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Abstrak

Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh profesionalisme, kompetensi, dan
work-life balance terhadap kinerja pegawai, baik secara parsial maupun simultan. Pendekatan
yang digunakan adalah deskriptif dengan metode kuantitatif. Populasi penelitian meliputi
seluruh pegawai Tim Kerja Angkutan Jalan Dan Terminal Bidang Angkutan Dinas
Perhubungan Kota Surabaya yang berjumlah 260 orang. Sedangkan untuk menentukan
besarnya sampel digunakan rumus Slovin dan didapat sampel sebanyak 73 orang. Teknik
pengambilan sampel yang digunakan adalah teknik random sampling, yaitu eknik pengambilan
sampel yang memberikan kesempatan yang sama kepada setiap anggota populasi untuk dipilih
menjadi responden penelitian. Pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner dengan skala
Likert, kemudian dianalisis menggunakan regresi linier berganda. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa profesionalisme, kompetensi, dan work-life balance berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai, baik secara parsial maupun simultan.

Kata kunci: profesionalisme, kompetensi, work-liffe balance, kinerja.

1. PENDAHULUAN

Kinerja pegawai merupakan salah satu faktor utama yang menentukan keberhasilan
organisasi sektor publik dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat. Tinggi rendahnya
kinerja pegawai akan berpengaruh langsung terhadap kualitas pelayanan publik, efektivitas
pelaksanaan program pemerintah, serta tingkat kepercayaan masyarakat terhadap instansi
pemerintah. Oleh karena itu, organisasi sektor publik dituntut untuk mampu mengelola dan
meningkatkan kinerja pegawainya secara berkelanjutan agar tujuan pembangunan dan
pelayanan publik dapat tercapai secara optimal.

Dalam konteks pemerintahan daerah, kinerja aparatur tidak hanya diukur dari
pencapaian target kerja secara kuantitatif, tetapi juga dari kualitas pelaksanaan tugas dan
tanggung jawab yang diemban. Pegawai pemerintah diharapkan mampu bekerja secara
profesional, efektif, dan efisien, serta menjunjung tinggi prinsip akuntabilitas dan integritas
dalam setiap aktivitas kerja. Selain itu, orientasi pada kepentingan publik menjadi aspek penting
dalam penilaian Kkinerja aparatur, mengingat tugas utama pemerintah daerah adalah
memberikan pelayanan yang terbaik bagi masyarakat.

Sejalan dengan hal tersebut, peningkatan kinerja pegawai menjadi perhatian penting
bagi setiap instansi pemerintah, termasuk Dinas Perhubungan Kota Surabaya. Sebagai
perangkat daerah yang memiliki peran strategis dalam pengelolaan transportasi dan pelayanan
publik di bidang perhubungan, Dinas Perhubungan Kota Surabaya dituntut untuk memiliki
pegawai dengan kinerja yang optimal. Kinerja pegawai yang baik diharapkan mampu
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mendukung terciptanya pelayanan transportasi yang aman, tertib, dan berkelanjutan bagi
masyarakat Kota Surabaya.

Fenomena meningkatnya tuntutan kualitas pelayanan publik menempatkan kinerja
pegawai sebagai aspek yang sangat krusial dalam penyelenggaraan pemerintahan daerah.
Kinerja pegawai berperan langsung dalam memastikan kelancaran administrasi pemerintahan,
ketepatan pelaksanaan kegiatan keprotokolan pimpinan daerah, serta keakuratan dan kecepatan
penyampaian informasi kepada publik. Tinggi rendahnya kinerja pegawai pada bagian ini akan
berpengaruh secara langsung terhadap efektivitas kerja organisasi dan persepsi masyarakat
terhadap profesionalisme pemerintah daerah.

Fenomena tersebut menunjukkan bahwa kinerja pegawai memiliki peran penting dalam
membangun citra dan kepercayaan publik terhadap Dinas Perhubungan Kota Surabaya. Kinerja
yang baik tidak hanya mencerminkan keberhasilan individu pegawai, tetapi juga mencerminkan
kinerja organisasi secara keseluruhan. Oleh karena itu, peningkatan Kinerja pegawai menjadi
kebutuhan strategis bagi Dinas Perhubungan Kota Surabaya agar mampu menjalankan fungsi
pelayanan publik secara optimal, berkelanjutan, dan berorientasi pada kepentingan masyarakat.

Beberapa penelitian empiris telah membuktikan bahwa kinerja pegawai dipengaruhi
oleh beberapa faktor, antara lain oleh profesionalisme (Sarinah, 2020; Rahmadani, et al, 2023;
Ferawati, et al, 2020; Ichsan, et al, 2022; Parameswari et al, 2020), kompetensi (Krisnawati dan
Bagia, 2021; Aulia, 2021; Kartika dan Sugianto, 2014; Insani dan Yuliati, 2022; Pandaleke,
2016; Rande, 2016; Sudarso et al, 2020; Martini, et al, 2018),) dan work-life balance (Lukmiati,
et al, 2020; Hasugian, et al, 2023; Dwitanti, et al, 2023; Aisya, et al, 2023; Ramansyah, et al,
2023; Arifin dan Muharto, 2022; Asari, 2022).

Akan tetapi masih terdapat kesenjangan penelitian (research gap) dari beberapa
penelitian sebelumnya, yaitu hasil penelitian Muliaty (2021) membuktikan profesionalisme
tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai, hasil penelitian Efendi dan Yusuf (2021) serta
Nurlindah dan Rahim (2018) menunjukkan bahwa kompetensi tidak memiliki pengaruh
terhadap kinerja pegawai, hasil penelitian Irwandi dan Sanjaya (2022) membuktikan bahwa
work-life balance tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

Mengingat masih adanya gap penelitian seperti disebutkan diatas maka peneliti tertarik
untuk melakukan penelitian lanjutan dengan tujuan untuk menganalisis pengaruh
profesionalisme, kompensasi dan work-life balance terhadap kinerja pegawai baik secara
parsial maupun secara simultan.

Kinerja pegawai merupakan salah satu aspek yang sangat menentukan keberhasilan
organisasi dalam mewujudkan tujuan dan sasaran yang telah direncanakan. Kinerja
mencerminkan tingkat kemampuan pegawai dalam melaksanakan tugas, tanggung jawab, dan
fungsi pekerjaannya sesuai dengan standar serta target yang ditetapkan oleh organisasi.
Pegawai yang mampu bekerja secara efektif, efisien, dan produktif akan memberikan kontribusi
positif terhadap pencapaian tujuan organisasi serta mendukung kelancaran pelaksanaan
berbagai program kerja. Sebaliknya, rendahnya kinerja pegawai dapat menghambat proses
operasional organisasi, mengurangi efektivitas pelaksanaan kegiatan, dan berdampak pada
menurunnya kualitas pelayanan yang diberikan kepada masyarakat. Selain itu, kinerja yang
optimal juga berperan dalam meningkatkan kepuasan masyarakat sebagai pengguna layanan
sekaligus memperkuat reputasi dan kepercayaan publik terhadap organisasi. Oleh karena itu,
setiap organisasi perlu menerapkan pengelolaan sumber daya manusia yang efektif melalui
berbagai strategi, seperti pengembangan kompetensi, peningkatan motivasi, kepemimpinan
yang efektif, serta penciptaan lingkungan kerja yang kondusif agar kinerja pegawai dapat terus
ditingkatkan secara berkelanjutan.

Mangkunegara (2018) menjelaskan bahwa kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh
seorang pegawai baik dari segi kualitas maupun kuantitas dalam melaksanakan tugasnya.
Dengan demikian, kinerja tidak hanya dilihat dari seberapa banyak pekerjaan yang diselesaikan,
tetapi juga seberapa baik mutu pekerjaan tersebut.

Sementara itu, Gibson dkk. (2019) menyatakan bahwa kinerja pegawai merupakan
suatu ukuran yang digunakan untuk membandingkan hasil pelaksanaan tugas dan tanggung
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jawab yang diberikan organisasi. Definisi ini menekankan pentingnya kinerja sebagai indikator
dalam menilai sejauh mana pegawai mampu memenuhi harapan dan standar organisasi.

Menurut Dessler (2015), kinerja atau prestasi kerja pegawai adalah tingkat pencapaian
yang diharapkan dari seorang pegawai dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya.
Definisi ini menekankan bahwa setiap pegawai memiliki standar Kinerja tertentu yang menjadi
ukuran keberhasilan dalam bekerja.

Sejalan dengan hal tersebut, Mathis dan Jackson (2019) menyatakan bahwa kinerja

pada dasarnya merupakan apa yang dilakukan atau tidak dilakukan oleh pegawai dalam
melaksanakan pekerjaannya. Artinya, kinerja dapat mencerminkan kontribusi positif maupun
negatif seorang pegawai terhadap pencapaian tujuan organisasi.
Rivai (2018) mendefinisikan kinerja pegawai sebagai perilaku nyata yang ditunjukkan oleh
setiap individu sebagai bentuk prestasi kerja sesuai dengan peran yang diembannya dalam
perusahaan. Definisi ini menegaskan bahwa kinerja bukan hanya sekadar hasil, tetapi juga
mencakup perilaku kerja sehari-hari yang mendukung pencapaian tujuan organisasi.

Berdasarkan pandangan Mangkunegara (2018), Dessler (2015), Gibson dkk. (2019),
Mathis dan Jackson (2019), Rivai (2018), dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah hasil kerja
yang dicapai oleh pegawai dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya, baik dari segi
kualitas maupun kuantitas, yang ditunjukkan melalui perilaku nyata serta menjadi ukuran
keberhasilan dalam memenuhi standar dan tujuan organisasi. Dengan kata lain, kinerja tidak
hanya menggambarkan apa yang dihasilkan seorang pegawai, tetapi juga mencerminkan
bagaimana proses pelaksanaan pekerjaan tersebut dijalankan sesuai dengan harapan organisasi.

Menurut Kurniawan (2018), profesionalisme dapat dipahami sebagai kemampuan dan
keterampilan individu dalam melaksanakan pekerjaan sesuai bidang dan tingkatannya.
Profesionalisme menekankan adanya kesesuaian antara kompetensi yang dimiliki aparatur
dengan kebutuhan tugas, sehingga terbentuk aparatur yang mampu bekerja efektif dan efisien.
Dengan kata lain, keahlian dan kemampuan pegawai mencerminkan arah serta tujuan
organisasi, karena ketika kompetensi sesuai dengan tuntutan pekerjaan, kinerja dapat tercapai
secara optimal, sedangkan ketidaksesuaian akan menghambat pencapaian tujuan.

Menurut Harefa (2015), profesionalisme dapat dimaknai sebagai suatu sikap yang
tercermin melalui berbagai indikator penting, antara lain kompetensi yang tinggi, adanya
mekanisme pengawasan yang ketat terhadap perilaku kerja, serta keberadaan sistem balas jasa
yang menjadi simbol dari pencapaian kinerja. Profesionalisme juga ditunjukkan melalui
pemberian layanan atau jasa yang tidak semata-mata berorientasi pada kepentingan pribadi,
melainkan lebih menekankan pada kepentingan umum. Dengan demikian, profesionalisme
tidak hanya mencerminkan kemampuan teknis individu, tetapi juga sikap tanggung jawab,
integritas, dan orientasi pelayanan yang berlandaskan pada nilai-nilai kepentingan masyarakat
luas.

Menurut Oerip dan Uetomo (2017), profesionalisme dipahami sebagai suatu perilaku,
kualitas, serta cara kerja yang menjadi ciri khas dari suatu profesi tertentu. Profesionalisme
tercermin dalam sikap dan tindakan individu yang konsisten dengan standar yang telah
ditetapkan dalam profesinya, baik dari segi teknis maupun etika. Dengan demikian, seseorang
dapat disebut profesional apabila dalam menjalankan pekerjaannya ia mampu menunjukkan
keterampilan yang sesuai dengan standar teknis profesinya sekaligus menjunjung tinggi kode
etik yang berlaku. Artinya, profesionalisme bukan hanya sekadar kompetensi teknis, tetapi juga
menyangkut integritas moral, kedisiplinan, serta komitmen untuk melaksanakan tugas secara
bertanggung jawab sesuai dengan norma profesi yang dianut.

Maskun (2018) berpendapat bahwa langkah awal untuk menjadikan seseorang sebagai
profesional adalah dengan memiliki kemampuan intelektual yang memadai. Kemampuan
intelektual ini mencakup kapasitas untuk memahami, mempelajari, menguasai, serta
menjelaskan berbagai fenomena yang terkait dengan bidang pekerjaannya secara tepat. Dengan
kata lain, profesionalisme tidak dapat dilepaskan dari aspek intelektualitas karena hal tersebut
menjadi fondasi utama dalam melaksanakan tugas secara efektif. Lebih lanjut, tingkat, derajat,
kualitas, dan kuantitas profesionalisme di Indonesia dapat diukur melalui seberapa banyak
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individu yang memiliki kemampuan intelektual tinggi serta bagaimana kualitas masyarakat
intelektual tersebut dapat berkontribusi nyata dalam mendukung profesionalisme. Artinya,
semakin banyak tenaga kerja yang memiliki kapasitas intelektual yang unggul, maka semakin
besar pula peluang terbentuknya aparatur dan tenaga profesional yang mampu menjalankan
tugas sesuai standar profesi dan kebutuhan organisasi.

Penelitian tentang pengaruh profesionalisme terhadap kinerja anggota (pegawai) telah
dilakukan oleh beberapa peneliti terdahulu antara lain oleh Sarinah (2020), Rahmadani, et al
(2023), Ferawati, et al (2020), Ichsan, et al (2022), Parameswari et al, 2020). Hasil penelitian
mereka membuktikan profesionalisme berpengaruh terhadap Kinerja pegawai. Dengan
demikian bisa dibuat suatu hipotesis sebagai berikut :

H1 : Profesionalisme berpengaruh secara parsial terhadap kinerja pegawai.

Menurut Wibowo (2015), kompetensi merupakan kemampuan individu dalam
melaksanakan suatu pekerjaan yang didasari oleh penguasaan pengetahuan dan keterampilan
yang relevan, serta didukung oleh sikap kerja yang sesuai dengan tuntutan dan standar
pekerjaan yang telah ditetapkan. Kompetensi tidak hanya berkaitan dengan kemampuan teknis,
tetapi juga mencakup perilaku kerja yang memungkinkan pegawai melaksanakan tugas secara
efektif dan bertanggung jawab.

Selanjutnya, Moeheriono (2015) menyatakan bahwa kompetensi adalah karakteristik
yang menjadi dasar bagi individu dalam mencapai efektivitas kinerja di tempat Kkerja.
Kompetensi juga dipahami sebagai sifat dasar individu yang memiliki hubungan kausal dengan
kriteria kinerja tertentu, sehingga dapat membedakan antara individu dengan Kkinerja rata-rata
dan individu dengan kinerja superior dalam suatu konteks pekerjaan tertentu.

Sementara itu, Sedarmayanti (2017) mendefinisikan kompetensi sebagai karakteristik
mendasar yang melekat pada diri individu dan memiliki pengaruh langsung terhadap, atau
mampu memprediksi, tingkat kinerja yang sangat baik. Kompetensi dalam pandangan ini
mencerminkan kombinasi antara kemampuan, pengetahuan, dan sikap yang memungkinkan
pegawai untuk melaksanakan pekerjaannya secara optimal dan konsisten sesuai dengan
tuntutan organisasi.

Menurut Thoha (2014), terdapat tiga komponen utama dalam pembentukan
kompetensi, yaitu sebagai berikut:

1. Pengetahuan (Knowledge). Informasi yang dimiliki seseorang pegawai untuk
melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya sesuai bidang yang digelutinya (tertentu),
misalnya bahasa komputer. Pengetahuan pegawai turut menentukan berhasil tidaknya
pelaksanaan tugas yang dibebankan kepadanya, pegawai yang mempunyai pengetahuan
yang cukup meningkatkan efesiensi perusahaan.

2. Keterampilan (Skill). Suatu upaya untuk melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang
diberikan perusahaan kepada seseorang pegawai dengan baik dan maksimal, misalnya
seorang programer computer. Disamping pengetahuan dan kemampuan pegawai, hal yang
paling perlu diperhatikan adalah sikap perilaku pegawai.

3. Sikap (Attitude). Pola tingkah laku seseorang pegawai di dalam melaksanakan tugas dan
tanggung jawabnya sesuai dengan peraturan perusahaan. Apabila pegawai mempunyai sifat
mendukung pencapaian organisasi, maka secara otomatis segala tugas yang dibebankan
kepadanya akan dilaksanakan sebaik-baiknya. Kompetensi knowledge, skill, dan attitude
cenderung lebih nyata (visible) dan relatif berada di permukaan (ujung) sebagai
karakteristik yang dimiliki manusia. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa
kompetensi adalah kemampuan dan kemauan untuk melakukan sebuah tugas dengan
kinerja yang efektif dan efisien untuk mencapai tujuan perusahaan.

Berdasarkan pengertian tersebut di atas, dapat disimpulkan bahwa kompetensi adalah
kemampuan dalam kerja dengan menintegrasikan pengetahuan, keterampilan, kemampuan
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serta nilai-nilai pribadi berdasarkan pengalaman dan pembelajaran dalam rangka pelaksanaan
tugasnya secara professional, efektif dan efisien.

Penelitian tentang pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai telah dilakukan oleh
beberapa peneliti terdahulu antara lain oleh Krisnawati dan Bagia, (2021), Aulia (2021), Kartika
dan Sugianto (2014), Insani dan Yuliati (2022), Pandaleke (2016), Rande (2016), Sudarso et al
(2020), dan Martini, et al (2018). Hasil penelititan mereka membuktikan bahwa kompetensi
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian dapat dibuat suatu hipotesis sebagai
berikut:

H2: Kompetensi berpenaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan..

Kalliath dan Brough (2008) memandang work-life balance sebagai persepsi karyawan
bahwa aktivitas pekerjaan dan kehidupan di luar pekerjaan dapat berjalan secara selaras serta
saling mendukung pertumbuhan pribadi sesuai dengan prioritas hidup masing-masing.
Pandangan ini diperkuat oleh Fisher (2009) yang menyatakan bahwa work-life balance
merupakan upaya individu dalam mengatur dan menyeimbangkan berbagai peran yang dijalani
dengan membagi waktu dan energi secara efektif antara tanggung jawab pekerjaan dan
kewajiban pribadi atau keluarga, sehingga kedua aspek tersebut dapat berjalan harmonis tanpa
saling mengganggu.

Schermerhorn (2008) menjelaskan bahwa work-life balance adalah kemampuan
pegawai untuk menyeimbangkan tuntutan pekerjaan dengan kebutuhan pribadi dan keluarga.
Konsep ini menekankan pentingnya pengelolaan waktu, energi, dan komitmen agar individu
tidak hanya berhasil dalam karier, tetapi juga mampu memenuhi kebutuhan emosional, sosial,
dan fisik di luar pekerjaan. Keseimbangan ini dinilai penting untuk mencegah stres dan
kelelahan kerja yang berlebihan, serta berkontribusi terhadap peningkatan kualitas hidup,
kepuasan Kkerja, dan produktivitas karyawan.

Delecta (2011) mengartikan work-life balance sebagai kemampuan individu dalam
memenuhi tuntutan pekerjaan, komitmen keluarga, serta tanggung jawab lainnya di luar
pekerjaan. Definisi ini menekankan bahwa work-life balance tidak semata-mata berkaitan
dengan pembagian waktu antara pekerjaan dan kehidupan pribadi, melainkan juga mencakup
kemampuan individu dalam mengelola berbagai tuntutan dan harapan dari kedua aspek tersebut
secara efektif. Sejalan dengan itu, Susi dan Jawaharrani (2011) menyatakan bahwa work-life
balance merupakan upaya untuk mencapai kepuasan dalam tiga domain utama kehidupan, yaitu
pekerjaan, keluarga, dan kehidupan pribadi, sehingga individu dapat merasakan kesejahteraan
dan harmoni dalam keseluruhan aspek kehidupannya.

Greenhaus et al. (2003) mendefinisikan work-life balance sebagai suatu kondisi
keseimbangan antara peran pekerjaan dan kehidupan pribadi, di mana individu mampu terlibat
secara penuh dalam kedua domain tersebut dan merasa puas dengan peran yang dijalankannya.
Keseimbangan ini tidak hanya berkaitan dengan pembagian waktu, tetapi juga dengan tingkat
kepuasan yang diperoleh dari keterlibatan dalam pekerjaan dan kehidupan keluarga. Individu
dikatakan memiliki work-life balance apabila mereka merasa mampu memberikan kontribusi
yang bermakna serta memperoleh penghargaan yang sepadan dari kedua domain tersebut.

Saina et al. (2016) memaknai work-life balance sebagai keseimbangan kehidupan
individu dalam menjalankan peran ganda antara kehidupan kerja dan kehidupan pribadi.
Sementara itu, Wambui et al. (2017) menekankan work-life balance sebagai pemberian
fleksibilitas kerja kepada karyawan agar mereka mampu menyeimbangkan tanggung jawab
pekerjaan dengan minat dan kewajiban di luar pekerjaan. Selanjutnya, Lumunon et al. (2019)
mendefinisikan work-life balance sebagai kondisi di mana individu mampu mengatur waktu
secara efektif antara pekerjaan, kehidupan keluarga, dan kepentingan pribadi.

Berdasarkan berbagai pendapat para ahli diatas, work-life balance dapat dipahami
sebagai kondisi keseimbangan antara tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi yang
memungkinkan individu mengelola waktu, energi, serta perannya secara selaras.
Keseimbangan ini membantu individu menjalankan berbagai tanggung jawab tanpa
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menimbulkan konflik peran, stres, atau kelelahan berlebihan, sehingga berdampak positif
terhadap kesejahteraan, kepuasan kerja, dan kinerja.

Penelitian tentang pengaruh work-life balance terhadap kinerja pegawai telah
dilakukan oleh beberapa peneliti terdahulu antara lain oleh Lukmiati, et al (2020), Hasugian, et
al (2023), Dwitanti, et al (2023), Aisya, et al (2023), Ramansyah, et al, (2023), Arifin dan
Muharto (2022), Asari (2022). Hasil penelitian mereka membuktikan work-life balance
berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian dapat dibuat suatu hipotesis sebagai
berikut:

H3: Work-life balance berpengaruh secara parsial terhadap kinerja pegawai.
H4: Profesionalisme, kompetensi dan work-life balance berpengaruh secara simultan terhadap
Kinerja pegawai.

Berdasarkan hipotesis diatas maka disusunlah suatu kerangka penelitian sebagai berikut:

Profesionalisme
(X1)

Kinerja
Pegawai (Y)

Kompetensi (X2)

Work-Life
Balance (X3)

Gambar 1. Kerangka Kkonseptual

2. METODE

Sugiyono (2022) berpendapat bahwa populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri
atas: objek / subjek yang mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh
peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini
meliputi seluruh pegawai Tim Kerja Angkutan Jalan dan Terminal Bidang Angkutan Dinas Perhubungan
Kota Surabaya yang berjumlah 260 orang. Mengingat keterbatasan waktu, biaya, dan tenaga, penelitian
ini tidak melibatkan seluruh populasi sebagai responden. Oleh karena itu, penentuan jumlah sampel
dilakukan menggunakan rumus Slovin, sehingga diperoleh sampel sebanyak 73 responden yang
dianggap telah mewakili karakteristik populasi penelitian, yang terdiri dari responden berjenis kelamin
perempuan sebanyak 27 orang dan responden berjenis kelamin perempuan sebanyak 46 orang.

Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah simple random sampling, yaitu teknik yang
memberikan kesempatan yang sama kepada setiap anggota populasi untuk dipilih sebagai responden
penelitian. Data dikumpulkan melalui penyebaran kuesioner yang diukur menggunakan skala Likert lima
poin, kemudian dianalisis dengan regresi linier berganda untuk menguji pengaruh parsial maupun
simultan variabel independen terhadap variabel dependen.

3. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
3.1 HASIL
Uji Hipotesis
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1. Ujit

Untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel independen terhadap variabel
dependen. Pengujian hipotesis pertama dilakukan melalui uji t, yang bertujuan untuk
menganalisis koefisien regresi secara parsial guna mengetahui apakah masing-masing variabel
profesionalisme, kompetensi, work-life balance, memberikan pengaruh terhadap variabel
kinerja pegawai. Adapun ketentuan pengujian yang digunakan adalah sebagai berikut:

1) Jika nilai signifikansi uji t lebih besar dari 0,05, maka Ho diterima dan H: tidak didukung,
yang berarti profesionalisme, kompetensi, work-life balance, secara parsial tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai;

2) Jika nilai signifikansi uji t lebih kecil dari 0,05, maka Ho ditolak dan H: didukung, yang
berarti profesionalisme, kompetensi, work-life balance, secara parsial berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai.

Tabel 1. Uji t (Parsial)

Variabel t Sig
Profesionalisme 3,675 0,000
Kompetensi 2,997 0,004
Work-Life Balance 3030 0,003

Menurut hasil diatas maka dapat dipaparkan sebagai berikut :
1) Hasil uji parsial menunjukkan bahwa profesionalisme memiliki nilai signifikansi sebesar

0,000 < 0,05, sehingga secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

2) Variabel kompetensi memperoleh nilai signifikansi sebesar 0,004 < 0,05, yang

menandakan adanya pengaruh signifikan secara parsial terhadap kinerja pegawai.

3) Variabel work-life balance menunjukkan pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai

dengan nilai signifikansi sebesar 0,003 < 0,05.

2.Uji F

Pengujian ini dilakukan untuk menganalisis pengaruh simultan variabel
profesionalisme, kompetensi, dan work-life balance terhadap kinerja pegawai. Metode yang
digunakan adalah uji F dengan tingkat signifikansi sebesar 5%. Uji F digunakan untuk
mengetahui apakah seluruh variabel independen secara bersama-sama memiliki pengaruh yang
signifikan terhadap variabel dependen. Hasil pengujian ini menjadi dasar dalam menilai
kelayakan model regresi yang digunakan dalam penelitian.

Adapun kriteria pengujian pada tingkat signifikansi a = 0,05 adalah sebagai berikut:

1) Apabila nilai signifikansi Uji F > 0.05, maka HO tidak berhasil ditolak dan H1 tidak
terdukung, yang berarti variabel profesionalisme, kompetensi, dan work-life balance secara
simultan tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

2) Apabila nilai signifikansi Uji F < 0.05, maka HO berhasil ditolak dan H1 terdukung, yang
berarti variabel profesionalisme, kompetensi, dan work-life balance secara simultan

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil analisis dengan bantuan program
SPSS 25.0. yakni sebagai berikut:

Tabel 2. Hasil Uji F (Simultan)
F Sig
46,432 0,000

Merujuk pada hasil output analisis menggunakan perangkat lunak SPSS, diperoleh nilai
signifikansi uji F sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05 sebagai batas tingkat signifikansi.
Temuan ini menunjukkan bahwa variabel profesionalisme, kompetensi, dan budaya organisasi
secara bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Hasil tersebut mengindikasikan
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bahwa perubahan tingkat kinerja pegawai dipengaruhi oleh kondisi profesionalisme,
kompetensi dan work-life ballance, yang dirasakan oleh pegawai.

3.2 PEMBAHASAN
1. Pengaruh Profesionalisme terhadap Kinerja Pegawai

Mengacu pada hasil pengujian hipotesis pertama, penelitian ini menunjukkan bahwa
hipotesis diterima, yang berarti terdapat pengaruh signifikan profesionalisme terhadap kinerja
pegawai. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin baik profesionalisme yang dijankan
pegawai dalam organisasi, semakin besar kontribusi yang dapat diberikan dalam pelaksanaan
tugas serta pencapaian target kinerja. Sebaliknya, profesionalisme yang buruk dapat
menurunkan kinerja dan menghambat pelaksanaan tanggung jawab pegawai. Dengan demikian,
profesionalisme memegang peran strategis dalam meningkatkan kualitas hasil, kesesuaian
tugas, kompetensi, kreativitas, dan disiplin kerja.

Hasil ini sejalan dengan pandangan Stephen P. Robbins dalam Organizational
Behavior, yang menekankan bahwa profesionalisme merupakan faktor penting yang
membentuk kualitas hasil, kesesuaian tugas, kompetensi, kreativitas, dan disiplin kerja dalam
organisasi. Profesionalisme yang tercermin melalui pengabdian diri sebagai Pegawai Negeri
Sipil, kemampuan bekerja secara mandiri dan percaya diri, persepsi bahwa profesi yang dijalani
merupakan pilihan terbaik. Dalam konteks dinas, penerapan profesionalisme yang baik
menjadi prasyarat agar organisasi dapat beroperasi secara efisien, tertib, dan sesuai dengan
standar kerja yang berlaku.

Temuan ini juga konsisten dengan penelitian terdahulu. Studi oleh Sarinah (2020),
Rahmadani, et al (2023), menyatakan bahwa profesionalisme berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai, sementara Ferawati, et al (2020), dan Ichsan, et al (2022), menekankan bahwa
profesionalisme yang baik memiliki dampak positif terhadap kinerja SDM. Penelitian
Parameswari et al, 2020) membuktikan adanya hubungan langsung antara profesionalisme
dengan peningkatan kinerja pegawai.

Dalam konteks Tim Kerja Angkutan Jalan dan Terminal Bidang Angkutan Dinas
Perhubungan Kota Surabaya, temuan ini memperkuat pandangan bahwa profesionalisme
merupakan faktor utama dalam pencapaian kinerja pegawai yang optimal. Profesionalisme
yang dijalankan pegawai menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan produktif, yang
tidak hanya meningkatkan kinerja internal, tetapi juga berimplikasi pada peningkatan kualitas
pelayanan publik. Oleh karena itu, penguatan dan pengembangan profesionalisme perlu
dijadikan strategi utama untuk mendorong peningkatan kinerja pegawai secara berkelanjutan

2. Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai

Merujuk pada hasil pengolahan dan analisis data statistik menunjukkan bahwa
hipotesis yang menyatakan adanya pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai diterima.
Temuan ini mengindikasikan bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara tingkat
kompetensi dan pencapaian kinerja pegawai di Tim Kerja Angkutan Jalan dan Terminal Bidang
Angkutan Dinas Perhubungan Kota Surabaya. Kompetensi yang tinggi mendorong pegawai
untuk melaksanakan tugas dan tanggung jawab secara lebih optimal, efektif, dan bertanggung
jawab. Dengan demikian, kompetensi berperan penting dalam meningkatkan efektivitas kerja
serta kualitas pelaksanaan tugas secara keseluruhan.

Secara teoretis, hasil penelitian ini sejalan dengan pandangan Luthans (2016) dalam
kajian perilaku organisasi, yang menyatakan bahwa kompetsnsi yang mencakup tingkat
pengetahuan terhadap pekerjaan yang dilakukan, kemampuan teknis yang sesuai dengan
tuntutan pekerjaan, disiplinan dan kesopanan terhadap atasan serta rekan Kkerja, dapat
mendorong kinerja pegawai. Kondisi ini mendorong terbentuknya sikap dan perilaku kerja yang
positif, yang pada akhirnya berdampak pada peningkatan kinerja pegawai. Dalam konteks
organisasi pemerintahan, kompetensi yang baik juga berfungsi untuk menjaga aktivitas
pemahaman tugas pekerjaan, keterampilan (skill) kerja, sikap kerja profesional. Dengan
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demikian, kompetensi juga fondasi utama dalam membentuk perilaku kerja yang produktif dan
berkelanjutan.

Temuan ini didukung oleh penelitian sebelumnya. Krisnawati dan Bagia, (2021), dan
Aulia (2021) menyimpulkan bahwa kompetensi berpengaruh signifikan terhadap peningkatan
kinerja pegawai. Hal senada dikemukakan oleh Kartika dan Sugianto (2014), Insani dan Yuliati
(2022), dan Pandaleke (2016), yang menegaskan bahwa kompetensi yang konsisten dalam
organisasi dapat meningkatkan performa kerja pegawai. Selain itu, penelitian Rande (2016),
Sudarso et al (2020), dan Martini, et al (2018) membuktikan bahwa kompetensi memberikan
dampak nyata terhadap kinerja pegawai, terutama pada aspek kualitas dan kuantitas kerja,
kemandirian, serta ketepatan waktu penyelesaian tugas. Berdasarkan temuan empiris dan
landasan teoretis tersebut, dapat disimpulkan bahwa kompetensi merupakan salah satu faktor
kunci dalam pencapaian Kinerja pegawai yang optimal.

Dalam konteks Tim Kerja Angkutan Jalan dan Terminal Bidang Angkutan Dinas
Perhubungan Kota Surabaya, temuan ini memiliki implikasi strategis bahwa penguatan
kompetensi perlu menjadi prioritas utama dalam pengelolaan sumber daya manusia.
Pengembangan kompetensi yang berkelanjutan tidak hanya meningkatkan kinerja pegawai
dalam jangka pendek, tetapi juga berkontribusi pada keberlanjutan kinerja organisasi serta
peningkatan kesejahteraan pegawai dalam jangka panjang.

3. Pengaruh Work-Life Balance terhadap Kinerja Pegawai

Mengacu pada hasil analisis data statistik, penelitian ini menunjukkan bahwa work-life
balance berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai di Tim Kerja Angkutan Jalan dan
Terminal Bidang Angkutan Dinas Perhubungan Kota Surabaya, sehingga hipotesis penelitian
diterima. Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin baik penerapan work-life balance dalam
organisasi, semakin tinggi pula kinerja pegawai dalam melaksanakan tugas dan tanggung
jawabnya. Work-life balance yang terbangun secara baik mampu meningkatkan kesiapan kerja
pegawai, baik secara fisik maupun psikologis, dalam menjalankan peran dan fungsi organisasi.
Sebaliknya, rendahnya work-life balance dapat menurunkan kesiapan kerja pegawai, yang pada
akhirnya berdampak negatif terhadap kualitas hasil pekerjaan.

Secara konseptual, temuan ini sejalan dengan teori perilaku organisasi yang
menempatkan work-life balance sebagai salah satu faktor utama dalam pencapaian kinerja yang
optimal. Pegawai yang memiliki work-life balance yang tinggi cenderung diarahkan ke perilaku
kerja yang produktif, sehingga dapat memberikan kontribusi maksimal terhadap pencapaian
tujuan organisasi. Dalam konteks dinas, peran work-life balance menjadi sangat penting karena
tuntutan pelayanan publik menekankan aspek kecepatan, ketepatan, dan responsivitas terhadap
kebutuhan masyarakat. Dengan demikian, work-life balance tidak hanya menjaga stabilitas
kinerja individu, tetapi juga menjadi instrumen strategis untuk meningkatkan efektivitas
organisasi secara keseluruhan.

Hasil penelitian ini juga konsisten dengan studi terdahulu. Penelitian Lukmiati, et al
(2020), Hasugian, et al (2023) menunjukkan bahwa work-life balance berkontribusi signifikan
terhadap peningkatan kesiapan kerja dan kualitas pelaksanaan tugas pegawai. Temuan serupa
dikemukakan oleh Dwitanti, et al (2023), Aisya, et al (2023), Ramansyah, et al, (2023), yang
menegaskan bahwa work-life balance berpengaruh terhadap kinerja dalam penyelesaian
tanggung jawab pekerjaan. Selain itu, Arifin dan Muharto (2022), Asari (2022) menyoroti
bahwa work-life balance yang positif merupakan indikator penting dalam organisasi sektor
publik, karena kualitas pelayanan sangat dipengaruhi oleh keseimbangan waktu kerja dan
kehidupan pribadi, pemisahan peran kerja dan kehidupan pribadi, kepuasan terhadap pekerjaan.

Dalam konteks Tim Kerja Angkutan Jalan dan Terminal Bidang Angkutan Dinas
Perhubungan Kota Surabaya, peningkatan work-life balance menjadi kebutuhan strategis yang
tidak dapat diabaikan. work-life balance yang baik berpotensi meminimalkan kesalahan,
mempercepat penyelesaian tugas, serta menciptakan lingkungan kerja yang tertib dan kondusif.
Oleh karena itu, organisasi perlu merumuskan dan melaksanakan kebijakan yang berfokus pada
penguatan dan pengembangan work-life balance yang positif, sehingga dapat mendorong
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peningkatan kinerja pegawai secara berkelanjutan dan memberikan kontribusi nyata terhadap
peningkatan kualitas pelayanan publik.

4. Pengaruh Pprofesionalisme, Kompetensi, dan Work-Life Balance secara Simultan
terhadap Kinerja Pegawai

Sesuai dengan hasil hasil analisis statistik melalui uji F, dapat disimpulkan bahwa
profesionalisme, kompetensi, dan work-life balance secara simultan memberikan pengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai di Tim Kerja Angkutan Jalan dan Terminal Bidang
Angkutan Dinas Perhubungan Kota. Temuan ini menunjukkan bahwa kinerja pegawai tidak
ditentukan oleh satu faktor secara terpisah, melainkan merupakan hasil integrasi dan interaksi
berbagai elemen organisasi. Dengan demikian, hipotesis yang menyatakan adanya pengaruh
bersama dari ketiga variabel independen terhadap kinerja pegawai terbukti dan diterima. Hasil
ini menegaskan bahwa pengelolaan faktor-faktor organisasi secara terpadu sangat penting
untuk meningkatkan efektivitas dan produktivitas kerja pegawai.

Secara konseptual, temuan ini sejalan dengan teori perilaku organisasi yang
menempatkan profesionalisme, kompetensi, dan work-life balance sebagai elemen yang saling
terkait dalam membentuk kinerja individu. Robbins dan Judge (2017) menyatakan bahwa
kinerja yang optimal dapat tercapai apabila organisasi mampu mengelola dan menyelaraskan
ketiga aspek tersebut secara efektif. Penerapan profesionalisme yang kuat, kompetensi yang
konsisten, serta pengembangan work-life balance yang tepat akan menciptakan lingkungan
kerja yang kondusif bagi peningkatan kinerja pegawai. Dengan demikian, pengaruh simultan
ketiga variabel ini memiliki dasar teoretis yang kuat dan relevan secara empiris.

Temuan ini juga konsisten dengan penelitian sebelumnya. Studi oleh Sarinah (2020),
Rahmadani, et al (2023), Ferawati, et al (2020), Ichsan, et al (2022), Parameswari et al, 2020)
menunjukkan bahwa profesionalisme berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.
Penelitian Krisnawati dan Bagia, (2021), Aulia (2021), Kartika dan Sugianto (2014), Insani dan
Yuliati (2022), Pandaleke (2016), Rande (2016), Sudarso et al (2020), dan Martini, et al (2018)
membuktikan bahwa kompetensi memberikan kontribusi nyata terhadap kinerja. Sementara itu,
Lukmiati, et al (2020), Hasugian, et al (2023), Dwitanti, et al (2023), Aisya, et al (2023),
Ramansyah, et al, (2023), Arifin dan Muharto (2022), Asari (2022) menegaskan bahwa work-
life balance memiliki pengaruh positif dalam meningkatkan kinerja pegawai.

Dalam konteks Tim Kerja Angkutan Jalan dan Terminal Bidang Angkutan Dinas
Perhubungan Kota Surabaya, hasil penelitian ini menegaskan bahwa upaya peningkatan kinerja
pegawai tidak dapat dilakukan secara parsial, melainkan membutuhkan pendekatan yang
komprehensif dan terintegrasi. Optimalisasi profesionalisme, kompetensi, work-life balance
secara konsisten merupakan faktor utama dalam mendorong tercapainya kinerja yang optimal.
Oleh karena itu, sinergi ketiga variabel tersebut perlu dijadikan fokus utama dalam strategi
pengembangan organisasi. Dengan penerapan pendekatan terpadu, peningkatan kualitas kinerja
pegawai sekaligus pencapaian tujuan organisasi dapat diwujudkan secara berkelanjutan..

4. KESIMPULAN

Hasil penelitian menunjukkan bahwa profesionalisme, kompetensi, dan work-life
balance masing-masing memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai pada Tim Kerja Angkutan Jalan dan Terminal Bidang Angkutan Dinas Perhubungan
Kota Surabaya. Profesionalisme mendorong pegawai untuk melaksanakan tugas dan tanggung
jawab secara optimal melalui pengabdian terhadap profesi, kemampuan bekerja secara mandiri,
serta keyakinan bahwa profesi yang dijalani merupakan pilihan terbaik. Di sisi lain, kompetensi
yang tercermin dari pengetahuan, keterampilan, sikap, dan kemampuan dalam melaksanakan
pekerjaan berkontribusi terhadap peningkatan kualitas, efektivitas, dan tanggung jawab dalam
penyelesaian tugas. Selain itu, work—life balance juga berperan penting dalam meningkatkan
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kinerja pegawai karena kemampuan menjaga keseimbangan antara kehidupan kerja dan
kehidupan pribadi memungkinkan pegawai bekerja secara lebih fokus, produktif, dan optimal.

Secara bersama-sama, temuan penelitian menunjukkan bahwa profesionalisme,
kompetensi, dan work—life balance secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai. Hasil ini mengindikasikan bahwa peningkatan Kinerja pegawai tidak hanya
ditentukan oleh satu faktor, tetapi merupakan hasil dari sinergi antara profesionalisme,
kompetensi, dan keseimbangan kehidupan kerja. Oleh karena itu, upaya meningkatkan kinerja
pegawai di lingkungan Tim Kerja Angkutan Jalan dan Terminal Bidang Angkutan Dinas
Perhubungan Kota Surabaya perlu dilakukan melalui pengembangan profesionalisme,
peningkatan kompetensi, serta penerapan kebijakan yang mendukung terciptanya work-life
balance. Pendekatan yang terintegrasi tersebut diharapkan mampu menghasilkan kinerja
pegawai yang lebih optimal, berkelanjutan, dan mendukung peningkatan kualitas pelayanan
publik.
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