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ABSTRAK  

PENGARUH KOMPETENSI DAN INTEGRITAS PEJABAT EKSEKUTIF 

TERHADAP KINERJA PEGAWAI DENGAN MOTIVASI SEBAGAI 

VARIABEL MEDIASI 

 

Oleh: 

 

SURYANTI 

 

 

Sektor jasa keuangan merupakan industri strategik. Oleh karena itu, 

pengembangan sektor jasa keuangan yang berdaya saing perlu didukung oleh 

sumber daya manusia yang profesional, berintegritas dan berdaya saing global. 

Market share BPRS di Provinsi Lampung terhadap total perbankan masih relatif 

rendah, untuk menjadi lebih berkembang peranan dalam perekonomian, 

khususnya sektor perbankan, hal tersebut, sangatlah tergantung pengembangan 

kualitas SDM yang ada. Semakin baik kinerja SDM akan menghasilkan kinerja 

BPRS yang baik dan berdaya saing. Permasalahan pada industri jasa keuangan, 

khususnya BPRS, dengan masih ditemukannya tindakan fraud, accounting 

scandals, yang melibatkan berbagai pihak, mulai dari jajaran direksi, komisaris, 

pejabat eksekutif, hingga pegawai.  Untuk mengatasinya, BPRS perlu memiliki 

pejabat dengan kompetensi dan integritas tinggi sehingga dapat meningkatkan 

kinerja pegawai agar tercipta kinerja keuangan yang baik dan memastikan 

penerapan tata kelola, resiko dan kepatuhan dapat berjalan dengan baik.  

Tujuan Penelitian ini ialah untuk mengetahui pengaruh kompetensi dan integritas 

terhadap kinerja karyawan melalui motivasi sebagai variabel mediasi. Populasi 

dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai Bank Pembiayaan Rakyat Syariah 

(BPRS) di Provinsi Lampung sebanyak 436 dengan sampel sebanyak 205 (dua 

ratus lima) responden. Penelitian ini menggunakan data primer yang diperoleh 

dengan cara penyebaran kuesioner melalui google form. Data 

yang diperoleh kemudian diolah dengan menggunakan alat analisis Smart PLS. 

Hasil dari penelitian ini yaitu kompetensi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai, Integritas berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai, kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai melalui motivasi sebagai variabel mediasi, dan integritas berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai melalui motivasi sebagai variabel 

mediasi. Saran dari penelitian ini perlu adanya peningkatan menerapkan Good 

Corparate Governance (GCG) yang baik dalam pengelolaan sektor jasa keuangan 

guna menghasilkan pejabat eksekutif dan pegawai yang memiliki kompetensi dan 

integritas yang tinggi sehingga dapat menjadikan bank yang sehat dan dapat 

meminimalisir adanya tindakan kecurangan dalam pengelolaan keuangan bank. 

Kata kunci : Kompetensi, Integritas, Kinerja Pegawai, Motivasi dan  

    Pejabat Eksekutif. 
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ABSTRACT  

 

THE EFFECT OF EXECUTIVE OFFICER’S COMPETENCE AND 

INTEGRITY ON EMPLOYEE PERFORMANCE WITH MOTIVATION 

AS A MEDIATION VARIABLE 

 

By 

 

SURYANTI 

 

The financial services industry is a strategic sector. Therefore, the development of 

a competitive financial services sector must be supported by professional, ethical, 

and globally competitive human resources. The market share of the BPRS in 

Lampung Province relative to the total banking sector is still relatively low; for 

the BPRS to play a more developed role in the economy, particularly the banking 

sector, the quality of the existing human resources must improve. The higher the 

HR performance, the better and more competitive the BPRS performance will be. 

Various parties, including the board of directors, commissioners, executive 

officers, and employees, have been implicated in fraudulent acts and accounting 

scandals in the financial services industry, particularly BPRS. To overcome this, 

BPRS must have officials with high competence and integrity so that they can 

enhance employee performance in order to generate good financial performance 

and ensure the implementation of governance, risk management, and compliance 

runs smoothly. 

This study's objective was to determine the effect of competence and integrity on 

employee performance, with motivation serving as a mediating variable. This 

study's population comprised all 436 employees of the Islamic People's Financing 

Bank (BPRS) in Lampung Province, with a sample size of 205 (two hundred and 

five). This study utilizes primary data collected via Google Form questionnaire 

distribution. The obtained data was then analyzed using the Smart PLS tool. 

Competence has a positive and significant effect on employee performance, 

integrity has a positive and significant effect on employee performance, 

motivation has a positive and significant effect on competence's effect on 

employee performance, and motivation has a positive and significant effect on 

integrity's effect on competence's effect on employee performance mediation. This 

study's recommendations must increase the implementation of Good Corporate 

Governance (GCG) in the management of the financial services sector in order to 

produce executive officers and employees with high competence and integrity, so 

that they can maintain the health of banks and reduce fraud in bank financial 

management. 

 

 

Keywords : Competence, Integrity, Employee Performance, Motivation and  

    Executive Officers. 
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pengetahuan tanpa integritas berbahaya dan mengerikan.” 

─  Samuel Johnson ─ 
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I. PENDAHULUAN 

1.1. Latar Belakang 

Setiap organisasi selalu berupaya menampilkan berbagai keunggulan kompetitif 

yang dimiliki oleh organisasinya baik keunggulan finansial, keunggulan 

pemasaran, keunggulan produksi, keunggulan teknologi dan informasi. Untuk 

mencapai keunggulan perusahaan tersebut diperlukan sumber daya manusia yang 

berkualitas, karena aspek terpenting yang membantu mencapai tujuan organisasi 

adalah sumber daya manusia sehingga diharapkan mampu memberikan kontribusi 

yang berharga bagi organisasi. Oleh karena itu organisasi harus berkomitmen 

untuk menemukan karyawan yang ideal sesuai dengan persyaratan kerja, dapat 

beradaptasi dengan formasi dan persyaratan pekerjaan, setia serta berkomitmen 

pada organisasi (Monari, 2021). 

Pengembangan sumber daya manusia pada sektor jasa keuangan juga perlu 

ditingkatkan, karena sektor jasa keuangan merupakan industri strategis, sehingga 

pengembangan sektor jasa keuangan yang berdaya saing perlu didukung oleh 

sumber daya manusia yang profesional, berintegritas dan berdaya saing global 

(Ojk, 2021). BPRS sebagai salah satu sektor jasa keuangan yang kegiatan 

usahanya berdasarkan Prinsip Syariah, dituntut agar selalu dapat mengemban 

amanah dari para pemilik dana dengan cara menyalurkannya untuk usaha 

produktif dalam rangka meningkatkan taraf hidup masyarakat.  

Keberadaan BPRS dimaksudkan untuk dapat memberikan layanan perbankan 

secara cepat, mudah dan sederhana kepada masyarakat khususnya pengusaha 

menengah, kecil dan mikro baik di perdesaan maupun perkotaan. Dalam 



 

 

 2 

menjalankan kegiatan usahanya, BPRS harus selalu memegang teguh prinsip 

kehati-hatian serta mampu menerapkan Prinsip Syariah secara konsisten, sehingga 

tercipta BPRS yang sehat yang mampu memberikan layanan terbaik kepada 

masyarakat. 

Provinsi Lampung memiliki Bank Pembiayaan Rakyat Syariah (BPRS) sebanyak 

11 (sebelas) BPRS, 8 (delapan) diantaranya merupakan BPRS Milik Pemerintah 

Daerah yaitu Kabupaten Way Kanan, Kabupaten Tanggamus, Kabupaten 

Lampung Barat, Kota Bandar Lampung, Kabupaten Lampung Utara, Kabupaten 

Lampung Timur, Kabupaten Lampung Tengah, Kabupaten Tulang Bawang Barat. 

Fenomena empiris dalam penelitian ini terlihat kinerja keuangan Bank 

Pembiayaan Rakyat Syariah (BPRS) di Provinsi Lampung pada akhir tahun 2020 

mengalami peningkatan yang sedikit dari target yang telah dibuat, bahkan terdapat 

beberapa BPRS yang mengalami penurunan kinerja keuangan dari target yang 

telah dibuat. Market share Bank Pembiayaan Rakyat Syariah di Provinsi lampung 

masih relatif rendah, secara umum market share BPRS terhadap total perbankan 

Lampung per Desember 2020 belum mencapai 1% (satupersen), sedangkan 

market share Bank Pembiayaan Rakyat Syariah terhadap Perbankan syariah di 

Provinsi Lampung pada tahun 2020 rata-rata hanya mencapai sebesar 13,85% dari 

total perbankan syariah yang mencapai rata-rata sebesar 86,16% baik dilihat dari 

sisi asset, pembiayaan yang diberikan, maupun dari penghimpunan dana pihak 

ketiga. Dapat dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel 1. 1. Share BPRS terhadap Perbankan Lampung Tahun 2020 

Sumber: Kantor OJK Provinsi Lampung, 2020  

Kinerja keuangan tersebut di atas dapat dilihat bahwa rendahnya tingkat market 

share industri jasa keuangan khususnya BPRS sangatlah tergantung dari kualitas 

SDM yang ada, semakin baik kinerja SDM akan menghasilkan dan mewujudkan 

kinerja BPRS yang baik dan berdaya saing. 

Pada tabel 1.2 menunjukkan kinerja keuangan 11 (sebelas) BPRS yang ada di 

provinsi Lampung, dengan pencapaian aset tertinggi yaitu > 100 Milyar adalah 

BPRS Kotabumi dan BPRS Bandar Lampung, pencapaian aset > 50 Milyar < 100 

Milyar 6 BPRS, serta aset < 50 Milyar ada 3 BPRS.  

 

 

 

 

 

 

 

Keterangan  
Aset 

Pembiayaan yang 

Diberikan 

Dana Pihak 

 Ketiga 

2019 2020 2019 2020 2019 2020 

             

BPRS 0,79% 0,82% 0,64% 0,71% 0,75% 0,72% 

Perbankan 99,21% 99,18% 99,35% 99,29% 99,25% 99,28% 

              

BPRS 16,13% 15,73% 10,05% 10,46% 15,17% 15,33% 

Perbankan Syariah 83,87% 84,27% 89,95% 89,54% 84,83% 84,67% 
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Tabel 1. 2. Kinerja Keuangan BPRS Provinsi Lampung 

NO NAMA BPRS ASET PEMBIAYAAN  LABA / RUGI DP 3 
 

1 BPRS Kotabumi 
      

192.870.372,00  
                    

122.250.540,00  
          

9.846.479,00  
      

110.549.041,00  
 

2 BPRS Bandar Lampung 

      

118.577.590,00  

                      

83.708.312,00  

          

3.441.160,00  

        

45.441.092,00  
 

3 BPRS Metro Madani 

        

94.577.750,00  

                      

57.320.565,00  

          

2.520.893,00  

        

74.848.047,00  
 

4 BPRS Way Kanan 

        

76.951.094,00  

                      

52.969.583,00  

          

3.292.877,00  

        

30.297.956,00  
 

5 BPRS Tanggamus 

        

62.014.453,00  

                      

47.872.704,00  

          

4.112.529,00  

        

31.118.323,00  
 

6 BPRS RAJASA_Lamteng 
        

59.021.798,00  
                      

32.304.641,00  
          

3.132.852,00  
        

22.629.046,00  
 

7 BPRS Lampung Barat 

        

51.208.868,00  

                      

41.778.685,00  

          

2.636.998,00  

        

15.722.018,00  
 

8 BPRS Lampung Timur 

        

51.156.174,00  

                      

38.776.197,00  

          

4.085.048,00  

        

17.705.670,00  
 

9 BPRS Mitra Agro Usaha 

        

32.057.440,00  

                      

23.966.502,00  

             

840.916,00  

        

14.387.558,00  
 

10 BPRS Tani TBB 

        

31.653.997,00  

                      

21.215.323,00  

             

724.472,00  

          

7.844.632,00  
 

11 BPRS Aman Syariah 
        

21.841.335,00  
                      

13.988.126,00  
             

301.725,00  
          

9.921.129,00  
 

Sumber: Kantor OJK Provinsi Lampung, 2020  

Fenomena yang ada dalam industri BPRS hingga saat ini masih ditemukannya 

tindakan fraud, accounting scandals, yang dilakukan oleh pegawai, untuk itu Bank 

Pembiayaan Rakyat Syariah (BPRS) sangat memerlukan adanya pegawai yang 

memiliki integritas yang tinggi untuk memastikan penerapan tata kelola, Resiko 

dan kepatuhan dapat berjalan dengan baik. Sehingga SDM perlu dibekali dengan 

kompetensi terkait tiga lini pertahanan yaitu unit bisnis, unit kepatuhan dan unit 

audit internal. karena dalam menjalankan kegiatan operasionalanya, sektor jasa 

keuangan memiliki 3 komponen yang berpengaruh langsung terhadap kinerja 

keuangan diantaranya:  

1. Tata Kelola  

Tata kelola perusahaan merupakan sistem yang terdiri dari proses, kebijakan, 

serta aturan dalam pengelolaan secara profesional berdasarkan prinsif-prinsif 

transparansi, akuntabilitas, responsibility, independen dan fairness 

(kewajaran). 
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2. Resiko 

Kegiatan operasional perbankan sangatlah rentan dengan berbagai resiko, 

baik resiko pasar, resiko kredit, resiko likuiditas, reputasi. sehingga 

diperlukannya pegawai yang memiliki kemampuan. 

3. Kepatuhan 

Sektor jasa keuangan merupakan industri yang memiliki ekosistem regulasi 

yang ketat (highly regulated) untuk mencapai pertumbuhan yang sehat, stabil, 

dan dapat tumbuh secera berkelanjutan. 

(OJK, 2021). 

Pencapaian kinerja perusahaan tidak terlepas dari perannya pegawai dalam 

perusahaan tersebut, karena olak ukur dari berhasilnya kinerja perusahaan dapat 

dilihat dari kinerja pegawainya. Kinerja karyawan dianggap sebagai salah satu 

faktor yang memiliki dampak dan peran terhadap kinerja organisasi, karena secara 

langsung memberikan kontribusi bagi keberhasilan organisasi melalui perilaku 

individu meskipun ada faktor lain yang membantu keberhasilannya (Alsafadi and 

Altahat, 2021).  

Kinerja adalah hasil yang dicapai oleh pegawai secara optimal dalam 

pekerjaannya menurut kreteria tertentu yang berlaku pada suatu pekerjaan 

(Syafriansyah et al., 2019). Kinerja karyawan mengarah pada peningkatan 

efisiensi dan produktivitas proses organisasi secara keseluruhan. Kinerja 

karyawan mengacu pada kegiatan dan tugas yang dilakukan oleh seorang 

karyawan secara efisien dan efektif  (Ihtiyar and Ahmad, 2015). 

Metode pengukuran kinerja karyawan berbeda-beda pada setiap organisasi. 

Pengukuran kinerja karyawan sangat penting bagi perusahaan agar dapat 
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melakukan strategi manajemen bakat yaitu untuk mengidentifikasi berbagai 

kekuatan dan kelemahan dari para karyawannya, menghubungkan karyawan 

dengan pelatihan yang sesuai dan aktivitas pengembangan serta untuk menghargai 

kinerja yang baik dengan gaji dan insentif lainnya (Noe et al., 2017). 

Kinerja pegawai pada BPRS dilihat pada besarnya pencapaian atau perolehan atas 

target yang telah ditentukan oleh masing-masing BPRS, namun kinerja pegawai 

ini tergantung dari seberapa besar pembinaan, pembelajaran serta motivasi yang 

diberikan dari masing-masing pejabat eksekutif. Berdasarkan Peraturan Otoritas 

Jasa Keuangan (POJK) Republik Indonesia Nomor 24/POJK.03/2018 Pejabat 

Eksekutif adalah pejabat yang bertanggung jawab langsung kepada direksi atau 

mempunyai pengaruh terhadap kebijakan dan operasional BPRS (OJK, 2018). 

Meningkatnya kinerja karyawan didukung dengan kompetensi. Kompetensi 

merupakan karakteristik yang mendasari seseorang dan berkaitan dengan 

efektifitas kinerja individu dalam pekerjaannya (Ekhsan et al., 2020). Kompetensi 

karyawan dikaitkan dengan keterampilan individu untuk memenuhi harapan 

organisasi dalan mencapai tujuan yang ditetapkan oleh manajemen puncak suatu 

organisasi, kompetensi mengacu pada kemampuan untuk memanfaatkan 

informasi, keterampilan, bakat, kapasitas (Ong’ango, 2019).  

Kompetensi sumber daya manusia pada sektor jasa keuangan menjadi prioritas 

untuk menciptakan kualitas sumber daya manusia yang berdaya saing global. 

Menurut hasil kajian Institute of Manangement Development, pada word talent 

ranking 2020, Indonesia terdapat kesenjangan kompetensi dalam finance skill 

dibandingkan negara lainnya yang menduduki peringkat ke- 45 dari 63 negara, 

sehingga perlu berbenah dalam meningkatkan kompetensi guna menghasilkan 
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sumber daya manusia yang memiliki keunggulan kompetitif dari negara tetangga 

lainnya (OJK, 2021).  

Selain kompetensi seorang pegawai, di sisi lain kompetensi pemimpin, mewakili 

pengetahuan dan keterampilan yang diperlukan untuk kepemimpinan yang efektif. 

(Sturm et al., 2017). Minh et al. ( 2017) mendefinisikan kompetensi pemimpin 

sebagai kemampuan dan kapabilitas pemimpin untuk menjalankan tugasnya, dan 

seberapa baik mereka dalam hal keterampilan teknis, pengetahuan, dan 

pengalaman. Kehadiran seorang pemimpin yang kompeten dapat meningkatkan 

kesejahteraan dan keamanan psikologis pegawai dengan menghilangkan 

kecemasan dan memberikan kenyamanan.  

Dalam perusahan yang dipimpin oleh seorang pemimpin yang kompeten, pegawai 

menganggap bahwa pemimpin mereka adalah sumber dukungan, bantuan, dan 

bimbingan yang kredibel, karena seorang pemimpin yang kompeten mampu 

memberikan bantuan dan bimbingan yang diperlukan untuk menyelesaikan 

pekerjaan yang sulit atau memenuhi tenggat waktu yang ketat (Mao et al., 2019). 

Pada tabel di bawah dapat dilihat bahwa pejabat eksekutif pada BPRS di Provinsi 

Lampung terdiri dari PE kepatuhan dan PE audit internal sebesar 16,7%, kepala 

bagian pembiayaan sebesar 27,1%, kepala bagian operasional 33,3%, kepala 

bagian umum dan sumber daya insani 8,3%. Terdapat beberapa BPRS yang masih 

menggabungkan tugas jabatan kepala bagian operasional dengan kepala bagian 

umum dan sumber daya insani. Rata-rata tingkat pendidikan Pejabat eksekutif 

BPRS Sarjana, memiliki masa kerja lebih dari 6 tahun, untuk pendidikan 

pelatihan, hampir rata-rata pernah mendapatkan pendidikan kepemimpinan namun 
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hanya 20,81% dari pejabat eksekutif yang telah memiliki sertifikat sertifikasi 

perbankan syariah dari Lembaga Sertifikasi Profesi.  

Tabel 1. 3. Data Pejabat Eksekutif BPRS di Provinsi Lampung 

Jabatan Tersedia 

Pendidikan Masa Kerja 
Ke 

pemim

pinan 

Sertifi 

kasi  Sarjana Diploma 

2 th 

sd 4 

th 

> 4 th 

sd 6 th 

> 6 th 

PE 

Kepatuhan 16,70% 88,33% 16,67% 16,67% 
16,67% 66,67% 83,33% 33,33% 

Ka. Pemby 27,10% 76,92% 23,08% 7,69% 30,77% 61,54% 84,62% 23,08% 

Ka. Ops 33,30% 57,14% 42,86% 28,57% 14,29% 57,14% 71,43% 14,29% 

Ka. Umum 

SDI 8,30% 66,67% 33,33% 33,33% 
0,00% 66,67% 

100,00

% 
0,00% 

PE Audit Int 16,70% 62,50% 37,50% 16,67% 16,67% 66,67% 83,33% 33,33% 

Sumber: Wawancara 

Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Ong’ango (2019), menunjukkan 

terdapat pengaruh langsung kompetensi secara umum terhadap kinerja pegawai 

dalam suatu organisasi. Penelitian selanjutnya oleh Ekhsan et al. (2020), peran 

pemimpin dan kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 

Faktor eksternal yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan seperti budaya kerja, 

insentif, gaya kepemimpinan dan budaya perusahaan. Terlepas dari semua 

masalah eksternal, karyawan menghadapi beberapa masalah internal dan pribadi 

termasuk integritas. Sikap ini sangat penting untuk mencegah korupsi dan 

kehilangan pekerja cakap serta dapat dipercayanya pekerja untuk menjaga 

kerahasiaan organisasi (Rahim et al., 2020).  

Integritas adalah komitmen dalam tindakan terhadap seperangkat prinsip dan nilai 

yang dibenarkan secara moral. Integritas berarti bahwa perilaku seseorang 

konsisten dengan nilai-nilai yang dianut, dan orang tersebut jujur, etis, dan dapat 



 

 

 9 

dipercaya. Integritas adalah penentu utama dari kepercayaan interpersonal (Yukl, 

2013). 

Perilaku integritas menyangkut kesesuaian antara apa yang dikatakan manajer dan 

apa yang dilakukan manajer, dan mencakup persepsi perilaku manajerial yang 

mendukung misi dan pernyataan nilai organisasi serta persepsi karyawan bahwa 

manajer bertindak sesuai dengan bagaimana seseorang yang memegang posisi 

"seharusnya" bertindak. Hal ini sejalan dengan Zarghamifard and Danaeefard 

(2020) yang menyatakan integritas pemimpin penting bagi pegawainya karena 

pegawai selalu mengamalkan apa yang dilakukan oleh pemimpinnya. Selanjutnya, 

perilaku integritas mencakup persepsi bahwa perilaku manajer sejalan dengan 

pernyataan pribadinya mengenai nilai, prioritas, dan gaya manajemen (Davis and 

Rothstein, 2006). 

Seorang pejabat eksekutif harus memiliki integritas yang tinggi, sebab setiap 

pejabat eksekutif pada masing-masing divisi merupakan manager yang 

membawahi beberapa karyawan, yang tentunya menjadi contoh bagi para 

karyawannya. Seorang pemimpin mengkomunikasikan pesan yang kuat kepada 

karyawan mereka tentang nilai-nilai mereka melalui perbuatan mereka sendiri, 

yang dapat disebut peran permodelan. Ketika para pemimpin menunjukkan 

integritas perilaku yang lebih besar, karyawan lebih puas dengan pekerjaan 

mereka dan dengan kepemimpinan organisasi, dan mereka lebih berkomitmen 

pada organisasi (Elsetouhi et al., 2018a). 

Hasil penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif antara 

integritas dengan kinerja pegawai yang menggambarkan bahwa karyawan yang 
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memiliki integritas tinggi akan berkinerja lebih baik dibandingkan dengan 

karyawan yang tidak memiliki integritas (Rahim et al., 2020). 

Kompetensi dan integritas belum tentu memiliki komitmen untuk melakukan 

pembinaan dengan baik tanpa adanya motivasi yang akan mendorong 

terlaksananya kinerja pegawai yang baik. Motivasi diartikan sebagai keinginan 

dan kesanggupan seseorang untuk mengerjakan sesuatu dengan baik serta 

berdisiplin dalam mencapai prestasi kerja yang maksimal. Motivasi sangat 

penting karena dapat mendorong seseorang untuk bekerja keras atau berprestasi 

dalam pekerjaannya (Matriadi and Dalimunthe, 2017).  

Dengan demikian motivasi merupakan salah satu faktor kunci untuk mencapai 

kinerja yang tinggi. karena peneliti menganggap bahwa motivasi memberikan 

dampak positif terhadap efektivitas pejabat eksekutif.  Hasil penelitian 

sebelumnya oleh Setiono et al. (2021) menemukan bahwa Motivasi memediasi 

kompetensi dan integritas terhadap kinerja karyawan. Motivasi akan menjadikan 

pejabat eksekutif, untuk berprestasi, berkomitmen terhadap perusahaan serta 

memiliki inisiatif dan optimisme yang tinggi.  

Dalam menghadapi perubahan-perubahan kebijakan, meningkatnya persaingan 

antar perbankan serta meningkatkan market share Perbankan Syariah maka BPRS 

memerlukan Pejabat eksekutif yang memiliki kompetensi dan integritas yang 

diharapkan mampu menghasilkan kualitas sumber daya manusia dengan kinerja 

yang baik. Berdasarkan latar belakang diatas, penulis tertarik meneliti sejauh 

mana pengaruh kompetensi dan integritas seorang pejabat eksekutif dalam 

mempengaruhi kinerja karyawan dengan motivasi sebagai variabel moderasi pada 

BPRS di Provinsi Lampung.  
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1.2. Perumusan Masalah 

Berdasarkan permasalahan dari latar belakang tentang rendahnya market share 

BPRS, masih terdapatnya tindakan fraud yang dilakukan pegawai, penulis 

merumuskan permasalahan sebagai berikut: 

1. Apakah kompetensi pejabat eksekutif dapat mempengaruhi kinerja 

pegawai pada BPRS di Lampung? 

2. Apakah integritas pejabat eksekutif dapat mempengaruhi kinerja 

pegawai pada BPRS di Lampung? 

3. Apakah peran motivasi memediasi pengaruh kompetensi pejabat 

eksekutif terhadap kinerja pegawai pada BPRS di Lampung? 

4. Apakah peran motivasi memediasi pengaruh integritas pejabat eksekutif 

terhadap kinerja pegawai pada BPRS di Lampung? 

1.3. Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan penulis melakukan penelitian ini adalah: 

1. Untuk mengetahui pengaruh kompetensi pejabat eksekutif terhadap 

kinerja pegawai pada BPRS di Lampung. 

2. Untuk mengetahui pengaruh integritas pejabat eksekutif terhadap 

kinerja pegawai pada BPRS di Lampung. 

3. Untuk mengetahui peran motivasi dalam memediasi kompetensi pejabat 

eksekutif terhadap kinerja pegawai pada BPRS di Lampung. 

4. Untuk mengetahui peran motivasi dalam memediasi integritas pejabat 

eksekutif terhadap kinerja pegawai pada BPRS di Lampung. 
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1.4. Manfaat Penelitian 

Hasil penelitian ini dapat memberikan manfaat sebagai berikut: 

1.4.1. Manfaat Teoritis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah ilmu pengetahuan 

khususnya dibidang sumber daya manusia. Selain itu dapat memahami 

serta mengukur kompetensi dan integritas pejabat eksekutif dalam 

mempengaruhi kinerja pegawai dalam melaksanakan tugas, mampu 

bekerja dengan menerapkan SOP yang ada. 

1.4.2. Manfaat Praktis 

a. Diharapkan dapat menambah wawasan dan pemasukan pikiran 

pengelola BPRS khususnya mengenai kompetensi, integritas dan 

motivasi pejabat eksekutif dalam kemampuan menghasilkan kinerja 

yang baik sesuai dengan kewenangan dan tanggung jawab. 

b. Diharapkan menjadi masukan, acuan serta tambahan informasi pada 

Pengurus BPRS di Provinsi Lampung selaku pengelola dalam 

menghasilkan kualitas kinerja pegawai yang tinggi melalui 

kompetensi, integritas serta motivasi pejabat eksekutif. 
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II. TINJAUAN PUSTAKA 

2.1 Tinjauan Pustaka 

2.1.1. Kompetensi 

Secara etimologis kata “kompetensi” diadaptasi dari bahasa Inggris, yaitu 

“competence” atau “competency” yang artinya kecakapan, kemampuan, dan 

wewenang. Sehingga pengertian kompetensi adalah gabungan antara 

pengetahuan, keterampilan dan atribut kepribadian seseorang sehingga 

meningkatkan kinerjanya dan memberikan kontribusi bagi keberhasilan 

organisasinya. Menurut UU No.13 Tahun 2003 Tentang Ketenagakerjaan, 

kompetensi kerja adalah kemampuan kerja setiap individu yang mencakup aspek 

pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja yang sesuai dengan standar yang 

ditetapkan. 

Kompetensi adalah sebagai segala sesuatu yang dimiliki oleh seseorang berupa 

pengetahuan, keterampilan dan pengalaman serta faktor-faktor internal individu 

lainnya untuk dapat mengerjakan suatu pekerjaan dan dapat melakukan audit 

secara objektif, cermat dan seksama. Kompetensi adalah suatu kemampuan dan 

kapasitas seseorang untuk melaksanakan atau melakukan berbagai tugas dalam 

suatu pekerjaan, dimana kemampuan tersebut ditentukan oleh faktor intelektual 

dan juga fisik (R, Stephen P and J, 2010).  

Menurut Bukit et al., (2017), secara general, kompetensi pemimpin dipahami 

sebagai sebuah kombinasi antara  

a) Pengetahuan (knowledge), Pengetahuan berpengaruh terhadap keberhasilan 

suatu organisasi. Menurut Thomas H. Davenport dalam Cooper (2014) 
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menjelaskan bahwa tidak banyak suatu organisasi yang membangun model 

kompetensi dalam penyampaian seberapa baik orang dapat belajar dan 

menyampaikan pengetahuan secara formal di tempat kerja.  

b) Ketrampilan (skill), yaitu suatu keterampilan atau bakat yang dimiliki oleh 

individu dalam melakukan pekerjaan yang diberikan padanya. Whetten dan 

Cameron dalam Luthans et al.,(2021), konseptualisasi keterampilam yang 

diperlukan untuk meningkatkan kinerja diantaranya keterampilan komunikasi 

verbal, kemampuan mengelola stress dan waktu, keterampilan mengelola 

keputusan, keterampilan dalam mengenali, mengindentifikasikan serta 

memecahkan masalah. 

c) Attitude, yaitu reaksi individu pada setiap rangsangan yang datangnya dari 

luar, seperti rasa senang, suka atau tidak suka. yang tercermin melalui 

perilaku kinerja (job behavior) yang dapat diamati, diukur dan dievaluasi.  

Kompetensi sangat penting disetiap perusahaan untuk memenuhi harapan 

organisasi dalam lingkungan di mana perubahan terjadi dengan cepat, masalah 

berkembang secara kompleks dan dinamis, dan persaingan yang semakit ketat. 

Kompetensi dibutuhkan perusahaan untuk menunjang keberhasilan pelaksanaan 

pekerjaan, dan beberapa perusahaan bahkan menetapkan standar kompetensi yang 

dibutuhkan untuk para karyawannya. Kompetensi yang tinggi dari karyawan dapat 

membantu perusahaan dalam mencapai kinerja yang baik. 

Menurut Zwell dalam (Satriyo et al., 2020) memberikan lima kategori kompetensi 

yang terdiri dari: 
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1. Task Achievement merupakan kategori kompetensi yang berhubungan 

dengan kinerja baik. Kompetensi yang berkaitan dengan task achievement 

oleh orientasi pada hasil, mengelola kinerja, memengaruhi, inisiatif, inovasi 

dan keahlian teknis. 

2. Relationship merupakan kategori kompetensi yang berhubungan dengan 

komunikasi dan bekerja baik dengan orang lain dan memuaskan 

kebutuhannya. Kompetensi yang berhubungan dengan relationship meliputi 

kerjasama, orientasi pada pelayanan, kepedulian antar pribadi, penyelesaian 

konflik. 

3. Personal Attribute merupakan kompetensi instrinsik individu dan 

menghubungkan bagaimana orang berpikir, merasa, belajar, dan 

berkembang. Personal attribute merupakan kompetensi yang meliputi: 

integrasi dan kejujuran, pengembangan diri, ketegasan, kualitas keputusan, 

berpikir analitis, dan berpikir konseptual. 

4. Managerial merupakan kompetensi yang secara spesifik berkaitan dengan 

pengelolaan, pengawasan dan mengembangkan orang lain. Kompetensi 

manajerial berupa: memotivasi, memberdayakan, dan mengembangkan 

orang lain. 

5. Leadership merupakan kompetensi yang berhubungan dengan memimpin 

organisasi dan orang untuk mencapai maksud, visi, dan tujuan organisasi. 

Kompetensi berkenaan dengan leadership meliputi kepemimpinan visioner, 

berpikir strategis, membangun komitmen organisasional. 
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2.1.2. Integritas  

Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia pengertian dari integritas adalah mutu, 

sifat, atau keadaan yang menunjukkan kesatuan yang utuh sehingga memiliki 

potensi dan kemampuan yang memancarkan kewibawaan; kejujuran. Menurut 

Transparency International Iran (2017), hampir tiga per empat dari 178 negara di 

dunia menderita masalah integritas yang serius di sektor publik mereka (Rahim, 

Kamaruddin and Al, 2020). 

Menurut Satriyo et al., (2020) integritas adalah suatu elemen karakter yang 

mendasari timbulnya pengakuan profesional. Integritas merupakan kualitas yang 

mendasari kepercayaan publik dan merupakan patokan bagi anggota dalam 

menguji semua keputusan yang diambilnya. Integritas mengharuskan seseorang 

untuk bersikap jujur dan berterus terang tanpa harus mengorbankan rahasia 

penerima jasa, pelayanan dan kepercayaan publik tidak boleh dikalahkan oleh 

keuntungan pribadi guna sebagai dasar untuk pengambilan keputusan yang 

handal. 

Integritas adalah tingkat penerimaan terhadap kesesuaian antara nilai-nilai yang 

diungkapkan melalui kata-kata dan apa yang ditunjukkan dalam tindakan. 

Perilaku yang menunjukkan integritas adalah sejauh mana orang percaya bahwa 

organisasi dan kepemimpinan di dalamnya menampilkan diri mereka sendiri dan 

nilai-nilai yang mereka anut secara akurat dalam komunikasi yang mereka 

lakukan. Perilaku integritas mencakup hal di mana seorang pemimpin melakukan 

apa yang dia katakan, dan sebaliknya, mengatakan apa yang dia lakukan Gea, 

(2016). Dengan kata lain integritas intinya adalah sebagai konsistensi antara kata-

kata dan tindakan seseorang.  
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Bank Pembiayaan Rakyat Syariah beroperasional dengan sistem praktik Islam. 

Firman Allah dalam Al-Qur'an dalam An-Nisa (4:58) juga fokus pada integritas 

yang mengatakan kejujuran dari perspektif Islam bagi manusia untuk melakukan 

tugasnya yang diikuti dengan kewajiban. Artinya setiap hak dan kewajiban yang 

menjadi tanggung jawab dan tanggung jawab seseorang harus dipenuhi dengan 

amanah Integritas adalah aspek yang sangat penting dalam kehidupan Muslim 

karena Allah memerintahkan untuk menempatkan semua hak kepada orang-orang 

benar (Rahim et al., 2020).  

Integritas ini mencerminkan bahwa, tidak berfokus pada penghargaan atau 

peluang, pegawai yang telah diberi kepercayaan untuk menyelesaikan tugas atau 

menawarkan kesempatan untuk menjaga beberapa kerahasiaan akan diwajibkan 

untuk menjaga rahasia sampai akhir dan kebutuhan untuk memenuhi semua tugas 

dan pekerjaan sebaik mungkin. Dalam Peraturan Otoritas Jasa Keuangan 

Integritas seorang pemimpin paling sedikit mencakup: 

1. Memiliki akhlak dan moral yang baik; 

2. Memiliki komitmen untuk mematuhi peraturan perbankan syariah dan 

peraturan perundang-undangan; 

3. Memiliki komitmen yang tinggi terhadap pengembangan operasional bprs 

yang sehat. 

4. Tidak termasuk dalam Daftar Tidak Lulus (TDL) sebagaimana diatur dalam 

ketentuan otoritas jasa keuangan mengenai uji kemampuan dan kepatutan 

bagi Bank Syariah dan Unit Usaha Syariah (Otoritas Jasa Keuangan, 2016). 
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2.1.3. Motivasi 

Motivasi adalah istilah yang terkait dengan kekuatan yang bekerja pada seseorang 

yang menyebabkan dia bertindak dengan cara tertentu. Motivasi disimpulkan 

dalam hal perubahan perilaku yang dibawa oleh rangsangan internal atau eksternal 

(Amar, 2004). Konsep motivasi, merupakan sebuah konsep penting studi tentang 

kinerja individual. Menurut Noe et al. (2017) motivasi terbagi menjadi dua faktor 

yaitu motivasi ekstrinsik dan motivasi instrinsik. Motivasi ekstrinsik bersifat 

nyata atau terlihat oleh orang lain seperti gaji, tunjangan, hubungan antar pribadi, 

kondisi pekerjaan, termasuk juga mencakup dorongan untuk menghindari 

hukuman, yang dikendalikan oleh sumber eksternal, motivasi ekstrinsik 

diperlukan untuk menarik orang ke dalam organisasi dan membuat mereka untuk 

tetap bekerja. Sedangkan motivasi intrinsik dihasilkan secara internal tergantung 

pada penghargaan yang mengalir secara alami dari pekerjaan itu sendiri seperti 

melakukan pekerjaan yang menarik, tanggung jawab, pengembangan dan 

pencapaian (Luthans et al., 2021). 

Kebutuhan motivasi ini dipengaruhi oleh beberapa faktor lingkungan, diantaranya 

yang dikemukan oleh Abraham Maslow yang menyatakan bahwa motivasi 

ditujukan oleh fungsi dari lima kebutuhan dasar;  

1) Fhisiological Needs adalah kebutuhan memenuhi mempertahankan hidup 

berasal dari kebutuhan pokok atau primer yaitu berupa sandang, pangan dan 

papan.  

2) Kebutuhan rasa aman (Safety Needs). Kebutuhan rasa aman yang dibutuhkan 

oleh manusia adalah keamanan terhadap ancaman, keamanan dalam harta, 

perlakuan yang adil, serta adanya hari tua yang terjamin. 
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3) Kebutuhan Sosial (Social Needs). Pada hakekatnya manusia adalah mahluk 

sosial yang membutuhkan orang lain untuk mendampingi dan bersosialisasi 

serta kebutuhan agar manusia dapat diterima dalam lingkungan sosial.   

4) Kebutuhan Penghargaan (Prestige). Semakin tinggi status, semakin tinggi 

pula prestige-nya, maka kebutuhan pendukung untuk membuat manusia 

tersebut lebih terpandang dibandingkan orang lain di sekitarnya. 

5) Aktualisasi diri adalah keinginan untuk meempertinggi kapasitas kerja 

melalui seminar, konferensi, pendidikan akademis. 

(Luthans et al., 2021). 

2.1.4. Kinerja Pegawai 

Kinerja adalah hasil akhir yang diterima seseorang berupa kualitas dan hasil 

setelah melaksanakan tanggung jawab yang diberikan. Kinerja seorang pegawai 

merupakan hal yang bersifat individual, karena setiap pegawai mempunyai tingkat 

kemampuan yang berbeda-beda dalam mengerjakan tugasnya (Ferial and Syamsir, 

2021). Kinerja adalah nilai yang diperoleh dari suatu prilaku pegawai, baik secara 

positif maupun negatif untuk mencapai tujuan suatu organisasi. Kinerja pegawai 

tergantung pada pada kombinasi antara kemampuan, usaha, dan kesempatan yang 

diperoleh (Satriyo et al., 2020). 

Kinerja atau performance menggambarkan tingkat pencapaian pelaksanaan suatu 

program kegiatan dalam mewujudkan tujuan, sasaran, visi dan misi organisasi 

yang tertuang melalui perencanaan strategi bisnis suatu organisasi, karena kinerja 

pegawai sangat berpengaruh terhadap kesuksesan sebuah organisasi dan salah satu 

penentu kemajuan kinerja organisasi adalah kecakapan organisasi dalam 

mengelola kinerja pegawainya. Kinerja pegawai yang bagus berbanding lurus 
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dengan hasil baik dalam perkembangan bisnis perusahaannya dan sebaliknya jika 

kinerja pegawai buruk akan mengakibatkan buruknya perkembangan bisnis suatu 

organisasi.  

Tujuan sebuah organisasi melakukan penilaian terhadap kinerja pegawainya 

adalah: 

1. Melakukan evaluasi terhadap kepuasan sumber daya manusia secara umum, 

memberikan masukan untuk promosi, transfer dan pemutusan hubungan 

kerja. 

2. Sebagai kreteria untuk program seleksi dan pengembangan 

3. Memberika umpan balik kepada karyawan terhadap kinerjanya 

4. Sebagai dasar alokasi imbalan memperoleh kenaikan gaji dan imbalan 

lainnya berdasarkan hasil evaluasi kinerja. 

Indikator untuk menilai kinerja pegawai menurut Bernadin dan Russel (2001) 

dalam buku Tun Huseno yang berjudul “Kinerja Pegawai” (2016) adalah: 

1. Quality, merupakan pengukuran sejauh mana proses atau hasil pelaksanaan 

kegiatan mendekati kesempurnaan atau mendekati dengan tujuan yang 

diharapkan, termasuk di dalamnya tingkat kesalahan, kerusakan dan 

kecermatan. 

2. Quantity, merupakan jumlah yang dihasilkan 

3. Timeliness yaitu lamanya suatu pekerjaan diselesaikan pada waktu tertentu. 

4. Interpersonal impact yaitu kemampuan seorang karyawan untuk memelihara 

harga diri, nama baik dan kemampuan kerjasama diantara rekan kerjanya. 
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2.2 Penelitian Terdahulu 

Penelitian-penelitian terdahulu menggunakan variabel yang berbeda-beda dalam 

menganalisis faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja Pegawai. Berikut ini 

adalah hasil penelitian terdahulu yang dijadikan sebagai rujukan dalam penelitian 

ini. 

Tabel 2. 1. Penelitian Terdahulu 

No Judul Nama 

Peneliti 

Variabel Metode Hasil 

1 The Influence of 

Employee 

Competence on 

Employee 

Performance in 

Commercial 

Banks in Kenya 

Sharon Alloo 

Ong’ango, 

2019 

Kompetensi, 

Kinerja 

Karyawan  

Regresi 

Linier 

Berganda,  

Kompetensi 

berpengaruh 

terhadap kinerja 

karyawan 

 

 

 

2 Effect Of 

Employee 

Competency on 

Employee 

Performance in 

Energy and 

Petroleum 

Regulation 

Authority (Epra) 

Terry 

Kathambi, 

2019 

Competency, 

Employee 

Performance 

kontekstua

l rencana 

eksplorasi 

kompetensi 

karyawan yang 

paling populer 

meliputi 

kompetensi inti. 

3 Integrity As It 

Relates to Job 

Performance, 

Organizational 

Citizenship 

Behavior and 

Withdrawal 

Behavior: 

Moderating 

Effect of 

Organizational 

Justice 

Özlem 

Karapinar, 

2015 

 

Integrity, Job 

Performance 

and 

Organizational 

Citizenship 

Behavior, 

Organizational 

Justice 

Analisis 

Regresi  

Secara umum 

Integritas 

berpengaruh 

Kinerja dan 

Perilaku 

Kewarganegaraan 

Organisasi, 

Keadilan 

Organisasi  

4 Mediating Effect 

of Self-

Leadership in the 

Relation between 

Job Commitment 

and Job 

Competence 

among Care 

Workers in 

Hee Kyung 

Kim, 2020. 

Kepemimpinan, 

kompetensi, 

komitmen kerja 

Regresi 

Linier 

berganda 

Kepemimpinan, 

kompetensi, 

komitmen kerja 

berpengaruh pada 

kepuasan kerja 
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No Judul Nama 

Peneliti 

Variabel Metode Hasil 

Korea 

5 Analyzing the 

Compensation 

and Competence 

on Senior High 

Schools 

Teacher’s 

Performance 

through the 

Mediating Role 

of Job 

Motivation 

Faisal 

Matriadi, 

Ritha F. 

Dalimunthe, 

2020 

Compensation, 

Competence 

Partial 

Least 

Square 

(PLS) 

melalui 

software 

SEM-PLS 

dengan 

WarpPLS 

3.0. 

Hasil penelitian 

menunjukkan 

bahwa 

kompensasi dan 

kompetensi 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap motivasi 

kerja.  

 

6 Integritas Dan 

Kinerja 

Pekerjaan 

Karyawan 

Nurul Aisyah 

Awanis, 2020 

Integritas Dan 

Kinerja 

Karyawan 

Smart PLS 

3.0. 

bahwa terdapat 

hubungan positif 

yang signifikan 

antara integritas 

dan prestasi kerja 

karyawan dengan 

latar belakang 

budaya kerja 

Malaysia 

7 Perceived leader 

behavioral 
integrity and 

employee voice 

in SMEs travel 

agents: The 

mediating role of 

empowering 

leader behaviors 

Elsetouhi, 

Ahmed M. 
Hammad, 

Ahmed A. 

Nagm, Abd 

Elhakim A. 

Elbaz, Ahmed 

Mohamed, 

2018 

Leader 

behavioral 
integrity, leader 

behaviors,  

Analisis 

partial 
least 

squares 

(PLS) 

mengguna

kan 

software 

Warp PLS, 

versi 5.0. 

Menunjukkan 

bahwa hipotesis 
H1 dan H2 

didukung bahwa 

integritas perilaku 

pemimpin yang 

dirasakan secara 

signifikan dan 

positif terkait 

dengan karyawan 

8 Pengaruh 

Kompetensi 

Kerja dan 

Integritas 

Terhadap 

Kinerja Pegawai 

Pada Bank 

Mandiri Syariah: 

Peran Mediasi 

Motivasi 

Agung Riezal 

Tri Satriyo, 

Sri Wahyu 

Lelly Hana 

Setyanti, 

Handriyono, 

2020 

Kompetensi 

Kerja, Integritas 

Kinerja Pegawai 

Motivasi 

Goodness-

of-fit 

statistic 

Keseluruhan 

variabel 

berpengaruh 

positif terhadap 

kinerja serta 

motivasi 

berpengaruh besar 

dalam memediasi 

terhadap variabel 

kinerja 

9 Pengaruh 

Kompetensi dan 

Kepemimpinan 

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

dengan Motivasi 

sebagai Variabel 

Moderasi 

Siska 

Pristiningsih, 

2016 

Kompetensi, 

Kepemimpinan, 

Kinerja 

Karyawan dan 

Motivasi 

Regresi 

Linier 

Berganda,  

Seluruh Variabel 

berpengaruh 

positif terhadap 

kinerja karyawan, 

Motivasi tidak 

memoderasi 

Kinerja Karyawan 

 

10 Kinerja 

Karyawan 

Berdasarkan 

Gaya 

Kepemimpinan 

I Made 

Putrawan, 

2019 

Kinerja 

Karyawan, 

Gaya 

Kepemimpinan, 

Kepribadian, 

SPSS, Seluruh Variabel 

berpengaruh 

positif terhadap 

kinerja, peran 

mediasi integritas 
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No Judul Nama 

Peneliti 

Variabel Metode Hasil 

dan Kepribadian 

Lima Besar yang 

Dimediasi oleh 

Integritas 

Integritas yang sangat 

berpengaruh 

adalah 

kepribadian 

terhadap kinerja 

karyawan 

 

2.3 Kerangka Berpikir 

Pada bagian ini, peneliti mengajukan kerangka pemikiran teoritis yang diambil 

berdasarkan hasil telah pustaka dan penelitian terdahulu. Kerangka pemikiran 

teoritis yang diajukan meliputi variabel kompetensi, Integritas dan  

motivasi sebagai variabel mediasi yang disajikan sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2. 1. Kerangka Pemikiran 

Berdasarkan pada bagan kerangka pemikiran yang menjelaskan kompetensi, 

independensi, motivasi, persamaan struktural yang akan digunakan dalam 

penelitian ini, penulis merumuskan hipotesis kerja pada penelitian ini sebagai 

berikut: 

1. Terdapat pengaruh kompetensi pejabat eksekutif terhadap kinerja pegawai 

pada BPRS di Lampung 

Kompetensi 

Pejabat 

Eksekutif  

Motivasi 

Integritas 

Pejabat 

Eksekutif 

Kinerja 

Pegawai 

H1 

H2 
H4 

H3 
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2. Terdapat pengaruh integritas pejabat eksekutif terhadap kinerja pegawai pada 

BPRS di Lampung,  

3. Terdapat pengaruh tidak langsung motivasi sebagai variabel mediasi pada 

kompetensi terhadap kinerja pegawai pada BPRS di Lampung, 

4. Terdapat pengaruh tidak langsung motivasi sebagai variabel mediasi pada 

Integritas terhadap kinerja pegawai pada BPRS di Lampung. 

2.4 Hipotesis 

2.4.1. Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Pegawai 

Secara general, kompetensi dipahami sebagai sebuah kombinasi antara 

ketrampilan (skill), atribut personal, dan pengetahuan (knowledge) yang tercermin 

melalui perilaku kinerja (job behavior) yang dapat diamati, diukur dan dievaluasi 

(Bukit et al., 2017). Kompetensi bukan hanya sekadar mengetahui apa yang harus 

dilakukan, namun sebaliknya, kompetensi melibatkan kemampuan generatif di 

mana keterampilan komponen harus dipilih dan diatur ke dalam tindakan terpadu 

untuk mengelola tuntutan tugas yang berubah. Sehingga, kompetensi dapat 

dipahami sebagai pengetahuan, keahlian individu serta keterampilan interpersonal 

dan kebijaksanaan umum yang dibutuhkan untuk berhasil dalam lingkungan 

pekerjaan (Mao et al., 2019).  

Kompetensi yang ada pada diri pegawai akan berdampak pada penyelesaian 

tugas-tugas pekerjaan secara maksimal, sehingga mampu meningkatkan kinerja 

pegawai. 

Pada penelitian sebelumnya oleh Pristiningsih (2016), kompetensi berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil penelitian ini mendukung penelitian 
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sebelumnya oleh Ong’ango (2019), yang menemukan sebagian besar 

menunjukkan bahwa ada pengaruh langsung dari kompetensi secara umum 

terhadap kinerja seorang pegawai dalam suatu organisasi. Berdasarkan hasil 

penelitian yang telah dilakukan sebelumnya, maka dapat dirumuskan hipotesis 

penelitian sebagai berikut:  

H1: Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai  

2.4.2. Pengaruh Integritas Terhadap Kinerja Pegawai 

Perilaku integritas mencakup hal di mana seorang pemimpin melakukan apa yang 

dia katakan, dan sebaliknya, mengatakan apa yang dia lakukan (Gea, 2016). 

Dengan kata lain integritas intinya adalah sebagai konsistensi antara kata-kata dan 

tindakan seseorang. Hubungan positif menunjukkan bahwa integritas perilaku 

pemimpin dapat meningkatkan kinerja karyawan karena hal itu dapat 

menumbuhkan kepercayaan karyawan pada atasan mereka yang pada akhirnya, 

memberikan energi pada kinerja karyawan (Choi et al., 2020). 

Pada penelitian sebelumnya oleh Choi et al. (2020), integritas periaku pemimpin 

berhubungan positif dengan dukungan rekan kerja dan kinerja.  Hasil penelitian 

ini didukung oleh Setiono et al. (2021), variabel integritas berpengaruh positif 

terhadap kinerja pegawai pengawas kelompok pegawai tetap, disimpulkan bahwa 

integritas berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Berdasarkan hasil 

penelitian yang telah dilakukan sebelumnya, maka dapat dirumuskan hipotesis 

penelitian sebagai berikut:  

H2: Integritas berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.  
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2.4.3. Peran Motivasi dalam memediasi Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja 

Pegawai 

Motivasi berasal dari kata motif yang diartikan sebagai daya upaya yang 

mendorong seseorang untuk melakukan sesuatu.  Motivasi disimpulkan dalam hal 

perubahan perilaku yang dibawa oleh rangsangan internal atau eksternal (Amar, 

2004). Semakin tinggi motivasi pegawai, maka mereka akan berusaha mencapai 

kompentensi yang maksimal sehingga kinerja akan semakin meningkat. (Pratama, 

2020). 

Dalam penelitian sebelumnya oleh Satriyo et al. (2020), menemukan bahwa 

Motivasi memediasi terbesar kompetensi terhadap kinerja karyawan PT Bank 

Syariah Mandiri Kantor Area Jember. Dari penelitian tersebut, penulis 

berkesimpulan bahwa motivasi berperan dalam memediasi pengaruh kompetensi 

terhadap kinerja karyawan. Sehingga dapat dirumuskan hipotesis penelitian 

sebagai berikut: 

H3: Motivasi Kerja memiliki peran dalam memediasi pengaruh tidak langsung 

kompetensi terhadap kinerja. 

2.4.4. Peran Motivasi dalam memediasi Pengaruh Integritas Terhadap 

 Kinerja. 

Motivasi terbagi menjadi dua yaitu motivasi ekstrinsik tergantung pada 

penghargaan seperti gaji, tunjangan, hubungan antar pribadi, kondisi pekerjaan, 

yang dikendalikan oleh sumber eksternal, sedangkan motivasi intrinsik tergantung 

pada penghargaan yang mengalir secara alami dari pekerjaan itu sendiri seperti 

melakukan pekerjaan yang menarik, tanggung jawab, pengembangan (Noe et al., 
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2017). Dengan terpenuhinya motivasi pegawai terkait dengan penghargaannya, 

maka akan meningkatkan prinsif integritas pada diri seorang pegawai. 

Dalam penelitian sebelumnya oleh Satriyo et al. (2020), menemukan bahwa 

Motivasi memediasi terbesar integritas terhadap kinerja karyawan PT Bank 

Syariah Mandiri Kantor Area Jember. Dari penelitian tersebut, penulis 

berkesimpulan bahwa motivasi berperan dalam memediasi pengaruh integritas 

terhadap kinerja karyawan. Sehingga dapat dirumuskan hipotesis penelitian 

sebagai berikut: 

H4: Motivasi kerja memiliki peran dalam memediasi pengaruh tidak langsung 

Integritas terhadap kinerja pegawai. 
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III. METODE PENELITIAN 

3.1 Design Penelitian 

Penelitian ini menggunakan penelitian kuantitatif. Pada penelitian kuantitatif data 

yang dihimpun dari populasi penelitian dianalisis dengan menggunakan 

pendekatan deskriptif untuk mendapatkan gambaran mengenai pengaruh 

kompetensi dan integritas pejabat eksekutif terhadap kinerja karyawan, serta 

melihat motivasi dapat memidiasi kompetensi dan integritas. Metode penelitian 

kuantitatif merupakan metode penelitian yang digunakan untuk meneliti pada 

populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrumen 

penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistik, dengan tujuan untuk menguji 

hipotesis yang telah ditetapkan.  

3.2 Populasi dan Sampel 

3.2.1. Populasi 

Populasi terdiri atas obyek atau subyek yang mempunyai kualitas dan 

karakteristik tertentu, ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian 

ditarik kesimpulan. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai BPRS 

berasal 11 (sebelas) BPRS di Provinsi Lampung yaitu sebanyak 436 (empat ratus 

tiga puluh enam). 

3.2.2. Sampel 

Sampel adalah sub kelompok atau himpunan bagian dari populasi. Penentuan 

sampel dalam penelitian ini menggunakan tabel Krejcie dan Morgan (1970) (Uma 

Sekaran, 2014). Dengan jumlah populasi sebesar 436 maka ditemukan jumlah 

sampel sebanyak 205 (dua ratus lima) responden. 
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3.3 Metode Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data pada penelitian ini adalah dengan cara kuisioner, 

dengan mengajukan beberapa daftar pernyataan kepada responden dengan dua 

bagian, dibagian pertama berisikan informasi data pribadi dan data dasar di 

perusahaan seperti jabatan, lamanya bekerja dari responden. Bagian kedua 

mengenai variabel yang digunakan dalam penelitian ini yaitu kompetensi, 

independensi, motivasi, dan kinerja karyawan. 

Penelitian Pengaruh kompetensi, independensi terhadap kinerja pegawai dengan 

motivasi sebagai variabel mediasi pada BPRS di Lampung ini mencakup 4 

Variabel yang diteliti, yaitu variabel bebas atau independent variabel (X) yang 

terdiri dari kompetensi (X1), integritas (X2), dan motivasi yang merupakan 

variabel mediasi (Me) serta kinerja (Y) sebagai variabel terikatnya atau dependent 

variabel. 

3.4 Definisi Operasional Variabel  

Dalam Penelitian ini definisi operasional variable akan dijelaskan sebagai berikut. 

3.4.1 Variable independent atau variable bebas (X) yakni: 

Variabel penelitian adalah suatu atribut atau sifat atau nilai dari orang, obyek atau 

kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 

dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan (Sugiyono, 2011).  Variabel-variabel 

dalam penelitian ini adalah kompetensi, integritas, motivasi, dan kinerja pegawai.  
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1. Variabel Bebas 

Variabel bebas (independen variabel) adalah variabel yang mempengaruhi 

atau yang menjadi sebab perubahan atau timbulnya variabel terikat. Variabel 

bebas dalam penelitian ini adalah Kompetensi (X1) dan Integritas (X2). 

2. Variabel Mediasi  

Variabel mediasi adalah variabel perantara yang terletak diantara variabel 

independen dan variabel dependen sehingga variabel independennya tidak 

langsung mempengaruhi berubah atau timbul variabel dependen. Variabel 

mediasi pada penelitian ini adala Motivasi (Me). 

3.4.2 Variabel Terikat 

Variabel terikat (dependen variabel) adalah variabel yang dipengaruhi atau 

menjadi akibat karena adanya variabel independen. Variabel terikat dalam 

penelitian ini adalah Kinerja Pegawai (Y). 

Tabel 3. 1. Definisi Operasional Variabel 

Variabel 
Definisi Indikator Skala 

Kompetensi 

(X1) 

Dalam lingkungan 

tempat kerja, para 

pemimpin memiliki 

pengaruh yang cukup 

besar atas tim mereka. 

Pemimpin yang 

kompeten dapat 

menggunakan 

pengetahuan dan 

keahlian mereka untuk 

memimpin pengikut 

mereka ke arah yang 

positif, Dari perspektif 

pegawai, semakin 

kompeten pemimpin, 

semakin besar 

kemungkinan bahwa 

Menilai kompetensi 

pemimpin 

menggunakan skala 6 

(enam) pertanyaan, 

untuk mengukur 

kemampuan umum 

individu: 

1. Leader competence 

2. Leader self-serving 

behaviour 

3. Psychological 

safety 

4. Team performance 

 

Likert 
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Variabel 
Definisi Indikator Skala 

pemimpin tersebut 

dapat menyediakan 

sumber daya berkualitas 

lebih tinggi (misalnya, 

pendampingan, 

pembinaan, umpan 

balik)(Mao et al., 2019) 

 (Mao et al., 2019) 

  

 

Integritas 

(X2) 

Integritas pemimpin 

telah dianggap sebagai 

komponen fundamental 

dari kepemimpinan 

yang efektif secara 

umum dan harus 

dipertimbangkan 

sebagai praanggapan 

dalam studi 

kepemimpinan. 

Integritas diasosiasikan 

dengan banyak 

konstruksi nilai-nilai, 

termasuk moralitas, 

kejujuran, etika, dan 

ketulusan. (Elsetouhi et 

al., 2018b) 

1. Leader integrity. 

 

(Elsetouhi et al., 

2018b) 

Likert 

Motivasi 

(Me)  

 

Motivasi bisa bersifat 

intrinsik atau ekstrinsik. 

Motivasi intrinsik dapat 

digambarkan sebagai 

proses motivasi oleh 

pekerjaan itu sendiri 

sejauh memenuhi 

kebutuhan pribadi 

karyawan. Motivasi 

ekstrinsik adalah jumlah 

usaha yang diberikan 

orang lain kepada orang 

tersebut untuk 

memotivasi mereka. 

Motivasi ekstrinsik 

misalnya manajemen 

penghargaan 

memberikan seperti 

kenaikan gaji, pujian 

atau promosi (Tremblay 

et al., 2009). 

Work Extrinsic and 

Intrinsic Motivation 

Scale (WEIMS) adalah 

ukuran 18 item 

motivasi kerja yang 

secara teoritis 

didasarkan pada Self-

Determination Theory 

(SDT)  

1. Motivasi intrinsik, 

2. Integrated 

Regulation 

3. identified 

regulation 

4. introjected regula- 

tion 

5. external regulation 

6. motivasi  

(Tremblay et al., 

Likert 
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Variabel 
Definisi Indikator Skala 

2009) 

 

Kinerja (Y)  

 

Kinerja adalah ukuran 

hasil studi yang relevan 

dan sering digunakan 

dalam pengukuran 

pekerjaan. Kinerja juga 

dapat diartikan perilaku 

atau tindakan yang 

relevan dengan tujuan 

organisasi. (Koopmans, 

2014) 

1. Task Performance  

2. Contextual 

Performance  

3. Adaptive 

Performance  

(Koopmans, 2014) 

Likert 

3.5 Pengukuran Variabel 

Skala Likert atau Likert Scale adalah skala penelitian yang digunakan untuk 

mengukur sikap dan pendapat. Dengan skala likert ini, responden diminta untuk 

melengkapi kuesioner yang mengharuskan mereka untuk menunjukkan tingkat 

persetujuannya terhadap serangkaian pertanyaan. Pengukuran variabel dalam 

penelitian ini menggunakan alternatif jawaban atas pertanyaan dengan skala likert 

yang diberikan scor sebagai berikut: 

Tabel 3. 2. Skor Penelitian Menggunakan Skala Likert 

Kategori Skor 

Sangant Setuju 5 

Setuju 4 

Netral 3 

Tidak Setuju 2 

Sangat Tidak Setuju 1 
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3.6 Teknik Analisis Data 

3.6.1. Analisis Deskriptif 

Analisis deskriptif diperlukan pada variabel-variabel penelitian, tetapi sifatnya 

sendiri, tidak dikaitkan dengan variabel lain. Berdasarkan variabel tersebut, 

analisis dapat dilakukan untuk mendapatkan informasi mengenai banyak hal 

(Umar, 2010:103). Analisis deskriptif dalam penelitian digunakan untuk uji 

normalitas yang merupakan suatu distribusi yang menunjukkan sebaran data yang 

seimbang sebagian besar data berada pada nilai di tengah. Normalitas dapat 

dilakukan dengan melihat secara deskriptif dari data tersebut. adapun yang 

digunakan untuk melihat normalitas adalah koefisien varians, rasio skewness dam 

rasio kurtosis. 

3.6.2. Analisis SEM-PLS 

Metode yang digunakan pada analisis data dan pengujian hipotesis dalam 

penelitian ini yaitu dengan menggunakan metode Structural Equation Model – 

Partial Least Square (SEM-PLS). Partial Least Square atau disingkat PLS adalah 

model persamaan Structural Equation Modelling (SEM) yang berbasis komponen 

atau varian. Tujuan dari PLS adalah untuk memprediksi pengaruh variabel X 

terhadap variabel Y yang menjelaskan hubungan teoritis antara kedua variabel 

(Fauziah and Titisari, 2020). 

Analisis PLS-SEM biasanya terdiri dari dua sub model yaitu model pengukuran 

(measurement model) atau sering disebut outer model dan model structural 

(structural model) atau sering disebut inner model (Hair et al., 2021). Model 

pengukuran (measurement model) atau outer model menunjukan bagaimana 
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variabel manifest atau observed variabel merepresentasi variabel laten untuk 

diukur. Sedangkan model structural (structural model) atau inner model 

menunjukan kekuatan estimasi antar variabel laten atau konstruk. 

3.7 Pengukuran Variabel dan Uji Hipotesis 

3.7.1 Pengukuran Variabel 

1. Analisa Outer Model (Model Pengukuran)  

Uji outer model ini bertujuan untuk menspesifikasikan hubungan antar variabel 

laten dengan indikator-indikatornya. tahap analisis uji outer model ini diukur 

dengan menggunakan pengujian validitas dan reabilitas. Pengukuran model melalui 

analisis faktor konfirmatori adalah dengan menggunakan pendekatan MTMM 

(MutiTrait-Multi Method) dengan menguji validitas convergent dan discriminant.  

Validitas convergent berhubungan dengan prinsip bahwa pengukur-pengukur 

(manifest variabel) dari suatu konstruk seharusnya berkorelasi tinggi. Uji validitas 

convergent indikator reflektif dapat dilihat dari loading faktor. Indikator dengan 

nilai loading yang rendah menunjukan bahwa indikator tersebut tidak bekerja 

pada model pengukurannya. Nilai loading yang diharapkan > 0.7 dari nilai 

loading factor yang muncul dimana harus lebih besar dari 0,7.  

Cara lain dalam menentukan validitas adalah dengan melihat nilai dari Average 

Variance Extracted (AVE) (Hair et al., 2021). AVE adalah indikator ringkasan 

konvergensi yang dihitung dari varians yang diekstraksi untuk semua item yang 

dimuat pada satu konstruk (Hair Jr. et al., 2017). Aturan praktis untuk 

konvergensi yang memadai adalah AVE > 0,50, menunjukkan bahwa lebih dari 

setengah varians indikator termasuk dalam skor konstruk dimana nilai AVE harus 
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lebih besar dari 0,5 (Hair et al., 2021). 

Pada uji reliabilitas dapat digunakan Cronbach’s Alpha. Nilai ini mencerminkan 

reliabilitas pada semua indikator dalam model. Besaran nilai minimal ialah 0,7 

sedang idealnya ialah 0,8 atau 0,9 (Hair et al., 2021). 

Ringkasan rule of thumb evaluasi outer model atau  model pengukuran  dapat 

dilihat pada tabel dibawah ini: 

Tabel 3. 3. Ringkasan Rule Of Thumb Evaluasi Model Pengukuran 

Keterangan Parameter Rule of Thumb 

Validitas 

Convergent 

Loading Factor 
> 0.70; 0,5 Confirmatory 

Research 

Average Variance 

Extracted (AVE) 

>0.50 untuk Confirmatory 

Research 

Validitas 

Discriminant 

Cross Loading >0.70 untuk setiap variable 

Akar kuadrat AVE dan 

korelasi antar Konstruk 

Laten Heterotrair- 

monotrait Ratio (HTMT) 

Akar Kuadrat AVE > Korelasi 

antar Konstruk Laten 

HTMT<0.90 

Reliabilitas Cronbach’s Alpha 
>0.70 untuk Confirmatory 

Research 

Sumber : (Hair et al., 2021) 

2. Analisa Inner Model (Model Srtuktural) 

Inner model merupakan model struktural yang digunakan untuk mempediksi 

hubungan sebab akibat antara variabel laten atau variabel yang tidak dapat diukur 

secara langsung. Pada uji structural model (inner model) menggunakan bantuan 

prosedur Bootstrapping dan Blindfolding dalam SMART PLS. Ada beberapa uji 

untuk model struktural yaitu:  

• R Square pada konstruk endogen (Sekaran & Bougie, 2016). Nilai R Square 

adalah koefisien determinasi pada konstruk endogen. Perubahan nilai R-
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Squares dapat digunakan untuk menjelaskan pengaruh variabel laten eksogen 

tertentu terhadap variabel laten endogen apakah mempunyai pengaruh yang 

substansif. Nilai R-Squares 0.75, 0.50 dan 0.25 dapat disimpulkan bahwa 

model kuat, moderate dan lemah.   

• Estimate for Path Coefficients, merupakan nilai koefisen jalur atau besarnya 

hubungan/pengaruh konstruk laten. Dilakukan dengan prosedur Bootrapping; 

• Prediction relevance (Q square) atau dikenal dengan Stone-Geisser’s. Uji ini 

dilakukan untuk mengetahui kapabilitas prediksi dengan prosedur 

blinfolding. Hasil Q2 predictive relevance dikatakan baik jika Q2 memiliki 

nilai Q2>0 menunjukan bahwa model mempunyai predictive relevance, 

sedangkan nilai Q2 <0 menunjukan bahwa model kurang memiliki predictive 

relevance Apabila nilai yang didapatkan 0.02 (kecil), 0.15 (sedang) dan 0.35 

(besar). 

Tabel 3. 4. Ringkasan Rule Of Thumb Evaluasi Model Struktural 

Kriteria Rule of Thumb 

R-Square 

0.67,0.33 dan 0.19 menunjukan model kuat 

moderate lemah 

0.75, 0.50 dan 0.25 dapat disimpulkan bahwa 

model kuat, moderate dan lemah. 

Q2 predictive relevance 

Q2>0 menunjukan bahwa model mempunyai 

predictive relevance, sedangkan nilai Q2 <0 

menunjukan bahwa model kurang memiliki 

predictive relevance. 

Sumber: (Hair et al., 2021). 
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3.7.2 Uji Hipotesis 

1. Uji Model Struktural 

Hipotesis dapat didefinisikan sebagai pernyataan tentatif, namun dapat diuji, yang 

memprediksi apa yang harapkan untuk ditemukan dalam data empiris. Hipotesis 

diturunkan dari teori yang menjadi dasar model konseptual dan seringkali bersifat 

relasional. Sepanjang garis ini, hipotesis dapat didefinisikan sebagai hubungan 

yang diduga secara logis antara dua atau lebih variabel yang dinyatakan dalam 

bentuk pernyataan yang dapat diuji (Uma Sekaran, 2014). 

Ukuran signifikasi dalam hipotesis dapat menggunakan perbandingan nilai dari t-

tabel dan t-statistik. Dalam menilai signifikasi pengaruh antar variabel, perlu 

dilakukan prosedur bootstrapping, Dalam metode resampling bootstrap, nilai 

signifikansi yang digunakan (two-tailed) 1,96 (significance level = 5%).  

Apabila nilai t-statistik lebih besar dibandingkan dengan nilai yang ada pada t-

tabel berarti bahwa hipotesis didukung. Nilai koefisien jalur atau uji-t digunakan 

untuk menunjukkan tingkat signifikansi pengujian model.  Jika nilai t-statistik ≥ 

1,96 maka H0 tidak didukung dan Ha didukung, dan apabila nilai t-statistik <1,96 

maka H0 didukung dan Ha tidak didukung maka: 

• H0 : t-stat < 1,96  : Tidak terdapat pengaruh kompetensi dan integritas  

       terhadap kinerja pegawai. 

• Ha : t-stat ≥ 1,96  : Terdapat pengaruh kompetensi dan integritas terhadap  

      kinerja pegawai. 
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2. Koefisien Determinasi (R2)  

Pengujian koefisien determinasi ini dilakukan dengan maksud mengukur 

kemampuan model dalam menerangkan seberapa pengaruh variabel independen 

secara bersama–sama (stimultan) mempengaruhi variabel dependen yang dapat 

diindikasikan oleh nilai adjusted R – Squared. Nilai koefisien determinasi yaitu 

antara 0 dan 1. Jika nilai mendekati 1, artinya variabel independen memberikan 

hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variabel dependen. 

Namun, jika nilai R2 semakin kecil, artinya kemampuan variabel – variabel 

independen dalam menjelaskan variabel dependen cukup terbatas.  

3. Analisis Jalur (Path Analisis) 

Analisis jalur ialah suatu teknik untuk menganalisis hubungan sebab-akibat yang 

terjadi pada regresi berganda jika variabel bebasnya mempengaruhi variabel 

tergantung tidak hanya secara langsung, tetapi juga secara tidak langsung. 

Analisis jalur merupakan pengembangan langsung bentuk regresi berganda 

dengan tujuan untuk memberikan estimasi tingkat kepentingan (magnitude) dan 

signifikansi (significance) hubungan sebab akibat hipotetikal dalam seperangkat 

variabel. 

Tahapan-tahapan penyelesaian dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

a) Tahap I 

Menentukan model diagram jalurnya berdasarkan paradigma hubungan 

variabel seperti tahap dibawah ini: 
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€1 

Motivasi 

Integritas 

Kinerja 

Kompetensi 

€1 

Z 

X2 

 

X1 

  

 

 

 

 

Gambar 3. 1. Diagram Jalur 

 

b) Tahap II 

Membuat diagram jalur strukturalnya sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

Gambar 3. 2. Diagram Jalur Struktural 

Diagram jalur di atas terdiri atas dua persamaan struktural, dimana X1, X2 

adalah variabel eksogen dan Z serta Y adalah variabel endogen. Persamaan 

strukturalnya adalah sebagai berikut ini. 

Z = PZ X1 + PZ X2 + €1  (sebagai persamaan substruktur 1) 

Y = PY X1 + PY Z + PY X2 + €2 (sebagai persamaan substruktur 2)  

Keterangan: 

X1  : Kompetensi 

X2  : Integritas 
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Z  : Motivasi 

Y  : Kinerja Pegawai 

€1 dan €2 : Error 

Rumusan pertama digunakan untuk menghitung pengaruh langsung variabel 

XI dan X2 terhadap variabel Y, sedangkan rumus kedua digunakan untuk 

mengitung pengaruh tidak langsung variabel X1 dan X2 terhadap variabel Y 

melalui variabel motivasi. 
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V.      SIMPULAN DAN SARAN 
 
 

5.1. Simpulan 
 
 

Berdasarkan hasil pembahasan yang telah diuraikan sebelumnya maka akan di 

sajikan beberapa kesimpulan: 

 

1. Pada  hipotesis  pertama  kompetensi  berpengaruh  positif  dan  signifikan 

terhadap kinerja pegawai. Besarnya pengaruh kompetensi pejabat eksekutif 

terhadap kinerja pegawai adalah sebesar 3,285 atau sebesar 32,85%. 

Berdasarkan hasil yang diperoleh kompetensi membuktikan adanya pengaruh 

positif yang signifikan terhadap kinerja pegawai, sehingga hipotesis ini 

didukung. 

2. Pada hasil hipotesis kedua menunjukkan bahwa integritas berpengaruh positif 

dan  signifikan  terhadap  kinerja    pegawai.  Besarnya  pengaruh  integritas 

pejabat eksekutif terhadap kinerja pegawai adalah sebesar 2,084 atau sebesar 

20,84%. Berdasarkan hasil yang diperoleh integritas membuktikan adanya 

pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, sehingga hipotesis 

ini didukung. 

3. Pada  hasil  hipotesis  ketiga  menunjukkan  bahwa  motivasi  memiliki  peran 

dalam  memediasi  pengaruh  tidak  langsung  kompetensi  terhadap  kinerja. 

Besarnya pengaruh motivasi dalam memediasi kompetensi pejabat eksekutif 

terhadap kinerja pegawai hanya sebesar 2,030 atau sebesar 20,30%. (>1,96). 

Berdasarkan hasil yang diperoleh bahwa peran motivasi dalam memediasi 

pengaruh tidak langsung kompetensi terhadap kinerja pegawai membuktikan 

adanya pengaruh positif dan signifikan, sehingga hipotesis ini didukung. 
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4. Pada  hasil  hipotesis  keempat  dalam  penelitian  ini  menunjukkan  bahwa 

motivasi kerja memiliki peran  dalam memediasi pengaruh tidak  langsung 

integritas terhadap  kinerja. Besarnya pengaruh  motivasi dalam memediasi 

integritas pejabat eksekutif terhadap kinerja pegawai hanya sebesar  2,106 

atau sebesar 20,06%. Berdasarkan hasil yang diperoleh bahwa peran motivasi 

dalam  memediasi  pengaruh   tidak   langsung   integritas   terhadap   kinerja 

pegawai membuktikan adanya pengaruh positif dan signifikan, sehingga 

hipotesis ini didukung. 

 

5.2. Saran dan Implikasi Menejerial 
 
 

Berdasarkan dari ke empat variabel yang telah diuraikan maka akan disajikan 

saran sebagai berikut: 

 

1. Pada  variabel  kompetensi  pejabat  eksekutif,  nilai  rata-rata  terendah  yaitu 

sebesar 4,05, yang terdapat pada indikator Leader Competency, menunjukkan 

bahwa pegawai belum sepenuhnya percaya terhadap kemampuan pejabat 

eksekutifnya dalam hal kemampuan, hal ini perlu menjadi perhatian dewan 

direksi, untuk melakukan penilaian terhadap kinerja pejabat eksekutif baik 

dalam pemecahan masalah maupun dalam pengembangan inovasi-inovasi 

terhadap strategi peningkatan kinerja perusahaan. 

 

2. Pada  variabel  integritas  nilai  rata-rata  terendah  yang  didapat  yaitu  pada 

pernyataan ketika pejabat eksekutif menjanjikan sesuatu, saya yakin akan hal 

itu terjadi sebesar 3,71 artinya pegawai belum sepenuhnya percaya akan janji 

pejabat   eksekutif,   belum   percaya   bahwa   pejabat   eksekutif   mampu 

memberikan perlindungan pada mereka, untuk itu perlu menjadi perhatian 

khusus  bagi  direksi   untuk   meningkatkan   tingkat   kepercayaan   pegawai 
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terhadap pimpinan dan perusahaan mereka, meningkatkan kepercayaan atas 

pemenuhan hak-hak mereka, serta memastikan tidak adanya kecurangan yang 

dilakukan  oleh  pejabat  eksekutif  terhadap  penilaian  kinerja  pegawainya 

dalam penentuan KPI. 

 

3. Pada variabel kinerja pegawai yang memiliki nilai rata-rata terendah adalah 

sebesar 1,45, berada pada indikator Adaptive Performance. Untuk itu Direksi 

dan  Pejabat eksekutif  mampu  memberikan  arahan  serta mensosialisasikan 

terhadap perubahan-perubahan yang terjadi di BPRS kepada seluruh pegawai, 

baik itu perubahan program dan strategi bisnis, maupun perubahan kebijakan 

yang bersumber dari regulator agar karyawan mampu untuk beradaptasi 

dengan situasi kerja yang berubah dengan cepat. menghadapi ketidakpastian, 

mempelajari tugas-tugas baru, menunjukkan kemampuan beradaptasi 

antarpribadi, agar dapat dipahami serta dilaksanakan oleh pegawai dengan 

baik. 

 

4. Pada variabel Motivasi yang memiliki nilai rata-rata terbesar adalah 

semua pegawai ingin menjadi sangat baik dalam pekerjaannya, jika tidak 

mereka sangat  kecewa  sebesar  4,00.    Disini  menunjukkan  bahwa  setiap  

pegawai selalu  berupaya  memberikan  yang  terbaik  bagi  perusahaannya,  

untuk  itu disarankan pada jajaran direksi dan pejabat eksekutif pada BPRS 

untuk lebih manusiawi dalam mempekerjakan pegawai, memberikan imbalan 

yang sesuai dengan bobot dan tanggungjawab pekerjaan yang sesuai dengan 

ketentuan perundang-undangan, menambah masa percobaan bagi pegawai 

kontrak dari 3 bulan menjadi 6 bulan. 
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5.    Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan kepada Bank 

 
Pembiayaan Rakyat Syariah (BPRS) di provinsi Lampung, diantaranya: 

 
 

a) Dalam perekrutan mengisi jabatan sebagai pejabat eksekutif, hendaknya 

lebih mempertimbangkan faktor kinerja, leadership, kompetensi serta 

integritas yang dimiliki calon pejabat eksekutif yang diawali dengan self 

assesment sebagaimana tercantum dalam POJK tentang tata kelola dan 

POJK tentang Pejabat Eksekutif 

 

b) Jajaran Pengurus Bank Pembiayaan Rakyat Syariah (BPRS) mulai dari 

Dewan Komisaris, Dewan Direksi, Dewan Pengawas Syariah wajib 

menerapkan Good Corparate Governance (GCG) atau tata kelola yang 

baik dalam mengelola BPRS guna menghasilkan pejabat eksekutif dan 

pegawai yang memiliki integritas yang tinggi sehingga dapat 

meminimalisir adanya tindakan kecurangan dalam pengelolaan keuangan 

bank. 
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