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Abstrak 
 

Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh dari job description, kompetensi, dan 

kompensasi terhadap Kinerja Aparatur Sipil Negara pada Inspektorat Kota Bukittinggi. Jenis 

penelitian ini adalah deskriptif kuantitatif dengan populasi adalah seluruh pegawai ASN Inspektorat 

Kota Bukittinggi sebanyak 37 orang. Penelitian ini menggunakan total sampling atau sensus yang 

artinya semua anggota populasi dijadikan sampel. Analisis data menggunakan software Smart-PLS. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwasanya 1) Job description berpengaruh positif dan tidak signifikan 

terhadap kinerja Aparatur Sipil Negara Inspektorat Kota Bukittinggi. 2) Kompetensi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja Aparatur Sipil Negara Inspektorat Kota Bukittinggi. Hal ini 

berarti semakin tinggi kompterensi pegawai, mengakibatkan kinerjanya semakin baik. 3) 

Kompensasi berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja Aparatur Sipil Negara 

Inspektorat Kota Bukittinggi.
 

Abstract 
 

The purpose of this study was to see the effect of job description, competence, and compensation on the 

performance of the State Civil Apparatus at the Bukittinggi City Inspectorate. This type of research is descriptive 

quantitative with population, all employees of the ASN Inspectorate of Bukittinggi city as many as 37 people. 

This study uses total sampling or census, which means that all members of the population are sampled. . Data 

analysis using Smart-PLS software. The results showed that 1) Job description had a positive and insignificant 

effect on the performance of the State Civil Apparatus Inspectorate of Bukittinggi city. 2) Competence has a 

positive and significant effect on the performance of the State Civil Apparatus Inspectorate of Bukittinggi city. 

This means that the higher the competence of the employee, the better the performance will be. 3) Compensation 

has a positive and insignificant effect on the performance of the State Civil Apparatus Inspectorate of Bukittinggi. 
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PENDAHULUAN 

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan salah satu komponen penting bagi suatu 

perusahaan atau organisasi. Sumber daya manusia yang berkualitas akan memberikan 

kontribusi positif bagi perkembangan perusahaan berupa kinerja yang baik. Setiap organisasi 

selalu mengharapkan adanya sumber daya manusia yang mampu bekerja secara efektif dan 

efisien agar tujuan perusahaan dapat tecapai. Salah satu tujuan dari perusahaan yaitu 

meningkatnya kinerja karyawan.  

Sumber daya manusia merupakan tokoh sentral dalam organisasi perusahaan maupun 

Instansi Pemerintah. Meskipun telah didukung dengan sarana prasarana yang baik dan 
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sumber keuangan yang memadai, akan tetapi jika tidak didukung oleh Sumber Daya 

Manusia yang handal, kegiatan suatu organisasi perusahaan maupun Instansi Pemerintah 

tidak akan mencapai tujuannya (Kusmana, 2017; Pranaja & Astuti, 2019). Hal ini 

menunjukkan Sumber Daya Manusia memegang peranan dalam berbagai seluk beluk 

kehidupan manusia. 

Senada disampaikan oleh Amri et. al. (2021) yang menyatakan pada hakekatnya sumber 

daya manusia merupakan salah satu modal dan memegang peran penting dalam keberhasilan 

perusahaan atau instansi. Manusia merupakan penggerak dan penentu jalannya suatu organisasi 

atau instansi. Karena pentingnya unsur manusia dalam menjalankan suatu pekerjaan maka perlu 

mendapatkan perhatian dari pemimpin. Karyawan merupakan faktor yang penting dalam setiap 

organisasi baik dalam pencapaian tujuan organisasi secara efektif maupun secara efisien. Suatu 

organisasi bukan hanya mengharapkan karyawan yang mampu, cakap, terampil, tetapi yang 

terpenting bagi mereka mau bekerja dengan giat dan berkeinginan untuk mencapai hasil kinerja 

yang maksimal. Menurut Pranaja dan Astuti (2019), karyawan merupakan asset berharga bagi 

sebuah perusahaan untuk mencapai tujuannya. Agar produktifitas perusahaan berjalan lancar 

diperlukan tenaga terja atau karyawan yang sesuai dengan prinsip “the right man in the right 

place”.  

Hal ini juga sejalan menurut Nuryanti (2020) yang menyatakan Karyawan terbaik dan 

berkualitas merupakan aset perusahaan yang akan membuat perusahaan berkembang dengan 

pesat. Kinerja karyawan cukup berpengaruh dalam keuntungan yang didapat oleh perusahaan 

itu sendiri. Karyawan yang berkualitas diharapkan mampu menghasilkan produktivitas 

kerja yang baik. Pada kenyataannya masih banyak organisasi perusahaan maupun Instansi 

Pemerintah yang belum bisa menciptakan produktivitas kerja yang optimal sesuai dengan 

apa yang diharapkan. 

Organisasi perusahaan maupun Instansi Pemerintah yang baik ialah yang telah mampu 

menciptakan kinerja yang baik. Untuk mencapai kinerja yang baik, diperlukan pegawai yang 

mempunyai daya kerja yang tinggi untuk mengantisipasi peluang dan tantangan lingkungan 

yang semakin kompetitif dalam pencapaian tujuan organisasi atau instansi, maka pengelolaan 

sumber daya manusianya harus diarahkan untuk menjadi pemikir dan penentu jalannya 

organisasi atau instansi secara berkesinambungan (Oktafien & Yuniarsih, 2017; Amri & 

Ramdan, 2020). Implementasi kinerja dilakukan oleh sumber daya manusia yang memiliki 

kemampuan, kompetensi, motivasi, dan kepentingan. Bagaimana organisasi menghargai dan 

memperlakukan sumber daya manusianya akan mempengaruhi sikap dan perilakunya dalam 

menjalankan kinerja (Amri, 2021). 

Job Description adalah salah satu hal pokok yang menjadi keberhasilan sebuah 

organisasi, jika tidak menetapkan job description yang jelas bagi pegawainya, maka akan 

terjadi tumpang tindih pekerjaan yang sama ataupun pekerjaan yang diberikan tidak akan 

dilakukan oleh orang yang tepat, sehingga membuat organisasi cukup lemah dalam 

menjalankan pencapaian target sebuah organisasi (Tarigan & Sari, 2019; Wello et al., 

2019). Karena target sebuah perusahaan akan tercapai dengan baik jika perusahaan 

memiliki pengambaran dari pola kerja yang jelas. 

Kompetensi berpengaruh terhadap kinerja pegawai, jika seorang pegawai yang memiliki 

kompetensi yang tinggi seperti pengetahuan, keterampilan, kemampuan, dan sikap yang sesuai 

dengan jabatan yang diembannya selalu terdorong untuk bekerja secara efektif, efesien dan 

produktif (Yulandri & Onsardi, 2020). Hal ini terjadi karena dengan kompetensi yang dimiliki 

pegawai bersangkutan semakin mampu untuk melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan 

kepadanya. Sebagaimana dinyatakan oleh Armstrong dan Baron (1998:298) dalam Manik dan 

Syafrina (2018) bahwa Kompetensi merupakan dimensi perilaku yang berada di belakang 

kinerja kompeten. Sering dinamakan kompetensi perilaku karena dimaksudkan untuk 

menjelaskan bagaimana orang berperilaku ketika mereka menjalankan perannya dengan baik. 
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Selain job description dan kompetensi yang mempengaruhi kinerja pegawai, kompensasi 

finansial adalah salah satu aspek yang mempengaruhi kinerja pegawai. Dalam memenuhi 

kepuasan kerja pegawai pemberian kompensasi finansial kepada para pegawai perlu 

diperhatikan (Nursam, 2017). Pemberian kompensasi yang layak secara adil bagi pegawai, akan 

menciptakan suasana kerja yang menyenangkan serta dapat menimbulkan motivasi kerja yang 

tinggi bagi pegawai, sebagaimana dikemukakan oleh Mondiani (2012) bahwa “Pemberian serta 

keputusan untuk tingkat kompensasi balas jasa bagi pegawai, ada hal-hal yang perlu 

dipertimbangkan. Pertimbangan pemberian kompensasi balas jasa ini harus didasarkan kepada 

alasan yang logis, sehingga akan dapat menciptakan kepuasan bagi pegawai.” 

Merujuk pada faktor-faktor kinerja yang telah penulis bahas diatas, maka penulis telah 

melakukan observasi secara mendalam pada tanggal 25 Mei 2021 mengenai kinerja pegawai 

ASN Inspektorat Kota Bukittinggi. Hasil sementara menunjukkan ternyata masih terdapat 

masalah dalam pembagian beban kerja, yaitu adanya pegawai yang diberikan beban kerja 

yang melebihi beban kerja yang seharusnya sesuai dengan posisi pegawai tersebut. 

Pengelolaan sumber daya manusia pada pegawai ASN Inspektorat Kota Bukittinggi dapat 

dikatakan belum terlaksana dengan baik. Masih ada pegawai yang tidak mengerjakan tugasnya 

sesuai dengan tugas dan fungsinya masing- masing, serta masih ada yang masuk tidak tepat 

waktu. Selain itu, juga masih kurangnya ASN Inspektorat Kota Bukittinggi diikutsertakan 

dalam pendidikan non-formal, sehingga peningkatan kompetensi pegawai terkendala. 

Kompensasi yang diterima belum proporsonial yang menyebabkan kinerja pegawai tidak 

maksimal yang menyebabkan Inspektorat Kota Bukittinggi masih belum mencapai target 

maksimal dalam pencapaian target kerja yang telah ditetapkan. Melihat fenomena tersebut, 

peneliti berkeinginan untuk melihat apakah betul ada pengaruh dari job description, kompetensi 

dan kompensasi terhadap kinerja pegawai pada organisasi perangkat daerah khususnya pada 

Aparatur Sipil Negara Inspektorat Kota Bukittinggi.  

Kinerja perusahaan adalah tingkat pencapaian hasil dalam rangka mewujudkan 

tujuan perusahaan  (Devita dkk, 2021). Defenisi lain mengungkapkan Performance atau 

Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam 

suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggungjawabnya masing-masing dalam 

upaya pencapaian tujuan organisasi (Kusuma et. al., 2021). Hal senada disampaikan oleh 

Regen et. al (2020); Mar’ati (2015); David (2016) yang menyimpulkan kinerja adalah suatu 

hasil kerja yang dicapai seseorang didalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan 

kepadanya dan seberapa banyak mereka dapat memberi kontribusi kepada organisasi. 

Kinerja juga berarti hasil yang dicapai oleh seseorang, baik kuantitas maupun kualitas 

dalam suatu organisasi sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

Dalam kinerja karyawan, perusahaan perlu melakukan evaluasi kinerja. Menurut Sondang 

(2015), sasaran dan tujuan evaluasi kerja dikelompokkan menjadi tiga, yang meliputi 

administratif, informatif, dan motivasi. Selain itu, Marhana (2013), memandang bahwa dalam 

melakukan evaluasi kerja yang perlu diperhatikan adalah kualitas kerjanya seperti apa, 

kuantitas kerjanya, waktu kerja, dan sikap kerja samanya. Inilah yang menjadi pokok utama 

evaluasi kerja. 

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan itu sangat banyak, salah satunya 

ada job description, kompensasi, dan kompetensi (Amri et al., 2021). Job description) 

merupakan suatu daftar tugas, tanggung jawab, hubungan laporan, kondisi kerja, kepedulian 

atas tanggung jawab suatu jabatan, serta produk dari analisis jabatan (Sondang, 2015). 

Sedangkan menurut Pramanda (2016), deskripsi pekerjaan  merupakan suatu pernyataan tertulis 

yang menguraikan fungsi, tugas-tugas, tanggung jawab, wewenang, kondisi kerja, dan aspek-

aspek pekerjaan tertentu lainnya. Menurut Ardana dan Mujiati (2012), deskripsi pekerjaan 

tersebut memberikan beberapa manfaat, antara lain: menghindari kebingungan dalam 

melaksanakan tugas, tumpeng tindih tanggung jawab, memudahkan prosedur rekrutmrn, 
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seleksi, pelatihan, dan berbagai aktivitas SDM, membantu pegawai mencapai karir, promosi, 

dan yang terpenting adalah memperbaiki administrasi dan pengendalian pekerjaan. 

Kompetensi adalah suatu kemampuan untuk melaksanakan suatu pekerjaan atau tugas 

yang dilandasi atas ketrampilan dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang 

dituntut oleh pekerjaan tersebut (David, 2016). Sedangkan  Ayse (2021), menyatakan 

Kompetensi berorientasi pekerjaan adalah kemampuan, perilaku atau ketrampilan yang 

telah diperlihatkan untuk menimbulkan atau memprediksi kinerja unggul dalam pekerjaan 

tertentu. Faktor-faktor yang mempengaruhi kompetensi meliputi keyakinan dan nilai-nilai, 

keterampilan, pengalaman, karakteristik, motivasi, isu emosional. Kemampuan intelektual, 

dan budaya organisasi (Sekti, 2015; Asrul et al., 2014; Susilowati et al., 2017). 

Kompensasi ialah salah satu cara manajemen untuk meningkatkan prestasi kerja, 

memotivasi dan meningkatkan kinerja para pegawai adalah melalui kompensasi ( Sekti, 

2015). Pendapat lain menyatakan, kompensasi merupakan istilah luas yang berkaitan 

dengan imbalan-imbalan finansial yang diterima oleh orang-orang melalui hubungan 

kepegawaian mereka dengan organisasi (Sondang, 2015). Jenis dari kompetensi yang 

diberikan perusahaan kepada karyawannya bisa dibedakan menjadi 2, yaitu kompensasi 

finansial (gaji, tunjangan ekonomi, bonus dan komisi, program asuransi tenaga kerja, 

pertolongan sosial, pembayaran biaya Sakit, dan cuti) dan kompensasi non finansial 

(pemenuhan harga diri, aktualisasi, supervisi kompetensi, dan kondisi kerja yang 

mendukung) (Ayse, 2021). 

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan di atas dan untuk memfokuskan 

pembahasan dalam artikel ini, maka penulis akan membahas tentang Pengaruh Job Description, 

Kompetensi, dan Kompensasi terhadap Kinerja Aparatur Sipil Negara Inspektorat Kota 

Bukittinggi. Tujuannya untuk mengetahu dan menganalisis apakah job description, kompetensi, 

dan kompensasi memang mempengaruhi kinerja karyawan terkhusus di Aparatur Sipil Negara 

Inspektorat Kota Bukittinggi. 

 

METODE 

Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif deskriptif. Penelitian deskriptif kuantitatif 

adalah penelitian yang melihat pengaruh dua variabel atau lebih dan digambarkan 

menggunakan bahasa yang mudah dipahami (Ramdani et al., 2021;  Pitriyani, 2015). Lokasi 

penelitian diambil pada Inspektorat Kota Bukittinggi yang beralamat di Inspektorat Kota 

Bukittinggi Jl. By Pass Gulai Bancah KM 1. Populasi penelitian adalah seluruh ASN 

Inspektorat Kota Bukittinggi sebanyak 37 Orang. Penelitian ini menggunakan total 

sampling, sehingga semua anggota populasi dijadikan sampel (Sugiyono, 2017). Data dan 

sumber data adalah primet dengan menyebarkan kuesioner kepada sampel yang telah 

ditentukan. Variabel independen dalam penelitian ini ada 3 yaitu Job description (X1), 

Kompetensi (X2), dan Kompensasi (X3). Sementara untuk variabel dependen adalah Kinerja. 

Definisi dan Indikator dari variabel yang digunakan dalam penelitian ini sebagaimana yang 

dijelaskan pada Tabel 1. 
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Tabel 1 

Varibel Penelitian 

Variabel 

Penelitian 
Definisi Indikator 

Job Description 

(X1) 

Uraian jabatan atau gambaran tugas adalah 

suatu pernyataan tertulis yang berisi tujuan dari 

dibentuknya suatu jabatan/tugas. Uraian ini 
berisi gambaran tentang apa yang harus 

dilakukan oleh pemegang jabatan, bagaimana 

suatu pekerjaan dilakukan, alasan-alasan 
mengapa pekerjaan tersebut dilakukan, 

hubungan antara suatu posisi tertentu dan 

posisi lainnya di luar lingkup pekerjaannya dan 

di luar organisasi (eksternal) untuk mencapai 
tujuan unit kerja dan organisasi secara luas 

a. Apa yang dilakukan 

b. Tanggung Jawab 

c. Pendidikan  
d. Kondisi 

e. Waktu 

 
Sumber: 

Gunawan et al., (2020) 

 

Kompetensi (X2) Suatu karekteristik dasar seseorang yang 
mempengaruhi cara berpikir, cara bertindak 

dilandasi oleh pengetahuan, ketrampilan, 

dan sikap yang menghasilkan kemampuan 
untuk melaksanakan suatu pekerjaan yang 

dapat menghasilkan kinerja tinggi 

a. Konsisten 
b. Kemampuan 

Menyelesaikan tugas 

c. Sikap 
d. Lingkup Pekerjaan 

e. Membimbing 

 

Sumber: 
Hartati et al., (2019) 

Kompensasi (X3) Penghargaan yang diterima seseorang 

sebagai imbalan atas jerih payahnya baik 

berupa uang maupun berupa penghargaan 

lainnya yang membuat orang tersebut 
merasa puas atas hasil kerja yang sudah 

dicapainya. 

a. Gaji 

b. Upah 

c. Insentif 

d. Tunjangan 
 

Sumber: 

Fernanda & Sagoro, (2016) 

Kinerja (Y) Suatu hasil kerja nyata yang dicapai 

seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas 
yang dibebankan kepadanya yang didasarkan 

atas kecakapan, pengalaman, dan 

kesungguhan, serta waktu. 

a. Komitmen 

b. Disiplin 
c. Kerjasama 

d. Kuantitas 

e. Kualitas 

 
Sumber: 

Amri et al., (2021) 

 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Analisis Deskriptif Variabel Penelitian  

Deskripsi responden digunakan untuk mengidentifikasi karakteristik-karakteristik 

responden yang meliputi jenis kelamin, rentang usia, pendidikan, dan latar belakang pendidikan 

responden berdasarkan hasil jawaban responden atas kuesioner yang telah diedarkan. Secara 

lebih rinci distribusi responden adalah sebagai berikut:  
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Tabel 2 

Data Demografi Penelitian 

No Kategori Frekuensi Persentase (%) 

1 Jenis Kelamin   

          Laki-Laki 13 35,1 % 

          Perempuan 24 64,9 % 

2 Usia   

         20 tahun – 30 tahun 9 24,3 % 

         31 tahun – 40 tahun 15 40,5 % 

         41 tahun – 50 tahun 10 27 % 

         51 tahun – 60 tahun 3 8,1 % 

3 Pendidikan   

         SMA 6 16,2% 

         D3 2 5,4% 

         S-1 16 43,2 % 

         S-2 13 35,1 % 

4 Latar Belakang Pendidikan   

         Administrasi Negara 1 2,7% 

         Akuntansi 11 29,7% 

        Ilmu Pemerintahan 1 2,7% 

         IPA 6 16,2% 

         Manajemen 10 27% 

         Teknik Arsitektur 1 2,7% 

         Teknik Elektronika 6 16,2% 

         Teknik Sipil 1 2,7% 

 Total 37 100 

     Sumber: Data diolah (2021) 

 

Berdasarkan Tabel 2, subjek yang terlibat dalam penelitian ini sangat bervariasi jika 

dilihat dari data demografi yang ada. Seperti pada jenis kelamin, subjek didominasi oleh 

perempuan sebesar 64,9% lebih banyak dibandingkan laki-laki yang hanya 35,1%. Untuk 

pendidikan, sebanyak 35,1% adalah mereka yang sudah S2 dan sisanya adalah mereka yang 

SMA, D3 dan S1. Berdasarkan latar belakang pendidikan didominasi oleh lulusan Akuntasi 

sebesar 29,7%, disusul oleh lulusan Manajemen sebesar 27% dan IPA, Teknik Elektronika 

masing-masing 16,23%. 

Berdasarkan hasil pengolahan data yang telah dilakukan dieroleh statistik deskriptif 

variabel penelitian dengan melihat Tingkat Capaian Responden tiap variabel sebagai berikut. 

Tabel 3 

Statistik Deskriptif Variabel Penelitian berdasarkan TCR 

No Variabel Mean TCR Kategori 

1 Job Description (X1) 3.82 76.3 Cukup Baik 

2 Kompetensi (X2) 3.93 78.54 Cukup Baik 

3 Kompensasi (X3) 2.82 56.22 Kurang Baik 

4 Kinerja (Y) 3.96 79.1 Cukup Baik  

Sumber: data diolah (2021) 

Uji Instrument Data 

Uji instrumen yang digunakan dalam penelitian ini adalah uji    validitas dan 

reliabilitas didistribusikan kepada 37 Pegawai ASN di Kantor Inspektorat Kota Bukittinggi. 
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Skema Model Partial Least Square (PLS) 

 
Gambar 2. Outer Weights 

Evaluasi Outer Model 

Hasil pengujiannya adalah sebagai berikut: 

Discriminant Validity 

Nilai AVE dari variabel Job Discription> 0,5 atau sebesar 0,528, untuk nilai variabel 

Kompetensi> 0,5 atau sebesar 0,515, untuk nilai variabel Kompensasi> 0,5 atau sebesar 0,711, 

dan untuk variabel Kinerja > 0,5 atau sebesar 0,607. Hal ini menunjukkan bahwa setiap variabel 

telah memiliki discriminant validity yang bagus. 

Convergent Validity 

Hasil penelitian tidak menunjukkan adanya indikator variabel yang nilai outer loadingnya < 0,5 

sehingga semua indikator dinyatakan layak atau valid untuk digunakan analisis yang lebih 

lanjut. 

Composite Reliability 

Nilai Composite Reability dari variabel Job Discription> 0,7 yaitu sebesar 0,917, Kompetensi> 

0,7 yaitu sebesar 0,905, Kompensasi> 0,7 yaitu sebesar 0,957, dan Kinerja> 0,7 yaitu sebesar 

0,955. Dilihat dari nilai Composite Reliability pada masing-masing variabel yang besarnya >0,7 

menunjukkan bahwa keempat variabel tersebut reliabel. 

Cronbach Alpha 

Hasil dari Cronbach’s Alpha variabel Job Discription> 0,7 yaitu sebesar 0,898, Kompetensi> 

0,7 yaitu sebesar 0,882, Kompensasi> 0,7 yaitu sebesar 0,949, dan Kinerja> 0,7 yaitu sebesar 

0,949. Dengan demikian hasil ini dapat menunjukkan bahwa masing-masing variabel penelitian 

telah memenuhi persyaratan nilai Cronbach’s Alpha, sehingga dapat disimpulkan bahwa 

keseluruhan variabel memiliki tingkat reliabilitas yang tinggi. 

Uji Multikolinearitas 

Hasil dari Collinierity Statistics (VIF) untuk melihat uji multicolinierity dengan hasil nilai inner 

dari variabel-variabel dalam penelitian ini dari masing-masing variabel menunjukkan nilai inner 

VIF<3-5maka model dalam penelitian ini tidak melanggar uji asumsi multikolineraritas. 
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Evaluasi Inner Model 

Pada penelitian ini akan dijelaskan mengenai hasil uji path coefficient, uji goodness of fit dan 

uji hipotesis. 

 
Gambar 3. Inner Model 

Uji Path Coefficient 

Tabel 4 

Uji Path Coefficient 

Sumber: Data diolah (2021) 

 

Uji Kebaikan Model (Goodness of Fit) 

diketahui bahwa besar pengaruh R² sebesar 0,591 atau 59,1% yang artinya variabel kinerja di 

pengaruhi oleh variasi nilai variabel Job Discription, Kompetensi dan Kompensasi sebesar 

0,591 atau 59,1%. Sedangkan sisanya yaitu (100-59,1) sebesar 40,9 variabel Kinerja Karyawan 

Pegawai ASN di Kantor Inspektorat Kota Bukittinggi dipengaruhi oleh variabel-variabel di luar 

yang penulis gunakan dalam penelitian ini. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Path 

Coefficients 

Original 

Sample 

t hitung 

(Th) 

t-tabel 

(Tt) 

Hasil P 

Values 

Keterangan 

X1→ Y 0,059 0,282 2,035 Th < 

Tt 

0,778 Positif Tidak 

Signifikan 

X2→  Y 0,489 2,082 2,035 Th > 

Tt 

0,038 Positif Signifikan 

X3 → Y 0,336 1,200 2,035 Th < 

Tt 

0,231 Positif Tidak 

Signifikan 
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Uji Hipotesis 

Tabel 5 

Nilai Inner Weights 

 

Sumber: data primer diolah, 2021 

 

Dari Tabel 5 dapat diambil kesimpulan hipotesis yang dilakukan: 

1. Uji pengaruh variabel yang pertama adalah variabel Job Discription (X1), setelah 

didapatkan nilai thitung dari pengaruh job discription terhadap kinerja karyawan lebih kecil 

dari t tabel (2,035) yaitu sebesar 0.282 dan P Values> 0.05 sebesar 0,778. Sehingga dapat 

disimpulkan pengaruh dari Job discription (X1) terhadap Kinerja Pegawai adalah tidak 

signifikan.  

2. Uji pengaruh variabel yang kedua adalah variabel Kompetensi (X2), setelah didapatkan 

nilai thitung dari pengaruh Kompetensi terhadap kinerja karyawan lebih besar dari t tabel 

(2,035) yaitu sebesar 2.082 dan P Values< 0.05 sebesar 0,038. Sehingga dapat 

disimpulkan pengaruh dari variabel Kompetensi (X1) terhadap Kinerja Pegawai adalah 

signifikan.  

3. Uji pengaruh variabel yang ketiga adalah variabel Kompensasi (X3), setelah didapatkan 

nilai thitung dari pengaruh variabel Kompensasi terhadap kinerja karyawan lebih kecil dari 

t tabel (2,035) yaitu sebesar 1,200 dan P Values> 0.05 sebesar 0,231. Sehingga dapat 

disimpulkan pengaruh dari variabel Kompensasi (X3) terhadap Kinerja Pegawai adalah 

tidak signifikan.  

PEMBAHASAN  

Pengaruh Job Description Terhadap Kinerja 

Hasil pengujian pengaruh job description terhadap kinerja Aparatur Sipil Negara 

Inspektorat Kota Bukittinggi menunjukkan bahwa job description berpengaruh positif tetapi 

tidak signifikan terhadap kinerja karyawan disana. Hal ini disebabkan oleh pernyataan tertulis 

yang menguraikan wewenang, tanggungjawab, kondisi pekerjaan, fasilitas kerja, standar hasil 

kerja, belum tentu mempengaruhi kinerja proses dengan sub dimensi responsivitas, 

responsibilitas, akuntabilitas, keadaptasian, kelangsungan hidup, keterbukaan/transparansi, dan 

empati. Sehingga kedepannya diperlukan gambaran penjasalan akan pekerjaan yang mudah 

dipahami dan tentunya berdampak pada kinerja karyawan di Inspektorat Kota Bukittinggi. Hal 

ini juga didukung oleh peneliti terdahulu yang dilakukan oleh Dharma et al., (2020) yang 

menyatakan job description belum mampu mempengaruhi kinerja karyawan. 

Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja 

Hasil pengujian pengaruh kompetensi terhadap kinerja Aparatur Sipil Negara Inspektorat 

Kota Bukittinggi menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan disana. Hasil penelitian ini konsisten dengan hasil penelitian yang dilakukan 

oleh Hartati et al (2019) dan Wanget al. (2009) yang menunjukkan kompetensi berpengaruh 

Path 

Coefficients 

Original 

Sample 

Sample 

Mean 

Standar 

Deviasi 

t 

Statistics(Ts) 

t-

tabel 

(Tt) 

Hasil 
P 

Values 
Keterangan 

X1→Y 0,059 0,056 0,208 0,282 2,035 Th<Tt 0,778 Positif 

Tidak 

Signifikan 

X2→ Y 0,489 0,525 0,235 2,082 2,035 Th>Tt 0,038 Positif 

Signifikan 

X3→ Y 0,336 0,310 0,280 1,200 2,035 Th<Tt 0,231 Positif 

Tidak 

Signifikan 
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signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan. Kompetensi berpengaruh signifikan dan 

positif terhadap kinerja, berarti apabila kompetensi semakin ditingkatkan maka kinerja pegawai 

akan semakin meningkat. Penelitian yang dilakukan oleh Sudarma & Murniasih (2016) bahwa 

untuk mendapatkan kinerja yang efektif pada setiap jabatan, karyawan harus dilengkapi dengan 

kompetensi yang baik agar kinerja yang dihasilkan memuaskan. Kompetensi merupakan suatu 

faktor yang mempengaruhi disiplin kerja karyawan karena apabila pekerjaan yang dibebankan 

kepada seorang karyawan sesuai dengan kemampuan karyawan yang bersangkutan, maka dia 

akan bekerja dengan sungguh-sungguh dan berdisiplin baik untuk mengerjakannya. Tetapi 

apabila pekerjaan itu diluar kemampuannya, maka kesungguhan dan kedisiplinan karyawan 

rendah. 

Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil pengujian pengaruh kompensasi terhadap kinerja Aparatur Sipil Negara Inspektorat 

Kota Bukittinggi menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh positif tetapi tidak signifikan 

terhadap kinerja karyawan disana. Hasil hipotesis ini ditolak bisa dikaitkan dengan pernyataan 

dari Amri et al. (2021) mengatakan bahwa tujuan pemberian kompensasi antara lain adalah 

untuk kepuasan kerja karyawan yang nantinya akan menjaga stabilitas karyawan itu sendiri 

sehingga bisa menekan angka turn-over. Selain itu, karyawan juga akan terhindar dari pengaruh 

serikat buruh dan akhirnya hanya berkonsentrasi pada pekerjaannya saja. Disini dapat dilihat 

bahwa dengan pemberian kompensasi yang lebih layak dan diterima oleh karyawan karena 

sesuai dengan tenaga dan kemampuan yang dikeluarkan serta menghargai kerja keras 

karyawan, maka karyawan akan lebih bersikap profesional dengan bekerja secara bersungguh-

sungguh dan melakukan berbagai upaya agar bisa mencapai hasil kerja yang lebih baik sehingga 

kinerjanya bisa lebih meningkat. Dengan kinerja yang lebih baik tentu akan memajukan 

jalannya usaha perusahaan. Namun yang terjadi di Inspektorat Kota Bukittinggi bukanlah 

kondisi ideal seperti yang dijelaskan oleh Amri et. al (2021), tentu hal ini ada yang salah dalam 

tubuh perusahaan dan perlu dilakukan penelitian lebih lanjut. Negara Inspektorat Kota 

Bukittinggi. 

Simpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, maka kesimpulan yang dapat diambil adalah 

sebagai berikut: (1) Job description berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja 

Aparatur Sipil Negara Inspektorat Kota Bukittinggi. (2) Kompetensi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja Aparatur Sipil Negara Inspektorat Kota Bukittinggi. Hal ini berarti 

semakin tinggi kompterensi pegawai, akan mengakibatkan kinerjanya semakin baik. (3) 

Kompensasi berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap kinerja Aparatur Sipil  
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