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ABSTRAK

Kadek Sroningsih. 2021. Pengaruh Kompetensi, Motivasi dan Disiplin Kerja
terhadap Kinerja Kelompok Kerja Pemilihan Penyedia Barang/Jasa di Pemerintah
Kota Parepare, dibimbing oleh Ahmad Firman dan H. Badaruddin.

Penelitian ini bertujuan untuk (1) mengetahui pengaruh kompetensi secara
parsial terhadap Kinerja Pegawai Kelompok Kerja Pemilihan Penyedia
Barang/Jasa di Pemerintah Kota Parepare (2) mengetahui pengaruh disiplin secara
parsial terhadap Kinerja Pegawai Kelompok Kerja Pemilihan Penyedia
Barang/Jasa di Pemerintah Kota Parepare (3) mengetahui pengaruh motivasi
secara parsial terhadap Kinerja Pegawai Kelompok Kerja Pemilihan Penyedia
Barang/Jasa di Pemerintah Kota Parepare (4) untuk mengetahui pengaruh
kompetensi, disiplin, dan motivasi secara simultan terhadap kinerja
(5) untuk mengetahui variabel yang paling dominan berpengaruh terhadap Kinerja
Pegawai Kelompok Kerja Pemilihan Penyedia Barang/di Pemerintah Kota
Parepare.

Penelitian ini dilakukan di Kelompok Kerja Pemilihan Penyedia
Barang/Jasa di Pemerintah Kota Parepare yang berjumlah 50 orang. Pengambilan
sampel dalam penelitian ini menggunakan sampel jenuh, dengan menentukan
seluruh populasi yaitu 50 orang Pokja Pemilihan, Pejabat pengadaan (PP) dan
Pejabat Pembuat Komitmen (PPK) Pemerintah Kota Parepare. Metode
pengumpulan data yang digunakan adalah kuesioner. Metode analisis yang
digunakan adalah analisis statistik deskriptif dan analisis regresi linear berganda.

Hasil penelitian menyimpulkan bahwa (1) secara parsial kompetensi
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kelompok Kerja
Pemilihan Penyedia Barang/Jasa di Pemerintah Kota Parepare (2) secara parsial
disiplin berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja pegawai pada Kelompok
Kerja Pemilihan Penyedia Barang/Jasa di Pemerintah Kota Parepare (3) secara
parsial motivasi berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai pada
Kelompok Kerja Pemilihan Penyedia Barang/Jasa di Pemerintah Kota Parepare
(4) secara simultan kompetensi, disiplin, dan motivasi berpengaruh secara
signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kelompok Kerja Pemilihan Penyedia
Barang/Jasa di Pemerintah Kota Parepare (5) Kompetensi merupakanvariabel yang
paling dominan pada Kelompok Kerja Pemilihan Penyedia Barang/Jasa di
Pemerintah Kota Parepare.

Kata Kunci: Kompetensi, Motivasi, Disiplin Kerja, Kinerja

NOBEL peye, opment CENTER
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ABSTRACT

Kadek Sroningsih. 2021. The Effect of Competence, Motivation and Work
Discipline towards the Performance of the Working Group on the Selection of
Goods/Services Providers in the Parepare City Government, supervised by
Ahmad Firman and H. Badaruddin.

This study aims to (1) determine the effect of partial competence on the
Performance of the Working Group on the Selection of Goods/Services Providers
in the Parepare City Government (2) determine the partial effect of discipline on
the Performance of the Employees of the Working Group on the Selection of
Goods/ServicesProviders in the Parepare City Government (3 ) find out the effect
of partial motivation on the performance of the Working Group Employees on the
Selection of Goods/ServicesProviders in the City Government of Parepare (4) to
determine the effect of competence, discipline, and motivation simultaneously on
performance (5) to determine the most dominant variable affecting the
performance of group employees Work on the Selection of Goods Providers/in the
Parepare City Government.

This research was conducted in the Working Group on the Selection of
Goods/Services Providers in the Parepare City Government, totaling 50 people.
This study used a saturated sample by determining the entire population, namely
50 Pokja Elections, Procurement Officials (PP), and Commitment Making
Officers (PPK) of the Parepare City Government. The data collection method
used is a questionnaire. The analytical method used is descriptive statistical
analysis and multiple linear regression analysis.

The results of the study conclude that (1) partially competence has a
significant effect on employee performance in the Working Group on the Selection
of Goods/Services Providers in the City Government of Parepare (2) partially
discipline has a significant effect on employee performance in the Working Group
on the Selection of Goods/ServicesProviders in the Government City of Parepare
(3) partially motivation has a significant effect on employee performance in the
Working Group on the Selection of Goods/Service Providers in the City
Government of Parepare (4) simultaneously competence, discipline,and motivation
significantly affect employee performance in the Working Group on Selection of
Goods Providers/ Services in the Parepare City Government (5) Competenceis the
most dominant variable in the Working Group on the Selection of Goods/Services
Providers in the Parepare City Government.

Keywords: Competence, Motivation, W ork Discipline, Performance
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1.1.

BAB |

PENDAHULUAN

Latar Belakang

Pengadaan barang/jasa pada hakekatnya adalah upaya pihak pengguna
untuk mendapatkan atau mewujudkan barang/jasa yang diinginkannya,
dengan menggunakan metode dan proses tertentu agar dicapai kesepakatan
harga, waktu, dan kesepakatan lainnya dengan pihak penyedia. Filosofi
pengadaan barang/jasa secara umum berlandaskan pada prinsip saling
menguntungkan antara pihak-pihak yang terlibat, namun wajib tunduk pada
etika dan norma pengadaan yang berlaku serta berpatokan pada prinsip-
prinsip, metode dan proses pengadaan barang/jasa yang baku.

Agar hakekat pengadaan barang/jasa tersebut dapat dilaksanakan
sebaik-baiknya, diperlukan suatu sistem yang dapat mengubah proses
pengadaan barang/jasa dari sekedar kegiatan transaksional menjadi suatu
kegiatan yang utuh dan berkesinambungan. Dari kegiatan yang hanya
melihat pengadaan sebagai proses administratif untuk mendapatkan
barang/jasa menjadi suatu kegiatan strategis dalam menjalankan fungsi
pelayanan kepada masyarakat.

Dalam konteks pengadaan barang/jasa pemerintah, lebih jauh

ditekankan perlunya proses yang adil, transparan dan akuntabel. Untuk itu



proses pengadaan perlu dilakukan secara terorganisir melalui kelembagaan
pengadaan barang/jasa. Peraturan Presiden Nomor 16 Tahun 2018, dan
perubahan Peraturan Presiden Nomor 12 tahun 2021 tentang Pengadaan
Barang/Jasa Pemerintah telah mengatur pengorganisasian pengadaan
barang/jasa pemerintah dengan menetapkan Unit Kerja Pengadaan
Barang/Jasa (UKPBJ) sebagai pusat keunggulan. Di dalam unit tersebut
ditetapkan sumber daya manusia pengelola kegiatan dalam bentuk
Kelompok Kerja (POKJA) Pemilihan. Pembentukan kelompok Kkerja
pemilihan merupakan upaya untuk melaksanakan proses pengadaan
barang/jasa yang adil, transparan dan akuntabel.

Pembentukan UKPBJ sebagai pusat keunggulan pengadaan
barang/jasa, diharapkan dapat meningkatkan kapasitas institusional secara
terencana dan berkelanjutan. Hal ini dimungkinkan dengan tugasnya, yang
antara lain melakukan pembinaan dan pengembangan sumber daya manusia
serta pengembangkan prosedur dan tata kerja terkait pengadaan. Selain itu,
unit ini juga dapat melaksanakan fungsi konsultatif bagi pelaku pengadaan
lainnya dalam teknis pelaksanaan tugasnya.

Pelaksanaan tugas kelompok kerja pemilihan sejauh ini cukup berat,
dilihat dari segi wewenang dan tanggung. Selain memiliki wewenang untuk
menetapkan penyedia barang/jasa, juga bertanggung jawab untuk
melaksanakan proses pengadaan sesuai etika dan norma pengadaan. Jika
dalam pelaksanaan tugas tersebut terjadi polemik yang dinilai sebagai

pelanggaran terhadap etika dan norma pengadaan barang/jasa, maka



pelanggaran tersebut dapat berimplikasi hukum yang cukup berat. Oleh
sebab itu selayaknya aparat yang ditunjuk dan diberi amanah sebagai
kelompok kerja pemilihan ini memiliki tingkat kompetensi yang baik
sehingga dapat menunjang pelaksanaan tugas dan tanggung jawabnya.
Kompetensi yang dimiliki dapat memudahkan dalam menjalankan tugas
sebagai kelompok kerja pemilihan. Namun, tingkat kompetensi yang masih
terbatas justru dapat mengakibatkan terjadinya pelanggaran maupun
penyimpangan sehingga dapat berimplikasi hukum. Oleh karenanya
kompetensi menjadi pilihan untuk diteliti.

Salah satu resiko kerja kelompok kerja pemilihan adalah dapat
terjadinya kerugian negara dan berdampak pada implikasi hukum. Hal ini
menyebabkan banyak aparat yang enggan untuk menerima amanah untuk
melaksanakan tugas dan tanggung jawab ini. Oleh sebab itu, pemberian
motivasi menjadi faktor penting agar aparat yang menerima amanah dapat
bekerja dengan baik dan professional.

Kelompok Kerja Pemilihan dalam melaksanakan tugas dan
tanggungjawabnya dapat dinilai dengan melihat ketepatan waktu
pelaksanaan tugasnya. Dengan begitu, tingkat disiplin kerja menjadi point
penting untuk menjadi pertimbangan dalam memilih aparat yang akan diberi
tugas dan tanggungjawab sebagai kelompok kerja pemilihan. Disiplin kerja
setiap anggota kelompok kerja pemilihan akan berdampak pada pencapaian
pelaksanaan tugas organisasinya. Masih rendahnya tingkat disiplin kerja

dapat dilihat dari masih adanya pelaksanaan kegiatan yang tidak sesuai



dengan waktu yang telah ditentukan. Untuk itu sangat penting untuk
diketahui sejauh mana disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja kelompok
kerja pemilihan.

Kelompok Kerja (Pokja) Pemilihan Penyedia Barang/Jasa adalah
tenaga teknis profesional yang menjadi perpanjangan tangan dari Bagian
Pengadaan Barang/Jasa Sekretariat Daerah Kota Parepare yang memiliki
wewenang dalam melaksanakan fungsi Unit Kerja Pengadaan Barang/Jasa
(UKPBJ) lingkup Pemerintah Kota Parepare.

Wewenang, tugas dan tanggung jawab kelompok kerja sangat
menentukan dalam pencapaian output pelaksanaan kegiatan pengadaan
barang/jasa, sehingga dalam melaksanakan tugasnya kelompok kerja
senantiasa dituntut untuk memiliki kinerja yang baik.

Dalam berbagai penelitian terdahulu, diketahui bahwa Kinerja
karyawan/pegawai dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor, baik faktor
internal maupun eksternal. Faktor-faktor tersebut, antara lain Disiplin, ,
Motivasi, dan Kompetensi. Berdasarkan hal tersebut peneliti berasumsi
bahwa Kinerja kelompok kerja pemilihan barang/jasa dapat dipengaruhi
oleh berbagai faktor, antara lain :

1. Kompetensi yang dimiliki oleh anggota Pokja Pemilihan Penyedia
Barang/Jasa.
2. Motivasi yang dimiliki oleh anggota Pokja Pemilihan Penyedia

Barang/Jasa.



1.2.

Disipilin  Kerja oleh anggota Pokja Pemilihan Penyedia
Barang/Jasa.Bagian Pengadaan Barang dan jasa pada Sekretariat
Daerah Kota Parepare yang melaksanakan fungsi UKPBJ, dalam
menjalankan tugas dan wewenangnya harus disertai dengan kompetensi
yang dibutuhkan sebagai penunjang keberhasilan pelaksanaan tugas.
Pemberian motivasi pun menjadi faktor pendukung agar dalam
melaksanakan tugas anggota kelompok kerja tak perlu terus
mengkhawatirkan dampak yang akan terjadi, dan tetap focus
melaksanakan tugas dan tanggungjawabnya. Agar penyelesaian
pekerjaan tepat waktu, maka sudah selayaknya setiap anggotanya
memiliki tingkat disiplin kerja yang tinggi.

Berdasarkan pola pikir tersebut diatas, peneliti berkeinginan untuk

melakukan penelitian mengenai beberapa faktor yang diduga terkait dengan
pelaksanaan tugas pokja pemilihan penyedia barang/jasa dan pelaku
pengadaan lainnya dalam lingkup Pemerintah Kota Parepare, dengan tesis
yang berjudul, “Pengaruh Kompetensi, Motivasi dan Disiplin Kerja
Terhadap Kinerja Kelompok Kerja Pemilihan Penyedia Barang/Jasa di

Pemerintah Kota Parepare”.

Rumusan Masalah

Sebagaimana telah diuraikan pada latar belakang, maka dapat

diketahui beberapa variabel untuk dilakukan penelitian. Dan berikut ini dapat

dirumuskan beberapa permasalahan sebagai berikut :
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. Apakah terdapat pengaruh Kompetensi secara parsial terhadap kinerja

Kelompok Kerja Pemilihan penyedia barang/jasa di Pemerintah Kota

Parepare?

. Apakah terdapat pengaruh Disiplin secara parsial terhadap Kkinerja

Kelompok Kerja Pemilihan penyedia barang/jasa di Pemerintah Kota

Parepare?

. Apakah terdapat pengaruh Motivasi secara parsial terhadap Kkinerja

Kelompok Kerja Pemilihan penyedia barang/jasa di Pemerintah Kota

Parepare?

. Apakah terdapat pengaruh Kompetensi, Disiplin dan Motivasi secara

simultan terhadap kinerja Kelompok Kerja Pemilihan penyedia

barang/jasa di Pemerintah Kota Parepare?

. Variabel manakah yang paling dominan berpengaruh terhadap Kinerja

Kelompok Kerja Pemilihan penyedia barang/jasa di Pemerintah Kota

Parepare?

Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah yang telah diuraikan, maka tujuan

dilakukannya penelitian ini antara lain sebagai berikut :

1. Mengetahui dengan menganalisis pengaruh Kompetensi secara parsial

terhadap kinerja Kelompok Kerja Pemilihan penyedia barang/jasa di

Pemerintah Kota Parepare.
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Mengetahui dengan menganalisis pengaruh Disiplin secara parsial
terhadap kinerja Kelompok Kerja Pemilihan penyedia barang/jasa di
Pemerintah Kota Parepare.

Mengetahui dengan menganalisis pengaruh Motivasi secara parsial
terhadap kinerja Kelompok Kerja Pemilihan penyedia barang/jasa di
Pemerintah Kota Parepare.

Mengetahui dengan menganalisis pengaruh Kompetensi, Disiplin dan
Motivasi secara simultan terhadap kinerja Kelompok Kerja Pemilihan
penyedia barang/jasa di Pemerintah Kota Parepare.

Mengetahui dengan menganalisis variabel yang paling dominan
berpengaruh terhadap Kinerja Kkinerja Kelompok Kerja Pemilihan

penyedia barang/jasa di Pemerintah Kota Parepare.

Manfaat Penelitian

Adapun manfaat yang dapat dari penelitian ini yaitu :

1) Sebagai bahan masukan bagi pemerintah daerah dalam merumuskan
strategi yang efektif untuk mengembangkan kapasitas Kelompok
Kerja Pemilihan pada Bagian Pengadaan Barang dan Jasa Sekretariat
Daerah Kota Parepare.

2) Sebagai kesempatan bagi peneliti untuk memperdalam pengetahuan
dibidang manajemen sumber daya manusia khususnya mengenai
pengaruh berbagai faktor terhadap kinerja Kelompok Kerja pemilihan

penyedia barang/jasa.



3) Sebagai referensi dan perbandingan bagi peneliti lain, dalam
melakukan penelitian serupa pada tempat dan kesempatan yang

berbeda.



2.1.

BAB |1

TINJAUAN PUSTAKA

Penelitian Terdahulu

Pada dasarnya pengadaan barang dan jasa tidak bisa lepas dari
konsep dasar bisnis, dimana melibatkan banyak pihak yang saling Kait-
mengait baik dari segi alur produsen-pemasok-konsumen. Tidak hanya itu,
dalam bidang strategi dan manajemen pengadaan barang dan jasa juga
didasarkan pada konsep manajemen yang biasa diterapkan dalam bisnis.
Pernyataan ini di dukung oleh Kotler et.al (2005), yang mencatat bahwa
proses bisnis itu meliputi segala hal yang saling berkaitan dan berhubungan
dengan proses pengadaan barang dan jasa yang pada awalnya dimulai dari
Ihtiar dari pengusaha untuk memenuhi permintaan konsumen, yang
kemudian diawali dengan proses produksi, disusul dengan proses
pengenalan barang ke konsumen yang biasanya akan dimulai dengan
membentuk kesadaran pada merek atau brand awareness. Brand awareness
dalam tahapan ini adalah proses yang sangat penting karena dengan
membentuk kesadaran target konsumen terhadap produk yang ditawarkan
akan memudahkan pemasaran dan penjualan barang dan jasa (Aaker, 2005;
Kapferer, 2008). Setelah tahapan itu, produsen akan melibatkan pihak lain
yang biasa dikenal dengan supplier yang memiliki tugas untuk menyuplai
dan menyalurkan barang danjasa kepada para penjual atau secara langsung

ke pada konsumen.
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Sutan Napsan Nasution, (2020) melakukan penelitian dengan judul
“Pengaruh Pengawasan, Motivasi dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Guru
pada Yayasan Pendidikan Islam Terpadu Kuntum Bumi Rantauprapat”.
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh
pengawasan, motivasi, dan disiplin kerja terhadap kinerja guru pada
Yayasan Pendidikan Islam Terpadu Kuntum Bumi Rantauprapat. Jumlah
sampel pada penelitian ini sebanyak 38 orang. Metode analisis yang
digunakan yaitu analisis regresi linear berganda. Penelitian ini menghasilkan
bahwa Secara parsial pengawasan, motivasi dan disiplin berpengaruh positif
tidak signifikan terhadap kinerja guru, sementara secara Simultan
pengawasan, motivasi dan disiplin berpengaruh positif segnifikan terhadap
Kinerja guru.

Raden Yanuar Rasyid Hidayat, (2018) melakukan penelitian
dengan judul “Pengaruh Motivasi, Kompetensi dan Disiplin terhadap
Kinerja Pegawai Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Tirta Wening
Kota Bandung”. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis
pengaruh motivasi, kompetensi dan disiplin terhadap Kkinerja pegawai
Perusahaan Daerah Air Minum Tirta Wening Kota Bandung. Penelitian ini
menggunakan teknik analisis jalur. Dari penelitian ini dihasilkan bahwa
secara umum motivasi, kompetensi dan disiplin berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai PDAM Tirta Wening Kota Bandung.

Amin Alhusaini, (2020) melakukan penelitian dengan judul

“Pengaruh Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Guru”.
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Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja dan
disiplin kerja terhadap kinerja guru DI SMA Negeri OKU. Penelitian ini
merupakan penelitian kuantitatif —deskriptif, dengan mengambil sampel
sebanyak 101 responden. Dengan menggunakan SPSS versi 22, diperoleh
hasil bahwa secara parsial motivasi kerja dan disiplin kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja guru, dan secara simultan motivasi kerja dan

disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja guru.

No | Nama Peneliti Judul Penelitian Hasil Penelitian
1. | Rosmaini, Pengaruh secara parsial kompetensi
(2019) kompetensi, motivasi | dan motivasi

dan Kkinerja terhadap | berpengaruh positif
Kinerja pegawai namun tidak signifikan
terhadap Kinerja pegawali,
sementara Kkinerja
berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja pegawai.
Secara simultan,
kompetensi, motivasi dan
Kinerja berpengaruh
signifikan terhadap

Kinerja pegawai.

2. | Yani Lapian Pengaruh Secara parsial
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Siregar, (2020)

Kompetensi,
Motivasi, Disiplin
Kerja dan Komitmen
Organisasi terhadap
Kinerja Pegawai
Pada Kantor

Pelayanan Pajak

kompetensi, motivasi,
disiplin kerja dan
komitmen organisasi
berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai,
dan secara bersama-sama

terdapat pengaruh

Pratama Tapak Tuan | signifikan kompetensi,
motivasi, disiplin kerja
dan komitmen organisasi
terhadap Kinerja pegawai

Sultan Napsan Pengaruh Secara parsial

Nasution, Pengawasan, pengawasan, motivasi

(2020) Motivasi dan dan disiplin berpengaruh
Disiplin Kerja positif tidak signifikan

Terhadap Kinerja
Guru pada Yayasan
Pendidikan Islam
Terpadu Kuntum

Bumi Rantauprapat

terhadap Kinerja guru,
sementara secara
simultan pengawasan,
motivasi dan disiplin
berpengaruh positif
segnifikan terhadap

Kinerja guru.

Raden Yanuar

Pengaruh Motivasi,

secara umum motivasi,
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Rasyid Hidayat,

(2018)

Kompetensi dan
Disiplin terhadap
Kinerja Pegawai
Perusahaan Daerah
Air Minum (PDAM)
Tirta Wening Kota

Bandung

kompetensi dan disiplin
berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai
PDAM Tirta Wening

Kota Bandung

5. | Amin Alhusaini,

(2020)

Pengaruh Motivasi
Kerja dan Disiplin
Kerja terhadap

Kinerja Guru

secara parsial motivasi
kerja dan disiplin kerja
berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja guru,
dan secara simultan
motivasi kerja dan
disiplin kerja
berpengaruh signifikan

terhadap kinerja guru

Teori Tentang Kompetensi

Seseorang dalam menyelesaiakan suatu pekerjaan banyak dipengaruhi

oleh kemampuannya dalam bidang pekerjaan tersebut. Oleh karena itu agar

pekerjaan tersebut dapat diselesaikan dengan baik harus dikerjakan oleh

orang yang memiliki kompetensi di bidang pekerjaan yang dimaksud. Ada

beberapa perbedaan yang dimaksud dengan kompetensi.

Organisasi
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yang berbeda akan mendefinisikan kompetensi secara berbeda pula. Seperti
Kantor Manajemen Personalia Amerika, menggunakan kompetensi sebagai
sinonim dari pengetahuan, keahlian, ketrampilan, dan kemampuan tertentu
yang menjadi persyaratan untuk melakukan pekerjaan (Dessler, 2004:70).

Menurut Muhaimin (2004: 151) kompetensi adalah seperangkat
tindakan intelegen penuh tanggung jawab yang harus dimiliki seseorang
sebagai syarat untuk dianggap mampu melaksankan tugas-tugas dalam
bidang pekerjaan tertentu.

Kompetensi menurut Spencer (1993) vyaitu Karakteristik yang
mendasari seseorang dan berkaitan dengan efektifitas kinerja individu dalam
pekerjaanya (an underlying characteristi's of an individual which is causally
related to criterion referenced effective and or superior performance in a job
or situation. Berdasarkan definisi tersebut kata an underlying characteristi's
mengandung makna kompetensi adalah bagian kepribadian yang mendalam
dan melekat kepada seseorang serta perilaku yang dapat diprediksi pada
berbagai keadaan dan tugas pekerjaan. Sedangkan kata causally related
berarti kompetensi adalah sesuatu yang menyebabkan atau memprediksi
perilaku dan Kinerja. Dan kata criterion referenced mengandung makna
bahwa kompetensi sebenarnya memprediksi siapa yang berkinerja baik dan
kurang baik, diukur dari kriteria atau standar yang digunakan.

Gulo (2004: 34) berpendapat bahwa “kompetensi terdiri dari dua
aspek yang saling berinteraksi, yaitu: 1) aspek yang tampak atau yang

disebut performance (penampilan) dan 2) aspek yang tidak tampak atau
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yang disebut aspek rasional”. Performance ditunjukan dalam bentuk tingkah
laku yang dapat didemonstrasikan sehingga dapat dilihat, diamati dan
dirasakan. Sedangkan aspek rasional tidak dapat diamati karena tidak tampil
dalam bentuk prilaku empiris. Mc.Ahsan (1981:45), sebagaimana dikutip
oleh Mulyasa (2003:38) mengemukakan bahwa kompetensi: “...is a
knowledge, skills, and abilities or capabilities that a person achieves, which
become part of his or her being to the extent he or she can
satisfactorily perform particular cognitive, affective, and psychomotor
behaviors” Dalam hal ini, kompetensi diartikan sebagai pengetahuan,
keterampilan, dan kemampuan yang dikuasai oleh seseorang yang telah
menjadi bagian dari dirinya, sehingga ia dapat melakukan perilaku-perilaku
kognitif, afektif, dan psikomotorik dengan sebaik-baiknya.

Sofo (1999:123) mengemukakan “A competency is composed of skill,
knowledge, and attitude, but in particular the consistent applications of
those skill, knowledge, and attitude to the standard of performance required
in  employment”. Dengan kata lain kompetensi tidak hanya
mengandung pengetahuan, keterampilan dan sikap, namun yang penting
adalah penerapan dari pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang
diperlukan tersebut dalam pekerjaan. Menurut Prihadi (2004 : 45-48), ada
dua penggunaan istilah kompetensi, yaitu:

1. Untuk merujuk pada area pekerjaan atau peranan yang mampu
dilakukan oleh seseorang dengan kompeten. Makna ini bertumpu pada

pemahaman yang lebih umum menurut kamus bahasa dan berkaitan dengan
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jabatan, yang berisi deskripsi tugas pekerjaan dan out put jabatan. Tema
dalam difinisi jenis ini lazim berisi deskripsi tugas-tugas pekerjaan dan out
put jabatan.

2. Untuk merujuk pada dimensi perilaku yang terletak di balik kinerja
yang kompeten (efficiency oreentation, result driven). Tema dari definisi ini
lazim berisi deskripsi mengenai perilaku, sikap dan karakteristik orang
dalam melakukan berbagai tugas pekerjaan untuk menghasilkan out put
jabatan yang efektif, outstanding atau superior

Senada dengan pendapat Suprapto, Puslitbang BKN (2004),
mengatakan bahwa kompetensi pada dasarnya terdiri dari tiga unsur utama
yaitu pengetahuan (cognitive domain), keahlian dan keterampilan
(psychomotor domain), perilaku dan sikap (affective domain). Ketiga unsur
itu secara langsung mempengaruhi perilaku (behaviour) pegawai dalam
melaksanakan tugasnya. Selain itu, Lasmahadi (Puslitbang BKN, 2004)
menegaskan bahwa kompetensi didefinisikan sebagai aspek-aspek pribadi
dari seorang pegawai yang memungkinkannya untuk mencapai kinerja yang
superior. Aspek-aspek pribadi ini termasuk sifat, motifmotif, sistem nilai,
sikap, pengetahuan, dan keterampilan. Kompetensi kompetensi akan
mengarahkan tingkah laku, sedangkan tingkah laku akan menghasilkan
Kinerja.

Berdasarkan definisi tersebut, maka tidak semua aspek pribadi
dari seorang pegawai itu merupakan kompetensi. Hanya aspek-aspek pribadi

yang mendorong dirinya untuk mencapai Kinerja yang superiorlah yang
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merupakan kompetensi  yang dimilikinya. Model kompetensi ini

memberikan sebuah peta yang membantu seseorang memahami cara terbaik

mencapai keberhasilan dalam pekerjaan atau memahami cara mengatasi
suatu situasi tertentu.

Menurut Mitrani, (1995) dalam Pfeffer, dkk (2003:110) terdapat 5
karateristik kompetensi yaitu : Sifat-sifat tersebut diatas dapat di definisikan
sebagai berikut :

1. Motif (Motives) Motif adalah sesuatu di mana seseorang secara
konsisten berfikir sehingga ia melakukan tindakan.

2. Perangai (Traits) Perangai adalah watak yang membuat orang untuk
berprilaku atau bagaimana seseorang merespon sesuatu dengan cara
tertentu.

3. Konsep Diri (Self Concept) Konsep diri adalah sikap atau nilai yang
diukur dengan tes responden untuk mengetahui apa yang dinilai baik
oleh seseorang, apa yang pernah dilakukan atau apa yang ingin mereka
lakukan.

4. Pengetahuan (Knowledge) Pengetahuan adalah informasi yang dimiliki
seseorang untuk bidang tertentu. Pengetahuan (Knowledge) merupakan
kompetensi yang kompleks.

5. Kemampuan (Skills) Skills adalah kemampuan untuk melaksanakan

suatu tugas tertentu baik secara fisik maupun mental.
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Spencer and Spencer (1993) dalam Pfeffer, dkk (2003:113) menurut

kriteria yang digunakan memprediksi Kkinerja suatu pekerjaan bahwa

kompetensi dibagi atas 2 (dua) kategori yaitu :

1.

Threshold Competencies adalah Kkarateristik utama (biasanya
pengetahuan atau keahlian dasar seperti kemampuan untuk membaca)
yang harus di miliki seseorang agar dapat melaksanakan pekerjaannya.
Tetapi tidak untuk membedakan seseorang yang berkinerja tinggi dan
rata-rata kompetensi threshold untuk seorang sales adalah pengetahuan
tentang produk atau kemampuannya untuk mengisi formulir.
Differentiating Competencies adalah faktor-faktor yang membedakan
individu yang berkinerja tinggi dan rendah. Misalnya, seseorang yang
memiliki orientasi motivasi (konsep diri), biasanya yang diperhatikan
pada penetapan tujuan yang melebihi apa yang ditetapkan organisasi.

Menurut Sutrisno (2009:204), terdapat beberapa indicator dari

kompetensi. Antara lain :

a.

Pengetahuan (knowledge), adalah kompetensi yang kompleks dan
berkaitan dengan pekerjaan, seperti memahami pengetahuan di bidang
yang berhubungan dengan peraturan, prosedur, teknik yang baru dalam
instansi pemerintahan.

Pemahaman (understanding), adalah kedalaman berpikir yang dimiliki
oleh individu. Misalnya, pegawai dalam melaksanakan pekerjaan harus
mempunyai pemahaman yang baik tentang karakteristik dan kondisi

kerja secara efektif dan efisien.
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c. Kemampuan (skill), adalah sesuatu yang dimiliki oleh individu untuk
melaksanakan pekerjaan yang dibebankan kepadanya. Misalnya
kemampuan dalam memilih metode kerja yang dianggap lebih efektif
dan lebih efesien.

d. Sikap (attitude), adalah sikap atau kesediaan bereaksi terhadap suatu
hal. Misalnya reaksi terhadap lingkungan kerja, krisis ekonomi,
perasaan terhadap kenaikan gaji dan sebagainya.

e. Nilai (value), adalah suatu standar perilaku yang telah diyakini telah
menyatu dalam diri seseorang. Misalnya standar perilaku pegawai
dalam melaksanakan tugas dan tanggungjawabnya (kejujuran,
keterbukaan, komunikasi, dan kreativitas).

f.  Minat (interest), adalah kecenderungan seseorang untuk melakukan
suatu tindakan. Misalnya melakukan suatu aktivitas kerja dengan

perasaan senang dan sikap positif.

Teori Tentang Disiplin

Menurut Prof. Dr. Lijan Poltak Sinambela (2016: 335) menjelaskan
tentang pengertian dari disiplin kerja adalah kemampuan kerja seseorang
untuk secara teratur, tekun secara terus menerus dan bekerja sesuai dengan
aturan-aturan yang berlaku dengan tidak melanggar aturan aturan yang
sudah ditetapkan.

Pelaksanaan disiplin kerja pegawai akan membawa pengaruh yang

sangat besar, baik bagi organisasi maupun bagi pegawai itu sendiri. Dari sisi
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organisasi, pelaksanaan disiplin kerja pegawai akan mendatangkan
keuntungan diantaranya terpelihara dan terjaminnya tata tertib dan
kelancaran pelaksanaan tugas, serta menjamin pelaksanaan prosedur kerja
secara baik dan benar sehingga diperoleh hasil yang optimal dalam
mendukung tercapainya tujuan organisasi yang telah di rencanakan
sebelumnya. Bagi pegawai pelaksanaan disiplin kerja juga akan membawa
dampak positif, diantaranya adalah akan menambah semangat kerja dalam
melaksanakan pekerjaan yang tentunya akan meningkatkan produktivitas
pegawai tersebut.

Sutrisno (2018) mendefinisikan disiplin kerja adalah suatu kondisi di
mana karyawan bersedia menerima, dan melaksanakan berbagai peraturan
yang ada, baik yang dinyatakan secara konkrit maupun kebiasaan yang
sudah menjadi budaya, dan berhubungan dengan pelaksanaan tugas,
wewenang, tanggung jawab terhadap organisasi. Indikator disiplin kerja
menurut (Siswanto, 2010) : 1) Frekuensi Kehadiran, 2) Tingkat
kewaspadaan, 3) Ketaatan pada standar kerja, 4) Ketaatan pada peraturan
kerja, dan 5) Etika kerja.

Ada beberapa faktor yang mempengaruhi disiplin, yaitu:

a. Besar kecilnya pemberian kompensasi
Para pegawai akan mematuhi segala peraturan yang berlaku bila
la merasa mendapat jaminan balas jasa yang setimpal dengan jerih
payahnya yang telah dikontribusikannya bagi organisasi.

b. Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam organisasi
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Semua pegawai akan selalu memperhatikan bagaimana pimpinan
dapat menegakkan disiplin dirinya dan bagaimana ia dapat
mengendalikan diri sendiri, ucapan, perbuatan, dan sikap yang dapat
merugikan aturan disiplin yang sudah ditetapkan.

Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan

Pembinaan disiplin tidak akan dapat terlaksana dalam organisasi,
bila tidak ada aturan tertulis yang pasti untuk dapat dijadikan pegangan
bersama.

Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan

Bila ada seseorang pegawai yang melanggar disiplin, maka perlu
ada keberanian pimpinan untuk mengambil tindakan yang sesuai
dengan pelanggaran yang dibuatnya.

Ada tidaknya pengawasan pimpinan

Setiap kegiatan yang dilakukan oleh organisasi perlu ada
pengawasan, yang mengarahkan para pegawai agar dapat melaksanakan
pekerjaan dengan tepat dan sesuai.

Ada tidaknya perhatian kepada pegawai

Pegawai adalah manusia yang mempunyai perbedaan karakter
antara yang satu dengan yang lain. Sehingga perlu adanya perhatian.
Diciptakan kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin:

1) Saling menghormati bila bertemu di lingkungan Kkerja dan
mengikutsertakan pegawai dalam pertemuan yang berkaitan dengan

pekerjaannya;
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2) Melontarkan pujian sesuai tempat dan waktunya, agar pegawai
merasa bangga dengan pujian tersebut;
3) Memberi tahu jika meninggalkan tempat kepada rekan sekerja, dan
menginformasikan urusan yang terkait.
Disiplin adalah bentuk pencapaian tujuan organisasi sehingga disiplin
semakin berkembang dengan berbagai jenis, yaitu:

a. Disiplin Preventif, adalah kegiatan yang dilakukan untuk mendorong
pegawai agar taat kepada berbagai ketentuan dan memenuhi standar yang
telah ditetapkan.

b. Disiplin Korektif, adalah kegiatan yang dilakukan untuk menangani
pelanggaran terhadap aturan — aturan dan mencoba menghindari
pelanggaran lebih lanjut. Kegiatan ini berupa suatu bentuk hukuman dan
disebut tindakan pendisiplinan, berupa peringatan atau skorsing.

c. Disiplin Progresif, kebijakan organisasi dengan memberikan hukuman
yang lebih berat terhadap pelanggaran—pelanggaran secara berulang.
Tujuannya adalah memberikan kesempatan kepada pegawai untuk
mengambil tindakan korektif sebelum hukuman yang lebih serius
dilaksanakan.

Arif Yusuf Hamali, (2016:219) mengutarakan bahwa disiplin dapat
dipengaruhi oleh beberapa faktor, diantaranya :

a. Besar kecilnya pemberian kompensasi. Para pegawai akan mematuhi

segala peraturan yang berlaku bila ia merasa mendapat jaminan balas
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jasa yang setimpal dengan jerih payahnya yang telah
dikontribusikannya bagi organisasi.

. Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam organisasi. Semua pegawai
akan selalu memperhatikan bagaimana pimpinan dapat menegakkan
disiplin dirinya dan bagaimana ia dapat mengendalikan diri sendiri,
ucapan, perbuatan, dan sikap yang dapat merugikan aturan disiplin yang
sudah ditetapkan.

. Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan. Pembinaan
disiplin tidak akan dapat terlaksana dalam organisasi, bila tidak ada
aturan tertulis yang pasti untuk dapat dijadikan pegangan bersama.

. Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan. Bila ada seseorang
pegawai yang melanggar disiplin, maka perlu ada keberanian pimpinan
untuk mengambil tindakan yang sesuai dengan pelanggaran yang
dibuatnya.

. Ada tidaknya pengawasan pimpinan. Setiap kegiatan yang dilakukan
oleh organisasi perlu ada pengawasan, yang mengarahkan para pegawai
agar dapat melaksanakan pekerjaan dengan tepat dan sesuai.

Ada tidaknya perhatian kepada pegawai. Pegawai adalah manusia yang
mempunyai perbedaan karakter antara yang satu dengan yang lain.
Sehingga perlu adanya perhatian.

1) Diciptakan kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin : Saling

menghormati  bila  bertemu di lingkungan kerja dan
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mengikutsertakan pegawai dalam pertemuan yang berkaitan dengan
pekerjaannya;

2) Melontarkan pujian sesuai tempat dan waktunya, agar pegawai
merasa bangga dengan pujian tersebut;

3) Memberi tahu jika meninggalkan tempat kepada rekan sekerja, dan

menginformasikan urusan yang terkait.

Teori Tentang Motivasi

Motivasi merupakan salah satu hal yang mempengaruhi perilaku
manusia, motivasi disebut juga sebagai pendorong, keinginan, pendukung
atau kebutuhan- kebutuhan yang dapat membuat seseorang bersemangat dan
termot ivasi untuk mengurangi serta memenuhi dorongan diri sendiri,
sehingga dapat bertindak dan berbuat menurut cara-cara tertentu yang akan
membawa ke arah yang optimal. Motivasi berasal dari kata latin
(movemore) vyang berarti dorongan atau menggerakkan. Motivasi
(motivation) dalam manajemen hanya ditujukan pada sumber daya manusia
pada umumnya dan bawahan khususnya. Motivasi mempersoalkan bagai
mana cara mengarahkan daya potensi bawahan, agar mau bekerja sama
produktif berhasil mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah ditentukan.

Malayu S.P Hasibuan, (2009:141) Menurut Mangkunegara (2010:61)
motivasi terbentuk dari sikap (attitute) karyawan dalam menghadapi stuasi

kerja diperusahaan (situation). Motivasi merupakan kondisi atau energi yang
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menggerakkan diri karyawan yang terarah atau tertuju untuk mencapai

tujuan organisasi perusahaan.

Tindakan memotivasi akan lebih dapat berhasil jika tujuannya jelas
dan disadari oleh yang dimotivasi serta sesuai dengan kebutuhan orang yang
dimotivasi. Oleh karena itu, setiap orang yang akan memberikan motivasi
harus mengenal dan memahami benar- benar latar belakang kehidupan,
kebutuhan, dan kepribadian orang yang akan dimotivasi. Tujuan Manajer
dalam memotivasi harus menyadari bahwa orang akan mau bekerja keras
dengan harapan ia akan dapat memenuhi kebutuhan dan keinginan-
keinginannya dari hasil pekerjaannya.

Teori-teori Motivasi yang dapat menjadi referensi untuk kepentingan
analisis, antara lain :

a. Teori Kebutuhan (Hierarki)

Menurut Maslow yang dikutip Malayu S.P. Hasibuan (2009:154)
faktorfaktor yang mempengaruhi motivasi kerja yaitu :

1. Kebutuhan fisiologis (Physiological Needs) Kebutuhan untuk
mempertahankan hidup, yang termasuk dalam kebutuhan ini adalah
makan, minum, perumahan, udara, dan sebagainya. Keinginan untuk
memenuhi kebutuhan ini merangsang seseorang berprilaku dan giat
bekerja.

2. Kebutuhan akan rasa aman (Safety and Security Needs) Kebutuhan
akan kebebasan dari ancaman yakni rasa aman dari ancaman

kecelakaan dan keselamatan dalam melaksanakan pekerjaan.
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Kebutuhan ini mengarah kepada dua bentuk yakni kebutuhan akan
keamanan jiwa terutama keamanan jiwa di tempat bekerja pada saat
mengerjakan pekerjaan dan kebutuhan akan keamanan harta di tempat
pekerjaan pada waktu bekerja.

Kebutuhan sosial, atau afiliasi (Affiliation or acceptance Needs)
Kebutuhan sosial, teman afiliasi, interaksi, dicintai dan mencintai, serta
diterima dalam pergaulan kelompok pekerja dan masyarakat
lingkungannya. Pada dasarnya manusia normal tidak mau hidup
menyendiri seorang diri di tempat terpencil, ia selalu membutuhkan
kehidupan berkelompok.

Kebutuhan yang mencerminkan harga diri (Esteem or Status Needs)
Kebutuhan akan penghargaan diri dan pengakuan serta penghargaan
prestise dari karyawan dan masyarakat lingkungannya. Idealnya prestise
timbul karena adanya prestasi, tetapi tidak selamanya demikian. Akan
tetapi perlu juga diperhatikan oleh pimpinan bahwa semakin tinggi
kedudukan seseorang dalam masyarakat atau posisi seseorang dalam
organisasi semakin tinggi pula prestisenya. Prestise dan status
dimanifestasikan oleh banyak hal yang digunakan sebagai simbol status
itu.

Kebutuhan Aktualisasi Diri (Self Actualization) Kebutuhan akan
aktualisasi diri dengan menggunakan kemampuan, keterampilan dan
potensi optimal untuk mencapai prestasi kerja yang sangat memuaskan.

Kebutuhan ini merupakan realisasi lengkap potensi seseorang secara
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penuh. Keinginan seseorang untuk mencapai kebutuhan sepenuhnya

dapat berbeda satu dengan yang lainnya, pemenuhan kebutuhan dapat

dilakukan pimpinan perusahan dengan menyelenggarakan pendidikan
dan pelatihan.

b. Teori Prestasi Mc. Clelland’s Achivement yang dikutib (Malayu S.P
Hasibuan, 2009:162- 163) berpendapat bahwa karyawan mempunyai
cadangan energi dilepaskan dan digunakan tergantung pada kekuatan-
dorongan motivasi-seseorang dari situasi serta peluang yang tersedia
peluang yang tersedia. Energi ini akan dimanfaatkan oleh karyawan
karena didorong oleh :

1. Kekuatan motif dan kebutuhan dasar yang terlibat.

2. Harapan keberhasilan.

3. Nilai insenif yang terlekat dengan tujuan.

Hal- hal yang memotivasi orang adalah :

1 Kebutuhan akan prestasi (Need for achievemnt). Merupakan daya
penggerak yang mendorong memotivasi semangat bekerja seseorang.
Karena itu need for achievement akan mendorong seseorang untuk
mengembangkan kreatifitas dan mengarahkan semua
kemampuanserta energy yang dimilikinya demi mencpai prestasi
kerja yang maksimal

2. Kebutuhan akan kerja sama (Need for affiliation). Kebutuhan akan

kerja sama need for affiliation menjadi daya penggerak yang akan



28

memotivasi semangat bekerja seseorang. Oleh karena itu, need for
affiliation ini akan merangsang gairah bekerja pegawainya.

3. Kebutuhan akan kekuasaan (Need for power). Merupakan daya
penggerak yang memotivasi semangat kerja karyawan. Need for
power merangsang dan memotivasi gairah kerja karyawan serta
mengarahkan semua kemampuannya demi mencapai kekuasaan atau
kedudukan yang terbaik. Ego manusia lebih ingin berkuasa akan
menimbulkan persaingan.

c. Teori motivasi Claude S. George bahwa seseorang mempunyai kebutuhan
yang berhubungan dengan tempat dan suasana di lingkungan ia bekerja
(Malayu S.P Hasibuan 2009:163), yaitu :

1. Upah yang adil dan layak

2. Kesempatan untuk maju/promosi
3. Pengakuan sebagai individu

4. Keamanan kerja

5. Tempat kerja yang baik

6. Penerimaan oleh kelompok

7. Perlakuan yang wajar

8. Pengakuan akan prestasi.

2.5. Teori Tentang Kinerja
Pengertian Kinerja atau performance merupakan gambaran mengenai

tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan
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dalam mewujudkan sasaran, tujuan visi dan misi organisasi yang di
tuangkan melalui perencanaan strategi suatu organisasi. Arti kata ‘kinerja’
berasal dari kata-kata job performance dan di sebut juga actual performance
atau prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang telah di capai oleh
seseorang kariyawan. Moeherionto ( 2012).

Menurut oxford dictionary, Kkinerja (performance) merupakan suatu
tindakan proses atau cara bertindak atau melakukan fungsi organisasi.
Moeheriono (dalam Rosyida 2010) Dalam bukunya menyimpulkan
pengertian kinerja karyawan atau defisi kinerja atau performance sebagai
hasil kinerja yang dapat dicapai oleh seseorang aau kelompok orang dalam
suatu organisasi baik secara kualitatif maupun secara kuantitatif, sesuai
dengan kewewenangan, tugas dan tanggung jawab masing-masing dalam
upaya mencapai tujmuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak
melanggar hukum dan sesuai dengan moral ataupun etika.

Kinerja atau performance merupakan gambaran mengenai tingkat
pencapaian suatu pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan dalam
mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang di tuangkan
melalui perencanaan suatu strategi organisasi.

Yuwalliatin (dalam Mangkunegara. 2006) mengatakan bahwa Kinerja
diukur dengan instrumen yang dikembangkan dalam studi yang tergabung
dalam ukuran kinerja secara umum kemudian diterjemahkan kedalam
penilaian perilaku secara mendasar, meliputi: 1. Kuantitas kerja; 2. Kualitas

kerja; 3. Pengetahuan tentang pekerjaan; dan 4. Perencanaan kegiatan.
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Kinerja karyawan merupakan suatu hasil yang dicapai oleh karyaan
tersebut dalam pekerjaannya menurut kriteria tertentu yang berlaku untuk
suatu pekerjaan tertentu. Kinerja karyawan dapat dilihat dari indikator-
indikator sebagai berikut: a) keputusan tentang segala aturan yang telah di
tetapkan organisasi. b) dapat melaksanakan tugas atau pekerjaannya tanpa
kesalahan atau dengan tingkat kesalahan yang paling rendah. c) ketepatan
dalam menjalankan tugas.

Aspek-aspek kinerja karyawan dapat dilihat sebagai berikut: a) hasil
kerja, bagaimana seseorang itu mendapatkan sesuatu yang dikerjakannya. b)
kedisiplinan yaitu ketepatan dalam menjalankan tugas, bagaimana seseorang
menyelesikan pekerjaannya sesuai dengan tuntutan waktu yng dibutuhkan.
c) tanggung jawab dan kerja sama, bagaimana seseorng bisa bekerja dengan
baik walaupun dengan ada dan tidaknya pengawasan. Hal ini sejalan dengan
pendapat Prabu Mangunegara (2010) bahwa kinerja karyawan adalah hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang karyawan
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang di
berikan kepadanya.

Kinerja dapat di ukur dan di ketahui jika individu atau sekelompok
karyawan telah menerapkan Kriteria atau standar keberhasilan yang telah di
tetapkan oleh organisasi. Pengukuran atau penilaian Kinerja (performance
measurement) mempunyai pengertian suatu proses penilaian tentang suatu
kemajuan pekerjaan terhadap tujuan dan sasaran dalam pengelolaan sumber

daya manusia untuk menghasilkan barang dan jasa termasuk informasi atas
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efisiensi serta efektifitas tindakan dalam mencapai tujuan organisasi.
(Moeharianto, 2012)

Penilaian kerja (performance aprasial) adalah proses mengevaluasi
seberapa bisa karyawan melakukan pekerjaan mereka jika dibandingkan
dengan seperangkat standar dan kemudian mengkomunikasikan informasi
tersebut kepada karyawan. Penilaian kinerja juga disebut pemeringatan
karyawan, evaluasi karyawan, tinjauan karyawan, evaluasi kinerja dan
penilaian hasil. Penilaian kinerja digunakan secara luas untuk mengelola
upah dan gaji, memberikan umpan balik kinerja dan mengidentifikasi
kekuatan dan kelemahan karyawan secara individual.

Organisasi dalam penilaian kerja biasanya menggunakan dua peran
yang memiliki potensi konflik. Peran pertama untuk mengukur Kinerja
dalam memberikan imbalan kerja atau keputusan administratif terhadap
karyawan. Peran kedua berfokus pada pengembangan individu. Dalam
peran ini manajer lebih sebagai seseorang penasehat dibandingkan seorang
hakim yang akan mengubah atmosfer hubungan. Peran kedua akan
ditekankan untuk mengidentifikasi potensi dan merencanakan kesempatan
pertumbuhan dan memberikan arah bagi karyawan (Robert, L. Mathisjhon
H. Jackson. 2006).

Penilaian Kkinerja adalah suatu kegiatan yang dilakukan oleh
manajemen atau penyelia, dengan cara membandingkan kinerja dengan
uraian atau deskripsi pekerjan dalam suatu periode tertentu, biasanya akhir

tahun, kegiatan ini di maksudkan untuk untuk mengukur Kinerja masing-
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masing tenaga kerja dalam mengembangkan kualitas kerja, pembinaan
selanjutnya, tindakan perbaikan atas pekerjaan yang kurang sesuai dengan
deskripsi pekerjaannya, serta keperluan yang berhubungan dengan
ketentuan kerjaan lainnya. (Siswanto, 2002)

Penilaian kinerja (performance appraisal) memainkan peranan yang
sangat penting dalam peningkatan kinerja karyawan di tempat Kkerja.
Karyawan menginginkan dan memerlukan balikan berkenan dengan prestasi
mereka dan penilaian menyediakan kesempatan untuk memberikan balikan
kepada mereka. Jika kinerja tidak sesuai dengan standar, maka penilaian
memberikan kesempatan untuk meninjau kemajuan karyawan dan untuk
menyusun rencana peningkatan Kinerja.

Penilaian kinerja merupakan upaya membandingkan prestasi aktual
karyawan dengan prestasi kerja yang diharapkan darinya (Dessler 2000).
Dalam penilaian kinerja karyawan tidak hanya menilai hasil fisik, tetapi
pelaksanaan pekerjaan secara keseluruhan yang menyangkut berbagai
bidang seperti kemampuan Kkerja, kerajinan, kedisiplinan, hubungan kerja
atau hal-hal khusus sesuai dengan bidang dan level pekerjaan yang
dijabatnya. Menurut Dessler (2000) ada lima faktor dalam penilaian kinerja
yang populer, yaitu: a) Prestasi pekerjaan, meliputi: akurasi, ketelitian,
keterampilan, dan penerimaan keluaran b) Kuantitas pekerjaan, meliputi:
volume keluaran dan kontribusi ¢) Kepemimpinan yang diperlukan,
meliputi: membutuhkan saran, arahan atau perbaikan d) Kedisiplinan,

meliputi: kehadiran, sanksi, warkat, regulasi, dapat dipercaya diandalkan
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dan ketepatan waktu e) Cooperative, yakni penilaian responden tentang
kesediaan untuk bekerja sama dengan orang lain (sesama anggota
organisasi). f) Inisiatif yakni penilaian responden tentang semangat untuk
melaksanakan tugas-tugas baru dan dalam memperbesar tanggung
jawabnya. g) Personal quality, yakni penilaian responden tentang
kepribadian, keramahtamahan dan integritas pribadi. (Dessler. 1997).
Menurut T. Hani Handoko (1993) pengukuran kinerja adalah usaha
untuk merencanakan dan mengontrol proses pengelolaan pekerjaan sehingga
dapat dilaksanakan sesuai tujuan yang telah ditetapkan, penilaian prestasi
kerja juga merupakan proses mengevaluasi dan menilai prestasi kerja
karyawan diwaktu yang lalu atau untuk memprediksi prestasi kerja di waktu
yang akan datang dalam suatu organisasi. Kinerja karyawan pada dasarnya
adalah hasil kerja karyawan selama periode tertentu. Pemikiran tersebut
dibandingkan dengan target/sasaran yang telah disepakati bersama.
Tentunya dalam penilaian tetap mempertimbangkan berbagai keadaan dan
perkembangan yang mempengaruhi Kinerja tersebut. Hani Handoko
menyebutkan bahwa penilaian kinerja terdiri dari 3 Kriteria, yaitu : a)
Penilaian berdasarkan hasil yaitu penilaian yang didasarkan adanya target
dan ukurannya spesifik serta dapat diukur. b) Penilaian berdasarkan perilaku
yaitu penilaian perilaku-perilaku yang berkaitan dengan pekerjaan. c)
Penilaian berdasarkan judgement yaitu penilaian yang berdasarkan kualitas

pekerjaan, kuantitas pekerjaan, koordinasi, pengetahuan pekerjaan dan
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ketrampilan, kreativitas, semangat kerja, kepribadian, keramahan, intregitas

pribadi serta kesadaran dan dapat dipercaya dalam menyelesaikan tugas.

Menurut Kasmir (2016) kinerja karyawan dipengaruhi oleh beberapa

faktor, diantaranya :

1.

Kemampuan dan Keahlian. Dengan memiliki kemampuan dan
keahlian, pegawai dapat menyelesaikan pekerjannya dengan benar
sesuai dengan yang telah ditetapkan.

Pengetahuan. Pegawai yang memiliki pengetahuan tentang
pekerjaanya akan menghasilkan kerja yang baik.

Rancangan kerja. Rancangan kerja yang benar dapat memudahkan
pegawai untuk mencapai tujuan dan sasaran dari pekerjaannya.
Kepribadian. Karakter yang dimiliki oleh pegawai dapat memberikan
pengaruh terhadap Kkinerjanya.

Kepemimpinan. Perilaku pemimpin dalam mengatur, mengelola,
memerintah dan mengawasi bawahan untuk menyelesaikan tugas
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikannya.

Motivasi kerja. Apabila pegawai memiliki motivasi untuk melakukan
pekerjaan, maka pegawai akan terdorong melakukan sesuatu dengan
baik.

Gaya Kepemimpinan. Sikap seorang pemimpin dalam menghadapi
bawahannya.

Budaya Organisasi. Aturan, kebiasaan atau norma yang berlaku di

suatu organisasi
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9.  Kinerja. Perasaan yang dimiliki oleh individu setelah melakukan
pekerjaannya, perasaan suka ,senang dan gembira.

10. Lingkungan kerja. Suasana atau kondisi tempat bekerja.

11. Loyalitas. Kesetiaan pegawai untuk etap bekerja dan membela
organisasi dimana tempatnya bekerja.

12.  Komitmen. Kepatuhan pegawai untuk melaksanakan kebijakan atau
aturan yang ada di organisasi

13. Displin kerja. Melaksanakan aktivitas secara bersungguh-sungguh

sesuai dengan ketepatan waktu.

Menurut Moorhead dan Megginson (dalam Darman, 2016) banyak
factor yang mempengaruhi kinerja seorang pegawai, antara lain :

1. Kualitas Pekerjaan (Quality of Work).

Faktor ini merupakan tingkat baik atau buruknya sesuatu pekerjaan
yang dilakukan oleh seorang pegawai. Kualitas pekerjaan seseorang dapat
dilihat dari segi ketelitian kerja, kerapihannya dalam bekerja, keterampilan
dan kecakapan yang pegawai miliki.

2. Kuantitas Pekerjaan (Quantity of Work).

Faktor ini menggambarkan seberapa besar beban kerja atau berapa
banyak pekerjaan yang dapat diselesaikan oleh seorang pegawai dalam
suatu waktu. Kuantitas pekerjaan dapat diukur dari kemampuan pegawai
secara kuantitatif didalam mencapai target kerja atau hasil kerja atas
pekerjaan baru yang menjadi tanggung jawabnya.

3. Pengetahuan Pekerjaan (Job Knowledge).
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Faktor ini menggambarkan bahwa penempatan seorang pegawai
dalam suatu perusahaan harus sesuai dengan background pendidikan atau
pengetahuan mengenai pekerjaan yang dibebankan kepadanya. Hal ini
ditinjau dari pengetahuan pegawai dalam memahami hal-hal yang berkaitan
dengan pekerjaan yang mereka lakukan.

4. Kerjasama Tim (Teamwork).

Faktor ini menunjukkan bagaimana seorang pegawai bekerja sama
dengan orang lain dalam menyelesaikan suatu pekerjaan. Kerjasama Tim
bukan hanya berarti bahwa pegawai bekerjasama dengan sesame pegawai,
tetapi juga bekerja sama dengan pimpinan dalam organisasi tersebut.
Kerjasama dengan pimpinan merupakan faktor penting, hubungan yang
kondusif harus dapat terjalin antar pimpinan organisasi dengan para
pegawainya.

5. Kreatifitas (Creativity).

Faktor kretifitas merupakan kemampuan dan keahlian seorang
pegawai dalam menyelesaikan pekerjaannya tanpa harus selalu menunggu
perintah atasan serta mampu menciptakan perubahan-perubahan baru dalam
organisasi yang dapat berguna bagi perbaikan dan kemajuan organisasi
tersebut.

6. Inovasi (Inovation).

Faktor inovasi diartikan sebagai kemampuan menciptakan perubahan-
perubahan baru yang didasarkan atas ide-ide atau pemikiran yang cemerlang

guna perbaikan dan kemajuan organisasi.
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7. Inisiatif (initiative).

Seorang pegawai yang mampu mengambil langkah yang tepat dalam
menghadapi kesulitan kerja, mampu bekerja sendiri untuk melakukan
sesuatu pekerjaan tanpa bantuan, dan mampu mengambil langkah pertama
dalam melaksanakan kegiatan.

Menurut Mathis (2006 : 113) faktor yang mempengaruhi kinerja
karyawan yaitu kemampuan karyawan untuk pekerjaan tersebut, tingkat
usaha yang dicurahkan, dan dukungan organisasi yang diterimanya.
Sehubungan dengan fungsi manajemen manapun, aktivitas manajemen
sumber daya manusia harus dikembangkan, dievaluasi, dan diubah apabila
perlu sehingga mereka dapat memberikan kontribusi pada kinerja kompetitif
organisasi dan individu di tempat kerja. Faktor — faktor yang mempengaruhi
karyawan dalam bekerja, yaitu kemampuan karyawan untuk melakukan

pekerjan tersebut, tingkat usaha yang dicurahkan, dan dukungan organisasi.

Penilaian kinerja digunakan perusahaan untuk menilai Kkinerja
karyawan atau mengevaluasi hasil pekerjaan karyawan. Tujuan penilaian
Kinerja menurut Sopiah (2008:313) dapat dibedakan menjadi dua yaitu :

1. Tujuan penilaian yang berorientasi pada masa lalu

a. Mengendalikan perilaku karyawan dengan menggunakannya sebagai
instrumen untuk memberikan ganjaran, hukuman dan ancaman.

b. Mengambil keputusan mengenai kenaikan gaji dan promosi.

c. Menempatkan karyawan agar dapat melaksanakan pekerjaan tertentu.
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2. Tujuan penilaian yang berorientasi pada masa depan Apabila dirancang
secara tepat, maka sistem penilaian ini dapat :

a. Membantu tiap karyawan untuk semakin banyak mengerti tentang
perannya dan mengetahui secara jelas fungsi-fungsinya.

b. Merupakan instrumen dalam membantu tiap karyawan mengerti
kekuatan- kekuatan dan kelemahan-kelemahan sendiri yang dikaitkan
dengan peran dan fungsi dalam perusahaan

c. Menambah adanya kebersamaan antara masing-masing karyawan
dengan penyelia sehingga tiap karyawan memiliki motivasi kerja dan
merasa senang bekerja sekaligus mau memberikan kontribusi sebanyak-
banyaknya pada perusahaan.

d. Merupakan instrumen untuk memberikan peluang bagi karyawan untuk
mawas diri dan evaluasi diri serta menerapkan saran pribadi sehingga
terjadi pengembangan yang direncanakan dan dimonitor sendiri.

e. Membantu mempersiapkan karyawan untuk memegang pekerjaan pada
jenjang yang lebih tinggi dengan cara terus menerus meningkatkan
perilaku dan kualitas bagi posisi-posisi yang tingkatnya lebih tinggi.

f.  Membantu dalam berbagai keputusan SDM dengan memberikan data

tiap karyawan secara berkala.
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BAB Il1

KERANGKA KONSEPTUAL DAN HIPOTESIS

Kerangka Konseptual

Penelitian ini berorientasi pada pengaruh beberapa faktor terhadap
Kinerja pokja pada Bagian Pengadaan Barang dan jasa Sekretariat Daerah
Kota Parepare serta faktor-faktor yang menghambat kinerja pokja pada
Bagian Pengadaan Barang dan jasa Sekretariat Daerah Kota Parepare.

Sehubungan dengan itu ditetapkan jenis penelitian korelasi yang
dimaksudkan untuk menjelaskan dan memahami pengaruh beberapa faktor
terhadap kinerja pokja pada Bagian Pengadaan Barang dan jasa Sekretariat
Daerah Kota Parepare serta faktor-faktor yang menghambat Kkinerja pokja
pada Bagian Pengadaan Barang dan jasa Sekretariat Daerah Kota Parepare.

Peneliti akan melakukan kajian terhadap faktor-faktor yang diduga
mempengaruhi kinerja Pokja Pemilihan Penyedia Pengadaan Barang / Jasa di
Kota Parepare. Sumber data yang akan digunakan pada penelitian ini adalah

data yang diperoleh melalui kuesioner dan pengamatan.



KOMPETENSI (X1)
Indikator :
1. Pengetahuan
2. Ketrampilan
3. Keahlian
(Supardi, 2015)

MOTIVASI (X2)
Indikator :
1. Perhatian pada pekerjaan
2. Kemampuan berprestasi
3. Loyalitas pada pekerjaan
(Rivai, 2014)

KINERJA (Y)
Indikator :
1. Tepat waktu
2. Taat pada aturan
3. Teliti dalam bekerja
(Soedarmayanti, 2015)

DISIPLIN (X3)
Indikator :
1. Kesadaran pada tugas dan
pekerjaan
2. Kepatuhan pada peraturan
3. Etika dalam bekerja
(Hasibuan, 2014)

A

Gambar. 3.1. Kerangka Konseptual Penelitian

Hipotesis
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Berdasarkan rumusan masalah, tujuan dan kerangka pikir penelitian,

maka diajukan hipotesis sebagai berikut :

diduga Kompetensi berpengaruh siginifikan secara parsial terhadap Kinerja

kelompok kerja pemilihan.

diduga Disiplin berpengaruh siginifikan secara parsial terhadap Kinerja

kelompok kerja pemilihan.

diduga Motivasi berpengaruh siginifikan secara parsial terhadap Kinerja

kelompok kerja pemilihan.
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d. diduga Kompetensi, Disiplin dan Motivasi berpengaruh siginifikan secara
simultan terhadap Kinerja kelompok kerja pemilihan.
e. diduga Disiplin berpengaruh paling dominan terhadap Kinerja kelompok kerja

pemilihan.

3.3 Defenisi Operasional

Definisi operasional adalah sesuatu yang melekat arti pada suatu
variabel dengan cara menetapkan kegiatan atau tindakan yang perlu untuk
mengukur variabel itu. Pengertian operasional variabel diuraikan menjadi
indikator empiris meliputi:

1. Kompetensi
suatu kemampuan atau kecakapan yang dimiliki oleh seseorang dalam
melaksanakan suatu pekerjaan atau tugas di bidang tertentu, sesuai dengan
jabatan yang disandangnya. Indikator yang digunakan adalah:
a. Pengetahuan
b. Ketrampilan

c. keahlian

2. Motivasi
Segala sesuatu yang dapat menggerakan atau mendorong seseorang guna
melakukan tindakan terhadap sesuatu dengan tujuan tertentu. Motivasi ini
dapat berasal dari dalam diri sendiri maupun dari orang lain. Dengan adanya

motivasi, seseorang bisa dengan semangat atau antusias dalam mengerjakan
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sesuatu, baik hal yang positif maupun negatif. Indikator yang digunakan
pada penelitian ini adalah :

a. Perhatian pada pekerjaan

b. Kemampuan berprestasi

c. Loyalitas pada pekerjaan

3. Disiplin
Suatu sikap menghormati, menghargai patuh dan taat terhadap peraturan-
peraturan yang berlaku, baik yang tertulis maupun tidak tertulis serta
sanggup menjalankannya dan tidak mengelak menerima sanksi-sanksinya
apabila ia melanggar tugas dan wewenang yang diberikan kepadanya.
Indikator yang digunakan pada penelitian ini adalah :
a. kesadaran pada tugas dan pekerjaan
b. kepatuhan pada peraturan

c. etika dalam bekerja

3.3.1 Variabel Bebas
Menurut Sugiyono (2017:61), variabel bebas adalah variabel yang
mempengaruhi atau menyebabkan perubahan atau timbulnya variabel
terikat. Variabel bebas pada penelitian ini meliputi Kompetensi (X1),

Motivasi (X2), dan Disiplin Kerja (X3).
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3.3.2 Variabel Terikat

3.4

Menurut Sugiyono (2017:61), variabel terikat adalah variabel yang
dipengaruhi atau berdampak akibat adanya variabel bebas. Variabel terikat

pada penelitian ini yaitu Kinerja (Y).

Pengukuran Variabel
Penelitian ini menggunakan angket/kuesioner, pada kuesioner tersebut,
setiap variabel terdiri dari elemen-elemen variabel dan masing-masing item
akan diukur dengan skala Likert untuk mengukur sikap, pendapat, dan
persepsi responden terhadap sesuatu. Setiap jawaban responden diberi skor

menurut skala Likert sebagai berikut :

Sangat Setuju =5
Setuju =4
Kurang Setuju =3
Tidak Setuju =2

Sangat Tidak Setuju =1
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BAB IV

METODE PENELITIAN

Pendekatan Penelitian
Jenis penelitian ini adalah penelitian korelasi, dimana peneliti berusha
mencari jawaban terhadap rumusan permasalahan yang diteliti dengan
menyesuaikan pada kondisi lingkungan penelitian. Peneliti akan
mendeskripsikan data-data yang terkait dengan permasalahan dalam

penelitian.

Tempat dan Waktu Penelitian
Penelitian ini akan di laksanakan selama kurang lebih 1 (satu) bulan di
Bagian Pengadaan Barang dan jasa Sekretariat Daerah Kota Parepare yang
beralamat di JI. Jenderal Sudirman No. 78, Kelurahan Bumi Harapan,

Kecamatan Bacukiki Barat, Kota Parepare, Provinsi Sulawesi Selatan.

Populasi dan Sampel
Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah anggota pokja
pada Bagian Pengadaan Barang dan jasa Sekretariat Daerah Kota Parepare
serta pelaku pengadaan barang dan jasa lainnya (PPK). Sampel adalah bagian
dari jumlah dan karakteristik dan yang dimiliki oleh populasi tersebut. Jumlah
seluruh anggota pokja dan PPK pada Bagian Pengadaan Barang dan jasa
Sekretariat Daerah Kota Parepare serta pelaku pengadaan lainnya adalah

sebanyak 50 orang, sehingga sistem yang digunakan adalah sampel jenuh.
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4.4, Teknik Pengumpulan Data
Data-data yang dibutuhkan oleh peneliti dikumpulkan melalui teknik
pengumpulan data sebagai berikut:

1. Kuesioner/angket adalah pengumpulan data dengan menggunakan angket
atau daftar pertanyaan yang diberikan kepada pihak-pihak yang terlibat
nantinya dalam penelitian pada Bagian Pengadaan barang dan Jasa
Sekretariat Daerah Kota Parepare.

2. Observasi adalah pengumpulan data yang dilakukan dengan
mengamati secara langsung objek penelitian dalam hal ini pegawai Bagian

Pengadaan barang dan Jasa Sekretariat Daerah Kota Parepare.

4.5. Jenis dan Sumber Data
Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu :
a. Data Primer
Data primer yaitu data yang didapatkan langsung dari responden yang
diperlukan untuk mengetahui tanggapan responden mengenai pengaruh
kompetensi, motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja kelompok
kerja pemilihan penyedia barang/jasa di Pemerintah Kota Parepare.
Data tersebut diperoleh langsung dengan cara wawancara dan membagi

kuesioner atau daftar pertanyaan kepada Aparatur Sipil Negara.
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b. Data Sekunder

4.6.

4.6.1.

4.6.1.1.

4.6.1.2.

Data sekunder berupa data yang diperoleh berdasarkan dokumen-
dokumen yang diterbitkan organisasi antara lain data pegawai dan profil

organisasi.

Metode Analisis Data

Pengujian Instrumen Penelitian

Uji Validitas

Instrumen yang digunakan dalam penelitian dapat dikatakan valid atau
shahih apabila mampu mengukur apa yang ingin diukur dan dapat
mengungkapkan data dari variabel yang diteliti secara tetap. Bila
signifikansi hasil korelasi lebih kecil dari 5% maka item tersebut
dinyatakan valid atau shahih (Tiro dan Sukarna, 2012).

Uji Reliabilitas

Suatu instrument dapat dikatakan realibel bila alat ukur tersebut
mengarah pada keajegan atau konsisten, dimana tingkat realibilitasnya
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 realibel bila memiliki koefisien

reliabilitas sebesar 0,60 atau lebih (Tiro dan Sukarna, 2012).
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Uji Asumsi Klasik

a. Uji Autokolerasi

Uji autokolerasi digunakan untuk mengetahui ada atau tidaknya
penyimpangan asumsi klasik autokolerasi yaitu kolerasi yang terjadi
antara residual pada satu pengamatan dengan pengamatan lain pada
model regresi.

Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas digunakan untuk mengatahui ada atau tidaknya
penyimpangan asumsi Klasik heteroskedastisitas yaitu adanya
ketidaksamaan dari residual untuk semua pengamatan pada model
regresi.

Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas digunakan untuk mengatuhi ada atau tidaknya
penyimpangan asumsi klasik multikolinearitas yaitu adanya hubungan
linear antar variabel independen dalam model regresi.

Uji Normalitas Regresi

Uji normalitas pada model regresi digunakan untuk menguji apakah
nilai residual yang dihasilkan oleh regresi terestribusi secara normal

atau tidak.

Regresi Linear Berganda
Pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen diukur dengan
menggunakan analisis regresi. Hubungan linier antara beberapa variabel

bebas yang disebut X1, X2, X3, dan seterusnya terhadap variabel terikat
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yang disebut Y ditentukan dengan menggunakan analisis regresi linier
berganda. Hubungan fungsional antara variabel bebas dan variabel terikat
disebut sebagai berikut:
Y =a+blX1l+hb2X2+hb3X3+e
Dimana:
Y = Kinerja
a = Konstanta
b = Koefisien Regresi
X1 = Kompetensi
X2 = Motivasi
X3 = Disiplin Kerja
e = Tingkat kesalahan
Uji Hipotesis
Selanjutnya untuk mengetahui pengaruh variabel bebas yaitu :

Kompetensi (X1), motivasi (X2), dan Disiplin Kerja (X3), terhadap variabel
terikat yaitu Kinerja kelompok kerja pemilihan penyedia barang/jasa di
Pemerintah Kota Parepare (Y) secara bersama-sama, maka akan dilakukan
uji F. Sedangkan untuk mengetahui pengaruh faktor independent terhadap
faktor dependent secara parsial maka akan dilakukan uji t.
a. Pengujian hipotesis pertama (Uji t)

Pengujian ini menentukan apakah variabel independen memiliki

pengaruh besar terhadap variabel dependen secara individual atau

parsial. Nilai t masing-masing variabel bebas dibandingkan dengan
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nilai t tabel pada taraf kesalahan / signifikansi 5% (= 0,05) untuk
pengujian ini. Dengan kriteria pengambilan keputusan yaitu:

1) Jika t-hitung < t-tabel pada o = 5%, maka HO diterima

2) Jika t-hitung > t-tabel pada a = 5%, maka H1 diterima

b. Pengujian hipotesis kedua (Uji F)
Tes ini digunakan untuk melihat apakah ada variabel independen
(kompetensi, disiplin, dan lingkungan kerja) yang memiliki pengaruh
positif dan penting terhadap variabel dependen (kinerja karyawan)
secara bersama-sama atau simultan. Pengujian ini dilakukan dengan
membandingkan nilai F-hitung dengan nilai F-tabel pada derajat
kesalahan / signifikansi 5% (= 0,05).
Dengan kriteria pengambilan keputusan yaitu:
a. Jika F-hitung < F-tabel pada o = 5%, maka HO diterima

b. Jika F-hitung > F-tabel pada o = 5%, maka H1 diterima

Koefisien Determinasi
Koefisien determinasi digunakan untuk menghitung persentase pengaruh
variabel independen terhadap variabel dependen secara bersamaan.
Koefisien ini menunjukkan seberapa besar varians variabel dependen dapat
dijelaskan oleh persentase variasi variabel independen yang digunakan
dalam model.
Koefisien determinan (R2) bervariasi dari O (nol) hingga 1 (satu), dengan 0

sebagai yang terendah dan 1 sebagai yang tertinggi. Jika determinasi (R2)
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semakin kecil (mendekati nol) maka dapat dikatakan pengaruh variabel
independen terhadap variabel dependen semakin kecil. Hal ini
menunjukkan bahwa model yang digunakan untuk menggambarkan
pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen kurang
memadai.

Pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen akan
semakin besar dengan pendekatan determinasi (R2) yang menunjukkan
angka mendekati 1. Hal ini menunjukkan bahwa model yang digunakan
untuk menjelaskan pengaruh variabel independen (kompetensi, motivasi,
dan disiplin kerja) terhadap variabel dependen (kinerja karyawan) menjadi

lebih kuat.
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BAB V

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Karakteristik Responden

Karakteristik responden dapat diketahui dari hasil penelitian yang
dilakukan pada seluruh sampel Pegawai Pada Kelompok Kerja Pemilihan
Penyedia Barang/Jasa di Pemerintah Kota Parepare yang berjumlah 50
orang responden yang meliputi: jenis kelamin, tingkat umur, tingkat
pendidikan, dan masa kerja. Adapun Kkarakteristik responden, dapat
dijelaskan berikut ini.
1. Jenis Kelamin

Jenis kelamin bukanlah merupakan penghalang bagi seorang
pegawai dalam melaksanakan pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya.
Pegawai diberikan tanggungjawab sesuai dengan tingkat kemampuan, sifat
dan jenis kelamin yang dimilikinya. Adapun distribusi responden menurut
jenis kelamin dapat dilihat pada Tabel 5.1.

Tabel 5.1. Distribusi Responden menurut Jenis Kelamin

Frekuensi Persentase
No. Jenis Kelamin (orang) (%)
1. Laki-laki 30 60
2. Perempuan 20 40
Jumlah 50 100

Sumber : Data primer diolah (Lampiran 2)
Berdasarkan data pada Tabel 5.1 di atas, dapat dijelaskan bahwa

komposisi responden menurut jenis kelamin yang terbanyak adalah jenis
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kelamin Laki - laki yaitu 30 orang (60 %) bila dibandingkan dengan jenis
kelamin perempuan yang jumlahnya lebih sedikit yaitu 20 orang (40 %).
Meskipun terdapat perbedaan tersebut diharapkan pegawai saling
membantu dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang telah
diberikan agar dapat meningkatkan kinerja Pegawai Pada Kelompok Kerja
Pemilihan Penyedia Barang/Jasa di Pemerintah Kota Parepare.
2. Tingkat Umur

Tingkat umur responden merupakan salah satu faktor yang dapat
mempengaruhi kinerja pegawai pada Kelompok Kerja Pemilihan
Penyedia Barang/Jasa di Pemerintah Kota Parepare. Semakin bertambah
umur seseorang maka semakin baik pemahaman dalam menilai
pekerjaannya dan cenderung memiliki pola pikir dan kemampuan yang
memadai sehingga mempengaruhi peningkatan kinerjanya. Tingkat umur
responden yang terendah adalah 20 tahun dan yang tertinggi adalah 45
tahun. Adapun distribusi responden menurut tingkat umur dapat dilihat pada
Tabel 5.2 berikut ini.

Tabel 5.2. Distribusi Responden menurut Tingkat Umur

No. Tingkat Umur Frekuensi Persentase
(tahun) (orang) (%)
1. 20 - 30 8 16
2. 31-40 16 32
3. 41 -50 13 26
4. >51 13 26
Jumlah 50 100

Sumber: Data primer diolah (Lampiran 2)
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Berdasarkan data pada Tabel 5.2 dapat dijelaskan bahwa responden yang
berumur 20-30 tahun sebanyak 8 orang (16 %), berumur 31-40 tahun
sebanyak 16 orang (32 %), berumur 41-50 sebanyak 13 orang (26 %) dan
yang berumur 51 tahun ke atas sebanyak 13 orang (26 %). Hal ini berarti
pada umumnya responden memiliki tingkat umur 31-40 tahun dianggap
memiliki usia yang cukup sehingga dapat menunjang pencapaian Kinerja
pegawai yang lebih baik. Sedangkan pegawai yang masih berusia lanjut
juga masih dapat menunjukkan Kinerja yang lebih baik, apabila
memiliki pengetahuan dan keterampilan memadai sesuai bidangnya masing
— masing.
3. Tingkat Pendidikan

Tingkat pendidikan formal yang pernah diperoleh responden akan
membentuk watak dan cara berfikir yang akan berpengaruh terhadap
peningkatan kinerja pegawai pada Kelompok Kerja Pemilihan Penyedia
Barang/Jasa di Pemerintah Kota Parepare. Adapun distribusi responden
menurut tingkat pendidikan dapat dilihat pada Tabel 5.3 berikut ini.

Tabel 5.3. Distribusi Responden menurut Tingkat Pendidikan

Tingkat Pendidikan Jumlah Persentase
(orang) (%)
D3 2 4%
S1 27 54%
S2 21 42%
Jumlah 50 100

Sumber: Data primer diolah (Lampiran 2)
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Berdasarkan data pada Tabel 5.3 di atas dapat dijelaskan bahwa
tingkat pendidikan responden yang menempati proporsi terbanyak adalah
S1 sebanyak 27 orang (54 %), kemudian diikuti tingkat pendidikan S2
sebanyak 21 orang (42 %), dan dan paling sedikit D3 sebanyak 2 orang (4
%), Dari data tersebut dapat dikatakan tingkat pendidikan Pegawai Pada
Kelompok Kerja Pemilihan Penyedia Barang/Jasa di Pemerintah Kota
Parepare tergolong cukup memadai karena lebih dari separuh pegawai
memiliki tingkat pendidikan Sarjana. Dengan tingkat pendidikan yang
memadai diharapkan akan tercipta suatu Kinerja yang baik. Namun
demikian, disadari bahwa tingkat pendidikan bukanlah satu-satunya faktor
yang menentukan Kinerja seseorang, karena bisa saja pegawai yang
berpendidikan lebih tinggi atau berpendidikan lebih rendah merasakan
Kinerja yang lebih baik
4. Masa Kerja Pegawai

Masa kerja seseorang berhubungan langsung dengan tingkat
pengalaman. Semakin lama seseorang bekerja, maka semakin pengalaman,
terampil, dan produktif dalam bekerja. Masa kerja responden adalah
lamanya pegawai sejak terangkat menjadi Pegawai Pada Kelompok Kerja
Pemilihan Penyedia Barang/Jasa di Pemerintah Kota Parepare.. Adapun
distribusi responden menurut masa kerja dapat dilihat pada Tabel 5. 4

berikut ini.



Tabel 5.4. Distribusi Responden Menurut Status

55

Masa Kerja Frekuensi Persentase
No. (tahun) (orang) (%)
1. 1-5 10 20
2. 6-10 11 22
3. 11-15 14 28
4. 16 - 20 7 14
5. >21 8 16
Jumlah 50 100

Sumber: Data primer diolah (Lampiran 2)

Berdasarkan data pada Tabel 5.4 di atas dapat dijelaskan bahwa

masa kerja responden dari 1-5 tahun sebanyak orang (20 %), 6-10 tahun

sebanyak 11 orang (22 %), selanjutnya untuk masa kerja 11- 15 tahun

sebanyak 14 orang (28 %), masa kerja 16-20 tahun sebanyak 7 orang (14

%), dan masa kerja 21 tahun ke atas sebanyak 8 orang (16%). Dari data

tersebut dapat dikatakan bahwa masa kerja pegawai yang dominan adalah

11 - 15 tahun. Hal ini sejalan dengan usia pegawai yakni dikisaran 31- 40

tahun dan tingkat pendidikan yaitu di dominasi oleh lulusan sarjana.

5.2 Uji Kualitas Data
5.2.1 Uji Validitas

1) Hasil uji validitas instrument variabel kompetensi (X1)

Dari instrumen yang diujicobakan, ditentukan koefisien korelasi dengan

menggunakan analisis korelasi menggunakan bantuan software (SPSS 20),

selengkapnya dapat dilihat pada tabel dibawabh ini :
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Tabel 5.5. Correlations Kompetensi (X1)

r
No r hit Sig tabel Ket
Kompetensi (X1)
1 0.806 0.000 0.30 Valid
2 0.773 0.000 0.30 Valid
3 0.530 0.000 0.30 Valid
4 0.652 0.000 0.30 Valid
5 0.594 0.000 0.30 Valid
6 0.764 0.000 0.30 Valid
7 0.440 0.001 0.30 Valid
8 0.639 0.000 0.30 Valid
9 0.580 0.000 0.30 Valid
10 0.574 0.000 0.30 Valid
11 0.521 0.001 0.30 Valid

Sumber : Data Primer yang diolah, 2021

Pada tabel diatas bisa dilihat dimana dari 11 (sebelas) instrumen tersebut
setelah di uji validitas ternyata menunjukkan bahwa semua item instrument
tersebut dinyatakan valid sesuai dengan kaidah ilmiah dalam metode penelitian.
2) Hasil uji validitas instrument variabel disiplin (X2)

Dari instrumen yang diujicobakan, ditentukan koefisien korelasi dengan
menggunakan analisis korelasi menggunakan bantuan software (SPSS 20),
selengkapnya dapat dilihat pada tabel dibawah.

Tabel 5.6. Correlations Disiplin (X2)

p
No r hit Sig tabel Ket
Disiplin (X2)

12 0.770 0.000 0.30 Valid
13 0.768 0.000 0.30 Valid
14 0.478 0.000 0.30 Valid
15 0.673 0.000 0.30 Valid
16 0.517 0.000 0.30 Valid
17 0.826 0.000 0.30 Valid
18 0.414 0.000 0.30 Valid
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19 0.649 0.003 0.30 Valid
20 0.587 0.000 0.30 Valid
21 0.602 0.000 0.30 Valid
22 0.671 0.000 0.30 Valid
23 0.536 0.000 0.30 Valid

Sumber : Data Primer yang diolah, 2021

Pada tabel diatas bisa dilihat dimana dari 12 (dua belas) instrumen
tersebut setelah di uji validitas ternyata menunjukkan bahwa semua item
instrument tersebut dinyatakan valid sesuai dengan kaidah ilmiah dalam metode
penelitian.
3) Hasil uji validitas instrument variabel motivasi (X3)

Dari instrumen yang diujicobakan, ditentukan koefisien korelasi dengan
menggunakan analisis korelasi menggunakan bantuan software (SPSS 20),
selengkapnya dapat dilihat pada tabel dibawah.

Tabel 5.7. Correlations Motivasi (X3

.
No r hit Sig tabel Ket
Motivasi (X3)

24 0.538 0.000 0.30 Valid
25 0.538 0.000 0.30 Valid
26 0.393 0.005 0.30 Valid
27 0.842 0.000 0.30 Valid
28 0.712 0.000 0.30 Valid
29 0.712 0.000 0.30 Valid
30 0.712 0.000 0.30 Valid
31 0.842 0.000 0.30 Valid
32 0.842 0.000 0.30 Valid
33 0.842 0.000 0.30 Valid

Sumber : Data Primer yang diolah, 2021
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Pada tabel diatas bisa dilihat dimana dari 10 (sepuluh) instrumen tersebut
setelah di uji validitas ternyata menunjukkan bahwa semua item instrument
tersebut dinyatakan valid sesuai dengan kaidah ilmiah dalam metode penelitian.

4) Hasil uji validitas instrument variabel kinerja ()

Dari instrumen yang diujicobakan, ditentukan koefisien korelasi dengan
menggunakan analisis korelasi menggunakan bantuan software (SPSS 20),
selengkapnya dapat dilihat pada tabel dibawah.

Tabel 5.8. Correlations Kinerja (YY)

No ] r hit ] Sig | r tabel \ Ket
Kinerja ()

34 0.818 0.000 0.30 Valid
35 0.751 0.005 0.30 Valid
36 0.512 0.000 0.30 Valid
37 0.683 0.000 0.30 Valid
38 0.558 0.001 0.30 Valid
39 0.845 0.005 0.30 Valid
40 0.454 0.000 0.30 Valid
41 0.655 0.000 0.30 Valid
42 0.617 0.005 0.30 Valid
43 0.503 0.000 0.30 Valid

Sumber : Data Primer yang diolah, 2021
Pada tabel diatas bisa dilihat dimana dari 10 (sepuluh) instrumen tersebut
setelah di uji validitas ternyata menunjukkan bahwa semua item instrument

tersebut dinyatakan valid sesuai dengan kaidah ilmiah dalam metode penelitian.

5.2.2  Uji Realibilitas
Uji realibilitas dimaksudkan untuk mengetahui konsistensi instrument.
Semua instrument dikatakan reliable atau mempunyai tingkat kepercayaan yang

tinggi, jika instrument tersebut memberikan hasil yang tetap. Ini berarti bahwa
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instrument dikatakan reliable apabila diujicobakan pada subjek lain dalam waktu
yang lain pula namun mempunyai hasil yang sama. Hasil uji realibilitas dari

masing-masing variabel dapat dilihat pada tabel berikut ini :

X1

Reliability Statistics

X3

Reliability Statistics

Cronbach's N of ltems Cronbach's N of Items
Alpha Alpha
,843 11 ,883 10
X2 Y

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

N of ltems

Reliability Statistics

,855

12

Cronbach's
Alpha

N of Items

,836

10

Sumber : Data Primer yang diolah, 2021
Berdasarkan perhitungan uji realibilitas dari semua instrumen
pengukuran dengan menggunakan SPSS 20 menunjukkan bahwa semua

instrument reliable, karena nilai alfha crombachtnya melebihi dari 0,60.

5.2.3  Uji Multikolinieritas

Uji Multikolinieritas ini bertujuan untuk menguji apakah pada model
regresi terdapat adanya korelasi antar variable bebas. Model regresi yang baik
seharusnya antar variable bebasnya tidak berkorelasi. Untuk mendeteksi

autokorelasi, digunakan perhitungan Variance Inflation Factor (VIF). Jika salah
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satu variable bebas 37 memiliki VIF diatas 10, maka dapat dikatakan telah terjadi

multikolinieritas. Berikut adalah

hasil uji multikollinieritas untuk model dalam

penelitian.
Coefficients™
Standardized
Unstandardized Coefiicients Coefiicients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 {Constant) -1,964 1,190 -1,650 106
%1 512 122 filild 4191 000 027 36,653 )
%2 360 113 424 3198 003 027 36,71
%3 047 020 083 2374 022 947 1,066

a. DependentVariahle:y

Dari hasil pengujian Variance Influence Factor diatas, diketahui bahwa

kedua variabel independen memiliki VIF diaas 10, sehingga dikatakan bahwa

terjadi multikolinearitas terjadi di variabel X1 dan X2, sedangkan untuk variabel

X3 tidak terjadi multikolinearitas karena nilai VIF.nya dibawah 10.

5.2.4  Uji Autokorelasi

Uji Autokorelasi ini bertujuan menguji apakah dalam suatu model regresi

terdapat korelasi kesalahan penggangu pada periode t dengan periode sebelumnya

(t-1). Jika ada korelasinya, maka dikatakan telah terjadi suatu autokorelasi. Suatu

model yang baik seharusnya tidak terdapat autokorelasi. Masalah autokorelasi ini

seringkali dialami oleh data time series.

Model Summary®
Std_Error ofthe
Madal R R Sguare Adjusted R Square Estimate Durbin-Watson
1 935° 978 977 46208

( 1506 )

a. Predictors: (Constant), x3, x1, x2

h. Dependent Variable: y
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- Jumlahn=50

- jumlah k (independen variabel) = 3

- NilaidL =1.420
- NilaidU =1.473
- Nilai Dw = 1.506

- Kesimpulan = Dw > dU (1.506 > 1.473) = Tidak Terdapat

autokorelasi

5.2.5 Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi,
variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal atau tidak. Model
regresi yang baik adalah memiliki distribusi normal atau mendekati tidak. Cara
mendeteksi normalitas dilakukan dengan cara yaitu dengan analisis grafik. Salah
satu cara termudah untuk melihat normalitas residual adalah dengan melihat
grafik histogram yang membandingkan antara data observasi dengan distribusi
yang mendekati distribusi normal. Ghozali, (2013). Uji normalitas dapat dilihat

pada Gambar dibawabh ini.

Gambar 5.1. Uji Normalitas

Normal P-P Plot or kKegression Stanaaraized esiauail

Dependent Variable: y

Expected Cum Prob

Sumber : Data Primer yang diolah, 2018
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Dengan melihat tampilah grafik normal P-Plot, maka dapat disimpulkan
bahwa pola distribusi data mendekati normal. Hal tersebut terlihat dari sebaran
titik-titik pada grafik mendekati garis diagonal.

5.2.6  Uji Heteroskedastisitas

Hasil uji heteroskedastititas ditunjukkan pada gambar dibawah ini.
Gambar 5.2. Uji Heteroskedastisitas

UepEnusin vallawis. y

Regression Studentized Residual

g
oo ©

Regression Standardized Predicted Value

Data tersebar di atas dan di bawah titik 0 pada sumbu Y, disimpulkan

tidak terjadi heteroskedastisitas

5.3 Pengujian Hipotesis
5.3.1 Analisis Regresi Berganda

Hipotesis merupakan jawaban sementara atas permasalahan yang
dirumuskan. Oleh sebab itu, jawaban sementara ini harus diuji kebenarannya
secara empiris. Pengujian hipotesis dilakukan dengan menggunakan teknik regresi
berganda dan diolah menggunakan software SPSS v20 diperoleh hasil (output)

hasil regresi berganda. Hasil pengolahan data dapat dilihat pada tabel dibawah ini:
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Tabel 5.9. Hasil Analisis Regresi Berganda

Coefficients?

Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) -1,964 1,190 -1,650 ,106
L x1 512 122 ,555 4,191 ,000
X2 ,360 ,113 424 3,198| ,003
X3 ,047 ,020 ,053 2,374 022

a. Dependent Variable: y
Sumber : Data Primer yang diolah, 2021

Hasil analisis regresi linier sederhana seperti pada tabel di atas dapat
ditulis persamaan regresi yaitu sebagai berikut :

Y=-1.964 + 0.512 X*+ 0.360 X2+ 0.047 X®

Dari tabel diatas diperoleh persamaan regresi Dari tabel Coefficients kita
bisa melihat banyak hal terkait gambaran pengaruh setiap variabel independen
terhadap variabel dependen secara satu persatu.

Pada Kolom Unstandarized Coefficients kita dapat memperoleh dua jenis
informasi, yaitu nilai coefficient itu sendiri dan standar errornya. Dari output
diatas kita dapat lihat nilai coefficient dari masing masing sebagai berikut:

a. Koefisien Constant (Konstanta) sebesar -1.964 dengan standar error

yang cukup tinggi yaitu 1.190. Artinya nilai dari variabel Kinerja
sebesar 1.964.

b. Variabel kompetensi memiliki koefisien sebesar 0.512 dengan

standar error 0.122. Sedangkan nilai dari signifikansinya sebesar

0,000.
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c. Variabel disiplin memiliki koefisien 0.360 dengan standar error
0.113. Sedangkan nilai dari signifikansinya sebesar 0.003.

d. Variabel motivasi memiliki koefisien 0.047 dengan standar error
0.020. Sedangkan nilai dari signifikansinya sebesar 0.022.

Sehingga bisa dikatakan bahwa variabel kompetensi, disiplin dan
motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja.
a. Uji Statistik

Untuk menguji hipotesis pada penelitian ini digunakan statistic t dan
statistik F. uji statistik t digunakan untuk menguji signifikansi secara parsial yaitu
masing-masing variabel independen berpengaruh signifikan ataukah tidak
terhadap variabel dependen pada tingkat signifikansi a=5 persen. Uji statistic F
digunakan untuk menguji signifikansi secara simultan yaitu secara bersama-sama
variabel independen (kompetensi, disiplin dan motivasi) berpengaruh signifikan
ataukah tidak terhadap kinerja pegawai dengan tingkat signifikansi o=5 persen.

1. Uji t (Uji Parsial)

Pengujian ini bertujuan untuk menguji pengaruh variabel bebas
(kompetensi, disiplin dan motivasi) berpengaruh signifikan atau tidak terhadap
kinerja pegawai pada Kelompok Kerja Pemilihan Penyedia Barang/Jasa di
Pemerintah Kota Parepare pada tingkat signifikansi a=5 persen secara terpisah

atau parsial. Berikut hasil pengujian hipotesis uji t:
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Tabel 5.10. Hasil Uji t (Uji Parsial)

Coefficients?

Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) -1,964 1,190 -1,650 ,106
L x1 512 122 ,555 4,191 ,000
X2 ,360 ,113 424 3,198 ,003
X3 ,047 ,020 ,053 2,374 ,022

a. Dependent Variable: y

Sumber : Data Primer yang diolah, 2021

Untuk melihat t tabel dalam pengujian hipotesis pada model regresi,
perlu menentukan derajat bebas atau degree of freedom dan hal ini ditentukan
dengan rumus :

Df=n-k

Dimana n = Banyaknya observasi dalam kurun waktu data.

Dimana k = Banyaknya variabel (bebas dan terikat).

Pada analisis regresi digunakan probabilitas dengan mencari nilai tabel
distribusi t dicari pada a = 5% = 0,05 dengan derajat kebebasan (df) n-k atau 50-
4 = 46 (n adalah jumlah kurun waktu pada observasi dan k adalah jumlah
variabel). Dengan pengujian 1 sisi (signifikansi = 0,05) hasil diperoleh untuk t
tabel sebesar 1.679 sehingga dapat disimpulkan sebagai berikut :

1.  Berdasarkan hasil output SPSS diatas, kita dapat melihat dimana nilai t-

hitung 4.191 > 1.679 dengan nilai signifikansi sebesar 0.000 < 0.05,

maka disimpulkan hipotesis diterima, artinya kompetensi berpengaruh
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terhadap kinerja pegawai pada Kelompok Kerja Pemilihan Penyedia
Barang/Jasa di Pemerintah Kota Parepare .

2.  Berdasarkan hasil output SPSS diatas, kita dapat melihat dimana nilai t-
hitung 3.198 > 1.679 dengan nilai signifikansi sebesar 0.003 < 0.05,
maka disimpulkan hipotesis diterima, artinya disiplin berpengaruh
terhadap kinerja pegawai pada Kelompok Kerja Pemilihan Penyedia
Barang/Jasa di Pemerintah Kota Parepare .

3. Berdasarkan hasil output SPSS diatas, kita dapat melihat dimana nilai t-
hitung 2.374 > 1.679 dengan nilai signifikansi sebesar 0.022 < 0.05,
maka disimpulkan hipotesis diterima, artinya motivasi berpengaruh
terhadap kinerja pegawai pada Kelompok Kerja Pemilihan Penyedia
Barang/Jasa di Pemerintah Kota Parepare.

Sehingga bisa dikatakan bahwa variabel kompetensi, disiplin dan
motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kelompok Kerja

Pemilihan Penyedia Barang/Jasa di Pemerintah Kota Parepare.

2. Uji F (Uji Simultan)

Uji simultan (uji F) dimaksudkan untuk mengetahui apakah variabel
kompetensi, disiplin dan motivasi secara simultan memiliki pengaruh terhadap
kinerja pegawai Kelompok Kerja Pemilihan Penyedia Barang/Jasa di Pemerintah

Kota Parepare Prov Sul-Sel.
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Tabel 5.11. Hasil Uji F (Uji Simultan)

ANOVA?
Model Sum of df Mean F Sig.
Squares Square
Regression 436,678 3 145,559 | 681,682 ,000°
1 Residual 9,822 46 214
Total 446,500 49

a. Dependent Variable: y

b. Predictors: (Constant), x3, x1, x2
Sumber : Data Primer yang diolah, 2021

Untuk melihat F tabel dalam pengujian hipotesis pada model regresi,
perlu menentukan derajat bebas atau degree of freedom (df) atau dikenal dengan
df2 dan juga dalam F tabel disimbolkan dengan N2. Hal ini ditentukan dengan
rumus:

dfl =k -1
df2=n-k

Dimana n = Banyaknya observasi dalam kurun waktu data.

Dimana k = Banyaknya variabel (bebas dan terikat).

Dalam pengujian ini dilakukan dengan tingkat kepercayaan 5% atau 0.05,
dalam hal ini bisa kita uji dengan rumus tersebut. Pada dfl = 4 - 1 = 3 dan pada
df2 = 50 - 4 = 46, maka nilai F tabel adalah 2.84.

Berdasarkan hasil output SPSS di atas kita dapat melihat dimana nilai F
ratio lebih besar dari pada nilai F tabel (681.682 > 2.84) dengan nilai signifikansi
0,000 < 0.05, maka dapat disimpulkan bahwa semua variabel kompetensi, disiplin
dan motivasi secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai

Kelompok Kerja Pemilihan Penyedia Barang/Jasa di Pemerintah Kota Parepare .
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5.4 Koefisien Determinasi (R2)

Koefisien determinasi pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan
model dalam menerangkan variasi variabel dependennya. Nilai R? yang mendekati
satu berarti variabel-variabel independennya memberikan hamper semua
informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen.
Menurut Ghozali (2010) menganjurkan untuk menggunakan nilai adjusted R?
untuk mengukur sejauh mana kemampuan model dalam menerangkan variasi
variabel independennya. Hal ini dikarenakan nilai adjusted R? dapat naik atau
turun apabila satu variabel independen ditambahkan ke dalam model.

Hasil perhitungan koefisien determinasi (R?) pada Kelompok Kerja
Pemilihan Penyedia Barang/Jasa di Pemerintah Kota Parepare dapat dilihat pada

tabel berikut :

Tabel 5.12. Hasil Perhitungan Koefisien Determinasi

Model Summary®

Model R R Square Adjusted R | Std. Error of the
Square Estimate
1 ,9892 ,978 977 ,46209

a. Predictors: (Constant), x3, x1, x2
b. Dependent Variable: y
Sumber : Data Primer yang diolah, 2021
Berdasarkan output SPSS pada tabel diatas Nampak bahwa dari hasil
perhitungan diperoleh nilai koefisien determinasi R? sebesar 0,978, hal ini berarti

koefisien determinasi pengaruh kompetensi, disiplin dan motivasi sebesar 0.978

atau 97.8% variansi kinerja pegawai dipengaruhi oleh pengaruh variabel
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kompetensi, disiplin dan motivasi. Sedangkan sisanya 2.2% dipengaruhi oleh

variabel lain.

55 Pembahasan Hasil Penelitian
5.5.1  Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai

Hasil pengolahan data dengan analisis regresi yang telah dilakukan dan
dijelaskan sebelumnya memperlihatkan bahwa variabel pelatihan berpengaruh
secara positif terhadap kinerja, dimana berdasarkan hasil output SPSS, kita dapat
melihat dimana nilai t-hitung 4.191 > 1.679 dengan nilai signifikansi sebesar
0.000 < 0.05, maka disimpulkan hipotesis diterima. Ini mengindikasikan bahwa
apabila kompetensi di Kelompok Kerja Pemilihan Penyedia Barang/Jasa di
Pemerintah Kota Parepare lebih ditingkatkan lagi maka Kinerja pegawainya juga
akan meningkat. Hal ini sesuai dengan pengamatan penulis di lapangan bahwa
kompetensi pada Kelompok Kerja Pemilihan Penyedia Barang/Jasa di Pemerintah
Kota Parepare telah baik. Semua indikator telah berjalan sesuai prosedur,
sehingga menimbulkan efek yang positif terhadap semua pegawai. Selain itu juga,
instruktur, materi, tujuan kompetensi dan sasaran yang diberikan oleh pimpinan
untuk kemajuan Kinerja dari pegawai-pegawainya telah terlaksana dengan cukup
baik.

Pernyataan ini sejalan dengan temuan dari Raden Yanuar Rasyid
Hidayat, (2018) melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Motivasi,
Kompetensi dan Disiplin terhadap Kinerja Pegawai Perusahaan Daerah Air
Minum (PDAM) Tirta Wening Kota Bandung”. Penelitian ini bertujuan untuk

mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi, kompetensi dan disiplin
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terhadap kinerja pegawai Perusahaan Daerah Air Minum Tirta Wening Kota
Bandung. Penelitian ini menggunakan teknik analisis jalur. Dari penelitian ini
dihasilkan bahwa secara umum motivasi, kompetensi dan disiplin berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai PDAM Tirta Wening Kota Bandung.

Hasil penelitian sebelumnya juga di perkuat oleh penelitian yang
dilakukan oleh Rosmaini (2019). Judul penelitian yang dilakukan yaitu “Pengaruh
kompetensi, motivasi dan kinerja terhadap kinerja pegawai”. Penelitian ini
bertujuan untuk mengetahui pengaruh kompetensi, motivasi, dan kinerja terhadap
Kinerja pegawai. Dengan mengambil sampel jenuh sebanyak 80 orang, dilakukan
analisis menggunakan analisis regresi linear berganda. Dengan menggunakan
perangkat lunak SPSS versi 17, dihasilkan bahwa secara parsial kompetensi dan
motivasi berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap kinerja pegawai,
sementara kinerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja pegawai. Secara
simultan, kompetensi, motivasi dan kinerja berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja pegawai.

Kasualitas kompetensi menyebabkan kinerja yang lebih efektif, menurut
dimensi tingkat kompetensi, Sutoto (2004), hal ini dimungkinkan apabila pegawai
mampu berfokus pada tugas yang diberikan, mampu menjaga tempat kerja yang
terorganisir, menunjukan usaha yang konsisten, selalu bertanya, memahami segala
sesuatunya dengan penuh pengertian, menjalin dan memelihara komunikasi yang
baik dengan pelanggan, melakukan tindakan persuasif, memahami iklim dan
budaya organisasi, mampu membuat kontak yang berhubungan dengan pekerjaan,

mengekspresikan ekspektasi yang positif mengenai orang lain, mampu berbicara
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dengan lugas, kooperatif, meningkatkan efektifitas kelompok, membuat rencana
atau analisis yang komplek, mampu membuat konsep-konsep baru, memiliki
variasi tugas, mampu mengendalikan emosi, percaya diri, selalu mengikuti
prosedur dan tidak membangkang..

Hasil penelitian ini di dukung oleh hasil penelitian terdahulu yang telah
penulis sebutkan sebelumnya yaitu hasil penelitian tersebut menyatakan bahwa
Berdasarkan uji t diperoleh hipotesis diterima. Maka dapat disimpulkan bahwa
terdapat pengaruh antara pelatinan terhadap kinerja pegawai Kelompok Kerja
Pemilihan Penyedia Barang/Jasa di Pemerintah Kota Parepare.

Dari hasil penelitian yang diperoleh, berdasarkan pendapat para ahli dan
hasil penelitian terdahulu tersebut, dapat diketahui bahwa baik secara teori
maupun secara empiris dapat dibuktikan bahwa kompetensi memiliki hubungan
yang positif dengan kinerja pegawai. Berdasarkan hasil tersebut dapat diketahui
bahwa kompetensi adalah faktor yang penting dalam peningkatan Kinerja
pegawai. Semakin baik suatu pelatihan didalam organisasi, maka akan semakin
tinggi pula Kkinerja pegawai. Begitu pula sebaliknya apabila pelatihan disuatu
organisasi, maka kinerjanya juga akan rendah. Dalam melakukan penelitian ini
peneliti mempunyai cukup kesulitan dan hambatan. Dimana kesulitan dalam
penelitian ini adalah peneliti sulit membuat pernyataan dalam kuesioner yang
memang sesuai dengan karakteristik dari Kelompok Kerja Pemilihan Penyedia
Barang/Jasa di Pemerintah Kota Parepare tersebut. Adapun hambatannnya adalah
terkadang masih ada pegawai yang kurang merespon baik dengan adanya

penelitian ini dikarenakan kurangnya pengetahuan pegawai.
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5.5.2  Pengaruh Disiplin terhadap Kinerja Pegawai

Pengaruh disiplin terhadap kinerja pegawai Kelompok Kerja Pemilihan
Penyedia Barang/Jasa di Pemerintah Kota Parepare berdasarkan hasil output SPSS
diatas, kita dapat melihat dimana nilai t-hitung 3.198 > 1.679 dengan nilai
signifikansi sebesar 0.003 < 0.05, maka disimpulkan hipotesis diterima, artinya
disiplin berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Kelompok Kerja Pemilihan
Penyedia Barang/Jasa di Pemerintah Kota Parepare.

Dapat dikatakan bahwa semakin kuat disiplin pegawai, maka dapat
meningkatkan Kkinerja pegawai pada Kelompok Kerja Pemilihan Penyedia
Barang/Jasa di Pemerintah Kota Parepare Prov Sulsel. Hasil penelitian ini relevan
dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Rismawati, (2015) yang
meneliti tentang Pengaruh Kompetensi, Disiplin dan Ligkungan Kerja Terhadap
Kinerja Pegawai Pada Badan Pengelola Keuangan Daerah Kabupaten Enrekang,.
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh secara parsial variabel
kompetensi, disiplin, dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai pada Badan
Pengelola Keuangan Daerah Kabupaten Enrekang. Jenis penelitian yang
digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif dengan model
analisis regresi linier berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa nilai
koefisien regresi untuk variabel kompetensi sebesar 0,135 dan nilai
probabilitasnya sebesar 0,105, nilai koefisien regresi variabel disiplin sebesar
0,694 dan nilai probabilitasnya sebesar 0,000, sedangkan untuk variabel
lingkungan kerja sebesar 0,031 dan nilai probabilitasnya sebesar 0,573. Hal ini

menunjukkan bahwa variabel disiplin berpengaruh secara signifikan terhadap
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peningkatan kinerja pegawai pada Badan Pengelola Keuangan Daerah Kabupaten
Enrekang, sedangkan variabel kompetensi dan lingkungan kerja tidak
berpengaruh secara signifikan terhadap peningkatan kinerja pegawai pada Badan
Pengelola Keuangan Daerah Kabupaten Enrekang.

Hasil penelitian ini sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh Yuni
Andriani (2014) yang meneliti tentan Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja
Pegawai pada Bagian Umum Sekretariat Daerah Kabupaten Garut, dimana tujuan
dari penelitiannya yaitu untuk mengetahui besar pengaruh frekuensi kehadiran,
ketaatan pada peraturan standar kerja, dan etika kerja terhadap kinerja pegawai
pada Bagian Umum Sekretariat Daerah Kabupaten Garut, dimana hasil
penelitiannya menyatakan bahwa terdapat pengaruh signifikan dari disiplin kerja
terhadap kinerja pegawai pada Bagian Umum Sekretariat Daerah Kabupaten
Garut. Disiplin kerja terlaksana dengan cukup baik sehingga telah meningkatkan
Kinerja pegawai.

Dari hasil penelitian yang diperoleh, berdasarkan pendapat para ahli dan
hasil penelitian terdahulu tersebut, dapat diketahui bahwa baik secara teori
maupun secara empiris dapat dibuktikan bahwa disiplin memiliki hubungan yang
positif dengan Kinerja pegawai. Berdasarkan hasil tersebut dapat diketahui bahwa
disiplin adalah faktor yang sangat penting dalam peningkatan Kkinerja pegawai.
Kinerja pegawai merupakan hasil perkalian atau fungsi dari kedisiplinan pegawai.
Pegawai yang disiplin dalam bekerja akan mampu mencapai Kinerja yang optimal.
Kinerja yang baik merupakan suatu langkah untuk tercapainya tujuan organisasi

Mangkunegara (2004). Semakin tinggi kedisiplinan pegawai akan semakin tinggi
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pula kinerja pegawai. Begitu pula sebaliknya apabila kedisiplinan pegawai rendah
maka Kinerjanya juga akan rendah. Dalam melakukan penelitian ini peneliti
mempunyai cukup kesulitan dan hambatan. Dimana kesulitan dalam penelitian ini
adalah peneliti sulit membuat pernyataan dalam kuesioner yang memang sesuai
dengan karakteristik dari Kelompok Kerja Pemilihan Penyedia Barang/Jasa di

Pemerintah Kota Parepare tersebut.

5.5.3 Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Pegawai

Hasil pengolahan data dengan analisis regresi yang telah dilakukan dan
dijelaskan sebelumnya memperlihatkan bahwa variabel motivasi berpengaruh
terhadap kinerja pegawai Kelompok Kerja Pemilihan Penyedia Barang/Jasa di
Pemerintah Kota Parepare berdasarkan hasil output SPSS diatas, kita dapat
melihat dimana nilai t-hitung 2.374 > 1.679 dengan nilai signifikansi sebesar
0.022 < 0.05, maka disimpulkan hipotesis diterima, artinya motivasi berpengaruh
terhadap kinerja pegawai pada Kelompok Kerja Pemilihan Penyedia Barang/Jasa
di Pemerintah Kota Parepare.

Hal ini sejalan dengan yang dikemukakan oleh Yani Lapian Siregar,
(2020) melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Kompetensi, Motivasi,
Disiplin Kerja dan Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor
Pelayanan Pajak Pratama Tapak Tuan". Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui
apakah ada pengaruh kompetensi, motivasi, disiplin kerja dan komitmen
organisasi terhadap kinerja pegawai pada kantor Pajak Pratama Tapak Tuan.
Penelitian ini mengambil sampel sebanyak 50 orang dan menggunakan metode

analisis regresi linear berganda. Dari penelitian ini dihasilkan bahwa secara parsial
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kompetensi, motivasi, disiplin kerja dan komitmen organisasi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai, dan secara bersama-sama terdapat pengaruh
signifikan kompetensi, motivasi, disiplin kerja dan komitmen organisasi terhadap
Kinerja pegawai.

Hal tersebut juga sejalan dengan yang dilakukan oleh Sutan Napsan
Nasution, (2020) yang melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh
Pengawasan, Motivasi dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Guru pada Yayasan
Pendidikan Islam Terpadu Kuntum Bumi Rantauprapat”. Penelitian ini bertujuan
untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh pengawasan, motivasi, dan disiplin
kerja terhadap Kinerja guru pada Yayasan Pendidikan Islam Terpadu Kuntum
Bumi Rantauprapat. Jumlah sampel pada penelitian ini sebanyak 38 orang.
Metode analisis yang digunakan yaitu analisis regresi linear berganda. Penelitian
ini menghasilkan bahwa Secara parsial pengawasan, motivasi dan disiplin
berpengaruh positif tidak signifikan terhadap kinerja guru, sementara secara
simultan pengawasan, motivasi dan disiplin berpengaruh positif segnifikan
terhadap Kinerja guru.

Motivasi yang kuat sebagai suatu dorongan dalam diri pegawai untuk
mengerjakan suatu tugas dengan sebaik-baiknya guna mencapai tujuan kepuasan
pegawai. Bila seorang termotivasi, pegawai akan mencoba kuat karena motivasi
merupakan timbulnya perilaku yang mengarah pada tujuan tertentu dengan penuh
komitmen sampai tercapainya tujuan yang dimaksud. Cara yang paling efektif
untuk meningkatkan motivasi terhadap pegawai pemberian rewards kepada

pegawai. Pemberian rewards harus yang membuat pegawai merasa termotivasi
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sehingga dapat meningkatkan kinerjanya. Karena kinerja merupakan suatu fungsi
dari motivasi dan kemampuan. Hasil penelitian ini di dukung oleh hasil penelitian
terdahulu yang telah penulis sebutkan sebelumnya yaitu hasil penelitian tersebut
menyatakan bahwa Berdasarkan uji t diperoleh hipotesis diterima. Maka dapat
disimpulkan bahwa terdapat pengaruh antara motivasi terhadap kinerja pegawai
Kelompok Kerja Pemilihan Penyedia Barang/Jasa di Pemerintah Kota Parepare .
Dari hasil penelitian yang diperoleh, berdasarkan pendapat para ahli dan
hasil penelitian terdahulu tersebut, dapat diketahui bahwa baik secara teori
maupun secara empiris dapat dibuktikan bahwa motivasi memiliki hubungan yang
positif dengan Kinerja pegawai. Berdasarkan hasil tersebut dapat diketahui bahwa
motivasi adalah faktor yang sangat penting dalam peningkatan kinerja pegawai.
Kinerja pegawai merupakan hasil perkalian atau fungsi dari motivasi. Pegawai
yang mempunyai motivasi kerja yang baik dalam dirinya dan diterapkan dalam
bekerja akan mampu mencapai kinerja yang optimal. Kinerja yang baik
merupakan suatu langkah untuk tercapainya tujuan organisasi Mangkunegara
(2004). Semakin baik suatu karakteristik individu yang dimiliki oleh pegawai
akan semakin tinggi pula kinerja pegawai. Begitu pula sebaliknya apabila
motivasi pegawai rendah maka Kinerjanya juga akan rendah. Dalam melakukan
penelitian ini peneliti mempunyai cukup kesulitan dan hambatan. Dimana
kesulitan dalam penelitian ini adalah peneliti sulit membuat pernyataan dalam
kuesioner yang memang sesuai dengan karakteristik dari Kelompok Kerja

Pemilihan Penyedia Barang/Jasa di Pemerintah Kota Parepare tersebut.
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5.5.4 Pengaruh Kompetensi, Disiplin dan Motivasi terhadap Kinerja

Pegawai

Berdasarkan hasil analisis dan pengujian hipotesis dapat diketahui bahwa
kompetensi, disiplin dan motivasi, memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
Kinerja pegawai, artinya kinerja pegawai akan ditentukan oleh karakteristik tiap-
tiap individu itu sendiri sebagai bagian dari organisasi, kompetensi yang diberikan
oleh organisasi untuk meningkatkan kemampuan dari tiap-tiap pegawai yang
tumbuh di suatu organisasi, serta bagaimana disiplin dari pegawai itu sendiri
sehingga akan mempengaruhi pegawai dalam melaksanakan apa yang menjadi
tugas dan tanggung jawabnya di Kelompok Kerja Pemilihan Penyedia
Barang/Jasa di Pemerintah Kota Parepare Prov Sul-Sel. Hasil penelitian ini
mendukung penelitian Gibson (2016) tentang kerangka perilaku individu bahwa
hasil berupa kinerja ditentukan oleh individu, lingkungan meliputi lingkungan
perusahaan, serta perilaku individu di dalam perusahaan.

Suharyadi dan Purwanto (2014) mengatakan Uji global disebut juga uji
signifikansi serentak atau uji F. Uji global adalah uji kemampuan variabel bebas
terhadap variabel tidak bebas secara bersama-sama. Uji ini dimaksudkan untuk
melihat kemampuan menyeluruh dari variabel bebas yaitu Xi, Xz, . . . . .. Xn,
untuk dapat atau mampu menjelaskan tingkah laku atau keragaman variabel tidak
bebas Y. Dalam pengujian ini dilakukan dengan tingkat kepercayaan 5% atau
0,05, dalam hal ini bisa kita uji dengan rumus tersebut. Pada dfl = 4 - 1 = 3 dan
pada df2 = 50 - 4 = 46, maka nilai F tabel adalah 2.84. Berdasarkan hasil output

SPSS di atas kita dapat melihat dimana nilai F ratio lebih besar dari pada nilai F
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tabel (681.682 > 2.84) dengan nilai signifikansi 0,000 < 0.05, maka dapat
disimpulkan bahwa semua variabel kompetensi, disiplin dan motivasi secara
simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Kelompok Kerja
Pemilihan Penyedia Barang/Jasa di Pemerintah Kota Parepare. hal ini berarti
koefisien determinasi pengaruh kompetensi, disiplin dan motivasi sebesar 0.978
atau 97.8% variansi Kkinerja pegawai dipengaruhi oleh pengaruh variabel
kompetensi, disiplin dan motivasi. Sedangkan sisanya 2.2% dipengaruhi oleh

variabel lain.

555 Kompetensi berpengaruh dominan terhadap Kinerja Pegawai
Berdasarkan dari hasil penelitian ini ternyata variabel bebas dalam
penelitian ini yaitu kompetensi terbukti memiliki pengaruh yang paling dominan
dari pada variabel bebas yang lain yaitu variabel disiplin dan motivasi, Hal
tersebut terlihat pada uji regresi berganda yang menunjukkan bahwa variabel
kompetensi memiliki nilai terbesar dengan dan t hitung 4.191. Nilai tersebut lebih
besar dibandingkan dengan nilai variabel disiplin dan motivasi, sehingga ini
membuktikan bahwa variabel kompetensi secara linier sangat berkaitan dan
terbukti lebih besar pengaruhnya terhadap Kinerja pegawai Kelompok Kerja

Pemilihan Penyedia Barang/Jasa di Pemerintah Kota Parepare.
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BAB VI

SIMPULAN DAN SARAN

Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan di

atas dapat ditarik beberapa kesimpulan sebagai berikut:

1)

2)

3)

Secara parsial variabel kompetensi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai, ini berarti bahwa tanpa adanya pengaruh
variabel lain, tingkat pendidikan, keterampilan dan perilaku akan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada
Kelompok Kerja Pemilihan Penyedia Barang/Jasa di Pemerintah Kota
Parepare.

Secara parsial disiplin berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja pegawai, ini berarti bahwa tanpa adanya pengaruh variabel lain,
kesadaran pada tugas dan pekerjaan, kepatuhan pada peraturan, dan
etika dalam bekerja akan berpengaruh secara positif dan signifikan
terhada kinerja pegawai pada Kelompok Kerja Pemilihan Penyedia
Barang/Jasa di Pemerintah Kota Parepare.

Secara parsial motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja pegawai, ini berarti bahwa tanpa adanya pengaruh variabel lain,
perhatian pada pekerjaan, kemampuan berprestasi dan loyalitas pada

pekerjaan berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja
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4)

5)

1)

2)
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pegawai pada Kelompok Kerja Pemilihan Penyedia Barang/Jasa di
Pemerintah Kota Parepare.

Secara simultan variabel kompetensi, disiplin dan motivasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, hal ini menunjukkan
bahwa secara bersama-sama semua unsur yang terdapat dalam variabel
kompetensi, disiplin dan motivasi dapat berpengaruh secara positif
untuk meningkatkan kinerja pegawai pada Kelompok Kerja Pemilihan
Penyedia Barang/Jasa di Pemerintah Kota Parepare.

Variabel kompetensi berpengaruh dominan terhadap kinerja pegawai,
bahwa dari semua variabel yang diamati kompetensi pegawai menjadi
faktor yang paling banyak memberi pengaruh positif terhadap kinerja
Kelompok Kerja Pemilihan Penyedia Barang/Jasa di Pemerintah Kota

Parepare.

Saran

Perlu penerapan kompetensi, disiplin dan motivasi sebagai indikator
utama dalam rekruitmen tenaga pada Kelompok Kerja Pemilihan
Penyedia Barang/Jasa di Pemerintah Kota Parepare, dengan
menempatkan kompetensi sebagai indikator paling besar dan
menentukan.

Diharapkan kepada peneliti selanjutnya agar bisa menguji asumsi klasik
serta mencari faktor dan indikator lain sebagai alat untuk mengukur

pengaruh variabel lain terhadap kinerja pegawai Kelompok Kerja
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Pemilihan Penyedia Barang/Jasa di Pemerintah Kota Parepare, untuk
dikomparasikan dengan variabel kompetensi, motivasi dan disiplin.

Diharapkan kepada Pemerintah Kota Parepare agar seluruh anggota
kelompok kerja diberikan pembekalan berupa workshop, bimtek, dan

semacamnya untuk pengembangan variabel indikator kinerja.
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Lampiran 3. Karakteristik Responden

KARAKTEKRISTIK RESPONDEN

RESPONDEN UMUR

NO. | JENIS KELAMIN FREKUENSI
1. |L 30
2. |P 20
Total 50
RESPONDEN UMUR
NO. | RENTANG UMUR FREKUENSI
1. | 20-30 Tahun 8
2. | 31-40 Tahun 16
3. | 41-50 Tahun 13
4, | 51-60 Tahun 13
Total 50
RESPONDEN MASA KERJA
NO. | MASA KERJA FREKUENSI
1. | 1-5Tahun 10
2. | 6-10Tahun 11
3. | 11-15Tahun 14
4, |16 - 20 Tahun 7
5. | 21-25Tahun 8
TOTAL 50

RESPONDEN TINGKAT PENDIDIKAN

NO. | TINGKAT PENDIDIKAN FREKUENSI

1. | SMA 2

2. | DIPLOMA 15

3. |81 27

4. | S2 6
TOTAL 50




Lampiran 4. Tabulasi Data Kuesioner Penelitian

x1.total

x1.2 x1.3 x14 x15 x16 x1.7 x1.8 x19 x1.10 x1.11

x1.1

49

51

46

45

45

48

50
46

45

44
49

44
54

46

45

45

49

46

44
44
51

48

47

46

47

49

54
47

51

45

55
46

46

48

48
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53
45

44
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46

48

48

54
53
45

44
54

47




x2.total

x2.12

x2.10  x2.11

x2.9

x2.8

X2.6 x2.7

X2.2 Xx2.3 x24 x25

x2.1

54
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49

50

49
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48
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x3.total

x3.2 x3.3 x3.4 x3.5 x3.6 x3.7 x3.8 x3.9 x3.10
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y.total
45

46

41

41

41

43

44
42

41

40

4
40

49

42

41

41

44
41

40

40

46

43

44
42

43

45

50

43

47

41

50

41

42

44
43

49

48

41

41

42

41

44
43

49

48

41

40

50

43

45

y.10

y.9

y.8

y.7

y.6

y.5

y.4

y.3

y.2

y.1

10
1

12
13
14
15
16
17
18
19
20

21

22
23

24
25

26

27

28

29
30
K]

32
33

34
35

36
37

38
39

40

4

42

43

44
45

46

47

48

49

50




Lampiran 5. Validasi Pengolahan Data

= UJI VALIDITAS ITEM (r > 0.2787)

1. Validitas Kompetensi (X1)

Conrelations
VARIDOO! | VARDODOZ WAROODD3 WARDOO0E VARDO00S WARDDDOT WARIODDE VARIO0003 VARDDO11 i
WARGNG  Pearson Camsfafion 1 515 523 540 Mz 435 M2 M5 B05
000 oa L] A28 i 1
50 L 50 a0 50 50
WVARDIOOY  Pearson Comsiation 1 181 AT0 AT
Sig {2-taded) 208 08 .o k] i1}
N 50 50 0 50 50 50 50
WARGIOG]  Pearson Camsiafion 5 AR 1 551 068 128 il 530
{2-taded) 208 it fiITES 00 (639 n 208 il {1}
N 50 B 50 2] 50 a0 50 50 50
WARDDOG  Pearson Camsiation AT 55{ 1 i ATS 138 o a2 F52
Sig {2-taded) {1111} an 4 oo 338 030 160 (i1}
N 50 50 50 5 50 a0 50 a0 50
WARODI0S  Pearson Cameiafion 35 256 46 1 A4 016 RIS M5 5ol
aded) 0 073 s 2 00 a12 3z 26 i1}
H 5D 50 a0 50 50 50
WARDDO0E  Pearson Comsfation 1)) D5 87 A3 156 7B
Sig {2taded) fui) s Ot ooz A2 00
N 50 50 a0 50 a0 50
WARINIOT  Pearson Comslation e AsT 58 1 i3] M5 40
Sig {Maded) EUi ooo L2l 520 A28 oH
N 50 &0 50 a0 50 50 50
VARDIOOE  Pearson Comsiation 433 A s -3 Aa 202
Sig {2aded) ooz amn 126 i} fiilth) 60
N 50 50 50 a0 50 a0
WVARDNI0S  Pearstn Comelation Az 1 540 214
aded) 02 59 i) A35
H 50 B a0 50
VARDOHID  Pearson Camefation ) 128 091 1
Sy (Maded) ono mn 530
N 50 50 a0 50
WVARDDH1  Pearson Comelation a7 181 15 1 gl
ig (Maded) 47 (i1 1}
H 50 ) 50 Hil 50
xl Pearson Carelation 440 635 g iT4 521 1
Sy (Maded) om nog ] filiia} 0o
K 50 50 50 50 50

= Coerelalon is significant atthe 0.01 |ewes
* Comelaion & significant atthe 0.05 law




2. Validitas Motivasi (X2)

Corelasions
VARION3 | VARODO1# | VARDOO1S | VARNODIG | VAROIT7 | VARDJ01@ | VARUODIS | VAROIO2D | WAROUOZI | VRRUOLZ | VARDIOZZ | WARGOGZA 2

VRRDIG13  Pzarsin Comeaion 1 i 53 523 557 623 48 43 an 170 23 315 770

Sig (ke 00 m 00 200 00 | f02 i i) 108 % 000

N 2 50 ) 50 i E 50 B 0 5 @ 50

VAROI1E  Pearsen Caneiaion G 1 181 a 2% ) a7 5 ) 450 33 ur 768

S (2aked) 020 bl 8 295 om 0 m oot 0t 100 ] 00

N 2 50 5 H 50 ) 50 5 i 50 50 | 50

VIRDIG1S  Pearsin Coneaion 515 181 1 E3) o 8 ED 061 3 12 181 8

Sig (2aied) 00 209 00 o £33 128 883 T1e an m 0

N 2 50 ) i E 50 B 0 5 ] 50

VAROBIE  Parsw Coneiaion 23 E) £ 1 54 13 ER) 53] B 395 S BE

Sy (Mfed) 00 08 m m 6 o 7o fiz] 205 44 0

N 2 50 5 H 50 2 50 5 Ei 50 50 | 50

VIROI1T Pearsen Comeiaion G 23 17 g 1 56 056 357 2 100 i 2 EL

Sy (2nted) 030 % % T 00 BT Mm o4 A e 0% 00

N 2 50 ) i 50 @ 50 50 i 0 ] ] 50

VAROIE  Pearsen Caneiaion 3 A o D) BE 1 m 3% 3 ) 543 2% o

5. (aked) 00 500 o e 00 M7 200 016 00 00 74 200

N 2 50 5 H 50 2 50 5 i 50 50 ) 50

VIRUIG1Z  Pearstn Coneaion 48 497 08 139 3 7] 1 -5t 5 42 F 115 L

Sig. (1ufed) 03 o0 3 ks £ 17 708 o 770 EEs | 3

N 2 50 ) 50 i E 50 ki 0 ] ] 50

VAROWZ  Pearsw Coneiaion 43 FE) 13 X 387 54 -05 1 g 408 487 2 D)

Sy (2aked) 02 2 1% m M 0 7 o m3 a0 180 0

N 2 50 5 H 50 2 50 5 i 50 50 | 50

VIROI2!  Pzarsin Coneaion R 467 082 22 290 ET B 112 1 189 25 215 El

Sy (1ued) 038 a0 763 T a4 016 000 202 20 b 124 0

N | 50 5] 50 E 50 50 B 0 5 ] 50

VMRONZ  Pzarsm Comeaion 1M ) 953 £l 100 ] T8 A€ 18 1 917 370 202

Sy (1uifed) 2 0 kil m Ul o b{ 203 M a0 08 0

N 2 50 5 E 50 ) 50 5 i 50 50 2 50

VIRUN2:  Pearstn Coneaion BN 1% ES a7 43 8 287 45 Eh 1 3 Gl

Sy (“nted) 00 an s u 000 50 200 087 190 01 000

N 50 ) 50 i E 50 B 0 5 i 50

VAROM24  Pearst Caneiaion 7 181 S 2% 2% M5 0 215 ED 362 [ ED

Sy [2sked) R} 03 bl o 29 074 48 180 124 o) o 00

N 2 ) 5 H 50 ) 50 5 0 50 50 | 50

2 Bzarsn Coneaion 70 68 o) &3 AT 8% e it 3l ER a1 538 1
S (1ued) 030 00 i 00 08 000 fot 200 o0 190 a0 0

N 2 50 ) 50 B E 50 ki 0 5 ] 50

* Comelzton s signfitant atfe 0.01 lewl D-Gizd.
* Comzlatinis significant 2t the 005 kvl (1aikzd)

DEVELOPMENT CENTER




3. Validitas Disiplin kerja (X3)

Comelations

VARIOOZS | VRUIDL | VAROGZE | VARNDD | VAROIII) | VAROOUI1 | VARDI2 | VARDOU3) | VAUDG3 | VARDODIE
VARDNO26  Pearsen Comelation 1 tang- | o0 283 ] 14 2 263 263 ] 538
Sig. (Hailed) bl 1,000 5 12 2 12 165 b ] R
H i 8 | A it Gl 0 i B i G 5
VARIDO2T  Pearson Camelation 1,000 1 000 263 ) Fr] m 63 63 1 538
Sig. (Hailed) 000 1,000 83 12 M2 12 [ OES 55 100
N i Gl Bl il Gl N il 2 i Gl 50
VARDNO28  Pearson Comelation T an |. 1 283 B 118 2 26 83 2 T
Sig (Hailed) 1,000 1700 B 112 2 12 0 88 05 s
H ] i | 5 it i ] i 5 5 i 50
VAROOOZ  Pearson Canelation T 283 % ! ur 36 U1 1000 1,008 100 FTh
Sig. (Hailzd) 05 55 | 085 5 ik s i o bl 100
0 ] Gl Bl D Gl N Gl 5 5 Gl 50
VARINOAD  Pearson Comelation 1 2| T ETh 1 100 1,000 a W 7 2
Sig. (Hailed) Mz 1 12 Fil Ji o 03 bl s R0
H @ Gl Bl D Gl i i B G G 5
VARIONH!  Pearson Camelation 1% 21 8 ETH 1,000 1 1,000 FTH ur FTE I
Sig. (Hailsd) 12 | 2 i a0 bl i3 bl hil 100
N G Gl Bl il Gl N Gl A Ei Gl 40
VARINO3I  Pearsen Comelaion 1 22| ™ ETH 1000 1000 1 FT T ET 2
Sig. (Hailed) Az 12 12 BTt 000 100 5 fill 01 R
H @ 8 | A it Gil a0 i B i G 5
VARIDOA3  Pearson Camelation IR 263 1 1,000 ur 36 ETE 1 1008 1700 wur
Sig. (Hailed) 05 65 | 085 Bl 15 03 il o0 o 100
N i Gl Bl il Gl N il 2 i Gl 50
VARDNO3  Pearson Comelation 13 23 | %1 1,000 uz 36 u7 1000 1 1000 7
Sig (Hailed) b3 085 085 am 15 Jit; 05 0 0 10
H ] i | 5 it i ] i 5 5 i 50
VAROON3S  Pearson Canelation 53 283 3 1,000 ur 36 U1 1000 1,008 1 FTh
Sig. (Hailzd) 05 55 | 085 Bl il ik s 0l o 100
0 ] Gl Bl D Gl N Gl 5 5 Gl 50
3 Pearson Comelaion = 0N 0 a7 T AT 711 243 a7 [Tl 1

Sig. (Hailed) 00 il 005 am il 100 o 0 B 0
H o Gl Bl i Gl 50 i i 5 G 5

= (omelation i sagnifcant a he 001 hevel (MHailed)
* Comelation is sagnicant afthe 005 teved (23iled)

DEVELOPMENT CENTER




4. Validitas Kinerja (Y)

Coneldtions
VARTIDST | VARUODE | VARODDG | VAROGAU | VARDUDE | VARDDDAZ | VARUDDEI | VAROIAF | VAROGOES | VPRDIDd:
VARDDGT  Pearson Comelaion 1 A1 i i Eiil FE 418 | A7l B
Sig. [Maied) 10 ] il ] Bl 3 fili] 0 fE 00
N 5l ol 51 50 5 ) 5 il | | 50 5
VARDDG  Pearsan Cometaion i ! ] Fi 7 e s 5] 41 e 741
Sig. (Mg Bl 0 il % Bl 0 il ot i il
N il 50 50 ) g il 50 5l il G &
VARDDG  Pearson Comelaion 55 13 f T 175 o 6 1 | 52 [ 57
Sig. [Maied) il ] il % il 7 1 ] R} i
N il ol | 50 5 ) 5 il | | G| 50
WARIOND  Pearson Camelaion i m ] 1 71 o 13 i 5 2 i
g, [Mafed) Bl 1] ] ] Bl % I m m il
N il il 51 50 5 il 5 5 il 5 ol
WARIO0MY  Pearson Comelaion 5T e 175 i 1 e 186 | m A0 =
Sig. [Haied) 0 1% Phi] Ny Bl N fild] it i il
N il 5 51 50 5 ) 5 i | ol 50
WARIDM  Pearson Comelion ey sl I N 516 | m 5 ET o My
g, [Maied] Bl {0 ] il )] i Bl Nt il il
N il Gl 50 5 5 il bl 5 ol 50 5
WARIOM3  Pearson Comelzion e ur [ 13 14 7] 1 T [TH o
Sig. [Maied) Bl il ] i &7 B i 0 m i
N il 5 5 50 G ) 5 fl | il G| i
VARDDEM  Pearsan Cometion a5 50 m 3] 3 T - 1 41 i B
g, [Maied] il 0 126 i o Bl i m 03 000
N il il 50 5 5 il il 51 ol 50 5
WARI004E  Pearson Conelaton i 5 [ 15 0 ETT 56 g | 1 160 Tl
Sig. [Haied) il i 6 m o Bl B Bl m i
N il @ 5 50 i il 5 il | il G &
VARIDME  Pearson Comelaicn 1 0 ] an 10 a5 m A 16 1 7
Sig. [Hafed] 23 i) il s 4 Bl m Rl m il
N il 50 50 5 5 il 30 51 ol 50 5
Y Pearson Canelaion BE 751 A 3 5 85 i) R 5 1
Sig. [Maied) Bl il ] il | il m Bl I il
N 5l ol 51 50 5 ) 5 5 | | 50 50

= Comaiaionis sigrificant 2 the 001 Ievel [1-4ated).
* Comelafon is sigrifican & the .07 level [2-aied).

DEVELOPMENT CENTER




UJI RELIABILITAS
RELIABILITAS KOMPETENSI (X1)

1.
Case Processing Summary
Il %
Cases Walid a0 1000
Excluded?® 0 0
Total a0 100,0
a. Listwise deletion hased on all variables in the
procedure.
Reliahility Statistics
M oof tems .
Nilai Cronbach’s Alpha
1 > 0.843>0.50

Cronbach's Alpha
C 8433

2. RELIABILITAS MOTIVASI (X2)

Case Processing Summary
M %
Cases Walid a0 1000
Excluded? 0 0
Total a0 100,0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.
Reliahility Statistics
Cronbach's Alpha‘ M oof tems Nilai Cronbach’s Alpha
e = > 0.855 > 0.50

DEVELOPMENT CENTER



RELIABILITAS DISIPLIN KERJA (X3)

Case Processing Summary
M %
Cases Walid a0 1000
Excluded?® 0 0
Tatal 50 100,0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedure.
Reliahility Statistics
Cronbach's Alpha M oof tems Nilai Cronbach’s Alpha
883 | 10 > 0.883>0.50

4. RELIABILITAS KINERJA (Y)
Case Processing Summary
M %
Cases Walid a0 100,0
Excluded?® 0 A
Total a0 100,0
a. Listwise deletion based on all variables in the
procedurs.
Reliahility Statistics
Cronbach's Alpha M of ltems .
236\ — Nilai Cronbach’s Alpha
| 83D —> 0836 > 0.50

UJI STATISTIK DESKRIPTIF (RESPONDEN DAN
ITEM)

DESKRIPTIF RESPONDEN
*PENELITI BELUM

1.
MENCANTUMKAN*
2. DESKRIPTIFITEM PERNYATAAN
*PENELITI BELUM
MENCANTUMKAN*
DEVELOPMENT CENTER



= UJI ASUMSI KLASIK
1. UJI NORMALITAS

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: y

1.0

0,87

2
)
1

(6)

Expected Cum Prob
=
i
o)

0,249

0,0 T T T
00 02 04 06 08 1.0

Observed Cum Prob

2. UJI MULTIKOLINIERITAS [ NILAI VIF <10.00

Coefficients™
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics

Madel B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
1 {Constant) -1,964 1,180 -1,650 106

¥ 512 122 654 4191 000 027 36,653 )

%2 360 113 A2 3188 003 027 36,71

3 047 020 053 2,374 022 947 1,066

a. Dependent Variahle:y

3. UJI AUTOKORELASI
- Jumlahn=50
- jumlah k (independen variabel) = 3
- NilaidL = 1.420
- NilaidU =1.473
- Nilai Dw = 1.506
- Kesimpulan = Dw < dU (1.506 <>1.473) = Tidak Terdapat autokorelasi

INOBEL

DEVELOPMENT CENTER



Model SummanﬂJ

Model

R

R Square

Adjusted R Square

Std. Error of the
Estimate

Durhin-Watson
 —

1

oeg®

978

977

46209

( 1506 )

a. Predictors: (Constant), x3, x1, %2
b. Dependent Variable: y

4. UJI HETEROSKEDASTISITAS

Data tersebar di atas dan di bawah titik 0 pada sumbu Y, disimpulkan tidak

terjadi heteroskedastisitas

Scatterplot
Dependent Variable: y
-
o
E
s 7 °
Q o o
(4
H o
N1 o ©°
£ % o o
3 o o
o
g Q % o (o] [}
n o
o o o ° )
1.
& - °
& % o
o)
L& [o]
o]
2

Lo
(=]
-

Regression Standardized Predicted Value

= UJI HIPOTESIS

1. UJIT-TTABEL =2.011
t hitung > t tabel = ADA PENGARUH
t hitung < t tabel =

TIDAK

ADA PENGARUH

NOBEL

DEVELOPMENT CENTER



2. UJIF-FTABEL =281

Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Maodel B Std. Error Beta "\
1 (Constant) -1,564 1,180 -1 ,EED\
il A12 122 555 4191
%2 360 13 424 3198
%3 047 020 053 2,37
ANOVA®
Model Sum of Squares df Mean Square / F \ Sig.
1 Regression 436 678 3 145 555 f81,682 ,DUD"
Residual 9822 46 214
Total 446 500 44
a. Dependent Variable: y
h. Predictors: (Constant), x3, x1, x2
3. UJI KOEFISIEN REGRESI
Variables Entered/Removed®
Madel Yariables Entered | Wariables Removed Method
1 %3, %1, x2° Enter

a. Dependent Variable: ¥
h. All requested variahles entered.

Model Summanﬁ3

Std. Error of the
Madel R R Square Adjusted R Sguare Estimate Durbin-Watson
_—
1 EEER ([@ED) a77 46209 1,506

R —

a. Predictors: (Constant), x3, x1, x2
h. DependentVariable: y

DEVELOPMENT CENTER
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