh varibel kompetensi intelektual (X1), kompetensi 

sosial (X2), dan kompetensi spiritual (X3) sebesar 60,9%. Sedangkan sisanya 

sebesar 39,1% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak terdapat dalam penelitian. 

Dengan demikian model tergolong kedalam moderate (sedang). 

Variabel  R-Square R-Square Adjusted 

Kinerja (Y) 0,609 0,583 
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Gambar 4.4 Hasil R-square 

4.2.2.2.  F-square 

F-square adalah ukuran yang digunakan untuk menilai dampak relatif dari 

suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi 

(endogen). Nilai f-square dapat diinterpretasikan apakah variable mempunyai 

pengaruh yang lemah, medium atau besar pada tingkat struktural (Haryono, 2016). 

Kriterianya: Jika nilai f2 = 0,02 → Efek yang lemah dari variabel eksogen terhadap 

endogen. Jika nilai f2 = 0,15 → Efek yang sedang/moderat (medium) dari variabel 

eksogen terhadap endogen. Jika nilai f2 = 0,35 → Efek yang besar dari variabel 

eksogen terhadap endogen. 
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Tabel 4.15 F-square 

  
Kinerja              

(Y) 

Kompetensi 

Intelektual 

(X1) 

Kompetensi 

Sosial (X2) 

Kompetensi 

Spiritual 

(X3) 

Kinerja (Y)      

Kompetensi Intelektual (X1) 0,428     

Kompetensi Sosial (X2) 0,078     

Kompetensi Spiritual (X3) 0,225     

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS 3 (2022) 

Kesimpulan nilai F-Square dapat dilihat pada tabel di atas bahwa variabel 

kompetensi intelektual (X1) terhadap kinerja (Y) memiliki nilai 0,428, maka efek 

yang besar dari variabel eksogen terhadap endogen. Kemudian variabel kompetensi 

sosial (X2) terhadap kinerja (Y) memiliki nilai 0,078, maka efek yang lemah dari 

variabel eksogen terhadap endogen. Sementara itu variabel kompetensi spiritual 

(X3) terhadap kinerja (Y) memiliki nilai 0,225, maka efek yang sedang dari variabel 

eksogen terhadap endogen. 

 

Gambar 4.5 Hasil F-square 
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4.2.3.  Uji Hipotesis 

Pada penelitian ini pengujian hipotesis menggunakan Analisis direct effect 

(pengaruh langsung). Analisis direct effect berguna untuk menguji hipotesis 

pengaruh langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel 

yang dipengaruhi (endogen). 

Kriterianya:  

1) Koefisien jalur (Path Coefficient): Jika nilai koefisien jalur (path coefficient) 

adalah positif, maka pengaruh suatu variabel terhadap adalah searah, jika nilai 

suatu variabel eksogen meningkat/naik, maka nilai variabel endogen juga 

meningkat/naik. Jika nilai koefisien jalur (path coefficient) adalah negatif, maka 

pengaruh suatu variabel terhadap adalah berlawan arah, jika nilai suatu variabel 

eksogen meningkat/naik, maka nilai variabel endogen menurun.  

2) Nilai Probabilitas/Signifikansi (P-Values): Jika nilai P-Values < 0,05, maka 

signifikan. Jika nilai P-Values > 0,05, maka tidak signifikan 

Tabel 4.16 Path Coefficients 

  Original Sample (O) P-Values 

Kompetensi Intelektual (X1) -> Kinerja (Y) 0,456 0,001 

Kompetensi Sosial (X2) -> Kinerja (Y) 0,192 0,044 

Kompetensi Spiritual (X3) -> Kinerja (Y) 0,355 0,008 

Sumber: Hasil Pengolahan Data SmartPLS 3 (2022) 

 Berdasarkan tabel diatas maka dapat diambil kesimpulan bahwa: Kompetensi 

intelektual (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja (Y) karena nilai 

P-Value 0,001 (<0,05). Nilai original sampel path coefficient sebesar 0,456 

menunjukan arah hubungan yang positif. Kompetensi sosial (X2) berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja (Y) karena nilai P-Value sebesar 0,044 

(<0,05). Nilai original sampel path coefficient sebesar 0,192 menunjukan arah 
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hubungannya positif. Kompetensi spiritual (X3) berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja (Y) karena nilai P-Value 0,008 (<0,05). Nilai original sampel path 

coefficient sebesar 0,355 menunjukan arah hubungan yang positif. 

 

Gambar 4.6 Hasil Path Coefficients 

4.3.  Pembahasan 

 Penelitian ini memliki beberapa tujuan yaitu untuk mengetahui dan 

menganalisis pengaruh kompetensi intelektual terhadap kinerja, pengaruh 

kompetensi sosial terhadap kinerja, pengaruh kompetensi spiritual terhadap kinerja, 

dan pengaruh secara bersamaan antara kompetensi intelektual, kompetensi sosial, 
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dan kompetensi spiritual terhadap kinerja pegawai di Kantor Dinas Perhubungan 

Kota Medan. 

 Berdasarkan tujuan-tujuan tersebut, penulis membandingkan temuan-temuan 

yang penulis hasilkan dari penelitian ini terhadap kesesuaian teori, pendapat 

maupun penelitian terdahu. 

4.3.1.  Pengaruh Kompetensi Intelektual Terhadap Kinerja Pegawai 

 Dari hasil uji hipotesis menunjukan bahwa pengaruh antara variabel 

kompetensi intelektual terhadap kinerja pegawai memiliki nilai p-value sebesar 

0,001 atau lebih kecil dari 0,05. Nilai original sampel path coefficient sebesar 0,456. 

Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh yang positif dan 

signifikan dari kompetensi intelektual terhadap kinerja pegawai.  

 Pada dasarnya kompetensi intelektual dapat mempengaruhi kinerja para 

pegawai. Menurut teori (Uno, 2010) mengemukakan bahwa intelektual adalah 

kemampuan untuk bertindak secara terarah, berfikir secara rasional, dan 

menghadapi lingkungan secara efektif. Kemudian teori (Winanti, 2011) juga 

mengklasifikasikan kompetensi intelektual sebagai suatu karakter sikap dan 

perilaku atau kemauan dan kemampuan intelektual individu dapat berupa 

pengetahuan, keterampilan, pemahaman profesional, pemahaman kontekstual yang 

bersifat relatif stabil ketika menghadapi permasalahan di tempat kerja, yang 

dibentuk dari sinergi antara watak, konsep diri, motivasi internal, serta kapasitas 

pengetahuan kontekstual. Oleh sebab itu semakin baik kompetensi intelektual yang 

dimiliki maka semakin baik pula kinerja yang dimiliki. 

 Pada penelitian ini masalah yang ditemukan dari identifikasi awal di Dinas 

Perhubungan kota medan yaitu lemahnya kompetensi intelektual para pegawai yang 
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mengakibatkan menurunnya kemauan atau semangat untuk berusaha mencapai 

kinerja terbaik dengan menetapkan tujuan yang menantang serta menggunakan cara 

yang lebih baik. Kemudian setelah dilakukan penelitian dan analisis didapatkan 

hasil bahwa indikator yang paling mempengaruhi kompetensi intelektual adalah 

kemampuan dalam memadukan ide-ide dan informasi serta membuat gambaran 

yang lengkap dan jelas. Oleh sebab itu diharapkan agar Dinas Perhubungan Kota 

Medan dapat lebih memperhatikan indikator tersebut tanpa mengenyampingkan 

indikator-indikator lainnya.   

 Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Azzahra et al., 

2014; Rapika & Sari, 2017; Restanti et al., 2020) yang menyatakan bahwa adanya 

pengaruh posistif dan signifikan dari kompetensi intelektual terhadap kinerja 

pegawai. Namun penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukakn 

oleh (Mahmudi, 2013) dimana tidak adanya pengaruh yang signifikan dari 

kompetensi intelektual terhadap kinerja. 

4.3.2.  Pengaruh Kompetensi Sosial Terhadap Kinerja Pegawai 

 Dari hasil uji hipotesis menunjukan bahwa pengaruh antara variabel 

kompetensi sosial terhadap kinerja pegawai memiliki nilai p-value sebesar 0,044 

atau lebih kecil dari 0,05. Nilai original sampel path coefficient sebesar 0,192. Dari 

hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh yang positif dan signifikan 

dari kompetensi sosial terhadap kinerja pegawai. 

 Pada dasarnya kompetensi sosial dapat mempengaruhi kinerja para pegawai. 

Dalam teori (Verayanti et al., 2014) dijelaskan bahwa kompetensi sosial sendiri 

dapat dipahami sebagai sebuah kombinasi antara ketrampilan (skill), atribut 

personal, dan pengetahuan (knowledge) yang tercermin melalui perilaku kinerja 
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(job behavior) yang dapat diamati, diukur, dan dievaluasi. Kemudian (Aristarini et 

al., 2014) juga menjelaskan bahwa kompetensi sosial merupakan kemampuan untuk 

membangun dan memelihara hubungan kerja sama serta berinteraksi dengan orang 

lain dalam melaksanakan tugas sosial sebagai upaya untuk mencapai tujuan pribadi 

maupun tujuan organisasi. 

 Pada penelitian ini masalah yang ditemukan dari identifikasi awal di Dinas 

Perhubungan kota medan yaitu lemahnya kompetensi sosial yang mengakibatkan 

berkurangnya juga kemauan serta kemampuan dalam melakukan kerja sama antara 

orang lain untuk menemukan sebuah solusi yang mempunyai manfaat untuk semua 

pihak. Kemudian setelah dilakukan penelitian dan analisis didapatkan hasil bahwa 

indikator yang paling mempengaruhi kompetensi sosial adalah kejujuran untuk 

selalu taat pada peraturan, baik diawasi maupun tidak diawasi. Oleh sebab itu 

diharapkan agar Dinas Perhubungan Kota Medan dapat lebih memperhatikan 

indikator tersebut tanpa mengenyampingkan indikator-indikator lainnya. 

 Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya yang 

dilakukan oleh (Putri & Suwatno, 2017; Restanti et al., 2020; Verayanti et al., 2014) 

dimana kompetensi sosial berpengaruh pengaruh posistif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai. Namun penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian yang 

dilakukakn oleh (Sudarlan & Rifadin, 2016)dimana tidak adanya pengaruh yang 

signifikan dari kompetensi sosial terhadap kinerja. 

4.3.3.  Pengaruh Kompetensi Spiritual Terhadap Kinerja Pegawai 

 Dari hasil uji hipotesis menunjukan bahwa pengaruh antara variabel 

kompetensi spiritual terhadap kinerja pegawai memiliki nilai p-value sebesar 0,008 

atau lebih kecil dari 0,05. Nilai original sampel path coefficient sebesar 0,355. Dari 
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hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh yang positif dan signifikan 

dari kompetensi spiritual terhadap kinerja pegawai. 

 Pada dasarnya kompetensi spiritual dapat mempengaruhi kinerja para 

pegawai. Menurut teori (Ahadi & Haris, 2020) yang berpendapat bahwa 

kompetensi spiritual merupakan landasan dasar karakteristik orang dan 

mengindikasikan cara berperilaku atau berpikir, menyaman situasi, dan mendukung 

untuk periode waktu cukup lama. Kemudian (Idrus, 2002) juga menyatakan bahwa 

kecerdasan spiritual memungkinkan seseorang untuk berfikir kreatif, berwawasan 

jauh, membuat atau bahkan mengubah aturan, yang membuat orang tersebut dapat 

bekerja lebih baik. Oleh karenanya kompetensi spiritual akan memepengaruhi 

kinerja seseorang.  

 Pada penelitian ini masalah yang ditemukan dari identifikasi awal di Dinas 

Perhubungan kota medan yaitu lemahnya kompetensi spiritual yang menunjukkan 

bahwa pegawai perusahaan belum sepenuhnya memahami dari visi misi serta nilai 

yang dimiliki oleh Dinas Perhubungan Kota Medan. Kemudian setelah dilakukan 

penelitian dan analisis didapatkan hasil bahwa indikator yang paling mempengaruhi 

kompetensi spiritual adalah rasa empati dimana para pegawai harus memiliki sikap 

rasa prihatin pada orang lain yang kurang beruntung. Oleh sebab itu diharapkan 

agar Dinas Perhubungan Kota Medan dapat lebih memperhatikan indikator tersebut 

tanpa mengenyampingkan indikator-indikator lainnya. 

 Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Baharuddin & 

Zakaria, 2018; Mardiah, 2019) yang menyatakan bahwa adanya pengaruh posistif 

dan signifikan dari kompetensi spiritual terhadap kinerja pegawai. Namun 

penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukakn oleh (Ramadhani et 
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al., 2016) bahwa adanya pengaruh positif dan tidak signifikan dari kompetensi 

spiritual terhadap kinerja. 

4.3.4.  Pengaruh Kompetensi Intelektual, Kompetensi Sosial, Dan Kompetensi 

Spiritual Terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil uji hipotesis menunjukan bahwa kompetensi intelektual, 

kompetensi sosial, dan kompetensi spiritual memiliki pengaruh yang positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Dimana hasil uji hipotesis menunjukan bahwa 

pengaruh antara variabel kompetensi intelektual terhadap kinerja pegawai memiliki 

nilai p-value sebesar 0,001 atau lebih kecil dari 0,05. Nilai original sampel path 

coefficient sebesar 0,456. Kemudian uji hipotesis menunjukan bahwa pengaruh 

antara variabel kompetensi sosial terhadap kinerja pegawai memiliki nilai p-value 

sebesar 0,044 atau lebih kecil dari 0,05. Nilai original sampel path coefficient 

sebesar 0,192. Dan dari uji hipotesis juga menunjukan bahwa pengaruh antara 

variabel kompetensi spiritual terhadap kinerja pegawai memiliki nilai p-value 

sebesar 0,008 atau lebih kecil dari 0,05. Nilai original sampel path coefficient 

sebesar 0,355. 

Pada dasarnya kompetensi intelektual, kompetensi sosial, dan kompetensi 

spiritual dapat mempengaruhi kinerja para pegawai. Menurut (Winanti, 2011) 

mengklasifikasikan kompetensi intelektual sebagai suatu karakter sikap dan 

perilaku atau kemauan dan kemampuan intelektual individu dapat berupa 

pengetahuan, keterampilan, pemahaman profesional, pemahaman kontekstual yang 

bersifat relatif stabil ketika menghadapi permasalahan di tempat kerja, yang 

dibentuk dari sinergi antara watak, konsep diri, motivasi internal, serta kapasitas 

pengetahuan kontekstual. Oleh sebab itu semakin baik kompetensi intelektual yang 
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dimiliki maka semakin baik pula kinerja yang dimiliki. Kemudian (Verayanti et al., 

2014) menjelaskan bahwa kompetensi sosial sendiri dapat dipahami sebagai sebuah 

kombinasi antara ketrampilan (skill), atribut personal, dan pengetahuan 

(knowledge) yang tercermin melalui perilaku kinerja (job behavior) yang dapat 

diamati, diukur, dan dievaluasi. Adapun (Idrus, 2002) menyatakan bahwa 

kecerdasan spiritual memungkinkan seseorang untuk berfikir kreatif, berwawasan 

jauh, membuat atau bahkan mengubah aturan, yang membuat orang tersebut dapat 

bekerja lebih baik. Oleh karenanya spiritual akan memepengaruhi kinerja 

seseorang. 

Lemahnya kompetensi intelektual, kompetensi sosial, dan kompetensi 

spiritual pegawai di Dinas Perhubungan Kota Medan mengakibatkan menurunnya 

juga kinerja yang dimiliki para pegawai. Oleh karena itu diaharapkan agar Dinas 

Perhubungan Kota Medan bisa lebih memperhatikan indikator-indikator yang 

paling mempengaruhi kompetensi intelektual, kompetensi sosial, dan kompetensi 

spiritual tanpa mengenyampingkan indikator-indikator lainnya. 

 Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Azzahra et al., 

2014; Rapika & Sari, 2017; Restanti et al., 2020) yang menyatakan bahwa adanya 

pengaruh posistif dan signifikan dari kompetensi intelektual terhadap kinerja 

pegawai. Kemudian (Putri & Suwatno, 2017; Restanti et al., 2020; Verayanti et al., 

2014) yang menyatakan kompetensi sosial berpengaruh pengaruh posistif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Dan (Baharuddin & Zakaria, 2018; Mardiah, 

2019) yang menyatakan bahwa adanya pengaruh posistif dan signifikan dari 

kompetensi spiritual terhadap kinerja pegawai. Namun penelitian ini tidak sejalan 

dengan penelitian yang dilakukakn oleh (Mahmudi, 2013) dimana tidak adanya 
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pengaruh yang signifikan dari kompetensi intelektual terhadap kinerja. Kemudian 

penelitian (Sudarlan & Rifadin, 2016) dimana tidak adanya pengaruh yang 

signifikan dari kompetensi sosial terhadap kinerja. Dan penelitian (Ramadhani et 

al., 2016) bahwa adanya pengaruh positif dan tidak signifikan dari kompetensi 

spiritual terhadap kinerja. 
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BAB 5 

PENUTUP 

 

5.1.  Kesimpulan  

 Penelitian ini memliki beberapa tujuan yaitu untuk mengetahui dan 

menganalisis pengaruh kompetensi intelektual terhadap kinerja, pengaruh 

kompetensi sosial terhadap kinerja, pengaruh kompetensi spiritual terhadap kinerja, 

dan pengaruh secara bersamaan antara kompetensi intelektual, kompetensi sosial, 

dan kompetensi spiritual terhadap kinerja pegawai di Kantor Dinas Perhubungan 

Kota Medan. Jumlah sampel atau responden pada penelitian ini sebanyak 50 

pegawai. Teknik analisis data menggunakan analisis statistik yakni partial least 

square – structural equestion model (PLSSEM). Kemudian setelah data dianalisis 

maka dapat disimpulkan sebagai berikut: 

1. Hasil uji hipotesis menunjukan bahwa pengaruh antara variabel kompetensi 

intelektual terhadap kinerja pegawai memiliki nilai p-value sebesar 0,001 atau 

lebih kecil dari 0,05. Nilai original sampel path coefficient sebesar 0,456. Dari 

hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh yang positif dan signifikan 

dari kompetensi intelektual terhadap kinerja pegawai Dinas Perhubungan Kota 

Medan.  

2. Hasil uji hipotesis menunjukan bahwa pengaruh antara variabel kompetensi 

sosial terhadap kinerja pegawai memiliki nilai p-value sebesar 0,044 atau lebih 

kecil dari 0,05. Nilai original sampel path coefficient sebesar 0,192. Dari hasil 

tersebut dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh yang positif dan signifikan dari 

kompetensi sosial terhadap kinerja pegawai Dinas Perhubungan Kota Medan.
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3. Hasil uji hipotesis menunjukan bahwa pengaruh antara variabel kompetensi 

spiritual terhadap kinerja pegawai memiliki nilai p-value sebesar 0,008 atau 

lebih kecil dari 0,05. Nilai original sampel path coefficient sebesar 0,355. Dari 

hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa ada pengaruh yang positif dan signifikan 

dari kompetensi spiritual terhadap kinerja pegawai Dinas Perhubungan Kota 

Medan.  

4. Hasil uji hipotesis menunjukan bahwa kompetensi intelektual, kompetensi 

sosial, dan kompetensi spiritual memiliki pengaruh yang positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai Dinas Perhubungan Kota Medan. Dimana hasil uji 

hipotesis menunjukan bahwa pengaruh antara variabel kompetensi intelektual 

terhadap kinerja pegawai memiliki nilai p-value sebesar 0,001 atau lebih kecil 

dari 0,05. Nilai original sampel path coefficient sebesar 0,456. Kemudian uji 

hipotesis menunjukan bahwa pengaruh antara variabel kompetensi sosial 

terhadap kinerja pegawai memiliki nilai p-value sebesar 0,044 atau lebih kecil 

dari 0,05. Nilai original sampel path coefficient sebesar 0,192. Dan dari uji 

hipotesis juga menunjukan bahwa pengaruh antara variabel kompetensi spiritual 

terhadap kinerja pegawai memiliki nilai p-value sebesar 0,008 atau lebih kecil 

dari 0,05. Nilai original sampel path coefficient sebesar 0,355. 

5.2.  Saran 

1. Diharapkan agar Dinas Perhubungan Kota Medan dapat mempertahankan dan 

meningkatkan kompetensi yang dimiliki oleh para pegawai, sehingga kualitas 

kinerja para pegawai dapat terjaga. 
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2. Disarankan pula agar Dinas Perhubungan Kota Medan untuk mengadakan 

program-program yang dapat meningkatkan kompetensi para pegawai baik itu 

kompetensi intelektual, kompetensi sosial, maupun kompetensi spiritual. 

3. Hasil penelitian dapat digunakan sebagai rujukan guna pengembangan serta 

pendalaman ilmu pengetahuan manajemen sumber daya manusia. 

4. Bagi peneliti lain yang hendak melakukan penelitian pada tempat maupun jenis 

variabel yang sama di masa yang akan datang, hendaknya menambah variabel 

lain dan memperbanyak sampel agar penelitian lebih mendalam. 

5.3.  Keterbatasan Penelitian 

Penelitian ini mempunyai keterbatasan yang dapat dijadikan bahan 

pertimbangan untuk penelitian berikutnya agar mendapatkan hasil yang lebih baik 

dari penelitian ini. Keterbatasan penelitian ini antara lain: 

1. Indikator-indikator yang digunakan untuk mengukur variabel terbatas, 

sedangkan masih banyak indikator-indikator yang mempengaruhi variabel. 

2. Penelitian ini dilakukan dalam masa pandemi covid 19 yang membuat peneliti 

memerlukan waktu yang lebih lama untuk mendapatkan data-data dari 

perusahaan. 

3. Dalam proses pengambilan data, informasi yang diberikan responden melalui 

kuesioner terkadang tidak menunjukkan pendapat responden yang sebenarnya. 

Hal ini terjadi karena perbedaan pemikiran, anggapan, dan pemahaman yang 

berbeda tiap responden serta faktor lain seperti faktor kejujuran dalam pengisian 

pendapat responden dalam kuesioner. 
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KUESIONER PENELITIAN 

PENGARUH KOMPETENSI INTELEKTUAL, KOMPETENSI 

SOSIAL, DAN KOMPETENSI SPIRITUAL TERHADAP KINERJA 

PEGAWAI DINAS PERHUBUNGAN KOTA MEDAN 

 

Assalamu’alaikum Wr. Wb. 

Saya Dimas Wicaksono mahasiswa Fakultas Ekonomi dan Bisnis 

Program Studi Manajemen di Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara. 

Saat ini saya sedang melakukan penelitian tentang Pengaruh Kompetensi 

Intelektual, Kompetensi Sosial, Dan Kompetensi Spiritual Terhadap Kinerja 

Pegawai Dinas Perhubungan Kota Medan.  

Saya mohon ketersediaan Bapak/Ibu untuk berpartisipasi mengisi 

kuesioner ini. Adapun permohonan ini, sedikit banyak akan mengganggu 

pekerjaan Bapak/Ibu. Namun demikian jawaban yang Bapak/Ibu berikan 

kerahasiaannya terjamin dan semata-mata hanya untuk kepentingan penelitian 

ilmiah dalam penyelesaian skripsi.  

Atas kesediaan dan partisipasi Bapak/Ibu untuk mengisi dan 

mengembalikan kuesioner ini, saya ucapkan terima kasih yang sebesar-

besarnya. 

Wassalamu’alaikum Wr. Wb. 

 

 

      Hormat Saya,  

 

                                Dimas Wicaksono 

    (1805160328)    

No.  



 
 

 
 

A. Petunjuk Pengisian Kuesioner 

1. Mohon dengan hormat untuk menjawab semua pertanyaan sesuai 

dengan pendapat Bapak/Ibu, dengan cara memberi tanda centang (√) 

pada kotak yang paling sesuai dengan pendapat Bapak/Ibu. 

2. Berikut ini disajikan pernyataan dengan empat kemungkinan pilihan: 

SS = Sangat Setuju (5) 

S = Setuju (4) 

KS  = Kurang Setuju (3) 

TS  = Tidak Setuju (2) 

STS  = Sangat Tidak Setuju (1) 

Bacalah setiap pernyataan yang dimaksud dengan hati-hati, kemudian 

pilihlah salah satu pilihan yang paling sesuai dengan kondisi dan 

keadaan Bapak/Ibu ditempat kerja. 

B. Identitas Responden 

Jenis Kelamin :        Laki-Laki Perempuan 

Usia   :        20 - 30 Tahun 

                   31 - 40 Tahun 

                    41 - 50 Tahun 

                    51 - 60 Tahun 

       Pendidikan Terakhir :        SMA/SMK S-1 

            D-1  S-2 

                                                 D-3 

Lama Bekerja :        1 Tahun              4 Tahun 

            2 Tahun              >5 Tahun 

                                  3 Tahun 



 
 

 
 

No. 

Kinerja (Y) 

Indikator Pernyataan SS S KS TS STS 

1. Kualitas Kerja 

Senantiasa meminimalkan kesalahan 

dalam bekerja. 
          

Berusaha memenuhi persyaratan atau 

standart kerja yang ditetapkan 

perusahaan. 

          

Selalu Berusaha untuk meningkatkan 

kualitas kerja saya. 
          

2. Kuantitas Kerja 

Dapat memenuhi beban kerja yang 

telah ditetapkan pimpinan. 
          

Dapat melebihi volume pekerjaan 

yang telah ditetapkan pimpinan. 
          

Mampu mencapai target yang 

ditetapkan pimpinan. 
          

3. 
Ketepatan 

Waktu 

Senantiasa menyelesaikan pekerjaan 

tepat waktu. 
          

Selalu disiplin waktu dalam bekerja.           

Mampu mempercepat menyelesaikan 

pekerjaan sebelum batas waktu yang 

ditentukan. 

          

4. Efektifitas 

Pekerjaan selesai sesuai dengan target 

perusahaan. 
          

Hasil pekerjaan diterima dengan baik 

oleh atasan dan rekan kerja. 
          

Merasa puas dengan bidang pekerjaan 

yang saya geluti saat ini. 
          

5. Kreatifitas 

Berusaha melihat masalah dari sudut 

pandang yang berbeda dengan 

pegawai lain. 

          

Mampu mengambil inisiatif dalam 

bekerja. 
          

Mampu bekerja secara mandiri dan 

bekerja sama dengan semua pegawai. 
          

  
 

 

  

     



 
 

 
 

No. 

Kompetensi Intelektual (X1) 

Indikator Pernyataan SS S KS TS STS 

1. Penalaran 

Mempunyai kemampuan logika 

dalam berpikir untuk menemukan 

fakta yang akurat serta memprediksi 

resiko. 

          

Selalu berpikir secara analitis dan 

kritis dalam setiap pengambilan 

keputusan. 

          

Memiliki kemampuan untuk 

mengenali dan merangkai kata-kata. 
          

2. 
Kemampuan 

Verbal 

Memiliki kemampuan membaca, 

menulis, berbicara, serta 

menyampaikan pendapat dengan 

baik. 

          

Mampu menuangkan Pengetahuan 

dan pengalaman yang dimiliki dalam 

bentuk bahasa yang memadai. 

          

Selalu menyampaikan ide-ide yang 

saya miliki secara baik. 
          

3. 
Kemampuan 

Numerik 

Memiliki kemampuan untuk dapat 

berhitung dengan cepat dan tepat. 
          

Mampu memahami konsep-konsep 

yang dinyatakan dalam bentuk angka. 
          

Mempunyai cara berfikir yang teratur 

dalam mengerjakan sesuatu dan 

menyelesaikan masalah. 

          

4. 
Pemikiran 

Konseptual 

Senantiasa melihat sesuatu dengan 

cara yang baru. 
          

Berusaha menciptakan ide-ide yang 

baru. 
          

Mampu memadukan ide-ide dan 

informasi serta membuat gambaran 

yang lengkap dan jelas. 

          

  

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

   



 
 

 
 

No. 

Kompetensi Sosial (X2) 

Indikator Pernyataan SS S KS TS STS 

1. Pengaruh 

Selalu terlibat dalam setiap 

pengambilan keputusan. 
          

Memiliki peran yang penting didalam 

perusahaan. 
          

Pendapat serta ide-ide yang diberikan 

memiliki dampak yang positif bagi 

perusahaan. 

          

2. Jujur 

Selalu taat pada peraturan, baik 

diawasi maupun tidak diawasi. 
          

Senantiasa bekerja sesuai dengan 

keadaan yang sebenarnya, tidak 

menambah maupun mengurangi fakta 

yang ada. 

          

Tidak menerima segala sesuatu dalam 

bentuk apapun yang bukan haknya. 
          

3. 
Sopan Dan 

Santun 

Memberi salam atau menyapa saat 

berpapasan dengan orang lain. 
          

Tidak membantah saat diberi nasihat 

oleh atasan maupun rekan kerja. 
          

Selalu mengucapkan terimakasih saat 

diberikan bantuan oleh orang lain. 
          

4. 
Komunikasi 

Yang Efektif 

Komunikasi antar bagian didalam 

lingkup kantor terjalin dengan baik. 
          

Sesama pegawai sudah melakukan 

komunikasi secara baik. 
          

Informasi yang diberikan dapat 

dengan mudah dimengerti oleh orang 

lain. 

          

5. Percaya Diri 

Selalu menemukan solusi ketika 

mendapatkan masalah di tempat 

kerja. 

          

Berusaha memberikan pendapat dan 

saran yang baik terhadap perusahaan. 
          

Senantiasa melibatkan diri secara 

aktif ketika berdiskusi. 
          



 
 

 
 

No. 

Kompetensi Spiritual (X3) 

Indikator Pernyataan SS S KS TS STS 

1. 
Kualitas 

Kesabaran 

Selalu tenang saat menjalankan 

pekerjaan didalam kondisi apapun. 
          

Dapat menunda keinginan pribadi 

demi tujuan yang lebih besar. 
          

Menganggap bahwa masalah yang 

ada merupakan sebuah ujian yang 

diberikan oleh Tuhan untuk 

menjadikan diri sendiri lebih baik dari 

sebelumnya. 

          

2. Rasa Empati 

Berusaha mengerti setiap persepsi 

dari masing-masing orang, baik rekan 

kerja maupun atasan. 

          

Berusaha mengerti bagaimana cara 

rekan kerja memahami suatu hal. 
          

Selalu merasa prihatin pada orang 

lain yang kurang beruntung. 
          

3. 

Berkaitan 

Dengan 

Keagamaan 

Selalu berdoa sebelum melakukan 

pekerjaan. 
          

Keyakinan atas pengawasan Tuhan, 

menuntun tindakan sehari-hari dalam 

bekerja. 

          

Berusaha untuk menyelaraskan 

pekerjaan dengan tuntunan agama 

yang dianut. 

          

4. 

Kemampuan 

Menghadapi 

Masalah 

Mampu mendefinisikan suatu 

masalah secara jelas. 
          

Selalu menggunakan logika dan 

intuisi dalam menghadapi masalah. 
          

Mampu memecahkan masalah secara 

lebih kreatif. 
          

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

 


