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ABSTRAK 

Armila Aini (22090063). Pengaruh Kompetensi Kerja dan Pengembangan 

Karir Pegawai terhadap Loyalitas Kerja pada Badan Pusat Statistik 

Mandailing Natal. Loyalitas kerja pegawai merupakan salah satu faktor penting 

dalam keberhasilan organisasi karena berkaitan dengan komitmen, tanggung jawab, 

serta kesediaan pegawai dalam memberikan kontribusi terbaik bagi organisasi. 

Dalam meningkatkan loyalitas kerja pegawai, kompetensi kerja dan pengembangan 

karir menjadi aspek yang perlu diperhatikan karena kemampuan pegawai dalam 

menjalankan pekerjaan serta kesempatan untuk berkembang dapat memengaruhi 

keterikatan pegawai terhadap organisasi. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui 

pengaruh Kompetensi Kerja dan Pengembangan Karir Pegawai baik secara parsial 

maupun simultan terhadap Loyalitas Kerja pada Badan Pusat Statistik Mandailing 

Natal. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Populasi dalam 

penelitian ini adalah seluruh pegawai Badan Pusat Statistik Mandailing Natal 

dengan jumlah sampel sebanyak 30 responden yang ditentukan menggunakan 

teknik sampel jenuh. Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner. 

Analisis data menggunakan uji validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik, analisis 

regresi linear berganda, uji parsial (uji t), uji simultan (uji F), serta uji koefisien 

determinasi dengan bantuan program IBM SPSS Statistics versi 25. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa Kompetensi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Loyalitas Kerja dengan nilai t hitung sebesar 3,188 lebih besar dari t tabel sebesar 

2,051 dan nilai signifikansi sebesar 0,004 lebih kecil dari 0,05. Pengembangan 

Karir Pegawai juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap Loyalitas Kerja 

dengan nilai t hitung sebesar 4,443 lebih besar dari t tabel sebesar 2,051 dan nilai 

signifikansi sebesar 0,000 lebih kecil dari 0,05. Secara simultan, Kompetensi Kerja 

dan Pengembangan Karir Pegawai berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Loyalitas Kerja dengan nilai F hitung sebesar 18,654 lebih besar dari F tabel sebesar 

3,35 dan nilai signifikansi sebesar 0,000 lebih kecil dari 0,05. Hasil uji koefisien 

determinasi menunjukkan nilai Adjusted R Square sebesar 0,549, yang berarti 

bahwa variabel Kompetensi Kerja dan Pengembangan Karir Pegawai mampu 

menjelaskan Loyalitas Kerja sebesar 54,9%, sedangkan 45,1% sisanya dipengaruhi 

oleh faktor lain di luar penelitian ini. 

Kata kunci: Kompetensi Kerja, Pengembangan Karir Pegawai, Loyalitas 

Kerja. 
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ABSTRACT 

Armila Aini (22090063). The Influence of Work Competence and Employee 

Career Development on Work Loyalty at the Central Bureau of Statistics of 

Mandailing Natal Regency. Employee work loyalty is one of the important factors 

in achieving organizational goals because it relates to employee commitment, 

responsibility, and willingness to provide optimal contributions to the organization. 

In improving employee work loyalty, work competence and career development are 

important aspects that need to be considered because employees’ abilities in 

carrying out their duties and opportunities for career growth can affect their 

attachment to the organization. This study aims to determine the influence of Work 

Competence and Employee Career Development, both partially and 

simultaneously, on Work Loyalty at the Central Bureau of Statistics of Mandailing 

Natal Regency. This study uses a quantitative approach. The population in this 

study consisted of all employees of the Central Bureau of Statistics of Mandailing 

Natal Regency, with a sample size of 30 respondents determined using the saturated 

sampling technique. Data collection was carried out through questionnaires. Data 

analysis techniques used validity tests, reliability tests, classical assumption tests, 

multiple linear regression analysis, partial tests (t-test), simultaneous tests (F-test), 

and coefficient of determination tests with the assistance of IBM SPSS Statistics 

version 25. The results showed that Work Competence had a positive and 

significant effect on Work Loyalty with a t-count value of 3.188, which was greater 

than the t-table value of 2.051, and a significance value of 0.004 < 0.05. Employee 

Career Development also had a positive and significant effect on Work Loyalty with 

a t-count value of 4.443, which was greater than the t-table value of 2.051, and a 

significance value of 0.000 < 0.05. Simultaneously, Work Competence and 

Employee Career Development had a positive and significant effect on Work 

Loyalty, as indicated by the F-count value of 18.654, which was greater than the F-

table value of 3.35, with a significance value of 0.000 < 0.05. The coefficient of 

determination test showed an Adjusted R Square value of 0.549, meaning that Work 

Competence and Employee Career Development were able to explain 54.9% of 

Work Loyalty, while the remaining 45.1% was influenced by other factors outside 

this study. 

Keywords: Work Competence, Employee Career Development, Work Loyalty. 
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BAB I  

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

Kompetensi kerja dan pengembangan karir merupakan dua aspek yang 

sangat penting dalam menciptakan loyalitas pegawai terhadap organisasi. Di 

dunia kerja modern, terutama dalam sektor publik. Kompetensi kerja merupakan 

salah satu faktor penting dalam meningkatkan kualitas sumber daya manusia di 

suatu organisasi. Kompetensi kerja tidak hanya berkaitan dengan kemampuan 

teknis pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan, tetapi juga mencakup 

pengetahuan, keterampilan, sikap, serta kemampuan pegawai dalam beradaptasi 

dengan perkembangan teknologi dan tuntutan pekerjaan. Dalam era 

perkembangan digital dan persaingan kerja yang semakin ketat, organisasi 

dituntut untuk memiliki pegawai yang kompeten agar tujuan organisasi dapat 

tercapai secara efektif dan efisien (Adelia, 2025). 

Di Indonesia, permasalahan kompetensi kerja masih menjadi perhatian 

dalam dunia kerja maupun instansi pemerintahan. Hal ini dapat dilihat dari masih 

banyaknya tenaga kerja yang belum memiliki kompetensi sesuai kebutuhan 

pekerjaan serta belum optimalnya pelaksanaan pelatihan kerja dan 

pengembangan sumber daya manusia. Pemerintah melalui Kementerian 

Ketenagakerjaan terus melakukan berbagai program pelatihan berbasis 

kompetensi untuk meningkatkan kualitas tenaga kerja Indonesia. Data 

Kementerian Ketenagakerjaan menunjukkan bahwa jumlah peserta Pelatihan 

Berbasis Kompetensi (PBK) pada semester I tahun 2024 mencapai 47.038 

peserta (Priyanto, 2022). 

Selain itu, peningkatan kompetensi kerja juga menjadi tantangan di 

berbagai sektor pekerjaan karena perkembangan teknologi yang berlangsung 

sangat cepat. Kondisi tersebut menyebabkan organisasi membutuhkan pegawai 

yang memiliki kemampuan dan keterampilan kerja yang sesuai dengan 

kebutuhan saat ini. Namun pada kenyataannya, masih terdapat pegawai yang 

belum sepenuhnya memiliki kompetensi sesuai bidang pekerjaannya, kurangnya 

pelatihan yang dilakukan secara rutin, serta masih adanya pegawai yang hanya 
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memperoleh pelatihan ketika akan melaksanakan tugas tertentu di lapangan. 

Kondisi tersebut dapat mempengaruhi kualitas kerja pegawai serta berdampak 

pada loyalitas pegawai terhadap organisasi (Damayanti, 2025). 

Peningkatan kompetensi kerja menjadi hal yang sangat penting karena 

pegawai yang memiliki kompetensi yang baik cenderung mampu bekerja lebih 

efektif, memiliki rasa tanggung jawab yang tinggi, serta mampu beradaptasi 

dengan perubahan lingkungan kerja. Penelitian mengenai pengembangan 

kompetensi SDM juga menunjukkan bahwa pelatihan kerja dan pengembangan 

kompetensi memiliki pengaruh signifikan terhadap peningkatan kinerja 

pegawai. Sedangkan Badan Pusat Statistik (BPS), sebagai lembaga yang 

memiliki peran strategis dalam penyediaan data statistik yang digunakan untuk 

perencanaan pembangunan negara, membutuhkan pegawai dengan kompetensi 

yang tinggi untuk menghasilkan data yang akurat dan berkualitas. Oleh karena 

itu, peningkatan kompetensi kerja melalui pelatihan dan pendidikan yang 

relevan sangat diperlukan untuk mendukung kinerja pegawai di BPS (Nazla, 

2023). 

Selain kompetensi kerja, Pengembangan karir merupakan salah satu aspek 

yang semakin mendapat perhatian dalam dunia kerja di Indonesia. Organisasi 

tidak hanya dituntut untuk menyediakan lapangan pekerjaan, tetapi juga 

memberikan kesempatan kepada pegawai untuk mengembangkan kemampuan 

dan meningkatkan jenjang karirnya. Pengembangan karir yang baik dapat 

mendorong pegawai untuk bekerja lebih optimal karena adanya peluang untuk 

memperoleh peningkatan kompetensi, pengalaman kerja, maupun promosi 

jabatan. Oleh karena itu, pengembangan karir menjadi bagian penting dalam 

upaya meningkatkan kualitas sumber daya manusia di berbagai sektor pekerjaan 

(Ganesha, 2021). 

Dalam praktiknya, pengembangan karir masih menjadi tantangan di 

banyak organisasi. Tidak semua pegawai memperoleh kesempatan yang sama 

untuk mengikuti pelatihan, pendidikan, maupun program pengembangan 

kompetensi lainnya. Sebagian pegawai masih merasa bahwa peluang promosi 

jabatan dan pengembangan diri belum sepenuhnya didasarkan pada kemampuan 
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dan prestasi kerja. Kondisi tersebut dapat mempengaruhi motivasi kerja pegawai 

serta menimbulkan persepsi kurangnya kesempatan untuk berkembang dalam 

organisasi (Diani, 2024). 

Pentingnya pengembangan karir juga terlihat dari berbagai program yang 

dilakukan pemerintah dalam meningkatkan kualitas aparatur dan tenaga kerja. 

Berdasarkan data dari Kementerian Pendayagunaan Aparatur Negara dan 

Reformasi Birokrasi (KemenPAN-RB), pemerintah terus mendorong 

pengembangan kompetensi Aparatur Sipil Negara (ASN) melalui berbagai 

program pelatihan dan pembelajaran berkelanjutan. Upaya tersebut dilakukan 

untuk mewujudkan sumber daya manusia yang profesional, adaptif, dan mampu 

menghadapi perubahan lingkungan kerja yang semakin dinamis. Hal ini 

menunjukkan bahwa pengembangan karir tidak hanya menjadi kebutuhan 

individu pegawai, tetapi juga menjadi kebutuhan organisasi dalam 

meningkatkan kinerja dan kualitas pelayanan (Borman, 2022). 

Bagi pegawai, adanya kesempatan untuk mengembangkan karir dapat 

meningkatkan rasa percaya diri, motivasi kerja, dan komitmen terhadap 

organisasi. Sebaliknya, apabila kesempatan pengembangan karir dirasakan 

masih terbatas, maka dapat mempengaruhi semangat kerja dan loyalitas 

pegawai. Oleh karena itu, organisasi perlu memberikan perhatian terhadap 

pengembangan karir pegawai melalui pelatihan, peningkatan kompetensi, 

pemberian kesempatan promosi, serta dukungan dari pimpinan agar pegawai 

memiliki kesempatan untuk berkembang sesuai dengan potensi yang dimiliki 

(Baharuddin, 2022). 

Selain itu pengembangan karir juga menjadi faktor kunci dalam 

membangun loyalitas pegawai. Pegawai yang merasa bahwa mereka memiliki 

peluang untuk berkembang, baik melalui promosi, peningkatan keterampilan, 

maupun kesempatan untuk mengambil tanggung jawab lebih besar, cenderung 

lebih termotivasi dan memiliki komitmen yang lebih tinggi terhadap organisasi. 

Di BPS, pengembangan karir yang baik dapat membantu menciptakan suasana 

kerja yang mendukung, di mana pegawai merasa dihargai dan memiliki tujuan 
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jangka panjang dalam karir mereka. Hal ini penting untuk menjaga semangat 

kerja dan mengurangi tingkat turnover pegawai (Nofriyandri, 2024). 

Sedangkan loyalitas kerja merupakan salah satu aspek penting yang perlu 

dimiliki oleh setiap pegawai dalam sebuah organisasi. Loyalitas tidak hanya 

ditunjukkan melalui lamanya masa kerja seseorang, tetapi juga tercermin dari 

komitmen, tanggung jawab, kepatuhan terhadap peraturan, serta keinginan untuk 

tetap berkontribusi bagi organisasi. Pegawai yang memiliki loyalitas tinggi 

cenderung bekerja dengan sungguh-sungguh dan berupaya memberikan hasil 

kerja yang optimal. Oleh karena itu, loyalitas kerja menjadi faktor yang dapat 

mendukung keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuannya. 

Dalam beberapa tahun terakhir, loyalitas kerja menjadi tantangan bagi 

banyak organisasi di Indonesia. Perkembangan dunia kerja yang semakin 

dinamis membuat pegawai memiliki lebih banyak pilihan karir dan kesempatan 

kerja. Kondisi tersebut menyebabkan organisasi harus mampu menciptakan 

lingkungan kerja yang mendukung agar pegawai tetap memiliki komitmen 

terhadap organisasi. Loyalitas kerja yang rendah dapat berdampak pada 

meningkatnya keinginan pegawai untuk berpindah kerja, menurunnya 

produktivitas, serta berkurangnya rasa tanggung jawab terhadap pekerjaan 

(Sriwati, 2023).  

Fenomena loyalitas kerja juga terlihat pada berbagai instansi dan 

perusahaan di Indonesia. Sebuah penelitian pada PT Antasena Coretech 

Indonesia mengungkapkan bahwa tingginya tingkat turnover karyawan di sektor 

industri, yang mencapai 12,5 persen berdasarkan data BPS tahun 2024, 

menunjukkan masih adanya tantangan dalam mempertahankan loyalitas 

karyawan. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa organisasi perlu 

memperhatikan berbagai faktor yang dapat meningkatkan loyalitas pegawai, 

seperti lingkungan kerja, pengembangan karir, kompetensi, serta dukungan 

organisasi kepada pegawai (Azzahra, 2025).  

Pentingnya loyalitas kerja juga terlihat pada sektor publik. Penelitian pada 

pegawai Ombudsman Republik Indonesia menunjukkan bahwa tingkat loyalitas 

pegawai masih berada di bawah target yang telah ditetapkan organisasi, sehingga 
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diperlukan upaya untuk meningkatkan komitmen dan keterikatan pegawai 

terhadap instansi. Loyalitas kerja yang baik akan mendorong pegawai untuk 

tetap bertahan, menjaga nama baik organisasi, serta memberikan kontribusi 

terbaik dalam pelaksanaan tugas. Oleh karena itu, loyalitas kerja menjadi salah 

satu aspek yang perlu diperhatikan dalam pengelolaan sumber daya manusia di 

setiap organisasi (Diani, 2024).  

Loyalitas kerja juga merupakan indikasi dari tingkat komitmen dan 

dedikasi pegawai terhadap organisasi tempat mereka bekerja. Pegawai yang 

memiliki loyalitas tinggi akan lebih cenderung untuk bertahan dalam jangka 

panjang dan berusaha untuk memberikan kinerja terbaik. Namun, loyalitas kerja 

tidak terbentuk dengan sendirinya. Faktor-faktor seperti kompetensi kerja yang 

terus berkembang dan peluang pengembangan karir yang jelas sangat 

memengaruhi sejauh mana pegawai merasa terikat dengan organisasi (Farhan et 

al., 2024).  

Di sektor publik, termasuk di BPS, terdapat tantangan khusus dalam 

membangun loyalitas, seperti sistem birokrasi yang kaku, kurangnya 

kesempatan untuk promosi, dan terbatasnya penghargaan yang diberikan kepada 

pegawai. Meskipun demikian, penting untuk memahami bahwa pengembangan 

kompetensi dan karir bukan hanya tanggung jawab individu pegawai, tetapi juga 

menjadi kewajiban organisasi untuk menciptakan lingkungan yang mendukung 

hal tersebut. Program-program pelatihan, evaluasi kinerja yang adil, serta 

kesempatan yang setara untuk berkembang sangat penting untuk meningkatkan 

loyalitas pegawai di BPS (Adelia, 2025).  

Salah satu faktor penting yang mempengaruhi kinerja dan loyalitas 

pegawai dalam suatu organisasi adalah kompetensi kerja yang dimiliki oleh 

pegawai itu sendiri. Kompetensi kerja mencerminkan kemampuan, pengetahuan, 

serta keterampilan yang dimiliki pegawai dalam melaksanakan tugas dan 

tanggung jawabnya secara efektif. Dalam organisasi modern, tuntutan pekerjaan 

cenderung bersifat dinamis dan terus berkembang, terutama seiring dengan 

kemajuan teknologi dan meningkatnya kebutuhan akan pelayanan yang 

berkualitas. Oleh karena itu, pengembangan kompetensi pegawai menjadi hal 
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yang sangat penting agar pegawai mampu menyesuaikan diri dengan perubahan 

tersebut serta memberikan kontribusi yang optimal bagi organisasi (Afrianti et 

al., 2024). 

Berdasarkan hasil wawancara yang dilakukan peneliti dengan Ibu Fatimah 

selaku Kepala Subbagian Umum Badan Pusat Statistik Kabupaten Mandailing 

Natal pada tanggal 30 April 2026, beliau menyampaikan bahwa:  

“memang masih terdapat beberapa pegawai yang memiliki pengalaman 

kerja yang relatif sedikit, terutama pegawai baru. Kondisi tersebut 

menyebabkan beberapa pegawai masih membutuhkan waktu untuk 

menyesuaikan diri dengan tugas dan tanggung jawab yang diberikan sesuai 

dengan bidang pekerjaannya”. (Wawancara dengan Fatimah, 25 Agustus 

2026). 

Berdasarkan hasil wawancara tersebut, dapat dipahami bahwa 

pengembangan kompetensi pegawai di Badan Pusat Statistik Kabupaten 

Mandailing Natal masih perlu ditingkatkan, terutama dalam hal pengalaman 

kerja. Kondisi ini penting diperhatikan mengingat kompetensi yang memadai 

akan membantu pegawai dalam menghadapi tuntutan pekerjaan yang terus 

berkembang dan mendukung peningkatan loyalitas pegawai terhadap organisasi.  

Selain kompetensi kerja, faktor lain yang tidak kalah penting dalam 

mempengaruhi loyalitas pegawai adalah pengembangan karir. Pengembangan 

karir merupakan upaya yang dilakukan organisasi untuk memberikan 

kesempatan kepada pegawai dalam meningkatkan kemampuan serta 

memperoleh jenjang karir yang lebih baik. Adanya sistem pengembangan karir 

yang jelas dan terarah akan memberikan motivasi bagi pegawai untuk bekerja 

lebih optimal, karena mereka melihat adanya peluang untuk berkembang dan 

memperoleh penghargaan atas kinerja yang telah diberikan. Dengan demikian, 

pengembangan karir menjadi salah satu faktor yang dapat mendorong pegawai 

untuk tetap bertahan dan berkontribusi secara maksimal dalam organisasi 

(Farhan et al., 2024). 

Namun, berdasarkan hasil wawancara dengan Bapak Ahyar Dedi selaku 

pegawai Badan Pusat Statistik Kabupaten Mandailing Natal mengungkapkan 

bahwa:  
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"Kesempatan promosi jabatan bagi pegawai memang ada, tetapi belum 

semua pegawai dapat mengikutinya karena disesuaikan dengan 

kebutuhan pekerjaan dan kegiatan yang sedang dilaksanakan. Oleh 

karena itu, masih ada pegawai yang belum memperoleh kesempatan 

yang sama untuk mengembangkan karirnya." (Wawancara dengan 

Ahyar Dedi, 29 Juli 2026).  

Beliau juga menambahkan bahwa: 

“Kalau untuk pelatihan dan pendidikan pegawai belum dilakukan secara 

rutin. Pelatihan atau pendidikan biasanya diberikan saat akan ada 

kegiatan tertentu, terutama kegiatan pendataan atau survei di lapangan, 

sehingga materi yang diberikan lebih menyesuaikan kebutuhan 

pekerjaan pada saat itu. Karena pelaksanaannya masih berdasarkan 

kebutuhan, sehingga pengembangan karir pegawai belum bisa 

dilakukan secara berkelanjutan untuk semua pegawai." (Wawancara 

dengan Ahyar Dedi, 29 Juli 2026).  

Berdasarkan hasil wawancara tersebut, dapat diketahui bahwa 

pengembangan karir pegawai di Badan Pusat Statistik Kabupaten Mandailing 

Natal masih menghadapi beberapa kendala, terutama terkait pemerataan 

kesempatan pengembangan diri bagi pegawai. Kondisi tersebut perlu mendapat 

perhatian karena pengembangan karir yang baik dapat meningkatkan motivasi 

kerja, kepuasan kerja, serta loyalitas pegawai terhadap organisasi. 

Loyalitas pegawai merupakan salah satu aspek penting dalam 

mendukung keberhasilan suatu organisasi. Loyalitas mencerminkan tingkat 

kesetiaan, komitmen, serta keterikatan pegawai terhadap organisasi tempat 

mereka bekerja. Pegawai yang memiliki loyalitas tinggi akan menunjukkan 

sikap tanggung jawab, disiplin, serta keinginan untuk terus berkontribusi dalam 

mencapai tujuan organisasi. Sebaliknya, rendahnya loyalitas pegawai dapat 

berdampak pada menurunnya kinerja, kurangnya keterlibatan dalam pekerjaan, 

serta meningkatnya potensi keinginan untuk berpindah ke organisasi lain 

(Febrianty et al., 2025). 

Salah satu faktor yang mempengaruhi loyalitas pegawai adalah adanya 

penghargaan dan pengakuan terhadap kinerja yang telah diberikan. Penghargaan 

tidak selalu berbentuk materi, tetapi juga dapat berupa pengakuan atas kontribusi 

pegawai, kesempatan untuk berkembang, serta apresiasi dari atasan (Farhan et 
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al., 2024). Namun demikian, berdasarkan pengamatan awal, loyalitas pegawai 

di Badan Pusat Statistik Kabupaten Mandailing Natal diduga mengalami 

penurunan yang salah satunya disebabkan oleh kurangnya penghargaan dan 

pengakuan terhadap kinerja pegawai. Hal ini dapat terlihat dari adanya indikasi 

kurangnya motivasi dalam bekerja serta menurunnya semangat dalam 

menjalankan tugas. 

Kondisi tersebut apabila tidak diperhatikan dengan baik dapat berdampak 

pada menurunnya kualitas kerja serta komitmen pegawai terhadap organisasi. 

Pegawai yang merasa kurang dihargai cenderung memiliki keterikatan 

emosional yang rendah terhadap organisasi, sehingga dapat mempengaruhi 

loyalitasnya. Oleh karena itu, penting bagi organisasi untuk memperhatikan 

faktor-faktor yang dapat meningkatkan loyalitas pegawai, termasuk kompetensi 

kerja dan pengembangan karir, sehingga pegawai dapat bekerja secara optimal 

dan tetap memiliki komitmen yang tinggi terhadap organisasi (Alfajri, 2025). 

Selain berbagai permasalahan yang telah diuraikan, aspek lain yang 

menjadi perhatian dalam penelitian ini adalah masih terbatasnya kajian empiris 

yang secara khusus mengkaji hubungan antara kompetensi kerja, pengembangan 

karir, dan loyalitas pegawai pada instansi pemerintah, khususnya di Badan Pusat 

Statistik Kabupaten Mandailing Natal. Meskipun telah terdapat berbagai 

penelitian yang membahas masing-masing variabel tersebut, namun penelitian 

yang mengintegrasikan ketiga variabel tersebut dalam satu model penelitian 

kuantitatif masih relatif terbatas, terutama pada konteks instansi ini. Hal ini 

menunjukkan bahwa masih terdapat ruang untuk melakukan penelitian yang 

lebih mendalam guna memperoleh gambaran yang lebih komprehensif. 

Keterbatasan penelitian sebelumnya tersebut menjadi dasar penting bagi 

dilakukannya penelitian ini, sehingga diharapkan dapat memberikan kontribusi 

baik secara teoritis maupun praktis. Secara teoritis, penelitian ini diharapkan 

dapat memperkaya kajian mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi loyalitas 

pegawai. Sementara itu, secara praktis, hasil penelitian ini diharapkan dapat 

menjadi bahan pertimbangan bagi pihak Badan Pusat Statistik Kabupaten 

Mandailing Natal dalam meningkatkan kompetensi kerja dan pengembangan 
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karir pegawai guna mendorong peningkatan loyalitas pegawai secara 

berkelanjutan. Oleh karena itu, perlu dilakukan penelitian lebih lanjut untuk 

mengetahui sejauh mana kompetensi kerja dan pengembangan karir berpengaruh 

terhadap loyalitas pegawai di Badan Pusat Statistik Kabupaten Mandailing 

Natal. 

Untuk mengetahui gambaran lebih jauh mengenai pengaruh kompetensi 

kerja dan pengembangan karir terhadap loyalitas pegawai, serta faktor-faktor 

yang melatarbelakangi hubungan tersebut, maka perlu dilakukan penelitian. 

Oleh karena itu, penulis mengambil judul “PENGARUH KOMPETENSI 

KERJA DAN PENGEMBANGAN KARIR PEGAWAI TERHADAP 

LOYALITAS KERJA PADA BADAN PUSAT STATISTIK MANDAILING 

NATAL.” 

B. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah dijelaskan sebelumnya, beberapa 

permasalahan yang menjadi dasar dilakukannya penelitian ini antara lain: 

1. Masih terdapat beberapa pegawai yang memiliki pengalaman kerja relatif 

sedikit, terutama pegawai baru, sehingga kompetensi kerja belum optimal 

pada Badan Pusat Statistik Mandailing Natal. 

2. Kesempatan promosi jabatan bagi pegawai belum berjalan secara merata 

sehingga kesempatan pengembangan karir pegawai belum dirasakan secara 

maksimal oleh seluruh pegawai di Badan Pusat Statistik Mandailing Natal. 

3. Kesempatan mengikuti pendidikan dan pelatihan belum diberikan secara 

berkelanjutan kepada seluruh pegawai sehingga pengembangan karir belum 

berjalan secara optimal di Badan Pusat Statistik Kabupaten Mandailing Natal. 

4. Belum diketahui secara pasti sejauh mana kompetensi kerja dan 

pengembangan karir berpengaruh terhadap loyalitas pegawai di Badan Pusat 

Statistik Kabupaten Mandailing Natal. 

Dengan adanya identifikasi permasalahan tersebut, penelitian ini dianggap 

penting untuk dilakukan guna memperoleh pemahaman yang lebih mendalam 

dan terukur mengenai pengaruh kompetensi kerja dan pengembangan karir 

terhadap loyalitas pegawai di BPS. Hasil penelitian ini diharapkan dapat 
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memberikan rekomendasi yang berguna bagi pihak BPS dalam meningkatkan 

pengelolaan sumber daya manusia, serta sebagai bahan pertimbangan bagi 

kebijakan pemerintah dalam mendukung kinerja pegawai di sektor publik. 

C. Batasan Masalah 

Agar penelitian ini lebih terarah dan tidak melebar dari fokus utama, maka 

penulis memberikan batasan terhadap ruang lingkup penelitian yaitu “Pengaruh 

Kompetensi Kerja Dan Penembangan Karir Pegawai Terhadap Loyalitas Kerja 

Pada Badan Pusat Statistik Mandailing Natal” 

D. Rumusan Masalah 

1. Apakah terdapat pengaruh kompetensi kerja terhadap loyalitas kerja pada 

badan pusat statistik mandailing natal? 

2. Apakah terdapat pengaruh pengembangan karir pegawai terhadap loyalitas 

kerja pada badan pusat statistik mandailing natal? 

3. Apakah kompetensi kerja dan pengembangan karir pegawai secara simultan 

berpengaruh terhadap loyalitas kerja pada badan pusat statistik mandailing 

natal? 

E. Tujuan Penelitian 

1. Untuk mengetahui pengaruh kompetensi kerja terhadap loyalitas kerja pada 

badan pusat statistik mandailing natal 

2. Untuk mengetahui pengaruh penembangan karir pegawai terhadap loyalitas 

kerja pada badan pusat statistik mandailing natal 

3. Untuk mengetahui kompetensi kerja dan pengembangan karir pegawai secara 

simultan berpengaruh terhadap loyalitas kerja pada badan pusat statistik 

mandailing natal 

F. Manfaat Penelitian 

1. Manfaat teoris 

Penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan dan referensi 

ilmiah terkait hubungan antara kompetensi kerja, pengembangan karir, dan 

loyalitas kerja pegawai di instansi pemerintah. Hasil penelitian dapat menjadi 

dasar bagi penelitian selanjutnya mengenai manajemen sumber daya manusia, 

khususnya dalam konteks peningkatan loyalitas pegawai di sektor publik. 
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Selain itu, penelitian ini juga dapat memperkuat landasan teori tentang 

pentingnya kompetensi dan pengembangan karir dalam membangun motivasi 

dan komitmen pegawai. 

2. Manfaat praktis 

Penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat bagi banyak orang, seperti: 

a. Bagi BPS: Memberikan informasi dan rekomendasi yang dapat digunakan 

untuk merancang program pelatihan, pengembangan karir, dan strategi 

peningkatan loyalitas pegawai agar kinerja lembaga semakin optimal. 

b. Bagi Pegawai BPS: Memberikan pemahaman mengenai pentingnya 

kompetensi kerja dan pengembangan karir dalam mendukung 

pertumbuhan profesional dan loyalitas kerja mereka. 

c. Bagi Pemerintah atau Instansi Terkait: Menjadi bahan pertimbangan dalam 

penyusunan kebijakan pengelolaan sumber daya manusia di sektor publik, 

khususnya dalam meningkatkan loyalitas dan produktivitas pegawai. 

3. Manfaat akademis 

Penelitian ini diharapkan menjadi referensi bagi mahasiswa atau peneliti 

lain yang tertarik pada studi manajemen sumber daya manusia, khususnya 

tentang hubungan antara kompetensi kerja, pengembangan karir, dan loyalitas 

kerja di instansi pemerintah. 

G. Defenisi Operasional Variabel 

Penelitian ini berjudul Pengaruh Kompetensi Kerja Dan Pengembangan 

Karir Pegawai Terhadap Loyalitas Kerja Pada Badan Pusat Statistik Mandailing 

Natal. Untuk mendapatkan kejelasan tertentu  mengenai  defenisi operasional 

dalam penelitian ini, peneliti perlu menyajikan makna dari beberapa istilah yang 

dianggap penting yaitu: 

1. Kompetensi Kerja (Variabel X1)  

Kompetensi kerja merupakan kemampuan yang dimiliki pegawai 

dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab pekerjaannya yang mencakup 

aspek pengetahuan, keterampilan, kemampuan, serta sikap kerja. Kompetensi 

kerja menjadi salah satu faktor penting dalam mendukung efektivitas dan 

kualitas kerja pegawai di dalam suatu organisasi. Pegawai yang memiliki 
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kompetensi yang baik akan lebih mampu menyelesaikan pekerjaan secara 

tepat, cepat, dan sesuai dengan tujuan (Soelistya, 2021) 

2. Pengembangan Karir Pegawai (Variabel X2)  

Pengembangan karir merupakan upaya yang dilakukan organisasi 

dalam meningkatkan kemampuan, pengalaman, dan jenjang karir pegawai 

agar dapat berkembang sesuai dengan potensi dan kebutuhan organisasi. 

Pengembangan karir tidak hanya berkaitan dengan kenaikan jabatan, tetapi 

juga berkaitan dengan peningkatan kualitas sumber daya manusia melalui 

pelatihan, pendidikan, pengalaman kerja, dan kesempatan pengembangan diri 

(Priyono et al., 2016). 

3. Loyalitas Kerja (Variabel Y)  

Loyalitas kerja merupakan sikap kesetiaan dan komitmen pegawai 

terhadap organisasi yang ditunjukkan melalui kesediaan untuk tetap bekerja, 

menaati peraturan, bertanggung jawab terhadap pekerjaan, serta menjaga 

nama baik organisasi. Loyalitas kerja menjadi salah satu faktor penting dalam 

menciptakan stabilitas dan keberlangsungan organisasi (Hairina, 2021). 


