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ABSTRAK

Sudirman. 2021. Pengaruh Pengembangan Sumber Daya Manusia, Motivasi dan
DisiplinTerhadap Kinerja pegawai Kantor Kecamatan Mariso Kota Makassar
(dibimbing oleh: Syamsul Alam dan Andi Djalante)

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh 1) secara parsial
Pengembangan Sumber Daya Manusia, Motivasi dan Disiplin Terhadap Kinerja
pegawai Kantor Kecamatan Mariso Kota Makassar. 2) pengaruh secara simultan
Pengembangan Sumber Daya Manusia, Motivasi dan Disiplin Terhadap Kinerja
pegawai Kantor Kecamatan Mariso Kota Makassar. 3) variabel yang paling
dominan berpengaruh Terhadap pegawai pada Kantor Kecamatan Mariso Kota
Makassar .

Penelitian ini dilakukan pada Pegawai Pada Kantor Kecamatan Mariso
Kota Makassar. Penentuan sampel menggunakan teknik jenuh dengan mengambil
seluruh populasi yang ada, yaitu  sebanyak 49 orang Pegawai Pada Kantor
Kecamatan Mariso Kota Makassar. Metode pengumpulan data yang diguanakan
adalah angket dan studi dokumen. Metode analisis yang digunakan adalah analisis
statistik deskriptif dan analisis regresi linear berganda.

Hasil penelitian menyimpulkan bahwa: secara parsial Pengembangan
Sumber Daya Manusia, Motivasi dan Disiplin berpengaruh secara positif dan
signifikan Terhadap Kinerja pegawai pada Kantor Kecamatan Mariso Kota
Makassar. Ini berarti bahwa Pengembangan Sumber Daya Manusia, Motivasi dan
Disiplin mampu meningkatkan Kinerja pegawai Pada Kantor Kecamatan Mariso
Kota Makassar. Secara simultan Pengembangan Sumber Daya Manusia, Motivasi
dan Disiplin berpengaruh secara positif dan signifikan Terhadap Kinerja pegawali
pada Kantor Kecamatan Mariso Kota Makassar. Secara parsial menunjukkan
bahwa variabel motivasi kerja berpengaruh dominan Terhadap Kinerja pegawai
Kantor Kecamatan Mariso Kota Makassar, hal ini menunjukkan bahwa semakin
baik motivasi kerja akan semakin meningkatkan Kinerja pegawai Kantor
Kecamatan Mariso Kota Makassar .

Kata kunci: Pengembangan Sumber Daya Manusia, Motivasi, Disiplin dan
kinerja.




ABSTRACT

Sudirman. 2021. The Effect of Human Resource Development, Motivation,
and Discipline towards the Performance of Mariso District Office
Employees Makassar City, supervised by Syamsul Alam and Andi Djalante.

This study aims to analyze (1) the partial effect of Human Resource
Development, Motivation and Discipline on the Performance of Mariso
Subdistrict Office employees, Makassar City (2) the simultaneous effect
of Human Resource Development, Motivation and Discipline on the
performance of Mariso Subdistrict Office employees Makassar City (3)
the most dominant variable affects the employees at the Mariso District
Office, Makassar City.

This research was conducted on employees of the Mariso District
Office, Makassar City. Determination of the sample using the saturation
technique by taking the entire population as many as 49 employees. Data
collection methods used are questionnaires and document studies. The
analytical method used is descriptive statistical analysis and multiple linear
regression analysis.

The results of the study concluded that (1) partially Human
Resource Development, Motivation, and Discipline have a positive and
significant effect on employee performance at the Mariso District
Office, Makassar City (2) simultaneously Human Resource
Development, Motivation and Discipline have a positive and significant
effect on the performance of employees at the Mariso District Office
Makassar (3) partially shows that work motivation is the most dominant
variable affects the performance of the Mariso District Office Makassar
City employees, which means that the better work motivation will furtherly
improve the performance of the Mariso District Office Makassar City
employees.

Keywords: Human Resource Development, Motivation, Discipline and
performance
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang
Sumber daya manusia (SDM) merupakan kunci utama yang harus
diperhatikan oleh perusahaan ataupun organisasi, karena sumber daya manusia
merupakan ujung tombak yang akan menentukan berhasil atau tidaknya proses
pelaksanaan kegiatan perusahaan atau organisasi hingga hasil outcome dari proses
kerja sesuai dengan tujuan perusahaan atau organisasi. Dalam kondisi ini
perusahaan atau organisasi akan mampu memperoleh sumber daya manusia yang
berkualitas, karena kebutuhan akan Sumber Daya Manusia yang berkualitas
semakin mendesak sesuai dengan dinamika lingkungan yang senantiasa berubah.
Penataan sumber daya tersebut perlu diupayakan secara bertahap dan
berkesinambungan melalui  peningkatan kedisiplinan  pegawai. Disiplin
merupakan salah satu faktor penentu kinerja. Disiplin merupakan sikap mental
yang tercermin dalam perbuatan atau tingkah laku terhadap peraturan-peraturan
atau ketentuan yang ditetapkan organisasi berupa ketaatan terhadap peraturan,
kepatuhan terhadap perintah kedinasan, ketaatan terhadap jam kerja, kepatuhan
dalam penggunaan dan pemeliharaan sarana kantor, serta selalu bekerja sesuai
prosedur (Timpe, 2010:403).
Sumber daya manusia merupakan salah satu sumber daya yang paling
menentukan sukses tidaknya suatu organisasi. Berbeda dengan sumber daya
organisasi lain, sumber daya manusia merupakan faktor produksi yang mempunyai

pengaruh dominan terhadap faktor produksi lain seperti mesin, modal dan material.



Oleh karena itu organisasi dituntut untuk mengelola sumber daya manusia yang
dimiliki dengan baik demi kelangsungan hidup dan kemajuan organisasi. Dengan
demikian keberhasilan dalam proses operasional organisasi sangat ditentukan oleh
kualitas sumber daya manusia yang dalam hal ini adalah pegawai.

Sumber daya manusia merupakan faktor krusial (crusial factor) yang dapat
menentukan maju mundurnya serta hidup matinya suatu usaha dan kegiatan
bersama, baik yang berbentuk organisasi sosial, lembaga pemerintah maupun
badan usaha. Rendahnya sumber daya manusia menyebabkan turunnya efektifitas
kerja pegawai, yang secara tidak langsung menyebabkan turunnyasemangat kerja
dan keputusan kerja. Hal ini selanjutnya akan berdampak padai klim organisasi
yang akan mempengaruhi tercapai atau tidaknya tujuan organisasidan produktivitas
kerja yang telah direncanakan (Astuti, 2014).

Hal penting yang merupakan salah satu kunci agar pegawai memiliki
kontribusi yang tinggi terhadap organisasi adalah motivasi yang di miliki oleh
pegawai tersebut. Motivasi merupakan kekuatan atau dorongan yang ada pada diri
karyawan untuk bertindak (berperilaku) dalam cara-cara tertentu, Kekuatan
tersebut berupa kesediaan individu untuk melakukan sesuatu atau sesuai
kemampuan individu masing-masing.

Motivasi dirumuskan sebagai kesediaan untuk melaksanakan upaya tinggi
untuk mencapai tujuan-tujuan organisasi, yang di kondisikan oleh kemampuan
upaya untuk memenuhi kebutuhan individual tertentu, Robbins & Coulter (2012).
Rivai (2015) menyatakan bahwa motivasi adalah serangkaian sikap dan nilai-nilai

yang mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang spesifik sesuai tujuan



individu. Pendapat lain, motivasi merupakan hasil sejumlah proses yang bersifat
internal dan eksternal bagi seorang individu yang menyebabkan timbulnya sifat
antusiasme dan persistensi dalam hal melaksanakan kegiatan-kegiatan tertentu,
Winardi (2004).

Fakta empiris menunjukkan bahwa kinerja seorang pegawai kadang-kadang
belum dicurahkan sepenuhnya sesuai kecakapan dan kemampuan yang
dimilikinya.Hal ini kemungkinan disebabkan oleh berbagai faktor, baik yang
bersifat internal maupun yang bersifat eksternal. Salah satu faktor yang
memungkinkan menjadi penyebab utama kurangnya motivasi adalah pemberian
imbalan gaji yang tidak seimbang, penempatan dalam job/pekerjaan yang kurang
sesuai dengan kemampuan/keterampilan yang dimilikinya, kurangnya penghargaan
atas prestasi yang dicapai, situasi lingkungan kerja yang kondusif, sarana, dan
prasarana kerja yang tidak memadai, kurangnya kesempatan mengikuti pendidikan
dan latihan, promosi jenjang jabatan yang tidak jelas.

Hal lain yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah kedisiplinan. Disiplin
merupakan kesadaran dan kesediaan seseorang dalam mentaati semua peraturan
organisasi dan norma sosial yang berlaku (Hasibuan, 2012). Selain itu, berbagai
aturan yang ditetapkan oleh suatu lembaga memiliki peran yang sangat penting
dalam menciptakan Kkedisiplinan agar para pegawai dapat mematuhi dan
melaksanakan peraturan yang berlaku. Peraturan itu biasanya diikuti sanksi yang
diberikan bila terjadi pelanggaran. Sanksi tersebut bisa berupa teguran baik lisan
maupun tertulis, skorsing, penurunan pangkat bahkan sampai pemecatan kerja

tergantung dari besarnya pelanggaran yang dilakukan oleh pegawai yang



bersangkutan. Hal tersebut dimaksudkan agar para pegawai bekerja dengan disiplin
dan bertanggungjawab atas pekerjaannya. Ukuran yang dipakai dalam menilai
apakah pegawai tersebut disiplin atau tidak, dapat terlihat dari ketepatan waktu
dalam bekerja, etika berpakaian, serta penggunaan sarana kantor secara efektif dan
efisien. Melalui disiplin yang tinggi kinerja pegawai pada dasarnya dapat
ditingkatkan. Oleh sebab itu perlu penegasan disiplin kerja kepada setiap pegawai
demi tercapainya tujuan organisasi.

Peningkatan kinerja pegawai bertujuan untuk menyelesaikan tugas dan
tantangan yang harus dihadapi oleh suatu organisasi. Oleh karena itu, penting untuk
dilakukan peningkatan kinerja pegawai disetiap lembaga pemerintahan, termasuk
di Kantor Kecamatan Mariso Kota Makassar. Aparatur Kantor Kecamatan Mariso
Kota Makassar mempunyai tanggungjawab untuk membantu Wali Kota dalam
mengkoordinasikan ~ selurun  tugas  pemerintahan,  pembangunan  dan
kemasyarakatan di wilayah Kota Makassar. Sumber daya manusia di kantor
Kecamatan Mariso Kota Makassar yang memilki kapasitas dan kapabilitas yang
baik digunakan untuk melaksanakan tugas pemerintahan. Akan tetapi dalam
pelaksanaan pekerjaan, masih belum bisa dimaksimalkan. Kedisiplinan pegawai
Kantor Kecamatan Kota Mariso memiliki kecenderungan menurun, Halim (2019).

Berangkat dari uraian teoritis dan empiris yang telah diuraikan di atas, akan
dikembangkan bentuk penelitian yang ditujukan untuk menganalisis Pengaruh
Pengembangan Sumber Daya Manusia, motivasi dan Disiplin terhadap

Kinerja Pegawai pada Kantor Kecamatan Mariso Kota Makassar.



1.2. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan sebelumnya, maka
rumusan masalah dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Apakah pengembangan sumber daya manusia, motivasi dan disiplin
berpengaruh secara parsial terhadap kinerja pegawai pada kantor
Kecamatan Mariso Kota Makassar?

2. Apakah pengembangan sumber daya manusia, motivasi dan disiplin
berpengaruh secara simultan terhadap Kkinerja pegawai pada kantor
Kecamatan Mariso Kota Makassar?

3. Variabel mana yang paling dominan berpengaruh terhadap terhadap kinerja

pegawai pada kantor Kecamatan Mariso Kota Makassar?

1.3. Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah yang telah diuraikan sebelumnya, maka
tujuan dari penelitian ini adalah:

1. Untuk menguji dan menganalisis secara parsial pengaruh pengembangan
sumber daya manusia, motivasi dan disiplin terhadap kinerja pegawai
Kantor Kecamatan Mariso Kota Makassar.

2. Untuk menguji dan menganalisis secara simultan pengaruh pengembangan
sumber daya manusia, motivasi dan disiplin terhadap kinerja pegawai
Kantor Kecamatan Mariso Kota Makassar.

3. Untuk menguji dan menganalisis variabel yang paling dominan
berpengaruh terhadap kinerja pegawai Kantor Kecamatan Mariso Kota

Makassar.



1.4. Manfaat Penelitian

Manfaat yang dapat diperoleh dalam penelitian ini yaitu sebagai berikut:

1.

2.

Manfaat Teoritis

Dari segi ilmiah, penelitian ini diharapkan dapat menambah khasanah ilmu

pengetahuan tentang pengaruh pengembangan Sumber Daya Manusia,

Motivasi dan disiplin terhadap kinerja pegawai pada Kantor Kecamatan

Mariso Kota Makassar dan dapat digunakan sebagai bahan acuan pada

penelitian yang sejenis.

Manfaat Praktis

a. Bagi pada Kantor Kecamatan Mariso Kota Makassar, Hasil penelitian ini
diharapkan dapat memberikan wacana yang positif bagi pegawai dan
instansi  untuk  meningkatkan pengembangan SDM, Motivasi
dankedisiplinanya sehingga dapat meningkatkan kinerjanya.

b. Bagi Peneliti, hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah
pengetahuan tentang pengaruh pengembangan SDM, Motivasi dan
kedisiplinanya terhadap kinerja kinerja pegawai pada Kantor Kecamatan
Mariso Kota Makassar. Disamping itu diharapkan dapat membantu

melengkapi bekal nanti dalam melaksanakan tugas keseharian.



BAB I1

KAJIAN PUSTAKA

2.1. Penelitian Terdahulu
Penelitian terdahulu yang bisa dijadikan pembanding antara lain penelitian

1. Kaliri (2012) dengan judul: Pengaruh Disiplin dan Motivasi Kerja Terhadap
Kinerja pegawai Negeri. Hasil penelitian menyimpulkan bahwa ada pengaruh
yang signifikan disiplin kerja terhadap kinerja Perbedaan penelitian tersebut
dengan penelitian ini terletak pada indikator yang digunakan dalam mengamati
disiplin  kerja, dimana Kaliri menggunakan indicator disiplin dalam
melaksanakan tugas mengajar, disiplin dalam berpakaian dan penampilan dan
disiplin dalam tugas lainnya. Sedangkan penelitian ini menggunakan indikator
ketaatan terhadap prosedur, ketaatan pada pimpinan, dan ketaatan pada
peraturan organisasi.

2. Arianto (2013) dengan judul: Pengaruh pengembangan SDM, Kedisiplinan,
kinerja pegawai. Hasil penelitian menyimpulkan Pengembangan SDM
berpengaruh positif terhadap kinerja. Penelitian ini menjelaskan bahwa
pengembangan SDM memberikan kontribusi pada organisasi berkaitan dengan
kinerja pegawai. Pegawai yang memiliki pengetahuan, tingkat pendidikan yang
tinggi dan keterampilan yang baik mampu bekerja dengan melampaui apa yang
di ekspektasikan terhadap pekerjaanya.

3. Wahyuddin (2013). Dengan judul "Pengaruh Motivasi dan Prestasi Kerja
Individu terhadap Kepuasan Pegawai. Kesimpulan hasil penelitian
menunjukkan bahwa 1) motivasi dan prestasi kerja individu berpengaruh secara

signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai.



4. Ashary (2012) dengan judul penelitian “Pengaruh Motivasi Kerja terhadap
Produktivitas Kerja pegawai. Berdasarkan hasil penelitian diketahui bahwa
indikator-indikator yang terdapat pada motivasi kerja termasuk ke dalam dua
kategori, yaitu sedang dan tinggi. Indikator yang termasuk ke dalam kategori
sedang ialah kebebasan menyampaikan pendapat, sedangkan indikator yang
termasuk ke dalam kategori tinggi antara lain semangat kerja, loyalitas terhadap
pimpinan, perasaan bangga terhadap hasil yang dicapai, upah atau gaji, hadiah
atau bonus, tunjangan, suasana kerja, pengembangan potensi, dan kemampuan.
Dengan demikian secara keseluruhan tingkat motivasi kerja karyawan.

5. Astuti (2014) dengan judul penelitian “Pengaruh Pengembangan Sumber Daya
Manusia terhadap Produktivitas. Berdasarkan hasil penelitian, maka diperoleh
hasil positif antara variabel X (pengembangan) terhadap variabel Y

(produktivitas)

2.2. Pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM)
2.2.1 Pengertian Pengembangan Sumber Daya Manusia

Menurut Veithzal Rivai (2012) bahwa pengembangan manajemen adalah
suatu proses bagaimana manajemen mendapatkan pengalaman, keahlian dan sikap
untuk menjadi atau meraih sukses sebagai pemimpin dalam organisasi mereka.
Karena itu, kegiatan pengembangan ditujukan membantu karyawan untuk dapat
menangani jawabannya di masa mendatang, dengan memperhatikan tugas dan
kewajiban yang dihadapi sekarang. Karena adanya perbedaan antara kegiatan
pelatihan (sekarang) dan pengembangan (di masa mendatang) menyebabkan sering

kabur dan hal ini merupakan salah satu permasalahan utama. Apabila dilihat dari



perspektif keseluruhan, perbedaan antara kegiatan pelatihan untuk bidang tugas
yang sekarang dengan kegiatan pengembangan untuk suatu tanggung jawab di
masa mendatang makin kabur. Umumnya suatu perusahaan melakukan usaha untuk
menciptakan sesuatu adalah suatu organisasi di mana orang-orang bergabung untuk
melakukan kegiatan belajar yang terus menerus. Walaupun pelatih dapat membantu
karyawan untuk mengerjakan pekerjaan mereka saat ini, keuntungan dari program
pelatihan dapat diperoleh sepanjang karirnya dan dapat membantu peningkatan
karirnya di masa mendatang. Pengembangan, sebaliknya, dapat membantu individu
untuk memegang tanggung jawab di masa mendatang. (Subekhi dan Jauhar, 2012)

Pengembangan Sumber Daya Manusia adalah kegiatan yang harus
dilakukan oleh perusahaan, agar pengetahuan, kemampuan, dan ketrampilan
mereka sesuai dengan tuntutan pekerjaan yang mereka lakukan.Pengembangan
sumber daya manusia jangka panjang yang berbeda dengan pelatihan untuk suatu
jabatan khusus makin bertambah penting bagi bagian personalia. Pengembangan
sumberdaya manusia bagi pegawai adalah suatu proses belajar dan berlatih secara
sistematis untuk meningkatkan kompetensi dan kinerja mereka dalam pekerjaannya
sekarang dan menyiapkan diri untuk peran dan tanggung jawab yang akan datang
(Ruky, 2012).

Wexley dan Yukl dalam Subekhi dan Jauhar (2012) menjelaskan bahwa:
Development focuses more on improving the decision making and human relations
skills and the persentation of a more factual and narrow subject matter
(Pengembangan memusatkan pada peningkatan dan penyempurnaan pengambilan

keputusan dan keterampilan hubungan masyarakat serta penyajian segala sesuatu
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yang lebih faktual dan lebih sempit).

2.2.2 Tujuan Pengembangan Sumber Daya Manusia

Para pegawai dan para manajer dengan pengalaman dan kemampuan yang
layak akan meningkatkan kemampuan yang layakakan meningkatkan kemampuan
organisasi untuk berkompetisi dan beradaptasi dengan perubahan lingkungan yang
kompetitif.

Hasibuan (2013) menyatakan bahwa pengembangan karyawan bertujuan
dan bersifat bagi perusahaan, karyawan, konsumen, atau masyarakat yang
mengkonsumsi barang/jasa yang dilaksanakan perusahaan. Tujuan pengembangan
hakikatnya menyangkut hal-hal berikut (Subekhi dan Jauhar, 2012):

1. Produktivitas kerja.

Dengan pengembangan, produktivitas kerja karyawan akan meningkat,

kualitas dan kuantitas produksi semakin baik, karena technical skill, human

skill, dan managerial skill karyawan yang semakin baik.
2. Efisiensi.

Pengembangan karyawan bertujuan untuk meningkatkan efisiensi tenaga,

waktu, bahan baku, dan mengurangi ausnya mesin-mesin. Pemborosan

berkurang, biaya produksi relatif kecil sehingga daya saing perusahaan
semakin besar.
3. Kerusakan.

Pengembangan karyawan bertujuan untuk mengurangi kerusakan barang,

produksi, mesin-mesin Karena karyawan semakin ahli dan terampil dalam

melaksanakan pekerjaannya.

4. Kecelakaan.
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Pengembangan bertujuan untuk mengurangi tingkat kecelakaan karyawan,
sehingga jumlah biaya pengobatan yang dikeluarkan semakin kecil.

. Pelayanan.

Pengembangan bertujuan untuk meningkatkan pelayanan yang lebih baik
dari karyawan kepada nasabah perusahaan, karena pemberian pelayanan
yang baik merupakan daya penarik yang sangat penting bagi
rekanan-rekanan perusahaan bersangkutan.

Moral.

Dengan pengembangan, moral karyawan akan lebih baik karena keahlian
dan keterampilannya sesuai dengan pekerjaannya sehingga antusias untuk
menyelesaikan pekerjaannya dengan baik.

Karir.

Dengan pengembangan, kesempatan untuk meningkatkan karier karyawan
semakin besar, karena keahlian, keterampilan, dan prestasi kerjanya lebih
baik. Promosi ilmiah biasanya didasarkan kepada keahlian dan prestasi
kerja seseorang.

Konseptual.

Dengan pengembangan, manajer semakin cakap dan cepat dalam
mengambil keputusan yang lebih baik, karena technical skill, human skill,
dan managerial skillnya lebih baik.

Kepemimpinan.

Dengan pengembangan, kepemimpinan seorang manajer akan lebih baik,

human relationnya lebih luwes, memotivasinya lebih terarah sehingga
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pembinaan kerja sama vertikal dan horizontal semakin harmonis.

10. Balas jasa.
Dengan pengembangan, balas jasa (gaji, upah, insentif, dan benefits)
karyawan akan meningkat karena prestasi kerja mereka semakin besar.

11. Konsumen.
Pengembangan karyawan akan memberikan manfaat yang baik bagi
masyarakat konsumen karena mereka akan memperoleh barang atau

pelayanan yang lebih bermutu.

2.2.3 Tahapan Pengembangan Sumber Daya Manusia

Menurut Rothwell dalam Sutrisno (2014), menawarkan suatu teknik

perencanaan sumber daya manusia yang meliputi beberapa tahap yaitu:
1. Investigasi baik pada lingkungan eksternal, internal, dan organisasional.
2. Forecasting atau peramalan atas ketersediaan supply dan demand sumber

daya manusia saat ini dan masa depan .

3. Perencanaan bagi rekrutmen, pelatihan, dan promosi.
4. Utilisasi, yang ditujukan bagi manpower dan kemudian memberikan
feedback bagi proses awal.

Sementara itu, pendekatan yang digunakan dalam merencanakan sumber
daya manusia adalah dengan action driven yang memudahkan organisasi untuk
memfokuskan bagian tertentu dengan lebih akurat atau skill needs, daripada
melakukan numerik dengan angka yang besar untuk seluruh bagian organisasi.
Manullang (2011) menyatakan bahwa tujuan pengembangan pegawai sebenarnya

sama dengan tujuan latihan pegawai. Sesungguhnya tujuan latihan atau tujuan
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pengembangan pegawai yang efektif adalah untuk memperoleh tiga hal yaitu,

1.

2.

3.

2.24

Menambah pengetahuan

Menambah keterampilan, dan

Merubah sikap.

Metode Pengembangan SDM

Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2011) dijelaskan sebagai berikut:
Metode Pelatihan.

Beberapa metode pelatihan dapat digunakan pula untuk metode
pengembangan. Hal ini karena beberapa pegawai adalah manajer, dan
semua manajer adalah pegawai. Metode pelatihan yang sering digunakan
dalam pengajaran pengembangan antara lain simulasi, metode konferensi,
studi kasus, dan bermain peran.

Understudies.

Understudy adalah mempersiapkan peserta untuk melaksanakan pekerjaan
atau mengisi suatu posisi jabatan tertentu. Peserta pengembangan tersebut,
pada masa yang akan datang akan menerima tugas dan bertanggung jawab
pada posisi jabatannya. Konsep understudies merupakan suatu teknik
perencanaan pegawai yang dikualifikasikan untuk mengisi jabatan manajer.
Teknik pengembangan understudy serupa dengan metode on the job.
Belajar dengan berbuat ditekankan melalui kebiasaan. Pada teknik
understudy tugas tidak dilakukan secara penuh, temotivasiotivasitapi
tanggung jawab yang diberikan. Dalam understudy, peserta diberikan

beberapa latar belakang masalah dan pengalaman-pengalaman tentang
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suatu kejadian, kemudian mereka harus menelitinya dan membuat
rekomendasi secara tertulis tentang masalah-masalah yang berhubungan
dengan tugas-tugas unit kerja. Motivasi dan minat peserta pada umumnya
tinggi bilamana digunakan teknik understudy. Konsep understudy
memungkinkan perencanaan pegawai secara sistematik dan terkoordinasi
serta dapat digunakan dengan jarak waktu lama.

. Job Rotation dan Kemajuan Berencana.

Job rotation melibatkan perpindahan peserta dari satu pekerjaan ke
pekerjaan lainnya. Kadang-kadang dari satu penempatan kepada
penempatan lainnya direncanakan atas dasar tujuan belajar. Kemampuan
berencana tidak mengubah keseimbangan status dan gaji, tetapi penempatan
kembali dengan asumsi mempunyai tugas dan tanggung jawab yang tinggi.
Sering job rotation dilakukan dalam waktu 3 bulan sampai 2 bulan.
Peserta-peserta diberi tugas-tugas dan tanggung jawab atas bagian yang
dirotasikan. Kegiatan-kegiatan mereka dimonitor dan diawasi serta
dievaluasi.

. Coaching-counseling.

Coaching adalah suatu prosedur pengajaran pengetahuan dan
keterampilan-keterampilan pada pegawai bawahan. Peranan job coaching
adalah memberikan bimbingan kepada pegawai bawahan dalam menerima
suatu pekerjaan atau tugas dari atasannya. Penyuluhan merupakan
pemberian bantuan kepada pegawai agar dapat menerima dari, memahami

dari dan merealisasikan dari, sehingga potensinya dapat berkembang secara
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optimal dan tujuan perusahaan dapat tercapai. Dengan penyuluhan pegawai
diharapkan aspirasinya dapat berkembang dengan baik dan pegawai yang
bersangkutan mampu mencapai kepuasan kerja. Perbedaan coaching dan
penyuluhan, antara lain pertama. coaching biasanya dilakukan dengan
pengawasan langsung yang berhubungan dengan pelaksanaan pekerjaan,
sedangkan penyuluhan dilakukan oleh seorang ahli kepegawaian yang
melibatkan hubungan manusiawi, dan bantuan pemecahan masalah.
Coaching merupakan proses waktu yang lama, sedangkan penyuluhan
antara atasan dan bawahan, sedangkan penyuluhan merupakan hubungan
seseorang ahli dengan pegawai. Coaching pelaksanaannya langsung pada
area pekerjaan, sedangkan penyuluhan pelaksanaannya dilakukan pada
ruang tersendiri yang mengutamakan penjagaan kerahasiaan secara pribadi.
Menurut Hasibuan (2013) bahwa pelaksanaan pelatihan dan pengembangan
(training and education) harus didasarkan pada metode-metode yang telah
ditetapkan dalam program pengembangan perusahaan. Program
pengembangan ditetapkan oleh penanggung jawab pengembangan, yaitu
manajer personalia atau suatu tim. Dalam program pengembangan telah
ditetapkan sasaran, proses, waktu, dan metode pelaksanaannya. Supaya
lebih baik program ini hendaknya disusun oleh manajer personalia. Dan
atau suatu tim serta mendapat saran, ide maupun kritik yang bersifat
konstruktif. Metode-metode pengembangan harus didasarkan kepada
sasaran yang ingin dicapai. Sasaran pengembangan karyawan adalah

(Subekhi dan Jauhar, 2012):
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1. Meningkatkan kemampuan dan keterampilan teknis pengerjaan pekerjaan
atau technical skill.
2. Meningkatkan keahlian dan kecakapan memimpin serta mengambil
keputusan atau managerial skill dan conceptual skill.
Metode Pengembangan terdiri atas (Subekhi dan Jauhar, 2012):
1. Metode latihan atau training.

2. Metode pendidikan atau education.

2.3. Motivasi Kerja

Setiap organisasi modern selalu berhadapan dengan tuntutan perubahan
agarorganisasi yang bersangkutan memiliki analisis yang memadai untuk
memenuhi kebutuhan dan pencapaian kinerjanya. Menurut Salusu (2012) yang
menekankan pentingnya organisasi dalam dimensi yang integrative, relevan,
holistik dan berkelanjutan. Untuk mewujudkan kondisi yang demikian, maka peran
lingkungan sangat penting. Dalam teori atribusi (Robbins, 2012), dikemukakan
bahwa untuk mengidentifikasi perilaku individu atau sebuah organisasi, maka
haruslah dicari penyebabnya dari lingkungan internal atau eksternal. Terdapat tiga
faktor yang menentukan hal demikian, yaitu kekhususan, konsensus, dan
konsistensi. Dalam teori atribusi, lingkungan internal dan eksternal dianggap
sebagai penyebab terbentuknya sebuah perilaku. Perilaku yang disebabkan
lingkungan internal adalah perilaku yang berada di bawah kendali pribadi dari
individu internal organisasi itu. Sedangkan eksternal, merujuk pada hasil yang
berasal dari lingkungan luar, yaitu bahwa individu; dipaksakan perilakunya karena

situasi di lingkungan eksternal. Dalam konteks sebuah organisasi modern,
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lingkungan eksternal dan internal diperlukan agar organisasi yang bersangkutan
memiliki kemampuan adaptasi dan integrasi. Richard Osbom dan Plastrik, (2012)
menegaskan pentingnya lingkungan eksternal dan internal dalam organisasi.
Menurut Djatmiko, lingkungan eksternal terdiri atas lingkungan umum (kultur,
sistem politik, sistem ekonomi dan pesaing) dan lingkungan khusus (pemasok,
tenaga kerja, modal dan bahan mentah, penyalur output, pesaing,
peraturan-peraturan pemerintah. Sedangkan lingkungan internal terdiri atas tujuan
organisasi, struktur organisasi, pengambilan keputusan, motivasi, komunikasi,
koordinasi, kepemimpinan serta budaya organisasi. Kedua lingkungan tersebut
berperan untuk menggerakkan dan mengubah organisasi kearah yang lebih
dinamis, adaptif, integratif, dan berkelanjutan.

Motivasi berhubungan erat dengan bagaimana perilaku itu dimulai,
dikuatkan, disokong, diarahkan, dihentikan, dan reaksi subjektif macam apakah
yang timbul dalam organisme ketika semua ini berlangsung, Jones dan Gareth
(2012). Sedangkan Kartono (2012) menyatakan bahwa motivasi diartikan sebagai
dorongan adanya rangsangan untuk melakukan tindakan. Dengan demikian
keberhasilan mendorong bawahan mencapai produktivitas kerja melalui
pemahaman motivasi yang ada pada diri pegawai dan pemahaman motivasi yang
ada di luar diri pegawai, akan sangat membantu mencapai produktivitas kerja
secara optimal.

Pendapat lain dikemukakan oleh Terry (2014) bahwa, "Motivasi adalah
keinginan yang tercapai pada diri seseorang/individu yang merangsangnya untuk

melakukan tindakan-tindakan (Hasibuan, 2014). Pengertian motivasi Yyang
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dikemukakan Terry tersebut lebih bersifat internal, karena faktor pendorong itu
munculnya dari dalam diri seseorang yang merangsangnya untuk melakukan
tindakan Faktor pendorong itu bisa berupa kebutuhan, keinginan, hasrat yang ada
pada diri manusia. Sedangkan Siagian (2015) memberikan pengertian motivasi
sebagai "Keseluruhan proses pemberian motif bekerja pada bawahan sedemikian
rupa, sehingga mereka mau bekerja dengan ikhlas demi tercapainya tujuan”.
Pengertian yang diberikan Siagian lebih bersifat eksternal karena dorongan yang
muncul pada diri seseorang itu dirangsang oleh faktor luar, bukan murni dari dalam
diri. Pendapat yang sama dikemukakan pula oleh Malayu, yaitu "motivasi adalah
pemberian daya perangsang atau kegairahan kerja pada pegawai, agar bekerja
dengan segala daya upayanya". (Hasibuan, 2014).

Motivasi yang berasal dari dalam diri seseorang atau motif mempunyai dua
unsur (Moenir, 2012). Unsur pertama berupa daya dorong untuk berbuat, unsur
kedua ialah sasaran atau tujuan (reward di sini dapat diartikan juga sebagai
motivator) yang akan diarahkan oleh perbuatan itu. Dua unsur dalam motif ini yang
membuat seseorang mau melakukan kegiatan dan sekaligus mencapai apa yang
dikehendaki melalui kegiatan tersebut. Dan kedua unsur tersebut tidak dapat
dipisahkan, karena apabila salah satu unsur tidak ada, maka tidak akan timbul suatu
kegiatan Sedangkan motivasi yang berasal dari luar adalah merupakan rangsangan
dari luar dalam bentuk benda atau bukan benda yang dapat menumbuhkan
dorongan pada orang untuk memiliki, menikmati, menguasai atau mencapai benda
atau bukan benda tersebut (Moenir, 2012).

Motivasi yang berasal dari dalam diri seseorang dan motivasi yang ada di
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luar diri seseorang mempunyai persamaan, yaitu adanya tujuan atau reward yang
ingin dicapai oleh seseorang dengan melakukan suatu kegiatan. Tujuan yang ingin
dicapai tersebut pada dasarnya adalah untuk memenuhi kebutuhan pokok manusia
yang bersifat fisik dan non-fisik. Apabila kebutuhan tersebut dapat terpenuhi, maka
motivasi kerja dalam diri seseorang akan meningkat. Sedangkan perbedaan antara
motivasi yang berasal dari dalam diri seseorang dengan motivasi yang ada di luar
dirinya adalah adanya perasaan puas yang dimiliki oleh seorang pegawai. Perasaan
puas dari seseorang yang merupakan motivasi internal tersebut dapat berasal dari
pekerjaan yang menantang, adanya tanggung jawab yang harus diemban, prestasi
pribadi, adanya pengakuan dari atasan serta adanya harapan bagi kemajuan karier
seseorang. Sedangkan motivasi yang ada di luar diri seseorang yang menyebabkan
orang tersebut melakukan pekerjaan sesuai dengan tujuan organisasi adalah adanya
rangsangan dari luar yang dapat berwujud benda atau bukan benda.

Pengertian-pengertian yang dikemukakan di atas menunjukkan adanya
perbedaan, namun masih dalam konteks motivasi. Semua perbedaan itu ada
kaitannya dengan istilah "motif dan "motivator" dalam konsep motivasi itu sendiri.
Onong (2012) menyatakan bahwa motif merupakan dorongan yang muncul dari
dalam diri. Hal ini seperti yang diungkapkan sebagai berikut:

Istilah motif atau dalam bahasa Inggrisnya motive berasal dari perkataan
motion yang bersumber pada perkataan bahasa Latin movere yang berarti bergerak.
Jadi motif adalah daya gerak yang mencakup dorongan, alasan, dan kemauan yang
timbul dari dalam diri seseorang yang menyebabkan ia berbuat sesuatu. (Effendy

dan Singarimbun, (2015).
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Dari pengertian di atas, maka motif itu bersifat internal dalam motivasi,
karena dorongan atau daya gerak itu muncul dari dalam diri seseorang, tanpa
adanya perangsang atau insentif. Motif yang bersifat internal merupakan
kemampuan seseorang untuk melakukan kegiatan, yang dipengaruhi oleh beberapa
hal, di antaranya yaitu pendidikan, pengalaman serta sifat-sifat pribadi yang
dimiliki seseorang. Di dalam organisasi formal, adanya motif yang berasal dari
dalam diri pegawai membawa konsekuensi bagi pimpinan untuk dapat mendorong
pegawai tersebut untuk lebih meningkatkan kinerjanya, di antaranya melalui
pemberian reward dan penyediaan berbagai sarana dan prasarana kerja yang sesuai
dengan pegawai tersebut. Adanya rangsangan dari luar atau motivator tersebut
diharapkan akan dapat meningkatkan prestasi kerja seorang pegawai. Mengenai
motivator, Koontz dan Donnel (2012 ) menjelaskan : Motivator adalah hal-hal yang
merangsang seseorang untuk berprestasi. Kalau motivasi itu mencerminkan
keinginan, maka motivator itu merupakan imbalan atau insentif yang telah
diidentifikasi, yang meningkatkan dorongan untuk memuaskan keinginan tersebut
(Koontz, 2015).

Dari hal tersebut di atas dapat dilihat bahwa setiap orang mempunyai
keinginan (want) dan kebutuhan (needs) tertentu seta mengharapkan kepuasan dari
hasil kerjanya. Kebutuhan-kebutuhan yang dipuaskan dengan bekerja (Hasibuan,
2014):

a. Kebutuhan Fisik dan Keamanan
Kebutuhan ini menyangkut kepuasan kebutuhan fisik atau biologis seperti

makan, minum, perumahan dan sebagainya, di samping kebutuhan akan rasa
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aman dalam menikmatinya. Di dalam organisasi birokrasi, seorang pegawai
dapat memenuhi kebutuhan fisik dengan gaji dan pendapatan lain yang
diperolehnya berupa tunjangan, fasilitas dan sebagainya. Gaji yang merupakan
reward dari hasil kerjanya dapat menimbulkan perasaan aman dan juga dapat

menjadi jaminan hari tua bagi pegawai dalam bentuk pensiun.

. Kebutuhan Sosial

Kebutuhan ini adalah kebutuhan yang terpuaskan karena memperoleh
pengakuan status, dan dihormati dalam pergaulan masyarakat, diterima serta
disegani. Hal ini penting karena manusia tergantung pada satu sama lainnya.
Jabatan pegawai dalam organisasi birokrasi di Indonesia sampai sekarang
masih banyak diminati. Hal ini disebabkan oleh masyarakat yang masih
memandang pegawai negeri memiliki kedudukan yang lebih tinggi dan lebih
disegani daripada pegawai yang ada di organisasi swasta. Oleh karena itu,
seseorang yang dapat masuk ke dalam lingkungan kerja birokrasi merasa
mendapatkan status sosial yang lebih tinggi dan puas dengan hasil kerjanya.
Kebutuhan Egoistik

Kebutuhan egoistik adalah kebutuhan kepuasan yang berhubungan dengan
kebebasan orang untuk mengerjakan sesuatu sendiri dan puas karena berhasil
menyelesaikannya.Salah  satu motif dari pegawai dalam bekerja adalah
diperolehnya kepuasan kerja dalam organisasi. Seorang pegawai akan merasa
lebih dihargai apabila dia mendapatkan tanggung jawab yang lebih besar serta
kesempatan untuk menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan keahliannya.

Adanya pengakuan atas keberhasilan kerja seseorang terkadang mengalahkan
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reward dalam bentuk uang atau benda.

Ada tiga peranan utama yang harus dilakukan oleh pemimpin tim yang
dinyatakan oleh Senge (2012) yaitu : peranan sebagai perancang, pelayan dan guru.
Peranan perancang dimaksudkan sebagai tugas dari pimpinan untuk menjelaskan
secara detail, sehingga memungkinkan tim untuk melaksanakan tugasnya serta
memberikan kesempatan kepada anggota untuk bertanggung jawab atas kinerja
mereka sendiri. Senge menyatakan bahwa sangat sulit bagi pemimpin untuk
berpikir bahwa dirinya adalah seorang perancang karena perancang menerima
perhatian yang relatif kecil, yang berlawanan dengan ide mengenai seorang
pemimpin. Sehingga pelayanan diartikan sebagai pelayanan pemimpin terhadap
tim, dan guru mewakili pandangan Senge mengenai arti penting dari pembelajaran
yang berkelanjutan. Kenyataannya pikir dari sistem yang membentuk pembelajaran
tim adalah disiplin kelima yang dimaksudkan oleh Senge.

Seorang pemimpin harus benar-benar mengetahui mentalitas, loyalitas, dan
kredibilitas orang yang akan diberi pendelegasian wewenang, di samping
kemampuannya. Persiapan pendelegasian ini diperlukan supaya pada saat
pemimpin sedang tidak berada di tempat, suasana dan kelanjutan pekerjaan dapat
berjalan sebagaimana mestinya. Biasanya pendelegasian tugas dan wewenang itu
diberikan kepada personel tertentu, yaitu personel yang sedang dipersiapkan untuk
pengganti pemimpin yang telah mendekati masa pensiun.

Teori motivasi yang dinyatakan oleh Hasibuan (2014) yaitu subvariabel
yaitu motif, harapan dan insentif, adapun pengertiannya adalah:

1. Motif adalah suatu perangsang keinginan (want) dan daya penggerak kemauan
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bekerja seseorang. Setiap motif mempunyai tujuan tertentu yang ingin dicapai.

2. Harapan (Expectancy) adalah suatu kesempatan yang diberikan terjadi karena
perilaku untuk tercapainya tujuan.

3. Insentif (Incentive) yaitu memotivasi (merangsang) bawahan dengan
memberikan hadiah (imbalan) kepada mereka yang berprestasi di atas prestasi
yang standar.

Dengan demikian semangat kerja bawahan akan meningkat karena pada
umumnya manusia senang menerima yang baik-baik saja. Mempelajari berbagai
teori dan uraian di atas ditemukan bahwa motivasi kerja adalah kekuatan yang
mendorong semangat yang ada di dalam maupun di luar dirinya baik itu yang
berapa reward maupun punishment, sehingga peneliti menggunakan variabel
motivasi yang diukur dari:

1. Motivasi kekuasaan vyaitu merupakan dorongan untuk mempengaruhi
orang-orang dan situasi lingkungan ( klien)

2. Motivasi afiliasi yaitu merupakan dorongan untuk berhubungan dengan
orang-orang atas dasar sosial

3. Motivasi kompetensi yaitu merupakan dorongan untuk mencapai hasil kerja
dengan kualitas kerja

4. Motivasi reward yaitu dorongan kerja untuk mendapatkan imbalan tertentu.

5. Motivasi punishment vyaitu dorongan bekerja karena adanya suatu

peraturan-peraturan yang mengandung sanksi.
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2.4. Disiplin

Kedisiplinan merupakan kesadaran dan kesediaan seseorang dalam
mentaati semua peraturan organisasi dan norma sosial yang berlaku (Hasibuan,
2013). Selain itu, berbagai aturan yang ditetapkan oleh suatu lembaga memiliki
peran yang sangat penting dalam menciptakan kedisiplinan agar para pegawai
dapat mematuhi dan melaksanakan peraturan yang berlaku. Peraturan itu biasanya
diikuti sanksi yang diberikan bila terjadi pelanggaran. Sanksi tersebut bisa berupa
teguran baik lisan maupun tertulis, skorsing, penurunan pangkat bahkan sampai
pemecatan Kkerja tergantung dari besarnya pelanggaran yang dilakukan oleh
pegawai yang bersangkutan. Hal tersebut dimaksudkan agar para pegawai bekerja
dengan disiplin dan bertanggungjawab atas pekerjaannya.

Ukuran yang dipakai dalam menilai apakah pegawai tersebut disiplin atau
tidak, dapat terlihat dari ketepatan waktu dalam bekerja, etika berpakaian, serta
penggunaan sarana kantor secara efektif dan efisien. Melalui disiplin yang tinggi
Kinerja pegawai pada dasarnya dapat ditingkatkan. Oleh sebab itu perlu penegasan
disiplin kerja kepada setiap pegawai demi tercapainya tujuan organisasi.

Kedisiplinan merupakan kesadaran dan kesediaan seseorang dalam
mentaati semua peraturan organisasi dan norma sosial yang berlaku (Hasibuan,
2013). Selain itu, berbagai aturan yang ditetapkan oleh suatu lembaga memiliki
peran yang sangat penting dalam menciptakan kedisiplinan agar para pegawai
dapat mematuhi dan melaksanakan peraturan yang berlaku. Peraturan itu biasanya
diikuti sanksi yang diberikan bila terjadi pelanggaran. Sanksi tersebut bisa berupa

teguran baik lisan maupun tertulis, skorsing, penurunan pangkat bahkan sampai



25

pemecatan kerja tergantung dari besarnya pelanggaran yang dilakukan oleh
pegawai yang bersangkutan. Hal tersebut dimaksudkan agar para pegawai bekerja
dengan disiplin dan bertanggungjawab atas pekerjaannya.

Ukuran yang dipakai dalam menilai apakah pegawai tersebut disiplin atau
tidak, dapat terlihat dari ketepatan waktu dalam bekerja, etika berpakaian, serta
penggunaan sarana kantor secara efektif dan efisien. Melalui disiplin yang tinggi
Kinerja pegawai pada dasarnya dapat ditingkatkan. Oleh sebab itu perlu penegasan
disiplin kerja kepada setiap pegawai demi tercapainya tujuan organisasi.

Disiplin pegawai adalah suatu bentuk pelatihan yang berusaha memperbaiki
dan membentuk pengetahuan, sikap dan perilaku pegawai sehingga pegawai
tersebut secara sukarela bekerja secara kooperatif dengan pegawai yang lainnya.
Disiplin pegawai memerlukan alat komunikasi, terutama pada peringatan yang
bersifat spesifik terhadap pegawai yang tidak mau merubah sifat dan perilakunya.
Davis (2013) menyatakan bahwa disiplin adalah tindakan manajemen untuk
memberikan semangat kepada pelaksanaan standar organisasi, ini adalah pelatihan
yang mengarah pada upaya membenarkan dan melibatkan
pengetahuan-pengetahuan sikap dan perilaku pegawai sehingga ada kemauan pada
diri pegawai untuk menuju pada kerjasama dan prestasi yang lebih baik.

Kedisiplinan merupakan kesadaran dan kesediaan seseorang dalam
mentaati semua peraturan organisasi dan norma sosial yang berlaku (Hasibuan,
2014 ). Selain itu, berbagai aturan yang ditetapkan oleh suatu lembaga memiliki
peran yang sangat penting dalam menciptakan kedisiplinan agar para pegawai

dapat mematuhi dan melaksanakan peraturan yang berlaku. Peraturan itu biasanya
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diikuti sanksi yang diberikan bila terjadi pelanggaran. Sanksi tersebut bisa berupa
teguran baik lisan maupun tertulis, skorsing, penurunan pangkat bahkan sampai
pemecatan kerja tergantung dari besarnya pelanggaran yang dilakukan oleh
pegawai yang bersangkutan. Hal tersebut dimaksudkan agar para pegawai bekerja
dengan disiplin dan bertanggungjawab atas pekerjaannya.

Disiplin menjadi faktor yang cukup dominan dalam mempengaruhi kinerja
seseorang, untuk memahami arti dari disiplin maka Heidjrachman dan Husnan
(2014) mengungkapkan disiplin adalah setiap perseorangan dan juga kelompok
yang menjamin adanya kepatuhan terhadap perintah dan berinisiatif untuk
melakukan suatu tindakan yang diperlukan seandainya tidak ada perintah.

Sinungan (2014) mengemukakan bahwa disiplin kerja adalah sikap mental
yang tercermin dalam perbuatan atau tingkah laku perorangan, kelompok atau
masyarakat yang berupa ketaatan (obedience) terhadap peraturan-peraturan atau
ketentuan yang ditetapkan oleh pemerintah atau etika, norma dan kaidah yang
berlaku dalam masyarakat untuk suatu tujuan tertentu. Disiplin dapat juga diartikan
sebagai pengendalian diri agar tidak melakukan sesuatu yang menyimpang.

Hurlock (2014) mengemukakan bahwa disiplin adalah merupakan unsur
penting dalam kegiatan tertentu, baik itu kegiatan belajar maupun kegiatan kerja,
karena hal tersebut akan merupakan sistem pengawasan bagi dirinya. Disiplin kerja
yang demikian merupakan disiplin yang tidak dirasakan sebagai suatu yang
dipaksakan dari luar, tetapi timbul didalam diri individu itu sendiri. Menurut
Sinungan (2014), ada beberapa ciri disiplin sebagai pola tingkah laku yaitu: 1)
Adanya hasrat yang kuat untuk melaksanakan sepenuhnya apa yang sudah menjadi

norma, etik dan kaidah yang berlaku dalam masyarakat, 2) Adanya perilaku yang
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dikendalikan, dan 3) Adanya ketaatan untuk menciptakan suasana yang sehat untuk

disiplin yang konstruktif.

Disiplin adalah kegiatan manajemen untuk menjalankan standar-standar
organisasi. Ada dua tipe kegiatan pendisiplinan yaitu preventif dan korektif,
Handoko (2013). Dalam pelaksanaan disiplin, untuk memperoleh hasil seperti yang
diharapkan, maka pemimpin dalam usahanya perlu menggunakan pedoman tertentu
sebagai landasan pelaksanaan. Fungsi khusus disiplin dapat dijabarkan sebagai
peranan penting dalam hidup. Karena memunculkan dampak positif luar biasa yang
dapat dirasakan dalam lingkungan bekerja. Terutama bagi seseorang pemimpin
yang hendak memberikan contoh. Sedangkan menurut Mangkunegara (2013: 88)
pengertian disiplin kerja pegawai dipisahkan menjadi dua bentuk yaitu :

1. Disiplin preventif, yaitu suatu upaya untuk menggerakkan pegawai mengikuti
dan mematuhi pedoman Kkerja, aturan-aturan yang telah digariskan oleh
organisasi. Disiplin preventif merupakan suatu sistem yang ada dalam
organisasi, jika system organisasi baik, maka diharapkan akan lebih mudah
dalam menegakkan disiplin kerja. Dengan cara preventif pegawai dapat
memelihara dirinya terhadap peraturan-peraturan organisasi. Pimpinan
organisasi mempunyai tanggungjawab dalam membangun iklim organisasi
dengan disiplin preventif. Begitu pula pegawai harus dan wajib mengetahui,
memahami semua pedoman kerja, serta peraturan-peraturan yang ada dalam
organisasi. Adapun hal-hal yang termasuk dalam kategori disiplin preventif
adalah ketepatan waktu, tanggung jawab terhadap fasilitas kantor, ketaatan

terhadap peraturan yang berlaku, serta etika dan motivasi kerja aparat/pegawai.
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Disiplin korektif, yaitu suatu upaya menggerakkan pegawai dalam menyatukan
suatu peraturan dan mengarahkan untuk ditetapkan mematuhi peraturan sesuai
dengan pedoman yang berlaku pada organisasi. Pada disiplin korektif, pegawai
yang melanggar disiplin perlu diberikan sanksi sesuai dengan peraturan yang
berlaku. Tujuan pemberian sanksi adalah untuk memperbaiki pegawai yang
melanggar, memelihara peraturan yang berlaku dan memberikan pelajaran
kepada pelanggar. Disiplin korektif memerlukan perhatian khusus dan

prosedur yang seharusnya.

2.4.2 Indikator Disiplin Kerja

Menurut Singodimejo dalam Sutrisno (2014)indikator disiplin kerja adalah

sebagai berikut:

1.

Taat terhadap aturan waktu

Dilihat dari jam masuk kerja, jam pulang, dan jam istirahat yang tepat waktu
sesuai dengan aturan yang berlaku di organisasi.

Taat terhadap peraturan organisasi

Peraturan dasar tentang cara berpakaian dan bertingkah laku dalam pekerjaan.
Taat terhadap aturan perilaku dalam pekerjaan

Ditunjukkan dengan cara-cara melakukan pekerjaan-pekerjaan sesuai dengan
jabatan, tugas, dan tanggung jawab serta cara berhubungan dengan unit kerja
lain.

Taat terhadap peraturan lainnya di organisasi

Aturan tentang apa yang boleh dan apa yang tidak boleh dilakukan oleh para

pegawai dalam organisasi.
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Timpe (2013) mengemukakan bahwa indikator yang dapat digunakan untuk

mengukur kedisiplinan pegawai adalah:

1.

Ketaatan terhadap peraturan, yaitu memahami bahwa ketaatan terhadap aturan
harus diperhatikan untuk menegakkan disiplin, nilai-nilai kedisiplinan
diwujudkan dalam bentuk ketaatan terhadap peraturan dan ada manfaat yang
diperoleh karena menegakkan aturan kedisiplinan.

Kepatuhan terhadap perintah kedinasan, yaitu memahami bahwa kepatuhan
terhadap perintah kedinasan harus diperhatikan untuk menegakkan disiplin,
nilai-nilai kedisiplinan diwujudkan dalam bentuk kepatuhan terhadap perintah
kedinasan dan ada manfaat yang diperoleh karena patuh terhadap perintah
kedinasan.

Ketaatan terhadap jam kerja, yaitu memahami bahwa ketaatan terhadap jam
kerja harus diperhatikan untuk menegakkan disiplin, nilai-nilai kedisiplinan
diwujudkan dalam bentuk ketaatan terhadap jam kerja dan ada manfaat yang
diperoleh karena taat melaksanakan tugas sesuai dengan jam kerja.

Kepatuhan dalam penggunaan dan pemeliharaan sarana kantor, yaitu
memahami bahwa kepatuhan terhadap penggunaan sarana harus diperhatikan
untuk menegakkan disiplin, nilai-nilai kedisiplinan diwujudkan dalam bentuk
kepatuhan menggunakan sarana dan ada manfaat yang diperoleh karena taat
memelihara sarana.

Selalu bekerja sesuai prosedur, yaitu memahami bahwa bekerja sesuai
prosedur harus diperhatikan untuk menegakkan disiplin, nilai-nilai
kedisiplinan diwujudkan dalam bentuk bekerja sesuai prosedur dan ada

manfaat yang diperolen karena selalu bekerja sesuai prosedur.
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Kedisiplinan merupakan kesadaran dan kesediaan seseorang dalam
mentaati semua peraturan organisasi dan norma social yang berlaku (Hasibuan,
2013). Selain itu, berbagai aturan yang ditetapkan oleh suatu lembaga memiliki
peran yang sangat penting dalam menciptakan kedisiplinan agar para pegawai
dapat mematuhi dan melaksanakan peraturan yang berlaku. Peraturan itu biasanya
diikuti sanksi yang diberikan bila terjadi pelanggaran. Sanksi tersebut bisa berupa
teguran baik lisan maupun tertulis, skorsing, penurunan pangkat bahkan sampai
pemecatan kerja tergantung dari besarnya pelanggaran yang dilakukan oleh
pegawai yang bersangkutan. Hal tersebut dimaksudkan agar para pegawai bekerja
dengan disiplin dan bertanggungjawab atas pekerjaannya.

2.5. Kinerja

Kinerja pegawai (job performance) mencakup sejumlah hasil yang tidak
lain merupakan manifestasi kerja yang dilakukan oleh pegawai atau organisasi
yang biasanya digunakan sebagai dasar penilaian atas pekerjaan atau organisasi
kerja. Kinerja merupakan tindakan - tindakan atau pelaksanaan kerja yang dapat
diukur (Seimour, dalam Susiati, 2014).

Dharma (2012, dalam Susiati 2014) mendefinisikan kinerja sebagai sesuatu
yang dikerjakan atau produk/ jasa yang dihasilkan atau diberikan oleh seseorang
kepada sekelompok orang. Sedangkan Stoner (2012) mendefinisikan kinerja
sebagai kuantitas dan kualitas pekerjaan yang dihasilkan oleh individu, kelompok
atau organisasi.

Selanjutnya menurut Mitchel dan Larson (2012, dalam Susiati 2014),

bahwa kinerja menunjukkan hasil-hasil perilaku yang dinilai oleh beberapa kriteria
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atau standar mutu. Dengan demikian, kinerja terdapat dua dimensi baik atau buruk,
artinya apabila perilaku seseorang memberikan hasil pekerjaan yang sesuai dengan
standar atau kriteria yang telah dibakukan oleh organisasi, maka kinerja yang
dimiliki orang tersebut tergolong baik. Jika sebaliknya berarti kinerja buruk.

Kinerja merupakan perilaku yang ditampakkan oleh individu atau
kelompok yang menurut Siagian (2015) bahwa ditinjau dari segi perilaku,
kepribadian seseorang sering menampakkan dirinya dalam berbagai bentuk sikap,
cara berpikir dan cara bertindak. Berbagai hal mempengaruhi kepribadian
seseorang manusia organisasional yang tercermin dalam perilakunya, yang pada
gilirannya akan berpengaruh pada kinerjanya.

Dari batasan - batasan tersebut jelaslah bahwa yang dimaksud dengan
kinerja adalah hasil yang dicapai seseorang menurut ukuran yang berlaku untuk

pekerjaan yang bersangkutan.

2.5.1 Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai

Kinerja yang berbeda antara pegawai satu dengan pegawai yang lain secara
garis besar disampaikan oleh Marat (dalam Susiati 2014) dipengaruhi oleh dua hal
yaitu : a) faktor individu, dan b) faktor situasi. Dijelaskan bahwa kinerja yang
dihasilkan oleh para pegawai tersebut berbeda karena adanya faktor - faktor
individu yang berbeda seperti misalnya adanya perbedaan kemampuan fisik,
motivasi dan faktor - faktor individual lainnya.

Faktor - faktor situasi juga berpengaruh terhadap tingkat kinerja yang
dicapai seseorang, situasi yang mendukung misalnya adanya kondisi sarana usaha

yang baik, ruangan yang tenang, pengakuan atas pendapat rekan kerja yang lain,
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pemimpin yang mengerti kebutuhan pegawai dan tidak otoriter tetapi demokratis.
Sistem kerja yang mendukung tentunya akan mendorong pencapaian kinerja yang
tinggi daripada kondisi kerja yang tidak mendukung karena terdapat pemimpin
kerja yang otoriter, pelayanan yang kurang memuaskan, tekanan terhadap peranan
tentu akan menimbulkan kinerja pegawai yang rendah.

Hal yang sama disampaikan oleh Siagian (2015) bahwa kinerja seseorang
dipengaruhi oleh kondisi fisiknya. Seseorang yang memiliki kondisi yang
mempunyai daya tahan tubuh yang tinggi yang pada gilirannya tercermin pada
kegairahan bekerja dengan tingkat produktivitas yang tinggi, dan sebaliknya. Di
samping itu, Kinerja individu juga berhubungan dengan kemampuan yang hams

dimiliki oleh individu agar ia berperan dalam organisasi.

2.3.1 Penilaian Kinerja Pegawai
Menurut Mitchell dan Larson (2012, dalam Susiati 2014) kinerja bisa

ditunjukkan dalam berbagai cara antara lain :

a. Kinerja bisa menunjukkan perilaku yang sama yang berlangsung sepanjang
waktu

b. Kinerja bisa menunjukkan perilaku berbeda yang ditunjukkan dengan tingkat
konseptualisasi yang tinggi.

c. Kinerja bisa menunjukkan perolehan - perolehan (outcomes) yang tidak erat
kaitannya dengan tindakan - tindakan tertentu.

d. Kinerja bisa didefinisikan dalam istilah yang umum yang menunjukkan sifat -
sifat global daripada perilaku spesifik.

e. Kinerja bisa didefinisikan sebagai hasil - hasil perilaku kelompok daripada
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perilaku individual.

Kinerja dapat diukur dalam beberapa ukuran kerja secara umum yang
diterjemahkan dalam penilaian perilaku secara mendasar meliputi ekuantitas kerja,
kualitas Kkerja, pengetahuan tentang pekerjaan, pendapat atau pernyataan yang
disampaikan, keputusan yang diambil, perencanaan kerja dan daerah organisasi
kerja, Lopez (dalam Susiati 2014).

Cara pengukuran kinerja pegawai menurut Dharma (2012, dalam Susiati
2014) didasarkan pada beberapa kriteria yaitu :

1. Kuantitas, yaitu jumlah yang hams diselesaikan atau dicapai

2. Kaualitas, yaitu mutu yang hams dihasilkan (baik atau tidak)

3. Ketepatan atau kesesuaian waktu, yaitu sesuai tidaknya dengan waktu yang
direncanakan.

Hasil pekerjaan dapat bersifat intrinsik maupun ekstrinsik.Perbedaan antara
hasil intrinsik dan hasil ekstrinsik penting untuk memahami reaksi para pegawai
terhadap pekerjaan mereka. Secara umum hasil intrinsik adalah objek atau kejadian
yang timbul dari usaha pegawai sendiri dan tidak menuntut keterlibatan orang lain.
Secara lebih sederhana, ia adalah hasil yang jelas berhubungan dengan tindakan
yang dilakukan pegawai (Brief dan Aldag, 2014, dalam Susiati 2014) hasil
semacam ini dianggap khas yang hanya ada pada pekerjaan profesional dan teknis,
namun pada dasarnya semua pekerjaan dapat menimbulkan hasil intrinsik, yang
melibatkan perasaan tanggung jawab, tantangan dan pengakuan dan merupakan
hasil dari ciri khas kerja seperti keragaman, otonomi identitas dan arti. Sebaliknya
hasil ekstrinsik merupakan objek atau kejadian yang mengikuti usaha pegawai

sendiri sehubungan dengan faktor - faktor lain yang tidak terlibat secara langsung
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dalam pekerjaan itu sendiri. Potongan harga, bonus, kondisi kerja, rekan kerja, dan
bahkan menyedia ialah ciri khas tempat kerja yang merupakan bagian fundamental
dari pekerjaan itu sendiri.

Salah satu yang sulit dalam analisis kinerja organisasi adalah memilih
perangkat ukuran Kkinerja berdasarkan hasil yang seimbang untuk mengukur
kesuksesan dalam memenuhi tujuan dan sasaran organisasi, terutama yang
berhubungan dengan kinerja organisasi, karena hal tersebut dirasakan oleh para
pelanggan secara keseluruhan.

Kesulitan pengukuran kinerja organisasi publik dikemukakan oleh
Dwiyanto, dkk. (2012) bahwa kesulitan dalam mengukur Kkinerja organisasi
pelayanan publik sebagian muncul karena tujuan dan misi organisasi acap kali tidak
hanya sangat kabur akan tetapi juga sifat multi dimensional. Organisasi publik
memiliki stake holder privat. Karena stake holder dari organisasi publik seringkali
memiliki kepentingan yang bersinggungan satu samalain, yang mengakibatkan
ukuran Kkinerja organisasi publik dimata para stakeholder juga menjadi
berbeda-beda.

Livine, dkk (2012) masih dalam Dwiyanto, dkk( 2012) dikemukakan 3
konsep yang dapat dijadikan sebagai acuan guna mengukur Kinerja organisasi
publik, yakni responsivitas(responsiveness), responsibilitas(responsibility) dan
akuntabilitas (accountabilitay). Responsivitas mengacu kepada keselarasan antara
program dan kegiatan pelayanan yang diberikan oleh organisasi publik dengan
kebutuhan dan keinginan masyarakat yang diprogramkan dan dijalankan oleh

organisasi publik maka Kkinerja organisasi tersebut dinilai semakin baik.
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Sementara responsibilitas menjelaskan sejaun mana pelaksanaan kegiatan
organisasi publik itu dilaksanakan sesuai dengan prinsip-prinsip baik, yang implisit
atau eksplisit. Semakin kegiatan organisasi publik itu dilaksanakan sesuai dengan
prinsip-prinsip administrasi, peraturan dan kebijakan organisasi maka Kkinerja
dinilai semakin baik. Sedangkan akuntabilitas mengacu kepada seberapa besar
pejabat publik dan kegiatan organisasi publik tunduk kepada pejabat politik yang
dipilih oleh rakyat, oleh karena itu, kinerja pada dasarnya merupakan hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Dalam
hal ini pegawai bisa belajar seberapa besar kinerja yang mereka lakukan secara
informal, seperti komentator yang baik dari mitra kerja.

Namun, penilaian kinerja mengacu pada suatu sistem formal dan terstruktur
yang mengukur, menilai dan mempengaruhi sifat-sifat yang berkaitan dengan
pekerjaan, perilaku dan hasil, termasuk tingkat kehadiran (Schuler, 2012). Fokus
penilaian kinerja adalah untuk mengetahui seberapa produktif seorang pegawai
apakabh ia bisa berkinerja sama atau lebih efektif pada masa yang akan datang.

Kinerja merupakan seperangkat hasil yang dicapai serta merujuk pada
tindakan pencapaian serta pelaksanaan sesuatu pekerjaan yang diminta (Stolovic
dan Keeps, 2012). Kinerja merujuk kepada suatu pencapaian pegawai atas tugas
yang diberikan (Cascio, 2012). Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan
kemampuan untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan seseorang harus memiliki
derajat kesediaan dan tingkat kesediaan tertentu, kesediaan dan keterampilan

seseorang tidaklah cukup efektif untuk mengerjakan sesuatu tanpa pemahaman
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yang jelas tentang apa yang akan dikerjakan dan bagaimana mengerjakannya
(Hersey dan Blanchard 2012).

Kinerja adalah sebagai fungsi dari interaksi antara kemampuan atau ability
(A), motivasi atau motivation (M) dan kesempatan atau opportunity (O); yaitu
kinerja = f (AxMxO); (Robbins, 2012). Artinya kinerja merupakan fungsi
darikemampuan, motivasi dan kesempatan. Dengan kata lain, kinerja ditentukan
oleh faktor-faktor kemampuan, motivasi dan kesempatan. Kesempatan Kinerja
adalah tingkat-tingkat kinerja yang tinggi sebagian merupakan fungsi dari tiadanya
rintangan-rintangan pengendali pegawai itu.

Bila sampai pada penilaian mengapa seorang pegawai tidak menghasilkan
Kinerja pada suatu tingkat yang seharusnya dia mampu, maka perlu diperiksa
lingkungan kerjanya untuk melihat apakah mendukung atau tidak terhadap
pelaksanaan pekerjaannya. Jadi kinerja yang optimal selain didorong oleh kuatnya
motivasi seseorang dan tingkat kemampuan yang memadai, juga didukung oleh
lingkungan yang kondusif. Sebuah studi tentang kinerja menunjukkan beberapa
karakteristik pegawai yang mempunyai kinerja tinggi, yaitu : (1) Berorientasi pada
prestasi. Pegawai yang Kkinerjanya tinggi memiliki keinginan yang kuat
membangun sebuah mimpi tentang apa yang mereka inginkan untuk dirinya, (2)
Percaya diri, Pegawai yang kinerjanya tinggi memiliki sikap mental positif yang
mengarahkan untuk bertindak dengan tingkat percaya diri yang tinggi, (3)
Pengendalian diri. Pegawai yang kinerjanya tinggi mempunyai rasa disiplin diri
sangat tinggi, (4) Kompetensi. Pegawai yang Kinerjanya tinggi telah

mengembangkan kemampuan spesifik atau kompetensi berprestasi dalam daerah
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pilihan mereka, (5) Presisten. Pegawai yang kinerjanya tinggi mempunyai piranti
pekerjaan didukung oleh suasana psikologis, dan bekerja keras terus menerus untuk
mencapai tujuan (Mink, dkk., 2012:).

Kinerja merupakan salah satu alat ukur bagi pencapaian tujuan organisasi.
Kinerja dapat dipandang sebagai 'thing done" Widodo (2012) dalam satuan
organisasi dikemukakan, bahwa kinerja hakikatnya suatu hasil kerja yang dapat
dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan
wewenang dan tanggung jawab masing-masing, dalam rangka mencapai tujuan
organisasi secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral dan etika.
Sementara itu, Lembaga Administrasi Negara (2012) menegaskan Kinerja sebagai
gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu  kegiatan/
program/kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, misi, Visi organisasi.
Keduanya menganggap; bahwa kinerja merupakan parameter bagi pengukuran
akuntabilitas bagi individu sesuai dengan kewenangan yang diberikan, baik
keberhasilan atau kegagalan pelaksanaan tugas individu dalam suatu organisasi
ditentukan oleh kinerja yang dicapainya selama kurun waktu tertentu.

Pengukuran kinerja dapat dipahami dari dua model normative, yaitu
political performance dan services delivery. Political performance merujuk pada
pilihan kolektif dan keadilan yang dapat digunakan untuk membuat desain pilihan
institusi politik. Sedangkan model kedua merujuk pada upaya untuk memperbaiki
tingkat efektivitas dan efisiensi. Bagi pejabat fungsional pegawai yang berada
dalam satuan lembaga pelayanan publik, maka model kedua sangat relevan sebagai

struktur mediasi untuk mengukur kinerjanya. Pengukuran kinerja dalam suatu
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jabatan fungsional sama pentingnya dengan pengukuran kinerja organisasi secara
keseluruhan, Johnson dan Lewin (2014).

Gaspersz (2012) menegaskan, bahwa kinerja memainkan peran bagi
peningkatan suatu kemajuan atau perubahan ke arah yang lebih baik yaitu terhadap
pengukuran fakta-fakta yang akan menghasilkan data dan kemudian apabila data
itu dianalisis secara tepat akan memberikan informasi yang akurat sehingga
informasi itu akan berguna bagi peningkatan pengetahuan para pimpinan dalam
pengambilan keputusan. Pengukuran kinerja haruslah memperhatikan unsur- unsur
() biaya yang dikeluarkan untuk pengukuran seyogyanya tidak lebih besar dari
manfaat yang diterima (b) dimulai dari permulaan program (c) terkait langsung
dengan tujuan strategis (d) sederhana serta memunculkan data yang mudah untuk
digunakan (e) dapat diulang secara terus menerus sepanjang waktu, sehingga dapat
diperbandingkan antara pengukuran pada satu titik waktu dengan waktu lainnya (f)
dilakukan pada system secara keseluruhan yang menjadi lingkup program (g)
digunakan untuk menetapkan target mengarah pada peningkatan kinerja mendatang
(h) ukuran kinerja harus dipahami secara jelas oleh setiap individu yang terlibat (i)
pelibatan setiap individu dalam setiap pengukuran kinerja (j) pengukuran Kinerja
harus memenuhi persyaratan reliabilitas dan validitas dan (k) pengukuran harus
berfokus pada tindakan korektif dan peningkatan, bukan sekadar pada pemantauan
atau pengendalian. Mempelajari berbagai teori dan uraian di atas ditemukan bahwa
kinerja memperlihatkan perilaku seseorang yang dapat diamati, yaitu : (1) ia tidak
diam tetapi bertindak; melaksanakan suatu pekerjaan; (2) melakukan dengan
cara-cara tertentu; (3) mengarah pada hasil yang hendak dicapai sehingga kinerja

sesungguhnya bersifat faktual. Dengan demikian, dapat disimpulkan konsepsi
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kinerjayang pada hakikatnya merupakan suatu cara atau perbuatan seseorang dalam

melaksanakan pekerjaan untuk mencapai hasil tertentu. Perbuatan tersebut

mencakup penampilan, kecakapan melalui proses atau prosedur tertentu yang
berfokus pada tujuan yang hendak dicapai, serta dengan terpenuhinya standar
pelaksanaan dan kualitas yang diharapkan.

Dari beberapa pendapat di atas konsep yang dapat dijadikan sebagai acuan
guna mengukur kinerja pegawai, yakni:

1. Faktor kualitas kerja, yang dilihat dari segi ketelitian dan kerapian bekerja,
kecepatan penyelesaian pekerjaan, ketrampilan dan kecakapan kerja.

2. Faktor kuantitas kerja, diukur dari kemampuan secara kuantitatif di dalam
mencapai target atau hasil kerja atas pekerjaan-pekerjaan baru

3. Faktor pengetahuan, meninjau kemampuan pegawai dalam memahami hal-hal
yang berkaitan dengan tugas yang mereka lakukan.

4. Faktor keandalan, mengukur kemampuan dan keandalan dalam melaksanakan
tugasnya baik dalam menjalankan peraturan maupun inisiatif dan disiplin.

5. Faktor kehadiran, yaitu melihat aktivitas pegawai didalam kegiatan-kegiatan
rutin kantor/panti, rapat-rapat atau kehadiran ditengah-tengah klien yang
membutuhkannya.

6. Faktor kerja sama, melihat bagaimana pegawai bekerja dengan orang lain

dalam menyelesaikan suatu pekerjaan.



BAB IlI

KERANGKA KONSEPTUAL

3.1. Kerangka Konseptual

Sumber daya manusia merupakan salah satu sumber daya yang paling
menentukan sukses tidaknya suatu organisasi. Berbeda dengan sumber daya
organisasi lain, sumber daya manusia merupakan faktor produksi yang mempunyai
pengaruh dominan terhadap faktor produksi lain seperti mesin, modal dan material.
Oleh karena itu organisasi dituntut untuk mengelola sumber daya manusia yang
dimiliki dengan baik demi kelangsungan hidup dan kemajuan organisasi melalui
pengembangan sember daya manusianya. Dengan demikian keberhasilan dalam
proses operasional organisasi sangat ditentukan oleh kualitas sumber daya manusia
yang dalam hal ini adalah pegawai.

Kontribusi pegawai bagi organisasi sangat dominan, karena pegawai adalah
penghasil kerja bagi organisasi. Hal ini berarti bahwa setiap pekerjaan dalam
organisasi selalu dilaksanakan oleh pegawai. Berhasil tidaknya suatu organisasi
ditentukan oleh unsur manusia yang melakukan pekerjaan sehingga perlu adanya
balas jasa terhadap pegawai sesuai dengan sifat dan keadaannya. Seorang pegawai
perlu diperlakukan dengan baik agar pegawai tetap bersemangat dalam bekerja.
Oleh karena itu organisasi dituntut untuk memperlakukan pegawai dengan baik dan
memandang mereka sebagai manusia yang mempunyai kebutuhan baik materi
maupun non materi. Organisasi juga perlu mengetahui, menyadari dan berusaha
memenuhi kebutuhan pegawai, sehingga pegawai bekerja sesuai dengan harapan

organisasi.
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Kinerja merupakan hasil atau output dari suatu proses, kinerja mempunyai
hubungan yang erat dengan produktivitas karena merupakan indikator yang
menentukan bagaimana usaha mencapai tingkat produktivitas yang tinggi pada
organisasi (Soedarmayanti, 2011). Kinerja adalah fungsi dari motivasi dan
kemampuan. Kinerja merujuk kepada tingkat keberhasilan melaksanakan tugas dan
kemampuan mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Jika tujuan yang diinginkan
tercapai dengan baik, maka kinerja dinyatakan baik dan sukses. Kinerja adalah
kualitas dan kuantitas dari pencapaian tugas-tugas, individu, kelompok maupun
perusahaan.

Penelitian ini memiliki dua variabel utama yaitu variabel bebas
(independent variabel), dan variabel terikat (dependent variabel).Variabel terikat
dalam penelitian ini adalah bahwa kinerja pegawai di beri simbol (Y), sedangkan

variabel bebas adalah Pengembangan SDM (X1),motivasi (X2) dan disiplin (X3).

Sejalan dengan uraian tersebut di atas, maka dapat dibuat alur kerangka

Konsep Penelitian sebagai berikut:
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Gambar 3.1. Kerangka Konsep Penelitian

Pengembangan SDM (XI)
Indikator Pengem.SDM

- Pendidikan

- Pelatihan

- Keterampilan
(Astuti, 2014)

Motivasi(X2) Kinerja Pegawai (Y)
Indikator Motivasi - Objetif
- Akuntabel
- Sikap terhadap pekerjaan - Komitmen
- Prestasi kerja >
- Antusiasme terhadap (Wijayanto, 2017)
pekerjaan

(Coulter, 2014)

Disiplin (X3)
Indikator Disiplin

- Ketaatan pada Prosedur

- Ketaatan pada pimpinan

- ketaaat pada aturan
(Hasibuan, 2012)

3.2. Hipotesis Penelitian
Adapun Hipotesis penelitian yang diajukan oleh peneliti dalam penelitian
ini yakni:
1. Pengembangan sumber daya manusia, motivasi dan disiplin secara parsial
berpengaruh tergadap kinerja pegawai pada Kantor Kecamatan Mariso
Kota Makassar.
2. Pengembangan sumber daya manusia, motivasi dan disiplin secara simultan
berpengaruh tergadap kinerja pegawai pada Kantor Kecamatan Mariso

Kota Makassar.
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3. Pengembangan sumber daya manusia paling dominan berpengaruh

tergadap kinerja pegawai pada Kantor Kecamatan Mariso Kota Makassar.

3.3. Definisi Operasional Variabel
Variabel yang diteliti dalam penelitian ini adalah Pengembangan Sumber

Daya Manusia, Motivasi, disiplin, sebagai variabel bebas.Setiap variabel bebas

tersebut diberi simbol Xi, X2, X3, sedangkan variabel terikat adalah kinerja

pegawaiyang diberi simbol Y.

Operasionalisasi variabel penelitian dapat dijelaskan sebagai berikut:

1. Pengembangan SDM Adalah upaya yang dilakukan oleh organisasi untuk
meningkatkan kompetensi dan kapasitas pegawai. Variabel Pengembangan
SDM diukur dengan tiga indikatoryaitu:pendidikan, pelatihan dan
keterampilan.

2. Motivasi Kerja adalah segala sesuatu yang mendorong atau menggerakkan
orang lain atau diri sendiri guna memenuhi atau memuaskan kebutuhan
sehingga tergerak untuk melakukan aktivitas atau kegiatan kerja. Variabel
Motivasi di ukur dengan tiga indikator dari yaitu :sikap terhadap pekerjaan,
prestasi kerja dan antusiasme terhadap pekerjan.

3. Disiplin adalahmerupakan kesadaran dan kesediaan seseorang dalam mentaati
semua peraturan organisasi dan norma social yang berlaku. Variabel disiplin
diukur dengan indikator yaitu: ketaatan pada prosedur, ketaatan pada pimpinan
dan ketaatan pada aturan.

1. Kinerja pegawai adalah suatu prestasi kerja/hasil kerja yang dicapai oleh

seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya, variabel kinerja diukur dengan



indikator tiga indikator yaitu : objektif, akuntabel dan komitmen..
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BAB IV

METODE PENELITIAN

3.1. Desain Penelitian

Penelitian ini adalah bersifat kuantitatif, sehingga metode penelitian yang
digunakan adalah metode survei. Alasan digunakannya metode ini, karena
didasarkan atas pertimbangan bahwa metode ini sangat relevan dengan
permasalahan yang akan diteliti berkaitan dengan pengaruh pengembangan SDM,
Motivasi dan disiplin terhadap kinerja pegawai pada kantor Kecamatan Mariso
Kota Makassar. Penggunaan metode survei ini bertujuan untuk mendapatkan data

yang valid dan obyektif melalui penyebaran angket kepada responden.

3.2. Lokasi dan Waktu Penelitian

Penelitian ini dilakukan pada kantor Kecamatan Mariso Kota
Makassar.Pengambilan lokasi tersebut didasarkan pada instansi tersebut peneliti
bekerja sehingga memudahkan memperoleh data dan informasi yang dibutuhkan.

Waktu penelitian di rencanakan selama satu bulan dari bulan April - Mei 2021.

3.3. Populasi dan Sampel
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subjek yang
mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.Populasi dalam penelitian ini
adalah seluruh pegawai kantor Kecamatan Mariso Kota Makassar 49 orang.
Pengambilan sampel penelitian ini dilakukan dengan menggunakan teknik

sampling jenuh atau sensus, yaitu keseluruhan populasi di jadikan sampel
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sebanyak 49 orang pegawai.

3.4. Skala dan Pengukuran Data

Pengukuran data penelitian ini menggunakan skala likert. Skala likert
digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi responden terhadap obyek
(Nazir, 2015). Penggunaan skala Likert karena pertimbangan sebagai berikut: (1)
mempunyai banyak kemudahan; (2) mempunyai realibilitas yang tinggi dalam
mengurutkan subyek berdasarkan peresepsi; (3) fleksibel dibanding teknik yang
lain; (4) aplikatif pada berbagai situasi. Pengolahan data, skala Likert termasuk
dalam skala interval. Penentuan skala Likert dalam penelitian ini dari skala 1
sampai dengan 5. Pedoman untuk pengukuran semua variabel adalah dengan
menggunakan 5 poin likert scale. kategori dari masing-masing jawaban dengan
suatu Kkriteria sebagai berikut: Sangat Baik/Sangat Setuju (skor 5): Baik/Setuju
(skor 4); Cukup baik/ Netral (skor 3); Tidak Baik/Tidak Setuju (skor 2): Sangat
Tidak Baik/Sangat Tidak Setuju (skor 1) (Malhotra, 2010; Cooper & Sehindler,

2013).

3.5. Pengujian Instrumen Penelitian

Angket sebelum digunakan dalam pengumpulan data dilapangan, harus
memenuhi dua uji instrumen yaitu tingkat validitas dan realibilitas. Pengujian
instrumen dilakukan dengan tujuan untuk menguji apakah instrumen yang
digunakan dalam penelitian ini memenuhi syarat-syarat alat ukur yang baik atau
sesuai dengan standar metode penelitian. Mengingat pengumpulan data dalam

penelitian ini menggunakan kuisioner, maka keseriusan atau kesungguhan
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responden dalam menjawab pertanyaan-pertanyaan merupakan unsur penting
dalam penelitian. Keabsahan atau kesahihan data hasil penelitian sosial sangat
ditentukan oleh instrumen yang digunakan.

Instrumen dikatakan baik apabila memenuhi tiga persyaratan utama yaitu: (1)
valid atau shahi; (2) reliabel atau andal; dan (3) praktis (Cooper dan Sehindler.,
2013). Bilamana alat ukur yang digunakan tidak valid atau tidak dapat dipercaya
dan tidak andal atau reliabel, maka hasil penelitian tidak akan menggambarkan
keadaan yang sesungguhnya. Oleh karena itu, untuk menguji kuisioner sebagai
instrumen penelitian maka digunakan uji validitas (test of validity) dan uji
realibilitas (test of realiability).

Pada penelitian ini, uji validitas dan realibilitas, di lakukan untuk memastikan
tingkat validitas dan realibilitas instrumen. Hasil analisisnya menunjukkan semua
variabel penelitian adalah valid berdasarkan nilai koefisien korelasi lebih besar dari
0,30 pada semua item pernyataan setiap indikator. Kemudian nilai koefisien
korelasi cronbach alpha lebih besar dari 0.50 menunjukkan seluruh variabel
penelitian adalah realibel. Terpenuhinya validitas dan realibilitas angket, maka

pengumpulan data dilapangan sudah tepat dilakukan.

4.5.1 Uji Validitas Instrumen (test of validity)

Instrumen dalam penelitian ini dapat dikatakan valid apabila mampu
mengukur konstruk yang akan di ukur dan dapat mengungkapkan data serta
variabel-variabel yang diteliti secara konsisten. Validitas merupakan ukuran yang
berhubungan dengan tingkat akurasi yang dicapai oleh sebuah indikator dalam

mengukur konstruk yang seharusnya di ukur. Uji validitas adalah ketepatan skala
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atas pengukuran instrumen yang dugunakan dengan maksud untuk menjamin
bahwa alat ukur yang digunakan, dalam hal ini pernyataan pada kuesioner sesuai
dengan obyek yang diukur. Instrumen dapat dikatakan mempunyai validitas tinggi
apabila alat tersebut menjalangkan fungsi ukurnya.

Pengujian validitas instrumen yaitu menghitung koefisien korelasi antara
skor item dan skor totalnya dalam taraf signifikansi 95% atau o=0,05. Instrumen
dikatakan valid mempunyai nilai signifikansi korelasi < dari 95% atau a. = 0,05
(Sugiono, 2010). Validitas dilakukan dengan mengunakan koefisien korelasi
product moment Pearson. Kriteria pengujian yang digunakan pada instrumen yang
dikatakan valid jika nilai r > 0.30 (cut of point) (Sugiono, 2010).

4.5.2 Uji Reliabilitas Instrumen (Test Of Relibiality)

Uji Reliabilitas adalah uji kehandalan yang bertujuan mengetahui seberapa
jauh sebuah alat ukur dapat diandalkan atau dipercaya.Kehandalan berkaitan
dengan estimasi sejauh mana suatu alat ukur, apabila dilihat dari stabilitas atau
konsistensi internal dari jawaban atau pernyataan jika pengamatan dilakukan secara
berulang.Apabila suatu alat ukur digunakan berulang dan hasil yang diperoleh
relatif konsisten maka alat ukur tersebut dianggap handal (reliabilitas).

45.3 Uji Asumsi Klasik
Dilakukan untuk memberi kepastian bahwa persamaan regresi yang
didapatkan memiliki ketepatan dalam estimasi, tidak bias dan konsisten. Dalam

penelitian ini uji asumsi klasik yang digunakan meliputi:

1) Uji Multikolinieritas
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Multikolinieritas adalah situasi dimana terdapat kolerasi variabel-variabel
bebas diantara satu dengan yang lainnya (Bawono, 2008). Digunakan untuk melihat
data yang dipakai mempengaruhi variable indepanden atau malah mempengaruhi
variabel yang lain. Jika variabel bebas saling berkorelasidi atas 0,90 atau nilai
toleransi kurang dari 0,10 dan VIF memiliki nilai di atas 5 mengindikasikan
terjadinya multikolinieritas. Model regresi mensyaratkan tidak terjadinya

multikolinieritas.

2) Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas adalah untuk melihat terdapat ketidaksamaan varians
dari residual satu ke pengamatan yang lain. Pengujian ini bertujuan untuk menguji
apakah dalam model regresi yang digunakan ada penyimpangan asumsi klasik
heteroskedastisitas. Model regresi mensyaratkan tidak terjadi gejala

heteroskedastisitas.

3) Uji Autokorelasi

Merupakan suatu pengujian yang dilakukan untuk menguji hubungan
(korelasi) yang terjadi antara anggota-anggota dari rangkaian sebuah pengamatan
yang terjadi dalam suatu waktu. Autokorelasi menunjukkan hubungan antara

nilai-nilai yang berurutan dari variabel-variabel yang sama (Bawono, 2008)

4) Uji Normalitas

Uji ini digunakan untuk menguji apakah dalam model regresi kita, data
variabel dependen dan variabel independen yang kita pakai apakah berdistribusi
normal atau tidak (Bawono, 2008). Data penelitian yang baik adalah yang

berdistribusi normal.



50

5) Uji Linieritas
Uji linieritas digunakan untuk menguji apakah spesifikasi model yang
digunakan sudah tepat atau lebih baik menggunakan model yang lain. Model dapat

berupa linier, kuadratik, atau kubik (Bawono, 2008).

3.6. Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data pada penelitian ini adalah menggunakan survei
dengan instrumen angket yang disebar kepada responden. Proses yang dilakukan
peneliti dalam mengumpulkan data primer dengan metode survei melalui instrumen
penelitian (angket), yaitu sebagai berikut:

1. Angket sebagai instrumen utama dalam penelitian ini berisi sejumlah item
pernyataan bersifat tertutup yang disusun berdasarkan hasil kajian teoritis dan
empiris serta informasi yang diperoleh pada objek penelitian. Setelah instrumen
penelitian disusun, terlebih dahulu dilakukan penilaian terhadap face dan
content validity, kalimat serta maksud dari setiap pernyataan.

2. Data yang diperoleh dari distribusi instrumen penelitian secara keseluruhan
selanjutnya diperiksa, ditabulasi, di-screening, serta dianalisis untuk
menjawab dan membahas masalah yang diteliti dalam penelitian ini.

3.7. Teknik Analisa Data

Teknik analisis data yang dipergunakan dalam penelitian ini adalah analisis
regresi berganda. Model Regresi Linier Berganda ini dimaksudkan untuk menguji
pengaruh dua atau lebih Variabel Independen terhadap satu variabel dependen.

Guijarati (2012) mendefinisikan analisis regresi sebagai kajian terhadap hubungan

satu variabel yang disebut sebagai variabel yang diterangkan (The explained
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variabel) dengan satu atau dua variabel yang menerangkan (The explanatory).
Variabel pertama disebut juga sebagai variabel tergantung dan variabel kedua
disebut juga sebagai variabel bebas. Jika variabel bebas lebih dari satu, maka
analisis regresi disebut regresi linear berganda. Disebut Berganda karena pengaruh
beberapa Variabel bebas akan dikenakan kepada Variabel tergantung.

Dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi berganda dikarenakan
terdapat lebih dari satu variabel independensebagai berikut:

Y =a+blX1+ b2X2 + b3X3+e

Dimana:

Y = Kinerja pegawai

a = konstanta

X1 = Pengembangan SDM
X5 = Motivasi

X3 = Disiplin

bi, by, by = Koefisien pengaruh
e = Kesalahan Prediksi
Selanjutnya untuk mengetahui pengaruh variabel bebas vyaitu:
Pengembangan SDM (X;), Motivasi (X), dan disiplin (X3), terhadap variabel
terkait yaitu kinerja pegawai (Y) secara bersama-sama, maka dilakukan uji F.
Kemudian untuk mengetahui pengaruh Pengembangan SDM (X;), Motivasi
(Xy), dan disiplin (X3), terhadap variable terkait yaitu kinerja pegawai (), secara
parsial maka dilakukan uji t.

a. Pengujian hipotesis pertama, kedua, dan ketiga
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Hipotesis tersebut akan diuji berdasarkan pada analisis dihasilkan dari
model regresi berganda.

1) Ho berarti variabel independen secara parsial tidak berpengaruh signifikan
terhadap variabel dependen.

2) Ha berarti variabel independen secara parsial berpengaruh signifikan
terhadap variabel dependen.

3) Dengan tingkat signifikansi a = 5 % dan dengan degree of freedom (n- k-1)
dimana n adalah jumlah observasi dan k adalah jumlah variabel
independent. Sedangkan t tabel ditentukan dengan melihat tingkat
signifikan sebesar 5% dan df = (n-1), sehingga (Ghozali,2012)

b. Pengujian hipotesis keempat
Pengujian hipotesis ini digunakan untuk menguji pengaruh secara simultan
variabel dependen. Hipotesis statistiknya dinyatakan sebagai berikut:
a) Ho : berarti secara simultan variabel independen tidak berpengaruh signifikan
terhadap variabel dependen.
b) Ha :  berarti secara simultan variabel independen berpengaruh
signifikanterhadap variabel dependen.
Dengan tingkat signifikan a = 5 % dan dengan degree of freedom (k) dan
(n-k-1)dimana n adalah jumlah observasi dan k adalah variabel independen. Maka

nilai F hitung dirumuskan sebagai berikut.

F= ;
Dimana:

R?> =R Square
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n = Banyaknya Data

k = Banyaknya variabel independen

Sedangkan F tabel ditentukan dengan melihat tingkat signifikan a sebesar 5% dan

df = (n-1), sehingga (Ghozali, 2012)

a) Jika F hitung > F tabel atau Sig. F <5 % maka Ho ditolak dan Hi diterima yakni
secara simultan variabel independen berpengaruh signifikan terhadap variabel
dependen.

Jika F hitung < atau SigiF> 5% mak Ho diterima dan Hi ditolak yakni secara
simultan variabel independen tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel

dependen.



BAB V

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

5.1 Hasil penelitian
5.1.1. Gambaran Umum Objek Penelitian

Kantor Kecamatan Mariso Kota Makassar merupakan suatu bagian dari
wilayah kota Makassar yang dipimpin oleh seorang Camat dan Sekretaris Camat
serta beberapa kepala bidang hingga Lurah yang terbagi dalam sembilan kelurahan
di wilayah Kecamatan Mariso Kota Makassar. Kantor Kecamatan ini memiliki
tanggung jawab untuk melayani masyarakat terkait pelayanan perizinan dan juga
memiliki kapasitas dalam memberikan rekomendasi atau pengesahan keterangan
waris, wakaf tanah, perubahan penggunaan tanah dan surat terkait pertanahan.
Adapun visi dari Kantor Kecamatan Mariso Kota Makassar adalah menjadikan
Mariso lebih baik, sedangkan misinya adalah pemerintah kota yang ingin
mewujudkan Kecamatan Mariso Kota Makassar sebagai Kota impian yang nyaman

untuk semua.

5.1.2 Karakteristik Responden

Kantor Kecamatan Mariso Kota Makassar yang dijadikan sampel pada
penelitian ini sebanyak 49 orang. Di bawah ini akan dipaparkan karakteristik
responden secara umum menurut jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan dan masa
kerja responden bekerja Kantor Kecamatan Mariso Kota Makassar.
1. Jenis Kelamin

Jenis kelamin bukan menjadi ukuran bagi seorang pegawai di dalam
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menentukan mampu tidaknya bekerja. Akan tetapi yang terpenting adalah kemauan
dan disiplinyang dimiliki oleh pegawai itu sendiri. Berdasarkan hasil penelitian
terhadap responden diperoleh jenis kelamin masing-masing terdiri atas 24 (49,0
persen,) laki-laki dan 25 (51,0%) perempuan untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada

tabel 5.1 berikut :

Tabel 5.1.
Jenis Kelamin
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Laki - laki 24 49.0 49.0 49.0
Perempuan 25 51.0 51.0 100.0
Total 49 100.0 100.0

Berdasarkan table diatas menunjukkan bahwa responden perempuan dalam
penelitian ini lebih dominan. Komposisi yang demikian diharapkan dapat
berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai karena responden perempuan dapat
memusatkan perhatian, lebih focus, teliti, cermat dan rapi pada pelaksanaan

tugas-tugas kepegawaian.

2. Usia

Usia merupakan variabel yang sangat menentukan tingkat produktivitas
pegawai pada sebuah instansi. Dengan tingkat usia yang masih produktif akan
berpengaruh terhadap Kinerja yang tentunya akan memberikan dampak terhadap
kualitas pelayanan yang diberikan. Untuk mengetahui usia responden dalam
penelitian ini disajikan karakteristik responden yang menjadi subyek dalam
menurut tabel di bawah ini:

penelitian ini usia ditunjukkan dalam



Deskripsi Responden Berdasarkan Kelompok Usia

Tabel 5.2.
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Usia
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid <30 Tahun 3 6.1 6.1 6.1

30- 40 Tahun 22 449 449 51.0

41 - 50 Tahun 19 38.8 38.8 89.8

=50 Tahun 5 10.2 10.2 100.0

Total 49 100.0 100.0

Sumber : Hasil olahan data primer, 2021

Dari Tabel 5.2 di atas menunjukkan bahwa dari 49 yang berusia di bawah
30 tahun sebanyak 3 orang pegawai (6,1 %), responden antara 30-40 tahun 22
(4,9%), responden yang berusia antara 41-50 tahun 16 orang. responden yang
berusia diatas 50 tahun 5 (10,2%) orang. Hal ini menunjukkan bahwa komposisi
usia responden terkonsentrasi pada usia dibawah 30 tahun keatas umur ini dalam
kategori usia produktif. Faktor usia sebagaimana yang telah dipaparkan di atas,
merupakan salah satu identitas yang dapat menjadi petunjuk untuk mengetahui
kemampuan fisik dan kemampuan daya pikir seseorang. Pada Kantor Kecamatan
Mariso Kota Makassar

sangat di butuhkan dan menunjang untuk menjalankan

aktifitas kepegawaiannya.

3. Tingkat Pendidikan

Tingkat kemampuan pegawai dapat dipengaruhi oleh pendidikan formal
yang diperolennya. Dengan asumsi bahwa semakin tinggi tingkat pendidikan
seseorang pegawai diyakini akan semakin tinggi kemampuannya dalam membuat

perencanaan, pelaksanaan dan melakukan evaluasi terhadap program kerja yang
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dibebankan kepadanya, dengan demikian dapat dinyatakan bahwa pendidikan
formal adalah suatu indikator yang dapat mengukur Kinerja Kantor Kecamatan
Mariso Kota Makassar untuk dapat meningkatkan kinerjanya dalam melaksanakan
tugas dengan baik. Untuk hal tersebut maka perlu diperhatikan adalah penempatan
pegawai yang harus disesuaikan dengan latar belakang pendidikan yang dimiliki
oleh pegawai sehingga dapat melaksanakan tugas dengan baik. Untuk lebih

jelasnya dapat dilihat pada tabel berikut :

Tabel 5.3.
Deskripsi Responden Berdasarkan Jenjang Pendidikan
Pendidikan Terakhir
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent

Valid SLTA/SMA 15 30.6 30.6 30.6
SMEA 1 2.0 2.0 327
SPG 1 2.0 2.0 347
S1 26 53.1 53.1 87.8
S2 6 12.2 12.2 100.0
Total 49 100.0 100.0

Sumber : Hasil Olahan Data Primer, 2021

Pada Tabel 5.3 di atas, tentang tingkat pendidikan responden Kantor
Kecamatan Mariso Kota Makassar menunjukkan bahwa lulusan SMA sebanyak
16 orang Pegawai, (32,6), SPG 1 orang (2,0%), S1, 26 orang (53,1 %) adalah
lulusan lulusan Sarjana orang (S1), dan pegawai dengan tingkat pendidikan
Magister (S2) sebanyak 6 orang (12,2%). Dengan demikian prosentasi responden
terbesar pada tingkat pendidikan Strata Satu Kantor Kecamatan Mariso Kota
Makassar memberikan gambaran bahwa pendidikan Kantor Kecamatan Mariso
Kota Makassar sangat mendukung dalam meningkatkan kinerja. Adanya pegawai

dengan lulusan strata dua yang cukup banyak sebanyak 6 orang sangat
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menguntungkan organisasi, karena dengan pendidikan yang lebih tinggi pegawai
tersebut umumnya memiliki kematangan intelektual, emosional dan pengalama
yang memadai dalam melaksanakan tuga-tugasnya.

4. Masa Kerja

Masa kerja pegawai pada Kantor Kecamatan Mariso Kota Makassar dapat
juga dipengaruhi oleh faktor masa kerja. Masa kerja adalah lamanya seseorang
menjadi pegawai yang sekaligus merupakan pengalaman kerja pegawai yang
bersangkutan.

Masa kerja ini berkaitan dengan proses belajar dengan rentang waktu
tertentu setiap aparatur belajar untuk lebih efisien dan efektif dalam melaksanakan
tugas serta belajar mengembangkan diri. Dalam penelitian ini diasumsikan bahwa
dalam rentang waktu tertentu setiap pegawai dalam lingkungan tertentu dapat
belajar dari keberhasilan dalam melaksanakan tugas, baik dirinya maupun orang
lain. Dengan demikian semakin lama masa kerja seorang pegawai, tentunya
kesempatan bagi mereka untuk menunjukkan motivasi yang lebih baik, demikian
pula sebaliknya. Dengan masa kerja yang relatif lama diharapkan pengalaman,
profesionalisme serta produktivitas seorang pegawai semakin tinggi. Jika diperinci

masa kerja responden, maka dapat disajikan dalam tabel 5.4.

Tabel 5.4.
Masa Kerja
Cumulative
Frequency | Percent | Valid Percent Percent
Valid  1-5Tahun 15 30.6 30.6 30.6

6-10Tahun 18 36.7 36.7 67.3
11 -15 Tahun 12 245 245 91.8
=15 Tahun 8.2 8.2 100.0
Total 49 100.0 100.0
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Data Tabel 5.4 tersebut di atas menunjukkan bahwa dari 49 responden
terdapat 15 orang pegawai yang memiliki masa kerja 1-5 tahun, ada 18 orang
responden yang memiliki masa kerja antara 6-10 tahun, 12 orang responden berusia
11-15 tahun, responden yang memiliki masa kerja di atas umur 15 tahun ada 4 orang
responden. Hal ini menunjukkan bahwa komposisi masa kerja responden
terkonsentrasi di atas 6 tahun. Kondisi ini akan sangat menguntungkan karena masa
kerja yang relatif lama akan melahirkan tingkat kematangan berpikir dan
kematangan dalam proses peningkatan kualitas pekerjaan atau motivasi. Selain itu
masa kerja di atas 6 tahun memberikan gambaran bahwa pada umumnya responden
talah memiliki kemampuan dan pengalaman kerja yang sangat tinggi sehingga
diharapkan bahwa dengan masa kerja yang relatif lama ini dapat meningkatkan
motivasi pada masa yang akan datang dalam mendukung peningkatan motivasi
yang lebih efektif dan efisien.

Disamping itu dengan masa kerja responden yang lama diasumsikan bahwa
responden tersebut telah memiliki banyak pengalaman kerja sehingga sangat
memudahkan responden dalam menyelesaikan tugas keseharian mereka. Dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa tingkat masa kerja pegawai akan berpengaruh
baik pada motivasi maupun terhadap motivasi pegawai. Namun demikian dalam
banyak kasus, lamanya masa kerja seorang pegawai tidak menjadi jaminan bahwa
kemampuan mereka sudah baik dan dapat meningkatkan motivasi dirinya dan

mampu menyelesaikan tugas sesuai dengan bidangnya masing-masing.
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5.1.3 Deskripsi Data Hasil Penelitian
Deskripsi data hasil penelitian memberikan gambaran mengenai
distribusi data baik berupa tabel frekuensi, ukuran pemusatan dan ukuran

penyebaran. Hasil perhitungan statistik deskriptif secara lengkap dapat
dilihat pada Lampiran. Adapun masing-masing variabel dapat dijelaskan sebagai
berikut:
1. Pengembangan SDM

Deskripsi Pengembangan SDM didasarkan pada pertanyaan yang diajukan
kepada responden. Tanggapan responden terhadap item pertanyaan tentang
Pengembangan SDM dapat dilihat pada Tabel 5.5 berikut:

Tabel 5.5

Deskripsi Responden Terhadap variabel Pengembangan SDM

X1.1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid TS 2 41 41 41
KS 7 14.3 14.3 18.4
S 35 71.4 71.4 89.8
SS 5 10.2 10.2 100.0
Total 49 100.0 100.0
X1.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid KS 12 245 245 245
S 31 63.3 63.3 87.8
SS 6 12:2 1:2:2 100.0
Total 49 100.0 100.0
X1.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid TS 3 6.1 6.1 6.1
KS 8 16.3 16.3 22.4
S 37 75.5 75.5 98.0
SS 1 2.0 2.0 100.0
Total 49 100.0 100.0
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Berdasarkan tabel di atas, maka tanggapan responden yang berkaitan
dengan item Pengembangan SDM dapat diuraikan sebagai berikut: pernyataan
X1.1, mayoritas responden mengemukakan setuju dengan rata-rata 89,8 persen.
pernyataan X1.2 mayoritas responden mengemukakan setuju dengan rata-rata 87,8
persen. pernyataan X1.3 mayoritas responden mengemukakan setuju dengan
rata-rata 98,0 persen.

Berdasarkan keseluruhan item-item pernyataan variabel Pengembangan
SDM vyang terdiri dari beberapa pertanyaan menununjukkan mayoritas responden
menyatakan setuju dan sangat setuju terhadap semua item pernyataan tersebut
dengan tingkar rata-rata dengan kategori tinggi Sehingga dapat disimpulkan bahwa

rata-rata item Pengembangan SDM umumnya berkategori tinggi.

2. Motivasi

Deskripsi motivasi didasarkan pada pertanyaan yang diajukan kepada
responden. Tanggapan responden terhadap item pertanyaan tentang motivasi dapat
dilihat pada Tabel 5.6 berikut:

Tabel 5.6.
Deskripsi Responden Terhadap Motivasi

>x2.1

Cumulative
Frequency Percent wVvalid Percent Percent
Valid Ks =} 12.4 12.4 12.4
s 324 59. 4 59 4 s87.8
sSs (= q:22 12.2 100.0
Total 49 100.0 100.0
x=2.2
Cumulative
Frequency Percent Vvalid Percent Percent
Valid TS 2 4.1 4.1 4.1
s 20 40.2 40.8 44.9
s 25 51.0 51.0 95.9
ss 2 4.1 4.1 100.0
Total 49 100.0 100.0
x2.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid s =} 12.4 1284 12.4
s I E5:S 75.5 93.9
ss 3 .1 6.1 100.0
Total 49 100.0 100.0
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Berdasarkan tabel 5.6 di atas, maka tanggapan responden yang berkaitan
dengan item motivasi dapat diuraikan sebagai berikut: pernyataan X2.1, mayoritas
responden mengemukakan setuju dengan rata-rata 87,8 persen. pernyataan X2.2
mayoritas responden mengemukakan setuju dengan rata-rata 44,9 persen.
pernyataan X2. 3 mayoritas responden mengemukakan setuju dengan rata-rata 93,9
persen.

Berdasarkan keseluruhan item-item pernyataan variabel motivasi yang
terdiri item-item pertanyaan menununjukkan mayoritas responden menyatakan
setuju dan sangat setuju terhadap semua item pernyataan tersebut dengan tingkar
rata-rata dengan kategori tinggi Sehingga dapat disimpulkan bahwa rata-rata item
motivasi umumnya berkategori tinggi.

3. Disiplin
Deskripsi Disiplin didasarkan pada pertanyaan yang diajukan kepada
responden. Tanggapan responden terhadap pertanyaan tentang Disiplin dapat

dilihat pada Tabel 5.7 Dberikut:

Tabel 5.7. Deskripsi Responden Terhadap Disiplin kerja

xX3.1
Cumulative
Frequency Percent valid Percent Percent
Valid KS (5] 12.2 12.2 12.2
s 40 81.6 81.6 93.9
SsS 3 6.1 6.1 100.0
Total 49 100.0 100.0
xX3.2
Cumulative
Frequency Percent valid Percent Percent
Valid KSs 15 30.6 30.6 30.6
s 33 67.3 67.3 gSs8.0
sSsS 1 2.0 2.0 100.0
Total 49 100.0 100.0
xX3.3
Cumulative
Frequency Percent Vvalid Percent Percent
wvalid TS 3 6.1 6.1 6.1
KS 7 14.3 14.3 20.4
s 36 73.5 73.5 93.9
SSs 3 6.1 6.1 100.0
Total 49 100.0 100.0
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Berdasarkan tabel 5.7 di atas, maka tanggapan responden yang berkaitan
dengan item Kompetensi dapat diuraikan sebagai berikut: pernyataan X3.1,
mayoritas responden mengemukakan setuju dengan rata-rata 93,9 persen.
pernyataan X3.2 mayoritas responden mengemukakan setuju dengan rata-rata 98,0
persen. pernyataan X3.3 mayoritas responden mengemukakan setuju dengan
rata-rata 93,0 persen.

Berdasarkan keseluruhan item-item pernyataan variabel disiplin yang
terdiri dari beberapa pertanyaan menununjukkan mayoritas responden menyatakan
setuju dan sangat setuju terhadap semua item pernyataan tersebut dengan tingkar
rata-rata dengan kategori tinggi Sehingga dapat disimpulkan bahwa rata-rata item
disiplin umumnya berkategori tinggi.

4. Kinerja

Deskripsi Kinerja didasarkan pada pertanyaan yang diajukan kepada

responden. Tanggapan responden terhadap ke pertanyaan tentang kinerja dapat

dilihat pada Tabel 5.8 berikut:

Tabel 5.8.
Deskripsi Responden Terhadap Kinerja

Cumulative

Frequency Percent valid Percent Percent

Valid KsS

sSsS
Total

11

37
1

49

22.4
75.5
2.0
100.0

22.4
755
2.0
100.0

22.4
9s8.0
100.0

Y.2

Frequency

Percent

Valid Percent

Cumulative
Percent

Valid Ts
KsS

SsS
Total

3
13
32
1
49

6.1
26.5
65.3

2.0

100.0

6.1
26.5
65.3

2.0

100.0

6.1
237
g9s.0

100.0

Y.3

Frequency

Percent

valid Percent

Cumulative
Percent

Valid TS
KsS

SS
Total

1
(=]
33
=
49

2.0
12.2
67.3
18.4

100.0

2.0
12.2
67.3
18.4

100.0

2.0
14.3
21.6

100.0




Berdasarkan tabel
dengan item kinerja dapat diuraikan sebagai berikut: pernyataan Y.1, mayoritas

responden mengemukakan setuju dengan rata-rata 98,0 persen pernyataan Y.2,

di atas,

mayoritas responden mengemukakan setuju dengan

Pernyataan Y3, mayoritas responden mengemukakan setuju dengan rata-rata 81,6

persen.

Berdasarkan keseluruhan item-item pernyataan variabel Kinerja yang
terdiri dari beberapa pertanyaan menununjukkan mayoritas responden menyatakan
setuju dan sangat setuju terhadap semua item pernyataan tersebut dengan tingkar

rata-rata dengan kategori tinggi Sehingga dapat disimpulkan bahwa pernyataan

item Kinerja umumnya berkategori tinggi.

5.1.4. Uji Kualitas Data

a. Uji Validitas

maka tanggapan responden yang berkaitan

rata-rata 98,0 persen.

1) Hasil uji validitas instrumen variabel Pengembangan SDM (X;)

Dari instrumen yang diujicobakan, ditentukan koefisien korelasi dengan
menggunakan analisis korelasi

menunjukkan bahwa semua item instrumen tersebut dinyatakan valid (sig.ryi<

0.05), dengan hasil selengkapnya sebagai berikut :

berbantuan komputer

(SPSS-25),

Tabel 5.9.
Hasil Uji Validitas Variabel Pengembangan SDM (X;)
Indikator r hit Sig Ket
X11| 0.837 0.000 Valid
%1 X1 2 0.839 0.000 Valid
X1 3 0.829 0.000 Valid

Sumber : Data Primer yang diolah, 2021
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2) Hasil uji validitas instrumen variabel motivasi  (X5)

Dari instrumen yang diujicobakan, ditentukan koefisien korelasi dengan
menggunakan analisis Kkorelasi berbantuan komputer (SPSS-25), ternyata
menunjukkan bahwa semua item instrumen tersebut dinyatakan valid (sig.ryi<

0.05), dengan hasil selengkapnya sebagai berikut :

Tabel 5.10.
Hasil Uji Validitas Variabel motivasi (X,)
Indikator r hit Sig Ket
X2 1 0. 799 0.000 Valid
%2 X2 2 0.881 0.000 Valid
X2 3 0.627 0.000 Valid

Sumber : Data Primer yang diolah, 2021
3) Hasil uji validitas instrumen variabel disiplin (X3)
Dari instrumen yang diujicobakan, ditentukan koefisien korelasi dengan
menggunakan analisis korelasi berbantuan komputer (SPSS-25), ternyata
menunjukkan bahwa semua item instrumen tersebut dinyatakan valid (sig.r<

0.05), dengan hasil selengkapnya sebagai berikut :

Tabel 5.11.
Hasil Uji Validitas Variabel disiplin(Xs)
Indikator r hit Sig Ket
X3 1 0.738 0.000 Valid
X3 X3 2 0.899 0.000 Valid
X3_3 0.842 0.000 Valid

Sumber : Data Primer yang diolah, 2021
4) Hasil uji validitas instrumen variabel Kinerja (Y)
Dari instrumen yang diujicobakan, ditentukan koefisien korelasi dengan

menggunakan analisis korelasi berbantuan komputer (SPSS-25), ternyata



menunjukkan bahwa semua item instrumen tersebut dinyatakan valid (sig.rpi<

0.05), dengan hasil selengkapnya sebagai berikut :

Tabel 5.12.
Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja  (Y)
Indikator r hit Sig Ket
Y 1 0.829 0.000 Valid
v Y 2 0.887 0.000 Valid
Y 3 0.793 0.000 Valid

Sumber : Data Primer yang diolah, 2021

b. Uji Realibilitas
Uji realibilitas

Semua instrumen dikatakan

tinggi, jika instrumen tersebut memberikan hasil

instrumen dikatakan reliabel

dimaksudkan untuk mengetahui

waktu yang lain pula akan mempunyai hasil yang sama. Hasil uji

masing-masing variabel dapat dilihat pada Tabel 5.13 berikut :

konsistensi instrumen.
reliabel atau mempunyai tingkat kepercayaan yang
yang tetap. Ini berarti bahwa
apabila diujicobakan pada subyek lain dan dalam

realibilitas dari

Tabel 5.13. Hasil
Uji Reliablitas
No. . Nilai Alfha
Item Variabel Crombach’s Ket
1 Pengembangan SDM (X3) 0.777 Realibel
2 Motivasi (X3) 0.669 Realibel
3 Disiplin (X3) 0.628 Realibel
4 Kinerja (Y) 0.776 Realibel
Sumber : Data Primer yang diolah, 2021
Berdasarkan perhitungan hasil uji realibilitas  dari masing-masing
variabel dengan menggunakan Program SPSS Versi 25 menunjukkan bahwa
semua variabel realibel, karena nilai  alfha crombachtnya melebihi dari  0,50.
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c. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi
ditemukan korelasi antar variabel bebas (independen). Jika variabel independen
saling berkorelasi, maka variabel-variabel ini tidak ortogonal. Variabel ortogonal
adalah variabel independen yang nilai korelasi antar sesama variabel independen
sama dengan nol (Ghozali, 2006). Untuk mengetahui ada tidaknya
multikolinearitas di dalam model regresi dapat dilihat dari nilai Tolerence dan
lawannya Variance Inflation Factor (VIF).

Tabel 5.14.
Hasil Uji Multikolinearitas

Collinearity Statistics
Model Tolerance VIF
1 X1 0.440 2.271
X2 0.663 1.509
X3 0,589 1.757

Suatu model regresi dinyatakan bebas dari multikolinearitas jika
mempunyai nilai Tolerence dibawah 1 dan nilai VIF di bawah 10. Dari Tabel 14
dapat diketahui bahwa semua variabel independen memiliki nilai Tolerence berada
di bawah 1 dan nilai VIF pada variable X1, X2 dan X3 lebih kecil dari 10, yang
berarti tidak terjadi multikolinearitas pada variable X1, X2 dan X3.

d. Uji Heteroskedastisitas
Hasil uji heteroskedastititas pada akuntan dengan menggunakan uji glejser

ditunjukkan pada Gambar 5.1 di bawah ini.
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Gambar 5.1
Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja (Y)
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Berdasarkan hasil uji heteroskedastisitas menggunakan uji Glejser
diperoleh bahwa data tersebar diatas dan dibawah titik nol pada sumbu Y. Maka
dapat dikatakan bahwa tidak terdapat heteroskedastisitas dan hasil uji dapat

dilanjutkan.

5.1.5. Pengujian Hipotesis
1. Analisis Regresi Berganda
Pengujian hipotesis dilakukan dengan menggunakan teknik regresi. Hasil

pengolahan data dapat dilihat pada tabel berikut:
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Tabel 5.15.
Hasil Regresi Berganda
Model B T P (sig)
Constant -1.752 -1,601 0.116
Pengembangan SDM (X3), 0,312 3,190 0.003
Motivasi  (X2) 0,441 4,760 0.000
Disiplin(X3) 0,402 3,692 0.001

Sumber : Data diolah, 2021

Dari tabel di atas diperoleh persamaan regresi

¥ =-1.752+ 0,312X;+ 0,441X; + 0,402X3
Persamaan di atas menunjukkan bahwa:
Konstanta sebesar -1.752 menyatakan bahwa jika tidak ada perubahan pada
faktor Pengembangan SDM, motivasi dan motivasi kerja, maka tingkat
kinerja Kantor Kecamatan Mariso Kota Makassar adalah sebesar -1.752
satuan.
Koefisien regresi variabel Pengembangan SDM (X;), koefisien bernilai
positif sebesar, artinya setiap penambahan satu satuan faktor
Pengembangan SDM, akan mempengaruhi perubahan Kinerja sebesar
0,312 satuan. dan sebaliknya, jika terjadi penurunan faktor Pengembangan
SDM sebesar satu satuan, akan mempengaruhi peningkatan Kinerja sebesar
0,312 satuan Kantor Kecamatan Mariso Kota Makassar, dengan asumsi X»,
dan Xs, tetap.
Koefisien regresi variabel motivasi (X;), koefisien bernilai positif sebesar
0,441. Artinya setiap penambahan satu satuan faktor pelatihan, akan

mempengaruhi peningkatan Kinerja  sebesar 0,441 satuan. Dan



70

sebaliknya, jika terjadi penurunan faktor motivasi sebesar satu satuan, akan
mempengaruhi penurunan Kinerja sebesar 0,441 satuan dengan asumsi
X1, dan Xg, tetap.
4. Koefisien regresi variabel disiplin(X3), koefisien bernilai positif sebesar
0,402, artinya setiap penambahan satu satuan variabel disiplinakan
mempengaruhi kenaikan Kinerja sebesar 0,402 satuan. Dan sebaliknya, jika
terjadi penurunan variabel disiplinsebesar satu satuan, akan mempengaruhi
penurunan Kinerja sebesar 0,402 satuan dengan asumsi X, dan X, tetap.
2. Uji Statistik

Untuk menguji hipotesis pada penelitian ini digunakan statistik 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 o=5persen. Uji statistik F digunakan
untuk menguji signifikansi secara simultan yaitu secara bersama-sama apakah
variabel independen (Motivasi, Motivasidan Kompetensi) berpengaruh signifikan
atau tidak terhadap Kinerja dengan tingkat signifikansi a=5 persen.
a. Uji F (Uji Simultan)

Pada tabel 14 pengujian secara simultan (uji F), dimaksudkan untuk
mengetahui apakah variabel Motivasi, Motivasi dan Kompetensi secara

bersama-sama memiliki pengaruh terhadap Kinerja.

Tabel 5.16.
Hasil Uji F
ANOwvAS
Sum of
Model Squares of Mean Square F Sig.
1 Regression F2.2811 3 26.270 55471 000"
Residual 230 45 474
Total 100.122 4

a. Dependent Variable: Kinerja ()
b. Predictors: (Constant), Disiplin C<3), Motivasi (<2), Pengembangan SDM C<1)
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Berdasarkan tabel 16, didapatkan nilai F statistik sebesar 55,471 dengan
nilai signifikansi 0,000 lebih kecil dari 0,05, maka dapat diketahui bahwa secara
simultan ada pengaruh signifikan antara Pengembangan SDM, motivasi dan
motivasi terhadap Kinerja pada Kantor Kecamatan Mariso Kota Makassar .

b. Uji t (Uji Parsial)

Pengujian ini bertujuan untuk menguji pengaruh variabel bebas antara
Pengembangan SDM, motivasi dan Disiplin berpengaruh signifikan ataukah tidak
terhadap Kinerja pada Kantor Kecamatan Mariso Kota Makassar .pada tingkat
signifikansi a=5 persen secara terpisah atau parsial. Berikut hasil pengujian

hipotesis uji t:

Tabel 6.17.
Hasil Uji Parsial
Model B T P (sig)
Constant -1.752 -1,601 0.166
Pengembangan SDM (X3), 0,312 3,190 0.003
Motivasi  (X7) 0,441 4,760 0.000
Disiplin(X3) 0,402 3,692 0.001

Berdasarkan tabel 5.17 di atas dapat disimpulkan sebagai berikut:

1) Pengaruh Pengembangan SDM terhadap kinerja Kantor Kecamatan Mariso
Kota Makassar . Berdasarkan tabel di atas diperoleh nilai signifikansi sebesar
0,003<0,05, maka disimpulkan H1 diterima, artinya Pengembangan SDM
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja pada Kantor Kecamatan
Mariso Kota Makassar.

2) Pengaruh motivasi terhadap Kinerja pada Kantor Kecamatan Mariso Kota

Makassar. Berdasarkan tabel di atas diperoleh nilai signifikansi sebesar
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0,000<0,05, maka disimpulkan H2 diterima, artinya motivasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja Kantor Kecamatan Mariso Kota
Makassar .

3) Pengaruh disiplin terhadap Kinerja pada Kantor Kecamatan Mariso Kota
Makassar. berdasarkan tabel di atas diperoleh nilai signifikansi sebesar
0,001<0,05, maka disimpulkan H3 diterima, artinya disiplinberpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerjap egawai Kantor Kantor Kecamatan
Mariso Kota Makassar .

3. Uji Beta

Uji beta yaitu untuk menguji variabel-variabel bebas/independen (X) yang
mempunyai pengaruh paling dominan terhadap variabel terikat/independen ()
dengan menunjukkan variabel yang mempunyai koefisien beta standardized
tertinggi. Berdasarkan hasil pengolahan data menggunakan SPSS maka dapat

dilihat dalam tabel berikut ini :

Tabel 5.18.
Hasil Uji Beta
Model Koefisien T P (sig)
Beta
Pengembangan SDM (X3), 0,331 3,190 0.003
Motivasi  (X2) 0,402 4,760 0.000
Disiplin(X3) 0,336 3,692 0.001

Sumber : Data Diolah, 2021
Berdasarkan hasil nilai beta standardized diketahui bahwa variabel-variabel
yang meliputi Pengembangan SDM, motivasi dan motivasi secara simultan

berpengaruh terhadap Kinerja. Sedangkan variabel yang paling dominan
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berpengaruh berdasarkan nilai beta tertinggi adalah variabel motivasi 0,402,
kemudian disiplin sebesar 0,336, dan terendah adalah variabel Pengembangan
SDM sebesar 0,331.

4.Uji Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi (R? pada intinya mengukur seberapa jauh
kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependennya. Nilai R
yang mendekati satu berarti variabel-variabel independennya memberikan hampir
semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen
(Ghozali, 2006). Menurut ahli dalam Ghozali (2006) menganjurkan untuk
menggunakan nilai adjusted R? untuk mengukur sejauh mana kemampuan model
dalam menerangkan variasi-variabel independennya.

Hasil perhitungan koefisien determinasi adjusted (R?) pada Kantor
Kecamatan Mariso Kota Makassar dapat dilihat pada Tabel 5.19 berikut:

Tabel 5.19.
Hasil Perhitungan Koefisien Determinasi (R%)

Model Summary®

Std. Error of the
Estimate

[Model R | R Square [ Adjusted R Square
1 887| 787| 773 6.8818

a. Predictors: (Constant), X2, X1
b. Dependent Variable: Y

Berdasarkan output SPSS pada tabel 5.19 di atas tampak bahwa dari hasil

perhitungan diperoleh nilai koefisien determinasi (R?) pada sebesar 0,773 hal ini

berarti koefisien determinasi pengaruh Pengembangan SDM (X;), motivasi
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(X2) dan Disiplin(X3) terhadap kinerja (Y) sebesar 0,773 atau 73,3 %.
Variabel Kinerja pegawai (Y) dipengaruhi oleh Pengembangan SDM (X;),
motivasi (X;) dan Disiplin(X3) Sedangkan sisanya 27,7 % dipengaruhi oleh

variabel lain di luar model ini.

5.2. Pembahasan Hasil Penelitian
1. Pengaruh Pengembangan SDM Terhadap Kinerja pegawai pada Kantor
Kantor Kecamatan Mariso Kota Makassar
Hasil uji hiptesis menunjukkan bahwa Pengembangan SDM mempunyai
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, hal ini menunjukkan
bahwa Pengembangan SDM memberikan kontribusi nyata terhadap kinerja
Kantor Kecamatan Mariso Kota Makassar, hasil ini dapat di jelaskan dengan
melihat nilai signifikansinya lebih kecil dari 0,05 dimana nilai signifikansi variabel
pengembangan SDM adalah 0,003. Kemudian membandingkan T hitung dengan T
table, apabila t hitung> t tabel = Ada Pengaruh,. T hitung 3.190 >2.014.

Hasil penelitian ini sejalan dengan Mardiana., 2012, Analisis Pengaruh
Pengembangan SDM, Disiplin dan Motivasi Terhadap Kinerja pegawai Dalam
Meningkatkan Kinerja pegawai. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk
menganalisis pengaruh Pengembangan SDM, motivasi kerja, dan disiplin terhadap
Kinerja dengan menggunakan metode sensus. Pengukuran terhadap konstruk
eksogen dan endogen diuji menggunakan analisis faktor konfirmatori, dan
hasilnya menunjukkan bahwa uji kelayakan full model berada dalam rentang nilai
yang diharapkan. Hasil dari penelitian ini membuktikan dan memberi kesimpulan

bahwa: (1) Pengembangan SDM, disiplin dan motivasi berpengaruh positif dan
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signifikan terhadap kinerja pegawai baik secara parsial dan simultan.

Penelitian ini sesuai dengan Arianto (2013) dengan judul: Pengaruh
pengembangan SDM, Kedisiplinan, kinerja pegawai. Hasil penelitian
menyimpulkan ~ Pengembangan  SDM  berpengaruh  positif ~ terhadap
kinerja.Penelitian ini menjelaskan bahwa pengembangan SDM memberikan
kontribusi pada organisasi berkaitan dengan kinerja pegawai. Pegawai yang
memiliki pengetahuan, tingkat pendidikan yang tinggi dan keterampilan yang baik
mampu bekerja dengan melampaui apa yang di ekspektasikan terhadap
pekerjaanya.

Pengembangan Sumber Daya Manusia adalah kegiatan yang harus
dilakukanoleh perusahaan, agar pengetahuan, kemampuan, dan ketrampilanmereka
sesuai dengan tuntutan pekerjaan yang mereka lakukan.Pengembangan sumber
daya manusia jangka panjang yangberbeda dengan pelatihan untuk suatu jabatan
khusus makinbertambah penting bagi bagian personalia. Pengembangan
sumberdaya manusia bagi pegawai adalah suatu proses belajar dan berlatihsecara
sistematis untuk meningkatkan kompetensi dan kinerja merekadalam pekerjaannya
sekarang dan menyiapkan diri untuk peran dantanggung jawab yang akan datang
(Ruky, 2012).

Wexley dan Yukl dalam Subekhi dan Jauhar (2012) menjelaskan bahwa:
Development focuses more on improving the decision making and human relations
skills and the persentation of a more factual and narrow subject matter
(Pengembangan memusatkan pada peningkatan dan penyempurnaan pengambilan
keputusan dan keterampilan hubungan masyarakat serta penyajian segala sesuatu

yang lebih faktual dan lebih sempit).
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pengembangan SDM bertujuan:

Produktivitas kerja.

Dengan pengembangan, produktivitas kerja karyawan akan meningkat,
kualitas dan kuantitas produksi semakin baik, karena technical skill, human
skill, dan managerial skill karyawan yang semakin baik.

Efisiensi.

Pengembangan karyawan bertujuan untuk meningkatkan efisiensi tenaga,
waktu, bahan baku, dan mengurangi ausnya mesin-mesin. Pemborosan
berkurang, biaya produksi relatif kecil sehingga daya saing perusahaan
semakin besar.

Kerusakan.

Pengembangan karyawan bertujuan untuk mengurangi kerusakan barang,
produksi, mesin-mesin Karena karyawan semakin ahli dan terampil dalam
melaksanakan pekerjaannya.

Kecelakaan.

Pengembangan bertujuan untuk mengurangi tingkat kecelakaan karyawan,
sehingga jumlah biaya pengobatan yang dikeluarkan semakin kecil.
Pelayanan.

Pengembangan bertujuan untuk meningkatkan pelayanan yang lebih baik
dari karyawan kepada nasabah perusahaan, karena pemberian pelayanan
yang baik merupakan daya penarik yang sangat penting bagi
rekanan-rekanan perusahaan bersangkutan.

Moral.

Dengan pengembangan, moral karyawan akan lebih baik karena keahlian
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dan keterampilannya sesuai dengan pekerjaannya sehingga antusias untuk
menyelesaikan pekerjaannya dengan baik.

Karir.

Dengan pengembangan, kesempatan untuk meningkatkan karier karyawan
semakin besar, karena keahlian, keterampilan, dan prestasi kerjanya lebih
baik. Promosi ilmiah biasanya didasarkan kepada keahlian dan prestasi
kerja seseorang.

Konseptual.

Dengan pengembangan, manajer semakin cakap dan cepat dalam
mengambil keputusan yang lebih baik, karena technical skill, human skill,
dan managerial skillnya lebih baik.

Kepemimpinan.

Dengan pengembangan, kepemimpinan seorang manajer akan lebih baik,
human relationnya lebih luwes, memotivasinya lebih terarah sehingga
pembinaan kerja sama vertikal dan horizontal semakin harmonis.

Balas jasa.

Dengan pengembangan, balas jasa (gaji, upah, insentif, dan benefits)
karyawan akan meningkat karena prestasi kerja mereka semakin besar.
Konsumen.

Pengembangan karyawan akan memberikan manfaat yang baik bagi
masyarakat konsumen karena mereka akan memperoleh barang atau

pelayanan yang lebih bermutu.
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2. Pengaruh motivasi Terhadap Peningkatan Kinerja pegawai pada Kantor

Kantor Kecamatan Mariso Kota Makassar

Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa motivasi mempunyai pengaruh positif
dan signifikan terhadap Kinerja, ini menunjukkan bahwa motivasi secara nyata
memberikan pengaruh positif terhadap kinerja Kantor Kecamatan Mariso Kota
Makassar. hasil ini dapat di jelaskan dengan melihat nilai signifikansinya lebih
kecil dari 0,05 dimana nilai signifikansi variabel pengembangan SDM adalah
0,000. Kemudian membandingkan T hitung dengan T table, apabila t hitung> t
tabel = Ada Pengaruh,. T hitung 4.760 >2.014.

Penelitian ini sama dengan yang dilakukan Dzaki (2014) dengan judul:
Pengaruh motivasi, disiplin dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja pegawai.
Hasil penelitian menyimpulkan bahwa ada pengaruh yang signifikan motivasi,
disiplin dan Lingkungan Kerja terhadap Kinerja .

Penelitian ini juga sesuai dengan Kaliri (2012) dengan judul: Pengaruh
Disiplin dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja pegawai Negeri. Hasil penelitian
menyimpulkan bahwa ada pengaruh yang signifikan disiplin kerja dan motivasi
terhadap kinerja. Perbedaan penelitian tersebut dengan penelitian ini terletak pada
indikator yang digunakan dalam mengamati disiplin kerja, dimana Kaliri
menggunakan indicator disiplin dalam melaksanakan, disiplin dalam berpakaian
dan penampilan dan disiplin dalam tugas lainnya. Sedangkan penelitian ini
menggunakan indikator ketaatan terhadap prosedur, ketaatan pada pimpinan, dan
ketaatan pada peraturan organisasi.

Wahyuddin (2013). Dengan judul "Pengaruh Motivasi dan Prestasi Kerja
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Individu terhadap Kepuasan Pegawai. Kesimpulan hasil penelitian menunjukkan
bahwa 1)motivasi dan prestasi kerja individu berpengaruh secara signifikan
terhadap kepuasan kerja pegawai.

Setiap organisasi modern selalu berhadapan dengan tuntutan perubahan
agarorganisasi yang bersangkutan memiliki analisis yang memadai untuk
memenuhi kebutuhan dan pencapaian kinerjanya. Salusu (2012) menyatakan
bahwa yang menekankan pentingnya organisasi dalam dimensi yang integrative,
relevan, holistik dan berkelanjutan. Untuk mewujudkan kondisi yang demikian,
maka peran lingkungan sangat penting. Dalam teori atribusi (Robbins, 2012),
dikemukakan bahwa untuk mengidentifikasi perilaku individu atau sebuah
organisasi, maka haruslah dicari penyebabnya dari lingkungan internal atau
eksternal. Terdapat tiga faktor yang menentukan hal demikian, yaitu kekhususan,
konsensus, dan konsistensi. Dalam teori atribusi, lingkungan internal dan eksternal
dianggap sebagai penyebab terbentuknya sebuah perilaku. Perilaku yang
disebabkan lingkungan internal adalah perilaku yangberada di bawah kendali
pribadi dari individu internal organisasi itu.Sedangkaneksternal, merujuk pada
hasil yang berasal dari lingkungan luar, yaitu bahwaindividu; dipaksakan
perilakunya karena situasi di lingkungan eksternal. Dalam konteks sebuah
organisasi modern, lingkungan eksternal dan internal diperlukan agarorganisasi
yang bersangkutan memiliki kemampuan adaptasi dan integrasi. Richard Osbom
dan Plastrik, (2012) menegaskan pentingnya lingkungan eksternal daninternal
dalam organisasi. Menurut Djatmiko, lingkungan eksternal terdiri atas lingkungan

umum (kultur, sistem politik, sistem ekonomi dan pesaing) dan lingkungan khusus
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(pemasok, tenaga kerja, modal dan bahan mentah, penyalur output, pesaing,
peraturan-peraturan pemerintah. Sedangkan lingkungan internalterdiri atas tujuan
organisasi, struktur organisasi, pengambilan keputusan, motivasi,komunikasi,
koordinasi, kepemimpinan serta budaya organisasi. Kedua lingkungan tersebut
berperan untuk menggerakkan dan mengubah organisasi kearah yang lebih
dinamis, adaptif, integratif, dan berkelanjutan.

Jones dan Gareth (2012) menyatakan bahwa motivasi berhubungan erat
dengan bagaimana perilaku itu dimulai, dikuatkan, disokong, diarahkan,
dihentikan, dan reaksi subjektif macam apakah yang timbul dalam organisme
ketika semua ini berlangsung. Sedangkan menurut Kartono (2012) Motivasi
diartikan sebagai dorongan adanya rangsangan untuk melakukan tindakan. Dengan
demikian keberhasilan mendorong bawahan mencapai produktivitas kerja melalui
pemahaman motivasi yang ada pada diri pegawai dan pemahaman motivasi yang
ada di luar diri pegawai, akan sangat membantu mencapai produktivitas kerja
secara optimal.

Pendapat lain dikemukakan oleh Terry (2014) bahwa, "Motivasi adalah
keinginan yang tercapai pada diri seseorang/individu yang merangsangnya untuk
melakukan tindakan-tindakan (Hasibuan, 2014). Pengertian motivasi Yyang
dikemukakan Terry tersebut lebih bersifat internal, karena faktor pendorong itu
munculnya dari dalam diri seseorang yang merangsangnya untuk melakukan
tindakan Faktor pendorong itu bisa berupa kebutuhan, keinginan, hasrat yang ada
pada diri manusia. Sedangkan Siagian (2015). memberikan pengertian motivasi

sebagai "Keseluruhan proses pemberian motif bekerja pada bawahan sedemikian
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rupa, sehingga mereka mau bekerja dengan ikhlas demi tercapainya tujuan”.
Pengertian yang diberikan Siagian lebih bersifat eksternal karena dorongan yang
muncul pada diri seseorang itu dirangsang oleh faktor luar, bukan murni dari dalam
diri. Pendapat yang sama dikemukakan pula oleh Malayu, yaitu "motivasi adalah
pemberian daya perangsang atau kegairahan kerja pada pegawai, agar bekerja
dengan segala daya upayanya". (Hasibuan, 2014).

Motivasi sebagai sesuatu yang membuat orang bertindak atau berperilaku
dalam cara-cara tertentu. Lebih jauh dikemukakan motivasi adalah sesuatu yang
menggerakkan orang untuk mencapai rasa memiliki tujuan bersama dengan
memastikan bahwa sejauh mungkin keinginan dan kebutuhan organisasi serta
keinginan dan kebutuhan anggotanya berada dalam keadaan yang harmonis atau
seimbang.

Pendapat diatas memberikan makna bahwa, seseorang pegawai termotivasi
untuk melakukan pekerjaan tertentu karena didorong oleh adanya motif tertentu
yakni untuk memenuhi kebutuhan dan keinginan sehingga menimbulkan
ketegangan (tensi), yang menyebabkan adanya tindakan (action) dalam mencapai
tujuan yang diinginkan. Oleh karena itu pemberian motivasi adalah merupakan
fungsi dan tugas dari pada manajer untuk mendorong karyawan untuk melakukan
pekerjaan sesuai dengan keinginan organisasi atau organisasi. Kebutuhan yang
dimaksudkan diatas bukanlah kebutuhan yang sederhana, oleh dipengaruhi oleh
lingkungan, kelompok-kelompok sosial yang dapat mempertinggi kebutuhan dan
keinginan.

Dalam berbagai teori tentang motivasi yang dikemukakan oleh para ahli
seperti teori tentang motivasi oleh Abraham Maslow yang terkenal dengan hirarki

kebutuhan. Heszberg yang terkenal dengan teori dua faktor, dan McCelland dengan
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teori prestasi. Teori-teori tersebut masih sangat relevan untuk dikembangkan pada
abad dewasa ini, sehingga mendorong banyak orang untuk melakukan berbagai
penelitian yang mendalam bahkan mendorong para manajer organisasi untuk
berusaha menerapkannya dalam praktek.

3. Pengaruh disiplin Terhadap Peningkatan Kinerja pegawai pada Kantor

Kantor Kecamatan Mariso Kota Makassar

Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa disiplinmempunyai pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, ini menunjukkan bahwa
disiplinsecara nyata memberikan pengaruh positif terhadap kinerja Kantor
Kecamatan Mariso Kota Makassar. hasil ini dapat di jelaskan dengan melihat nilai
signifikansinya lebih kecil dari 0,05 dimana nilai signifikansi variabel
pengembangan SDM adalah 0,001. Kemudian membandingkan T hitung dengan T
table, apabila t hitung> t tabel = Ada Pengaruh,. T hitung 3.692 >2.014.

Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian dari penelitian yang dilakukan oleh
Molyono (2015) tentang “Analisis Pengaruh motivasi Dan Disiplin Terhadap
pegawai pada Rumah Sakit Ahmad Dahlan Kediri”. Hasil dari penelitian
menunjukkan bahwa variabel kemampuan dan disiplin mempunyai hubungan
positif dengan kinerja pegawai.

Kedisiplinan merupakan kesadaran dan kesediaan seseorang dalam mentaati
semua peraturan organisasi dan norma social yang berlaku (Hasibuan, 2013).
Selain itu, berbagai aturan yang ditetapkan oleh suatu lembaga memiliki peran yang
sangat penting dalam menciptakan kedisiplinan agar para pegawai dapat mematuhi
dan melaksanakan peraturan yang berlaku. Peraturan itu biasanya diikuti sanksi

yang diberikan bila terjadi pelanggaran. Sanksi tersebut bisa berupa teguran baik
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lisan maupun tertulis, skorsing, penurunan pangkat bahkan sampai pemecatan kerja
tergantung dari besarnya pelanggaran yang dilakukan oleh pegawai yang
bersangkutan. Hal tersebut dimaksudkan agar para pegawai bekerja dengan disiplin
dan bertanggungjawab atas pekerjaannya.

Ukuran yang dipakai dalam menilai apakah pegawai tersebut disiplin atau
tidak, dapat terlihat dari ketepatan waktu dalam bekerja, etika berpakaian, serta
penggunaan sarana kantor secara efektif dan efisien. Melalui disiplin yang tinggi
Kinerja pegawai pada dasarnya dapat ditingkatkan. Oleh sebab itu perlu penegasan
disiplin kerja kepada setiap pegawai demi tercapainya tujuan organisasi.

Disiplin pegawai adalah suatu bentuk pelatihan yang berusaha memperbaiki
dan membentuk pengetahuan, sikap dan perilaku pegawai sehingga pegawai
tersebut secara sukarela bekerja secara kooperatif dengan pegawai yang lainnya.
Disiplin pegawai memerlukan alat komunikasi, terutama pada peringatan yang
bersifat spesifik terhadap pegawai yang tidak mau merubah sifat dan perilakunya.
Davis (2013) menyatakan disiplin adalah tindakan manajemen untuk memberikan
semangat kepada pelaksanaan standar organisasi, ini adalah pelatihan yang
mengarah pada upaya membenarkan dan melibatkan pengetahuan-pengetahuan
sikap dan perilaku pegawai sehingga ada kemauan pada diri pegawai untuk menuju
pada kerjasama dan prestasi yang lebih baik.

Kedisiplinan merupakan kesadaran dan kesediaan seseorang dalam mentaati
semua peraturan organisasi dan norma sosial yang berlaku (Hasibuan, 2014 ).
Selain itu, berbagai aturan yang ditetapkan oleh suatu lembaga memiliki peran yang

sangat penting dalam menciptakan kedisiplinan agar para pegawai dapat mematuhi
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dan melaksanakan peraturan yang berlaku. Peraturan itu biasanya diikuti sanksi
yang diberikan bila terjadi pelanggaran. Sanksi tersebut bisa berupa teguran baik
lisan maupun tertulis, skorsing, penurunan pangkat bahkan sampai pemecatan kerja
tergantung dari besarnya pelanggaran yang dilakukan oleh pegawai yang
bersangkutan. Hal tersebut dimaksudkan agar para pegawai bekerja dengan disiplin
dan bertanggungjawab atas pekerjaannya.

Disiplin menjadi faktor yang cukup dominan dalam mempengaruhi kinerja
seseorang, untuk memahami arti dari disiplin maka Heidjrachman dan Husnan
(2014) mengungkapkan disiplin adalah setiap perseorangan dan juga kelompok
yang menjamin adanya kepatuhan terhadap perintah dan berinisiatif untuk
melakukan suatu tindakan yang diperlukan seandainya tidak ada perintah.

Sinungan (2014) mengemukakan bahwa disiplin kerja adalah sikap mental
yang tercermin dalam perbuatan atau tingkah laku perorangan, kelompok atau
masyarakat yang berupa ketaatan (obedience) terhadap peraturan-peraturan atau
ketentuan yang ditetapkan oleh pemerintah atau etika, norma dan kaidah yang
berlaku dalam masyarakat untuk suatu tujuan tertentu. Disiplin dapat juga diartikan
sebagai pengendalian diri agar tidak melakukan sesuatu yang menyimpang.

4.  Pengaruh Pengembangan SDM, motivasi dan motivasi secara simultan
terhadap kinerja Kantor Kecamatan Mariso Kota Makassar
Berdasarkan hasil pengujian secara simultan (uji F), dimaksudkan untuk
mengetahui apakah variabel pendidikan, lingkungan kerja dan didiplin kerja secara
bersama-sama memiliki pengaruh terhadap Kinerja Pegawai.

Nilai F statistik sebesar 11,160 dengan nilai signifikansi 0,000 lebih kecil
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dari 0,05, maka dapat diketahui bahwa secara simultan ada pengaruh signifikan
antara Pengembangan SDM, motivasi dan motivasiterhadap Kinerja  Kantor
Kecamatan Mariso Kota Makassar .

Hasil penelitian ini membuktikan bahwa Pengembangan SDM, motivasi
dan disiplin secara bersama-sama memberikan pengaruh nyata atau positif terhadap
kompetensi. Artinya variabel yang di teliti secara bersama-sama memberikan
kontribusi nyata terhadap peningkatan kinerja pegawai.

Penelitian ini menguatkan pendapat bahwa Pengembangan SDM, motivasi
dan disiplin mampu meningkatkan kinerja pegawai. motivasi Motivasi sebagai
sesuatu yang membuat orang bertindak atau berperilaku dalam cara-cara tertentu.
Lebih jauh dikemukakan motivasi adalah sesuatu yang menggerakkan orang untuk
mencapai rasa memiliki tujuan bersama dengan memastikan bahwa sejauh
mungkin keinginan dan kebutuhan organisasi serta keinginan dan kebutuhan
anggotanya berada dalam keadaan yang harmonis atau seimbang.

Motivasi adalah merupakan fungsi dan tugas dari pada pimpinan untuk
mendorong pegawainya untuk melakukan pekerjaan sesuai dengan keinginan
organisasi atau organisasi. Kebutuhan yang dimaksudkan diatas bukanlah
kebutuhan yang sederhana, oleh dipengaruhi oleh lingkungan, kelompok-kelompok
sosial yang dapat mempertinggi kebutuhan dan keinginan.

5. Variabel yang paling dominan berpengaruh terhadap kinerja Kinerja
Kantor Kecamatan Mariso Kota Makassar
Berdasarkan hasil pengujian dengan melihat nilai uji B pada tabel berikut

ini menunjukkan bahwa Pengembangan SDM, motivasi dan motivasi secara
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simultan berpengaruh terhadap Kinerja. Sedangkan variabel yang paling dominan
berpengaruh berdasarkan nilai beta tertinggi adalah variabel variabel motivasi
0,402, kemudian disiplin sebesar 0,336, dan terendah adalah variabel
Pengembangan SDM sebesar 0,331.

Hal ini dapat di jelaskan dengan melihat hasil uji dengan nilai B yaitu
dengan membandingkan nilai tertinggi untuk mengukur variabel palin dominan
berpengaruh. Hasil penelitian ini sesuai dengan Mustikawati (2013), penelitian ini
dengan judul “pengaruh motivasi, disiplin dan pelatihan terhadap Kkinerja
pegawai. Hasil analisis variabel yang paling dominan mempengaruhi kinerja

pegawai adalah motivasi kerja.



BAB VI

SIMPULAN DAN SARAN

6.1  Simpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan di
atas dapat ditarik beberapa kesimpulan sebagai berikut

1. Secara parsial menunjukkan bahwa variabel Pengembangan SDM, motivasi
dan disiplin berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, hal
ini menunjukkan bahwa semakin baik penereapan Pengembangan SDM,
motivasi dan disiplin semakin meningkatkan kinerja pegawai pada Kantor
Kantor Kecamatan Mariso Kota Makassar .

2. Secara simultan menunjukkan bahwa variabel Pengembangan SDM, motivasi
dan disiplin berpengaruh terhadap Kkinerja pegawai yang berarti bahwa
peningkatan Pengembangan SDM, motivasi dan disiplin secara bersama-sama
mempengaruhi peningkatan kinerja Kantor Kecamatan Mariso Kota Makassar.

3. Secara parsial menunjukkan bahwa variabel motivasi berpengaruh dominan
terhadap kinerja pegawai, hal ini menunjukkan bahwa semakin meningkat
motivasi kerja, semakin meningkatkan juga Kkinerja pegawai di Kantor

Kecamatan Mariso Kota Makassar .

6.2. Saran
1. Perlu mempertahangkan dan lebih meningkatkan dmotivasi pegawai agar
memberikan kontribusi lebih baik lagi terhadap peningkatan Kkinerja

Kantor Kecamatan Mariso Kota Makassar
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2. Perlu memperhatikan pengembangan SDM agar memberikan kontribusi
lebih banyak lagi terhadap peningkatan kinerja Kantor Kecamatan Mariso
Kota Makassar lebih meningkat.

3. Perlu meningkatkan kedisiplinan khususnya indikator ketepatan waktu
dalam bekerja, agar memberikan kontribusi lebih besar lagi terhadap

peningkatan kinerja Kantor Kecamatan Mariso Kota Makassar.
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Penjelasan Umum:

Pernyataa dalam kuesioner ini dimaksudkan hanya untuk kepentingan tujuan
penelitian Disertasi dengan judul : Pengaruh Pengembangan Sumber Daya Manusia.
Motivasi Dan Disiplin Terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor Kecamatan Mariso
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A. ldentitas Responden
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Umur SRS tahun
Jenis Kelamin 'L/P

Pendidikan Terakhir e

Masa Kerja di Kantor Ini TR PSR tahun

© 0ok~ w0 N

Pernah Promosi Jabatan : Ya/ Tidak

B. Pernyataan untuk Responden

Berikan tanggapan atas pernyataan dalam kuesioner ini dengan memberi tanda

contreng (\) pada kolom yang disediakan sesuai dengan keadaan yang sebenarnya:

SS = Sangat Setuju Nilai 5
S = Setuju Nilai 4
KS = Kurang Setuju Nilai 3
TS = Tidak Setuju Nilai 2
STS = Sangat Tidak Setuju Nilai 1
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Pengembangan SDM (XI)

1 Pendidikan yang saya miliki membantu dalam
menyelesaikan pekerjaan saya.

2 Saya mengikuti pelatihan untuk meningkatkan kemampuan
kerja saya
3 Saya memiliki keterampilan dalam bekerja
No | Pernyataan SS S KS | TS | STS

Motivasi (Xz)

1 Saya memiliki sikap yang jelas terhadap pekerjaan saya

2 Saya bekerja dengan baik untuk meningkatkan prestasi
kerja saya

3 Saya memilki antusiasme yang tinggi terhadap pekerjaan
saya
Disiplin (X3)

1 Saya memilki ketaatan terhadap prosedur yang ada pada
organisasi

2 Saya memilki ketaatan terhadap atasan saya di tempat
bekerja.

3 Saya memilki ketaatan terhadap peraturan yang ada di

tempat kerja saya

Kinerja (Xs)

1 Saya bekerja secara objektif sesuai dengan Tupoksi saya

) Saya memilki ketaatan terhadap atasan saya di tempat
" | bekerja.

3 Saya memiliki komitmen yang tinggi terhadap pekerjaan
" | saya

Keterangan: STS = Sangat Tidak Setuju, TS = Tidak Setuju, KS = Kurang Setuju, S = Setuju, SS = Sangat Setuju
STS=1, TS =2, KS=3, S=4, SS=5
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LAMPIRAN 3: TABULASI DATA

IDENTITASRESPONDEN

MASA KERJA PERNAH
NAMA RESPONDEN (:A“:Ildz) JENIS KELAMIN P_f_'::;ﬁ:(;:“ DI KANTOR INI PROMOSI
(TAHUN) JABATAN
Abd. Rahman. M, S.E 48 Laki-Laki S1 8 Tidak
Mukramin, S.St 45 Laki-Laki S1 8 Ya
a;ii'd?JMA.;mwatl 56 Perempuan S2 9 Ya
Bjr:w'\:;hliﬂs';’i”k” 57 Laki-Laki 52 7 Ya
Agussalim, S.E., M.M 49 Laki-Laki S2 8 Ya
H. Baharuddin 55 Laki-Laki SLTA 36 Tidak
Patahulla, AP., M.Si 46 laki-Laki S2 Ya
Arsyal K, S.Sos., M.Si 49 Laki-Laki S2 Ya
Hj. Hamra, S.H 54 Perempuan S1 Ya
;E:;ﬂ:;:f:ﬁtzm 37 Perempuan S1 4 Ya
Merlyin, Lestari, S.E. 34 Perempuan S2 2 Tidak
Sampara Sutte 41 Laki-Laki SMA 19 Tidak
Ardi Golo 50 laki-Laki SLTA 11 Tidak
Bomedi 50 Laki-Laki SMA 11 Tidak
Ilham 44 Laki-Laki SLTA 11 Tidak
Takdir 48 Laki-Laki SLTA 13 Tidak
ézj:qiai;a'“”g 47 Laki-laki SLTA 12 Tidak
Salawati 47 Perempuan SMA 20 Tidak
Asrawati, S.Sos 30 Perempuan S1 11 Ya
g::sammad Ichwan, 35 Laki-Laki 51 4 Ya
Diana Musu 53 Perempuan SMA 19 Tidak
Irnawati latif 48 Perempuan SPG 3 Tidak
Nur Annsia Putri 29 Perempuan SLTA 4 Tidak
Sarkiah S, S.Ip 32 Perempuan S1 Tidak
;'_T(fn:“dd'” Arfah, 38 laki-Laki s1 4 Tidak
Muhammad Farhan 26 Laki-Laki SLTA 1 Tidak
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Mallarangeng

Nur Afni 46 Perempuan SMA 10 Tidak
Andi Rini. S 35 Perempuan SMEA 12 Tidak
Sitti Wahidah, S,.E 46 Perempuan S1 10 Tidak
Rosita, S.E 41 Perempuan S1 10 Tidak
Murniati, S.E 42 Perempuan S1 11 Tidak
Firiah latief, S.Sos 46 Perempuan S1 14 Tidak
Supriaty Hafid, S.E 48 Perempuan S1 15 Tidak
Muh. Adil, S.Sos 37 Laki-Laki S1 11 Tidak
Andy asri, S.E 36 Laki-Laki S1 11 Tidak
E:::q?x,a;ykfrzd' 34 Perempuan S1 6 Tidak
Nurul Quryani, A.Md 37 Perempuan S1 8 Tidak
Zl..l:/ln;a Novita say, 38 Perempuan S1 10 Tidak
ISV.I:sdallfah mahmud, 32 Perempuan S1 10 Tidak
Ingriyanti, S.lkom 34 Perempuan S1 Tidak
Haslinda, S.E 36 Perempuan S1 Tidak
Surianti, S.Pd 28 Perempuan S1 Tidak
'I:l/llf,r;/lariyandani, 5:Ab., 36 Perempuan S1 9 Tidak
Sudirman, S.lp 32 Laki-Laki S1 5 Tidak
m:z;”;:‘;‘.jkﬁfn"a” 35 Laki-Laki s1 5 Tidak
Saifullah R, S.E 36 Laki-Laki S1 5 Tidak
Andi Ragas Syambrani 32 Laki-Laki SLTA 5 Tidak
Muh Jasmin Jalaluddin 33 Laki-Laki SLTA 9 Tidak
M. Rahmat A 31 Laki-Laki SLTA 9 Tidak
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1. TANGGAPAN RESPONDEN (PENGEMBANGAN SDM)
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12
10
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12
12

32
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38
39
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41
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44
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48

49

2. TANGGAPAN RESPONDEN (MOTIVASI)

Motivasi (X2)

Tot.X2

12

10
13
13
13
13
12
12
13
11
12

X2.3

X2.2

X2.1

No.

Resp.

10
11
12
13
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3. TANGGAPAN RESPONDEN (DISIPLIN)
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4. TANGGAPAN RESPONDEN (KINERJA PEGAWAI)
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LAMPIRAN 4 : HASIL ANALISIS DATA

e UJI VALIDITAS ITEM (r > 0.281)
1. VALIDITAS PENGEMBANGAN SDM

Correlations
Pengembang
X1.1 X1.2 X1.3 an SDM (x1)
K11 Pearson Correlation 1 563 RN 837 |
Sig. (2-tailed) 000 .000 .000
N 49 49 49 49
¥1.2 Pearson Correlation 563 1 540 839
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
N 49 49 49 49
¥1.3 Pearson Correlation 512 5400 1 819
Sig. (2-tailed) .000 000 .000
N 49 49 49 49
Pengembangan SCM Pearson Correlation 837 839 819 1
(1) Sig. (2-tailed) 000 000 000
N 49 49 49 49
** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).
2. VALIDITAS MOTIVASI
Correlations
%21 X2.2 X2.3 Motivasi (<2)
%21 Pearson Correlation 1 CEa 204 799 |
Sig. (2-tailed) .000 160 .000
N 49 49 49 49
X2.2 Pearson Gorrelation BT 1 352 881
Sig. (2-tailed) .000 013 .000
N 49 49 49 49
X2.3 Pearson Correlation 204 352 1 627
Sig. (2-tailed) 160 013 .000
N 49 49 49 49
Motivasi (2)  Pearson Correlation 799 881 627 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
N 49 49 49 49

** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).
* Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
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3. VALIDITAS DISIPLIN

Correlations
¥3.1 X3.2 X3.3 Disiplin (¥3)
X3.1 Pearson Correlation 1 306 482 738 |
Sig. (2-tailed) 033 .000 .000
N 49 49 49 49
%3.2 Pearson Correlation 306 1 332 699
Sig. (2-tailed) 033 020 .000
M 49 49 49 49
%3.3 Pearson Correlation 482" 332 1 842"
Sig. (2-tailed) .000 020 .000
N 49 49 49 49
Disiplin (X3)  Pearson Correlation 738 695 842 1
Sig. (2-tailed) .000 000 .000
M 49 49 49 49
* Correlation is significant atthe 0.05 level (2-tailed).
** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).
VALIDITAS KINERJA
Correlations
b .2 .3 Kinerja ()
YA Pearson Correlation 1 743 451 839 |
Sig. (2-tailed) .000 001 .000
N 49 49 49 49
Y.2 Pearson Correlation 743 1 488 BT
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
N 49 49 49 49
Y.3 Pearson Correlation 451 488" 1 793
Sig. (2-tailed) 001 .000 .000
N 49 49 49 49
Kinerja ()  Pearson Correlation B39 887 793 1
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
N 49 49 49 49

** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).
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UJI RELIABILITAS
1. RELIABILITAS PENGEMBANGAN SDM

Case Processing Summary

I %
Cases  Walid L] 100.0
Excluded® 0 0
Total 458 100.0

a. Listwise deletion based on all

the procedure.
-

Reliahility Statistics

Cronbach's
Alpha M of tems

J77 3

2. RELIABILITAS MOTIVASI

Case Processing Summary

M %
Cases  Valid 49 100.0
Excluded® 0 0
Total 49 100.0

a. Listwise deletion based on all

arighles in the prl:uc:edure_.>

Statistics

Cronbach's

Alpha

M oof fems

Ralite]

3

Nilai Cronbach’s Alpha
0.777 > 0.50

Nilai Cronbach’s Alpha
0.669 > 0.50
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3. RELIABILITAS DISIPLIN

Case Processing Summary

M %
Cases Valid 44 100.0
Excluded® 0 0
Total 44 100.0

a. Listwise deletion based an all

the procedurs.
-

Relhiability Statistics

Cronbach's
Alpha M of tems

628 3

4. RELIABILITAS KINERJA

Case Processing Summary

Nilai Cronbach’s Alpha

0.628 > 0.50

M %
Cases  Walid 49 100.0
Excluded® 0 0
Total 49 100.0

a. Listwise deletion based on all

i 5 in the procedure.
_’
atistics

Cronbach's

Alpha

M of tems

76

3

Nilai Cronbach’s Alpha

0.776 > 0.50
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UJI STATISTIK DESKRIPTIF (RESPONDEN DAN ITEM)
1. DESKRIPTIF RESPONDEN

Usia
Cumulativa
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Yalid =30 Tahun 3 6.1 6.1 6.1
30-40Tahun 22 449 449 51.0
41 - 50 Tahun 149 ig8 IR 29.8
=50 Tahun ] 10.2 10.2 100.0
Total 49 100.0 100.0
Jenis Kelamin
Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Valid  Laki- laki 24 49.0 49.0 49.0
Perempuan 25 51.0 51.0 100.0
Total 49 100.0 100.0
Pendidikan Terakhir
Cumulativa
Frequency | Percent | Walid Percent Fercent
Valid  SLTATSMA 15 306 306 306
SMEA 1 2.0 2.0 327
SPG 1 2.0 2.0 347
51 26 531 531 ar.e
52 i 122 122 100.0
Total 44 100.0 100.0
Masa Kerja
Cumulative
Frequency Percent | Walid Percent Percent
Yalid  1-5Tahun 15 306 306 306
G-10Tahun 18 36.7 36.7 G7.3
11-15Tahun 12 245 245 91.8
=15 Tahun 4 8.2 8.2 100.0
Total 44 100.0 100.0
Pernah Promosi
Cumulative
Frequency Percent | Walid Percent Percent
Valid YA 10 20.4 20.4 20.4
TIDAK 39 79.6 7.6 100.0
Total 49 100.0 100.0
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2. DESKRIPTIF ITEM PERNYATAAN

VARIABEL PENGEMBANGAN SDM

X1.1
Cumulative
Frequency Percent | Walid Percent Percent
Valid TS 2 4.1 4.1 4.1
kS 7 14.3 14.3 18.4
5 35 71.4 71.4 89.8
55 ] 10.2 10.2 100.0
Total 49 100.0 100.0
X1.2
Cumulative
Fregquency Percent | Valid Percent Percent
Valid KS 12 245 245 245
5 31 63.3 63.3 87.8
55 ] 12.2 12.2 100.0
Total 49 100.0 100.0
X1.3
Cumulative
Frequency Percent | Walid Percent Percent
Valid TS 3 6.1 6.1 6.1
kS g 16.3 16.3 224
5 a7 75.5 755 898.0
55 1 2.0 2.0 100.0
Total 49 100.0 100.0
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VARIABEL MOTIVASI

X2.1
Cumulative
Fregquency Percent | Walid Percent Percent
Valid KS g 18.4 18.4 18.4
5 34 69.4 69.4 87.8
55 ] 12.2 12.2 100.0
Total 45 100.0 100.0
2.2
Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Valid TS 2 4.1 4.1 4.1
KS 20 40.8 40.8 4489
5 25 51.0 51.0 §5.9
55 2 4.1 4.1 100.0
Total 45 100.0 100.0
X2.3
Cumulative
Fregquency Percent | Walid Percent Percent
Valid KS g 18.4 18.4 18.4
5 v 75.5 75.5 §3.9
55 3 6.1 6.1 100.0
Total 45 100.0 100.0
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VARIABEL DISIPLIN

X31
Cumulative
Frequency Percent | Walid Percent Percent
Valid  KS ] 12.2 12.2 12.2
] 40 a1.6 81.6 59349
S5 3 6.1 6.1 100.0
Total 45 100.0 100.0
X3.2
Cumulative
Fregquency Percent | Valid Percent Percent
Valid kS 15 306 0.6 0.6
] 33 67.3 67.3 g8.0
55 1 2.0 2.0 100.0
Total 44 100.0 100.0
X3.3
Cumulative
Frequency | Percent | Walid Percent Percent
Valid TS 3 .1 6.1 6.1
kS 7 14.3 14.3 204
] 36 R 73Aa 59349
S5 3 6.1 6.1 100.0
Total 45 100.0 100.0
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VARIABEL KINERJA

Y1
Cumulative
Frequency Percent | Walid Percent Percent
Valid KS 11 224 22.4 22.4
5 v 75.5 785 §8.0
55 1 2.0 2.0 100.0
Total 45 100.0 100.0
Y.2
Cumulative
Fregquency Percent | Walid Percent Percent
Valid TS 3 6.1 6.1 6.1
kS 13 26.5 26.5 327
5 32 65.3 65.3 88.0
55 1 2.0 2.0 100.0
Total 48 100.0 100.0
Y3
Cumulative
Frequency Percent | Walid Percent Percent
Valid TS 1 2.0 2.0 2.0
kS ] 12.2 12.2 14.3
5 33 67.3 67.3 81.6
55 g 18.4 18.4 100.0
Total 48 100.0 100.0

UJI ASUMSI KLASIK
1. UJI NORMALITAS

Nilai Sig 0.923 > 0.05 - Data terdistribusi normal

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

nstandardiz

ed Residual

I 44
Normal Parameters®® Mean 0E-7
Std. Deviation GEE3IZ439

Most Extreme Differences  Absolute 07a
Fositive 055

Megative -0749

Kolmogorov-5Smirnoy £ 450
Asymp. Sig. (2-tailed) 523

a. Test distribution is Maormal.

h. Calculated from data.
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2. UJI MULTIKOLINEARITAS = NILAI VIF < 10.00

Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics

Madel B Stel. Errar Beta t Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) -1.752 1.094 -1.601 16

Pengembangan SDOM 312 0498 33 3180 003 440 2.271

(41)

Motivasi (£2) 441 .093 402 4.760 000 663 1.508

Disiplin {£3) 402 109 338 3.692 .00 569 1.757

a. DependentVariahle: Kinerja (¥)

3. UJI HETEROSKEDASTISITAS
Data tersebar di atas dan di bawah titik 0 pada sumbu Y, disimpulkan tidak terjadi
heteroskedastisitas
Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja (Y)
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Regression Standardized Predicted Value
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UJI HIPOTESIS
1. UJIT- TTABEL=2.014

t hitung > t tabel = ADA PENGARUH

t hitung < t tabel = TIDAK ADA PENGARUH

Coefficients®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Madel B Std. Error BEeta t /m Tolerance VIF
1 (Constant) -1.752 1.094 -1.60 NG
Fengembangan SDM 312 098 3 31 .00 440 227
x1)
Motivasi (X2) A 083 402 476 0 BB3 1.509
Disiplin (43) 402 109 336 3.69 g Ralit] 1.7587
a. Dependent Variable: Kinerja (¥} \_/
2. UJIF> FTABEL=2.81
ANOVA®
Sum of
Maodel Squares df Mean Square F 5i9.
1 Regression 78.811 3 26.270 | 558 ]__Aooo®
Fesidual 21.31 45 AT4
Total 100122 43

a. DependentVariable: Kinerja )
b. Predictors: (Constant), Disiplin (£3), Motivasi (£2), Pengembangan SOM (1)

3. UJI KOEFISIEN REGRESI

Variables EnteredRemoved®

Variahles

Variahles

Model

Entered

Remaoved

Method

Disiplin ({3},
Motivasi (2],
Pengemhan%
an S0OM (X1)

Ente

r

a. Dependent Variable: Kinerja ()

. All requested variables entered.

Model Summarf‘

g :> Adjusted R Std. Error of Durkin-
Madel R Square the Estimate Watson
1 8e7d T8y 73 .BaB18 1.797

a. Predictors: (Constant), Disiplin (<3), Motivasi (X2, Pengembangan SDM

(x1)

b, Dependent Variable: Kinerja ()
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6. SURAT KETERANGAN VALIDASI DATA

Lenuligia Pelaiilian ke (LPK)
YOBEL IVIMINESIA IWSTITLTE
lclm el Pemerdmianh Babn Vislkassar Yo, FELIEMOLPR DPV- TS Y 20008

SURAT KETERANGAN

Ho ST DEENALMNIFETIE-MNIN 20T

Yarg berfianda amgan di bawah inl, Direktur Pengsmbangan dan Opsmasional Bobel
indone sk irstiuie, mensrangkan bahwac

Harma - EANDIANAEN

L] - 20BN 180T

Program Siudl: MANAJEMEN EUMBER DAY A MAKNLIS A, (DM}

AlamabTo Hp @ MEZ 181833877
Adalah benar lelah melskukan pengolahan data dan valldas] data d Lemcaga
Falalihan Hera {LPK) Mobel Indonesia InsSiute, sshagal Lemibaga nesmil yang diunpuak

olef Frogram Fasca Sarjana STIE Mobel indonesia.

Demkian sural kxieangan 0l diberkan kepada yang bersangkutan wiuk digurakan
SehagAITang MesEnya.

Makaszar, 27 Mei 2021

iy Fﬂnu?]]];ﬂ'lﬂl'ldl'l Operasional M,
]

.

Myl BLPsL, F!hnb-:-..
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7. BUKTI PEMBAYARAN HASIL VALIDASI DATA

Lembaga Pelatiban kerja (LPR) KWITANSI
NOBELINDONESIAINSTITUTE
Izin resmi Pemerintah Kota Makassar Vo. 503 0001 LPK DPM PTS V2018 RECEIPT

Telah terima dari SUDIRMAN (NIM 2018MM21867), untuk pembayaran :

= Biaya Pengolahan Data =Rp 650.000,-
= Rp 650.000,-

Terbilang : Enam ratus lima puluh ribu rupiah

‘ Rp 650.000,-

Makassar, 27 Mei 2021

- maryadi Sabil, 5.T
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