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ABSTRAK 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh etika kerja, loyalitas kerja, dan kepuasan 
kerja terhadap kinerja pegawai di Kantor Inspektorat Daerah Kota Binjai. Metode penelitian yang 
digunakan adalah kuantitatif dengan pendekatan asosiatif kausal. Sampel penelitian berjumlah 
65 orang, mencakup seluruh populasi Aparatur Sipil Negara (ASN) di instansi tersebut. Data 
dikumpulkan melalui kuesioner dan dianalisis menggunakan analisis regresi linier berganda. 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial, etika kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja (t = 6,785; p = 0,000), loyalitas kerja berpengaruh positif dan signifikan (t = 
2,828; p = 0,006), dan kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan (t = 3,527; p = 0,001). 
Secara simultan, ketiga variabel independen juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja pegawai (F = 45,042; p = 0,000), dengan kontribusi sebesar 67,4% (Adj. R² = 0,674). 
Temuan ini mengindikasikan bahwa peningkatan kinerja aparatur pengawas internal pemerintah 
memerlukan pendekatan terintegrasi yang mencakup penguatan etika, pembinaan loyalitas, dan 
penciptaan kepuasan kerja. 
 

ABSTRACT  
This study aims to analyze the influence of work ethics, job loyalty, and job satisfaction on 
employee performance at the Regional Inspectorate Office of Binjai City. The research method 
used is quantitative with a causal associative approach. The research sample consisted of 65 
employees, covering the entire population of State Civil Apparatus (ASN) at the institution. Data 
were collected through questionnaires and analyzed using multiple linear regression analysis. 
The results show that partially, work ethics have a positive and significant effect on performance 
(t = 6.785; p = 0.000), job loyalty has a positive and significant effect (t = 2.828; p = 0.006), and 
job satisfaction has a positive and significant effect (t = 3.527; p = 0.001). Simultaneously, the 
three independent variables also have a positive and significant effect on employee performance 
(F = 45.042; p = 0.000), contributing 67.4% (Adj. R² = 0.674). These findings indicate that 
improving the performance of government internal supervisory apparatus requires an integrated 
approach encompassing strengthening ethics, fostering loyalty, and creating job satisfaction. 
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PENDAHULUAN 

Dalam era desentralisasi dan otonomi daerah yang semakin menguat, peran Aparatur Sipil Negara 
(ASN) sebagai pelaksana pemerintahan menjadi semakin strategis dan kompleks. Inspektorat Daerah 
sebagai aparat pengawas internal pemerintah (APIP) memegang peran krusial dalam memastikan 
akuntabilitas, transparansi, dan efektivitas penyelenggaraan pemerintahan daerah. Namun, efektivitas 
fungsi pengawasan ini sangat bergantung pada kualitas kinerja pegawai yang menjadi ujung tombak 
pelaksanaan tugas inspektorat. Kinerja pegawai yang optimal tidak hanya ditentukan oleh kompetensi 
teknis, tetapi juga oleh faktor-faktor perilaku organisasional seperti etika kerja, loyalitas, dan kepuasan 
kerja. 

Berdasarkan data penilaian kinerja Inspektorat Kota Binjai periode 2022-2024, terlihat bahwa 
capaian kinerja pegawai masih berada pada kategori "cukup" dengan rata-rata nilai 72-77 dari skala 
maksimal yang diharapkan. Hasil pra-survei yang dilakukan terhadap 30 pegawai juga mengungkap 
fenomena yang mengkhawatirkan: 57% responden mengaku tidak mampu melakukan pengawasan 
secara efektif, 53% tidak bekerja dengan kejujuran (masih menerima gratifikasi), 60% tidak memiliki 
inisiatif dalam pencegahan korupsi, dan 60% merasa tidak puas dengan kesempatan pengembangan 
karir. Kondisi ini mengindikasikan adanya masalah mendasar yang berkaitan dengan aspek perilaku kerja 
dan psikologis pegawai. 

Kinerja pegawai bukan variabel tunggal, melainkan resultan dari berbagai faktor psikologis dan 
lingkungan. Kholik, Ferdian, & Ginting (2024) menegaskan bahwa aspek perilaku seperti kepuasan kerja 
memiliki korelasi kuat terhadap output kerja pegawai. Selain itu, Arianty & Kholik (2025) juga menemukan 

mailto:monikafransiska202@gmail.com
http://creativecommons.org/licenses/by-sa/4.0/


p-ISSN 2809-9931     e-ISSN 2809-9141 

 

724 | Monica Fransiska Gultom, Kholilul Kholik; Analysis Of Work Ethics, Job Loyalty, and Job 

Satisfaction... 

bahwa faktor internal seperti disiplin—yang berakar pada etika—sangat menentukan produktivitas di 
lingkungan kerja yang memiliki regulasi ketat 

 Secara teoritis, etika kerja merupakan fondasi moral yang membentuk integritas dan 
profesionalisme pegawai dalam menjalankan tugasnya (Ernawan, 2020). Loyalitas kerja mencerminkan 
komitmen dan keterikatan psikologis pegawai terhadap organisasi (Chaerudin dkk., 2020), sementara 
kepuasan kerja merepresentasikan tingkat kesesuaian antara harapan pegawai dengan realitas 
pengalaman kerja mereka (Robbins, 2020). Ketiga konstruk ini saling berinteraksi dan secara bersama-
sama diduga memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja individu. 

 

 
LANDASAN TEORI 

 
Kinerja Pegawai dalam Konteks Sektor Publik 

Kinerja pegawai merupakan capaian kerja yang dihasilkan oleh seorang individu ketika 
menjalankan tugas yang menjadi tanggung jawabnya, yang dipengaruhi oleh kemampuan, pengalaman, 
serta tingkat keseriusan dalam kurun waktu tertentu (Hasibuan, 2020). Dalam konteks sektor publik, 
kinerja tidak hanya diukur dari aspek kuantitas dan kualitas output, tetapi juga dari aspek kepatuhan 
terhadap regulasi, akuntabilitas, dan kontribusi terhadap pencapaian visi-misi organisasi (Kasmir, 2020). 

Indikator kinerja menurut Kasmir (2020) mencakup enam dimensi: (1) kualitas (mutu) pekerjaan, 
(2) kuantitas (jumlah) output, (3) ketepatan waktu penyelesaian tugas, (4) efisiensi biaya, (5) efektivitas 
pengawasan, dan (6) hubungan antar pegawai. Dalam konteks inspektorat, kinerja juga terkait dengan 
kemampuan melakukan pengawasan yang efektif, pemeriksaan yang komprehensif, penyusunan laporan 
yang akurat, dan inisiatif dalam pencegahan maladministrasi. 

 
Etika Kerja dan Relevansinya dengan Kinerja 

Etika kerja merupakan cabang dari filsafat moral yang mempelajari prinsip-prinsip perilaku baik dan 
buruk dalam konteks pekerjaan (Ernawan, 2020). Menurut Simorangkir (2020), etika kerja adalah upaya 
yang dilakukan secara sistematis dengan memanfaatkan penalaran untuk memahami pengalaman moral, 
baik pada tingkat individu maupun sosial, sehingga dapat dirumuskan nilai-nilai bermakna yang berfungsi 
sebagai acuan dalam berperilaku. 

 
Loyalitas Kerja sebagai Prediktor Kinerja 

Loyalitas kerja dapat dipahami sebagai komitmen dan kesiapan seseorang untuk mematuhi, 
menjalankan, serta menerapkan berbagai ketentuan atau tugas dengan penuh kesadaran dan rasa 
tanggung jawab (Chaerudin dkk., 2020). Umar (2019) menambahkan bahwa loyalitas merupakan lanjutan 
dari kepuasan pegawai untuk individu cenderung menunjukkan loyalitas ketika mereka melihat bahwa 
organisasi memberi kesempatan untuk belajar, berkembang, serta menyediakan arah jenjang karir yang 
jelas. Loyalitas kerja berkontribusi terhadap kinerja melalui mekanisme peningkatan komitmen 
organisasional, penurunan turnover intention, dan peningkatan usaha ekstra-role (Lasari, 2019). Philippi 
Mandiangan et al. (2023) menemukan bahwa pegawai yang loyal cenderung bekerja melampaui standar 
yang ditetapkan (extra-role behavior). 
 
Kepuasan Kerja dan Implikasinya terhadap Kinerja 

Kepuasan kerja merupakan kondisi emosional positif yang muncul dari penilaian seseorang 
terhadap berbagai aspek atau karakteristik pekerjaannya (Robbins, 2020). Menurut Hasibuan (2020), 
kepuasan kerja adalah kondisi emosional positif yang membuat seseorang menikmati dan menghargai 
pekerjaannya, yang tercermin melalui moral kerja yang baik, disiplin, serta pencapaian kinerja yang 
optimal. 

Faktor-faktor yang memengaruhi kepuasan kerja menurut Robbins (2020) Aspek-aspek yang 
termasuk di dalamnya mencakup kompensasi atau upah, karakteristik pekerjaan itu sendiri, kesempatan 
promosi, supervisi atau pengawasan kerja, serta kondisi lingkungan kerja termasuk hubungan dengan 
rekan kerja.Indikator kepuasan kerja dalam penelitian ini mengacu pada Robbins (2020) aspek-aspek 
tersebut mencakup tingkat kepuasan terhadap tugas yang dijalankan, kepuasan terhadap pimpinan, 
kepuasan dalam berinteraksi dengan rekan kerja, serta kepuasan terkait imbalan atau pendapatan yang 
diterima. 

Teori pertukaran sosial (Social Exchange Theory) menjelaskan bahwa pegawai yang merasakan 
kepuasan kerja umumnya akan memberi timbal balik berupa kontribusi yang lebih tinggi kepada 
organisasi, termasuk menunjukkan peningkatan dalam kinerjanya (Kholik, Ferdian, & Ginting, 2024). 
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METODE PENELITIAN 
 
Desain Penelitian 

Penelitian ini menerapkan pendekatan kuantitatif dengan desain asosiatif-kausal, yang 
dimaksudkan untuk menguji hubungan sebab akibat antara variabel bebas dan variabel terikat 
(Pakpahan & Manullang, 2020). Penelitian dilakukan di Kantor Inspektorat Daerah Kota Binjai yang 
berlokasi di Jalan Veteran, Tangsi, Kecamatan Binjai Kota, Sumatera Utara. 

 
Populasi dan Sampel 

Populasi penelitian adalah seluruh pegawai Aparatur Sipil Negara (ASN) di Inspektorat Kota Binjai 
yang berjumlah 65 orang, yang terdiri dari berbagai jabatan struktural dan fungsional. Menggunakan 
teknik sampling jenuh (saturation sampling) sebagaimana disarankan oleh Arikunto (2018) untuk populasi 
kurang dari 100, seluruh populasi dijadikan sampel penelitian. Karakteristik sampel dapat dilihat pada 
Tabel 1. 

 
Table 1. Karakteristik Responden Berdasarkan Demografi 

Karakteristik Kategori Jumlah Presentase 

Usia 18-24 tahun 2 3% 

 25-31 tahun 7 11% 

 31-38 tahun 27 42% 

 >38 tahun 29 45% 

Jenis Kelamin Laki-laki 35 54% 

 Perempuan 30 46% 

Pendidikan SMA/SMK 5 8% 

 D3 12 18% 

 S1 38 58% 

 S2 10 15% 

Lama Bekerja <5 tahun 13 20% 

 5-10 tahun 13 20% 

 >10 tahun 39 60% 

Sumber: Data diolah dengan SPSS 25.0 (2025) 

 
Variabel dan Defenisi Operasional 
 Penelitian ini menggunakan tiga variabel independen dan satu variabel dependen seperti terlihat 
pada Tabel 2. 
 
Tabel 2. Definisi Operasional Variabel Penelitian 

Variabel Defenisi Operasional Indikator 

Kinerja Pegawai (Y) 

Kinerja mencakup hasil kerja dan 
perilaku yang ditunjukkan dalam 
memenuhi tugas dan tanggung jawab 
yang diberikan selama periode waktu 
tertentu (Kasmir, 2020). 

1. “Kualitas” 
2. “Kuantitas” 
3. “Waktu” 
4. “Penekanan biaya” 
5. “Pengawasan” 
6. “Hubungan antar pegawai” 
(Kasmir, 2020) 

Etika Kerja (X1) 

Etika adalah salah satu cabang filsafat 
yang berfokus pada kajian mengenai 
perilaku manusia, baik yang bermoral 
maupun tidak bermoral, dengan tujuan 
menghasilkan pertimbangan yang 
rasional serta merumuskan 
rekomendasi yang dapat diterima oleh 
individu maupun kelompok tertentu 
(Ernawan, 2020). 

1. “Kerja keras” 
2. “Disiplin” 
3. “Jujur” 
4. “Tanggung jawab” 
5. “Tekun” 
(Ernawan, 2020) 

Loyalitas Kerja (X2) 

Loyalitas juga dapat dipahami sebagai 
komitmen dan kesiapan seseorang 
untuk mematuhi, menjalankan, serta 
menerapkan sesuatu dengan didasari 

1. “Taat pada peraturan” 
2. “Tanggung jawab pada 

perusahaan” 
3. “Rasa memiliki” 
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kesadaran penuh dan rasa tanggung 
jawab (Chaerudin dkk., 2020) 

(Chaerudin dkk., 2020) 

Kepuasan Kerja (X3) 

Kepuasan kerja menggambarkan 
keadaan emosional positif yang muncul 
ketika seseorang mengevaluasi 
berbagai aspek pekerjaannya 
(Robbins, 2020). 

1. “Kepuasan terhadap pekerjaan” 
2. “Kepuasan terhadap atasan” 
3. “Kepuasan terhadap rekan kerja” 
4. “Kepuasan terhadap pendapatan” 
(Robbins, 2020). 

Sumber: Data diolah Peneliti (2025) 

 
Instrumentasi dan Pengumpulan Data 

Data dikumpulkan melalui kuesioner tertutup yang terdiri dari 36 butir pernyataan dengan skala 
Likert 5 poin (1 = Sangat Tidak Setuju hingga 5 = Sangat Setuju). Kuesioner dibagi menjadi empat bagian 
sesuai variabel penelitian: kinerja pegawai (12 butir), etika kerja (10 butir), loyalitas kerja (6 butir), dan 
kepuasan kerja (8 butir). Sebelum digunakan, instrumen diuji validitas dan reliabilitas melalui uji coba 
terhadap 30 responden. Teknik pengumpulan data juga meliputi observasi langsung dan dokumentasi 
digunakan untuk mengumpulkan data sekunder yang berkaitan dengan struktur organisasi, visi dan misi, 
serta informasi mengenai kinerja Inspektorat Kota Binjai. 

 
Analisis Data 

Analisis data dilakukan melalui beberapa tahap: 
1. Statistik Deskriptif: Untuk mendeskripsikan karakteristik responden dan tanggapan terhadap 

pernyataan kuesioner. 
2. Uji Kualitas Data: Meliputi uji validitas dengan korelasi Pearson Product Moment (batas r > 0,30) dan 

uji reliabilitas dengan Cronbach's Alpha (batas α > 0,60). 
3. Uji Asumsi Klasik: Meliputi uji normalitas dengan Kolmogorov-Smirnov, uji multikolinearitas dengan 

tolerance dan VIF, serta uji heteroskedastisitas dengan scatterplot. 
4. Analisis Regresi Linier Berganda: Untuk menguji pengaruh variabel independen terhadap variabel 

dependen dengan persamaan: Y = α + β₁X₁ + β₂X₂ + β₃X₃ + ε 
5. Uji Hipotesis: Uji t untuk pengujian parsial dan uji F untuk pengujian simultan. 
6. Koefisien Determinasi (R²): Untuk mengetahui seberapa besar variasi variabel dependen dapat 

dijelaskan oleh variabel independen. 
Seluruh analisis dilakukan dengan bantuan perangkat lunak Statistical Package for the Social Sciences 
(SPSS) versi 25.0. 

 
HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil 

Statistik Deskriptif 
Hasil analisis deskriptif terhadap tanggapan responden menunjukkan variasi persepsi terhadap 

keempat variabel penelitian. Pada variabel kinerja pegawai, nilai mean tertinggi terdapat pada indikator 
"memahami pentingnya penghematan biaya" (3,72), sedangkan terendah pada "mampu bekerja tanpa 
pengawasan ketat" (3,18). Pada variabel etika kerja, nilai mean tertinggi pada "menjaga amanah atasan" 
(3,90) dan terendah pada "bekerja fokus meski tugas monoton" (3,15). Untuk loyalitas kerja, mean 
tertinggi pada "ingin bertahan bekerja lama di inspektorat" (3,71) dan terendah pada "tidak melanggar 
tata tertib" (3,18). Sementara pada kepuasan kerja, mean tertinggi pada "rekan kerja mudah diajak kerja 
sama" (3,84) dan terendah pada "menikmati tugas-tugas yang diberikan" (3,07). 
 
Uji Validitas 
Table 3 Hasil Uji validitas Kinerja Pegawai 

 
 
 
 
 

 
 
 
Sumber: Diolah Peneliti, SPSS (2025) 
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Tabel 4. Hasil Uji Vaiditas Etika Kerja 
 

 
 
 
 
 

 
Tabel 5. Hasil Uji Validitas Loyalitas Kerja 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Sumber: Diolah Peneliti, SPSS (2025) 
 

Tabel 6. Hasil Uji Vaiditas Kepuasa Kerja 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 Hasil uji validitas menunjukkan bahwa semua item pernyataan dalam instrumen penelitian 
memenuhi kriteria valid. Hal ini ditunjukkan oleh nilai korelasi item–total yang seluruhnya berada di atas 
nilai kritis 0,30, sehingga setiap butir mampu merepresentasikan konstruk yang diukur secara memadai.  

 
Uji Reliabilitas 
Table 7  Hasil Uji Reliabilitas 

 
 

           
 
 
 
 
 

Sumber: Diolah Peneliti, SPSS (2025) 
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Uji Normalitas 
Histogram 

Gambar 1. Hasil Grafik Histogram 
 

 
 

   Sumber: Diolah Peneliti, SPSS (2025) 
 
 Grafik di atas menunjukkan bahwa histogram menunjukkan pola distribusi data normal, yang 
ditandai dengan kurva simetris tanpa kemiringan kiri maupun kanan. Oleh karena itu, dapat disimpulkan 
bahwa model regresi yang digunakan memenuhi asumsi normalitas. 
 
P-Plot 

   Gambar 2. Hasil Uji Normalitas P-Plot 

 
   Sumber: Diolah Peneliti, SPSS (2025) 

 
Berdasarkan data pada gambar tersebut, menunjukkan bahwa titik-titik menyebar di sekitar garis 

diagonal mengikuti data garis diagonal, maka dapat disimpulkan data terdistribusi normal. 
 
Kolmogrof Smirnof 
Tabel 8  Hasil Uji Normalitas Kolmogrof Smirnof 
 
 
 
 
 
 

Berdasarkan pada tabel tersebut, dapat dilihat bahwa nilai  signifikan Asymp. Sig (2-tailed) sebesar 
0,490 di atas menunjukkan data terdistribusi secara normal. 

 
Uji Multikolinearitas 
Tabel 9 Hasil Uji Multikolinearitas 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
Sumber: Diolah Peneliti, SPSS (2025) 
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Hasil pengujian menunjukkan bahwa semua variabel independen memiliki nilai toleransi di atas 0,10 dan 
nilai VIF di bawah 10. Kondisi ini menunjukkan bahwa variabel independen tidak berkorelasi tinggi, 
artinya model regresi bebas dari masalah multikolinearitas. 
 
Uji Heteroskedastisitas 

Gambar 3. Hasil Uji Heteroskedastisitas 

 
 
Berdasarkan grafik scatterplot, titik-titik residual tampak menyebar secara acak, tidak membentuk 

pola tertentu, serta tersebar baik di atas maupun di bawah angka 0 pada sumbu Y. Pola sebaran tersebut 
menunjukkan bahwa tidak terdapat gejala heteroskedastisitas pada model regresi. Dengan demikian, 
model dinyatakan memenuhi asumsi homoskedastisitas dan layak digunakan untuk analisis lebih lanjut. 

 
Analisis Regresi Linier Berganda 
Table 10 Hasil Analisis Regresi Linier Berganda 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Berdasarkan Tabel diatas, diperoleh persamaan regresi: Y = 2,336 + 0,933X₁ + 0,389X₂ + 0,280X₃ 
+ ε Interpretasi persamaan tersebut adalah: 

1. “Konstanta sebesar 2,336 mengindikasikan bahwa ketika etika kerja, loyalitas kerja, dan kepuasan 
.kerja bernilai nol, kinerja pegawai diperkirakan sebesar 2,336 satuan.” 

2. “Koefisien regresi etika kerja sebesar 0,933 menunjukkan bahwa setiap kenaikan satu satuan pada 
.etika kerja akan diikuti peningkatan kinerja pegawai sebesar 0,933 satuan, dengan asumsi variabel 
.lainnya tetap konstan.” 

3. “Koefisien regresi loyalitas kerja sebesar 0,389 menunjukkan bahwa setiap penambahan satu 
satuan .pada loyalitas kerja akan meningkatkan kinerja pegawai sebesar 0,389 satuan.” 

4. “Koefisien regresi kepuasan kerja sebesar 0,280 mengindikasikan bahwa setiap kenaikan satu 
.satuan pada kepuasan kerja akan berdampak pada peningkatan kinerja pegawai sebesar 0,280 
.satuan.” 

 
Uji Parsial (Uji t) 
Tabel 11. Hasil Uji Parsial 

 
 
 
 
 
 
 

 
 

Sumber: Diolah Peneliti, SPSS (2025) 
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Berdasarkan Tabel di atas, hasil pengujian parsial terhadap variabel bebas menunjukkan: 
1. Etika Kerja 

Dengan nilai t-hitung sebesar 6,785 ˃ t-tabel 1,99 dan signifikansi 0,000 ˂0,05, dapat disimpulkan 
bahwa H₁ diterima dan H₀ ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa etika kerja memiliki pengaruh positif 
dan signifikan secara parsial terhadap kinerja pegawai. 

2. Loyalitas Kerja 
Dengan nilai t-hitung sebesar 2,828 ˃t-tabel 1,99 dan tingkat signifikansi 0,006 ˂ 0,05, H₂ diterima 

dan H₀ ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa loyalitas kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan 
secara parsial terhadap kinerja pegawai. 

3. Kepuasan Kerja 
Dengan t-hitung sebesar 3,527 ˃ t-tabel 1,99 dan nilai signifikansi 0,001 ˂ 0,05, H₃ diterima dan H₀ 
ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan secara parsial 
terhadap kinerja pegawai. 

 
Uji Simultan (Uji F) 
Tabel 12 Hasil Uji Simultan 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Sumber: Diolah Peneliti, SPSS (2025) 

 
Nilai F-hitung sebesar 45,042 > F-tabel sebesar 2,76 dengan sig. 0,000 < 0,05 → H₄ diterima. 

Artinya, secara simultan etika kerja, loyalitas kerja, dan kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja pegawai. 
 
Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Tabel 13. Hasil Uji Determinasi 

 
 
 
 
 
 

 
 

 
Hasil perhitungan koefisien determinasi menunjukkan nilai R sebesar 0,830, R Square 0,689, dan 

Adjusted R Square 0,674. Nilai Adjusted R Square 0,674 mengindikasikan bahwa 67,4% variasi kinerja 
pegawai dapat dijelaskan oleh perubahan pada etika kerja, loyalitas kerja, dan kepuasan kerja, 
sedangkan 32,6% sisanya dipengaruhi oleh faktor-faktor lain di luar model penelitian. 
 
Pembahasan 
Pengaruh Etika Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

Hasil penelitian yang menunjukkan bahwa etos kerja mempunyai pengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan sesuai dengan hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Dahlia (2024) 
dan Nasution & Islamiati (2022). Koefisien regresi etika kerja sebesar 0,933, yang merupakan nilai 
tertinggi di antara ketiga variabel independen, menunjukkan bahwa etika kerja menjadi faktor utama yang 
mempengaruhi kinerja pegawai di Inspektorat Kota Binjai. 

Dalam konteks instansi pengawasan seperti inspektorat, etika kerja yang tinggi merupakan 
prasyarat fundamental. Pegawai inspektorat yang memiliki integritas, kejujuran, dan tanggung jawab 
akan lebih mampu melaksanakan fungsi pengawasan secara objektif dan akuntabel. Hasil pra-survei 
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yang menunjukkan 53% pegawai masih menerima gratifikasi mengindikasikan perlunya penguatan etika 
kerja melalui pembinaan karakter dan penegakan disiplin yang lebih ketat. 
 
Pengaruh Loyalitas Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

Temuan signifikansi pengaruh loyalitas kerja terhadap kinerja mendukung penelitian Lasari (2019) 
dan Philippi Mandiang dkk. (2023). Meskipun koefisien regresinya lebih kecil (0,389) dibandingkan etika 
kerja, pengaruh loyalitas tetap penting dalam konteks organisasi publik yang menghadapi tantangan 
rendahnya komitmen pegawai. 

Loyalitas kerja di instansi pemerintah sering kali dipengaruhi oleh faktor keamanan kerja (job 
security) dan jenjang karir yang jelas. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 60% pegawai memiliki 
pengalaman kerja >10 tahun, yang mengindikasikan stabilitas kepegawaian. Namun, hanya 40% yang 
merasa puas dengan kesempatan karir. Untuk meningkatkan loyalitas, diperlukan penyediaan jalur karir 
yang jelas dan sistem reward yang adil. 
 
Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

Signifikansi pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja konsisten dengan temuan Kholik dkk. 
(2024) dan Saputro (2022). Koefisien regresi sebesar 0,280 menunjukkan bahwa peningkatan kepuasan 
kerja berkontribusi pada peningkatan kinerja, meskipun tidak sebesar pengaruh etika kerja. 

Aspek kepuasan kerja yang perlu mendapat perhatian khusus adalah kepuasan terhadap 
pendapatan (hanya 40% puas) dan kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri (hanya 35% menikmati 
tugas). Dalam konteks inspektorat yang memiliki tugas pengawasan yang kompleks dan penuh tekanan, 
penciptaan lingkungan kerja yang suportif dan sistem kompensasi yang kompetitif menjadi penting untuk 
meningkatkan kepuasan kerja. 
 
Pengaruh Simultan dan Implikasi Manajerial 

Hasil penelitian yang menunjukkan bahwa ketiga variabel secara simultan mampu menjelaskan 
67,4% variasi kinerja menyiratkan bahwa upaya peningkatan kinerja perlu dilakukan secara menyeluruh 
dan terpadu. Oleh karena itu, program pengembangan sumber daya manusia di Inspektorat Kota Binjai 
sebaiknya dirancang dengan fokus pada tiga aspek utama, yaitu penguatan etika kerja, peningkatan 
loyalitas, dan penciptaan kepuasan kerja. 

KESIMPULAN DAN SARAN  

Kesimpulan  
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, dapat disimpulkan sebagai berikut: 

1. Etika kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Inspektorat 
Daerah Kota Binjai.”Hal ini terlihat dari uji hipotesis melalui uji t dengan nilai t-hitung sebesar 6,785 > 
t-tabel sebesar 1,99 dengan nilai signifikan 0,000 < 0,05.” 

2. Loyalitas kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Inspektorat 
Daerah Kota Binjai.”Hal ini terlihat dari uji hipotesis melalui uji t dengan nilai t-hitung sebesar 2,828 > 
t-tabel sebesar 1,99 dengan nilai signifikan 0,006 < 0,05.” 

3. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Inspektorat 
Daerah Kota Binjai.”Hal ini terlihat dari uji hipotesis melalui uji t dengan nilai t-hitung sebesar 3,527 > 
t-tabel sebesar 1,99 dengan nilai signifikan 0,001 < 0,05.” 

4. Etika kerja, loyalitas kerja dan kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan secara simultan 
terhadap kinerja pegawai pada Kantor Inspektorat Daerah Kota Binjai,”dengan nilai F-hitung sebesar 
45,042 > F-tabel sebesar 2,76 dan signifikan 0,000 < 0,05.” 

5. Etika kerja merupakan variabel yang paling dominan dengan koefisien regresi 0,933, diikuti loyalitas 
kerja (0,389) dan kepuasan kerja (0,280).”Koefisien determinasi sebesar 0,674 menunjukkan bahwa 
67,4% variasi kinerja pegawai dijelaskan oleh ketiga variabel tersebut, sementara 32,6% dipengaruhi 
faktor lain.” 

6. Temuan ini memperkuat pentingnya faktor perilaku organisasional dalam kinerja pegawai sektor 
publik dan dapat menjadi acuan bagi pimpinan Inspektorat Kota Binjai dalam merumuskan kebijakan 
pengembangan SDM yang berfokus pada penguatan etika kerja, peningkatan loyalitas, dan 
kepuasan kerja. 
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Saran 

Berdasarkan temuan penelitian, berikut saran yang dapat diberikan: 
1. Meningkatkan Pengawasan Rutin: Karena variabel etika kerja menunjukkan nilai terendah (mean 

3,18), disarankan kepada Inspektorat Kota Binjai untuk melakukan pengawasan langsung dan rutin 
oleh atasan guna memastikan pekerjaan dilakukan secara efektif sesuai target dan prosedur. 

2. Memberikan Motivasi Berbasis Kinerja: Untuk meningkatkan fokus kerja (loyalitas kerja, mean 3,07), 
disarankan untuk memberikan motivasi atau penguatan yang disesuaikan dengan pencapaian hasil 
kerja masing-masing pegawai. 

3. Meningkatkan Kepatuhan pada Aturan: Guna meningkatkan kepuasan kerja (mean 3,15), 
disarankan untuk menegakkan dan meningkatkan kepatuhan pegawai terhadap tata tertib dan 
peraturan yang berlaku di kantor. 

4. Mendistribusikan Beban Kerja secara Adil: Untuk mengatasi indikasi bahwa pegawai kurang 
menikmati tugas (mean 3,18), disarankan agar pembagian tugas dan beban kerja dilakukan secara 
lebih adil dan merata kepada semua pegawai. 
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