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ABSTRAK 

 

 

Daeng Massekre. 2021. Pengaruh Komitmen Kerja dan Kualitas Disiplin Pegawai 

terhadap Kinerja Pegawai melalui Pemberdayaan Pegawai pada Dinas Perhubungan 

Kabupaten Kepulauan Selayar, dibimbing oleh Mashur Razak dan Anshar Daud 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh 

komitmen kerja dan kualitas disiplin pegawai terhadap kinerja pegawai melalui 

pemberdayaan pegawai Pada Dinas Perhubungan Kabupaten Kepulauan Selayar. 

Metode yang digunakan berupa metode survei melalui penyebaran kuesioner. 

Sampel penelitian berjumlah 100 responden, dengan pengambilan sampel 

menggunakan teknik sampel convenience. Metode analisis data yang digunakan 

adalah uji kualitas data, uji asumsi klasik, regresi linier berganda, uji t, uji F dan 

analisis jalur (path analysis). 

Hasil penelitian menyimpulkan bahwa komitmen kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Kualitas disiplin pegawai berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Pemberdayaan pegawai berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Komitmen kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap pemberdayaan pegawai. Kualitas disiplin pegawai 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap pemberdayaan pegawai. Komitmen kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai melalui pemberdayaan 

pegawai. Kualitas disiplin pegawai berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai melalui pemberdayaan pegawai 

 

Kata Kunci: Komitmen kerja, kualitas disiplin pegawai, pemberdayaan pegawai dan 

kinerja pegawai 
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ABSTRACT 

 
 

Daeng Massekre. 2021. The Effect of Work Commitment and Employee Discipline 

Quality on Employee Performance through Employee Empowerment at the 

Transportation Service of Selayar Islands Regency, supervised by Mashur Razak and 

Anshar Daud 

This study aims to determine and analyze the effect of work commitment and 

the quality of employee discipline on employee performance through employee 

empowerment at the Transportation Agency of Selayar Islands Regency.  

The method used is in the form of a survey method through distributing 

questionnaires. The research sample consisted of 100 respondents, with sampling 

using convenience sampling technique. The data analysis method used is data quality 

test, classical assumption test, multiple linear regression, t test, F test and 

path analysis. 

The results of the study concluded that work commitment has a positive and 

significant effect on employee performance. The quality of employee discipline has a 

positive and significant effect on employee performance. Employee empowerment has 

a positive and significant effect on employee performance. Work commitment has a 

positive and significant effect on employee empowerment. The quality of employee 

discipline has a positive and significant effect on employee empowerment. Work 

commitment has a positive and  significant effect on employee performance through 

employee empowerment. The quality of employee discipline has a positive and 

significant effect on employee performance through employee empowerment 

 

Keywords: Work commitment, quality of employee discipline,  

employee empowerment and employee performance 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1. Latar Belakang 

Arda, (2017) menyebutkan bahwa kinerja adalah hasil kerja seseorang 

karyawan/pegawai selama periode tertentu dibandingkan dengan berbagai 

kemungkinan misalnya standard, target/sasaran atau kriteria yang telah ditentukan 

terlebih dahulu dan disepakati bersama. Penilaian kinerja adalah kegiatan manajer 

untuk mengevaluasi perilaku prestasi kerja karyawan serta menetapkan 

kebijaksanaan selanjutnya (Hasibuan, 2016:87).Kinerja pegawai merupakan hal 

yang sangat penting dalam organisasi demi mencapai tujuannya. Dalam organisasi, 

faktor sumber daya manusia menjadi masalah utama dalam setiap kegiatan yang ada. 

Karena jika sumber daya manusia yang ada dalam organisasi buruk, maka tujuan 

tidak akan tercapai sebagaimana yang telah direncanakan dan diharapkan. Karena 

sumber daya manusia sangat berperan dalam menentukan keberhasilan suatu 

organisasi.  

Menurut Kusuma (2013) menerangkan bahwa peningkatan kualitas sumber 

daya manusia adalah kebutuhan yang mesti diperhatikan seiring dengan 

diterapkannya otonomi daerah. Peningkatan kualitas Pegawai Negeri Sipil bertujuan 

untuk merubah karakter pegawai menjadi lebih mampu dalam melaksanakan segala 

aktivitasnya di semua sektor, karena pada prinsipnya karakter dan perilaku manusia 

dapat mempengaruhi segala tindakan dalam melaksanakan tujuan yang inginkan. 
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Untuk mewujudkan kinerja pegawai yang optimal sesuai dengan yang diharapkan 

antara lain dipengaruhi oleh adanya komitmen kerja dari pegawai untuk bersedia 

bekerja lebih keras. Sumber Daya Manusia di lingkungan Dinas Perhubungan 

Kabupaten Kepulauan Selayar perlu ditingkatkan, yaitu dengan menerapkan 

pemberdayaan pegawai seoptimal mungkin. Hal ini didasarkan atas kondisi nyata 

yang terjadi di Dinas Perhubungan Kabupaten Kepulauan Selayar, terutama kinerja 

aparatur pelaksananya belum seluruhnya menunjukkan kinerja yang optimal. 

Mengingat kenyataan tersebut, pemberdayaan pegawai merupakan kebutuhan pasti 

demi Peningkatan kinerja pegawai yang bertujuan untuk mengubah pegawai 

menjadi pegawai yang menguasai pekerjaan disegala sektor, Peningkatan kinerja 

tentu saja tidak terlepas dari beberapa faktor yang mempengaruhinya. Dari berbagai 

faktor yang mempengaruhi peningkatan kinerja sebuah organisasi, dengan 

mendasarkan pada asumsi dan karakteristik penelitian di Dinas Perhubungan 

Kabupaten Kepulauan Selayar, maka kami dapat melihat, merasakan dan 

menangkap adanya gejala menarik untuk dikaji : bagaimana komitmen kerja, dan 

kualitas disiplin terhadap kinerja pegawai melalui pemberdayaan pegawai demi 

terciptanya tujuan organisasi. Pentingnya pengembangan sumberdaya manusia 

dalam organisasi Pemerintah merupakan hal yang sudah tidak dapat ditawar-tawar 

lagi, disamping sumberdaya lainnya berupa peralatan, mesin dan teknologi, dalam 

pencapaian tujuannya. Pegawai atau karyawan dalam bekerja sehari-hari pasti akan 

mengharapkan sebuah komitmen kerja dari organisasi tempat mereka berkeja. 

Pemberdayaan pegawai yang rendah cenderung akan melemahkan semangat 
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pegawai dalam bekerja. Oleh karena itu pimpinan pada Kantor Dinas Perhubungan 

Kabupaten Kepulauan Selayar harus memperhatikan hal ini, karena Pemberdayaan 

pegawai yang diberikan kepada pegawai negeri sipil pada Kantor Dinas 

Perhubungan Kabupaten Kepulauan Selayar masih sangat kurang, maka perlu 

pemberdayaan  pegawai kepada seluruh pegawai. Pemberdayaan pegawai dan 

kualitas disiplin merupakan salah suatu hal penting yang dalam untuk meraih 

keberhasilan suatu proses pekerjaan, karena terdapat unsur pendorong bagi seorang 

pegawai untuk melaksanakan pekerjaan sendiri maupun secara kelompok. Jika 

dilihat dari segi organisasi, maka pegawai yang berkomitmen kerja yang rendah 

akan berpengaruh pada turn over, tingginya ke tidak hadiran, serta meningkatnya 

kelambanan pekerjaan sehingga berdampak pada hasil kerja yang kurang optimal. 

Organisasi dapat menghasilkan prestasi kerja yang baik, apabila mempunyai 

keunggulan tersendiri yang sangat sulit ditiru oleh organisasi yang lain, ini semua 

hanya dapat diperoleh dari pegawai yang inovatif, produktif, dan kreatif serta 

memiliki bersemangat dan loyal terhadap organisasinya. Ini akan berdampak baik 

pada kepuasan pelayanan yang di lakukan oleh pegawai tersebut kepada masyarakat 

yang membutuhkan bantuan. Pegawai yang memenuhi kriteria seperti itu hanya 

akan dimiliki melalui penerapan konsep dan teknik manajemen sumber daya 

manusia yang tepat dengan semangat kerja yang tinggi serta pemimpin yang efektif 

dan lingkungan kerja yang mendukung. Dalam hal ini kinerja yang dapat 

menghasilkan prestasi kerja yang baik adalah kinerja yang optimal, yaitu kinerja 

yang sesuai standar organisasi dan mendukung tercapainya tujuan organisasi. 
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Organisasi yang megharapkan predikat baik adalah organisasi yang senangtiasa 

berusaha meningkatkan kemampuan sumber daya manusia pegawainya, karena hal 

tersebut merupakan faktor kunci untuk meningkatkan prestasi kerja pegawai. 

Pimpinan dalam setiap organisasi sangat mengharapkan dan selalu 

memberikan pemahaman dan menanamkan nilai-nilai kedisiplinan, baik yang secara 

lisan maupun tertilis agar setiap pegawai dalam organisasi mampu memahami visi, 

misi dan tujuan organisasinya serta mampu melaksanakan dan mengintegrasikan diri 

sebagai bagian yang takterpisahkan dari semua sistem yang ada. 

Dari studi pengamamatan yang dilakukan mengenai budaya disiplin organisasi 

yang terbentuk di Kantor Dinas Perhubungan Kabupaten Kepulauan Selayar adalah 

budaya organisasi melalui pendekatan dari atas ke bawah. Pendekatan dari atas ke 

bawah menunjukkan bahwa pimpinan mengharuskan setiap pegawai berperilaku 

dengan pola tertentu, sesuai dengan norma dan nilai-nilai organisasi. Misalnya setiap 

pegawai wajib mentaati dan mematuhi aturan yang ada serta menghormati 

atasannya, disiplin dan melaksanakan tugas sesuai dengan ketentuan kode etik 

dalam organisasi. Namun hal tersebut tidak direspon dengan positif oleh sebagian 

pegawai yang ada di organisasi tersebut karena masih ada pegawai yang berkarakter 

dan berperilaku tidak disiplin dalam melaksanakan pekerjaan, tidak mau bekerja 

sama dengan sesamanya pegawai, tidak disiplin dalam mematuhi jam kerja (masuk 

dan keluar kantor), dan kurang rasa saling menghormati sesama rekan kerja. 

(Bagis et al., 2019) dalam pemberian layanan terhadap masyarakat, pegawai 

juga harus memiliki suatu kualitas disiplin dan etos kerja yang tinggi agar mampu 



 

 

5 

 

memberikan pelayanan yang prima sesuai dengan apa yang diinginkan oleh 

masyarakat. Namun perlu disadari bahwa individu-individu yang ada dalam suatu 

organisasi memiliki sikap, nilai-nilai, norma-norma perilaku dan harapan-harapan 

yang berbeda-beda terhadap apa yang dapat diberikan oleh organisasi di tempat 

mereka bekerja. Kesuksesan organisasi sangat tergantung bagaimana kemampuan 

pimpinan dalam mengendalikan antara kebutuhan pribadi pegawai dan kebutuhan 

organisasi secara menyeluruh karena organisasi adalah merupakan sekelompok 

orang yang saling bekerjasama dan membutuhkan untuk mencapai tujuan organisasi 

tersebut, dimana orang tersebut mempunyai peran dan funsi masing-masing yang 

telah ditetapkan secara formal yang tertuang dalam uraian pekerjaan. Dalam setiap 

organisasi manusia saling bekerjasama untuk menyelenggarakan dan melaksanakan 

fungsi organisasi berupa kegiatan yang sifatnya subtantif dan kegiatan fasilitatif. 

Fungsi organisasi merupakan tanggung jawab tertulis dari organisasi dalam 

menyelesaikan tugas dan tujuan utama sebagaimana yang di inginkan dan 

diharapkan bersama. Untuk mencapai kinerja organisasi yang diharapkan, selain 

komitmen kerja pegawai dan kualitas disiplin juga tidak terlepas dari pemberdayaan 

pegawai agar semuanya dapat berjalan dengan baik. Karena tanpa pemberdayaan 

pegawai dan kualitas disiplin pegawai yang tinggi untuk melaksanakannya, maka 

bagaimanapun baiknya komitmen kerja tidak akan pernah tercapai kinerja organisasi 

yang diharapkan. 

(Arda, 2017) Menyebutkan bahwa kulitas disiplin adalah kesadaran dan 

kesediaan seseorang mentaati semua peraturan instansi, lembaga, atau 
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perusahaan/instansi dan norma-norma sosial yang berlaku. Jadi kualitas disiplin 

dapat pula diartikan bahwa bilamana pegawai datang dan pulang tepat pada 

waktunya, manpu menyelesaikan semua pekerjaannya dengan baik, serta mematuhi 

semua peraturan instansi/perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. Kualitas 

disiplin  menjadi pedoman dan aturan yang akan ditegakkan dalam suatu organisasi 

karena tanpa adanya dukungan kedisiplinan seorang pegawai yang baik, maka sulit 

bagi organisasi untuk mewujudkan tujuannya.  

 Arianty (2014) Menjelaskan bahwa kinerja merupakan suatu hasil kerja yang 

dicapai seorang dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya yang 

didasarkan atas kecakapan pengalaman, dan kesungguhan serta waktu, kinerja 

merupakan gabungan dari tiga faktor penting yaitu kemampuan dan minat seorang 

pekerja, penerimaan atas penjelasan delegasi tugas dan peran serta tingkat motivasi 

seorang pekerja. Semakin tinggi tingkat faktor di atas, maka semakin besarlah 

kinerja pegawai. (Hasibuan, 2016). Komitmen kerja saat ini, tidak lagi sekedar 

berbentuk kesediaan pegawai bekerja di suatu organisasi/perusahaan itu dalam 

waktu yang cukup lama. Namun lebih terpenting dari itu, pegawai ingin 

memberikan yang terbaik kepada organisasi, bahkan bersedia seoptimal mungkin 

mengerjakan lebih dari yang apa ditargetkan organisasi tersebut.  

Peneliti tertarik mengangkat judul penelitian dengan Judul Pengaruh 

Komitmen Kerja dan Kualitas Disiplin Pegawai Terhadap Kinerja Pegawai Melalui 

Pemberdayaan Pegawai Pada Dinas Perhubungan Kabupaten Kepulauan Selayar 
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karena peniliti melihat masih ada staf atau pegawai yang mempunyai perilaku kerja 

sebagai berikut : 

1. Bekerja tidak konsisten atau tidak sesuai langkah-langkah/alur pekerjaan 

berdasarkan tugas, pokok dan fungsi sehingga dalam menindaklanjuti pekerjaan 

tersebut menjadi lambat;   

2. Jam kerja tidak maksimal, dalam hal ini waktu datang dan jam pulang tidak 

sesuai dan tidak mentaati sebagaimana mestinya sehingga penggunaan waktu 

dalam bekerja kurang maksimal, ini terjadi disebabkan kurangnya kesadaran 

(tidak disiplin); 

3. Kurang percaya diri, tidak ada dorongan untuk bekerja, tidak mempunyai 

pengertian dalam Bekerja, tidak mempunyai kedewasaan emosional dalam 

bertindak, tidak adanya integritas serta tidak adanya keinginan untuk bekerja 

dengan baik karena selalu merasa tidak sesuai dengan tugas pokok dan fungsi 

(bekerja secara rutinitas dan bekerja setelah diarahkan) sehingga dalam 

mencapaian tujuan organisasi susah tercapai. 

Arifin (2010) dalam Gibson (1996) mernberikan pengertian bahwa: 

"komitmen pegawai/karyawan merupakan suatu bentuk identifikasi, loyalitas dan 

keterlibatan yang diekspresikan oleh karyawan terhadap organisasi atau unit". 

Komitnen organisasional tingkat kepercayaan dan penerimaan tenaga kerja terhadap 

tujuan organisasi dan mempunyai keinginan untuk tetap ada didalam organisasi 

tersebut”. Komitmen kerja dan kualitas disiplin pegawai diharapkan dapat 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui pemberdayaan pegawai dinas 
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perhubungan kabupaten kepulauan selayar karena komitmen kerja dan kualitas 

disiplin pegawai berasal dari diri seseorang tentang kesadaran dan kesediaannya 

memenuhi kewajiban dan larangan yang harus dihindari dalam bekerja, tidak lagi 

sekedar dalam bentuk kesediaan pegawai bekerja di perusahaan/institusi dalam 

rentang waktu yang lama. Namun lebih terpenting adalah pegawai iklhas 

memberikan yang terbaik kepada organisasi, bahkan rela bersedia mengerjakan lebih 

dari apa yang ditargetkan organisasi. 

1.2. Rumusan Masalah  

Berdasarkan latar belakang yang telag dikemukakan, maka rumusan masalah 

penelitian ini sebagai berikut: 

1. Apakah komitmen kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai dinas 

perhubungan kabupaten kepulauan selayar? 

2. Apakah kualitas disiplin pegawai berpengaruh terhadap kinerja pegawai dinas 

perhubungan kabupaten kepulauan selayar? 

3. Apakah pemberdayaan pegawai berpengaruh terhadap kinerja pegawai dinas 

perhubungan kabupaten kepulauan selayar? 

4. Apakah komitmen kerja berpengaruh terhadap pemberdayaan pegawai dinas 

perhubungan kabupaten kepulauan selayar? 

5. Apakah kualitas disiplin pegawai berpengaruh terhadap pemberdayaan pegawai 

dinas perhubungan kabupaten kepulauan selayar? 

6. Apakah komitmen kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui 

pemberdayaan pegawai Dinas Perhubungan Kabupaten Kepulauan Selayar? 
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7. Apakah kualitas disiplin pegawai berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui 

pemberdayaan pegawai Dinas Perhubungan Kabupayen Kepulauan Selayar? 

1.3.  Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah penelitian yang telah di uraikan, maka tujuan 

dari penelitian adalah sebagai berikut : 

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh komitmen kerja terhadap kinerja 

pegawai dinas perhubungan kabupaten kepulauan selayar; 

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kualiats disiplin pegawai 

terhadap kinerja pegawai dinas perhubungan kabupaten kepulauan selayar; 

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh pemberdayaan pegawai terhadap 

kinerja pegawai dinas perhubungan kabupaten kepulauan selayar; 

4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh komitmen kerja terhadap 

pemberdayaan pegawai Dinas Perhubungan Kabupaten Kepulauan Selayar 

5. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kualitas disiplin pegawai 

terhadap pemberdayaan pegawai Dinas Perhubungan Kabupaten Kepulauan 

Selayar 

6. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh komitmen kerja terhadap kinerja 

pegawai melalui pemberdayaan pegawai dinas perhubungan kabupaten 

kepulauan Selayar; 

7. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kualitas disiplin pegawai 

terhadap kinerja pegawai melalui pemberdayaan pegawai dinas perhubungan 

kabupaten kepulauan Selayar; 
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1.4.  Manfaat Penelitian 

Penelitian ini memberi manfaat pada dimensi ilmu pengetahuan dan sumber 

daya manusia sebagai berikut : 

1. Manfaat Teoritis 

Manfaat teoritis diharapkan dapat memberi kontribusi pada perkembangan ilmu 

pengetahuan di bidang manajemen sumber daya manusia dengan menghadirkan 

konsep pemberdayaan pegawai. Eksistensi konsep tersebut dapat mengatasi 

kesenjangan penelitian kominten kerja dan kinerja pegawai.  

2. Manfaat Praktis 

Manfaat praktis diharapkan dapat berkontribusi pada Dinas Perhubungan 

Kabupaten Kepulauan Selayar supaya dapat dijadikan sebagai bahan masukan 

instansi serta dapat dijadikan sebagai bahan informasi dan referensi bagi peneliti 

berikutnya yang mengambil judul yang erat kaitannya sebagai bahan penelitian. 

3. Manfaat Kebijakan 

Manfaat kebijakan diharapkan dapat berkontribusi pada instansi Dinas 

Perhubungan Kabupaten Kepulauan Selayar. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

 

2.1. Penelitian Terdahulu 

Hasil-hasil penelitian sebelumnya dapat digunakan sebagai acuan dalam 

penelitian ini. Beberapa penelitian sebelumnya yang berkaitan dengan budaya 

organisasi, motivasi berprestasi dan perilaku inovatif terhadap kinerja karyawan, 

antara lain:  

2.1.1. Penelitian Yang Mendukung 

Sejumlah literatur yang mendukung relasi positif antara komitmen kerja 

dengan kinerja pegawai ditunjukkan oleh riset (Luthfia, et.al 2017; Arina Nurandini 

dan Eisha Lataruva 2014; Makarim 2018; Suwardi dan Utomo 2011; Titik 

Rosita,et.al 2016). 

Tabel 2.1.1. : Penelitian dengan relasi positif terhadap Kinerja Pegawai 

Peneliti / Tahun Teknik Analisis 

(Kuantitatif) 

Item Pengukuran Hasil Pengukuran 

Luthfia, et.al 

(2017)  

 

Regresi - Keadilan dan 

dukungan 

- Nilai bersama,  

- Kepercayaan  

- Pelibatan 

Komitmen 

Organisasi dengan 

dinyatakan 

berpengaruh 

terhadap kinerja 

pegawai  

11 
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Pekerjaan 

Arina dan 

Lataruva (2014) 

Regresi - Afektif 

- Normatif 

- Kelanjutan 

Komitmen Afektif 

memiliki pengaruh 

yang positif dan 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan 

Makarim (2018) Regregsi - Keinginan kuat 

tetap sebagai 

anggota 

- Keinginan 

berusaha keras 

demi 

kesuksesan 

organisasi 

- Persamaan 

nilai-nilai 

organisasi. 

- Persamaan 

tujuan 

organisasi 

Komitmen kerja 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap kinerja 

pegawai dengan 

mengendalikan 

upahan kepuasan 

kerja 
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Suwardi dan 

Utomo (2011) 

 

Metode deskriptif 

 

- Percaya dan 

menerima 

tujuan/nilai 

organisasi 

- Rela berusaha 

mencapai tujuan 

organisasi 

- Memiliki 

keinginan yang 

kuat untuk tetap 

menjadi anggota 

organisasi  

Komitmen 

Organisasional 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap Kinerja 

Pegawai. 

 

Titik Rosita,et.al 

(2016) 

 

SPSS 

 

- Perasaan 

menjadi bagian 

dari organisasi  

- Kebanggaan 

terhadap 

organisasi 

- Kepedulian 

terhadap 

organisasi 

Komitmen 

Organisasional 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap Kinerja 

Pegawai. 
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- Hasrat yang 

kuat untuk 

bekerja pada 

organisasi 

- Kepercayaan 

yang kuat 

terhadap nilai-

nilai organisasi 

- Kemauan yang 

besar untuk 

berusaha bagi 

organisasi 

 

Muhammad 

Taufiek Rio 

Sanjaya (2015) 

SPSS -  Kriteria 

berdasar sikap  

- Kriteria 

berdasarkan 

norma  

- Kriteria 

berdasarkan 

tanggungjawab 

Disiplin Kerja 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan  
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Mahardikawanto  

(2013) 

SPSS - Ketaatan Pada 

Peraturan 

- Kesadaran 

Pribadi 

disiplin kerja 

berpengaruh positif 

terhadap kinerja 

karyawan 

I Putu Ari 

Saputra, et. al. 

2016. 

 - penggunaan 

waktu secara 

efektif 

- ketaatan 

terhadap 

peraturan yang 

telah ditetapkan 

- tanggungjawab 

dalam pekerjaan 

dan tugas 

Hasil penelitian 

menunjukkan ada 

pengaruh positif dan 

signifikan dari 

disiplin kerja 

terhadap kinerja 

karyawan 

I Putu Magna 

Anuraga, et. al 

(2017) 

 

 

SEM-PLS 

 

 

 

 

 

- Otoritas 

- Akses informasi 

- Dukungan 

Organisasi 

- Penyediaan 

sumber daya 

dan informasi 

Pemberdayaan 

berpengaruh positip 

signifikan terhadap 

Kinerja pegawai 
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2.1.2. Penelitian Yang Tidak Mendukung  

Memungkinkan untuk selalu berupaya pindah karena kecenderungan tidak 

bertahan untuk menjadi karyawan selamanya dan mencari organisasi yang baru 

(Bluedorn, 1982 dalam Grant et.al. 2001). Lebih lanjut menurut Mobley Horner, dan 

Holiingsworth, 1978 dalam Grant et.al. 2001),”semakin tinggi kepuasan kerja dan 

komitmen organisasional diharapkan akan menurunkan maksud atau tujuan 

karyawan untuk meninggalkan organisasi. Lebih lanjut, karyawan yang tidak puas 

dengan aspek-aspek pekerjaannya dan tidak memiliki komitmen terhadap 

organisasinya akan lebih mencari pekerjaan pada organisasi lainnya.” 

Johnson et.al. (1990) dalam Grant et.al. (2001) dalam penelitiannya 

menemukan adanya relasi negatif antara komitmen organisasional dan keinginan 

untuk berpindah. Hasil ini juga didukung oleh peneliti yang dilakukan seperti : 

Babakus et.al. (1999); Netemeyer et.al. (1990); dan Sager (1994) dalam Grant et.al. 

(2001).(Andini, 2010). Untuk menguatkan justifikasi tidak signifikannya pengaruh 

kapabilitas relasional pada kinerja, selanjutnya dilakukan investigasi pada berbagai 

literatur sejenis dan hasilnya dituangkan pada tabel 1.2 berikut : 

Tabel 1.2 : Penelitian yang tidak mendukung hubungan terhadap Kinerja Pegawai 

Peneliti / Tahun Teknik Analisis 

(Kuantitatif) 

Item Pengukuran Hasil 

Pengukuran 

Muhyadin (2019) Regresi - Penyesuaian 

- Meneladani  

- Mendukung 

Komitmen 

organisasional 

tidak 
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secara aktif  

- Melakukann 

pengorbanan 

pribadi 

berrpengaruh 

terhadap kinerja 

karyawan 

karena tenaga 

perusahaan rata-

rata hanya 

mengandalkan 

tenaga kerja 

upahan 

Irawan (2019) Regresi - Komitmen 

efektif 

- Berkelanjutan 

- Normatif 

Komitmen 

Kerja tidak 

berpengaruh 

terhadap kineja 

karyawan 

memiliki nilai 

thitung < ttabel 

Andini (2010) SEM - Meningkatkan 

loyalitas 

karyawan 

terhadap 

perusahaan 

Komitmen 

organisasional 

berpengaruh 

negatif terhadap 

turnover 
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dengan 

memberikan 

setiap 

kebutuhan dan 

keinginan 

karyawan  

- Meningkatkan 

kesadaran 

kepada 

karyawan 

bahwa 

karyawan 

memiliki peran 

yang sangat 

penting dalam 

memajukan 

perusahaan  

 

intention 

Sudita (2015) Regresi - Loyalitas 

seseorang 

terhadap 

Komitmen 

organisasional 

menunjukkan 
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organisasi  

- Kemauan untuk 

mempergunakan 

usaha atas nama 

organisasi 

(kesetiaan 

terhadap 

organisasi) 

- Kesesuaian 

antara 

tujuan seseorang 

dengan tujuan 

organisasi 

 

pengaruh yang 

negatif. Artinya 

setiap 

peningkatan 

kepuasan gaji, 

kepuasan 

kerja, dan 

komitmen 

organisasional 

akan 

menyebabkan 

turnover 

intention akan 

menurun. 

Irawati, et.al (2012) Regresi - Konseptualisasi 

rasa tanggung 

jawab pada 

tugas pekerjaan  

- Keterikatan yang 

mendalam 

dengan 

organisasi  

Komitmen 

organisasional 

berpengaruh 

negatif terhadap 

prestasi kerja 

pegawai. 
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- Konsistensi 

dalam 

menjalankan 

nilai-nilai yang 

dihayati 

bersama oleh 

seluruh anggota 

organisasi 

mempengaruhi 

tinggi-rendahnya 

prestasi kerja 

pegawai 

 

 

2.2. Komitmen Kerja 

2.2.1. Pengertian Komitmen Kerja 

(Suwardi & Utomo, 2011) memandang bahwa komitmen kerja menjelaskan 

pendekatan pegawai dalam organisasi dimana mereka berada (Laschinger, 2001: 

10). Konsep komitmen organisasi”mempunyai tiga aspek penting yaitu percaya dan 

menerima tujuan atau nilai organisasi; siap dan rela berusaha demi mencapai tujuan 

organisasi; dan memiliki keinginan yang kuat untuk tetap menjadi bagian dari 

organisasi.  

Mowdey (1982) mendefinisikan bahwa komitmen kerja sebagai kekuatan 

relative dan identifikasi individu dan keterlibatan dengan organisasi kerja. Suatu 
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telaah dari Mowdey menunjukkan bahwa komitmen kerja merupakan predictor 

turnover yang cukup reliabel, pegawai dengan komitmen tinggi biasanya lebih tahan 

bekerja serta produktif dan berorientasi kearah pencapaian tujuan organisasi yang 

bersangkutan (Suwardi & Utomo, 2011). 

Mc Shane dan Glinow (2010: 113) melihat komitmen organisasional sebagai 

loyalitas organisasional. Cara untuk membangun komitmen organisasional adalah 

melalui: (1)Justice and support (keadilan dan dukungan). Organisasi yang 

mendukung kesejahteraan pekerja cenderung meuai tingkat loyalitas lebih tinggi. 

(2)Shared values (nilai bersama). Affective commitment menunjukkan identitas 

orang pada organisasi, dan identifikasi mencapai tingkat tertinggi ketika pekerja 

yakin nilai-nilai mereka sesuai dengan nilai-nilai dominan organisasi. Pengalaman 

pekerja lebih nyaman dan dapat diduga jika mereka sepakat dengan nilai yang 

mendasari keputusan korporasi. (3) Trust (kepercayaan). Kepercayaan menunjukkan 

harapan positif satu orang terhadap orang lain dalam situasi yang melibatkan risiko. 

Kepercayaan berarti menempatkan nasib pada orang lain atau kelompok. Untuk 

menerima kepercayaan, maka kita juga harus menunjukkan kepercayaan. Pekerja 

memperkenalkan dengan dan merasa berkewajiban kerja untuk organisasi hanya 

apabila mereka memercayai pemimpin mereka. (4) Organizational Comprehension 

(pemahaman organisasional). Pemahaman organisasional memperlihatkan seberapa 

baik pekerja mengerti organisasi, termasuk kearah strategis, masalah sosial, dan 

penataan fisik. Kepedulian ini merupakan prasyarat penting bagi affective 

commitment karena adalah sulit untuk mengidentifikasi dengan sesuatu yang tidak 
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kita ketahui dengan baik. (5) Employee involvement (pelibatan pekerja). Pelibatan 

pekerja meningkatkan affective commitment dengan mempererat identitas sosial 

pekerja dalam organisasi. Pekerja merasa mereka menjadi bagian dari organisasi 

apabila mereka berpartisipasi dalam keputusan yang mengarahkan masa depan 

organisasi. Pelibatan pekerja juga membangun loyalitas karena memberikan 

kekuasaan ini menunjukkan kepercayaan organisasi pada pekerjaannya (Luthfia et 

al., 2017). 

Komitmen organisasional adalah komitmen seseorang dalam organisasi 

dimana seseorang karyawan bekerja. Komitmen seseorang dalam organisasi adalah 

salah satu jaminan untuk menjaga kelangsungan organisasi. Penelitiannya Porter dan 

Steers (Luthans,2011:249) memperlihatkan bahwa komitmen yang tinggi 

berpengaruh terhadap’tingginya tingkat performansi. Selain itu seseorang yang 

mempunyai tingkat komitmen yang tinggi terhadap organisasinya cenderung untuk 

bertahan sebagai anggota dalam waktu yang relative panjang (Makarim, 2018). 

Jumlah komitmen tidak berbeda dengan ukuran atau sifat organisasi itu 

biasanya bergantung pada bagaimana fungsi berevolusi, sikap dan filosofi kelompok 

manajemen puncak HRD dan bagaimana fungsi HRD dikelola (Phillips, 1991:305) 

Ada enam faktor yang dapat membantu HRD untuk meningkatkan komitmen di 

dalam organisasi: a) Hasil Komitmen manajemen biasanya meningkat ketika 

program HRD mendapatkan hasil yang diinginkan. Komitmen diperlukan untuk 

membangun program yang efektif dimana hasilnya dapat diperoleh. Ketika hasil 

yang diinginkan dapat diperoleh, maka komitment akan meningkat. tetapi tidak ada 
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yang lebih meyakinkan bagi manajemen puncak daripada program HRD untuk 

menghasilkan hasil terukur yang mereka pahami dan dianggap berharga bagi 

organisasi. Ketika program di usulkan, Dana tambahan biasanya hanya berdasarkan 

hasil yang diharapkan dari program ini. (Phillipps, 1991:305) b) Keterlibatan 

Manajemen Komitmen akan meningkat bila ada keterlibatan luas dari semua tingkat 

manajemen di dalam HRD. Keterlibatan ini, bisa terjadi hampir di setiap 

perkembangan orang dalam organisasi. kepala eksekutif menginginkan manajer 

mereka terlibat. Hal Ini mewakili semangat tim yang berusaha meningkatkan 

komitmen.(Phillipps, 1991:305) c) Profesionalisme Unit HRD yang sangat 

profesional dapat membantu meningkatkan komitmen dari kelompok manajemen 

puncak. Pencapaian keunggulan adalah tujuan dari banyak kelompok profesional. 

Departemen HRD seharusnya tidak berbeda. Bagian profesional akan menyambut 

kritik, menyesuaikan diri dengan perubahan kebutuhan organisasi, memiliki 

hubungan baik dengan manajer lain, dan akan mempraktikkan apa yang diajarkan 

dalam program. (Phillipps, 1991:305), d) Kebutuhan komunikasi Departmen HRD 

harus bisa mengkomunikasikan kebutuhannya kepada atasan dan merealisasikan 

bagian integral organisasi. Komunikasi ini bisa berupa proposal untuk sesi review 

dengan kelompok manajemen puncak. Ketika kepala eksekutif melihat sebuah 

kebutuhan, mereka akan merespons melalui komitmen (Phillipps, 1991:305). e) 

Akal Department HRD tidak boleh kehilangan fokus. department HRD dianggap 

terlalu sering sebagai masalah yang mumpuni di daerah tertentu seperti pelatihan 

teknik, audio-visual support, atau pengembangan manajemen. HRD sering dianggap 



 

 

24 

 

sebagai penyelesaian masalah. Department tersebut harus menjadi department yang 

serba bisa, flexibel and berguna. Ketika masalah terjadi, department HRD bertugas 

untuk menolong menyelesaikan masalah peforma pada organisasi dan tidak terpaku 

hanya pada aktivitas pengembangan formal. Hasilnya: komitmen tambahan akan 

segera terbit (Phillipps, 1991:306). f) Pendekatan praktis Departmen HRD harus 

berorientasi kepada praktik. Sebuah department yang terlalu banyak berteori dan 

ideologi dan filosofi kemungkinan tidak akan banyak berkontribusi di dalam 

organisasi. Sementara ada tempat untuk proses teoritis, sebagian besar upaya HRD 

dalam organisasi harus berorientasi pada penerapan praktis. Program yang di 

kenalkan HRD harus sesuai dengan apa yang diperlukan. HRD harus mengajrkan 

dengan cara membagikan pengalaman orang yang mengerti program tersebut sesuai 

dengan keperluan. Pendekatan praktis ini akan menolong meningkatkan komitmen 

(Phillipps, 1991:306). c. Indikator Komitmen Kerja Untuk mengukur variabel 

komitmen organisasi, digunakan empat indikator yang dikembangkan oleh Mowday, 

Steer dan Porter Luthans,2011:236): 1. Keinginan kuat tetap sebagai anggota 

pegawai yang memiliki komitmen tinggi, hanya sedikit alasan untuk keluar dari 

organisasi dan berkeinginan untuk bergabung dengan organisasi yang telah 

dipilihnya dalam waktu lama.2. Keinginan berusaha keras demi kesuksesan 

organisasi dengan melalui kesediaan bekerja melebihi apa yang diharapkan agar 

organisasi dapat maju. Pegawai berkomitmen tinggi ikut memperhatikan nasib 

organisasi. 3. Persamaan nilai-nilai organisasi Penerimaan nilai-nilai organisasi 

dimana dinilai yang ada diperusahaan dapat diterima dan akan di anut oleh pegawai. 
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Para pegawai diminta untuk menikuti nilai-nilai yang ada di organisasi tersebut 

sehingga terjadi kesesuaian dan bisa bertahan dengan jangka waktu yang lumayan 

lama. 4. Persamaan tujuan organisasi merupakan mengakui tujuan organisasi, yaitu 

dimana penerimaan ini bagian dari dasar komitmen organisasi. Keterlibatan sesuai 

peran dan tanggung jawab pekerjaan. Seseorang jika memiliki komitmen tinggi akan 

memiliki identifikasi terhadap organisasi, terlibat sungguh-sungguh dalam 

kepegawaian dan ada loyalitas serta afeksi positif terhadap organisasi. Selain itu, 

komitmen pegawai berkaitan dari hasil lain yang diharapkan, seperti padangan, 

suasana organisasi, dimana organisasi yang sangat mendukung dan menjadi anggota 

tim yang baik dan siap bekerja. Lincoln (1989) dan Bashaw (1994) dalam Sopiah 

(2011:156) menjelaskan, komitmen organisasional memiliki tiga indikator : a) 

kemauan pegawai b) kesetiaan pegawai c) kebanggaan pegawai pada organisasi Dari 

berbagai indikator diatas peneliti memutuskan menggunakan indikator yang 

dikembangkan Mowday, Steer dan Porter (Luthans,2011:236). 

Makarim (2018) menjelaskan bahwa komitmen seseorang pegawai terhadap 

perusahaan sangat penting dalam hal kinerja seseorang ketika bekerja. Setiap 

perusahaan menginginkan pegawai punya komitmen yang tinggi. Komitmen tinggi 

mampu membuat seseorang pegawai untuk bekerja secara baik. Komitmen 

organisasi memperlihatkan keyakinan dengan dukungan serta keterbukaan seseorang 

terhadap nilai dan sasaran yang hendak dicapai oleh organisasi.”Komitmen 

organisasi yang kuat akan menyebabkan individu berusaha mencapai tujuan 

organisasi, berpikiran positif dan berusaha untuk berbuat yang terbaik bagi 
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organisasinya. Hal ini terjadi karena individu dalam organisasi akan merasa ikut 

memiliki organisasinya.” 

2.3. Kualitas Disiplin Pegawai 

Menurut Rivai (2011) bahwa disiplin kerja yaitu suatu alat untuk 

berkomunikasi dengan karyawan atau pegawai agar bersedia mengubah suatu 

perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan 

seseorang menaati peraturan organisasi dan norma-norma sosial yang berlaku.  

Menurut Hasibuan (2017:193) menjelaskan bahwa kedisiplinan merupakan 

kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan 

norma-norma sosial yang berlaku. Kesadaran disini adalah sikap seseorang yang 

secara suka rela mentaati semua peraturan dan sadar akan tugas dan tanggung 

jawabnya, sedangkan kesediaan adalah suatu sikap, tingkah laku, perbuatan 

seseorang yang sesuai dengan perusahaan baik tertulis maupun tidak.  

Disiplin menunjukkan kondisi atau sikap hormat dalam diri pegawai 

terhadap aturan dan ketetapan organisasi. Maka dengan demikian jika atuaran atau 

ketetapan yang ada pada organisasi diabaikan, atau sering dilanggar maka pegawai 

punya disiplin yang tidak baik. Sebaliknya, jika pegawai tunduk dengan ketetapan 

organisasi, melukiskan bahwa kondisi disiplin yang benar. Artinya bahwa lebih 

sempit dan lebih banyak digunakan, disiplin diartikan tindakan yang diambil dengan 

penyeliaan untuk mengoreksi perilaku dan sikap yang salah pada karyawan. Bentuk 

disiplin yang baik akan tercermin pada kondisi, yaitu:  
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 Tingginya kepedulian pegawai dlaam mencapai tujuan. 

 Tingginya gairah kerja dan inisiatif pegawai untuk melaksanakan pekerjaan.  

 Besarnya tanggungjawab pegawai dalam melaksanakan tugas sebaik-baiknya.  

 Berkembangnya rasa memiliki dan rasa solidaritas tinggi pada pegawai.  

 Meningkatkan efisiensi dan produktivitas”kerja karyawan.  

2.3.1. Macam-Macam Disiplin Kerja  

Bentuk disiplin kerja (Mangkunegara, 2015:129-130) ada 2(dua), yaitu 

disiplin preventif dan disiplin”korektif.  

a. Disiplin”Preventif”  

Merupakan upaya dalam menggerakkan pegawai mengikuti dan mematuhi 

pedoman kerja, aturan-aturan yang telah digariskan organisasi. Tujuan dasarnya 

adalah untuk menggerakkan pegawai berdisiplin diri. Dengan cara preventif, 

pegawai dapat memelihara dirinya terhadap peraturan-peraturan perusahaan. 

Pemimpin berusaha mempunyai tanggung jawab dalam membangun iklim 

organisasi dengan disiplin preventif. Begitu pula pegawai harus dan wajib 

mengetahui, memahami semua pedoman kerja serta peraturan yang ada dalam 

organisasi. Disiplin preventif merupakan suatu sistem yang berhubungan dengan 

kebutuhan kerja untuk semua sistem yang ada dalam organisasi. Jika sistem 

organisasi baik, maka diharapkan akan lebih mudah menegakkan disiplin kerja.  

b. Disiplin”Korektif  

Upaya menggerakkan pegawai untuk menyatukan peraturan dan 

mengarahkan untuk tetap mematuhi peraturan sesuai dengan pedoman yang berlaku 
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pada perusahaan. Pada disiplin korektif, pegawai yang melanggar disiplin perlu 

diberikan sanksi sesuai dengan peraturan yang berlaku. Tujuan pemberian sanksi 

adalah untuk memperbaiki pegawai pelanngar, memelihara peraturan yang berlaku, 

dan memberikan pelajaran kepada pelanggar.  

2.3.2. Pendekatan Disiplin Kerja  

Ada tiga pendekatan disiplin, seperti pendekatan disiplin modern, disiplin 

dengan tradisi, dan disiplin bertujuan. (Mangkunegara, 2015:130-131)  

a. Pendekatan”disiplin”modern  

Pendekatan disiplin modern yaitu sejumlah keperluan atau kebutuhan yang  

baru di luar hukuman. Pendekatan ini berasumsi :  

- Disiplin modern adalah cara menghindarkan bentuk hukuman secara fisik.  

- Melindungi tuduhan yang benar diteruskan pada proses hukum yang berlaku.  

- Keputusan-keputusan yang semaunya terhadap kesalahan atau prasangka harus 

diperbaiki dengan mendapatkan fakta-faktanya.  

- Melakukan protes terhadap keputusan yang berat sebelah pihak terhadap kasus 

disiplin.  

b. Pendekatan disiplin dengan tradisi  

Pendekatan disiplin dengan tradisi adalah pendekatan disiplin dengan cara 

memberikan hukuman. Pendekatan ini berasumsi:  

- Disiplin dilakukan oleh atasan kepada bawahan dan tidak pernah ada peninjauan 

kembali bila telah diputuskan.  

- Disiplin merupakan hukuman untuk pelanggaran pelaksanaannya harus 

disesuaikan dengan tingkat pelanggarannya.  
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- Pengaruh hukuman untuk memberikan pelajaran kepada pelanggar maupun 

kepada pegawainya.  

- Peningkatan perbuatan pelanggaran diperlukan hukuman yang lebih keras.  

- Pemberian hukuman terhadap pegawai yang melanggar kedua kalinya harus 

diberi hukuman yang lebih berat.  

c. Pendekatan”disiplin”bertujuan  

Pendekatan disiplin bertujuan berasumsi bahwa :  

- Disiplin kerja harus mampu diterima dan dipahami semua pegawai.  

- Disiplin bukanlah suatu hukuman tetapi merupakan pembentukan perilaku.  

- Disiplin ditujukan untuk perubahan perilaku yang lebih baik.  

- Disiplin pegawai bertujuan agar pegawai bertanggungjawab tehadap 

perbuatannya.  

2.3.3. Pelaksanaan”Sanksi Pelanggaran”Disiplin Kerja  

Pelaksanaan sanksi terhadap pelanggaran disiplin dengan memberikan 

peringatan harus segera konsisten dan impersonal. (Mangkunegara, 2015:131-132)  

a. Pemberian peringatan  

Pegawai yang melanggar disiplin kerja perlu diberikan surat peringatan 

pertama, kedua dan ketiga. Tujuan pemberian perngatan adalah agar pegawa yang 

bersangkutan menyadari pelanggaran yang telah dilakukannya. Disamping itu pula 

surat peringatan tersebut dapat dijadikan bahan pertimbangan dalam memberikan 

penilaian kondite pegawai.  
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b. Pemberian sanksi harus segera  

Pegawai jika melanggar disiplin akan segera disanksi sesuai dengan 

peraturan yang berlaku. Bertujuan, agar pegawai dapat memahami sanksi 

pelanggaran yang berlaku. Kelalaian pelaksanaan hukuman/sanksi akan 

melemahkan disiplin yang ditetapkan. Disamping itu juga, membuka peluang 

pelanggaran untuk mengabaikan disiplin.  

c. Pemberian sanksi harus konsisten  

Pemberian sanksi kepada pegawai yang tidak disiplin harus konsisten. Hal 

ini bertujuan agar pegawai sadar dan menghargai peraturan-peraturan yang 

ditetapkan diperusahaan. Ketidakonsistenan pemberian sanksi dapat mengakibatkan 

pegawai merasakan adanya diskriminasi pegawai, ringannya sanksi, dan pengabaian 

disiplin.  

d. Pemberian sanksi harus impersonal  

Pemberian sanksi pelanggaran disiplin harus tidak membeda-bedakan 

pegawai, tua-muda, pria-wanita tetap diberlakukan sama sesuai dengan peraturan 

yang berlaku. Tujuannya agar pegawai menyadari bahwa disiplin kerja berlaku 

untuk semua pegawai dengan sanksi pelanggaan yang sesuai peraturan yang 

ditetapakn diperusahaan.  

Selanjutnya menurut Rivai (2011), menjelaskan bahwa disiplin kerja 

memiliki beberapa indikator diantaranya adalah sebagai berikut:  
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- Kehadiran. Menjadi indikator yang mendasar untuk mengukur kedisiplinan dan 

biasanya pegawai yang memiliki disiplin kerja rendah terbiasa untuk terlambat 

dalam bekerja.  

- Ketaatan pada peraturan kerja. Karyawan yang taat pada peraturan kerja tidak 

akan melalaikan prosedur kerja dan akan selalu mengikuti pedoman kerja yang 

ditetapkan oleh organisasi.  

- Ketaatan pada standar kerja. Hal ini dapat dilihat melalui besarnya tanggung 

jawab pegawai dengan tugas yang diarahkan kepadanya.  

- Tingkat kewaspadaan tinggi. Pegawai memiliki kewaspadaan tinggi akan selalu 

berhati-hati, penuh perhitungan dan ketelitian dalam bekerja, serta selalu 

menggunakan sesuatu secara efektif dan efisien.  

- Bekerja etis.”Beberapa pegawai”mungkin melakukan”tindakan yang”tidak 

sopan ke pelanggan atau terlibat dalam tindakan yang tidak pantas. Hal ini 

merupakan salah satu bentuk tindakan indisipliner, sehingga bekerja etis sebagai 

salah satu wujud dari disiplin kerja pegawai. 

Sumber daya manusia yang berkualitas adalah sumber daya manusia yang 

memiliki keahlian, profesionalitas, produktif serta mampu secara mandiri bersaing 

dengan sehat didunia kerja. Saat ini tidak hanya itu saja yang dibutuhkan, akan 

tetapi lebih dari itu, yaitu sumber daya manusia yang mempunyai kedisiplinan dalam 

bekerja. Disiplin sangat penting untuk pertumbuhan organisasi, bermanfaat 

mendidik pegawai dalam menjalankan peraturan, prosedur, kebijakan yang ada, 

sehingga dapat menghasilkan produktivitas kerja. (Nurafendi et al., 2019). 
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Handoko (2001) yang dikutip Sinambela (2016:334) Disiplin adalah 

kesediaan seseorang yang timbul dengan kesadaran sendiri untuk mengikuti 

peraturan-peraturan yang berlaku dalam organisasi. Disiplin adalah sikap hormat 

dalam diri pegawai, dimana mampu menyesuaikan diri dengan sukarela patuh dalam  

aturan dan ketetapan organisasi (Sutrisno, 2011:92). Ardana, Mujiati dan Utama 

(2012:134) disiplin kerja adalah sikap menghormati, menghargai, patuh, dan taat 

terhadap aturan-aturan yang berlaku, baik yang tertulis maupun tidak tertulis serta 

sanggup menjalankannya dan tidak mengelaku ntuk menerima sanksi-sanksinya. 

Menurut Sutrisno (2011:90) dalam menerapkan disiplin kerja organisasi harus 

membuat peraturan yang bersifat jelas, mudah dipahami dan adil, yaitu berlaku bagi 

atasan yang tertinggi maupun bagi pegawai yang terendah.(Tyas & Sunuharyo, 

2018)  

2.4. Pemberdayaan Pegawai 

2.4.1. Pengertian Pemberdayaan Pegawai 

Robbins (2003) dalam Wibowo (2016) menyatakan pemberdayaan sebagai 

menempatkan pekerja yang bertanggung jawab atas apa yang mereka kerjakan. 

Pemberdayaan memungkinkan orang membuat keputusan lebih besar dan lebih 

banyak tanpa harus mengacu pada seseorang yang lebih senior. Keseluruhan dari 

pekerjaan yang akan dikerjakan akan melatih karyawan dalam mengembangkan 

kemampuan sehingga menimbulkan rasa percaya diri dalam menjalani pekerjaan 

yang diberikan organisasi. 
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Carlzon (1987) dalam Melhem (2004) memandang pemberdayaan sebagai 

membebaskan seseorang dari kontrol ketat oleh instruksi, kebijakan, dan perintah, 

serta memberikan kebebasan kepada orang tersebut untuk bertanggung jawab atas 

gagasan, keputusan, dan tindakannya. Menurut Pieterse, et al. (2010) menyatakan 

pemberdayaan karyawan dikaitkan dengan konsep kekuatan, menyiratkan bahwa 

kekuatan dalam organisasi harus dibagi kembali dari manajemen puncak ke 

manajemen yang lebih rendah. 

Pemberdayaan didefinisikan sebagai proses untuk memungkinkan dan 

memberi otorisasi kepada individu untuk berpikir, berperilaku, mengambil tindakan 

dan keputusan dan mengendalikan pekerjaan secara mandiri (Awamleh, 2013). 

Menurut Kadarisman (2013) pemberdayaan merupakan upaya memberikan otonomi, 

kepercayaan atasan kepada bawahan, serta mendorong mereka untuk kreatif agar 

dapat merampungkan tugasnya sebaik mungkin. 

Suryadewi et al., (2014) menjelaskan bahwa keberhasilan pengelolaan 

perusahaan sangat ditentukan oleh kegiatan pendayagunaan sumber daya manusia 

tersebut, di mana manajer perusahaan harus benar-benar memperhatikan sikap, 

perilaku, keinginan dan kebutuhan dari karyawan sehingga karyawan tersebut dapat 

didorong untuk meningkatkan kinerjanya. Dari sini diharapkan akan muncul daya 

imajinasi, kecerdikan, inisiatif serta kreativitas yang sangat bermanfaat bagi 

peningkatan kualitas masing-masing personel maupun kemajuan organisasi. Hanya 

dengan keterpaduan itulah organisasi akan lebih siap membangun keunggulan 

bersaing serta eksis di dalam pasar yang terus berkembang dengan dinamis. 
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Menurut Sedarmayanti (2013) memandang bahwa pegawai adalah aset 

penting dalam suatu organisasi. Sedarmayanti menyatakan bawah pegawai yang 

bersifat strategik melahirkan ide-ide yang bersifat menghargai orang lain seutuhnya 

dan bukan faktor produksi saja. Keadaan memunculkan metode adalah 

pemberdayaan pegawai. Organisasi diharuskan memberdayakan dan memimpin 

manusianya dengan semaksimal mungkin supaya tercipta kepuasan yang dapat 

berakibat meningkatnya kinerja. Masalah kinerja pegawai tidak terlepas dari adanya 

imbalan atas pekerjaan atau tugas jabatan yang dimiliki oleh pegawai. 

Makin besar tanggung jawab dan beban kerja, makin besar pula 

imbalan/tunjangan kinerja yang akan diterima oleh pegawai tersebut. Tenaga kerja 

sangat penting dan merupakan satu-satunya aset yang tidak dapat digandakan dan 

dijiplak oleh manusia lain karena pada hakikatnya tiap-tiap orang adalah makhluk 

unik yang diciptakan oleh yang Kuasa. Menurut Wibowo (2016) pemberdayaan 

pegawai sesuatu hal yang penting karena saat menghadapi era persaingan dan 

pelayanan, organisasi harus punya keunggulan kompetitif yaitu kemampuan sumber 

daya khususnya tenaga kerja. Pemberdayaan pegawai adalah salah untuk melahirkan 

lingkungan khususnya lingkungan kerja yang aman dan nyaman dimana pegawai 

dapat melahirkan kontribusi bagi organisasi. Pemberdayaan karyawan diharapkan 

dapat meningkatkan moral dan mutu yang pada akhirnya mempengaruhi kinerja 

karyawan itu sendiri. Keberadaan karyawan di dalam perusahaan menempati posisi 

penting karena berfungsi mempertahankan kelangsungan pertumbuhan perusahaan. 

Sedarmayanti (2013) pemberdayaan adalah kegiatan usaha dalam memberdayakan 
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pegawai terhadap perubahan dan pengembangan pegawai, seperi kemampuan, 

kepercayaan, wewenang, dan tanggung jawab dan rangka pelaksanaan kegiatan-

kegiatan organisasi untuk meningkatkan kinerja sebagaimana diharapkan.  

Utomo, (2019)  mengemukakan tujuan pemberdayaan adalah untuk 

memunculkan kemampuan yang pada diri pegawai sehingga pegawai menjadi 

mandiri untuk meningkatkan kinerjanya, dimana akhirnya memberikan manfaat 

untuk pegawai dan juga untuk organisasi. Dengan pemberdayaan pegawai juga 

membantu pegawai untuk berkontribusi bahwa apa yang dilakukan mempunyai arti, 

dimana mereka sanggup dan mempunyai pilihan terhadap yang dikerjakannya. 

Pemberdayaan dapat membantu pegawai dalam menambah kontrol terhadap kinerja 

mereka yang lebih baik terhadap beban kerja. Pemberdayaan juga menambah 

inisiatif diri pegawai untuk mampu mengidentifikasi dan mengasumsikan 

kepemilikan psikologis dalam pekerjaan. Selain itu, pemberdayaan pegawai juga 

untuk menambah semangat dan produktivitas kerja, sebab pemberdayaan membantu 

meningkatkan partisipasi pegawai lebih efektif dan membuat segala sesuatu bisa 

terlaksana. 

Pemberdayaan mengajarkan pegawai bagaimana membuat keputusan dan 

menerima tanggung jawab terhadap hasil. Dengan pemberdayaan dipastikan bahwa 

organisasi akan mampu mendapatkan dan mempertahankan karyawannya yang 

memiliki kualitas, keterampilan, pengetahuan dan kemampuan serta mempekerjakan 

karyawan secara efektif dan efisien. Menurut Judge dalam Yusti Pujisari (2001) 

mengatakan bahwa pemberdayaan selain berpengaruh terhadap peningkatan kinerja, 
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juga dapat menyebabkan karyawan memiliki keinginan untuk mengakhiri tugas atau 

meninggalkan organisasi. Individu yang”merasa puas dengan pekerjaannya 

cenderung untuk bertahan dalam organisasi, sedangkan individu yang merasa kurang 

terpuaskan dengan pekerjaannya akan memilih keluar dari organisasi. Menurut 

Hansen dan Mowen dalam Mahardiani (2004) pemberdayaan pegawai adalah 

pemberian wewenang kepada karyawan untuk merencanakan, mengendalikan dan 

membuat keputusan tentang pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya, tanpa 

harus mendapat otoritas secara eksplisit dari pimpinan di atasnya. 

2.4.2. Metode Pemberdayaan Pegawai 

Jika sebuah organisasi ingin menciptakan karyawan yang mampu 

diberdayakan produktif berkontribusi dan bahagia maka organisasi tidak boleh 

membatasi informasi yang bisa didapatkan karyawan. Menurut Rathna (2013) ada 

metode terpenting dalam pemberdayaan karyawan, yaitu:  

a. Menunjukkan bahwa nilai organisasi untuk karyawan Manajer menganggap 

orang-orang dapat berkontribusi terhadap kinerjanya. Tujuan manajer adalah 

untuk menunjukkan apresiasinya terhadap nilai yang diberikan pada organisasi 

sebagai pendukung bagi karyawan dalam meningkatkan kinerja. 

b. Mempercayai pekerjaan orang lain bahwa mereka dapat melakukan hal yang 

benar, membuat keputusan yang tepat dan mampu mengerjakan tugas dengan 

baik membuat pekerjaan dapat berjalan dengan sesuai. Tindakan seperti ini juga 

menimbulkan rasa percaya diri pegawai sadar akan kemampuan mengerjakan hal 

yang baru. 
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c. Memberikan informasi untuk pengambilan keputusan Pastikan bahwa karyawan 

memiliki akses dan kemudahan dalam mendapatkan informasi yang mereka 

butuhkan untuk membuat keputusan yang bijaksana. 

d. Memberikan feedback Feedback harus diberikan kepada karyawan agar mereka 

tahu bagaimana keadaannya. Feedback dapat dirasakan sebagai penghargaan dan 

pengakuan serta pembinaan bagi karyawan untuk terus mengembangkan 

pengetahuan dan keterampilan mereka. 

e. Menyelesaikan masalah Saat timbul masalah, tanyakan kepada karyawan apa 

yang salah dengan sistem kerja yang menyebabkan kegagalan, bukan apa yang 

salah dengan mereka 

f. Membuat karyawan merasa dihargai dan diakui Jika karyawan kurang 

diperhatikan kurang dipuji dan kurang dihargai hasil pemberdayaan karyawan 

tidak dapat dilihat. Kebutuhan dasar karyawan harus terpenuhi untuk memberikan 

energi terhadap kinerja mereka. 

2.4.3. Manfaat Pemberdayaan Pegawai 

Konsep pemberdayaan terjadi ketika kegiatan pendidikan dan pelatihan 

dirasa sudah tidak efektif lagi karena dinilai terlalu bersifat top down sehingga 

kurang mampu mengembangkan kreativitas dan inovasi pegawai. Pemberdayaan 

adalah suatu cara pendekatan baru yang lebih bersifat bottom up karena menuntut 

karyawan lebih kreatif dan inovatif dengan dukungan langsung dari atasan. Menurut 

Wibowo (2016) beberapa alasan perlunya pemberdayaan: 
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a. Permintaan yang tetap atas kualitas yang lebih tinggi dan nilai yang lebih baik 

menyebabkan organisasi perlu memperdayakan orang untuk menemukan cara 

inovatif guna memperbaiki produk dan jasa. 

b. Tumbuhnya masalah ekologi menuntut organisasinya perlu memberdayakan 

orang untuk melaksanakan kebijakan ekologi. 

c. Semakin intensifnya kompetisi sehingga organisasi perlu memperdayakan orang 

untuk melawan tantangan kompetisi. 

d. Inovasi teknologi berubah cepat sehingga organisasi perlu memberdayakan 

orang lain untuk menggunakan sebaik mungkin teknologi maju 

2.4.4. Dimensi Pemberdayaan Pegawai 

Menurut Melhem (2004) pemberdayaan karyawan dapat dilihat dari dimensi 

sebagai berikut: 

a. Pengetahuan dan keterampilan 

Lawler, et al. (1992) dalam Melhem (2004) menyatakan pentingnya 

pengembangan pengetahuan dan keterampilan dalam pemberdayaan tanpa hal itu 

individu tidak dapat berpartisipasi dalam suatu organisasi dan mempengaruhi 

setiap keputusan yang akan diambil. Tingkat yang lebih mendasar individu tanpa 

keterampilan akan kesulitan melakukan sebagian besar pekerjaan secara efektif. 

b. Komunikasi 

Randolph dan Sashkin (2002) dalam Melhem (2004) menyatakan bahwa adanya 

komunikasi bertujuan untuk berbagi informasi dalam melakukan pemberdayaan, 
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karena tanpa komunikasi yang jelas seseorang tidak dapat bertindak secara 

bertanggung jawab. 

c. Kepercayaan 

Rothstein, et al. (1995) dalam Melhem (2004) menekankan bahwa tanpa 

kepercayaan tidak ada skema pemberdayaan kerja. Pemimpin perlu mempercayai 

karyawan dengan membagikan kekuasaan menunjukkan kepercayaan pada 

karyawan memberikan sumber daya yang diperlukan dan menerima ide baru. 

d. Insentif 

Menurut Hart, et al. (1990) dalam Melhem (2004) menyatakan insentif bekerja 

untuk menyelaraskan preferensi karyawan dengan organisasi dalam mengurangi 

risiko perilaku yang mementingkan diri sendiri. Sebuah penghargaan dan struktur 

insentif perusahaan diharapkan memberi penguatan positif kepada karyawan 

untuk memecahkan berbagai masalah dan menyelesaikannya dengan baik. 

2.5. Kinerja Pegawai 

2.5.1. Pengertian Kinerja Pegawai 

(Pangarso & Susanti, 2016) menyebutkan bahwa kinerja merupakan 

landasan bagi pencapaian tujuan suatu organisasi. Keberhasilan organisasi dalam 

meningkatkan kinerjanya dipengaruhi kualitas sumber daya manusia. Lebih lanjut, 

peranan sumber daya manusia terhadap kinerja organisasi sangatlah penting, 

keputusan-keputusan sumber daya manusia harus dapat meningkatkan efisiensi 

bahkan mampu memberikan peningkatan hasil organisasi serta berdampak pula pada 

peningkatan kepuasan masyarakat (Logahan 2009: 3). 
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(Udayanto et al., 2015) dalam Mangkuprawira (2012) mendefinsikan kinerja 

sebagai hasil atau bagian keberhasilan seseorang pada waktu tertentu dalam 

melaksanakan tugas seperti standar kerja hasil kerja target atau sasaran atau kriteria 

yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama. Husnan (2002: 

126) menetapkan ukuran kinerja berdasarkan empat dimensi dengan interprestasi 

yaitu (1) kualitas’kerja meliputi ketepatan waktu ketelitian kemampuan dan 

ketrampilan karyawan, (2) kuantits kerja meliputi memenuhi standar kerja serta 

pekerjaan rutin terlaksana dengan cepat, (3) tingkat kehandalan meliputi inisiatif, 

rajin dan kemampuan dalam bekerja, dan (4) sikap meliputi loyalitas dan tanggung 

jawab pegawai serta kerja sama dalam tim.  

Mangkunegara (2011) mengemukakan bahwa pengertian kinerja adalah 

outcome yang dihasilkan secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang 

karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya. Berdasarkan pendapat tersebut dapat dilihat bahwa 

Mangkunegara memandang kinerja berdasarkan hasil secara kualitas dan kuantitas.  

Kinerja pegawai pada suatu perusahaan merupakan salah satu factor yang 

menentukan perkembangan suatu perusahaan. Jika kinerja pegawai baik maka tujuan 

perusahaan akan tercapai dan sebaliknya apabila kinerja pegawai menurun 

mengakibatkan pekerjaan menjadi membosankan dan pekerjaan tidak selesai tepat 

pada waktunya. Setiap perusahaan pasti dihadapkan pada berbagai masalah salah 

satunya masalah kinerja pegawai. Usaha dalam meningkatkan kinerja dan mengatasi 
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masalah kinerja pegawai tentunya harus diperhatikan adalah kualitas sumber daya 

manusia yang baik sehingga akan mampu bekerja secara optimal (Usman, 2019). 

Menurut Cormick & Tiffin (1980) dalam Sutrisno (2010:102), 

mendefinisikan sebagai kuantitas kualitas dan waktu yang digunakan dalam 

menjalankan tugas dimana kuantitas adalah hasil yang dapat dipredeksi sejauh mana 

seseorang berhasil mengapai tujuan yang ditetapkan kemudian kualitas adalah 

bagaimana seseorang dalam menjalankan tugasnya, yaitu mengenai”banyaknya 

kesalahan yang dibuat, kedisiplinan dan ketepatan, sedangkan waktu kerja adalah 

mengenai jumlah absen yang dilakukan, keterlambatan, dan lamanya masa kerja 

dalam tahun yang telah dijalani. 

Menurut Armstrong dan Baron dalam Wibowo (2016:7) kinerja merupakan 

hasil pekerjaan yang mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, 

kepuasan konsumen, dan memberikan kontribusi pada ekonomi. Menurut 

Sedarmayanti (2013: 260) mengungkapkan bahwa kinerja merupakan hasil kerja 

seseorang pekerja, sebuah proses manajemen atau suatu organisasi secara 

keseluruhan, dimana hasil kerja tersebut harus dapat ditunjukkan buktinya secara 

konkrit dan dapat diukur (dibandingkan standar yang telah ditentukan). 

Berdasarkan pengertian kinerja dari beberapa pendapat ahli diatas,dapat 

disimpulkan bahwa kinerja pegawai erat kaitannyadengan hasil pekerjaan seseorang 

dalam suatu organisasi, hasil pekerjaan tersebut dapat menyangkut kualitas, 

kuantitas, dan ketepatan waktu. Kinerja pegawai tidak hanya dipengaruhi oleh 

kemampuan dan keahlian dalam bekerja, tetapi juga sangat dipengaruhi oleh 
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semangat kerjanya. Simpulan dari pengertian kinerja tidak bermaksud menilai 

karateristik individu tetapi mengacu pada serangkaian hasil kerja yang”dicapai 

selama periode waktu tertentu. Kinerja suatu jabatan keseluruhan dengan jumlah 

rata-rata dari fungsi kinerja atau kegiatan yang dilakukan. Kinerja merupakan 

sesuatu hal yang bersifat individual, karena setiap pegawai memiliki tingkat 

kemampuan yang berbeda dalam mengerjakan tugasnya. Kinerja bergantung pada 

kombinasi antara kemampuan usaha dan kesempatan yang diperoleh.  

Apabila dikaitkan dengan performance sebagai kata benda (noun),maka 

pengertian performance atau kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh 

seseorang atau kelompok orang dalam suatu perusahaan sesuai dengan wewenang 

dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya pencapaian tujuan perusahaan 

secara legal, tidak melanggar hukum dan bertentangan dengan moral dan etika. 

(Rivai & Basri, 2014:16). 

2.5.2. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja  

Menurut Karjantoro (2004 : 27) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 

pegawai bukan hanya kualitas dan kuantitas yang dihasilkan saja, tetapi masih 

banyak faktor lainnya. Selengkapnya faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 

pegawai tersebut adalah :  

1. Mutu hasil kerja  

2. Volume hasil kerja  

3. Pengetahuan/keterampilan teknis  
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4. Kemampuan mengorganisasi pekerjaan  

5. Kehadiran tepat waktu  

6. Kepemimpinan  

7. Kerjasama  

8. Inisiatif 

9. Kemampuan mengemukakan pendapat  

10. Kemampuan mencari peluang  

11. Kreativitas  

12. Ketekunan  

13. Kemampuan menjalin network  

2.4.3. Indikator-Indikator Kinerja  

Adapun indikator-indikator kinerja menurut Hersey, dkk dalam Wibowo 

(2016:102) adalah:  

1. Tujuan  

Tujuan merupakan keadaan yang berbeda yang secara aktif dicari oleh seorang 

individu atau organisasi untuk dicapai.  

2. Standar  

Standar merupakan suatu ukuran apakah tujuan yang diinginkan dapat dicapai.  

3. Umpan balik  

Umpan balik merupakan masukan yang dipergunakan untuk mengukur kemajuan 

kinerja, standar kinerja, dan pencapaian tujuan.  
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4. Alat atau sarana  

Alat atau sarana merupakan sumber daya yang dapat dipergunakan untuk 

membantu menyelesaikan tujuan dengan sukses.  

5. Kompetensi  

Kompetensi merupakan persyaratan utama dalam kinerja.  

6. Motif  

Motif merupakan alasan atau pendorong bagi seseorang untuk melakukan sesuatu.  

7. Peluang  

Peluang adalah kesempatan untuk menunjukkan prestasi kerjanya. 

 Irawan dkk. (2012:11) mengatakan kinerja atau performance adalah hasil 

kerja yang bersifat konkrit dapat diukur dan dapat diamati. Lebih lanjut dikatakan 

bahwa kinerja bersifat aktual (riil) sedang tujuan bersifat ideal. Hal senada 

dikemukakan Mangkunegara (2012:67) kinerja berasal dari kata job performance 

atau performance (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh 

seseorang). Kinerja diartikan sebagai hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 

dicapai oleh pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab 

yang diberikan kepadanya. 

Kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh seseorang atau sekelompok 

orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab 

masing-masing dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara 

legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral atau etika (Prawirosentono, 

2011:2). Dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia (Diknas, 2010:503),”kinerja berarti 
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(1) sesuatu yang dicapai, (2) prestasi yang diperhatikan, dan (3) kemampuan kerja. 

Salim dalam The Contemporary English-Indonesia Dictionary mengatakan, istilah 

kinerja (performance) digunakan bila seorang menjalankan suatu tugas atau proses 

dengan terampil sesuai dengan prosedur dan ketentuan yang ada (Salim, 2011:631). 

Dalam kajian manajemen kinerja berartihasil dari sukses kerja seseorang atau 

sekelompok untuk mencapai sasaran-sasaran yang relevan (Kast dan Rozenweing, 

2015:25). Dari uraian tersebut dapat dikemukakan bahwa kinerja (performance) 

dapat berupa hasil kerja, prestasi kerja, atau tingkat keberhasilan seseorang dalam 

tugas dan tanggung jawabnya yang diberikan kepadanya. 

Timpe (2012:33) mengemukakan kinerja dipengaruhi faktor internal dan 

eksternal. Kinerja individu baik jika dari faktor internal jika memiliki kemampuan 

tinggi dan kerja keras dan faktor eksternal: adanya pekerjaan muda nasib baik 

bantuan dari rekan kerja dan pimpinan yang baik. Jika tidak demikian halnya maka 

kinerja individu adalah buruk.Pernyataan yang senada dikemukakan Griffin 

(2014:394-395), bahwa kinerja kerja ditentukan oleh tiga hal yaitu kemampuan 

keinginan dan lingkungan. Untuk itu agar individu mempunyai kinerja yang baik 

maka harus mengetahui bagaimana cara melakukannya dengan benar mempunyai 

keinginan yang tinggi dan lingkungan kerja yang mendukung.  

 Kinerja yang terbentuk ini selanjutnya menghasilkan (4) imbalan instrinsik 

dan (imbalan ekstrinsik). Imbalan ini dapat negatif atau positif tergantung dari 

tingkat kinerja individu. Persepsi tentang imbalan intrinsik atau imbalan ekstrinsik 

akan menimbulkan (6) tingkat kepuasan individu. 
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 Imbalan yang memuaskan dapat mengarah pada dorongan perilaku yang 

diarahkan untuk masa yang akan datang. Dengan demikian dasar kinerja 

dipengaruhi oleh faktor-faktor harapan mengenai imbalan, dorongan,kemampuan-

kebutuhan-sifat, persepsi terhadap tugas, imbalan intrinsik dan ekstrinsik, persepsi 

terhadap tingkat imbalan dan kepuasan kerja. Hal yang sama (Prawirisentono, 

2011:193), mengemukakan bahwa kinerja dalam menjalankan tugasnya tidak berdiri 

sendiri ia berhubungan dengan kepuasan dan tingkat imbalan atau harapan. Kinerja 

yang baik dipengaruhi oleh kemampuan (knowledge dan skill) dan motivasi (attitude 

dan situation) seseorang. 

Performance = Ability + Motivation  

  Davis (2014:141) menyatakan bahwa : performance was a function of 

employee’s ability, acceptance of the goals, level of the goals and the interaction of 

the goal with their ability”. Dari definisi ini mengungkapkan bahwa kinerja terdiri 

dari empat unsur, yaitu: kemampuan, penerimaan tujuan-tujuan, tingkatan tujuan-

tujuan yang dicapai, dan interaksi antar tujuan dengan kemampuan para anggota 

organisasi. 

 Pelatihan dapat mengembangkan kemampuan. kecakapan dan keterampilan. 

Kemampuan dapat dibedakan atas kemampuan fisik dan kemampuan intelektual. 

Kemampuan intelektual adalah kemampuan yang digunakan untuk menjalankan 

kegiatan mental, sedangkan kemampuan fisik (jasmani) untuk melakukan tugas yang 

menuntut stamina, kekuatan, dan kecekatan.  

 Kinerja yang baik memerlukan kemampuan intelektual dan fisik yang sesuai 

dengan pekerjaan seseorang. Seorang pegawai agar memiliki kinerja yang baik, 
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maka diperlukan kemampuan pengetahuan tentang bidang tugasnya, seperti 

pengetahuan yang mendalam tentang materi pekerjaannya teknik pelaksanaan 

pekerjaan, cara berkomunikasi dalam proses pelayanan, interaksi antar unitnya, dan 

lain sebagainya. Untuk kemampuan fisik, seperti tidak cacat fisik yang dapat 

menjadi penghalang/kendala dalam bertugas. Seseorang pegawai yang memiliki 

kemampuan kurang dari yang dipersyaratkan akan besar kemungkinannya untuk 

gagal. Jika sebaliknya, yaitu memiliki kemampuan lebih tinggi dari yang 

dipersyaratkan, maka akan menjadi tidak efisien di dalam organisasi dan bahkan 

dapat berakibat kurang puas kerja atau dapat pula menimbulkan stress/frustrasi, dan 

sebagainya (Robbins, 2011:84). Jadi pegawai sangat perlu ditempatkan pada 

pekerjaan yang sesuai dengan posisinya dan sesuai dengan keahliannya (the right 

man in the right place, the right man on the right job). 

 Ada tiga kriteria dalam mengevaluasi kinerja individu, yaitu tugas individu, 

perilaku individu, dan ciri individu (Robbins, 2011:649-651). Menilai kinerja 

individu melalui hasil tugas dimaksud adalah menilai hasil pekerjaan kerja individu. 

Misalnya terhadap produk kerja yang dihasilkan, efektivitas pemanfaatan”waktu, 

dan sebagainya. Penilaian kinerja individu melalui perilaku, agak sulit dilakukan, 

namun dapat diamati dengan cara membandingkan perilaku rekan kerja mereka yang 

setara, atau dapat pula dilihat dari cara penerimaan melalui tugas dan 

berkomunikasi. Sedangkan menilai kinerja individu dengan melalui pendekatan ciri 

individu adalah dengan melihat ciri-ciri individu, misalnya melalui sikap, persepsi, 

dan sebagainya. 
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 Prawirosentono (2011:236-239) menyebutkan beberapa faktor yang perlu 

diketahui sehubungan dengan penilaian kerja pegawai, yaitu: (1) pengetahuan 

tentang pekerjaan, (2) kemampuan membuat perencanaan, (3) pengetahuan tentang 

standar mutu pekerjaan yang disyaratkan, (4) tingkat produktivitas/hasil kerja 

pegawai tersebut, (5) pengetahuan teknis atas pekerjaan, (6) kemandirian dalam 

bekerja, (7) kemampuan berkomunikasi, (8) kepemimpinan dan motivasi. Kesemua 

factor tersebut dapat disederhanakan kedalam tiga, yaitu: (1) pelaksanaan tugas yang 

meliputi nomor 1, 2, 3, dan 5, (2) perilaku pegawai yang meliputi nomor 6, 7, 8, dan 

(3) hasil tugas yang meliputi nomor 4. 

 Dari uraian di atas dapat dikatakan bahwa yang disebut kinerja pegawai 

adalah tingkat keberhasilan pegawai dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab 

yang diberikan kepadanya untuk mencapai tujuan yang ditetapkan, ditunjukkan 

dengan kemampuan, cara berperilaku, dan hasil tugasnya. Dari beberapa indikator 

yang dikemukakan oleh para ahli, pada dasarnya memiliki pandangan yang sama, 

bahwa untuk mencapai tujuan organisasi diperlukan tingkat kinerja yang baik dari 

para pegawai baik individual maupun secara organisasi. 
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BAB III 

KERANGKA KONSEPTUAL DAN HIPOTESIS PENELITIAN 

 

3.1. Kerangka Konseptual 

Mowdey (1982) mendefinisikan bahwa komitmen kerja sebagai kekuatan 

relative dan identifikasi individu dan keterlibatan dengan organisasi kerja. Suatu 

telaah dari Mowdey menunjukkan bahwa komitmen kerja merupakan predictor 

turnover yang cukup reliabel, pegawai dengan komitmen tinggi biasanya lebih tahan 

bekerja serta produktif dan berorientasi kearah pencapaian tujuan organisasi yang 

bersangkutan (Suwardi & Utomo, 2011). 

Keberhasilan organisasi dalam meningkatkan kinerjanya sangat bergantung 

pada kualitas sumber daya manusia yang bersangkutan dalam bekerja selama berada 

pada organisasi tersebut (Udayanto et al., 2015).  

Mangkuprawira (2012) mengemukakan bahwa kinerja adalah hasil atau 

tingkat keberhasilan seseorang selama periode tertentu di dalam melaksanakan tugas 

dibandingkan dengan berbagai kemungkinan seperti standar hasil kerja target atau 

sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati 

bersama. Husnan (2002: 126) menetapkan ukuran kinerja berdasarkan empat 

dimensi dengan interprestasi yaitu (1) kualitas kerja meliputi ketepatan waktu 

ketelitian kemampuan dan ketrampilan karyawan, (2) kuantits kerja meliputi 

memenuhi standar kerja serta pekerjaan rutin terlaksana dengan cepat, (3) tingkat 

kehandalan meliputi inisiatif rajin dan kemampuan dalam bekerja, dan (4) sikap 

meliputi loyalitas dan tanggung jawab karyawan serta kerja sama dalam tim. 
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Menurut Hasibuan (2017:193) bahwa kedisiplinan adalah kesadaran dan 

kesediaan seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial 

yang berlaku. Kesadaran disini adalah sikap seseorang yang secara suka rela 

mentaati semua peraturan dan sadar akan tugas dan tanggung jawabnya, sedangkan 

kesediaan adalah suatu sikap, tingkah laku, perbuatan seseorang yang sesuai dengan 

perusahaan baik tertulis maupun tidak. 

Kinerja pegawai tidak hanya berhubungan dengan faktor di dalam 

perusahaan, tetapi juga faktor di dalam diri pegawai itu sendiri, diantaranya 

komitmen. Komitmen yang tinggi akan meningkatkan prestasi kerja karyawan. 

Pengertian komitmen saat ini, tidak lagi sekedar berbentuk kesediaan pegawai 

bekerja di perusahaan itu dalam jangka waktu lama. Namun lebih penting dari itu, 

pegawai mau memberikan yang terbaik kepada organisasi, bahkan bersedia 

mengerjakan lebih dari yang ditargetkan organisasi. 

Utomo, (2019)  menjelaskan bahwa tujuan dari pemberdayaan yaitu untuk 

memunculkan potensi dan modalitas yang ada dalam diri karyawan dan memaksimalkannya 

sehingga karyawan menjadi mandiri dan meningkatkan kinerjanya, yang pada akhirnya 

memberikan nilai manfaat bagi karyawan dan organisasi. Adanya pemberdayaan karyawan 

juga menolong karyawan untuk merasa bahwa kontribusi mereka mempunyai arti, bahwa 

mereka berkompeten dan mereka mempunyai pilihan terhadap apa yang dikerjakannya. 

Berdasarkan uraian variabel-variabel diatas yaitu komitmen kerja dan 

kualitas disiplin pegawai terhadap kinerja pegawai melalui pemberdayaan pegawai 

maka dapat diambil suatu kerangka konseptual sebagai berikut: 
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Gambar 3.1 Kerangka Konseptual Penelitian 

3.2. Hipotesis 

Berdasarkan rumusan masalah, tujuan penelitian dan kerangka pikir 

penelitian, maka diajukan hipotesis sebagai berikut : 

1. Komitmen kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 

pada dinas perhubungan kabupaten kepulauan selayar; 

2. Kualitas disiplin pegawai berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai pada dinas perhubungan kabupaten kepulauan selayar; 

3. Pemberdayaan pegawai berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai pada dinas perhubungan kabupaten kepulauan selayar; 

4. Komitmen kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap pemberdayaan 

pegawai Dinas Perhubungan Kabupaten Kepulauan Selayar 

5. Kualitas disiplin pegawai berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

pemberdayaan pegawai Dinas Perhubungan Kabupaten Kepulauan Selayar 

6. Komitmen kerja melalui pemberdayaan pegawai berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai pada dinas perhubungan kabupaten 

kepulauan selayar; 
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7. Kualitas disiplin pegawai melalui pemberdayaan pegawai berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja pada dinas Perhubungan kabupaten kepulauan 

selayar;. 

3.3. Definisi Operasional Variabel 

Dalam penelitian ini terdapat tiga jenis variabel yang terdiri dari variabel 

independen, variable intervening/mediasi dan variabel dependen. Peneliti 

menjelaskan bahwa variabel dependen adalah variabel yang menjadi pusat dalam 

penelitian atau bisa dikatakan sebagai variabel yang dipengaruhi, dalam penelitian 

ini variabel dependennya yaitu kinerja pegawai pada Dinas Perhubungan Kabupaten 

Kepulauan Selayar. Variabel independen sering disebut variabel stimulus, predictor, 

antecedent. 

Dalam pengertian lain variabel independent disebut sebagai variabel bebas, 

yaitu variabel yang mempengaruhi atau menjadi sebab perubahan atau timbulnya 

variabel dependen (Sugiyono, 2013:39). Dalam penelitian ini variabel independen 

yaitu komitmen kerja dan kualitas disiplin pegawai sedang variable mediasinya yaitu 

pemberdayaan pegawai. Penjabaran mengenai variable-variabel diatas beserta 

indikator ataupun faktor yang mempengaruhinya sebagai berikut : 

3.3.1. Komitmen Kerja 

Komitmen kerja pegawai adalah suatu keadaan yang mana seorang pegawai 

memiliki keinginan yang kuat untuk 16 mempertahankan keanggotaan dalam 

perusahaan tersebut, (Menurut Robbins dan Judge 2013:170). 
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Gambar: 3.2. Indikator Variabel Komitmen Kerja 

 

 

 

  

 

 

 

Indikator variable komitmen kerja terdiri dari: Berusaha dalam mencapai 

tujuan organisasi. Suwardi dan Utomo (2011), Intensitas keterlibatan dalam 

pekerjaan. Luthfia,et.al (2017), Soliditas kerja sama tim. Makarim (2018) dan 

Bertekad keras demi kesuksesan organisasi. Makarim (2018). 

3.3.2. Kualitas Disiplin Kerja 

Disiplin kerja adalah suatu alat untuk berkomunikasi dengan karyawan agar 

mereka bersedia mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk 

meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang menaati peraturan perusahaan dan 

norma-norma sosial yang berlaku, (Rivai 2011) 

Gambar: 3.3. Indikator Variabel Kualitas Disiplin Pegawai 
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Indikator kualitas disiplin pegawai terdiri dari: Ketaatan pada standar kerja. 

Nurkhasanah,et.al (2017), Ketaatan pada peraturan kerja.  Paramban (2018), 

Tingkat kewaspadaan tinggi. Paramban (2018) dan Frekuensi Kehadiran. Dwiming, 

et.al (2018) 

3.3.3. Pemberdayaan Pegawai 

Pemberdayaan didefinisikan sebagai proses untuk memungkinkan dan 

memberi otorisasi kepada individu untuk berpikir, berperilaku, mengambil tindakan 

dan keputusan dan mengendalikan pekerjaan secara mandiri (Awamleh, 2013). 

Gambar: 3.4. Indikator Variabel Pemberdayaan Pegawai 

 

 

 

  

 

 

 

Indikator variable pemberdayaan pegawai terdiri dari: Menerima Tanggung 

Jawab yang besar. Suryasewi 1, et.al (2014), Memiliki otoritas dalam menentukan 

cara bekerja. Suryasewi 1, et.al (2014), Mampu mendayagunakan. Utomo (2019) 

dan Memaknai pekerjaan sebagai ritual ibadah. Utomo (2019)  

3.3.4. Kinerja Pegawai 

Kinerja adalah outcome yang dihasilkan secara kualitas dan kuantitas yang 

dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan kepadanya, (Mangkunegara 2000)  
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Gambar: 3.5. Indikator Variabel Kinerja Pegawai 

 

 

 

 

 

 

 

Indikator kinerja pegawai terdiri dari: Kualitas pekerjaan yang dihasilkan. 

Pangarso dan Susanti (2016), Kemampuan dalam meningkatkan jumlah pekerjaan. 

Pangarso dan Susanti (2016), Bekerja dengan berorientasi pada hasil. Benny Usman 

(2019), dan Selalu tepat waktu dalam melaksanakan tugas. Benny Usman (2019). 

3.4. Model Empiris Penelitian 

Adanya kesenjangan penelitian antara komitmen kerja dan kinerja pegawai, 

dilakukan kajian pustaka untuk menentukan suatu variable mediasi yang dipandang 

mampu menjembatani kesenjangan tersebut. Pada proposal tesis ini, variable 

mediasi tersebut adalah pemberdayaan pegawai. Untuk mengujinya dibuat sebuah 

model empiris penelitian dengan menambah variable eksisting dukungan organisasi. 

Konfigurasi relasi antar variable dalam model ini ditunjukkan oleh gambar berikut:  
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Gambar 3.6.  Model Empiris Penelitian  
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Tabel 3.1. Variabel dan Indikator 

 

Variabel 

Kode Indikator Sunber 

Komitmen Kerja 

KK  

KK 1 Berusaha dalam 

mencapai tujuan 

organisasi 

Suwardi dan Utomo 

(2011) 

KK 2 Intensitas keterlibatan 

dalam pekerjaan  

Luthfia,et.al (2017) 

KK 3 Soliditas kerja sama 

tim  

Makarim (2018) 

KK 4 Bertekad keras demi 

kesuksesan organisasi 

Makarim (2018) 

Kualitas Disiplin 

Pegawai 

KDP  

KDP 1 Ketaatan pada standar 

kerja 

Nurkhasanah,et.al 

(2017) 

KDP 2 Ketaatan pada 

peraturan kerja 

Paramban (2018) 

KDP 3 Tingkat kewaspadaan 

tinggi 

Paramban (2018) 

KDP 4 Frekuensi Kehadiran Dwiming, et.al (2018) 

Pemberdayaan 

Pegawai 

PP  

PP 1 Menerima Tanggung 

Jawab yang besar 

Suryasewi 1, et.al 

(2014) 

PP 2 emiliki otoritas dalam 

menentukan cara 

bekerja 

Suryasewi 1, et.al 

(2014) 

PP 3 Mampu 

mendayagunakan 

Utomo (2019) 

PP 4 Memaknai pekerjaan 

sebagai ritual ibadah 

Utomo (2019) 

Kinerja Pegawai 

KP  

KP 1 Kualitas pekerjaan yang 

dihasilkan 

Pangarso dan Susanti 

(2016) 

KP 2 Kemampuan dalam 

meningkatkan jumlah 

pekerjaan 

Pangarso dan Susanti 

(2016) 

KP 3 Bekerja dengan 

berorientasi pada hasil 

Benny Usman (2019) 

KP 4 Selalu tepat waktu 

dalam melaksanakan 

tugas 

Benny Usman (2019) 
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BAB IV 

METODE  PENELITIAN 

 

4.1. Jenis dan Desain Penelitian 

Kualitas dari satu populasi dan menggunakan kuesioner sebagai alat 

pengumpul data yang pokok (Singarimbun, 2013). Survey merupakan studi yang 

bersifat kuantitatif yang digunakan untuk meneliti gejala suatu kelompok atau 

perilaku individu. Penelitian survey dapat digunakan untuk maksud penjajakan 

(exploratif) menguraikan (deskriptif) dan penjelasan (explanatory) yaitu untuk 

menjelaskan hubungan kausal dan pengujian hipotesa, evaluasi, prediksi atau 

meramalkan kejadian tertentu di masa yang akan datang penelitian operasional dan 

pengembangan indikator-indikator sosial. 

Survey dalam penelitian ini adalah suatu desain yang digunakan untuk 

penyelidikan mengenai pengaruh variabel komitmen kerja dan kualitas disiplin 

pegawai terhadap kinerja pegawai melalui pemberdayaan pegawai pada Dinas 

Perhubungan Kabupaten Kepulauan Selayar. Sehingga dengan penelitian ini maka 

akan dapat dibangun suatu teori yang dapat berfungsi menjelaskan, meramalkan dan 

mengontrol suatu gejala. 

4.2. Tempat dan Waktu Penelitian 

Penelitian dilaksanakan di Dinas Perhubungan Kabupaten Kepulauan 

Selayar, lokasi tersebut penulis pilih dengan pertimbangan lebih mudah dalam 
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pengumpulan data, baik yang bersifat data primer maupun data sekunder. Waktu 

penelitian selama kurang lebih 2 (dua) bulan.  

4.3. Populasi dan Sampel  

4.3.1. Populasi 

Salah satu langkah dalam penelitian adalah menentukan obyek yang akan 

diteliti dan besarnya populasi yang ada. Menurut Sugiyono (2012:80) yang 

dimaksud populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas subyek atau obyek 

yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 

untuk dipelajari dan ditarik kesimpulannya. Populasi dalam penelitian yaitu semua 

pegawai dinas perhubungan kabupaten kepulauan selayar yang berjumlah 197 orang. 

4.3.2. Sampel 

Sampel merupakan bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 

populasi tersebut (Sugiyono, 2012:81). Teknik pengambilan sampel yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah sensus atau sampling jenuh, yaitu jumlah sampel 

merupakan semua populasi. Adapun sampel pada penelitian ini adalah pegawai 

Dinas Perhubungan Kabupaten Kepulauan Selayar. 

Hair et al. (2014) menyarankan penentuan besar sampel yang dibuat dengan 

mengikuti rumus Cohen (1992) agar penelitian memenuhi tingkat statistical power yang 

cukup. Jumlah sampel minimal 5 kali dari jumlah indikator. Hair et al (2010) juga 

mengemukakan bahwa ukuran sampel yang sesuai berkisar antara 100-200 responden. 

Penentuan jumlah sampel minimum menurut Hair et al (2010) adalah: (Jumlah 

indikator + jumlah variabel laten) x (5 sampai 10 kali) Berdasarkan pedoman 
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tersebut, maka jumlah sampel minimum untuk penelitian ini adalah: Sampel 

maksimal = (16 + 4) x 5 = 100 responden Berdasarkan rumus diatas, maka jumlah 

sampel minimum dalam penelitian ini adalah 100 orang pegawai. 

4.3.3. Metode Sampling  

Dalam teknik pengambilan sampel ini penulis menggunakan teknik sampling 

purposive. Sugiono (2011: 84) mengemukakan bahwa: “Sampling Purposive adalah 

teknik penentuan sampel dengan pertimbangan tertentu”. Pengertian tersebut diatas 

agar memudahkan penelitian, penulis menetapkan sifat-sifat dan karakteristik yang 

digunkan dalam penelitian ini. Sampel yang akan digunakan penelitian memiliki 

ketentuan yaitu berdasarkan gender, pendidikan, masa kerja dan jabatan.  

4.4. Teknik Pengumpulan Data 

Untuk memperoleh data yang dikehendaki sesuai dengan permasalahan, 

maka teknik pengumpalan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 

1. Studi Kepustakaan (Library Research) 

Penelitian kepustakaan, merupakan suatu metode yang dilakukan untuk 

mendapatkan pengetahuan dan landasan teoritis dalam menganalisa data dan 

permasalahan melalui karya tulis dan sumber-sumber lainnya sebagai bahan 

pertimbangan dalam penulisan tesis ini. Penelitian kepustakaan dilakukan 

dengan mencari referensi di internet, buku, serta penelitian terdahulu mengenai 

komitmen kerja, kualitas disiplin pegawai dan pemberdayaan pegawai serta 

pengaruhnya terhadap kinerja pegawai. 
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2. Studi Lapangan (Field Research) 

Dalam penelitian ini penulis mengumpulkan data yang diperlukan dengan 

cara melakukan pengamatan langsung pada perusahaan yang bersangkutan, baik 

melalui observasi, penyebaran kuesioner kepada para pegawai, dan wawancara. 

Penelitian Lapangan dilakukan dengan cara: 

a. Wawancara adalah metode untuk mendapatkan data dengan cara melakukan 

tanya jawab secara langsung dengan pihak-pihak yang bersangkutan guna 

mendapatkan data dan keterangan yang menunjang analisis dalam penelitian. 

b. Observasi adalah teknik pengumpulan data dengan cara melakukan pengamatan 

langsung pada obyek yang diteliti sehingga diperoleh gambaran yang jelas 

mengenai masalah yang dihadapi. 

c. Kuesioner, adalah pengumpulan data dengan cara menyebarkan daftar 

pertanyaan kepada responden yang dijadikan sebagai sampel penelitian. 

4.5. Jenis dan Sumber Data 

4.5.1.Jenis Data 

Adapun jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 

a. Data Kualitatif 

Yaitu data yang diperoleh berupa keterangan-keterangan yang mendukung 

penelitian ini, seperti keadaan objek penelitian, struktur organisasi, visi dan misi 

serta pegawai pada Dinas Perhubungan Kabupaten Kepulauan Selayar.  

b. Data Kuantitatif 

Yaitu data yang berupa angka-angka. Data kuantitatif yang akan digunakan 

adalah jumlah pegawai pada Dinas Perhubungan Kabupaten Kepulauan Selayar.  
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4.5.2. Sumber Data 

Sedangkan sumber data yang diperoleh adalah sebagai berikut: 

a. Data Primer 

Yaitu data mengenai komunikasi, beban kerja, pemberian tunjangan perbaikan 

penghasilan dan kinerja pegawai pada Dinas Perhubungan Kabupaten Kepulauan 

Selayar dengan menggunakan kuesioner dan diberikan  pada  responden. 

b. Data Sekunder 

Yaitu data yang diperoleh berupa informasi tertulis dan tidak tertulis yang 

diperoleh dari Dinas Perhubungan Kabupaten Kepulauan Selayar, dari internet, dan 

dari buku-buku yang ada hubungannya dengan penelitian ini. 

4.6. Metode Analisis Data 

4.6.1.Uji Validitas dan Reabilitas Instrumen 

Kesimpulan penelitian yang berupa jawaban permasalahan penelitian, dibuat 

berdasarkan hasil proses pengujian data yang meliputi : pemilihan, pengumpulan 

dan análisis data. Oleh karena itu, kesimpulan tergantung pada kualitas data yang 

dianalisis dan instrumen yang digunakan untuk mengumpulkan data penelitian. Dua 

alat untuk mengukur kualitas data yaitu uji validitas dan uji reliabilitas. 

4.6.1.1. Uji Validitas 

Menurut Ancok dan Singarimbun (2014), menerangkan bahwa validitas 

menunjukkan sejauh mana suatu alat pengukur (instrumen) itu mengukur apa yang 

ingin diukur. Instrumen yang digunakan dalam penelitian dapat dikatakan valid atau 

shahih apabila mampu mengukur apa yang ingin diukur dan dapat mengungkapkan 
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data dari variabel yang diteliti secara tetap. Bila signifikansi hasil korelasi lebih 

kecil dari 5%, maka ítem tersebut di nyatakan valida tau shahih (Tiro dan Sukarna, 

2012). 

Menurut Nasution (2012:74), menjelaskan bahwa suatu alat pengukur 

dikatakan valid, jika alat itu mengukur apa yang harus diukur oleh alat itu. Meter itu 

valid karena memang mengukur jarak.    

4.6.1.2. Uji Reliabilitas 

Suatu instrumen dapat dikatakan andal (reliabel) bila alat ukur tersebut 

mengarah pada keajegan atau konsisten, dimana tingkat reliabilitasnya 

memperlihatkan sejauh mana alat ukur dapat diandalkan dan dipercaya sehingga 

hasil pengukuran tetap konsisten jika dilakukan pengukuran berulang-ulang terhadap 

gejala yang sama, dengan alat ukur yang sama pula. Suatu instrumen dikatakan 

andal, bila memiliki koefisien keandalan atau reliabilitas sebesar 0,60 atau lebih 

(Tiro dan Sukarna, 2012). 

Nasution (2012:77), menjelaskan bahwa suatu alat pengukur dikatakan 

reliable bila alat itu dalam mengukur suatu gejala pada waktu yang berlainan 

senantiasa menunjukkan hasil yang sama. Jadi alat yang reliable secara konsisten 

memberi hasil ukuran yang sama.  

4.6.2. Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik adalah syarat untuk semua model regresi agar bisa disebut 

sebagai model empiris yang baik. Adapun serangkaian uji asumsi klasik terdiri 

sebagai berikut :  
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a. Uji Autokorelasi 

Uji autokorelasi digunakan untuk mengetahui ada atau tidaknya penyimpangan 

asumsi klasik autokorelasi yaitu korelasi yang terjadi antara residual pada satu 

pengamatan dengan pengamatan lain pada model regresi. 

b. Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas digunakan untuk mengetahui ada atau tidaknya 

penyimpangan asumsi klasik heteroskedastisitas yaitu adanya ketidaksamaan 

varian dari residual untuk semua pengamatan pada model regresi. 

c.   Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas digunakan untuk mengetahui ada atau tidaknya 

penyimpangan asumsi klasik multikolinearitas yaitu adanya hubungan linear 

antar variabel independen dalam model regresi. 

d.    Uji Normalitas Regresi 

Uji normalitas pada model regresi digunakan untuk menguji apakah nilai 

residual yang dihasilkan dari regresi terdistribusi secara normal atau tidak. 

4.6.3. Metode Analisis Data  

Analisis data pada penelitian ini regresi linier berganda digunakan untuk 

mengetahui pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Untuk menentukan 

ada pengaruh yang signifikan antara variabel bebas terhadap variabel terikat 

digunakan uji statistik koefisien regresi. Mengacu pada gambar 3.1. model empiris 

di bab 3 maka persamaan regresinya ada 2 yaitu : 

KP = β₀ + β₁KK + β₂KDP + β₃PP+ e₁  …………………….(1)  

PP  = ∝₀ + ∝₁KK+ ∝₂KDP+ e₂   …………………….(2) 
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Dimana: 

KP   = Kinerja Pegawai 

β₀    =  konstanta 

KK   = Komitmen Kerja 

KDP   = Kualitas Disiplin Pegawai 

PP   = Pemberdayaan Pegawai 

β₁, β2, β3  = Koefisien pengaruh  

e   = Kesalahan Prediksi 

Selanjutnya untuk mengetahui pengaruh variable bebas yaitu: komitmen 

kerja (KK), Kualitas Disiplin Pegawai (KDP), dan Pemberdayaan Pegawai (PP), 

terhadap variable terkait yaitu kinerja pegawai (KP) secara bersama-sama, maka 

dilakukan uji F. Kemudian untuk mengetahui pengaruh variable Komitmen Kerja 

(KK), Kualitas Disiplin Pegawai (KDP), dan Pemberdayaan Pegawai (PP), terhadap 

variable terkait yaitu kinerja pegawai (KP), secara parsial maka dilakukan uji t. 

a. Uji Hipotesis Secara Parsial (Uji t) 

Penggunaan uji t dimaksudkan untuk melihat secara parsial apakah ada 

pengaruh dari variabel, yaitu KK, KDP, dan PP terhadap KP. Rumus statistik yang 

digunakan adalah: 

 

 

 

Dimana :  

βᵢ = nilai koefisien variabel independen (KK)  

βi 

t   =  

Sβᵢ 
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Sβᵢ = nilai standart error dari variabel independen (KK)  

Jika t hitung < t table maka H0 diterima dan Ha ditolak, dan jika t hitung > t tabel , 

maka H0 ditolak dan Ha diterima 

Kriteria pengujian hipotesis secara parsial dapat diuraikan seperti di bawah ini :  

H0 : βᵢ = 0      Model ini dapat diartikan bahwa KK, KDP dan PP secara parsial tidak 

berpengaruh signifikan terhadap KP pada Dinas Perhubungan    

Kabupaten Kepulauan Selayar  

Ha : βᵢ ≠ 0 Model ini dapat diartikan bahwa KK, KDP dan PP secara parsial 

berpengaruh signifikan terhadap KP pada Dinas Perhubungan    

Kabupaten Kepulauan Selayar  

b. Pengujian Hipotesis Secara Serempak (Uji F) 

Uji f dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui seberapa jauh variabel 

independen atau bebas secara bersama-sama dapat mempengaruhi variabel dependen 

atau terikat. 66 Probabilitas lebih kecil dari 0,05 maka hasilnya signifikan berarti 

terdapat pengaruh dari variabel independen secara bersama terhadap variabel 

dependen. Rumus yang digunakan untuk menghitung F (F test) dapat diuraikan 

sebagai berikut: 

1

)1( 2

2






kn

R

k

R

F  

Jika Fhitung < Ftable , maka H0 di terima dan Ha ditolak, dan jika Fhitung > 

Ftable , maka H0 ditolak dan Ha diterima. 
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Kriteria pengujian hipotesis untuk uji secara serempak (simultan) dapat 

diuraikan di bawah ini sebagai berikut : 

H0 : β₁β₂β₃ = 0  Model ini dapat diartikan bahwa KK, KDP, PP secara serempak 

tidak berpengaruh signifikan terkadap KP Pada Dinas 

Perhubungan Kabupaten Kepulauan Selayar.  

Ha : β₁β₂β₃ ≠ 0   Model ini dapat diartikan bahwa KK, KDP, PP secara serempak 

berpengaruh signifikan terhadap KP Pada Dinas Perhubungan 

Kabupaten Kepulauan Selayar. 

c. Uji Jalur (Path Analysis) 

Analisis Jalur (Path Analysis) untuk menguji pengaruh variable intervening 

digunakan metode analisis jalur (Parth Analysis). Analisis jalur merupakan 

perluasan dari analisis linear berganda, atau analisis jalur adalah perluasan analisis 

regresi untuk menaksir hubungan kualitas antar variable yang telah ditetapkan 

sebelumnya berdasarkan teori (Ghazali, 2011). Analisis jalur sendiri tidak dapat 

menentukan hubungan sebab akibat dan juga tidak dapat digunakan subtitusi bagi 

peneliti untuk melihat sebab akibat dan juga tidak dapat digunakan sebagai 

substitusi bagi peneliti untuk melihat hubungan kualitas variable. Hubungan kualitas 

antar variable telah dibentuk dengan model berdasarkan landasan teoritis. Apa yang 

dapat dilakukan analisis jalur adalah menentukan pola hubungan antara tiga atau 

lebih variabel dan tidak dapat digunakan untuk mengkonfirmasi atau menolak 

hipotesis kasualitas imajenir 
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d. Uji sobel 

Pengujian hipotesis mediasi dapat dilakukan dengan prosedur yang 

dikembangkan oleh Sobel (dalam Ghozali, 2011: 248) dan dikenal dengan uji Sobel 

(Sobel tes). Uji Sobel dilakukan dengan cara menguji kekuatan pengaruh tidak 

langsung X ke Y lewat I. Rumus uji Sobel adalah sebagai berikut: 

Sab = √ b2 sa2 + a2 sb2 + sa2 sb2 

Dengan keterangan: 

sab : besarnya standar eror pengaruh tidak langsung  

a  : jalur variabel independen (X) dengan variable interverning (I)  

b  : jalur variabel interverning (I) dengan variable dependen (Y)  

sa  : standar eror koefisien a  

sb  : standar eror koefosien b  

Untuk menguji signifikansi pengaruh tidak langsung, maka perlu 

menghitung nilai t dari koefisien ab dengan rumus sebagai berikut: 

ab 

 t = 

 sab 
 

Nilai t hitung ini dibandingkan dengan nilai t table, jika t hitung > nilai t 

tabel maka dapat di simpulkan pengaruh mediasi. Asumsi uji Sobel memerlukan 

jumlah sampel yang besar, jika jumlah sampel kecil, maka uji sobel menjadi kurang 

konservatif. 

e. Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Pengujian kontribusi pengaruh seluruh variabel bebas bersama-sama 

terhadap variabel terikat dapat dilihat dari koefisien determinasi (R
2
) dimana 
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0<R
2
<1. Uji koefisien determinasi (R

2
) pada intinya mengukur seberapa jauh 

kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel terikat (Ghozali, 2014). Hal 

ini menunjukkan jika nilai R
2 

semakin dekat pada nilai 1 maka pengaruh variabel 

bebas terhadap variabel terikat semakin kuat. Sebaliknya, jika nilai R
2 

semakin dekat 

pada nilai 0 maka pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat semakin lemah. 
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BAB  V  

HASIL DAN PEMBAHASAN 

5.1. Hasil Penelitian 

Pada bagian ini akan diuraikan secara umum gambaran dan karakteristik 

responden yang terdiri dari uisa, jenis kelamin, pendidikan dan lama bekerja. 

Selanjutnya akan ditampilkan data yang diperoleh dari hasil penelitian, berupa 

jawaban responden, proses bagaimana data diolah dan bagaimana hasil analsisinya. 

Hasil pengolahan data analisis data tersebut dijadikan rujukan untuk menjawab 

hipotesis penelitian ini. Untuk menggambarkan jawaban responden, analisisnya 

menggunakan analisis deskriptif. Sementara untuk analisis data yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah menggunakan alat bantu SPSS.   

5.1.1. Gambaran Objek Penelitian 

Rancangan Peraturan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar Nomor 12 

tahun 2016, tentang pembentukan dan susunan perangkat daerah Kabupaten 

Kepulauan Selayar yang dipimpin oleh seorang Kepala Dinas, serta berada di bawah 

dan bertanggungjawab kepada Bupati melalui Sekretaris Daerah, dengan tugas 

membantu Bupati dalam menyelenggarakan sebagian tugas pemerintahan, 

pembangunan dan sosial kemasyarakatan di Kabupaten Kepulauan Selayar. 

Untuk melaksanakan tugas pokok Dinas Perhubungan Kabupaten Kepulauan 

Selayar menyelenggarakan beberapa fungsi yaitu: 
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a. Perumusan kebijakan penyelenggaraan urusan pemerintahan bidang 

perhubungan;  

b. Pelaksanaan kebijakan urusan pemerintahan bidang perhubungan;  

c. Pelaksanaan evaluasi dan pelaporan urusan pemerintahan bidang perhubungan 

d. Pelaksanaan administrasi dinas urusan pemerintahan bidang perhubungan; dan 

e. Pelaksanaan fungsi lain yang diberikan oleh bupati terkait dengan tugas dan 

fungsinya. 

5.1.2. Deskripsi Responden 

Pada penelitian ini fokus masalah yang di jadikan permasalahan adalah 

Komitmen kerja, Kualitas disiplin pegawai dan kinerja pegawai, suatu analisis 

mediasi dengan pemberdayaan pegawai. Untuk menjawab masalah di atas tersebut 

maka pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan penelitian 

explanatory.  Penelitian deskriptif kuantitatif merupakan usaha sadar dan sistemis 

untuk memberikan jawaban terhadap suatu masalah dan atau mendapatkan informasi 

lebih mendalam dan luas terhadap suatu fenomena dengan menggunakan tahap-

tahap penelitian dengan pendekatan kuantitatif. 

Adapun responden yang digunakan sebanyak 100 orang dimana para 

responden telah melakukan pengisian kuesioner yang selanjutnya akan diidentifikasi 

berdasarkan Jenis Kelamin, Usia, Tingkat Pendidikan dan Lama Bekerja. 

5.1.2.1. Identifikasi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Dari hasil identifikasi responden berdasarkan jenis kelamin dapat 

dijelaskan bahwa jumlah pegawai laki-laki dan perempuan dapat dilihat pada tabel 

berikut ini. 
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Tabel 5.1.2.1.1.  Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

No Jenis Kelamin Jumlah Persentase 

1 Laki-Laki 62 62.0 

2 Perempuan 38 38.0 

Jumlah 100 100 

Sumber: Olahan data primer, 2021 

 

Data pada tabel di atas menunjukkan bahwa dari 100 yang menjadi 

responden pada penelitian ini, sebanyak 62 orang berjenis kelamin laki-laki atau 

(62,0%) dan sebanyak 38 orang berjenis kelamin perempuan atau (38,0%). 

5.1.2.2. Identifikasi Responden Berdasarkan Usia 

Tabel 5.1.2.2.1.  Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

No Usia Jumlah Persentase 

1 < 25 Tahun 15 15.0 

2 26-35 Tahun 33 33.0 

3 36-45 Tahun 26 26.0 

4 46-55 Tahun 19 19.0 

5 > 55 Tahun 7 7.0 

Jumlah 100 100 

Sumber: Olahan data primer, 2021 

Dari table di atas menunjukkan bahwa usia responden terbesar adalah 

kisaran 26-35 yaitu sebanyak 33 orang atau (33,0%). Sedangkan yang terkecil 

berada pada usia 55 keatas sebanyak 7 orang (7,0%). 

5.1.2.3. Identifikasi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir  

Untuk mengetahui pendidikan terakhir responden dapat dilihat pada tabel 

berikut ini. 
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Tabel 5.1. 2.3.1. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 

No Pendidikan Jumlah Persentase 

1 SLTA 27 27.0 

2 Diploma 26 26.0 

3 S1 45 45.0 

4 S2 2 2.0 

Jumlah 100 100 

Sumber : Olahan data primer 2021 

Dari tabel di atas menunjukkan bahwa pendidikan terakhir responden 

didapatkan bahwa jumlah tertinggi yaitu responden berpendidikan S-1 sebanyak 45 

orang atau (45,0%) sedangkan jumlah terendah yaitu responden berpendidikan S-2 

sebanyak 2 orang atau (2,0%) 

5.1.2.4. Identifikasi Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

Untuk mengetahui lamanya bekerja responden dapat dilihat pada tabel 

berikut ini. 

Tabel 5.2.4.1. Karakteristik Responden Berdasarkan Lamanya Bekerja 

No Lamanya Bekerja Jumlah Persentase 

1 < 1 Tahun 4 4.0 

2 1-5 Tahun 9 9.0 

3 6-10 Tahun 13 13.0 

4 11-15 Tahun 25 25.0 

5 16-20 Tahun 20 20.0 

6 21-25 Tahun 16 16.0 

7 26-30 Tahun 7 7.0 

8 > 31 Tahun 6 6.0 

Jumlah 100 100 

Sumber : Olahan data primer 2021 

Jika merujuk pada tabel tersebut di atas, dapat diuraikan bahwa frekuensi 

terbesar responden dari lamanya bekerja adalah 11-15 tahun sebanyak 25 orang atau 

(25,0%) dan terendah adalah < 1 tahun ebanyak 4 orang atau (4,0%). 
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5.1.3. Analisis Persepsi Responden Terhadap Variabel 

Pada penelitian ini varibel yang diteliti tediri dari empat variabel yakni 

Komitmen Kerja, Kualitas Disiplin Pegawai, Pemberdayaan Pegawai dan Kinerja 

Pegawai. Dalam mengumpulkan data keempat variabel tersebut menggunakan 

kuesioner dengan hasil analisis persepsi responden masing-masing terhadap variabel 

sebagai berikut : 

5.1.3.1. Komitmen Kerja (KK) 

Pada variabel komitmen kerja (KK), indikator yang digunakan sebanyak 

empat indikator dan empat instrument. Keempat indikator dan instrument  tersebut 

dapat dilihat seperti pada tabel dibawah ini : 

Tabel 5.1.3.1. 1. Tabel Variabel, Indikator dan Instrumen Komitmen Kerja 

Variabel Indikator Instrumen Kode 

Komitmen 

Kerja (KK) 

Berusaha dalam 

mencapai tujuan 

organisasi 

Bersedia bekerja lebih keras 

dari pada yang diharapkan 

demi kesuksesan organisasi 

KK1 

Intensitas keterlibatan 

dalam pekerjaan  

Berorientasi pada pekerjaan 
KK2 

Soliditas kerjasama tim  Menyelesaikan pekerjaan 

dengan kerjasama tim 
KK3 

Bertekad keras demi 

kesuksesan organisasi 

Organisasi memberikan 

peluang yang terbaik dalam 

meningkatkan kinerja 

organisasi 

KK4 

Sumber : Olahan data primer 2021 

Pada tabel diatas dapat diuraikan bahwa pada variabel komtimen kerja 

digunakan empat indikator diantaranya Berusaha dalam mencapai tujuan organisasi 
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dengan instrumen Bersedia bekerja lebih keras dari pada yang diharapkan demi 

kesuksesan organisasi, indikator Intensitas keterlibatan dalam pekerjaan dengan 

instrumen Berorientasi pada pekerjaan, indikator Soliditas kerjasama tim dengan 

instumen Menyelesaikan pekerjaan dengan kerjasama tim serta indikator Bertekad 

keras demi kesuksesan organisasi dengan instrumen Organisasi memberikan peluang 

yang terbaik dalam meningkatkan kinerja organisasi.  

Dapat dijelaskan bahwa untuk item KK1, sebanyak 16 atau 16,0%  

responden yang menjawab sangat setuju, 64 atau  64,0%  responden yang menjawab 

setuju, 19 atau 19,0% responden yang memilih netral,  0 atau 0,0% yang menjawab 

tidak setuju, sementara 1 orang atau 1,0% menjawab sangat tidak setuju dengan  

jumlah responden yang menjawab 100 atau dengan presentasi 100%. 

Pada item KK2, sebanyak 7 atau 7,0% yang menjawab sangat setuju, 66 atau 

66,0% responden menjawab setuju,  21 atau 21,0% responden menjawab netral, 5 

atau 5,0% responden menjawab tidak setuju dan 1 atau 1,0% responden menjawab 

sangat tidak setuju. dengan jumlah responden yang menjawab 100 atau dengan 

presentas 100%. 

Pada item KK3, 9 atau 9,0% responden menjawab sangat setuju, 67 atau 

67,0% menjawab setuju, 20 atau 20,0% menjawab netral, 3 atau 3,0% menjawab 

tidak setuju dan 1 atau 1,0% responden menjawab sangat tidak setuju, dengan 

jumlah responden yang menjawab 100 atau dengan presentase 100%. 

Pada item KK4, 11 atau 11,0% responden menjawab sangat setuju, 54 atau 

54,0% menjawab setuju, 28 atau 28,0% menjawab netral, 5 atau 5,0% menjawab 
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tidak setuju dan 2 atau 2,0% responden menjawab sangat tidak setuju, dengan 

jumlah responden yang menjawab 100 atau dengan presentase 100%. 

5.1.3.2. Kualitas Disiplin Pegawai (KDP) 

Pada variabel Kualitas Disiplin Pegawai (KDP), indikator yang digunakan 

sebanyak empat indikator dan empat instrument. Keempat indikator dan instrument  

tersebut dapat dilihat seperti pada tabel di bawah ini : 

Tabel 5.1.3.2.1. Tabel Variabel, Indikator dan Instrumen Kualitas  

Disiplin Pegawai 

Variabel Indikator Instrumen Kode 

Kualitas  

Disiplin 

Pegawai 

(KDP) 

Ketaatan pada standar 

kerja 

Selalu berada di meja 

kantor selama jam kerja 

berlangsung 

KDP1 

Ketaatan pada peraturan 

kerja 

Menerima hukuman/ 

sanksi jika tidak hadir 

tepat waktu 

KDP2 

Tingkat kewaspadaan 

tinggi 

Selalu teliti dalam 

bekerja 
KDP3 

Frekuensi Kehadiran Pulang kerja sesuai 

dengan waktu yang telah 

ditentukan 

KDP4 

Sumber : Olahan data primer 2021 

Pada tabel diatas dapat diuraikan bahwa pada variabel kualitas disiplin 

pegawai digunakan empat indikator yaitu pertama, ketaatan pada standard kerja 

dengan instrumen selalu berada di meja kantor selama jam kerja berlangsung, 

Kedua, ketaatan pada peraturan kerja dengan instrument Menerima hukuman/ sanksi 

jika tidak hadir tepat waktu, ketiga tingkat kewaspadaan tinggi dengan instrument 

Selalu teliti dalam bekerja, dan yang keempat, frekuensi kehadiran dengan 

instrument pulang kerja sesuai dengan waktu yang telah ditentukan. 
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Dapat dijelaskan bahwa untuk item KDP1, sebanyak 33 atau 33,0%  

responden yang menjawab sangat setuju, sebanyak 61 atau 61,0% responden yang 

menjawab setuju. Responden yang memilih netral sebanyak 6 atau 6,0%, sebanyak  

0 atau 0,0 responden yang menjawab tidak setuju dan sangat tidak setuju, dengan 

jumlah total responden yang menjawab 100 atau dengan presentasi 100%. 

Pada item KDP2, sebanyak 24 atau 24,0% yang menjawab sangat setuju, 

sebanyak 70 atau 70,0% responden menjawab setuju,  sebanyak 5 atau 5,0% 

responden menjawab netral.  Sebanyak 1 atau 1,0% responden menjawab tidak 

setuju dan 0 atau 0,0% responden menjawab sangat tidak setuju, dengan jumlah total 

responden yang menjawab 100 atau dengan presentase 100%. 

Pada item KDP3, sebanyak 27 atau 27,0% responden menjawab sangat 

setuju, sebanyak 60 atau 60,0% menjawab setuju, sebanyak 11 atau 11,0% 

menjawab netral, dan sebanyak 1 atau 1,0% menjawab tidak setuju dan sangat tidak 

setuju, dengan jumlah responden yang menjawab 100 atau dengan presentase 100%. 

Pada item KDP4, sebanyak 40 atau 40,0% responden menjawab sangat 

setuju, sebanyak 54 atau 54,0% menjawab setuju, sebanyak 5 atau 5,0% menjawab 

netral, dan sebanyak 1 atau 1,0% menjawab tidak setuju. Sementara 0 atau 0,00% 

responden menjawab sangat tidak setuju, dengan jumlah responden yang menjawab 

100 atau dengan presentase 100% 

5.1.3.3. Pemberdayaan Pegawai (PP) 

Pada variabel pemberdayaan pegawai, indikator yang digunakan sebanyak 

empat indikator dan empat instrument. Keempat indikator dan instrument tersebut 

dapat dilihat pada tabel di bawah ini : 
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Tabel 5.1.3.3.1. Tabel Variabel, Indikator dan Instrumen Pemberdayaan 

Pegawai 

Variabel Indikator Instrumen Kode 

Pemberdayaan 

Pegawai (PP) 

Menerima Tanggung 

Jawab yang besar 

Malu jika pekerjaan 

belum selesai dikerjakan 
PP1 

Memiliki otoritas dalam 

menentukan cara bekerja 

Dalam mengambil 

keputusan, selalu terlibat 
PP2 

Mampu mendayagunakan Mendayagunakan 

kemampuan untuk 

menciptakan ide baru 

yang mendukung 

organisasi 

PP3 

Memaknai pekerjaan 

sebagai ritual ibadah 

Melakukan pekerjaan 

dengan cara terbaik untuk 

mendapatkan pahala 

PP4 

Sumber : Olahan data primer 2021 

Dari tabel di atas dapat diuraikan bahwa pada variabel pemberdayaan 

pegawai (PP) digunakan empat indikator dan empat instrument yaitu pertama, 

menerima tanggung jawab yang besar dengan instrumen malu jika pekerjaan belum 

selesai dikerjakan. Indikator kedua, memiliki otoritas dalam menentukan cara 

bekerja dengan instrument dalam mengambil keputusan selalu terlibat, ketiga 

mampu mendayagunakan dengan instrument mendayagunakan kemampuan untuk 

menciptakan ide baru yang mendukung organisasi dan indikator keempat, memaknai 

pekerjaan sebagai ritual ibadah dengan instrument Melakukan pekerjaan dengan 

cara terbaik untuk mendapatkan pahala.  

Dapat dijelaskan bahwa untuk item PP1, sebanyak 14 atau 14,0%  

responden yang menjawab sangat setuju, sebanyak 63 atau 63,0% responden yang 

menjawab setuju, responden yang menjawab netral sebanyak 18 atau 18,0%, 

sebanyak  4 atau 4,0% yang menjawab tidak setuju, sementara yang menjawab 
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sangat tidak setuju sebanyak 1 atau 1,0%, dengan jumlah total responden yang 

menjawab 100 atau dengan presentase 100%.  

Pada item PP2, sebanyak 20 atau 20,0% yang menjawab sangat setuju, 

sebanyak 65 atau 65,0% responden menjawab setuju,  sebanyak 11 atau 11,0% 

responden menjawab netral,  sebanyak 3 atau 3,0% responden menjawab tidak 

setuju dan 1 atau 1,0% responden menjawab sangat tidak setuju dengan jumlah total 

responden yang menjawab 100 atau dengan presentas 100%. 

Pada item PP3, sebanyak 23 atau 23,0% responden menjawab sangat setuju, 

sebanyak 66 atau 66,0% menjawab setuju, sebanyak 10 atau 10,0% menjawab 

netral, sebanyak 0 atau 0,0% menjawab tidak setuju, dan sebanyak 1 atau 1,0% 

responden menjawab sangat tidak setuju, dengan jumlah total responden yang 

menjawab 100 atau dengan presentase 100%. 

Pada item PP4, sebanyak 27 atau 27,0% responden menjawab sangat setuju, 

sebanyak 61 atau 61,0% menjawab setuju, sebanyak 11 atau 11,0% menjawab 

netral, sebanyak 0 atau 0,0% menjawab tidak setuju, dan sebanyak 1 atau 1,0% 

responden menjawab sangat tidak setuju, dengan jumlah total responden yang 

menjawab 100 atau dengan presentase 100%. 

5.1.3.4.  Kinerja Pegawai (KP) 

Pada variabel kinerja pegawai (KP), indikator yang digunakan sebanyak 

empat indikator dan empat instrument. Keempat indikator dan instrument  tersebut 

dapat dilihat seperti pada tabel di bawah ini : 
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Tabel 5.1.3.4.1. Tabel Variabel, Indikator dan Instrumen Kinerja Pegawai 

Variabel Indikator Instrumen Kode 

Kinerja 

Pegawai 

Kualitas pekerjaan yang 

dihasilkan 

Kualitas hasil kerja cukup 

baik sehingga dinilai 

sebagai pegawai yang 

berprestasi 

KP1 

Kemampuan dalam 

meningkatkan jumlah 

pekerjaan 

Mampu menyelesaikan 

pekerjaan melebihi apa 

yang ditargetkan 

KP2 

Bekerja dengan 

berorientasi pada hasil 

Terus mengembangkan 

diri untuk mendapatkan 

hasil yang optimal dalam 

menyelesaikan pekerjaan 

KP3 

Selalu tepat waktu dalam 

melaksanakan tugas 

Menyelesaikan pekerjaan 

lebih cepat dari waktu 

yang ditentukan 

KP4 

Sumber : Olahan data primer 2021 

Dari tabel diatas dapat diuraikan bahwa pada variabel kinerja pegawai (KK) 

terdapat empat indikator yang digunakan yaitu pertama, kualitas pekerjaan yang 

dihasilkan dengan instrumen kualitas hasil kerja cukup baik sehingga dinilai sebagai 

pegawai yang berprestasi, indikator kedua, Kemampuan dalam meningkatkan 

jumlah pekerjaan dengan instrument mampu menyelesaikan pekerjaan melebihi apa 

yang ditargetkan, indikator ketiga yaitu Bekerja dengan berorientasi pada hasil 

dengan instrument terus mengembangkan diri untuk mendapatkan hasil yang 

optimal dalam menyelesaikan pekerjaan dan indikator yang keempat adalah Selalu 

tepat waktu dalam melaksanakan tugas, dengan instrument menyelesaikan pekerjaan 

lebih cepat dari waktu yang ditentukan. 

Untuk item KP1, sebanyak 22 atau 22,0%  responden yang menjaab sangat 

setuju, sebanyak 67 atau 67,0% responden yang menjawab setuju, sebanyak 9 atau 

9,0% responden yang menjawab netral,  responden yang menjawab tidak setuju 
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sebanyak 0 atau 0,0%, sementara responden yang menjawab sangat tidak setuju 

sebanyak 2 atau 2,0%, dengan jumlah total responden yang menjawab 100 atau 

dengan presentase 100%. 

Selanjutnya pada item KP2, sebanyak 18 atau 1680% yang menjawab sangat 

setuju, sebanyak 77 atau 77,0% responden menjawab setuju, sebanyak 3 atau 3,0% 

responden menjawab netral, bebanyak 0 atau 0,0% responden menajwab tidak setuju 

dan 2 atau 2,0% responden menajwab sangat tidak setuju dengan jumlah total 

responden yang menjawab 100 atau dengan presentase 100%.  

Pada item KP3, sebanyak 23 atau 23,0% responden menjawab sangat setuju, 

sebanyak 68 atau 68,0% menjawab setuju, sebanyak 7 atau 7,0% yang menjawab 

netral,  sementara 0 atau 0,0% responden memilih tidak setuju dan sebanyak 2 orang 

atau 2,0% menjawab sangat tidak setuju, dengan jumlah total responden yang 

menjawab 100 atau dengan presentase 100%.  

Adapun untuk item KP4, sebanyak 27 atau 27,0% responden menjawab 

sangat setuju, sebanyak 64 atau 64,0% menjawab setuju, sebanyak 7 atau 7,0% yang 

menjawab netral, responden yang memilih tidak setuju 1 atau 1,0% dan sangat tidak 

setuju sebanyak 1 atau 1,0%, dengan jumlah total responden yang menjawab 100 

atau dengan presentase 100%. 

5.1.4. Uji Kualitas Data 

5.1.4.1. Uji Validitas 

Untuk menguji apakah setiap indikator valid atau tidak , dapat dilihat pada 

tampilan output SPSS pada bagian Cronbach Alpha pada kolom corelated item-
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Total correlation . Jumlah responden yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

100 maka nilai r tabelnya dapat diperoleh melalui tabel r produck moment pearson 

dengan df  (degree of freedom) = n-2, jadi df = 100- 2 = 98, maka r tabel = 0,196.  

Hasil uji validitas setiap item pertanyaan dapat dilihat seperti pada tabel berikut ini : 

Tabel 5.4.2.1 : Tabel Hasil Uji Validitas 

Variabel Item Pertanyaan r hitung r tabel Keterangan 

Komitmen Kerja (KK) 

Komitmen Kerja 

(KK) 

KK1 0,753 0,196 Valid 

KK2 0,776 0,196 Valid 

KK3 0,773 0,196 Valid 

KK4 0,810 0,196 Valid 

Kualitas Disiplin Pegawai (KDP) 

Kualitas Disiplin 

Pegawai (KDP) 

KDP1 0,867 0,196 Valid 

KDP2 0,852 0,196 Valid 

KDP3 0,827 0,196 Valid 

KDP4 0,765 0,196 Valid 

Pemberdayaan Pegawai (PP) 

Pemberdayaan 

Pegawai (PP) 

PP1 0,728 0,196 Valid 

PP2 0,805 0,196 Valid 

PP3 0,723 0,196 Valid 

PP4 0,771 0,196 Valid 

Kinerja Pegawai (KP) 

Kinerja Pegawai 

(KP) 

KP1 0,854 0,196 Valid 

KP2 0,898 0,196 Valid 

KP3 0,853 0,196 Valid 

KP4 0,704 0,196 Valid 

Sumber : Olahan data primer 2021 

Dari tabel di atas dapat dijelaskan bahwa masing-masing item pertanyaan 

dinyatakan valid karena nilai r hitung > r tabel. 

5.1.4.2. Uji Reliabilitas 

Dikatakan reliabilitas apabila suatu variabel atau sekumpulan variabel 

konsisten dengan apa yang dimaksudkan untuk diukur. Jika beberapa pengukuran 
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dilakukan, semua pengukuran yang andal akan konsisten dalam pengukurannya . 

Hasil uji realibilitas, setiap variable dapat dilihat pada tabel berikut ini: 

Tabel 5.4.2.2. Hasil uji Reliabilitas 

Variabel 
Cronbach 

Alpha 

Nilai Ambang Batas 

Cronbach Alpha 
Ket 

Komitmen Kerja (KK) 0,781 0.60 Reliabel 

Kualitas Disiplin Pegawai (KDP) 0,840 0.60 Reliabel 

Pemberdayaan Pegawai (PP) 0,750 0.60 Reliabel 

Kinerja Pegawai (KP) 0,844 0.60 Reliabel 

Sumber : Olahan data primer 2021 

Dari tabel di atas dapat dijelaskan bahwa nilai reliabilitas dari variable 

yang digunakan dalam penelitian ini  konsisten terhadap apa yang akan diukur 

karena memiliki nilai cronbach alpha lebih besar dari 0,60. Ini berarti bahwa 

kesemua item variabel dapat dikatakan reliabel. Hal ini senanda denga apa yang 

dikatakan oleh oleh (Ghozali, I : 2019 : 46), bahwa suatu konstruk atau variable 

dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbach alpha lebih besar dari 0,60. 

5.1.5. Uji Asumsi Klasik 

5.1.5.1. Uji Autokorelasi 

Dari hasil uji autokorelsi yang dilakukan, maka diperoleh hasil Output 

SPSS seperti yang disajikan pada tabel berikut: 

5.1.5.1 : Tabel Hasil Uji Autokorelasi 
Model Summaryb 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 

1 .734a .539 .525 1.527 1.778 

a. Predictors: (Constant), Pemberdayaan Pegawai, Kualitas Disiplin Pegawai, Komitmen Kerja 

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber : Olahan data primer 2021 
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Dari tabel di atas dapat dijelaskan bahwa nilai DW sebesar, 1,778. Jika nilai 

ini dibandingkan dengan nilai tabel dengan menggunakan signifikansi 5%, Jumlah 

sampel 100 (n) dan jumlah variabel Independen 3 (k-3), maka di tabel DW akan 

diperoleh dL = 1,613, du = 1,736. Oleh karena nilai DW = 1,778 lebih besar dari 

batas atas (du) = 1,736 dan kurang dari  4 -du (4-1,736) = 2,264, maka dapat 

disimpulkan tidak terdapat autokorelasi. 

5.1.5.2. Uji Heteroskedastisitas 

Dari hasil uji autokorelsi yang dilakukan, maka diperoleh hasil output SPSS 

seperti yang disajikan pada gambar scatterplot sebagai berikut : 

5.4.1.4 : Grafik Hasil Uji Heteroskedastisitas 

 

 

 

 

 

 

Dari grafik scatterplots terlihat bahwa titik-titik menyebar secara acak serta 

tersebar baik di atas maupun dibawah angka 0 pada sumbu Y.  Hal ini dapat 

disimpulkan bahwa tidak terjadi  heteroskedastisitas pada model regresi. 
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5.1.5.3. Uji Multikolonieritas 

Dari hasil uji multikolonieritas yang dilakukan, maka diperoleh hasil 

Output SPSS seperti yang disajikan pada tabel berikut : 

Tabel 5.1.5.3.Tabel Hasil Uji Multikolonieritas 

Sumber : Olahan data primer 2021 

Dari tabel di atas menunjukkan Nilai VIF < 10, maka dapat disimpulkan 

bahwa model regresi ini tidak memiliki masalah multikolineritas. Hal ini senada 

dengan apa yang disampaikan (Ghozali, I : 2019 : 108) nilai  cut off  yang umum 

dipakai untuk menunjukkan adanya multikoloniaritas adalah nilai tolerance ≤ 0,10 

atau sama dengan nilai VIF ≥10 

5.1.5.4.  Uji Normalitas 

Uji normalitas data dilakukan dengan metode uji Kolmogorov-smirnov 

dengan bantuan SPSS. Sedangkan untuk hasil uji Kolmogorov-smirnov adalah 

sebagai berikut: 

 

 

Model 

Unstandardized 

Coefficients Collinearity Statistics 

B Std. Error Tolerance VIF 

1 (Constant) 1.388 1.463   

Komitmen Kerja .316 .088 .606 1.649 

Kualitas Disiplin Pegawai .383 .093 .670 1.492 

Pemberdayaan Pegawai .235 .088 .686 1.457 
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Tabel 5.1.5.4. Hasil Uji Komogorov-Smirnov 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

  Unstandardized Residual 

N 100 

Normal Parametersa,,b Mean .0000000 

Std. Deviation 1.50394960 

Most Extreme Differences Absolute .084 

Positive .084 

Negative -.084 

Kolmogorov-Smirnov Z .841 

Asymp. Sig. (2-tailed) .480 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

Sumber: Data Primer diolah, 2021 

Berdasarkan table menguraikan bahwa, pengujian normalitas dengan 

metode Kolmogorov-smirnov di atas memperlihatkan bahwa nilai residual yang 

terbentuk adalah 0,480 lebih besar dari taraf nyata sebesar 1% (0,01) sehingga dapat 

dikatakan bahwa asumsi normalitas terpenuhi 

5.1.6. Metode Analisis Data 

5.1.6.1. Uji Regresi 

5.1.6.1.1. Model Regresi I 

Model Summaryb 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square Std. Error of the Estimate 

1 .734a .539 .525 1.527 

a. Predictors: (Constant), Pemberdayaan Pegawai, Kualitas Disiplin Pegawai, Komitmen Kerja 

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.388 1.463  .949 .345 

Komitmen Kerja .316 .088 .319 3.583 .001 

Kualitas Disiplin Pegawai .383 .093 .349 4.128 .000 

Pemberdayaan Pegawai .235 .088 .224 2.680 .009 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
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Dari output SPSS dapat dibentuk persamaan regresi sebagai berikut: 

KP = 1,388 + 0,316 KK+0,282 KDP+0,235 PP+ 0,461 

Mengacu pada output Regresi Model I pada bagian tabel “Coefficients” 

dapat diketahui bahwa nilai signifikansi dari ketiga variabel yaitu Komitmen Kerja 

(KK), Kualitas Disiplin Pegawai (KDP) dan Pemberdayaan Pegawai (PP) masing-

masing 0,001 dan 0,000 serta 0,009 lebih kecil dari 0,05. Hasil ini memberikan 

kesimpulan bahwa Regresi Model I, yakni variabel KK, KDP dan PP berpengaruh 

signifikan terhadap KP. 

5.1.6.1.2. Model Regresi II 

 
Model Summaryb 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square Std. Error of the Estimate 

1 .560a .314 .299 1.767 

a. Predictors: (Constant), Kualitas Disiplin Pegawai, Komitmen Kerja 

b. Dependent Variable: Pemberdayaan Pegawai 

 
 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 6.300 1.567  4.020 .000 

Komitmen Kerja .378 .094 .401 4.006 .000 

Kualitas Disiplin Pegawai .240 .105 .230 2.298 .024 

a. Dependent Variable: Pemberdayaan Pegawai 

Dari output SPSS dapat dibentuk persamaan regresi sebagai berikut: 

PP =  +  KK+ KDP+ 0,686 

Mengacu pada output Regresi Model II pada bagian tabel “Coefficients” 

dapat diketahui bahwa nilai signifikansi dari kedua variabel yaitu Komitmen Kerja 

(KK) dan Kualitas Disiplin Kerja (KDP) masing-masing 0,000 dan 0,024 lebih kecil 
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dari 0,05. Hasil ini memberikan kesimpulan bahwa Regresi Model II, yakni variabel 

KK dan KDP berpengaruh signifikan terhadap PP.  

5.1.7. Uji Analisis Jalur (Path) 

Analisis jalur adalah penggunaan analisis regresi untuk menaksir hubungan 

kasualitas antar variabel (model casual) yang telah ditetapkan sebelumnya 

berdasarkan teori. Apa yang dapat dilakukan oleh analisis jalur adalah menentukan 

pola hubungan antara tiga atau lebih variabel dan tidak dapat digunakan untuk 

mengkonfirmasi atau menolak hipotesis kausalitas imajiner. Untuk lebih jelasnya 

analisis jalurnya dapat diuraikan sebagai berikut: 

5.1.7.1. Komitmen Kerja-Pemberdayaan Pegawai-Kinerja Pegawai 

5.1.7.1.1. Analisis regresi Komitmen Kerja (KK) terhadap Kinerja Pegawai 

(KP) -> koefisien c 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 7.032 1.194  5.890 .000 

Komitmen Kerja .619 .078 .626 7.940 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
 

 

Dari output tersebut dapat kita ketahui nilai koefisien c adalah sebesar 

0.619 (βc=0.626), dengan tc=7.940 dan signifikansi p<0,05. Dengan demikian KK 

secara signifikan mempengaruhi KP (atau c ≠0) dan kriteria pertama terpenuhi. 
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5.1.7.1.2. Analisis regresi Komitmen Kerja (KK) terhadap Pemberdayaan 

Pegawai (PI)-> koefisien a 

 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 8.575 1.241  6.912 .000 

Komitmen Kerja .496 .081 .525 6.114 .000 

a. Dependent Variable: Pemberdayaan Pegawai 

 

Dari output tersebut dapat kita ketahui nilai koefisien a adalah sebesar 

0.496 (βa=0.525), dengan ta=6.114 dan signifikansi p<0,05. Dengan demikian KK 

secara signifikan mempengaruhi PP (atau a≠0) dan kriteria kedua terpenuhi. 

5.1.7.1.3. Analisis regresi Komitmen Kerja (KK) dan Pemberdayaan Pegawai 

(PP) terhadap Kinerja Pegawai (KP) -> koefisien b dan c’ 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 4.310 1.382  3.119 .002 

Komitmen Kerja .462 .087 .467 5.311 .000 

Pemberdayaan Pegawai .317 .092 .302 3.441 .001 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

 

Dari output tersebut dapat kita ketahui nilai koefisien b adalah sebesar 

0,317 (βb=0.302) dan nilai koefisien c’ adalah sebesar 0.462 (βc’=0.467). Nilai 

tb=3.441 dan signifikansi p<0,05, sedangkan nilai tc’=5.311 dan signifikansi p<0.05. 

Dengan demikian PP secara signifikan mempengaruhi KP (atau a≠0) dan KK 

signifikan mempengaruhi KP (atau c’≠0), maka kriteria ketiga tidak terpenuhi. 

Karena koefisien c' secara statistik signifikan dan terdapat mediasi yang signifikan 
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juga, maka terjadi mediasi parsial. Secara sederhana, hasil ketiga analisis regresi 

tersebut dapat digambarkan dalam diagram di bawah ini. 

Analisis regresi tanpa mediator: 

 

  

Analisis Korelasi dengan mediator: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Dikarenakan dua dari tiga kriteria adanya variabel mediator terpenuhi, 

ditambah lagi efek komitmen kerja terhadap kinerja pegawai signifikan ketika 

variabel pemberdayaan pegawai dimasukan ke analisis, maka pemberdayaan 

pegawai menjadi mediator parsial hubungan antara komitmen kerja dengan kinerja 

pegawai. Dari gamabr diatas berdasarkan data hasil uji sobel dan kalkulasi online 

menggunakan web danielsoper diperoleh nilai sebesar 3.0028 > 1,96 dapat 

disimpulkan terjadi pengaruh mediasi. 

Komitmen Kerja Kinerja Pegawai 

βc=0.626 

p<0.05 

 

 

 

 

p 

 
Komitmen Kerja Kinerja Pegawai 

 

Pemberdayaan Pegawai 

0.317 

0.092 
0.496 

0.081 
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5.1.7.2. Kualitas Disiplin Pegawai-Pemberdayaan Pegawai-Kinerja Pegawai 

5.1.7.2.1. Analisis regresi Kualitas Disiplin Pegawai (KDP) terhadap Kinerja 

Pegawai (KP) -> koefisien c 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 4.897 1.474  3.323 .001 

Kualitas Disiplin Pegawai .682 .087 .622 7.867 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

 

Dari output tersebut dapat kita ketahui nilai koefisien c adalah sebesar 

0.682 (βc=0.622), dengan tc=7.867 dan signifikansi p<0,05. Dengan demikian KDP 

secara signifikan mempengaruhi KP (atau c ≠0) dan kriteria pertama terpenuhi. 

5.1.7.2.2. Analisis regresi Kualitas Disiplin Pegawai (KDP) terhadap 

Pemberdayaan Pegawai (PP) -> koefisien a 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 8.196 1.604  5.109 .000 

Kualitas Disiplin Pegawai .467 .094 .447 4.949 .000 

a. Dependent Variable: Pemberdayaan Pegawai 

 

Dari output tersebut dapat kita ketahui nilai koefisien a adalah sebesar 

0.467 (βa=0.447), dengan ta=4.949 dan signifikansi p<0,05. Dengan demikian KDP 

secara signifikan mempengaruhi PP (atau a≠0) dan kriteria kedua terpenuhi. 
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5.1.7.2.3. Analisis regresi Kualitas Disiplin Pegawai (KDP) dan 

Pemberdayaan Pegawai (PP) terhadap Kinerja  Pegawai (KP) -> 

koefisien b dan c’. 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.000 1.539  1.300 .197 

Kualitas Disiplin Pegawai .517 .090 .471 5.748 .000 

Pemberdayaan Pegawai .354 .086 .337 4.107 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

 

Dari output tersebut dapat kita ketahui nilai koefisien b adalah sebesar 

0,354 (βb=0.337 dan nilai koefisien c’ adalah sebesar 0.517 (βc’=0.471). Nilai 

tb=4.107 dan signifikansi p<0,05, sedangkan nilai tc’=5.748 dan signifikansi p<0.05. 

Dengan demikian PP secara signifikan mempengaruhi KP (atau a≠0) dan KDP 

signifikan mempengaruhi KP (atau c’≠0), maka kriteria ketiga tidak terpenuhi. 

Karena koefisien c' secara statistik signifikan dan terdapat mediasi yang signifikan 

juga, maka terjadi mediasi parsial. Secara sederhana, hasil ketiga analisis regresi 

tersebut dapat digambarkan dalam diagram di bawah ini. 

Analisis regresi tanpa mediator: 

 

  

 

 

 

 

Kualitas Disiplin Pegawai Kinerja Pegawai 

βc=0.622 

p<0.05 
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Dikarenakan dua dari tiga kriteria adanya variabel mediator terpenuhi, 

ditambah lagi efek kualias disiplin pegawai terhadap kinerja pegawai signifikan 

ketika variabel pemberdayaan pegawai dimasukan ke analisis, maka pemberdayaan 

pegawai menjadi mediator parsial hubungan antara kualitas disiplin pegawai dengan 

kinerja pegawai. Dari gambar tersebut juga dapat ketahui berdasarkan data hasil uji 

sobel dan kalkulasi online menggunakan web danielsoper diperoleh nilai sebesar 

3.1696 > 1,96 dapat disimpulkan terjadi pengaruh mediasi. 

5.1.8. Uji Hipotesisi 

5.1.8.1. Uji T 

5.1.8.1.1. Model Regresi I 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.388 1.463  .949 .345 

Komitmen Kerja .316 .088 .319 3.583 .001 

Kualitas Disiplin Pegawai .383 .093 .349 4.128 .000 

Pemberdayaan Pegawai .235 .088 .224 2.680 .009 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
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Uji t pertama dilakukan untuk mengetahui apakah ada pengaruh komitmen 

kerja (KK)  terhadap Kinerja Pegawai (KP). Berdasarkan tabel output SPSS 

"Coefficients" diketahui nilai Signifikansi (Sig) variabel Komitmen Kerja (KK)  

adalah sebesar 0,001. Karena nilai Sig.= 0,001 < probabilitas 0,05, maka dapat 

disimpulkan bahwa H1 atau hipotesis pertama diterima. Artinya ada pengaruh 

komitmen kerja (KK) terhadap Kinerja Pegawai (KP). 

Uji t kedua dilakukan untuk mengetahui apakah ada pengaruh kualitas 

disiplin pegawai (KDP) terhadap Kinerja Pegawai (KP). Berdasarkan tabel output 

SPSS "Coefficients" diketahui nilai Signifikansi (Sig) variabel Motivasi Berprestasi 

(MB)  adalah sebesar 0,000. Karena nilai Sig.= 0,000 < probabilitas 0,05 maka dapat 

disimpulkan bahwa H2 atau hipotesis kedua diterima. Artinya ada pengaruh kualitas 

disiplin pegawai (KDP) terhadap Kinerja Pegawai (KP). 

Uji t ketiga dilakukan untuk mengetahui apakah ada pengaruh 

Pemberdayaan Pegawai (PP) terhadap Kinerja Pegawai (KP). Berdasarkan tabel 

output SPSS "Coefficients" diketahui nilai Signifikansi (Sig) variabel Perilaku 

Inovatif (PI) adalah sebesar 0,009. Karena nilai Sig.= 0,009 < probabilitas 0,05 

maka dapat disimpulkan bahwa H3 atau hipotesis ketiga diterima. Artinya ada 

pengaruh Pemberdayaan Pegawai (PP) terhadap Kinerja Pegawai (KP). 

5.1.8.1.2. Model Regresi II 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 6.300 1.567  4.020 .000 

Komitmen Kerja .378 .094 .401 4.006 .000 

Kualitas Disiplin Pegawai .240 .105 .230 2.298 .024 

a. Dependent Variable: Pemberdayaan Pegawai 
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Uji t pertama dilakukan untuk mengetahui apakah ada pengaruh Komitmen 

Kerja (KK) terhadap Pemnberdayaan Pegawai (PP). Berdasarkan tabel output SPSS 

"Coefficients" diketahui nilai Signifikansi (Sig) variabel Komitmen Kerja (KK)  

adalah sebesar 0,000. Karena nilai Sig.= 0,000 < probabilitas 0,05, maka dapat 

disimpulkan bahwa H1 atau hipotesis pertama diterima. Artinya ada pengaruh 

komitmen kerja (KK) terhadap pemberdayaan pegawau (PP). 

Uji t kedua dilakukan untuk mengetahui apakah ada pengaruh Kualitas 

Disiplin Pegawai (KDP) terhadap Pemberdayaan Pegawai (PP). Berdasarkan tabel 

output SPSS "Coefficients" diketahui nilai Signifikansi (Sig) variabel kualitas 

disiplin pegawai (KDP)  adalah sebesar 0,024. Karena nilai Sig.= 0,024 < 

probabilitas 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa H2 atau hipotesis kedua diterima. 

Artinya ada pengaruh kualitas disiplin pegawai (KDP) terhadap pemberdayaan 

pegawai (PP). 

5.1.8.2. Uji F 

5.1.8.2.1. Model Regresi I 

ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 262.265 3 87.422 37.479 .000a 

Residual 223.925 96 2.333   

Total 486.190 99    

a. Predictors: (Constant), Pemberdayaan Pegawai, Kualitas Disiplin Pegawai, Komitmen Organisasi 

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

 

Berdasarkan tabel output SPSS “ANOVA”, diketahui nilai Sig. adalah sebesar 

0,000. Karena nilai Sig. 0,000 < 0,05, maka sesuai dengan dasar pengambilan 

keputusan dalam uji F dapat disimpulkan bahwa hipotesis diterima atau dengan kata 
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lain Komitmen Kerja (KK), Kualitas Disiplin Pegawai (KDP) dan Pemberdayaan 

Pegawai (PP) secara simultan berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai (KP). 

5.1.8.2.2. Model Regresi II 

ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 138.375 2 69.188 22.150 .000a 

Residual 302.985 97 3.124   

Total 441.360 99    

a. Predictors: (Constant), Kualitas Disiplin Pegawai, Komitmen Kerja 

b. Dependent Variable: Pemberdayaan Pegawai 

 

Berdasarkan tabel output SPSS “ANOVA”, diketahui nilai Sig. adalah 

sebesar  0,000. Karena nilai Sig. 0,000 < 0,05, maka sesuai dengan dasar 

pengambilan keputusan dalam uji F dapat disimpulkan bahwa hipotesis diterima 

atau dengan kata lain komitmen kerja (KK) dan Kualitas Disiplin Pegawai (KDP) 

secara simultan berpengaruh terhadap Pemberdayaan Pegawai (PP). 

5.1.10. Uji Sobel (Signifikansi Efek Tidak Langsung) 

5.1.10.1. Komitmen Kerja-Pemberdayaan Pegawai-Kinerja Pegawai 

Adanya peran mediator juga dapat dilihat dari signifikansi efek tidak 

langsung. Untuk melihat besarnya pengaruh tidak langsung dan menguji 

signifikansinya, dapat dilakukan dengan Sobel test.  

Hasil perhitungan sobel test diperoleh nilai test statistics atau z hitung 

sebesar 3.0028 > z standar 1,96 dengan alpha < 0.05.  

5.1.10.2.  Kualitas Disiplin Pegawai-Pemberdayaan Pegawai-Kinerja Pegawai  

Adanya peran mediator juga dapat dilihat dari signifikansi efek tidak 

langsung. Untuk melihat besarnya pengaruh tidak langsung dan menguji 

signifikansinya, dapat dilakukan dengan Sobel test.  
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Dari gambar tersebut, hasil perhitungan sobel test diperoleh nilai test 

statistics atau z hasil hitung 3.1698 > z standar 1,98 dengan alpha < 0.05. 

5.1.11. Uji Koefisien Determinasi (R2) 

5.1.11.1. Model Regresi I 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 

1 .734a .539 .525 1.527 1.778 

a. Predictors: (Constant), Pemberdayaan Pegawai, Kualitas Disiplin Pegawai, Komitmen Kerja 

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber: data primer diolah, 2021 

 

Berdasarkan tabel outpus SPSS ”Model Summaryb” dapat diketahui 

besarnya koefisien determinas (R Square) sebesar 0.539. Hasil tersebut dapat 

diartikan bahwa 53,9% besarnya kinerja pegawai Dinas Perhubungan Kabupaten 

Kepulauan Selayar dipengaruhi oleh ketiga variabel bebas yang terdiri dari 

komitmen kerja, kualitas disiplin kerja dan pemberdayaan pegawai. Sedangkan 

sisanya sebesar 46,1 dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dimasukkan dalam 

model penelitian.   

5.1.11.2. Model Regresi II 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate Durbin-Watson 

1 .560a .314 .299 1.767 2.077 

a. Predictors: (Constant), Kualitas Disiplin Pegawai, Komitmen Kerja 

b. Dependent Variable: Pemberdayaan Pegawai 

Sumber: data primer diolah, 2021 
 

Berdasarkan tabel outpus SPSS ”Model Summaryb” dapat diketahui 

besarnya koefisien determinas (R Square) sebesar 0.314. Hasil tersebut dapat 



 

 

98 

 

diartikan bahwa 31,4% besarnya pemberdayaan pegawai Dinas Perhubungan 

Kabupaten Kepulauan Selayar dipengaruhi oleh kedua variabel bebas yang terdiri 

dari komitmen kerja, kualitas disiplin kerja. Sedangkan sisanya sebesar 68,6 

dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dimasukkan dalam model penelitian.   

5.2. Pembahasan  

Hasil pada output Regresi Model I pada bagian tabel “Coefficients” dapat 

dijelaskan bahwa nilai signifikansi dari ketiga variabel yaitu komitmen kerja (KK), 

kualitas disiplin pegawai (KDP) dan pemberdayaan pegawai (PP) masing-masing 

0,001 dan 0,000 serta 0,009 lebih kecil dari 0,05. Dengan hasil ini kita dapat 

menyimpulkan bahwa Regresi Model I, yakni variabel KK, KDP dan PP 

berpengaruh signifikan terhadap KP.  

Mengacu pada output Regresi Model II pada bagian tabel “Coefficients” 

dapat dijelaskan bahwa nilai signifikansi dari ketiga variabel yaitu Komitmen Kerja 

(KK), Kualitas Disiplin Pegawai (KDP) dan Pemberdayaan Pegawai (PP) masing-

masing 0,000 dan 0,024 lebih kecil dari 0,05. Hasil ini memberikan kesimpulan 

bahwa Regresi Model II, yakni variabel KK, dan KDP berpengaruh signifikan 

terhadap PP.  

5.2.1. Pengaruh Komitmen Kerja Terhadap Kinerja Pegawai  

Berdasarkan hasil uji t pada tabel output SPSS "Coefficients" diketahui 

nilai Signifikansi (Sig) variabel Komitmen Kerja (KK) adalah sebesar 0,001. Karena 

nilai Sig.= 0,000 < probabilitas 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa H1 atau 

hipotesis pertama diterima. Artinya ada pengaruh Komitmen Kerja (KK) terhadap 

Kinerja Pegawai (KP). 
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Adanya pengaruh signifikan komitmen kerja terhadap kinerja pegawai.   

diperkuat dari hasil analisis jalur (path) dapat kita ketahui nilai koefisien c adalah 

sebesar 0.619 (βc=0.626), dengan tc=7.940 dan signifikansi p<0,05. Dengan 

demikian KK secara signifikan mempengaruhi KP.  

Komitmen kerja merupakan sifat yang merefleksikan loyalitas pegawai 

pada organisasi dan pada proses keberlanjutan dimana sebagai anggota organisasi 

mengekspresikan perhatianya kepada organisasi dan keberhasilan serta kemajuan 

yang berkelanjutan. Kalau pegawai loyal kepada organisasi, Mc Shane dan Glinow 

(2010: 113) pegawai yang bersangkutan tentu akan memberikan yang terbaik bagi 

organisasi, salah satunya dengan memperlihatkan kinerja yang terbaik sebagai 

pegawai. Dengan kata lain kinerja yang baik merupakan pencerminan dari loyalitas 

dan komitmen pegawai untuk berbuat yang terbaik bagi organisasi. Oleh karena itu 

komitmen kerja dalam situasi normal pasti akan berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan. Semakin tinggi komitmen kerja dari pegawai maka akan semakin tinggi 

pula kinerjanya.  

Hal ini memberikan gambaran bahwa pegawai pada Dinas Perhubungan 

Kabupaten Kepulauan Selayar tidak berpikiran untuk meninggalkan organisasi yang 

ada saat ini dan mencari organisasi yang lebih baik, dan tidak mempermasalahkan 

pengorbanan pribadi yang sudah dikeluarkan untuk memajukan organisasi. Pegawai 

menunjukkan perasaan bangga dan merasa menjadi bagian dari organisasi, sehingga 

pegawai menunjukkan loyalitasnya dengan bekerja penuh tanggung jawab serta 

ketelitian. Dengan menciptakan perasaan dan keterikatan yang kuat dalam 
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organisasi, meningkatkan loyalitas merupakan cara dalam menjaga komitmen kerja 

para pegawai. Tumbuhnya rasa komitmen setiap pegawai terhadap organisasi akan 

membawa pegawai terhadap keinginan dan keputusan untuk tetap berada dalam 

organisasi dan membantu memajukan organisasi melalui peningkatan kinerja dan 

mencapai visi dan misi organisasi yang akan dicapai. 

Hasil penelitian sejalan dengan penelitian Luthfia, et.al (2017) yang 

menunjukkan bahwa ada pengaruh secara signifikan dengan arah positif dari 

komitmen kerja terhadap kinerja pegawai. 

5.2.2. Pengaruh Kualitas Disiplin Pegawai Terhadap Kinerja Pegawai   

Berdasarkan hasil uji t pada tabel output SPSS "Coefficients" diketahui 

nilai Signifikansi (Sig) variabel Kualitas Disiplin Pegawai (KDP) adalah sebesar 

0,000. Karena nilai Sig.= 0,000 < probabilitas 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa 

H2 atau hipotesis kedua diterima. Artinya ada pengaruh Kaulitas Disiplin Pegawai 

(KDP) terhadap Kinerja Pegawai (KP). 

Adanya pengaruh signifikan kualitas disiplin pegawai terhadap kinerja 

pegawai  diperkuat dari hasil analisis jalur (path) dapat kita ketahui nilai koefisien c 

adalah sebesar 0.496 (βc=0.525), dengan tc=6.114 dan signifikansi p<0,05. Dengan 

demikian KDP secara signifikan mempengaruhi KP.  

Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah disiplin 

kerja. Menurut Hasibuan (2017:193) disiplin adalah prosedur yang mengoreksi atau 

menghukum bawahan karena melanggar peraturan atau prosedur. Berdasarkan hasil 

penelitian diketahui kurangnya kedisiplinan pegawai khususnya ketaatan pada 

standar kerja disebabkan karena tidak adanya sanksi yang tegas untuk pegawai yang 

kurang disiplin. Adanya penggunaan jam istirahat yang kurang efektif, karena sering 
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disalah gunakan untuk keperluan pribadi membuat waktu masuk kembali kerja 

menjadi molor. Hal itu membuat jam kerja mereka terpotong, sehingga hasil kerja 

mereka tidak maksimal, pekerjaan yang harusnya bisa diselesaikan dalam satu hari, 

dapat terselesaikan lebih dari satu hari. Ketika penggunaan jam kerja dapat 

dilaksanakan secara optimal dapat meningkatkan kinerja pegawai Dinas 

Perhubungan Kabupaten Kepulauan Selayar.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian I Putu Ari Saputra, et. al. 

(20160 dimana dikatakan disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

5.2.3. Pengaruh Pemberdayaan Pegawai Terhadap Kinerja Pegawai   

Berdasarkan uji t,  tabel output SPSS "Coefficients" diketahui nilai 

Signifikansi (Sig) variabel Pemberdayaan Pegawai (PP) adalah sebesar 0,009. 

Karena nilai Sig.= 0,000 < probabilitas 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa H3 atau 

hipotesis ketiga diterima. Artinya ada pengaruh Pemberdayaan Pegawai (PP) 

terhadap Kinerja Pegawai. 

Kadarisman (2013) mengemukakan bahwa pemberdayaan merupakan upaya 

memberikan”otonomi,”kepercayaan atasan kepada bawahan, serta mendorong 

mereka untuk kreatif agar dapat merampungkan tugasnya sebaik mungkin. 

Pemberdayaan pegawai adalah segala potensi yang dimiliki sebagai kekayaan 

organisasi yang harus didayagunakan secara optimal. Pimpinan telah melakukan 

Pemberdayaan pegawai secara konsisten dan terprogram sedemikian rupa, sehingga 

Kinerja Pegawai dapat diketahui dari evaluasi yang dilakukan secara terprogram. 

Melihat kenyataan di lapangan pelaksanaan Pemberdayaan pegawai  telah dilakukan 

dengan penuh kesungguhan dengan tujuan untuk meningkatkan Kinerja Pegawai 
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secara menyeluruh. Atas dasar itu, dapat dinyatakan bahwa variabel Pemberdayaan 

pegawai cukup potensial meningkatkan Kinerja Pegawai pada Dinas Perhubungan 

Kabupaten Kepulauan Selayar. Selain itu pelaksanaan Pemberdayaan pegawai juga 

menunjukkan bahwa Pemberdayaan pegawai memiliki peran penting bagi 

peningkatan Kinerja Pegawai. Keberhasilan ini memberi pengaruh bagi keberhasilan 

organisasi secara keseluruhan dalam hal ini Dinas Perhubungan Kabupaten 

Kepulauan Selayar untuk pelaksanaan tugas.  

Program pemberdayaan telah dilakukan pada Dinas Perhubungan Kabupaten 

kepulauan Selayar, namun permasalahan terkait dengan sumberdaya manusia masih 

saja terjadi. Hal tersebut terlihat pada kinerja pegawai yang belum maksimal 

sepenuhnya. Dalam lingkungan internal manajemen masih terlihat belum 

maksimalnya tugas pekerjaan yang dibebankan kepada masing-masing pegawai, 

pegawai kurang percaya diri terhadap kemampuannya, pekerjaan yang dilakukan 

tidak sesuai dengan keinginan pegawai. Hal ini merupakan indikasi bahwa pegawai 

kurang diberdayakan di tempat kerja 

Hasil Penelitian sejalan dengan penelitian I Putu Magna Anuraga, et. al 

(2017) yang menunjukkan bahwa pemberdayaan pegawai berpengaruh positif 

terhadap kinerja pegawai.  

5.2.4. Pengaruh Komitmen Kerja terhadap Pemberdayaan Pegawai   

Hasil uji t berdasarkan tabel output SPSS "Coefficients" diketahui nilai 

Signifikansi (Sig) variabel Komitmen Kerja (KK)  adalah sebesar 0,000. Karena 

nilai Sig.= 0,003 < probabilitas 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa H4 atau 
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hipotesis keempat diterima. Artinya ada pengaruh Komitmen Kerja (KK) terhadap 

Pemberdayaan Pegawai (PP). 

Berpengaruhnya komitmen kerja terhadap pemberdayaan pegawai pada 

Dinas Perhubungan Kabupaten Kepulauan Selayar karena komitmen kerja 

mempengaruhi hampir semua aspek kehidupan organisasi. Komitmen kerja yang di 

ikuti dengan pemberdayaan pegawai akan memperngaruhi tingginya kesungguhan 

pegawai dalam bekerja karena pegawai diberikan kebebasan dalam mengembangkan 

kreativitas dalam menyelesaikan pekerjaan yang dibebankan sehingga pegawai tidak 

merasa tertekan dan membuat pegawai tersebut merasa puas dalam bekerja karena 

merasa senang dengan pekerjaannya saat ini karena sesuai dengan kemampuan 

pegawai dan di dukung dengan fasilitas yang diberikan organisasi sehingga pegawai 

tersebut memiliki ikatan emosional yang kuat dengan organisasi dan akan terus 

berkarir di organisasi tempat pegawai tersebut bekerja.  

Penelitian ini didukung oleh teori Carlzon (1987) dalam Melhem (2004) 

bahwa tingginya pemberdayaan karena pegawai diberikan kebebasan dalam 

mengembangkan kreativitas dalam menyelesaikan pekerjaan sehingga pegawai tidak 

merasa tertekan dan membuat pegawai tersebut merasa puas dalam bekerja sehingga 

menyebabkan tingginya komitmen kerja pegawai tersebut terhadap organisasi 

karena memiliki ikatan emosional yang kuat dengan organisasi. 

5.2.5. Pengaruh Kualitas Disiplin Pegawai terhadap Pemberdayaan Pegawai 

 

Hasil Uji t, berdasarkan tabel output SPSS "Coefficients" diketahui nilai 

Signifikansi (Sig) variabel Kualitas Disiplin Pegawai (KDP)  adalah sebesar 0,024. 
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Karena nilai Sig.= 0,000 < probabilitas 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa H5 atau 

hipotesis kelima diterima. Artinya ada pengaruh Kualitas Disiplin Pegawai (KDP) 

terhadap Pemberdayaan Pegawai (PP). 

Pegawai yang memiliki disiplin tinggi maka dia akan terbiasa datang tepat 

waktu dalam bekerja, sedangkan pegawai yang memiliki disiplin rendah terbiasa 

untuk datang terlambat dalam bekerja. Ketika pegawai memiliki disiplin tinggi, 

maka dia akan berusaha menyelesaikan pekerjaannya tepat waktu. Hal ini akan 

meningkatkan kinerja, karena pekerjaan dapat terselesaikan tepat waktu. Pegawai 

yang taat pada peraturan kerja selalu mengikuti pedoman kerja dan tidak akan 

melalaikan prosedur kerja yang ditetapkan oleh organisasi. Dengan mengikuti 

prosedur kerja yang ada, maka hal tersebut akan meminimalisir adanya kesalahan 

pegawai pada hasil kerjanya. Pegawai yang taat pada standar kerja dapat dilihat 

melalui besarnya tanggung jawab pegawai terhadap tugas yang diamanahkan 

kepadanya. Pegawai yang disiplin akan menggunakan jam kerjanya secara maksimal 

untuk bekerja, karena mereka merasa mempunyai tanggung jawab atas tugas yang 

diamanahkan kepadanya. Dengan penggunaan jam kerja secara maksimal, maka 

kinerja yang dihasilkan akan meningkat. 

Berdasarkan hasil penelitian dijelaskan bahwa kualitas disiplin berpengaruh 

terhadap Pemberdayaan pegawai Dinas Perhubungan Kabupaten Kepulauan Selayar. 

Artinya semakin bagus pemberdayaan pegawai maka semakin bagus kualitas 

disiplin pegawai. Hal ini karena pada organisasi terjalin kepercayaan antara 

pimpinan dan pegawai, organisasi dapat menumbuhkan rasa percaya diri pegawai 
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dengan menghargai kemampuan yang dimiliki pegawai, adanya komunikasi yang 

terbuka untuk menciptakan saling memahami antara pegawai dan Kepala Dinas. 

Makna dari kualitas disiplin pegawaii terhadap pemberdayaan ini diasumsikan 

bahwa semakin efektif pelaksanaan pemberdayaan pegawai, maka akan semakin 

meningkat kualitas disiplin pegawai dan pegawai dapat melaksanakan tugasnya 

secara optimal. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa pemberdayaan pegawai 

memilki hubungan dan pengaruh yang kuat dengan kualitas disiplin pegawai.  

Pernyataan ini sejalan dengan pendapat Rivai (2011) yang mengatakan 

bahwa”disiplin kerja merupakan suatu alat”untuk berkomunikasi”dengan pegawai 

agar bersedia mengubah suatu”perilaku agar dapat melaksanakan pekerjaan yang 

dibebankan kepada pegawai.  

5.2.6.  Pengaruh Komitmen Kerja terhadap Kinerja Pegawai melalui 

Pemberdayaan Pegawai 

 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa besarnya pengaruh langsung 0.316 

sedangkan pengaruh tidak langsung harus dihitung yaitu (0.378 x 0.235)= 0.088. 

Oleh karena nilai t hitung = 3,0028 lebih besar dari t tabel = 1.96 maka dapat 

disimpulkan bahwa ada pengaruh mediasi, dimana nilai t hitung lebih tinggi 

dibandingkan nilai t tabel (3,0028>1,96). Artinya ada pengaruh positif dan 

signifikan komitmen kerja terhadap kinerja pegawai melalui pemberdayaan 

pegawai. 

Adanya pengaruh komitmen kerja terhadap kinerja melalui pemberdayaan 

pegawai,  hal ini menunjukkan tingginya kesungguhan pegawai dalam bekerja, kerja 

sama yang baik yang dilakukan dengan rekan kerja dan kinerja yang dillakukan 
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secara maksimal dapat menciptakan hasil yang mampu memajukan organisasi. 

Selain itu pegawai memiliki keinginan yang tinggi untuk mempertahankan 

keanggotaannya didalam organisasi, dibuktikan dengan terjalinya hubungan yang 

baik dan kompak atau harmonis dengan rekan kerja mereka maupun atasan sehingga 

berdampak pada kekompakan mereka dalam bekerja. 

Disisi lain kesungguhan pegawai Dinas Perhubungan Kabupaten 

Kepulauan Selayar karena pegawai diberikan kebebasan dalam mengembangkan 

kreativitas dalam menyelesaikan pekerjaan yang dibebankan sehingga pegawai tidak 

merasa tertekan dan membuat pegawai tersebut merasa puas dalam bekera karena 

merasa senang dengan pekerjaannya. Sehingga karyawan merasa berat 

meninggalkan organisasi dan senantiasa memberikan konstribusi yang lebih untuk 

organisasi walaupun ada tawaran dari organisasi lain. Selain itu juga dijelaskan 

bahwa pegawai telah memperoleh dan mengalami proses dalam penciptaan 

kemampuan dan dukungan kepada pegawai serta kesempatan yang diberikan kepada 

pegawai dalam memperoleh dan meningkatkan keterampilan, pengetahuan dan 

kekuasaan yang cukup mempengaruhi kehidupannya dan kehidupan rekan kerja 

ataupun keluarga yang menjadi perhatiannya. Ditunjukkan dengan kesadaran dalam 

diri pegawai mengetahui dan memahami arti pekerjaan yang dilakukannya selama 

ini sehingga pegawai senantiasa berkeinginan untuk mempertahankan 

keanggotaannya di dalam organisasi. Dibuktikan dengan tingginya kesadaran yang 

muncul dari dalam diri pegawai untuk berkomitmen dan bertahan dalam organsiasi 

untuk alasan-alasan moral atau etis (seperti adanya saling menghargai atasan dengan 

pegawai dan adanya kerjasama antara rekan kerja yang merupakan partner kerja 

mereka). 
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Pernyataan ini sejalan dengan pendapat Mathis, dan Jackson, 2004; dalam 

Tilaar, (2014) yang mengatakan komitmen kerja merupakan pengakuan seseorang 

dari nilai-nilai dan tujuan dari pekerjaan, sehingga selalu berupaya untuk berkarya 

dan mempunyai keinginan yang kuat untuk tetap menjadi bagian dari oragnisasi. 

5.2.7. Pengaruh Kualitas Disiplin Pegawai terhadap Kinerja Pegawai melalui 

Pemberdayaan Pegawai 

 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa besarnya pengaruh langsung 0.383 

sedangkan pengaruh tidak langsung harus dihitung yaitu (0.240 x 0.235)= 0.056. 

Oleh karena nilai t hitung = 3,1698 lebih besar dari t tabel = 1.96 maka dapat 

disimpulkan bahwa ada pengaruh mediasi, dimana nilai t hitung lebih tinggi 

dibandingkan nilai t tabel (3,1698>1,96). Artinya ada pengaruh positif dan 

signifikan kualitas disiplin pegawai terhadap kinerja pegawai melalui pemberdayaan 

pegawai. 

Disiplin merupakan suatu bentuk pelatihan yang berusaha memperbaiki dan 

membentuk pengetahuan, sikap dan perilaku karyawan sehingga para pegawai 

tersebut secara sukarela berusaha bekerja secara kooperatif dengan para pegawai 

lain dengan meningkatkan orientasi kerjanya. Oleh karena itu pegawai harus 

mematuhi peraturan yang ada diorganisasi misalkan pegawai harus datang dan 

pulang tepat waktu pada jam yang telah di tetapkan organisasi dan pimpinan wajib 

memberikan hukuman jika salah satu pegawai ada yang melanggar tata tertib yang 

ada diorganisasi.  

Pemberdayaan sebagai suatu proses untuk menjadikan orang menjadi lebih 

berdaya atau lebih berkemampuan untuk menyelesaikan masalahnya sendiri dengan 

cara memberikan kepercayaan dan kewenangan sehingga menumbuhkan rasa 
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tanggung jawabnya. Kreatifitas, fleksibilitas atas pekerjaan sendiri dapat terbentuk 

dari proses pemberdayan karyawan hal ini akan menunjang potensi yang ada 

didalam diri karyawan dalam menyelesaikan tugasnya (Wibowo.,2012; dalam 

Mahiri, 2017). 

Berdasarkan hasil penelitian adanya pengaruh kualitas disiplin pegawai 

terhadap kinerja pegawai melalui pemberdayaan pegawai Dinas Perhubungan 

Kabupaten Kepulauan Selayar. Hal ini karena pegawai selalu berupaya menerapkan 

disiplin dengan baik, dengan berusaha dengan maksimal menghindari angka 

kemangkiran (absensi) pegawai yang sering terlambat dan pulang kantor lebih cepat, 

saling melampar tanggung jawab, penyelesaian pekerjaan dan menghidari terjadi 

konflik. Selain itu pemberdayaan pegawai tergolong tinggi. Hal ini karena tingginya 

kompetensi pegawai dimana pegawai mampu menyelesaikan pekerjaan dengan baik, 

pekerjaan yang diberikan sesuai dengan keahlian yang dimiliki pegawai dan 

pegawai senantiasa bersikap baik. 
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BAB  VI 

KESIMPULAN, SARAN DAN IMPLIKASI PENELITIAN 

 

6.1. Kesimpulan 

Berdasarkan pembahasan hasil penelitian, maka dapat ditarik beberapa 

kesimpulan sebagai berikut : 

1. Komitmen Kerja (KK) berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai (KP). 

Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi komitmen kerja maka 

Kinerja Pegawai semakin meningkat 

2. Kualitas Disiplin Pegawai (KDP) berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai 

(KP). Hal ini mengindikasikan bahwa jika Kualitas Disiplin Pegawai tinggi, 

maka kinerja pegawai dapat meningkat 

3. Pemberdayaan Pegawai (PP) berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai 

(KP). Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi Pemberdayaan 

Pegawai maka  kinerja pegawai juga meningkat 

4. Komitmen Kerja (KK) berpengaruh positif terhadap Pemberdayaan Pegawai 

(PP). Mengindikasikan  bahwa jika komitmen kerja tinggi maka pemberdayaan 

pegawai juga tinggi. 

5. Kualitas Disiplin Pegawai (KDP) berpengaruh positif terhadap terhadap 

Pemberdayaan Pegawai (PP). Mengindikasikan  bahwa jika kualitas disiplin 

pegawai tinggi maka pemberdayaan pegawai juga tinggi. 
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6. Komitmen kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai dengan pemberdayaan 

pegawai sebagai variable mediasi. Artinya bahwa secara parsial pemberdayaan 

pegawai menjadi variabel mediasi parsial antara komitmen kerja terhadap 

kinerja pegawai  

7. Kualitas disiplin pegawai berpengaruh terhadap kinerja pegawai dengan 

pemberdayaan pegawai  sebagai variable mediasi. Artinya bahwa secara parsial 

pemberdayaan pegawai menjadi variabel mediasi parsial antara kualitas disiplin 

pegawai terhadap kinerja pegawai  

6.2. Saran 

Dalam penelitian ini penulis telah berupaya menerapkan prosedur ilmiah 

dengan baik sesuai ketentuan dan standar yang ada, meskipun demikian ada 

beberapa keterbatasan dikarenakan masih ada faktor lain yang mempengaruhi 

kinerja pegawai selain komitmen kerja, kualitas disiplin pegawai dan pemberdayaan 

pegawai. Terkait dengan hal tersebut maka secara umum penulis menyarankan hal-

hal sebagai berikut: 

1. Dinas Perhubungan Kabupaten Kepulauan Selayar meningkatkan komitmen 

kerja pada organisasinya dengan cara memberikan perhatian lebih khususnya 

pada kualitas hubungan atasan dengan bawahan karena dengan adanya 

kedekatan hubungan antara atasan dengan pegawainya maka akan menciptakan 

iklim yang baik dalam organisasi sehingga pegawai akan merasa lebih hormat 

dan berkomitmen dengan atasannya dan organisasinya.  

2. Dinas Perhubungan Kabupaten Kepulauan Selayar perlu meningkatkan kontrol 

yang telah dilakukan saat ini kepada pegawai untuk datang tepat waktu, tertib 
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dan teratur dalam bekerja, memberikan penghargaan kepada pegawai yang 

disiplin dalam bekerja dan memberikan hukuman kepada pegawai yang tidak 

disiplin atau tidak bertanggung jawab dalam bekerja diluar aturan yang telah 

ditetapkan pemerintah.  

3. Pemberdayaan pegawai harus mendapat dukungan penuh dari top management 

Dinas Perhubungan Kabupaten Kepulauan Selayar, untuk itu perlu untuk 

memberikan bekal tambahan dan meningkatkan kemampuan pegawai melalui 

program pelatihan dan memberikan sarana dan prasarana yang baik agar 

pegawai dapat melaksanakan tugas dengan kemampuan terbaik yang dimiliki. 

Pihak Dinas Perhubungan Kabupaten Kepulauan Selayar juga memberikan 

tanggung jawab dan otonomi kepada pegawai sehingga mereka dapat 

memfokuskan kemampuan terbaiknya dalam melaksanakan  tugas dan 

mendorong pencapaian tujuan organisasi secara keseluruhan.  

6.3. Implikasi Penelitian  

1. Implikasi dari hasil temuan ini, menunjukkan pentingnya untuk meningkatkan 

komitmen kerja, kualitas disiplin pegawai dan pemberdayaan pegawai dalam 

meningkatkan kinerja pegawai. Komitmrn kerja memiliki peran penting dalam 

mendukung kemajuan organisasi. Oleh karena itu, hendaknya komitmen kerja 

ditempatkan sebagai faktor strategis dalam usaha untuk meningkatkan kinerja 

pegawai dalam mencapai tujuan organisasi secara efektif dan efesien. Kualitas 

disiplin pegawai memberikan dampak baik terhadap kinerja pegawai sehingga 

pimpinan perlu memperhatikan disiplin pegawai dengan mengarahkan 
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perhatiannya terhadap kondisi kualitas disiplin pegawai dalam menyelesaikan 

tugas dengan penuh tanggung jawab serta mematuhi peraturan yang telah 

ditetapkan oleh organisasi. Dari segi pemberdayaan pegawai sudah terlaksana 

namun masih belum berjalan sepenuhnya, sehingga pentingnya program 

pemberdayaan bagi seluruh pegawai yang ada yaitu dengan memberikan 

pendidikan dan pelatihan yang sesuai dengan bidang kerja dan kemampuan 

yang dimiliki pegawai agar memiliki kemampaun dalam bekerja sesuai dengan 

tanggung jawab serta target kerja dalam mencapai tujuan, visi dan misi 

organisasi. Disamping itu pimpinan harus menjadikan pemberdayaan sebagai 

prioritas bagi seluruh pegawai yang ada sehingga pegawai merasa dirinya 

diberdayakan serta memilki keinginan untuk memberikan yang terbaik bagi 

organisasi melalui sikap, kemampuan dan keterampilan yang dimilikinya. 

2. Secara teoritis hasil penelitian ini diharapkan berkontribusi terhadap 

pengembangan ilmu pengetahuan khususnya bidang MSDM.  

3. Dari hasil pengamatan, penulis berpendapat bahwa penggunaan pemberdayaan 

pegawai sebagai variabel mediasi masih jarang digunakan apalagi jika 

dihubungkan dengan model penelitian yang peneliti gunakan.  
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KUESIONER PENELITIAN 

 
PENGARUH KOMITMEN KERJA DAN KUALITAS DISIPLIN PEGAWAI 

TERHADAP KINERJA PEGAWAI MELALUI PEMBERDAYAAN 

PEGAWAI PADA DINAS PERHUBUNGAN  

KABUPATEN KEPULAUAN SELAYAR 
 

Kepada Yth: 

Bapak / Ibu / Saudara(i) Responden 

Di 

t e m p a t 

 

Dengan hormat, 

Dalam rangka memenuhi tugas akhir/tesis demi memperoleh gelas Magister 

Manajemen (M.M.) Prodi. Magister Manajemen pada Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi 

(STIE) Nobel Indonesia. Maka dengan segala kerendahan hati saya memohon 

kepada Bapak/Ibu/Saudara(i) untuk memberikan sumbangan pemikiran dalam 

bentuk tanggapan terhadap beberapa pernyataan yang tersedia dalam kuisioner ini 

mengenai topik “Pengaruh Komitmen Kerja dan Kualitas Disiplin Pegawai 

terhadap Kinerja Pegawai melalui Pemberdayaan Pegawai Pada Dinas 

Perhubungan Kabupaten Kepulauan Selayar”.  

Adapun pengumpulan data dari kuesioner ini semata-mata hanya digunakan untuk 

keperluan akademis dan penelitian guna menyelesaikan penyusunan Tesis ini. 

Semua data dalam kuisioner ini akan dijamin kerahasiaannya oleh peneliti. 

Kesediaan dan kerjasama yang Bapak/Ibu/Saudara(i) berikan dalam bentuk 

informasi yang benar dan lengkap akan sangat mendukung keberhasilan penelitian 

ini. Selain itu, jawaban yang Bapak/Ibu berikan juga merupakan sumbangan yang 

sangat berharga bagi penulis.  

Akhir kata, saya mengucapkan terima kasih yang sebesar-besarnya atas bantuan dan 

kesediaan Bapak/Ibu/Saudara(i) yang telah meluangkan waktunya dalam pengisian 

kuisioner ini. 

Makassar,         September 2020 

 

Hormat saya,  

 

 

 

Daeng Massekre 

 

 

 

A. DATA IDENTITAS RESPONDEN 
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1. No. Responden   : ……..(Diisi oleh peneliti) 

2. Nama (boleh tidak diisi) : ………………………...................... 

3. Jenis Kelamin    :        Laki-laki           Perempuan 

4. Usia     :      <25 Tahun       26-35 Tahun       36-45 Tahun 

       46-55 Tahun     >55 Tahun 

5. Pendidikan Terakhir   :      SLTA        Diploma       S-1 

        S-2          S-3 

6. Lama Bekerja    :      <1 Tahun          1-5 Tahun        6–10 Tahun 

11-15  Tahun     16-20 Tahun     21-25 Tahun 

 26-30 tahun        >31 Tahun 

B. PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER 

Adapun petunjuk pengisian kuisioner adalah sebagai berikut :  

1. Kepada Bapak/Ibu/Saudara(i) diharapkan untuk menjawab seluruh 

pernyataan  yang ada dengan jujur dan apa adanya.. 

2. Berilah tanda (√) pada kolom yang tersedia dan pilih satu alternatif jawaban 

paling sesuai dengan kondisi yang sebenarnya. 

3. Semakin tinggi tingkat kesetujuan Bapak/Ibu/Saudara(i) pada pernyataan 

tersebut maka akan semakin tinggi derajat kesesuaian terhadap penelitian ini. 

4. Terdapat 5 (lima) alternatif jawaban yang dapat dipilih yaitu sebagai berikut 

: 

Simbol Kategori Bobot Nilai 

SS Sangat Setuju 5 

S Setuju 4 

N Netral 3 

TS Tidak Setuju 2 

STS Sangat Tidak Setuju 1 

I. Komitmen Kerja (X1) 
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No. Pernyataan 

Alternatif Jawaban 

SS S N TS STS 

5 4 3 2 1 

Berusaha dalam mencapai tujuan organisasi 

1. Saya bersedia bekerja lebih keras dari 

pada yang diharapkan demi kesuksesan 

organisasi 

     

Intensitas keterlibatan dalam pekerjaan 

2. Sebagian besar tujuan dalam hidup saya 

berorientasi pada pekerjaan 
     

Soliditas kerjasama tim 

3. Saya lebih senang menyelesaikan 

pekerjaan dengan kerjasama tim 
     

Bertekad keras demi kesuksesan organisasi 

4. Organisasi memberikan peluang yang 

terbaik bagi saya dalam meningkatkan 

kinerja organisasi 

     

II. Kualitas Disiplin Pegawai (X2) 

No. Pernyataan 

Alternatif Jawaban 

SS S N TS STS 

5 4 3 2 1 

Ketaatan pada standar kerja 

1. Saya selalu berada di meja kantor 

selama jam kerja berlangsung 
     

Ketaatan pada peraturan kerja 

2. Saya menerima hukuman/sanksi jika 

tidak hadir tepat waktu 
     

Tingkat kewaspadaan tinggi 

3. Saya selalu teliti dalam bekerja      

Frekuensi Kehadiran 

4. Saya pulang kerja sesuai dengan waktu 

yang telah ditentukan 
     

III. Pemberdayaan Pegawai (X3) 

No. Pernyataan 

Alternatif Jawaban 

SS S N TS STS 

5 4 3 2 1 

Menerima Tanggung Jawab yang besar 

1. Saya merasa malu jika pekerjaan belum 

selesai dikerjakan 
     

Memiliki otoritas dalam menentukan cara bekerja 



 

 

123 

 

2. Dalam mengambil keputusan, saya 

dilibatkan didalamnya. 
     

Mampu mendayagunakan 

3. Saya mampu mendayagunakan 

kemampuan saya untuk menciptakan 

ide baru yang mendukung organisasi 

     

Memaknai pekerjaan sebagai ritual ibadah 

4. Saya melakukan pekerjaan dengan cara 

terbaik untuk mendapatkan pahala  
     

 

IV. Kinerja Pegawai (Y) 

No. Pernyataan 

Alternatif Jawaban 

SS S N TS STS 

5 4 3 2 1 

Kualitas pekerjaan yang dihasilkan 

1. Kualitas hasil kerja saya cukup baik 

sehingga saya dinilai sebagai pegawai 

yang berprestasi 

     

Kemampuan dalam meningkatkan jumlah pekerjaan 

2. Saya mampu untuk menyelesaikan 

pekerjaan melebihi apa yang 

ditargetkan 

     

Bekerja dengan berorientasi pada hasil 

3. Saya terus mengembangkan diri untuk 

mendapatkan hasil yang optimal dalam 

menyelesaikan pekerjaan 

     

Selalu tepat waktu dalam melaksanakan tugas 

4. Saya dapat menyelesaikan pekerjaan 

lebih cepat dari waktu yang ditentukan 
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REKAPITULASI JAWABAN RESPONDEN 

No. 
JK Usia 

Pendidikan Lama  
Komitmen Organisasi (X1) Kualitas Disiplin Pegawai (X2) Pemberdayaan Pegawai (X3) Kinerja Pegawai (Y) 

Resp. Terakhir Bekerja 
X1-
1 

X1-
2 

X1-
3 

X1-
4 Jml 

X2-
1 

X2-
2 

X2-
3 

X2-
4 Jml 

X3-
1 

X3-
2 

X3-
3 

X3-
4 Jml 

Y-
1 

Y-
2 

Y-
3 

Y-
4 Jml 

1 2 1 2 4 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 

2 1 3 1 1 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 4 5 4 5 18 3 4 4 4 15 

3 2 3 3 4 4 3 3 3 13 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 

4 1 3 2 4 3 3 4 4 14 4 4 3 5 16 4 5 3 4 16 4 4 4 4 16 

5 2 1 3 4 5 3 3 4 15 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 

6 1 5 3 4 4 3 3 3 13 4 4 4 4 16 5 5 4 5 19 4 4 5 5 18 

7 2 3 3 4 3 3 3 4 13 4 4 3 3 14 3 4 3 4 14 4 4 4 5 17 

8 1 3 3 1 3 4 3 3 13 4 5 2 5 16 5 4 4 4 17 5 4 4 4 17 

9 2 1 1 1 4 3 4 4 15 4 4 4 5 17 4 4 3 3 14 4 4 4 4 16 

10 1 3 3 6 5 4 5 4 18 4 4 4 4 16 3 5 4 5 17 5 4 3 4 16 

11 2 4 3 6 3 5 4 3 15 4 4 4 4 16 4 4 5 4 17 4 4 4 4 16 

12 1 4 3 4 3 3 4 4 14 4 4 3 4 15 3 4 4 5 16 4 4 4 4 16 

13 1 1 3 6 4 4 5 4 17 5 5 5 5 20 4 4 4 5 17 5 5 5 5 20 

14 1 4 1 1 5 4 4 4 17 5 5 5 5 20 4 4 4 4 16 5 4 5 4 18 

15 2 5 3 6 5 4 4 5 18 5 5 4 4 18 4 4 4 4 16 4 4 5 4 17 

16 1 3 1 4 4 2 4 2 12 4 4 4 5 17 4 4 4 4 16 5 4 4 3 16 

17 1 1 3 2 3 5 2 3 13 4 4 3 5 16 4 3 4 4 15 3 4 4 5 16 

18 1 3 1 6 5 4 4 4 17 5 5 4 5 19 4 4 4 4 16 5 5 5 4 19 

19 2 4 1 4 4 4 4 4 16 4 4 4 5 17 4 4 4 5 17 5 4 4 4 17 

20 1 1 3 6 3 2 5 3 13 5 4 4 5 18 4 4 3 4 15 4 5 4 4 17 

21 1 3 1 2 4 4 4 4 16 4 5 4 4 17 4 5 4 5 18 4 4 4 4 16 

22 1 1 3 4 3 3 3 5 14 3 3 5 3 14 5 3 3 3 14 3 3 4 4 14 

23 1 3 1 5 4 3 3 3 13 4 4 4 3 15 4 4 3 3 14 4 4 5 3 16 

24 1 3 1 2 4 4 4 3 15 5 4 5 5 19 4 4 5 4 17 4 4 5 4 17 

25 1 1 3 6 4 4 4 3 15 4 4 4 5 17 4 4 4 4 16 4 4 3 5 16 

26 2 3 1 4 4 2 4 4 14 4 4 4 4 16 2 2 4 4 12 4 4 4 4 16 

27 1 3 3 2 3 3 4 4 14 4 4 4 4 16 2 2 4 4 12 4 4 4 3 15 

28 2 1 1 6 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 4 5 4 4 17 4 4 4 4 16 

29 1 3 3 6 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 

30 2 2 1 4 4 4 4 3 15 5 5 5 5 20 4 4 5 4 17 5 5 4 5 19 

31 1 2 3 6 4 4 4 4 16 5 5 5 5 20 5 5 4 4 18 4 5 5 5 19 

32 2 1 1 6 4 4 3 4 15 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 5 5 4 4 18 

33 2 3 3 6 4 4 4 2 14 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 

34 1 2 1 4 4 4 3 4 15 4 4 4 4 16 3 4 4 4 15 4 4 5 4 17 
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35 2 1 3 4 4 4 4 4 16 4 4 3 4 15 3 4 4 4 15 4 4 3 4 15 

36 1 3 1 6 4 4 4 4 16 5 4 5 4 18 4 4 4 5 17 5 5 5 5 20 

37 2 2 3 4 4 4 4 3 15 5 5 5 5 20 5 5 5 4 19 5 4 4 5 18 

38 1 1 1 6 4 4 4 4 16 5 4 5 5 19 4 4 5 4 17 4 5 4 5 18 

39 2 3 3 4 4 3 3 3 13 4 4 4 4 16 3 3 4 3 13 4 4 5 5 18 

40 1 1 1 6 5 4 4 5 18 5 5 4 4 18 4 4 4 4 16 4 4 5 4 17 

41 2 3 3 6 5 4 4 4 17 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 5 4 4 5 18 

42 1 1 1 4 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 4 4 5 5 18 3 4 4 4 15 

43 2 3 3 2 4 4 4 4 16 4 4 4 5 17 4 5 4 5 18 4 4 4 4 16 

44 1 1 3 4 5 4 4 4 17 4 4 4 4 16 2 4 4 4 14 4 4 4 4 16 

45 1 2 1 2 4 4 4 3 15 5 5 5 5 20 4 4 4 4 16 4 4 4 5 17 

46 1 2 3 4 3 3 3 3 12 3 3 3 4 13 4 4 4 3 15 4 4 4 3 15 

47 2 3 1 5 5 4 4 4 17 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 

48 2 2 3 4 4 3 4 3 14 4 4 4 5 17 3 4 4 5 16 4 4 4 4 16 

49 1 3 1 5 4 5 4 4 17 5 5 5 5 20 4 4 4 5 17 5 5 5 4 19 

50 1 3 3 4 1 1 1 1 4 3 2 1 2 8 4 2 3 3 12 1 1 1 5 8 

51 2 2 3 2 4 4 3 3 14 4 4 4 4 16 3 4 5 5 17 4 4 4 4 16 

52 1 3 3 4 4 3 4 4 15 4 5 5 4 18 3 3 4 4 14 4 4 4 4 16 

53 2 2 3 5 3 3 3 3 12 4 4 3 4 15 4 4 4 5 17 3 4 3 3 13 

54 1 2 3 4 3 4 4 4 15 5 4 4 4 17 3 3 4 4 14 4 4 4 4 16 

55 2 4 3 2 4 4 4 5 17 4 4 4 5 17 4 4 5 5 18 4 4 4 4 16 

56 1 4 3 4 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 

57 2 4 3 4 3 3 3 3 12 4 4 4 4 16 4 3 4 4 15 4 4 4 4 16 

58 1 2 1 2 4 4 3 4 15 4 4 4 4 16 3 4 4 3 14 4 4 4 4 16 

59 2 4 3 3 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 

60 1 2 3 5 4 4 4 4 16 5 4 4 4 17 5 4 4 4 17 4 4 4 4 16 

61 1 4 4 3 4 4 4 2 14 5 5 5 4 19 3 4 4 5 16 4 4 4 4 16 

62 1 2 3 3 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 4 5 4 4 17 4 4 4 4 16 

63 2 4 4 5 5 5 5 5 20 4 4 5 5 18 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 

64 1 2 3 3 4 4 4 4 16 4 4 3 4 15 3 4 4 4 15 4 4 4 4 16 

65 1 4 3 3 3 2 2 3 10 5 4 4 5 18 4 4 4 4 16 3 3 3 3 12 

66 2 2 3 5 4 4 4 4 16 3 3 4 4 14 4 4 3 4 15 4 4 4 4 16 

67 1 4 3 3 4 4 4 4 16 5 4 4 4 17 2 4 3 3 12 5 5 5 5 20 

68 1 2 3 3 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 

69 1 4 3 5 4 4 4 4 16 4 4 4 5 17 4 4 4 4 16 5 5 5 5 20 

70 1 2 3 3 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 3 5 4 4 16 4 4 4 4 16 

71 1 4 3 5 4 4 4 5 17 5 4 4 4 17 5 5 4 4 18 4 4 3 4 15 

72 1 2 2 3 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 4 5 4 4 17 4 4 4 4 16 
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73 2 4 2 3 4 4 5 5 18 5 4 5 5 19 4 4 4 4 16 4 5 4 5 18 

74 2 2 2 5 4 5 4 4 17 4 4 4 4 16 5 4 4 4 17 4 4 4 4 16 

75 1 4 2 3 4 4 4 4 16 4 4 4 5 17 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 

76 1 2 1 5 4 4 3 3 14 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 

77 1 4 2 3 4 3 4 3 14 4 4 4 5 17 3 3 4 4 14 4 4 4 4 16 

78 1 2 1 5 5 5 4 4 18 4 4 4 4 16 4 4 5 5 18 4 4 4 4 16 

79 2 4 1 3 3 4 5 5 17 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 4 5 4 4 17 

80 1 2 2 5 3 2 2 1 8 4 4 4 4 16 1 1 1 1 4 1 1 1 1 4 

81 2 4 2 7 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 3 4 4 4 15 

82 1 2 2 5 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 

83 2 3 2 7 5 4 4 4 17 5 5 5 5 20 5 5 5 4 19 5 4 4 5 18 

84 1 2 2 5 4 4 4 4 16 5 5 5 5 20 4 4 5 4 17 4 4 4 5 17 

85 1 2 2 7 4 3 3 2 12 3 3 3 4 13 3 3 4 4 14 4 4 4 3 15 

86 1 5 2 5 5 4 4 4 17 5 4 5 4 18 3 5 4 5 17 5 5 5 5 20 

87 2 2 2 8 4 4 5 5 18 5 5 5 5 20 5 5 5 5 20 5 4 4 5 18 

88 1 3 2 5 5 4 4 4 17 4 4 4 4 16 4 3 5 3 15 4 4 4 4 16 

89 2 2 2 8 4 4 3 3 14 4 4 5 5 18 4 4 5 5 18 4 4 4 4 16 

90 1 5 2 5 4 4 4 2 14 4 4 4 3 15 4 4 5 4 17 4 4 4 4 16 

91 1 2 2 8 4 3 3 3 13 4 4 4 4 16 3 3 4 3 13 4 4 5 5 18 

92 2 2 2 5 4 4 4 4 16 4 4 4 4 16 4 4 5 5 18 4 4 4 4 16 

93 1 3 2 8 4 4 4 4 16 4 4 4 5 17 4 5 4 5 18 4 4 4 4 16 

94 2 5 2 7 4 4 4 3 15 5 5 5 5 20 4 4 5 4 17 4 5 5 5 19 

95 2 2 2 5 4 4 4 4 16 5 5 5 5 20 4 4 5 5 18 5 5 5 5 20 

96 1 2 2 8 5 4 4 5 18 5 5 4 4 18 4 3 4 4 15 4 4 5 4 17 

97 2 2 2 7 3 3 3 3 12 3 3 3 3 12 5 4 3 4 16 3 3 3 2 11 

98 1 5 1 7 4 4 4 3 15 5 4 5 5 19 4 4 5 4 17 4 4 4 4 16 

99 1 5 1 8 3 4 4 3 14 4 4 3 5 16 4 4 4 3 15 3 4 4 5 16 

100 1 2 2 7 3 3 5 3 14 5 5 5 5 20 4 4 5 5 18 5 4 5 4 18 
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Lampiran 2: 
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