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ABSTRAK

Ridha Mulyani, Npm.1811.32202.4734, Pengaruh Kemampuan Dan Integritas Terhadap Loyalitas Dan Kinerja Pegawai Pada Dinas Sosial Kabupaten Balangan Kalimantan Selatan, Dibawah Bimbingan Rosadiro Cahyono Dan Yudi Rahman, 2020. Tujuan penelitian yang ingin dicapai dalam penelitian ini, adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kemampuan terhadap loyalitas pegawai, untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh integritas terhadap loyalitas pegawai, untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kemampuan  terhadap kinerja pegawai, untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh integritas terhadap kinerja pegawai dan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh loyalitas terhadap kinerja pegawai pada Dinas Sosial Kabupaten Balangan Kalimantan Selatan. Populasi dan sampel dari penelitian ini pegawai Dinas Sosial Kabupaten Balangan Kalimantan Selatan yang berjumlah 50 orang dan pengambilan dalam sampel penelitian ini mengunakan metode sensus. Teknik pengolahan data yang akan dilakukan oleh penulis adalah dengan menggunakan kuantitatif,  dianalisis dengan analisis jalur (path analysis) bantuan program SPSS (statistic produk service solution) Versi 17 for windows. Hasil penelitian pada pengujian hipotesis pertama diketahui bahwa variabel kemampuan berpengaruh signifikan terhadap loyalitas pegawai, pada pengujian hipotesis kedua diketahui bahwa variabel integritas berpengaruh signifikan terhadap loyalitas pegawai pada Dinas Sosial Kabupaten Balangan, pada pengujian hipotesis ketiga diketahui bahwa variabel kemampuan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, pada hasil pengujian hipotesis keempat diketahui bahwa variabel integritas berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai dan pada hasil pengujian hipotesis kelima diketahui bahwa variabel loyalitas berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Sosial Kabupaten Balangan. Kata Kunci : Kemampuan, Integritas, Loyalitas Dan Kinerja
ABSTRACT

Ridha Mulyani, Npm. 1811.32202.4734, The Influence Of Ability And Integrity On Loyalty And Performance Of Employees In Social Services Of Balangan District, South Kalimantan, Under The Guidance Rosadiro Cahyono And Yudi Rahman, 2020. The research objectives to be achieved in this study, are to determine and analyze the effect of ability on employee loyalty, to know and analyze the effect of integrity on employee loyalty, to know and analyze the effect of ability on employee performance, to find out and analyze the effect of integrity on employee performance and to find out and analyze the effect of loyalty on employee performance at the Balangan Regency Social Service in South Kalimantan. The population and sample of this study were 50 employees of the Balangan Regency Social Service Office in South Kalimantan, and the sampling in this study used the census method. Data processing techniques that will be carried out by the author is to use quantitative, analyzed by path analysis SPSS program Version 17 for windows. The results of the research on the first hypothesis testing note that the ability variable has a significant effect on employee loyalty, on the second hypothesis testing it is known that the integrity variable has a significant effect on employee loyalty at the Balangan District Social Service, on the third hypothesis testing it is known that the ability variable has a significant effect on employee performance, at the fourth hypothesis testing results note that the integrity variable has a significant effect on employee performance and on the results of the fifth hypothesis testing it is known that the 

variable of loyalty has a significant effect on employee performance at the Balangan District Social Service. Keywords: Ability, Integrity, Loyalty and Performance
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah
Pembangunan sumber daya manusia adalah upaya untuk mendapatkan pegawai yang berkualitas tinggi dengan cara meningkatkan sumber daya manusia di institusi pemerintah. Yang dapat dilihat dari kemampuannya, sehingga dapat menghasilkan suatu pegawai pemerintah yang efektif. Sumber daya manusia adalah asset yang sangat berharga dan merupakan salah satu faktor penting dalam menunjang keberhasilan pelaksanaan kegiatan suatu organisasi. Oleh sebab itulah, maka sumber daya manusia memiliki kemampuan untuk berkembang secara rasional dan juga mempunyai kemampuan untuk berkembang secara terus menerus dan berkesinambungan, karena pegawai  memberikan konstribusi yang sangat besar bagi organisasi dalam proses pencapaian tujuan yangtelah ditetapkan. Untuk mempersiapkan kerja para pegawai agar dapat memiliki kemampuan kerja yang baik agar dapat menghasilkan pegawai yang memiliki kinerja yang tinggi. Moekijat (2010:131) kemampuan merupakan kesanggupan melakukan sesuatu. Pemahaman sesuatu ini disesuaikan dengan posisi seseorang, jka ia seorang pegawai, maka sesuatu itu adalah pekerjaannya. Jadi kemampuan merupakan kesanggupan seorang pegawai untuk melakukan pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya. Diantara upaya meningkatkan kinerja pegawai harus ditunjang pula oleh meningkatnya integritas. Integritas dapat membantu seseorang untuk bekerja lebih baik dan mempunyai komitmen kerja yang baik. Darmawan (2008:125) menjelaskan integritas yaitu bertindak konsisten sesuai dengan kebijakan dan kode etik organisasi. Memiliki pemahaman dan keinginan untuk menyesuaikan diri dengan kebijakan dan etika tersebut dan bertindak secara konsisten walaupun sulit untuk melakukannya. Meningkatkan kinerja pegawai tersebut selain memiliki kemampuan kerja yang baik, mempunyai integritas kerja yang baik harus pula ditunjang oleh tingkat loyalitas kerja yang baik pula. Secara umum loyalitas dapat diartikan dengan kesetiaan, pengabdian dan kepercayaan yang diberikan atau ditujukan kepada seseorang atau lembaga, yang didalamnya terdapat rasa cinta dan tanggung jawab untuk berusaha memberikan pelayanan dan perilaku yang terbaik (Rasimin,2008:97). Loyalitas sebagai keterikatan yaitu identifikasi psikologi individu pada pekerjaannya atau sejauh mana hubungan antara pekerjaan dan organisasi tersebut dirasa sebagai total self image bagi dirinya dalam organisasi, yang dapat disebut aktifitas-aktifitas masa lalu dalam organisasi. Juga kesamaan tujuan antara individu dengan organisasi.  Penjelasan tersebut terlihat bahwa kemampuan kerja seorang pegawai, integritas maupun kinerja pegawai mempunyai pengaruh tehadap peningkatan loyalitas pegawai di dalam sebuah organisasi atau instansi. Sejalan dengan uraian tersebut Dinas Sosial Kabupaten Balangan Kalimantan Selatan selalu mengharapkan pegawainya selalu bekerja dengan baik, maksimal sesuai dengan visi dan misi yang telah ditetapkan oleh organisasi/kesatuan. Namun hal tersebut sering terkendala oleh permasalahan akan kemampuan pegawai. Selama ini kemampuan kerja pegawai dapat dikatakan belumlah optimal, hal ini terlihat saat anggota pegawai yang belum menguasai perangkat eletronik seperti aplikasi dari program komputer yang berhubungan dengan program kerja, masih adanya pegawai yang kurang mengerti akan sistem administrasi operasional kerja.  Kemudian dari aspek integritas pegawai selama ini pegawai sering bekerja tidak konsisten terhadap aturan yang telah ditetapkan, sehingga hal ini kerap kali mengganggu jalannya kegiatan kerja di kantor. Selain itu bila dilihat dari aspek loyalitas pegawai Dinas Sosial Kabupaten Balangan Kalimantan Selatan yang ada kian hari kian menurun saja loyalitasnya hal ini terlihat dari rasa memiliki dan mencintai terhadap organisasi atau kesatuan yang sudah mulai menurun. Sedangkan bila dilihat dari aspek kinerja yang merupakan sebuah alat rangkuman tentang jumlah dan kualitas performa pekerjaan, dengan mempertimbangkan pemanfaatan sumber-sumber daya. Filosofi mengenai kinerja mengandung arti keinginan dan usaha  dari setiap manusia untuk selalu meningkatkan mutu kehidupan dan penghidupannya. Pandangan memberi semangat cukup mendalam dan memungkinkan orang yang memahaminya memandang kerja, baik secara individual maupun berkelompok dalam suatu organisasi sebagai suatu keutamaan. Kinerja yang dihasilkan instansi selama ini dapat dinilai kurang optimal seperti masih terlihat ada beberapa pegawai yang menganggur, hanya mondar-mandir dan membaca koran saat jam kerja. Aktivitas yang menunjukkan nuansa kesibukan kerja hanya tampak disatuan kerja yang “ada proyek”, sehingga tidak salah jika ada sementara pengamat mengatakan bahwa pegawai negeri sipli (PNS) lebih cenderung berorientasi pada proyek ketimbang melaksanakan tugas-tugas rutinnya. Melihat dari penjelasan dan hasil review penelitian terdahulu terlihat  kemampuan dan integritas terkesan belum optimal sehingga berdampak terhadap kinerja pegawai maupun loyalitas pegawai, sehubungan dengan hal tersebut, maka penulis tertarik untuk mengadakan penelitian lebih lanjut terkait dengan hal tersebut pada obyek penelitian Dinas Sosial Kabupaten Balangan Kalimantan Selatan dengan judul adalah Pengaruh Kemampuan dan Integritas Terhadap Loyalitas dan Kinerja Pegawai Pada Dinas Sosial Kabupaten Balangan Kalimantan Selatan.

1.2. Rumusan Masalah

Terkait dengan latar belakang tersebut, adapun yang menjadi perumusan masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Apakah kemampuan berpengaruh signifikan terhadap loyalitas pegawai pada Dinas Sosial Kabupaten Balangan Kalimantan Selatan?

2. Apakah Integritas berpengaruh signifikan terhadap loyalitas pegawai pada Dinas Sosial Kabupaten Balangan Kalimantan Selatan?

3. Apakah kemampuan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Sosial Kabupaten Balangan Kalimantan Selatan?

4. Apakah integritas berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Sosial Kabupaten Balangan Kalimantan Selatan?

5. Apakah loyalitas berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Sosial Kabupaten Balangan Kalimantan Selatan?
TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Landasan Teori

2.1.1. Kemampuan Pegawai 
Kamus Bahasa Indonesia (2009:89) menjelaskan akan definisi tentang kemampuan. Kemampuan merupakan kesanggupan melakukan sesuatu. Pemahaman sesuatu ini disesuaikan dengan posisi seseorang, jka ia seorang pegawai, maka sesuatu itu adalah pekerjaannya. Jadi kemampuan merupakan kesanggupan seorang pegawai untuk melakukan pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya. Gibson (2004:137) menjelaskan akan definisi dari kemampuan (ability) adalah suatu kapasitas individu untuk mengerjakan berbagai tugas dalam suatu pekerjaan. Sedangkan kemampuan kerja (employee ability) meliputi Kecerdasan (attitude), Keperibadian (personality), Pengalaman (experience), Pelatihan (training), Perhatian /keterkaitan (interest), Pendidikan (educations) dan daya tarik (intelligence). Swasto (2006:130) kemampuan menunjukkan potensi orang untuk melaksanakan tugas dan pekerjaan. Rivai (2009:217) menjelaskanakemampuan berhubungan erat dengan kemampuan fisik dan mental yang dimiliki orang dalam melaksanakan pekerjaan. Kemampuan karyawan rendah akan menggunakan waktu dan usaha lebih besar dari pada karyawan yang berkemampuan tinggi untuk menyelesaikan suatu pekerjaan. Setiap jenis pekerjaan menurut pengetahuan, keterampilan dan sikap tertentu agar dapat melaksanakan pekerjaan dengan baik. Sanyoto (2000:7) kemampuan memiliki komponen-komponen antara lain, pengetahuan, keahlian, dan perilaku, dengan demikian secara umum kompotensi dapat diartikan sebagai tingkat keterampilan pengetahuan dan tingkah laku yang dimiliki oleh seseorang/ individu dalam melaksanakan tugas yang dibebankan padanya dalam suatu unit organisasi yang juga bisa berarti kemampuan seseorang untuk menunjukkan hasil kerja sesuai dengan standar yang sudah ditentukan atau yang diperlukan. Mangkunegara, (2005:77) kemampuan adalah aktivitas seseorang untuk menghasilkan pada tingkat kepuasan ditempat kerja, termasuk diantaranya kemampuan seseorang untuk mentransfer dan mengaplikasikan keterampilan dan pengatahuan tersebut dalam situasi yang baru dan meningkatkan manfaat yang disepakati. Selain itu kompetensi juga menunjukkan karakteristik pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki atau dibutuhkan oleh setiap individu untuk meningkatkan mereka untuk melakukan tugas dan tanggung jawab mereka secara efektif dan meningkatkan standar kualitas profesional dalam pekerjaan mereka. 
Swasto (2006:122) membedakan terhadap kemampuan dari aspek sikap sebagai berikut:
a. Kemampuan tentang pengetahuan adalah pemahaman secara luas yang mencakup segala hal yang pernah diketahui yang berkaitan dengan tugas-tugas individu didalam organisasi

b. Kemampuan pada keterampilan merupakan kemampuan psikomotorik dan teknik pelaksanaan kerja tertentu yang berkaitan dengan tugas individu dalam suatu organisasi.

c. Kemampuan sikap, merupakan kemampuan yang mempunyai pengaruh tertentu terhadap tanggapan kepada orang lain, objek dan situasi yang berhubungan dengan orang tersebut.

Moekijat (2009:98) berpendapat bahwa tujuan penilaian terhadap kemampuan dapat berupa:
a. Menentukan kenaikan gaji

b. Menentukan urutan dalam pemberhentian karyawan

c. Menentukan kenaikan jabatan

d. Membantu karyawan untuk memperbaiki kinerja kemampuannya

Gomes, (2005:65-69) mengemukakan beberapa cara atau sistem pelatihan untuk meningkatkan kemampuan kerja, yaitu sebagai berikut:

a. Sistem magang merupakan sistem pelatihan yang dilakukan dengan belajar sambil bekerja, seperti tukang las, pengemudi dan lain-lain.

b. sistem ceramah/kuliah merupakan sistem pelatihan yang dilakukan melalui komunikasi satu arah dari atas ke bawahan.

c. Sistem peragaan sistem pelatihan yang dilakukan dengan keterampilan tertentu menggunakan alat bantu dengan cara di demosntrasikan.

d. Sistem bimbingan merupakan sistem pelatihan yang dilaksanakan dengan pembelajaran secara langsung yang diberikan satu persatu.

e. Sistem diskusi merupakan bentuk pelatihan yang dilakukan dengan diskusi melalui lokakarya, rapat seminar dan lain sebagainya hal ini penting karena bersangkutan dapat mengemukakan argementasi.

f. Sistem game/permainan merupakan pelatihan yang dirancang dalam bentuk permainan, dalam hal ini banyak menekankan dalam psikologi. 

g. Sistem kombinasi merupakan pelatihan yang mengkombinasikan semua cara pelatihan yang sesuai dengan kondisi perusahaan.

2.1.2. Integritas Pegawai
Integrasi berasal dari bahasa Latin yaitu integer, yang berarti keseluruhan atau seluruh dan bersifat utuh. Integer adalah menggabungkan beberapa bagian sehingga dapat bekerja sama atau membentuk keseluruhan. Secara etimologi integrasi merupakan pembauran yang menjadi kesatuan yang utuh dan bulat. Integritas inilah yang membuat tiap – tiap orang berbeda. Integritas adalah nilai–nilai yang kita percayai, kita yakini, kita perjuangan, kita pegang. Dan teman–teman kita mengenal kita berdasarkan integritas ini. Semakin kuat integritas kita, semakin besar kepercayaan mereka kepada kita. Dan kepercayaan adalah syarat untuk hidup di dunia iniIntegritas merupakan perwujudan identitas diri yang berdedikasi secara konsisten dalam menerapkan prinsipnya, dan bertindak dengan nilai-nilai positif yang diketahui atau dianutnya. 
Sedarmayanti (2005:60) menjelaskan integritas (Integrity) adalah bertindak konsisten sesuai dengan nilai-nilai dan kebijakan organisasi serta kode etik profesi, walaupun dalam keadaan yang sulit untuk melakukan ini. Dengan kata lain, “satunya kata dengan perbuatan”. Mengkomunikasikan maksud, ide dan perasaan secara terbuka, jujur dan langsung sekalipun dalam negosiasi yang sulit dengan pihak lain.
Integritas merupakan inti dari perwujudan sikap dan perilaku. Menurut Walgito (2003:108) sikap dan perilaku adalah gambaran kepribadian seseorang yang terlahir melalui gerakan fisik dan tanggapan pikiran terhadap suatu keadaan atau suatu objek.  Secara lengkap sikap merupakan kecenderungan, pandangan, pendapat atau pendirian seseorang untuk menilai sesuatu objek atau persoalan dan bertindak sesuai dengan penilaiannya dengan menyadari perasaan positif dan negatif dalam menghadapi suatu objek. 
Rayini (2006:33) menjelaskan integritas kerja adalah bertindak konsisten sesuai dengan kebijakan dan kode etik perusahaan. Memiliki pemahaman dan keinginan untuk menyesuaikan diri dengan kebijakan dan etika tersebut, dan bertindak secara konsisten walaupun sulit untuk melakukannya.

Sesuai dengan Peraturan Pemerintah Nomor 60 Tahun 2008, indikator keberhasilan penerapan sub unsur penegakan integritas dan nilai etika adalah sebagai berikut:
1. Tersusun, tersosialisasi, dan terterapkannya aturan perilaku yang komprehensif dan langsung mengatur hal-hal yang krusial. 
2. Setiap tingkatan pimpinan telah memberikan keteladanan penerapan aturan perilaku dalam tutur kata maupun tindakan nyata.
3. Telah terlaksanakannya penegakan disiplin penerapan aturan etika secara konsisten, adil, dan transparan. 
4. Terterapkannya sistem yang transparan dalam hal terdapat intervensi, waiver (pengabaian), ataupun pengecualian implementasi SPI. 
5. Terciptanya suasana kerja yang sehat untuk mendukung tumbuhnya perilaku etis, sebaliknya tidak terdapat suasana yang mendorong perilaku tidak etis 
Menurut Rayini (2006:50) menjelaskan akan indikator integritas, yaitu:
1) Memahami dan mengenali perilaku sesuai kode etik

2) Melakukan tindakan yang konsisten dengan nilai (values) dan keyakinannya

3) Bertindak berdasarkan nilai (values) meskipun sulit untuk melakukan itu

4) Bertindak berdasarkan nilai (values) walaupun ada resiko atau biaya yang cukup besar

Sunaryawan (2005:125) menjelaskan indikator dari integritas pegawai adalah kesetiaan pada hal-hal kecil, mampu menemukan hal yang benar ketika orang lain tidak menemukan kebenaran, memiliki tanggung jawab, memiliki budaya percaya, memiliki komitmen untuk menepati janji, memiliki kepedulian pada kebaikan yang lebih besar, jujur dan rendah hati dan setia pada sososk lain yang kita pendang.

Ruang lingkup dan area yang perlu diatur dalam upaya penegakan integritas adalah
1) Pengaturan hubungan antara pihak terkait dalam penyusunan/ pembahasan kebijakan dan prosedur, khususnya dengan pihak swasta/sponsor

2) Pengaturan hubungan pejabat berwenang dalam anggaran (pemda) dengan pihak ketiga (swasta)

3) Pemberian reward and punishment
4) Pengaturan hubungan antara pejabat yang berwenang dalam penerimaan pegawai dengan calon pegawai, penyelenggara ujian, dan pimpinan unit pengguna

5) Pengaturan hubungan antara pihak terkait (bagian kepegawaian, Baperjakat, pegawai bersangkutan, dan lain-lain) dalam penempatan, mutasi, rotasi, dan promosi pegawai

6) Pengaturan transparansi kebijakan dalam penerimaan pegawai dan proses penempatan, mutasi, rotasi, dan promosi pegawai

7) Pengaturan hubungan antara pejabat berwenang dalam pengadaan barang/jasa dengan pihak ketiga

8) Pengaturan tanggung jawab evaluator/auditor terhadap fasilitas yang diberikan oleh pihak yang dievaluasi.

Menurut Rayini (2006:50) menjelaskan akan indikator integritas, yaitu:
1) Memahami dan mengenali perilaku sesuai kode etik

2) Melakukan tindakan yang konsisten dengan nilai (values) dan keyakinannya

3) Bertindak berdasarkan nilai (values) meskipun sulit untuk melakukan itu

4) Bertindak berdasarkan nilai (values) walaupun ada resiko atau biaya yang cukup besar

Sunaryawan (2005:125) menjelaskan indikator dari integritas pegawai adalah:

a. Kesetiaan pada hal-hal kecil

b. Mampu menemukan hal yang benar ketika orang lain tidak menemukan kebenaran.

c. Memiliki tanggung jawab

d. Memiliki budaya percaya

e. Memiliki komitmen untuk menepati janji

f. Memiliki kepedulian pada kebaikan yang lebih besar

g. Jujur dan rendah hati

h. Setia pada sososk lain yang kita pendang

2.1.3. Loyalitas Pegawai
Secara umum loyalitas dapat diartikan dengan kesetiaan, pengabdian dan kepercayaan yang diberikan atau ditujukan kepada seseorang atau lembaga, yang didalamnya terdapat rasa cinta dan tanggung jawab untuk berusaha memberikan pelayanan dan perilaku yang terbaik (Rasimin,2008:97). Hal ini selaras dengan pernyataan yang dikemukakan oleh Tim Penyusun Kamus Besar Bahasa Indonesia (2004:34) yang menyatakan bahwa loyalitas adalah kesetiaan, kepatuhan dan ketaatan. Muhyadi,(2009:73) mengemukakan bahwa loyalitas adalah kemauan bekerja sama yang berarti kesediaan mengorbankan diri, kesediaan melakukan pengawasan diri dan kemauan untuk menonjolkan kepentingan diri sendiri. Kesediaan untuk mengorbankan diri ini melibatkan adanya kesadaran untuk mengabdikan diri kepada perusahaan. Pengabdian ini akan selalu menyokong peran serta karyawan dalam perusahaan. Steers & Porter (2003:53) berpendapat bahwa pertama, loyalitas kepada perusahaan sebagai sikap, yaitu sejauh mana seseorang karyawan mengidentifikasikan tempat kerjanya yang ditunjukan dengan keinginan untuk bekerja dan berusaha sebaik-baiknya dan kedua, loyalitas terhadap perusahaan sebagai perilaku, yaitu proses dimana seseorang karyawan mengambil keputusan pasti untuk tidak keluar dari perusahaan apabila tidak membuat kesalahan yang ekstrim. Resimin (2008:98) mengemukakan pengertian loyalitas sebagai keterikatan yaitu identifikasi psikologi individu pada pekerjaannya atau sejauh mana hubungan antara pekerjaan dan perusahaan tersebut dirasa sebagai total self image bagi dirinya dalam perusahaan, yang dapat disebut aktifitas-aktifitas masa lalu dalam perusahaan. Juga kesamaan tujuan antara individu dengan perusahaan. Pengalaman masa lalu dalam perusahaan akan mempengaruhi persepsi karyawan dalam pekerjaan dan perusahaan. Hal-hal yang terjadi terutama yang berhubungan dengan diri karyawan akan mempengaruhi persepsi karyawan terhadap perusakan. Demikian juga kesamaan tujuan antara karyawan dengan perusahaan akan sangat memberi nilai tersendiri terhadap keberadaanya di perusahaan tersebut.
Steers & Porter (2003:90) mengemukakan aspek-aspek loyalitas yang berhubungan dengan sikap yang akan dilakukan karyawan, dan merupakan proses psikologis terciptanya loyalitas kerja dalam organisasi, antara lain :

a. Dorongan yang kuat untuk tetap menjadi anggota perusahaan, kekuatan aspek ini sangat dipengaruhi oleh keadaan individu, baik kebutuhan, tujuan maupun kecocokan individu dalam perusahaan.
b. Keinginan untuk berusaha semaksimal mungkin bagi perusahaan. Kesamaan persepsi antara karyawan dan prusahaan dan yang didukung oleh kesamaan tujuan dalam perusahaan mewujudkan keinginan yang kuat untuk berusaha maksimal, karena dengan pribadi juga perusahaan akan terwujud.
c. Kepercayaan yang pasti dan penerimaan yang penuh atas nilai-nilai perusahaan. Kepastian kepercayaan yang diberikan karyawan tercipta dari operasional dari perusahaan yang tidak lepas dari kepercayaan perusahaan terhadap karyawan itu sendiri untuk melaksanakan pekerjaannya.
Aspek-aspek loyalitas kerja yang lain terdapat pada individu dikemukakan oleh Siswanto (2009:88), yang menitik beratkan pada pelaksanaan kerja yang dilakukan karyawan antara lain:
1) Taat pada peraturan 

2) Tanggung jawab

3) Sikap kerja
Loyalitas kerja akan tercipta apa bila karyawan merasa tercukupi dalam memenuhi kebutuhan hidup dari pekerjaannya, sehingga meraka betah bekerja dalam suatu perusahaan. Yuliandri (dalam Kadarwati,2003) menegaskan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi loyalitas karyawan adalah adanya fasilitas-fasilitas kerja, tinjauan kesejahteraan, suasana kerja serta upah yang diterima dari perusahaan.
Selanjutnya Steers & Porter (2003) menyatakan bahwa timbulnya loyalitas kerja dipengaruhi oleh :

a. Karakteristikk pribadi, merupakan faktor yang menyangkut karyawan itu sendiri yang meliputi usia, masa kerja, jenis kelamin, tingkat pendidikan prestasi yang dimiliki, ras dan sifat kepribadian.
b. Karakteristik pekerjaan, menyangkut pada seluk beluk perusahaan yang dilakukan meliputi tantangan kerja, job stress, kesempatan untuk berinteraksi sosial, job enrichment, identifikasi tugas, umpan balik dan kecocokan tugas. Penyesuaian diri termasuk kedalam proses interaksi sosial, dimana seorang karyawan dituntut untuk dapat menyesuaikan diri dengan lingkungan tempat kerjanya berada meliputi semua elemen pendukung perusahaan, terutama dengan sumber daya manusia.
c. Karakteristik desain perusahaan, menyangkut pada interen perusahaan itu yang dapat dilihat dari sentralisasi, tingkat formalitas, tingkat keikutsertaan dalam pengambilan keputusan, paling tidak telah mengajukan berbagai tingkat asosiasi dengan tanggung jawab perusahaan. Ketergantungan fungsional maupun fungsi control perusahaan.
d. Pengalaman yang diperoleh dari perusahaan, yaitu internalisasi individu terhadap perusahaan setelah melaksanakan pekerjaan dalam perusahaan sehingga menimbulkan rasa aman, merasakan adanya keputusan pribadi yang dipenuhi oleh perusahaan.
Anoraga dan widiyanti (2003:99) mengemukakan ada beberapa cara yang dapat ditempuh untuk meningkatkan loyalitas kerja, yaitu menurunnya perhatian dan cinta terhadap institusi, hubungan yang erat antar karyawan, saling keterbukaan dalam hubungan kerja, saling pengertian antara pimpinan dan karyawan, memperlakukan karyawan tidak sebagai buruh, tetapi sebagai rekan kerja, pimpinan berusaha menyelami pribadi karyawan                 secara kekeluargaan dan rekeasi bersama seluruh anggota perusahaan.

2.1.4. Kinerja Pegawai
Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika. Aktivitas pemimpinan organisasi pada hakikatnya adalah menjalankan manajemen kinerja atau performance manajemen. Kinerja secara formal didefinisikan sebagai jumlah dan kualitas dari tugas yang terselesaikan secara individu, kelompok  atau organisasi. Muahaimin (2003:104) mengungkapkan bahwa kinerja adalah kemampuan seseorang menyelesaikan tugas dengan atau tanpa alat yang menggambarkan suatu prestasi  kerja. Menurut Greenberg (2005:63), menjelaskan kinerja bahan perbandingan antara totalitas pengeluaran pada waktu tertentu dibagi totalitas masukan selama periode tertentu. Kinerja juga sikap mental yang mempunyai semangat untuk bekerja keras dan ingin memiliki kebiasaan untuk melakukan peningkatan perbaikan. Kinerja karyawan adalah sebuah evaluasi dari kontribusi karyawan terhadap pencapaian tujuan organisasi dalam, Baldauf,dkk., 2003,p.219). Secara konseptual berguna untuk menguji kinerja karyawan dalam hal (1) perilaku atau aktifitas yang dilakukan  oleh karyawan dan (2) outcome yang bisa distribusikan bagi usaha-usaha.
Indikator kinerja karyawan menurut Guritno dan Waridin (2005:123) adalah:
a. Mampu meningkatkan target pekerjaan.

b. Mampu menyelesaikan pekerjaan tepat waktu.
c. Mampu menciptakan inovasi dalam menyelesaikan pekerjaan

d. Mampu menciptakan kreativitas dalam menyelesaikan pekerjaan

e. Mampu maminimalkan kesalahan pekerjaan

Menurut Dessler (2006) ada lima faktor penilaian kinerja, adalah sebagai berikut:
a. Prestasi pekerjaan, meliputi: akurasi, ketelitian, keterampilan, dan penerimaan keluaran.

b. Kuantitas pekerjaan, meliputi: volume keluaran dan kontribusi

c. Kepemimpinan yang diperlukan, meliputi: membutuhkan saran, arahan atau perbaikan.
d. Kedisiplinan, meliputi: kehadiran, sanksi, warkat, regulasi, dapat dipercaya/diandalkan dan ketepatan waktu.

e. Komunikasi, meliputi: hubungan antar karyawan maupun dengan pimpinan,media komunikasi.

Menurut Timple dalam Mangkunegara (2005:15) faktor-faktor kinerja terdiri dari faktor internal dan faktor eksternal. Faktor internal yaitu faktor yang dihubungkan dengan sifat-sifat seseorang. Sedangkan faktor eksternal yaitu faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja seseorang yang berasal dari lingkungan. Seperti perilaku, sikap, dan iklim organisasi. 
2.2. Penelitian Terdahulu

1. Fransisto.P.Jamain, 2017, Pengaruh Kemampuan Dan Integritas Terhadap Kinerja Dan Loyalitas Pegawai Pada Badan Kepegawaian Daerah (BKD) Propinsi Kalimantan Tengah. Teknik pengolahan data yang akan dilakukan oleh penulis adalah dengan menggunakan kuantitatif, Di analisis dengan analisis jalur (path analysis) bantuan program SPSS dan jumlah responden sebanyak 100 orang. Hasil penelitian pada hipotesis pertama diketahui dalam penelitian ini bahwa variabel kemampuan pegawai berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil hipotesis kedua dinyatakan bahwa variabel integritas pegawai berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil hipotesis ketiga diketahui bahwa variabel kemampuan pegawai berpengaruh signifikan terhadap loyalitas pegawai. Hasil hipotesis ke empat pada variabel integritas pegawai diketahui berpengaruh signifikan terhadap loyalitas pegawai.Hasil pengujian hipotesis kelima diketahui pula bahwa variabel kinerja berpengaruh signifikan terhadap loyalitas pegawai . Persamaan peneliti adalah sama-sama membahas mengenai manajemen SDM dan menggunakan analisis path. Perbedaannya adalah terletak pada obyek yang dijadikan sasaran penelitian, waktu penelitian, dan sasaran responden.
2. Teri Purnama, 2012, Pengaruh kepemimpinan, kemampuan dan loyalitas pegawai  terhadap kinerja dan efektivitas organisasi Pada Dinas Koperasi Kabupaten Barito Timur, semua variabel berpengaruh signifikan baik secara langsung maupun tidak langsung. Persamaan peneliti adalah sama-sama membahas mengenai manajemen SDM. Perbedaannya adalah terletak pada obyek yang dijadikan sasaran penelitian, waktu penelitian, dan sasaran responden serta analsis yang digunakan penulis menggunakan regresi berganda sedangkan peneliti terdahulu menggunakan analisis path.
3. Hery Himawan, 2011, Pengaruh Keteladanan, Integritas Kerja dan kemampuan  Pegawai terhadap Loyalitas dan Kinerja Pegawai Pada Pemko Banjarmasin, semua variabel berpengaruh signifikan baik secara langsung maupun tidak langsung. Persamaan peneliti adalah sama-sama membahas mengenai manajemen SDM. Perbedaannya adalah terletak pada obyek yang dijadikan sasaran penelitian, waktu penelitian, dan sasaran responden serta analsis yang digunakan penulis menggunakan regresi berganda sedangkan peneliti terdahulu menggunakan analisis path.
4. Darwanti, 2010, Pengaruh Integritas, Disiplin dan Kemampuan Kerja  terhadap Kinerja Pegawai Pada Dinspora Kabupaten Balangan hasil penelitian peneliti terdahulu bahwa secara simultan dan parsial semua variable berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada. Sedangkan faktor yang berpengaruh dominan terhadap kinerja pegawai adalah disiplin. Persamaan antara peneliti terdahulu dengan penulis adalah sama sama mengangkat masalah manajemen SDM. Perbedaannya adalah obyek yang diteliti peneliti, variabel yang digunakan dan waktu pelaksanaan penelitian.
KERANGKA KONSEPTUAL DAN HIPOTESIS

3.1. Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual merupakan susunan atau rangkaian dari variabel bebas dan terikat, dalam menjelaskan mana yang termasuk dependent maupun independent, dimana label X untuk variabel eksogen, variabel Z merupakan variabel intetervening dan label Y untuk variabel endogen. Dalam membaca akan kerangka konseptual didalam penelitian ini dapat digambarkan seperti kemampuan pegawai (X1) dan integritas (X2) merupakan eksogen variabel berpengaruh terhadap variabel intervening yaitu loyalitas pegawai (Z) dan kinerja pegawai (Y) sebagai dependent endogen.
Berdasarkan hal tersebut, maka kerangka konseptual yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 

  Gambar 3.1:  Kerangka Konseptual
  Sumber     
:  Data Diolah
3.2. Hipotesis
Berdasarkan permasalahan yang telah disebutkan di atas, hipotesis (dugaan sementara) yang diajukan dalam penelitian ini adalah :
H1 
Kemampuan berpengaruh signifikan terhadap loyalitas pegawai pada Dinas Sosial Kabupaten Balangan Kalimantan Selatan.
H2
Integritas berpengaruh signifikan terhadap loyalitas pegawai pada Dinas Sosial Kabupaten Balangan Kalimantan Selatan.
H3
Kemampuan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Sosial Kabupaten Balangan Kalimantan Selatan.
H4
Integritas berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada  Dinas Sosial Kabupaten Balangan Kalimantan Selatan.
H5
Loyalitas berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Sosial Kabupaten Balangan Kalimantan Selatan.
METODE PENELITIAN
4.1. Rancangan Penelitian

Seperti telah diungkapkan didepan, tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui hubungan kausalitas antar variabel-variabel bebas dengan variabel terikat. Dengan demikian penelitian ini bersifat studi eksplorasi. Studi eksplorasi diperlukan untuk menjajaki sifat dan pola fenomena yang menarik perhatian peneliti dan merupakan usaha untuk memperoleh pengetahuan yang bermanfaat  untuk pengembangan teori. Untuk menjawab pertanyaan yang dituangkan dalam rumusan masalah, studi eksplorasi setidaknya melakukan diagnosa terhadap fenomena pada variabel yang dilibatkan. Data yang dikumpulkan dalam studi eksplorasi ini dapat diperoleh dengan menggunakan berbagai teknik observasi dan wawancara. Tipe data yang dikumpulkan sebagian besar berupa data kualitatif. Sementara untuk mendiagnosa hubungan kausalitas antar variabel terikat dengan variabel bebas dilakukan dengan metode regresi liniear berganda, untuk keperluan diagnosa tersebut data bersifat kualitatif harus dinyatakan secara kuantitatif dengan cara pemberian bobot skor. Pengukuran variabel dengan skor dijelaskan di sub bab kemudian.

4.2. Definisi Operasional Variabel
Adapun variabel-variabel yang akan dikumpulkan dalam penelitian ini adalah:
1. Kemampuan pegawai (X1) merupakan kesanggupan pegawai untuk bekerja yang menjadi tanggung jawabnya.
2. Integritas (X2) bertindak konsisten sesuai dengan nilai-nilai dan kebijakan organisasi serta kode etik profesi. 
3. Loyalitas (Z) yaitu pengabdian dan kepercayaan yang diberikan atau ditujukan kepada seseorang atau lembaga, yang didalamnya terdapat rasa cinta dan tanggung jawab untuk berusaha memberikan pelayanan dan perilaku yang terbaik.
4. Kinerja pegawai (Y) adalah kemampuan seseorang menyelesaikan tugas dengan atau tanpa alat yang menggambarkan suatu prestasi  kerja. 
4.3. Jenis dan Sumber Data
4.3.1. Jenis Data
Adapun jenis data dalam penelitian ini yang penulis ambil, yaitu sebagai berikut:

1. Data Kualitatif, yaitu berupa data atau informasi yang tidak berbentuk angka, yakni berupa data tentang sejarah instansi, struktur organisasi, bidang operasional yang dilakukan atau proses kerja.

2. Data Kuantitatif, yaitu data yang berbentuk angka, yang diangkat dari dokumen-dokumen instansi dalam hal ini tentang data jumlah pegawai, data tabulasi dan data lain yang berhubungan dengan penelitiaan.

4.3.2. Sumber Data

Adapun sumber data dalam penelitian ini adalah sebagai berikut, yaitu:
1. Data primer, yaitu data yang diperoleh langsung dari penyebaran kuisioner kepada pegawai Dinas Sosial Kabupaten Balangan Kalimantan Selatan.
2. Data sekunder, berupa data dan informasi pendukung yang diperoleh dan diolah dari sumber internal instansi dan literatur serta buku pendukung.

4.4. Populasi dan Sampel

4.4.1. Populasi Penelitian
Menurut Arikunto, (2002:102) populasi adalah keseluruhan subyek penelitian. Populasi dari penelitian ini pegawai Dinas Sosial Kabupaten Balangan Kalimantan Selatan yang berjumlah 50 orang. 

4.4.2. Sampel Penelitian
Menurut Arikunto, (2002:107) apabila populasi kurang dari 100, maka semua akan menjadi sampel, jika populasi lebih dari 100, maka akan diambil 5% - 10% atau 20%-25% dari jumlah populasi, maka berdasarkan pendapat ini semua populasi didalam penelitian ini dijadikan sampel penelitian dengan jumlah 50 responden atau semua jumlah populasi dijadikan sampel dan metode yang digunakan    pengambilan dalam sampel penelitian ini mengunakan metode sensus.
4.5. Teknik Pengumpulan Data

1. Observasi, yaitu pengumpulan data melalui pengamatan secara umum pegawai Dinas Sosial Kabupaten Balangan Kalimantan Selatan sebagai dasar mengindentifikasi permasalahan yang akan dibahas.

2. Wawancara, yaitu mengumpulkan data dengan mengadakan tanya jawab secara lisan dengan pihak pegawai Dinas Sosial Kabupaten Balangan Kalimantan Selatan pada waktu yang telah ditentukan.

3. Dokumentasi, yaitu teknik pengumpulan data melalui pencatatan dan pengumpulan data instansi yang berkaitan dengan permasalahan. 

4. Studi kepustakaan, yaitu pengumpulan data melalui atau mempelajari berbagai literatur dan bahan bacaan lainnya yang berhubungan dengan permasalahan yang akan dibahas.

5. Kuisioner, yaitu pengumpulan data dengan cara membagikan daftar pertanyaan secara tertulis kepada pegawai Dinas Sosial Kabupaten Balangan Kalimantan Selatan untuk memperoleh data primer yang diperlukan dalam penyusunan tesis ini. 
4.6. Teknik Analisis Data

Dalam penelitian ini teknik pengolahan data yang akan dilakukan oleh penulis adalah dengan menggunakan kuantitatif yakni analisis bertujuan untuk membuat diskripsi, gambaran atau lukisan secara sistematis, faktual dan akurat mengenai fakta-fakta, sifat-sifat serta hubungan antar fenomena yang diselidiki secara terperinci untuk menghasilkan rekomendasi untuk keperluan di masa yang akan datang. Analisis data dilakukan berdasarkan data primer yang diperoleh langsung melalui penyebaran kuisioner kepada pegawai/responden yang selanjutnya akan dianalisis dengan analisis jalur (path analysis) bantuan program SPSS (statistic produk service solution) Versi 17 for windows. Adapun langkah menguji hipotesa dalam penelitian ini menggunakan analisis tersebut   dengan :

1. Model structural untuk diagram jalur menurut Solimun (2002:48), persamaan jalur sebagai berikut:

Struktur 1  Z= α1 X1+α2X2 +ε2
----------> Σ1= (1 - R2) 2
Struktur 2 Y = β1 X1+β2X2 +β2Z+ε2 --------->  Σ2= (1 - R2) 2
Dimana :

Y


=  Kinerja pegawai

Z


=  Loyalitas pegawai

X1


=  Kemampuan pegawai

X2


=  Integritas pegawai

α0 β0

=  Konstanta

α1  β123
= Koefisien

ε1
=  Faktor gangguan 
2. Perhitungan Pengaruh antar variabel menurut Sarwono dan Budiono (2012:254) sebagai berikut:

a. Pengaruh langsung (direct effect atau DE) = X1 ke Y1,  X2 ke Y serta Y    ke Z

b. Pengaruh tidak langsung (indirect effect atau IE) PY1X 1 PZ2.Y1
c. Pengaruh Total (total effect atau TE) PY1X + PY1 Z

Selain itu berdasarkan tujuan dari penelitian ini, maka beberapa metoda analisis data yang akan digunakan dalam penelitian ini   adalah :
1. Uji Instrumen
a. Uji Validitas
Product Moment)  uji 2 sisi dengan taraf signifikan 0,05, sebagai berikut jika r hitung > r tabel dan bernilai positif, maka variabel valid. Jika r hitung < r tabel, maka variabel tersebut tidak valid. Jika r hitung > r tabel tetapi bertanda negatif, maka H0 akan tetap ditolak dan H1 diterima.
b. Uji Reliabilitas

Pengukuran reliabilitas dapat dilakukan dengan dua cara yaitu :nilai Cronbanch Alpha > 0,60 (Ghozali,2005 ).
2. Uji Asumsi Klasik
a. Uji Multikolinearitas

Dari nilai VIF (variance inflation factor) dan nilai tolerance (Pratsito, 2004, 156-161).Tolerance mengukur variabilitas variabel bebas yang terpilih yang tidak dapat dijelaskan oleh variabel bebas lainnya. Jadi nilai tolerance yang rendah sama dengan nilai VIF tinggi (karena VIF = 1/tolerance) dan menunjukkan adanya koloniritas yang tinggi.
b. Uji Heteroskedastisitas

Pemeriksanaan terhadap gejala heteroskedastisitas menurut Pratisto (2004:155) adalah dengan melihat pola digram pencar. Nilai dari diagram pencar yang residu dapat dilihat dari selisih antara nilai Y prediksi dengan Y observasi. Jika diagram pencar yang membentuk pola-pola tertentu yang teratur maka regresi mengalami gangguan heteroskedastisitas. Jika diagram pencar tidak membentuk pola atau acak maka regresi tidak mengalami gangguan heteroskedastisitas.
c. Uji Normalitas (kenormalan)

Menurut Solimun (2004:33) NID (normal independent distributed), yaitu berdistribusi normal atau saling bebas. Pemeriksanaan asumsi normalitas menurut Solimun (2004, 46) dapat dilakukan dengan cara membuat plot antara skor normal dengan data observasi dan melihat penyebaran data (titik) pada sumbu diagonal dari grafik. Bilamana hasil plot menujukkan pola garis lurus mendekati 45º berarti asumsi normalitas terpenuhi.
d. Uji Linearitas

Uji linearitas bertujuan untuk mengetahui apakah dua variable mempunyai  hubungan yang linear atau tidak secara signifikan. Uji ini biasanya d igunakan sebagai prasyarat dalam analisis korelasi atau regresi linear. Pengujian test for linearity dengan  taraf signifikasi 0,05. dua variable di katakana mempunyai hubungan yang linear bila signifikasi kurang dari 0,05 (Priyatno, 2009:36)

3. Uji Model

Uji t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu  variabel penjelas atau independen secara individual dalam menerangkan variasi variabel dependen. Langkah pengujiannya adalah H0 diterima atau ditolak berdasarkan pada hasil perbandingan antara thitung dengan ttabel dengan kreteria pengujian apabila thitung > ttabel, maka H0 ditolak atau H1 diterima. dan apabila thitung < ttabel, maka H0 diterima atau H1 ditolak.

ANALISIS HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
5.1. Analisis Hasil Penelitian 

5.1.1. Pengujian Instrumen Penelitian
1. Uji Validitas

Adapun hasil uji validitas dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

Tabel 5.9

Uji Validitas  Variabel Kemampuan (X1)
	Variable 
	rhitung   
(lihat lampiran 3)  
	rtabel 
(lihat lampiran 6)   

	X1.1

X1.2

X1.3

X1.4

X1.5

X1.6

X1.7
	0,488(**)
0,545(**)
0,602(**)
0,434(**)
0,611(**)
0,591(**)
0,482(**)
	0,279
0,279
0,279
0,279
0,279
0,279
0,279


     Sumber : Data spss diolah

Hasil uji validitas terhadap instrumen pertanyaan kemampuan (X1) yang diajukan dapat disimpulkan bahwa semua instrumen pertanyaan tersebut valid ini terbukti dengan membandingkan (rhitung) dengan rtabel pada α 0,05 yang mana diambil keputusan jika nilai rhitung positip dan rhitung > rtabel, maka instrumen pertanyaan tersebut valid.
Tabel 5.10

Uji Validitas Variabel Integritas (X2)
	Variable 
	rhitung   
(lihat lampiran 3)  
	rtabel 
(lihat lampiran 6)   

	X2.1

X2.2

X2.3

X2.4

X2.5

X2.6

X2.7
	0,490(**)
0,441(**)
0,511(**)
0,531(**)
0,498(**)
0,494(**)
0,504(**)
	0,279
0,279
0,279
0,279
0,279
0,279
0,279


         Sumber : Data Spss diolah

Hasil uji validitas terhadap instrumen pertanyaan integritas (X2) yang diajukan dapat disimpulkan bahwa semua instrumen pertanyaan tersebut valid ini terbukti dengan membandingkan (rhitung) dengan rtabel pada α 0,05 yang mana diambil keputusan jika nilai rhitung positip dan rhitung > rtabel, maka instrumen pertanyaan tersebut valid.
Tabel 5.11

Uji Validitas  Variabel Loyalitas (Z)
	Variable 
	rhitung   
(lihat lampiran 3)  
	rtabel 
(lihat lampiran 6)   

	Z1.1

Z1.2

Z1.3

Z1.4

Z1.5

Z1.6

Z1.7
	0,437(**)
0,450(**)
0,521(**)
0,419(**)
0,510(**)
0,482(**)
0,480(**)
	0,279
0,279
0,279
0,279
0,279
0,279
0,279


    Sumber : Data spss diolah

Hasil uji validitas terhadap instrumen pertanyaan variabel loyalitas (Z) yang diajukan dapat disimpulkan bahwa semua instrumen pertanyaan tersebut valid ini terbukti dengan membandingkan (rhitung) dengan rtabel pada α 0,05 yang mana diambil keputusan jika nilai rhitung positip dan rhitung > rtabel, maka instrumen pertanyaan tersebut valid.
Table 5.12

Uji Validitas Variabel Kinerja Pegawai (Y)
	Variable 
	rhitung     
(lihat lampiran 3)  
	Rtabel
(lihat lampiran 6)   

	Y1.1

Y1.2
Y1.3

Y1.4

Y1.5
	0,510(**)
0,441(**)
0,449(**)
0,509(**)
0,511(**)
	0,279
0,279
0,279
0,279
0,279


     Sumber : Data spss diolah

Hasil uji validitas terhadap instrument kinerja pegawai (Y) yang diajukan dapat disimpulkan bahwa semua instrumen pertanyaan tersebut valid ini terbukti dengan membandingkan (rhitung) dengan rtabel pada α 0,05 yang mana diambil keputusan jika nilai rhitung positip dan rhitung > rtabel, maka instrumen pertanyaan tersebut valid.
2. Uji  Reliabilitas

Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbach Alpha>0,60. (Ghozali, 2006, 41-42). Setelah dilakukan pengujian reliabilitas maka hasil dari jawaban kuesioner adalah reliabel.  Berikut          ringkasan hasil uji reliabilitas instrument tersebut yaitu ;

Tabel 5.13

Hasil Uji Reliabilitas
	Variable 
	Cronbach Alpha
(lihat lampiran 4)
	Nilai 

Baku 

	Kemampuan  (X1)

Integritas (X2)
Loyalitas (Z)

Kinerja Pegawai (Y)
	0,644
0,656
0,666
0,658
	0,60

0,60

0,60

0,60


         Sumber: Data spss diolah

Melihat data tersebut, dapat dikatakan semua variabel datanya reliabel.

5.1.2.   Uji Asumsi Klasik

1. Struktur I (Variabel X ke Z)
a. Uji Multikolinieritas

Menurut (Ghozali, 2009, 91), deteksi terhadap ada tidaknya multikolinieritas, yaitu dapat diketahui dengan melihat pada nilai tolerance dan variance inflation factor (VIF). Nilai tolerance dan nilai variance inflation factor (VIF) suatu model regresi yang dinyatakan bebas dari masalah multikolinieritas apabila mempunyai nilai tolerance mendekati 1 dan nilai VIF tidak lebih dari 10.
Tabel 5.14

Hasil Uji Multikolinieritas Struktur I 

(variabel X terhadap Z)
	Variabel
	Collinierarity Statistic’s

	
	Tolerance
	VIF

	Kemampuan  (X1)
	0,989
	1,221

	Integritas (X2)
	0,998
	1,419


Sumber: Lampiran 5

Hasil perhitungan collinierarity statistic’s pada tabel 5.31 terlihat bahwa nilai tolerance mendekati 1 dan nilai variance inflation factor (VIF) di atas menunjukkan tidak ada satu pun variabel bebas yang memiliki nilai VIF lebih dari 10. Jadi dapat disimpulkan bahwa hasil penelitian ini tidak ada gejala multikolinieritas antar variabel bebas dalam model regresi.
b. Uji Heteroskedastisitas

Heteroskedastisitas dapat dideteksi dengan melihat grafik plot antara nilai prediksi variabel terikat (ZPRED) dengan residualnya (SRESID). Deteksi ada tidaknya heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan melihat ada tidaknya pola tertentu dan grafik scatterplot antara SRESID dan ZPRED dimana sumbu Y adalah Y yang telah diprediksi, sedangkan sumbu X adalah residual (Y prediksi-Y sesungguhnya) yang telah di studentizet. Berikut haisl uji heteroskedastisitas, yaitu
Gambar 5.2 : Scatterplot
Sumber       : lampiran 5

Grafik scatterplots terlihat titik-titik menyebar secara acak serta tersebar baik di atas maupun di bawah angka 0 pada sumbu Y. Disimpulkan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas pada model regresi, model regresi ini layak dipakai memprediksi variabel terikat berdasarkan pengaruh variabel bebas.
c. Uji Normalitas

Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah dalam model regresi variabel dependen dan variabel independen keduanya mempunyai distribusi normal atau tidak melalui analisis grafik. Adapun hasil dari uji normalitas, yaitu:

Gambar 5.3 Diagram Normal P-P Plot
      

Sumber: lampiran 5

Berdasarkan gambar 5.3 grafik normal p-p plot yang menunjukkan bahwa grafik terlihat titik-titik menyebar disekitar garis diagonal, serta penyebarannya mengikuti arah garis diagonal. Kedua grafik ini menunjukkan bahwa model regresi layak dipakai untuk memprediksi loyalitas (Z) berdasarkan masukan dari variabel independen yaitu kemampuan (X1) dan integritas, karena memenuhi uji asumsi normalitas.
d. Uji Linearitas

Untuk menguji garis regresi variabel bebas X terhadap variabel intervening Z berdasarkan uji linearitas (lihat lampiran 5). Dari output regresi tersebut diketahui bahwa nilai signifikasi pada linearity sebesar 0,000, karena signifikasi kurang dari 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa antara variabel bebas X dengan variabel intervening Z terdapat hubungan yang linear.

e. Uji Autokorelasi  

Pratisto, (2004:162) pendekatan yang sering digunakan untuk menguji apakah terjadi otokorelasi digunakan uji Durbin-Watson yang dapat dilihat dari uji regresi.  Untuk mendeteksi ada atau tidak adanya autokorelasi pada penelitian ini menggunakan uji Durbin-Watson (DW test), adapun hasil uji otokorelasi dalam penelitian ini adalah:

Tabel 5.15

Model Summary(b)
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate
	Durbin-Watson

	
	
	
	
	

	,879(a)
	,802
	,766
	13,691
	2,088


a  Predictors: (Constant), Integritas (X2), Kemampuan (X1)

 b  Dependent Variable: Loyalitas (Z)

 Sumber :Lampiran 5

Nilai uji Durbin Watson (DW) sebesar 2,088 masuk dalam nilai DW antara 1,55 s.d 2,45 (mendekati 2), dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat otokorelasi antara variabel bebas dengan variabel terikat.

2. Struktur II (Variabel X, Z ke Y)
a. Uji Multikolinieritas

Menurut Ghozali, (2009:91). Deteksi terhadap ada tidaknya multikolinieritas, yaitu dapat diketahui dengan melihat pada nilai tolerance dan variance inflation factor (VIF). Nilai tolerance dan nilai variance inflation factor (VIF) suatu model regresi yang dinyatakan bebas dari masalah multikolinieritas apabila mempunyai nilai tolerance mendekati 1 dan nilai VIF tidak lebih dari 10. Berikut hasil uji multikoliniearitas dalam penelitian ini , sebagai berikut:

Tabel 5.16

Hasil Uji Multikolinieritas Struktur II
	Variabel
	Collinierarity Statistic’s

	
	Tolerance
	VIF

	Kemampuan (X1)
	0,990
	1,201

	integritas (X2)
	0,997
	1,386

	Loyalitas (Z)
	0,999
	1,464


               Sumber: Lampiran 5

Berdasarkan hasil perhitungan collinierarity statistic’s terlihat bahwa nilai tolerance mendekati 1 dan nilai variance inflation factor (VIF) di atas menunjukkan tidak ada satu pun variabel bebas yang memiliki nilai VIF lebih dari 10. Jadi dapat disimpulkan bahwa hasil penelitian ini tidak ada gejala multikolinieritas antar variabel bebas dalam model regresi.
b. Uji Heteroskedastisitas

Deteksi ada tidaknya heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan melihat ada tidaknya pola tertentu dan grafik scatterplot antara SRESID dan ZPRED dimana sumbu Y adalah Y yang telah diprediksi, sedangkan sumbu X adalah residual (Y prediksi-Y sesungguhnya) yang telah di studentizet.
 Gambar 5.4 : Scatterplot
Sumber       : lampiran 5

Berdasarkan grafik scatterplots di atas ini terlihat titik-titik menyebar secara acak serta tersebar baik di atas maupun di bawah angka 0 pada sumbu Y. Hal ini dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas pada model regresi, sehingga model regresi layak dipakai untuk memprediksi variabel terikat berdasarkan pengaruh variabel bebas dan variabel perantara.
c. Uji Normalitas

Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui apakah dalam model regresi variabel dependen dan variabel independen keduanya mempunyai distribusi normal atau tidak melalui analisis grafik. Uji normalitas ditampilkan pada gambar berikut:


 Gambar 5.5 Diagram Normal P-P Plot
Sumber: lampiran 5

Berdasarkan gambar 5.5 grafik normal p-p plot yang menunjukkan bahwa grafik terlihat titik-titik menyebar disekitar garis diagonal, serta penyebarannya mengikuti arah garis diagonal. Grafik ini menunjukkan bahwa model regresi layak dipakai untuk memprediksi kinerja pegawai berdasarkan masukan dari variabel independen seperti kemampuan dan integritas serta variabel perantara loylitas karena memenuhi uji asumsi normalitas.
d. Uji Linearitas

Untuk menguji garis regresi variabel bebas X, dan intervening Z terhadap variabel terikat Y berdasarkan uji linearitas (lihat lampiran 5). Dari output regresi tersebut diketahui bahwa nilai signifikasi pada linearity sebesar 0,001, karena signifikasi kurang dari 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa antara variabel bebas X dan variabel intervening Z dengan variabel terikat Y terdapat hubungan yang linear.

5.1.3. Analisis Path dengan Metode Regresi Berganda
1. Analisis Path Struktur I (antara variabel X terhadap Z)
Untuk menguji hal tersebut, perlu dilakukan uji           hipotesis dengan menggunakan uji regresi berganda melalui program spss, berikut rekapitulasi hasil regresi berganda, yaitu:
Tabel 5.18

Hasil Regresi Berganda Tabel Coefficients(a)
Uji Struktur I (variabel X Terhadap Z) Coefficientsa
	 
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.
	Collinearity Statistics

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	
	Tolerance
	VIF

	(Constant)
	23,437
	5,414
	 
	4,328
	,000
	 
	 

	X1
	,798
	,170
	,795
	4,694
	,001
	,989
	1,221

	X2
	,877
	,143
	,872
	6,132
	,000
	,998
	1,419


a  Dependent Variable: Loyalitas (Z)

Sumber: Output Spss Diolah (lihat lampiran 5)

Berdasarkan hasil perhitungan dari pengaruh antar variabel kemampuan (X1) dan integritas (X2) terhadap loyalitas (Z), maka dapat disusun persamaan struktural, model analisis path, yaitu :

Z = 23,437 + 0,798X1  + 0,877X2     Ʃ       1 – 0, 802)2 
2. Uji Hipotesis Struktur I (antara variabel X terhadap Z)

Data hasil rekapitulasi uji regresi tersebut, maka dapat diolah hipotesis yang telah diajukan dalam penelitian ini. Untuk mengetahui akan pengujian hipotesis struktur pertama terlebih dahulu harus diketahui akan ttabel dengan cara mendapatkan ttabel digunakan tabel distribusi t untuk tingkat signifikasi 5% dengan Degrees of Freedom (df) = n-k maka di dapat df adalah (50-3)= 47 dengan demikian ttabel adalah sebesar 1,678.

Berdasarkan data tersebut dapat digambarkan hasil pengujian hipotesis pertama ini dengan uraian, yaitu:

1) Pengujian Hipotesis Pertama (H1)
Kemampuan berpengaruh signifikan terhadap loyalitas pegawai pada Dinas Sosial Kabupaten Balangan
Variabel kemampuan (X1) mempunyai pengaruh positif terhadap loyalitas pegawai (Z), dimana thitung lebih besar dari ttabel seperti thitung  = 4,694 > ttabel = 1,678, yang signifikan hal ini terlihat dari nilai signifikasi P= 0,001 < 0,05, maka hipotesis pertama terbukti. Sedangkan besar pengaruh langsung antara variable kemampuan  (X1) terhadap variabel loyalitas (Z), hal itu dapat dilihat dari nilai beta atau Standardized Coefficient yaitu sebesar 0,795, artinya kemampuan (X1) mempunyai pengaruh signifikan secara langsung terhadap loyalitas (Z) pada Dinas Sosial Kabupaten Balangan sebesar 79,5%.

2) Pengujian Hipotesis Kedua (H2)
Integritas berpengaruh signifikan terhadap loyalitas pegawai pada Dinas Sosial Kabupaten Balangan
Variabel integritas (X2) mempunyai pengaruh  positif terhadap loyalitas (Z), dimana thitung lebih besar dari ttabel seperti thitung  = 6,132 > ttabel = 1,678, dan signifikan hal ini terlihat         dari nilai signifikasi P= 0,000 < 0,05, maka hipotesis kedua terbukti
Sedangkan besar pengaruh langsung antara variabel integritas (X2) terhadap loyalitas (Z), hal itu dapat dilihat dari nilai beta atau Standardized Coefficient yaitu sebesar 0,872, artinya integritas (X2) mempunyai pengaruh signifikan secara langsung terhadap loyalitas (Z) pada Dinas Sosial Kabupaten Balangan sebesar 87,2%. 

3. Analisis Path Struktur I (antara variabel X terhadap Z)

Untuk pembuktian hipotesis berikutnya yang telah diajukan         beserta analisis dalam penelitian ini dari hasil pengolahan data  sebagai berikut:
Tabel 5.19

Hasil Regresi Berganda  Tabel Coefficients(a)
Uji Struktur II (variabel X, Z dan Y)

Coefficients(a)

	 
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.
	Collinearity Statistics

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	
	Tolerance
	VIF

	(Constant)
	25,117
	4,118
	 
	6,099
	,000
	 
	 

	X1
	,799
	,150
	,797
	5,326
	,001
	,990
	1,201

	X2
	,868
	,132
	,865
	6,575
	,000
	,997
	1,386

	Z
	,877
	,120
	,874
	7,308
	,000
	,999
	1,464


a  Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y)

Sumber: Output Spss Diolah (lihat lampiran 5)

Berdasarkan hasil perhitungan dari pengaruh antar variabel kemampuan (X1), integritas (X2) terhadap kinerja pegawai (Y) dan loyalitas (Z), maka dapat disusun persamaan struktural untuk model analisis path tersebut sebagai  berikut:

Y = 25,117 + 0,799X1 + 0,868X2 + 0,877Z   +   Ʃ       1 – 0,810)

4. Uji Hipotesis Struktur II (antara variabel X terhadap Z dan Y)

Menilai hubungan linier antar variabel dapat dilakukan  membandingkan nilai thitung dengan langkah penentuan taraf signifikasi 0,05 dan derajat kebebasan (DK). Cara dengan membandingkan nilai thitung dengan ttable pada taraf nyata 5%. Jika thitung> t table maka pengaruhnya signifikan. Untuk mendapatkan ttabel digunakan tabel distribusi t signifikasi 5% dengan Degrees of Freedom (df) = n-k maka d df adalah (50-4)= 46 dengan demikian ttabel adalah sebesar 1,679. Berikut hasil path analysis variabel X1, X2  dan Z terhadap Y, untuk melihat uji hipotesis tersebut, yaitu:t
1) Pengujian Hipotesis Ketiga (H3)

Kemampuan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Sosial Kabupaten Balangan
Hasil pengujian hipotesis ke tiga menunjukkan bahwa variabel kemampuan (X1) tidak berpengaruh langsung signifikan terhadap kinerja pegawai (Y), dimana thitung lebih besar dari ttabel (thitung = 5,326 <  ttabel = 1,679), dengan signifikasi P= 0,001 > 0,05, maka hipotesis ketiga terbukti. Sedangkan besar pengaruh langsung antara variabel kemampuan (X1) terhadap kinerja pegawai (Y), hal itu dapat dilihat dari nilai beta atau Standardized Coefficient yaitu sebesar 0,797, artinya kemampuan (X1) mempunyai pengaruh signifikan secara langsung terhadap kinerja pegawai (Y) pada Dinas Sosial Kabupaten Balangan sebesar 79,7%. 

2) Pengujian Hipotesis keempat (H4)
Integritas berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada  Dinas Sosial Kabupaten Balangan Hasil pengujian hipotesis ke empat menunjukkan variabel integritas (X2) berpengaruh langsung yang signifikan terhadap kinerja pegawai (Y), dimana thitung lebih besar dari ttabel (thitung = 6,575 > ttabel = 1,679), dengan signifikasi P= 0,000 < 0,05, maka hipotesis keempat Besar pengaruh langsung antara variable integritas (X2) tersebut mempunyai hubungan yang signifikan terhadap variabel kinerja pegawai (Y), dapat dilihat dari nilai beta atau Standardized Coefficient yaitu sebesar 0,865, artinya integritas (X2) mempunyai pengaruh signifikan secara langsung terhadap kinerja pegawai (Y) sebesar86,5%. 

3) Pengujian Hipotesis ke lima (H5)
Loyalitas berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Sosial Kabupaten Balangan Hasil pengujian hipotesis ke lima menunjukkan bahwa variabel loyalitas (Z) berpengaruh langsung yang signifikan terhadap kinerja pegawai (Y) dimana thitung lebih besar dari ttabel (thitung = 7,308 > ttabel = 1,679), dengan signifikasi P= 0,000 < 0,05, maka hipotesis kelima terbukti. Besar pengaruh langsung antara variabel loyalitas (Z) tersebut mempunyai hubungan yang signifikan terhadap variabel kinerja pegawai (Y), hal itu dapat dilihat dari nilai beta atau Standardized Coefficient yaitu sebesar 0,874, artinya loyalitas (Z) mempunyai pengaruh signifikan secara langsung terhadap kinerja pegawai (Y) pada Dinas Sosial Kabupaten Balangan sebesar 87,4%.
5. Pengujian Determinasi

Untuk mengetahui keeratan hubungan antara variabel bebas terhadap variabel terikat menggunakan analisis korelasi. Untuk melihat besar keofesien diterminan dapat dilihat dari nilai R Square yang mana untuk struktur pertama R2 sebesar 0,802 dan struktur kedua nilai R2 sebesar 0, 810 disini bisa dijelaskan, bahwa :
Є1  =       1 -  0,802       = 0,198
Є2  =       1 -  0,810       = 0,19

R2 = 1 - (0,198)2 X (0,19)2

R2  = 1 – 0,039 X 0,036      R2  = 1 – 0,0014
R2  = 0,99,86

Angka 0,99 mempunyai makna sebagian besarnya variabel bebas dan perantara mempunyai pengaruh signifikan terhadap variabel terikat karena nilai R2 yakni 0,99,86 mendekati nilai 1.

6. Pengujian Secara Langsung Dan Tidak Langsung Dari Masing-Masing Variabel

Jadi bila dilihat dari penjelasan tersebut, maka dapat disimpulkan akan pengaruh langsung (direct effect) antara variabel tersebut, yaitu sebagai berikut:

1) Besar pengaruh X1 terhadap Z atau X1  ke Z    = 0,795

2) Besar pengaruh X2 terhadap Z atau X2  ke  Z   = 0,872

3) Besar pengaruh X1 terhadap Y atau X1  ke  Y   = 0,797

4) Besar pengaruh X2 terhadap Y atau X2  ke  Y   = 0,865

5) Besar pengaruh Z terhadap Y atau Z  ke  Y       = 0,874

Selain itu untuk melihat pengaruh tidak langsung (Indirect Effect atau IE) terkait dengan variabel kemampuan (X1) dan integritas (X2) terhadap loyalitas (Z) dan kinerja pegawai (Y), yaitu sebagai berikut:

1. Untuk melihat besar pengaruh tidak langung dari variabel bebas X1 terhadap variabel terikat Y melalui intervening Z, dapat diperhitungkan sebagai berikut:
PYX1 x PZY = (0,795 x 0,874) = 0,694  

Berdasarkan perhitungan tersebut dapat disimpulkan bahwa pengaruh tidak langung dari variabel bebas X1 terhadap variabel terikat Y melalui intervening Z adalah sebesar 69,4%

2. Untuk melihat besar pengaruh tidak langung dari variabel bebas X2 terhadap variabel terikat Y melalui intervening Z, dapat diperhitungkan sebagai berikut:
PYX2 x PYZ  = (0,872 x 0,874) = 0,762

Berdasarkan perhitungan tersebut dapat disimpulkan bahwa pengaruh tidak langung dari variabel bebas X2 terhadap variabel terikat Y melalui variabel intervening Z adalah sebesar 76,2%.Berdasarkan perhitungan tersebut, maka dapat gambarkan model diagram jalurnya sebagai berikut:

     Gambar 5.6:  Analisis Jalur Hasil Penelitian

      Sumber      :  diolah kembali
5.2. Pembahasan

1. Kemampuan berpengaruh signifikan terhadap loyalitas pegawai pada Dinas Sosial Kabupaten Balangan

Hasil pengujian hipotesis pertama diketahui bahwa variabel kemampuan berpengaruh signifikan terhadap loyalitas pegawai pada Dinas Sosial Kabupaten Balangan, hal ini sejalan dengan teori Swasto (2006:130) kemampuan menunjukkan potensi orang untuk melaksanakan tugas dan pekerjaan. Kemampuan seseorang untuk menghasilkan pada tingkat kepuasan ditempat kerja, termasuk diantaranya kemampuan seseorang untuk mentransfer dan mengaplikasikan keterampilan dan pengatahuan tersebut dalam situasi yang baru dan meningkatkan manfaat yang disepakati. Selain itu kompetensi juga menunjukkan karakteristik pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki atau dibutuhkan oleh setiap individu untuk meningkatkan mereka untuk melakukan tugas dan tanggung jawab mereka secara efektif dan meningkatkan standar kualitas profesional dalam pekerjaan mereka. Kompetensi menjelaskan apa yang dilakukan orang di tempat kerja pada berbagai tingkatan dan merinci standar masing-masing tingkatan, mengindentifikasi karakteristik, pengetahuan dan keterampilan yang diperlukan oleh individu yang memungkinkan menjalankan, berdasarkan hal tersebut, maka pihak instansi perlu meningkatkan kembali akan kemampuan pegawai dengan cara pemberian diklat sesuai dengan bidang pekerjaan maupun memberikan program belajar kepada pegawai agar kinerja pegawai dapat dioptimalkan.

2. Integritas berpengaruh signifikan terhadap loyalitas pegawai pada Dinas Sosial Kabupaten Balangan

Hasil pengujian hipotesis kedua diketahui bahwa variabel integritas berpengaruh signifikan terhadap loyalitas pegawai pada Dinas Sosial Kabupaten Balangan Hal ini jelas sejalan teori menurut Walgito (2003:108) yang mana Integritas merupakan inti dari perwujudan sikap dan perilaku. Sikap dan perilaku adalah gambaran kepribadian seseorang yang terlahir melalui gerakan fisik dan tanggapan pikiran terhadap suatu keadaan atau suatu objek.  Secara lengkap sikap merupakan kecenderungan, pandangan, pendapat atau pendirian seseorang untuk menilai sesuatu objek atau persoalan dan bertindak sesuai dengan penilaiannya dengan menyadari perasaan positif dan negatif dalam menghadapi suatu objek. Dengan meningkatnya integritas kerja seseorang akan bertindak konsisten sesuai dengan kebijakan dan kode etik organisasi. Memiliki pemahaman dan keinginan untuk menyesuaikan diri dengan kebijakan dan etika tersebut, dan bertindak secara konsisten walaupun sulit untuk melakukannya.Untuk itu Dinas Sosial perlu meningkatkan kembali akan integritas para pegawai dengan cara menerapkannya aturan kerja yang jelas, setiap tingkatan pimpinan memberikan keteladanan penerapan aturan perilaku dalam tutur kata maupun tindakan nyata, penegakan disiplin penerapan aturan etika secara konsisten, adil, dan transparan, terterapkannya sistem yang transparan dalam hal terdapat intervensi, waiver (pengabaian), ataupun pengecualian implementasi kerja serta menciptakan suasana kerja yang sehat untuk mendukung tumbuhnya perilaku etis, sebaliknya tidak terdapat suasana yang mendorong perilaku sesuai etis kerja. 
3. Kemampuan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Sosial Kabupaten Balangan.

Hasil pengujian hipotesis ketiga diketahui bahwa variabel kemampuan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Sosial Kabupaten Balangan, hal ini sejalan dengan teori Winardi (2008:88) kemampuan kerja secara umum diartikan sebagai kecakapan, keterampilan, kemampuan. Kata dasarnya sendiri yaitu kompeten, tentu saja berarti cakap, mampu, atau terampil.  Dengan adanya kemampuan adalah aktivitas seseorang untuk menghasilkan pada tingkat kepuasan ditempat kerja, termasuk diantaranya kemampuan seseorang untuk mentransfer dan mengaplikasikan keterampilan dan pengatahuan tersebut dalam situasi yang baru dan meningkatkan manfaat yang disepakati. Selain itu kompetensi juga menunjukkan karakteristik pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki atau dibutuhkan oleh setiap individu untuk meningkatkan mereka untuk melakukan tugas dan tanggung jawab mereka secara efektif dan meningkatkan standar kualitas profesional dalam pekerjaan mereka. Berdasarkan hal tersebut, maka pihak Dinas Sosial Kabupaten Balangan perlu meningkatkan kembali akan kemampuan pegawai secara konsisten kepada pegawai baik diklat melaluisistem on the job training merupakan metode latihan yang paling banyak dipergunakan, sistem ini terutama memberikan tugas kepada atasan langsung dari karyawan yang baru dilatih, untuk melatih mereka, atau melalui sistem vestibule school, merupakan bentuk latihan di mana pelatihannya bukanlah para atasan langsung, tetapi pelatih-pelatih khusus. Atau dalam pelatihan ini bukan dilaksanakan oleh atasan tetapi dilakukan oleh pelatih-pelatih khusus.
4. Integritas berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada  Dinas Sosial Kabupaten Balangan.

Hasil pengujian hipotesis keempat diketahui bahwa variabel integritas berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Sosial Kabupaten Balangan, hal ini  jelas teori Rayini (2006:33) yang mana integritas sangat membantu sekali dalam meningkatkan kinerja pegawai yang mana pegawai berintegritas dalam organisasi beberapa faktor berikut ini menjadi landasan utama, yakni mengetahui nilai-nilai positif yang mendasar, seperti kejujuran dan keterbukaan. Mengetahui etika organisasi dan nilai-nilai yang dijunjung oleh organisasi. Bertindak konsisten dengan nilai kejujuran dan keterbukaan, sesuai dengan tuntutan terhadap posisinya/aturan/nilai/prinsip. Meski tidak mudah, berani mengakui kesalahan/ bersikap terbuka/ mengubah perilaku sesuai dengan acuan tanggung jawab. Bertindak sesuai dengan nilai-nilai prinsip sekalipun ada risiko / konsekwensi yang harus ditanggung olehnya pribadi dan menjadi teladan perilaku yang sesuai prinsip; menciptakan suasana keterbukaan ; menyatakan dukungan terhadap orang lain yang bertindak jujur. Untuk itu hendaknya pihak Dinas Sosial Kabupaten Balangan dapat selalu memperhatikan dan meningkatkan integritas pegawai baik denagn usaha diklat, suritauladan dari seorang pimpinan maupun penanaman loyalitas bagi pegawai dalam bekerja. 
5. Loyalitas berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Sosial Kabupaten Balangan.
Hasil pengujian hipotesis kelima diketahui bahwa variabel loyalitas berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Sosial Kabupaten Balangan, hal ini sejalan menurut Sunaryawan (2005:125)  yang mana loyalitas adalah kemauan bekerja sama yang berarti kesediaan mengorbankan diri, kesediaan melakukan pengawasan diri dan kemauan untuk menonjolkan kepentingan diri sendiri. Kesediaan untuk mengorbankan diri ini melibatkan adanya kesadaran untuk mengabdikan diri kepada perusahaan. Pengabdian ini akan selalu menyokong peran serta karyawan dalam organisasi. Untuk itu hendaknya pihak Dinas Sosial Kabupaten Balangan selalu berusaha meningkatkan loyalitas pegawai melalui penanaman perhatian dan cinta terhadap institusi, menjaga hubungan yang erat antar pegawai, dapat mengelola organisasi dan saling keterbukaan dalam hubungan kerja, menciptakan suasana kerja saling pengertian antara pimpinan dan karyawan, memperhatikan dan memperlakukan pegawai tidak sebagai buruh, tanamkan dalam diri tetapi sebagai rekan kerja, pimpinan berusaha menyelami pribadi pegawai                 secara kekeluargaan dan rekeasi bersama seluruh pegawai.

BAB VI

PENUTUP

6.1. Kesimpulan

1. Hasil pengujian hipotesis pertama diketahui bahwa variabel kemampuan berpengaruh signifikan terhadap loyalitas pegawai pada Dinas Sosial Kabupaten Balangan. 
2. Hasil pengujian hipotesis kedua diketahui bahwa variabel integritas berpengaruh signifikan terhadap loyalitas pegawai pada Dinas Sosial Kabupaten Balangan. 
3. Hasil pengujian hipotesis ketiga diketahui bahwa variabel kemampuan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Sosial Kabupaten Balangan. 
4. Hasil pengujian hipotesis keempat diketahui bahwa variabel integritas berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Sosial Kabupaten Balangan
5. Hasil pengujian hipotesis kelima diketahui bahwa variabel loyalitas berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Sosial Kabupaten Balangan

6.2. Saran

1. Pihak instansi perlu meningkatkan kembali akan kemampuan pegawai dengan cara pemberian diklat sesuai dengan bidang pekerjaan maupun memberikan program belajar kepada pegawai agar kinerja pegawai dapat dioptimalkan.

2. Perlu meningkatkan kembali akan integritas para pegawai dengan cara menerapkannya aturan kerja yang jelas, setiap tingkatan pimpinan memberikan keteladanan penerapan aturan perilaku dalam tutur kata maupun tindakan nyata, penegakan disiplin penerapan aturan etika secara konsisten, adil, dan transparan, terterapkannya sistem yang transparan dalam hal terdapat intervensi, waiver (pengabaian), ataupun pengecualian implementasi kerja serta menciptakan suasana kerja yang sehat untuk mendukung tumbuhnya perilaku etis, sebaliknya tidak terdapat suasana yang mendorong perilaku sesuai etis kerja. 
3. Perlu meningkatkan kembali akan kemampuan pegawai secara konsisten kepada pegawai baik diklat melalui sistem on the job training merupakan metode latihan yang paling banyak dipergunakan, sistem ini terutama memberikan tugas kepada atasan langsung dari karyawan yang baru dilatih, untuk melatih mereka, atau melalui sistem vestibule school, merupakan bentuk latihan di mana pelatihannya bukanlah para atasan langsung, tetapi pelatih-pelatih khusus. Atau dalam pelatihan ini bukan dilaksanakan oleh atasan tetapi dilakukan oleh pelatih-pelatih khusus.
4. Perlu selalu memperhatikan dan meningkatkan integritas pegawai baik dengan usaha diklat, suritauladan dari seorang pimpinan maupun penanaman loyalitas bagi pegawai dalam bekerja. 
5. Perlu selalu berusaha meningkatkan loyalitas pegawai melalui penanaman perhatian dan cinta terhadap institusi, menjaga hubungan yang erat antar pegawai, dapat mengelola organisasi dan saling keterbukaan dalam hubungan kerja, menciptakan suasana kerja saling pengertian antara pimpinan dan karyawan, memperhatikan dan memperlakukan pegawai tidak sebagai buruh, tanamkan dalam diri tetapi sebagai rekan kerja, pimpinan berusaha menyelami pribadi pegawai                 secara kekeluargaan dan rekeasi bersama seluruh pegawai.
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