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HALAMAN DEPAN 

 

 PENDAHULUAN 

BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1. Latar Belakang 

Pelaksanaan otonomi daerah dan tuntutan reformasi memberikan tantangan 

dalam melakukan perubahan terhadap penataan landasan dan kebijakan serta 

program-program yang terkait dengan penyelenggaraan pemerintahan. Hakekat 

pelaksanaan otonomi daerah adalah bergesernya paradigma penyelenggaraan 

pemerintah yang bersifat sentralistik ke desentralistik. Sehubungan dengan itu, 

maka setiap organisasi dituntut untuk melakukan pengelolaan sumber daya secara 

tepat guna menghadapi perubahan lingkungan strategis yang terjadi. 

 Perubahan lingkungan strategis di era reformasi menyebabkan peranan 

aparatur pemerintah di daerah semakin tinggi dan kompleks. Menghadapi hal 

tersebut, maka pemerintah daerah harus menyiapkan sumber daya manusia aparatur 

yang profesional, memiliki kemampuan, kompetensi, kualitas serta kompetitif 

sesuai dengan perkembangan zaman. 

Undang-undang Nomor 5 Tahun 2014 lahir sebagai upaya mewujudkan 

profesionalitas dan kemandirian Aparatur Sipil Negara. Undang-undang ini 

menjelaskan bahwa manajemen ASN adalah pengelolaan Aparatur Sipil Negara 

untuk menghasilkan Aparatur Sipil Negara yang profesional, memiliki integritas, 

bersih dari praktik KKN, netral dan bebas dari intervensi politik, serta mampu 
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menyelenggarakan pelayanan publik bagi masyarakat. Ditindaklanjuti dengan 

Peraturan Pemerintah No. 11 Tahun 2017 tentang Manajemen Pegawai Negeri Sipil 

dan Peraturan Pemerintah No. 49 Tahun 2018 tentang Manajemen Pegawai 

Pemerintah dengan Perjanjian Kontrak. Selanjutnya Peraturan Pemerintah Nomor 

53 Tahun 2010 tentang Disiplin Pegawai Negeri Sipil membawa konsekuensi 

bahwa setiap organisasi pemerintah baik pusat maupun daerah harus memiliki 

Sumber Daya Manusia Pegawai Negeri Sipil (SDM - PNS) yang memiliki moral 

dan kedisiplinan yang tinggi.  

Menurut Peraturan Pemerintah Nomor 11 Tahun 2017, Pegawai Aparatur 

Sipil Negara adalah Pegawai Negeri Sipil (PNS) dan Pegawai Pemerintah dengan 

Perjanjian Kerja (P3K) yang diangkat oleh pejabat pembina kepegawaian dan 

diserahi tugas dalam suatu jabatan pemerintahan atau diserahi tugas negara lainnya 

dan digaji berdasarkan peraturan perundang-undangan. 

Badan Kepegawaian Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten 

Kepulauan Selayar sebagai lembaga pemerintah yang bertanggung jawab di bidang 

manajemen kepegawaian mengemban fungsi sebagai perumus kebijakan di bidang 

kepegawaian yang diharapkan dapat menciptakan sumber daya manusia aparatur 

negara yang memiliki kemampuan, kompetensi, kualitas, profesionalitas dan 

kompetitif serta mampu mendukung terwujudnya pemerintah yang bersih (Clean 

Government) dan kepemerintahan yang baik (good governance). 

 Sumber daya manusia merupakan kunci utama keberhasilan suatu 

organisasi. Jika sumber daya manusianya buruk, maka tujuan organisasi akan sulit 

dicapai. Semua tindakan dalam kegiatan diprakarsai dan ditentukan oleh manusia 
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sebagai anggota organisasi. Dalam tugas fungsi dan pengawasan, baik pemimpin 

maupun pegawai ASN membutuhkan faktor sumber daya manusia yang potensial 

dan menjadi penentu keberhasilan pencapaian tujuan organisasi. 

Selain itu organisasi juga harus berfungsi sosial, baik secara internal dan 

eksternal untuk menjamin tercapainya kesejahteraan para anggotanya, yang 

kemudian akan berdampak pada keberhasilan organisasi dalam mencapai 

tujuannya. Dalam organisasi keunggulan kompetitif harus diciptakan demi 

terwujudnya prestasi kerja yang baik. Pegawai ASN diharapkan mempunyai 

perilaku yang kreatif, inovatif, produktif, selalu bersemangat dan memiliki loyalitas 

terhadap organisasi, akan dapat memberikan kepuasan kepada masyarakat yang 

dilayaninya. Pegawai ASN diharapkan memiliki kedisiplinan yang tinggi dalam 

melaksanakan tugas-tugas kedinasan. 

Disiplin ialah kondisi yang mencerminkan sikap mental dan perilaku suatu 

bangsa dalam mematuhi dan mentaati ketentuan peraturan dan hukum yang berlaku 

dalam kehidupan berbangsa dan bernegara (Arti Kata Disiplin - Kamus Besar 

Bahasa Indonesia (KBBI) Online, 2019). Disiplin adalah dasar berperilaku 

seseorang yang memiliki pengaruh besar dalam segala aspek baik kepentingan 

pribadi dan kepentingan umum. Dan untuk memiliki kedisiplinan tinggi maka 

dibutuhkan latihan dengan kesadaran dari dalam diri sehingga menjadi landasan 

bukan hanya saat bekerja tetapi juga dalam berprilaku sehari-hari. Disiplin dapat 

hadir sebagai suatu kebiasan yang akan melekat dalam jiwa individu tersebut. 

Disiplin Kerja merupakan alat yang digunakan atasan untuk berkomunikasi dengan 
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para bawahannya, mengenai perilaku dan cara memperbaiki perilaku tersebut 

menjadi lebih baik lagi. 

Menurut Wirawan (2012), iklim organisasi adalah cara mempersepsikan 

anggota organisasi dan mereka yang terus-menerus berhubungan dengan organisasi 

tentang apa yang terjadi atau sedang terjadi di lingkungan internal organisasi, yang 

mempengaruhi sikap dan perilaku anggota organisasi dan kinerja organisasi. Iklim 

organisasi merupakan gambaran kolektif dari keseluruhan suasana kerja organisasi, 

yang membentuk harapan dan perasaan semua pegawai ASN untuk meningkatkan 

kinerja organisasi. Iklim organisasi harus diciptakan untuk membuat pegawai ASN 

merasa termotivasi dengan iklim yang sehat, yang pada akhirnya akan 

meningkatkan kinerja mereka (Heriana & Chiar, 2016) 

Kepuasan kerja adalah kondisi mental yang menyenangkan yang dirasakan 

oleh pegawai di lingkungan kerjanya, karena semua kebutuhan telah terpenuhi 

secara memadai (Arti Kata Puas - Kamus Besar Bahasa Indonesia (KBBI) Online, 

2019). Sehingga dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja seseorang dapat 

diperoleh dari lingkungan kerja yang menyenangkan, rekan kerja yang baik, gaji 

yang cukup, dan terpenuhinya semua kebutuhan hidup. Kepuasan kerja yang positif 

juga mempengaruhi kinerja pegawai ASN. 

Penerapan manajemen sumber daya manusia secara tepat mutlak harus 

dilaksanakan agar tercapai semangat kerja yang tinggi, pemimpin yang efektif dan 

lingkungan kerja yang kondusif. Kinerja terbaik mengacu pada kinerja yang sesuai 

standar organisasi dan selalu mengutamakan peningkatan kompetensi sumber daya 

manusianya. 
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Kinerja adalah perwujudan sikap nyata setiap individu sebagai prestasi kerja 

sesuai perannya masing-masing dalam organisasi dalam mewujudkan tujuan 

organisasi. Menurut Hasibuan (2002), prestasi kerja merupakan hasil kerja yang 

dilakukan seseorang berdasarkan kesungguhan, kecakapan, pengalaman dan waktu 

untuk melaksanakan tugas yang diberikan kepadanya (Elisa & Malawat, 2020). 

Adapun faktor negatif yang dapat menurunkan prestasi kerja pegawai ASN 

antara lain menurunnya keinginan pegawai ASN untuk berprestasi, ketidaktepatan 

waktu dalam menyelesaikan tugas, kurangnya kesadaran untuk menaati peraturan, 

adanya pengaruh negatif dari lingkungan, perasaan tidak nyaman dalam bekerja, 

tidak adanya kerjasama di antara anggota, kurangnya motivasi terhadap 

peningkatan semangat kerja serta tidak adanya suri tauladan yang bisa dijadikan 

panutan dalam pencapaian prestasi kerja yang baik. Hal ini termasuk dalam 

persoalan-persoalan disiplin kerja, iklim organisasi dan kepuasan kerja. 

Permasalahan di atas merupakan permasalahan umum yang dihadapi pegawai ASN 

pada beberapa Organisasi Perangkat Daerah (OPD) dan secara khusus pada Badan 

Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar. 

Berdasarkan data yang diperoleh dari Bidang Disiplin dan Kesejahteraan, 

nilai rata rata prestasi kerja dari 40 Pegawai ASN Badan Kepegawaian, Pendidikan 

dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar adalah 84,35. Nilai tersebut 

jika disandingkan dengan Peraturan Pemerintah Republik Indonesia Nomor 46 

Tahun 2011 tentang Penilaian Prestasi Kerja Pegawai Negeri Sipil, khususnya 

kriteria interpretasi nilai untuk variable prestasi kerja pegawai, dapat dikatagorikan 
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tergolong baik namun demikian setiap organisasi pemerintah mengharapkan nilai 

prestasi kerja pegawainya di atas 91 (mendekati 100). 

Menurut Peraturan Pemerintah Republik Indonesia Nomor 46 Tahun 2011 

tentang Penilaian Prestasi Kerja Pegawai Negri Sipil dalam BAB IV pasal 17, nilai 

prestasi kerja PNS di nyatakan dengan sebutan dan angka sebagai berikut : 

Tabel 1. 1 Nilai Prestasi Kerja PNS dalam PP NO. 46 Tahun 2011 

Kategori Nilai 

1 2 

Sangat Baik 91– ke atas 

Baik 76 – 90 

Cukup 61 – 75 

Kurang 51 – 60 

Sangat Kurang 50 ke bawah 

Sumber : data sekunder yang diolah. 2020 

Sesuai tabel 1.1. di atas, nilai yang diperoleh pegawai ASN Badan 

Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar 

sudah termasuk dalam kategori baik, namun masih perlu ditingkatkan lagi. 

Penyebab nilai prestasi kerja pegawai ASN menjadi belum maksimal dikarenakan 

dalam keseharian pegawai ASN di lingkup Badan Kepegawaian Pendidikan dan 

Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar masih ada yang belum 

memprioritaskan kehadiran, masih ada pegawai yang hadir tidak tepat waktu, masih 

belum maksimalnya penggunaan absensi online karena masih disandingkan dengan 

penggunaan absensi manual sehingga kehadiran pegawai masih kurang terkontrol, 

kurangnya kesadaran pegawai untuk mengikuti apel pagi sehingga banyak arahan 

yang sifatnya membangun terlewatkan. Semua hal ini bisa terjadi karena belum 

adanya pengawasan secara efektif dan berjenjang dari atasan langsung, masih 
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adanya budaya saling memarafkan daftar hadir dan masih adanya pemakluman 

terhadap pelanggaran yang dilakukan oleh pegawai menyebabkan beberapa 

pegawai menjadi tidak lagi mengindahkan aturan yang sudah ditetapkan. Hal ini 

semakin terasa saat pandemi Covid-19 merebak di seluruh pelosok tanah air. 

Disamping karena aturan pemerintah yang mengharuskan orang bekerja dari 

rumah, juga karena adanya kecemasan dari para pegawai ASN. Adapun tingkat 

kehadiran pegawai ASN selama beberapa bulan pengamatan peneliti dapat dilihat 

dalam tabel berikut : 

Tabel 1. 2 Rata-rata Presentase Kehadiran 

Bulan Persentase Kehadiran (%) 

1 2 

Januari 92 

Pebruari 80 

Maret 60 

April 40 

Mei 45 

Juni 55 

Juli 54 

Agustus 47 

Sumber : data sekunder yang diolah, 2020 

Terkait iklim organisasi dan kepuasan kerja dapat dilihat dari masih ada 

pegawai yang merasa tidak nyaman dalam bekerja karena kondisi kantor yang 

sarana prasarananya masih terasa kurang, beberapa pegawai bekerja di atas beban 

normal sementara yang lain bahkan tidak melakukan pekerjaan apapun. Beberapa 

Standar Operasional Prosedur (SOP) telah dibuat namun belum dijalankan secara 

maksimal. Hal-hal tersebut diatas yang mendorong peneliti untuk melakukan 

penelitian terkait disiplin, iklim organisasi dan kepuasan kerja dan pengaruhnya 

terhadap prestasi kerja. 
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Dan untuk memperkuat penelitian ini, dikemukakan riset gap terkait dengan 

hasil penelitian terdahulu. Riset gap adalah proses penemuan celah atau 

kesenjangan suatu penelitian yang kemudian akan dilengkapi dengan pengetahuan 

dan temuan baru. Dari beberapa penelitian terdahulu ditemukan adanya perbedaan 

analisa terkait pengaruh disiplin, iklim organisasi dan kepuasan kerja terhadap 

prestasi kerja. 

 Salah satu riset gap yang dikemukakan adalah keterbatasan variabel yang 

diteliti. Tanjung (2017) melakukan penelitian dengan dua variabel independen yaitu 

disiplin dan motivasi untuk menjelaskan pengaruhnya terhadap prestasi kerja. 

Dengan menggunakan analisis regresi linear berganda menunjukkan variabel 

disiplin kerja dan motivasi kerja baik secara parsial maupun simultan memiliki 

pengaruh positif terhadap prestasi kerja pada Dinas Sosial dan Tenaga Kerja Kota 

Medan. Artinya semakin tinggi disiplin kerja dan motivasi kerja maka prestasi kerja 

akan menjadi semakin meningkat pula. Namun berdasarkan uji koefisien 

determinasi R Square, variabel disiplin dan motivasi hanya mampu menjelaskan 

prestasi kerja sebesar 67%. Sisanya sekitar 33 % dipengaruhi oleh variabel yang 

belum diteliti. Berbeda dengan Rakasiwi (2014) yang melakukan penelitian terkait 

pengaruh variabel motivasi, kepuasan kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja 

pegawai. Dengan menggunakan analisis regresi berganda, hasilnya menunjukkan 

variabel disiplin berpengaruh negatif signifikan terhadap kinerja pegawai Satuan 

Polisi Pamong Praja Kabupaten Karanganyar. Artinya semakin tinggi disiplin kerja 

maka kinerja pegawai akan semakin menurun. Berdasarkan uji koefisien 

Determinasi, variabel motivasi, kepuasan kerja dan disiplin kerja hanya mampu 
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menjelaskan kinerja pegawai sebesar 77,5 %. Ini berarti ada sekitar 22,5 % 

pengaruh dari variabel yang tidak diteliti.  

Berdasarkan latar belakang masalah tersebut, peneliti tertarik melakukan 

penelitian berjudul : “Pengaruh Disiplin, Iklim organisasi dan Kepuasan kerja 

terhadap Prestasi kerja pegawai ASN pada Kantor Badan Kepegawaian, 

Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar”. 

 

1.2. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah tersebut diatas, maka pokok-pokok 

permasalahan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Apakah disiplin berpengaruh secara parsial terhadap prestasi kerja pegawai 

ASN pada Kantor Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah 

Kabupaten Kepulauan Selayar ? 

2. Apakah iklim organisasi berpengaruh secara parsial terhadap prestasi kerja 

pegawai ASN pada Kantor Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan 

Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar ? 

3. Apakah kepuasan kerja berpengaruh secara parsial terhadap prestasi kerja 

pegawai ASN pada Kantor Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan 

Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar ? 

4. Apakah disiplin, iklim organisasi dan kepuasan kerja berpengaruh secara 

simultan terhadap prestasi kerja pegawai ASN pada Kantor Badan 

Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan 

Selayar? 
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1.3. Tujuan Penelitian 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis : 

1. Pengaruh disiplin secara parsial terhadap prestasi kerja pegawai ASN pada 

Kantor Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten 

Kepulauan Selayar.  

2. Pengaruh iklim organisasi secara parsial terhadap prestasi kerja pegawai ASN 

pada Kantor Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten 

Kepulauan Selayar. 

3. Pengaruh kepuasan kerja secara parsial terhadap prestasi kerja pegawai ASN 

pada Kantor Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten 

Kepulauan Selayar. 

4. Pengaruh disiplin, iklim organisasi dan kepuasan kerja secara simultan terhadap 

prestasi kerja pegawai ASN pada Kantor Badan Kepegawaian, Pendidikan dan 

Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar.  

 

1.4. Manfaat Penelitian 

Adapun manfaat penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Memberi masukan kepada pemerintah (penentu kebijakan) sebagai dasar 

pertimbangan yang tepat dalam merumuskan strategi yang efektif untuk 

mengembangkan kapasitas pegawai ASN guna meningkatkan prestasi kerja 

melalui peningkatan disiplin, iklim organisasi dan kepuasan kerja pada Kantor 

Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan 

Selayar.  
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2. Memberi sumbangan pemikiran kepada pemerintah Kabupaten Kepulauan 

Selayar dalam pengambilan kebijakan bagi pengembangan sumber daya 

manusia khususnya pada Kantor Badan Kepegawaian, Pendidikan dan 

Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar.  

3. Mengembangkan konsep teoritis untuk memperkaya khasanah Ilmu 

Manajemen Sumber Daya Manusia, khususnya yang berkenaan dengan 

pengembangan prestasi kerja pegawai ASN.  

4. Memberi manfaat bagi penulis selaku seorang Aparatur Sipil Negara dari aspek 

akademis sehingga dapat berbagi pengalaman kepada seluruh stake holders 

yang terlibat dalam pengembangan SDM dan prestasi kerja.  

5. Hasil penelitian ini diharapkan akan menjadi salah satu pedoman dalam 

peningkatan prestasi kerja pegawai ASN dalam rangka mewujudkan kualitas 

sumber daya manusia yang mampu bertahan di era globalisasi saat ini.  
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BAB II  KAJIAN PUSTAKA 

BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1 Penelitian Terdahulu 

Tabel 2. 1 Penelitian Terdahulu yang Mendukung 

Nama 

Penelitian 

dan 

Tahun 

Judul 

Penelitian 
Teknik 

Analisis 

Variabel 

Penelitian 
Hasil 

Penelitian 
Persamaan & 

Perbedaan 

1 2 3 4 5 6 

Tanjung 

(2017) 

Pengaruh 

disiplin kerja 

dan motivasi 

kerja 

terhadap 

Prestasi kerja 

pegawai pada 

Dinas Sosial 
dan Tenaga 

Kerja Kota 

Medan 

Analisis 

mengguna

kan uji 

asumsi 

klasik, 

regresi 

linier 

berganda. 

Variabel bebas  

- Disiplin Kerja 

- Motivasi 
Kerja 

 

Variabel terikat 

- Prestasi Kerja 

pegawai 

 

Variabel 

independen 

secara bersama-

sama memiliki 

pengaruh 

terhadap 

prestasi kerja 

pegawai dan 
variabel disiplin 

kerja memiliki 

pengaruh yang 

lebih besar 

terhadap 

prestasi kerja 

pegawai 

Sama-sama 

menguji pengaruh 

disiplin kerja 

terhadap prestasi 

kerja 

Perbedaannya 

Penelitian ini 

hanya 
menggunakan dua 

variabel bebas, 

yaitu variabel 

disiplin kerja dan 

motivasi kerja 

Maryadi 

dkk. 

(2020) 

Pengaruh 

Kompensasi 

dan Disiplin 

Kerja 

terhadap 

Kinerja 
melalui 

Semangat 

Kerja 

Pegawai 

Dinas 

Pekerjaan 

Umum dan 

Penataan 

Ruang 

Kab.Barru 

Metode 

analisis  

regresi 

linier 

sederhana. 

Dengan 
tahapan 

seperti uji  

validitas, 

uji 

reliabilitas, 

analisis 

jalur path. 

Variabel bebas 

- Kompensasi  

- Disiplin 

Kerja,  

 

Variabel terikat 

- Kinerja 

Pegawai 

Kompensasi dan 

Disiplin kerja 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap kinerja 
pegawai, juga 

Kompensasi dan 

Disiplin kerja 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap kinerja 

pegawai melalui 

semangat kerja. 

Sama-sama 

menguji pengaruh 

disiplin kerja 

terhadap kinerja 

(prestasi kerja). 

Perbedaannya 
yaitu penelitian 

ini menggunakan 

variabel 

kompensasi 

sebagai variabel 

independen yang 

lain. 
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1 2 3 4 5 6 

Damayanti 
(2019) 

Pengaruh 

Disiplin 

Kerja, 
Karakteristik 

Pekerjaan 

dan Iklim 

Organisasi 

terhadap 

Prestasi Kerja 

di Dinas 

Kehutanan 

Dan 

Perkebunan 

Kabupaten 

Malang 

Analisis 

mengguna

kan 
analisis 

regresi 

linier 

berganda 

Variabel bebas 

- Disiplin Kerja 

- Karakteristik 
Pekerjaan  

- Iklim 

Organisasi 

 

Variabel terikat  

- Prestasi Kerja 

Disiplin kerja,  

karakteristik 

pekerjaan, dan 
iklim organisasi 

secara simultan 

maupun parsial  

berpengaruh 

signifikan 

terhadap 

prestasi kerja 

Sama-sama 

menguji pengaruh 

disiplin dan iklim 
organisasi 

terhadap prestasi 

kerja. 

Perbedaannya 

yaitu penelitian 

ini menggunakan 

Karakteristik 

Pekerjaan sebagai 

variabel 

independen yang 

lainnya. 

Asikin 

(2011) 

Hubungan 
Antara Iklim 

Organisasi 

Dan 

Pengetahuan 

Komunikasi 

Dengan 

Prestasi Kerja 

Pegawai 

Dinas 

Pendidikan 

Kota Depok 

Metode 
survey,  

dengan 

pendekatan 

korelasion

al 

Variabel bebas 

- Iklim 

Organisasi  

- Pengetahuan 

Komunikasi  

 

Variabel terikat 

- Prestasi Kerja 

Pegawai 

Terdapat 
hubungan 

positif baik 

secara parsial 

maupun 

simultan antara 

iklim organisasi 

dan 

pengetahuan 

komunikasi 

dengan prestasi 

kerja pegawai. 

Sama-sama 
menguji pengaruh 

iklim organisasi 

terhadap prestasi 

kerja. 

Perbedaannya 

yaitu penelitian 

ini menggunakan 

variabel 

pengetahuan 

komunikasi 

sebagai variabel 
independen. 

Elisa dan 

Malawat 

(2020) 

Pengaruh 

Motivasi 

Kerja, 

Disiplin dan 

Kepuasan 

Kerja 

terhadap 

Prestasi Kerja 

Pegawai pada 

Dinas 

Kependuduka

n dan 
Pencatatan 

Sipil di 

Kabupaten 

Batu Bara 

Teknik  

analisis 

regresi 

linier 

berganda 

Variabel bebas 

- Motivasi 

Kerja 

- Disiplin  

- Kepuasan 

Kerja  

 

Variabel terikat 

- Prestasi Kerja 

Pegawai 

Secara parsial 

maupun 

simultan, 

motivasi kerja, 

disiplin dan  

kepuasan kerja 

berpengaruh 

secara positif 

dan signifikan 

terhadap 

Prestasi kerja 

pegawai dan 
yang paling 

dominan 

kepuasan kerja 

Sama-sama 

menguji pengaruh 

disiplin dan 

kepuasan kerja 

terhadap prestasi 

kerja. 

Perbedaannya 

menggunakan 

variabel motivasi 

kerja sebagai 

variabel bebas 

lainnya 
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1 2 3 4 5 6 

Ardasanti 

(2019) 

Pengaruh 

Motivasi 

Kerja, 

Pelatihan dan 

Kepuasan 

Kerja 

terhadap 

Prestasi Kerja 

Pegawai pada 

Kantor 

Kecamatan 

Majauleng 
Kabupaten 

Wajo 

Teknik 

analisa 

data 

kuantitatif 

dengan  

mengguna

kan 

analisis 

regresi 

linier 

berganda 

Variabel bebas 

- Motivasi 

Kerja 

- Pelatihan 

- Kepuasan 

Kerja  

 

Variabel terikat 

- Prestasi Kerja 

Pegawai 

Secara parsial 

maupun 

simultan, 

motivasi, 

pelatihan dan  

kepuasan kerja 

berpengaruh 

secara positif 

dan signifikan 

terhadap 

Prestasi kerja 

pegawai 

Sama-sama 

menguji pengaruh 

kepuasan kerja 

terhadap prestasi 

kerja. 

Perbedaannya 

menggunakan 

variabel motivasi 

dan pelatihan 

sebagai variabel 

bebas lainnya 

Bakhtiar 

(2019) 

Pengaruh 

Motivasi, 

Koordinasi, 

Komunikasi, 

Kepuasan 

Kerja dan 

Kedisiplinan 

terhadap 

Prestasi Kerja 

Karyawan 
RSUD Sultan 

Imanuddin 

Pangkalan 

Bun 

analisanya 

mengguna

kan analisa 

regresi  

berganda, 

sedangkan 

alat uji 

hiptesisnya  

mengguna

kan uji t 
dan uji F 

Variabel bebas 

- Motivasi 

- Koordinasi 

- Komunikasi 

- Kepuasan 

Kerja  

- Kedisiplinan 

 

Variabel terikat  

- Prestasi Kerja 

Baik secara 

parsial maupun 

simultan 

variabel 

Motivasi, 

Koordinasi,  

Komunikasi 

Kepuasan Kerja  

Dan 

Kedisiplinan 
berpengaruh  

signifikan 

terhadap 

Prestasi Kerja 

Sama-sama 

menguji pengaruh 

disiplin dan 

kepuasan kerja 

terhadap prestasi 

kerja. 

Perbedaannya 

menggunakan 

variabel motivasi, 

koordinasi, 
komunikasi 

sebagai variabel 

bebas lainnya 

 

 

Tabel 2. 2 Penelitian Terdahulu yang Tidak Mendukung 

Nama 

Penelitian 

dan 

Tahun 

Judul 

Penelitian 
Teknik 

Analisis 

Variabel 

Penelitian 
Hasil 

Penelitian 
Persamaan & 

Perbedaan 

1 2 3 4 5 6 

Rakasiwi 

(2014) 

Pengaruh 

Motivasi, 

Kepuasan 

Kerja, dan 

Disiplin 

Kerja 

Terhadap 

Kinerja 

Pegawai 

(Studi 

Empiris Pada 
Satuan Polisi 

Pamong Praja 

Kabupaten 

Karanganyar) 

Analisis 

regresi 

berganda, 

uji t,  

uji F, dan 

koefisien 

determinas

i (R2) 

Variabel bebas 

- Motivasi 

- Kepuasan Kerja 

- Disiplin Kerja 

 

Variabel terikat 

- Kinerja 

Pegawai 

Motivasi dan 

kepuasan kerja 

berpengaruh 

(secara statistik) 

signifikan 

terhadap kinerja 

pegawai 

Disiplin kerja 

berpengaruh 

(secara statistik) 

negatif 
signifikan 

terhadap kinerja  

Pegawai 

Sama-sama 

menguji 

Disiplin dan 

kepuasan kerja 

terhadap Kinerja 

Pegawai  

Perbedaannya 

penelitian ini 

mengunnakan 

variabel lain 

yaitu motivasi 
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1 2 3 4 5 6 

Pasaribu 

& 

Indrawati 
(2016) 

Pengaruh 

Iklim 

Organisasi 
dan Kualitas 

Kehidupan 

Kerja 

terhadap 

Kinerja 

Pegawai 

Dinas Sosial 

Provinsi Bali 

Analisis 

regresi 

linear 
berganda 

Variabel bebas 

- Iklim 

Organisasi 

- Kulitas 

Kehidupan 

Kerja 

 

Variabel terikat 

- Kinerja 

Pegawai 

Iklim organisasi 

tidak 

berpengaruh 
signifikan 

terhadap kinerja 

Kulitas 

Kehidupan 

Kerja 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap kinerja 

pegawai 

Sama-sama 

menguji 

pengaruh iklim 
organisasi 

terhadap kinerja 

pegawai 

Perbedaannya 

penelitian ini 

menggunakan 

variabel lain 

yaitu kualitas 

kehidupan kerja 

 

Laima 

dkk. 

(2019) 

Pengaruh 

Penempatan 

Kerja, Beban 
Kerja dan 

Kepuasan 

Kerja 

terhadap 

Prestasi Kerja 

Perawat di 

RSUD 

Talaud 

Metode uji 

Asumsi 

klasik dan 
regresi 

berganda 

Variabel bebas 

- Penempatan 

Kerja 

- Beban Kerja  

- Kepuasan Kerja  

 
Variabel terikat 

- Prestasi Kerja 

Perawat 

Penempatan 

Kerja dan 

kepuasan kerja 
berpengaruh 

secara positif 

dan tidak  

signifikan 

terhadap 

Prestasi Kerja,  

Penempatan 

Kerja, Beban 

Kerja dan 

Kepuasan Kerja 

secara simultan 
berpengaruh  

signifikan 

terhadap 

Prestasi Kerja  

Sama-sama 

menguji 

pengaruh 
kepuasan kerja 

terhadap 

prestasi kerja 

Perbedaannya 

Penelitian ini 

menggunakan 

penempatan 

kerja dan beban 

kerja sebagai 

variabel lainnya 

Ekawati, 

dkk. 

(2019) 

Analisis 

Pengaruh 

Gaya 

Kepemimpin

an, Kepuasan 

Kerja dan 

Komitmen 

Organisasi 

untuk 
Meningkatka

n Kinerja 

Pegawai Pada 

Sekretariat 

Daerah Kota 

Pare-pare 

Analisis 

statistik 

deskriptif,  

dan regresi 

linier 

berganda 

Variabel bebas 

- Gaya 

Kepemimpinan 

- Kepuasan Kerja 

- Komitmen 

Organisasi 

 

Variabel terikat 

- Kinerja 

Pegawai 

Gaya 

Kepemimpinan 

dan Komitmen 

Organisasi 

berpengaruh 

Positif dan 

signifikan 

terhadap kinerja 

pegawai. 
Kepuasan Kerja 

berpengaruh 

negatif dan 

tidak 

berpengaruh 

signifikan 

terhadap Kinerja 

Pegawai 

Sama-sama 

menguji 

pengaruh 

kepuasan kerja 

terhadap kinerja. 

Perbedaannya 

penelitian ini 

menggunakan 

variabel lain 
yaitu gaya 

kepemimpinan 

dan komitmen 

organisasi. 
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2.2 Disiplin Kerja 

2.2.1 Pengertian disiplin kerja 

Menurut Singodimedjo (2002), disiplin adalah tindakan yang menunjukkan 

bahwa seseorang bersedia untuk menaati dan mematuhi hukum dan peraturan yang 

berlaku untuknya. Disiplin menunjukkan suatu keadaan dengan sikap hormat 

terhadap aturan dan peraturan organisasi. Peraturan dan regulasi ini harus jelas, 

mudah dipahami dan adil. Seperti yang didefinisikan oleh Latainer (tanpa tahun), 

disiplin adalah energi yang berkembang dalam diri pegawai, yang memungkinkan 

pegawai untuk secara sukarela beradaptasi berdasarkan keputusan, peraturan, dan 

nilai-nilai tinggi dan perilaku di tempat kerja (Sutrisno, 2017). Sedangkan 

Nitisemito (1991), menganggap disiplin sebagai sikap dan perilaku yang sesuai 

dengan aturan dan peraturan organisasi baik tertulis atau tidak tertulis (Damanik, 

2019). 

Berdasarkan pemahaman di atas, dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja 

adalah sikap dan perilaku yang terkait dengan kepatuhan dan ketaatan terhadap 

semua hukum dan peraturan yang berlaku di dalam organisasi. Selain itu, jika 

pegawai ASN gagal mematuhi atau melanggar undang-undang atau peraturan 

tertentu, mereka akan dikenakan sanksi baik sanksi ringan, sanksi sedang, atau 

sanksi berat sesuai dengan tingkat pelanggaran.  

2.2.2 Faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin kerja 

Menurut Singodimedjo (2000), faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin 

kerja (Sutrisno, 2017) yaitu: 
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1. Besar kecilnya pemberian kompensasi. 

Jumlah kompensasi atau manfaat yang diterima oleh pegawai ASN dapat 

mempengaruhi pembentukan disiplin. Pegawai ASN wajib mematuhi semua 

undang-undang yang berlaku jika mereka percaya bahwa mereka akan 

mendapatkan jaminan kompensasi yang sepadan dengan upaya mereka dalam 

berkontribusi pada organisasi.  

2. Ada tidaknya atasan yang dapat diteladani dalam organisasi.  

Peranan atasan sangat berpengaruh dalam organisasi dan bahkan sangat 

dominan dibandingkan dengan semua faktor disiplin dalam organisasi, karena 

seorang pemimpin dapat dijadikan panutan bagi pegawai ASN. 

3. Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan. 

Pedoman disiplin dapat diikuti dengan baik jika ada kebijakan atau undang-

undang tertulis yang jelas dan konsisten, yang dapat digunakan sebagai 

pedoman umum. Disiplin tidak dapat ditegakkan jika aturan ditetapkan semata-

mata berdasarkan instruksi lisan yang dapat berubah-ubah tergantung pada 

kondisi dan situasi yang ada.  

4. Keberanian atasan mengambil tindakan 

Jika ada pegawai ASN yang melanggar disiplin, atasan harus memiliki 

keberanian untuk menegakkan disiplin dengan memberi sanksi atau hukuman 

sesuai tingkat pelanggaran disiplinnya. 

5. Ada tidaknya pengawasan atasan.  

Harus ada pengawasan melekat dalam organisasi, sehingga dapat mengarahkan 

pegawai ASN untuk bekerja secara efektif dan efisien. 
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6. Ada tidaknya perhatian atasan terhadap bawahan. 

Pegawai ASN adalah orang yang memiliki perasaan dengan karakter yang 

berbeda. Pegawai ASN itu tidak hanya puas dengan jaminan hadiah tinggi, 

pekerjaan yang sesuai, tetapi masih membutuhkan banyak perhatian dari 

pimpinannya sendiri. Mereka ingin semua keluhan dan kesulitan didengarkan, 

dipertimbangkan, dicarikan solusi, dan lain sebagainya.  

7. Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin. 

Berkat kepemimpinan yang ramah dan baik, seorang pemimpin dapat 

melakukan banyak hal untuk menciptakan suasana kerja yang memungkinkan 

dilaksanakannya penegakan disiplin. Semua proses penegakan disiplin akan 

dianggap masuk akal, sehingga pegawai ASN akan menerima dan mematuhi 

semua aturan dan prinsip yang ada sebagai jalan menuju kesuksesan organisasi, 

yang kemudian akan memberikan kesejahteraan bagi mereka. 

2.2.3 Dimensi disiplin kerja 

Dimensi disiplin kerja yang digunakan dalam penelitian ini mengacu pada 

pendapat Sastrohadiwiryo (2002) yang mengatakan bahwa disiplin kerja memiliki 

beberapa dimensi (Sihombing et al., 2016) seperti :  

1. Frekwensi kehadiran. Hal ini menjadi indikator yang mendasar untuk mengukur 

kedisiplinan, dan biasanya pegawai ASN yang memiliki disiplin kerja rendah 

terbiasa untuk datang terlambat bekerja.  

2. Ketaatan pada peraturan kerja. Pegawai ASN yang taat pada peraturan kerja 

tidak akan melalaikan prosedur kerja dan akan selalu mengikuti pedoman kerja 

yang ditetapkan oleh organisasi. 
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3. Ketaatan pada standar kerja. Hal ini dapat dilihat melalui besarnya tanggung 

jawab pegawai ASN terhadap tugas yang diamanahkan kepadanya.  

5. Tingkat kewaspadaan. Pegawai ASN memiliki kewaspadaan tinggi akan selalu 

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

menggunakan sesuatu secara efektif dan efisien.  

6. Etika Kerja. Beberapa pegawai ASN mungkin melakukan tindakan yang tidak 

menyenangkan atau terlibat dalam tindakan yang tidak pantas. Hal ini 

merupakan salah satu bentuk tindakan indisipliner, sehingga bekerja etis 

merupakan salah satu wujud dari disiplin kerja pegawai ASN. 

 

2.3 Iklim organisasi  

2.3.1 Pengertian iklim organisasi  

Organisasi adalah sekumpulan orang-orang yang tergabung dalam suatu 

wadah, yang secara formal dipersatukan dalam kerja sama untuk mencapai tujuan 

organisasi. Salah satu upaya yang dilakukan oleh pimpinan agar kerjasama antara 

kelompok orang dalam organisasi dapat diarahkan pada pencapaian tujuan adalah 

dengan jalan menciptakan iklim organisasi yang sehat dan menguntungkan. Setiap 

tindakan pimpinan akan mempengaruhi iklim organisasi. Iklim organisasi dibentuk 

oleh kepemimpinan yang baik dan tepat disertai komunikasi yang baik antara 

anggota yang terlibat dalam organisasi. 

Iklim organisasi adalah karakteristik khusus dari suatu organisasi yang 

membedakannya dari organisasi lain, yang juga mempengaruhi perilaku orang 

dalam organisasi. Iklim organisasi tidak hanya dapat mempengaruhi perilaku 
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individu dalam organisasi, tetapi juga menjelaskan cara organisasi berinteraksi 

dengan organisasi lain. 

Faktor-faktor keberhasilan pegawai ASN dalam hubungan organisasi, 

seperti komunikasi, kelompok kerja, dan partisipasi dalam menerapkan kebijakan 

organisasi, merupakan bagian integral dari lingkungan organisasi. Menurut 

pendapat Shadur (1999), jika iklim organisasi tidak kondusif atau tidak memenuhi 

harapan para pihak yang terlibat dalam rencana organisasi, maka efektivitas 

pelaksanaan rencana organisasi akan kurang berhasil (Abdillah, dkk, 2016).  

Menurut Gibson (2000), Iklim organisasi adalah keadaan lingkungan kerja 

atau lingkungan psikologis yang dalam organisasi dirasakan oleh pegawai atau 

anggota organisasi dan diakui mampu mempengaruhi sikap dan perilaku pegawai 

terhadap pekerjaan. Iklim organisasi yang baik akan mempengaruhi produktivitas, 

efisiensi, dan kepuasan kerja pegawai (Ausri, dkk, 2018). 

Haryanti (2005), iklim organisasi sebagai seperangkat karakteristik terukur 

dari lingkungan kerja yang dirasakan atau dilihat secara langsung maupun tidak 

langsung oleh orang-orang yang bekerja di dalamnya yang mampu mempengaruhi 

motivasi dan perilaku mereka (Damar, dkk., 2017). Sedangkan Tagsuri dan Litwin 

(1968), menjelaskan bahwa iklim organisasi adalah kualitas lingkungan internal 

suatu organisasi, yang relatif berkelanjutan dan dialami oleh anggota organisasi, 

mempengaruhi perilaku pegawai ASN dan dapat digambarkan dalam hal 

seperangkat karakteristik atau sifat organisasi (Nilawati, dkk., 2019). 

Menurut Abdillah, dkk. (2016), Iklim organisasi dapat memperlihatkan 

dinamika kehidupan dalam suatu organisasi dan memiliki dampak besar pada 
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sumber daya manusianya. Iklim organisasi yang sehat dan bisa diterima oleh 

pegawai ASN adalah salah satu faktor terpenting yang akan berdampak dan 

mempengaruhi kontribusi pegawai ASN dan keterlibatannya di tempat kerja. Sikap, 

nilai-nilai dan motivasi individu memainkan peranan penting dalam proses 

pembentukan iklim organisasi. Selain itu, iklim organisasi bermanfaat untuk 

memenuhi kebutuhan individu, seperti iklim yang menciptakan hubungan yang 

harmonis antara pegawai ASN, iklim yang memperhatikan kepentingan pegawai 

ASN, serta iklim yang selalu berorientasi pada pencapaian tujuan. Hal tersebut 

menggambarkan tingginya tingkat perilaku pegawai ASN yang mengarah pada 

tujuan dan motivasi pribadi.  

Dari beberapa defenisi di atas, dapat disimpulkan bahwa iklim organisasi 

adalah keadaan, kondisi atau karakteristik terukur dari lingkungan tempat bekerja 

yang dapat dirasakan secara langsung maupun tidak langsung, dan dapat 

berpengaruh terhadap sikap, perilaku, dan motivasi seluruh anggota organisasi serta 

mempengaruhi kontribusi dan keterlibatannya di tempat kerja. 

2.3.2 Dimensi iklim organisasi  

Menciptakan Iklim organisasi yang sehat itu sangat penting karena 

merupakan cara pandang seseorang tentang apa yang dapat diberikan oleh 

organisasi, yang menjadi dasar untuk penentuan perilaku anggota organisasi. Sifat 

keterbukaan dalam mengelola iklim organisasi akan mendorong pegawai ASN 

untuk mengekspresikan minat dan ketidakpuasan mereka. Iklim organisasi dapat 

ditentukan berdasarkan seberapa baik anggota dikelola, dibangun, dan dinilai oleh 
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organisasi. Definisi iklim organisasi dapat dilihat pada dimensi organisasi. Dimensi 

iklim organisasi terdiri dari berbagai elemen di setiap organisasi.  

Steve Kelneer (1990) menjelaskan 6 (enam) dimensi iklim organisasi 

(Darman, 2015) sebagai berikut :  

1. Flexibility conformity, keluwesan dan kenyamanan adalah kondisi organisasi 

yang memberi keluwesan dan kenyamanan pegawai ASN dalam bekerja dengan 

penyesuaian tugas yang diberikan. Ini berlaku pada prosedur dan kebijakan 

yang telah ditetapkan organisasi. Penerimaan ide-ide baru merupakan nilai 

pendukung dalam penciptaan iklim organisasi yang kondusif dalam rangka 

pencapaian tujuan organisasi. 

2. Standards, menggambarkan perasaan pegawai ASN mengenai kondisi 

organisasi di mana atasan selalu memperhatikan kesesuaian pelaksanaan tugas 

dengan tujuan yang telah ditetapkan serta toleransi terhadap kesalahan atau hal-

hal yang tidak pantas yang dapat merugikan organisasi.  

3. Responsibility, ini mengacu pada perasaan pegawai ASN yang terkait dengan 

kinerja tugas organisasi yang dilaksanakan dengan rasa tanggung jawab atas 

hasil yang dicapai, karena mereka terlibat dalam proses yang sedang 

berlangsung.  

4. Clarity, mengambarkan perasaan pegawai ASN terkait harapan organisasi 

terhadap mereka terkait dengan kejelasan pekerjaan, peran, dan tujuan 

organisasi 

5. Reward, Ini berhubungan dengan perasaan pegawai ASN atas penghargaan dan 

pengakuan terhadap mereka.  
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6. Tema Commitem, hal ini terkait kebanggaan pegawai ASN dalam memiliki 

organisasi dan kesediaan mereka untuk melakukan lebih banyak ketika 

dibutuhkan.  

Greenberg dan Baron (tanpa tahun) menyebutkan beberapa dimensi iklim 

organisasi (Ukkas & Latif, 2017) sebagai berikut :  

1. Kepercayaan  

Ssetiap pegawai ASN harus berusaha keras untuk berkembang dan 

mempertahankan hubungan dengan landasan kepercayaan dan kredibilitas 

yang didukung pernyataan dan tindakan. 

2. Kejujuran  

Keterbukaan atau keterusterangan harus menjadi landasan hubungan dalam 

organisasi, dan pegawai ASN dapat mengekspresikan pikiran, ide, dan bahkan 

ketidakpuasan mereka.  

3. Pembulatan keputusan bersama / dukungan  

Pegawai ASN di semua tingkatan organisasi harus diundang untuk 

berkomunikasi dan berkonsultasi tentang semua masalah yang terkait dengan 

semua kebijakan organisasi, terkait dengan posisi mereka saat berpartisipasi 

dalam pengambilan keputusan dan penetapan tujuan. 

4. Fleksibilitas/otonomi  

Pegawai ASN di semua tingkatan dalam organisasi memiliki hak untuk 

menerima saran atau menolak dengan sikap terbuka.  
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5. Komunikasi  

Pemahaman relatif pegawai ASN terkait data dan Informasi yang relevan 

dengan pekerjaan mereka. 

6. Resiko pekerjaan  

Adanya komitmen dalam organisasi untuk bekerja dengan risiko, kualitas dan 

produktivitas tinggi dengan menunjukkan perhatiannya yang besar kepada 

anggota yang lain.  

Robert Stringer (2002) menjelaskan bahwa motivasi anggota organisasi 

dapat dipengaruhi dimensi iklim organisasi untuk bertindak dengan cara tertentu. 

Juga menyatakan bahwa iklim organisasi memiliki 6 (enam) dimensi (Larasati, 

2016), yaitu :  

1. Struktur 

Mencerminkan perasaan pegawai ASN ketika merasa terorganisir, memiliki 

definisi yang jelas tentang peran dan tanggung jawab mereka dalam organisasi, 

dan kejelasan tentang posisi pegawai ASN dalam organisasi.  

2. Standar-standar  

Merupakan cerminan perasaan yang terkait dengan tekanan untuk 

meningkatkan kinerja dan harga diri pegawai ASN di tempat kerja. Termasuk 

kondisi kerja yang dialami oleh pegawai ASN dalam organisasi.  

3. Dukungan 

Mencerminkan perasaan saling percaya dan dukungan timbal balik pegawai 

ASN dalam kelompok kerja. Termasuk hubungan dengan rekan kerja lainnya.  
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4. Pengakuan 

Mencerminkan perasaan pegawai ASN yang dihargai dengan baik setelah 

menyelesaikan pekerjaan mereka dengan benar. Termasuk hadiah atau upah 

yang diterima oleh pegawai ASN setelah menyelesaikan pekerjaan. 

5. Tanggung jawab 

Mencerminkan perasaan pegawai ASN ketika merasa menjadi "tuan atas diri 

sendiri" dan ketika memutuskan sesuatu tidak perlu meminta pendapat orang 

lain. 

6. Komitmen 

Mencerminkan rasa bangga sebagai anggota organisasi yang disertai 

pemahaman pegawai ASN tentang apa yang ingin dicapai organisasi.  

Profil iklim organisasi dapat digambarkan cukup dengan mengetahui dan 

mengukur dimensi dari setiap organisasi. 

 

2.4 Kepuasan Kerja 

2.4.1 Pengertian kepuasan kerja 

Hasibuan (2012) menjelaskan bahwa kepuasan kerja adalah pendekatan 

emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaan, yang tercermin dalam 

semangat kerja, disiplin, lingkungan kerja dan efisiensi kerja (Pertiwi, 2015). 

Kepuasan kerja harus terus ditingkatkan agar dedikasi, kecintaan, moral dan 

disiplin pegawai ASN terus meningkat. Kepuasan dalam bekerja adalah kepuasan 

kerja yang dinikmati setelah memperoleh pujian atas hasil kerja, penempatan yang 

sesuai keinginan, perlakuan yang baik dari atasan dan rekan kerja, peralatan yang 
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sesuai, dan suasana lingkungan kerja yang kondusif. Walaupun kompensasi itu 

penting, namum ada juga pegawai ASN yang sudah merasakan kepuasan kerja akan 

lebih mengutamakan pekerjaannya daripada kompensasi yang akan diterima. 

Robbins and Judge (2015) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai perasaan positif 

terkait pekerjaan yang merupakan hasil dari mengevaluasi karakteristiknya. Orang 

dengan kepuasan kerja tinggi akan memiliki perasaan positif sedangkan orang yang 

tidak puas akan cenderung memiliki perasaan negatif tentang pekerjaan mereka 

(Pitasari & Perdhana, 2018).  

Sedangkan menurut Luthans (2011), kepuasan kerja adalah keadaan emosi 

yang senang atau emosi yang positif yang berasal dari penilaian pekerjaan atau 

pengalaman seseorang. Kepuasan kerja adalah hasil dari pemahaman pegawai ASN 

mengenai seberapa baik pekerjaan yang mereka kerjakan dapat memberikan hasil 

yang dinilai penting dalam organisasi (Widiyanti, 2017).  

Dari definisi-defenisi tersebut di atas, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa 

kepuasan kerja adalah perasaan positif yang menyenangkan atas hasil pencapaian 

dari suatu pekerjaan, yang memberikan motivasi positif terhadap peningkatan 

prestasi kerja.  

2.4.2 Faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja 

Menurut Hasibuan (2012) kepuasan kerja pegawai ASN dipengaruhi oleh 

faktor-faktor (Pertiwi, 2015) : 

1. Penempatan kerja yang sesuai dengan keahlian.  

2. Berat ringannya beban pekerjaan. 

3. Iklim dan lingkungan pekerjaan  
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4. Imbalan yang adil dan layak  

5. Keberagaman sifat pekerjaan.  

6. Kelengkapan peralatan dalam pelaksanaan pekerjaan. 

7. Sikap kepemimpinan atasan. 

Sedangkan menurut Kreitner dan Kinicki (2001) terdapat lima faktor yang 

dapat mempengaruhi timbulnya kepuasan (R. M. Simanjuntak, 2014) yaitu: 

1. Need fulfillment (pemenuhan kebutuhan)  

Kepuasan tergantung pada tingkat karakteristik pekerjaan yang memungkinkan 

individu berkesempatan untuk memenuhi kebutuhan mereka. 

2. Discrepancies (perbedaan) 

Kepuasan merupakan hasil dari pencapaian harapan. Pencapaian harapan 

mencerminkan perbandingan antara apa yang dicita-citakan dengan apa yang 

diperoleh dari pekerjaan. Jika harapan lebih besar dari imbalan yang diterima, 

orang tidak akan merasa puas. Sebaliknya, orang akan puas jika penghargaan 

atau manfaat yang mereka terima melebihi harapan  

3. Value attainment (pencapaian nilai) 

Kepuasan merupakan hasil dari pemahaman atas pekerjaan yang dapat 

merealisasikan nilai kerja secara individu.  

4. Equity (keadilan) 

Kepuasan yang tergantung pada keadilan perlakukan yang diterima individu di 

tempat kerja. Kepuasan adalah keyakinan bahwa hasil yang dikerjakan sekarang 

relatif lebih menguntungkan daripada hasil pekerjaan lainnya.  
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5. Dispositional/genetic components (komponen genetik) 

Kepuasan kerja merupakan fungsi dari sifat pribadi dan faktor genetik 

seseorang. Artinya setiap orang akan merasakan perbedaan dalam menyikapi 

hal-hal yang terkait kepuasan kerja.  

Menurut Luthans (2006), beberapa indikator yang dapat digunakan untuk 

menilai kepuasan kerja (N. Simanjuntak, 2013), antara lain : 

1. Kepuasan terhadap gaji 

2. Kepuasan terhadap promosi 

3. Kepuasan terhadap rekan kerja 

4. Kepuasan terhadap penyelia 

5. Kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri 

 

2.5 Prestasi Kerja 

2.5.1 Pengertian prestasi kerja 

Menurut Sutrisno (2009), prestasi kerja adalah merupakan hasil upaya 

seseorang yang tergantung pada kemampuan karakteristik pribadi dan pemahaman 

terhadap kontibusinya dalam pekerjaan.  

Menurut Mangkunegara (2009), prestasi kerja adalah kualitas dan kuantitas 

pekerjaan yang diperoleh pegawai ASN ketika melaksanakan tugasnya sesuai 

tanggungjawabnya. Dan Hasibuan (2011) menjelaskan bahwa prestasi kerja adalah 

hasil dari suatu pekerjaan yang didasarkan pada kecakapan, pengalaman, ketulusan 

serta waktu untuk melakukan tugas yang diberikan kepadanya (Tanjung, 2017). 

Sementara itu, Maier (1965) berpendapat bahwa prestasi kerja adalah kualitas, 
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kuantitas, waktu yang digunakan, posisi dalam jabatan, kehadiran, dan keselamatan 

kerja. Dimensi mana yang penting adalah berbeda antara pekerjaan yang satu 

dengan pekerjaan yang lain (Rangkuti, 2016).  

Dari beberapa definisi prestasi kerja tersebut di atas, maka dapat tarik 

kesimpulan bahwa prestasi kerja adalah hasil dari kesungguhan seseorang dalam 

melaksanakan tugas berdasarkan keterampilan, kecakapan, pengalaman, ketulusan 

dan waktu yang diberikan sesuai dengan tanggung jawab yang dipercayakan 

kepadanya.  

2.5.2 Faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja 

Byar dan Rue (1984), menjelaskan ada dua faktor yang mempengaruhi 

prestasi kerja, yaitu faktor individu dan faktor lingkungan (Sutrisno, 2009), yaitu:  

1. Faktor Individu 

a. Usaha (effort) adalah jumlah sinergi fisik dan mental yang dipergunakan 

dalam pelaksanaan tugas.  

b. Abilities, yaitu karakteristik pribadi yang diperlukan untuk menyelesaikan 

tugas..  

c. Role/task perception, yaitu semua perilaku dan kegiatan yang menurut 

individu diperlukan untuk menyelesaikan pekerjaan.  

 

2. Faktor lingkungan 

Faktor lingkungan berupa kondisi fisik, pendidikan, pelatihan, peralatan, 

material, waktu, desain organisasi, dan keberuntungan. 
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Sedangkan Mangkunegara (2000) mengatakan bahwa faktor-faktor yang 

mempengaruhi prestasi kerja adalah faktor kemampuan dan faktor motivasi (Karim, 

2013), yaitu: 

1. Faktor Kemampuan 

Secara mental, kemampuan seseorang terdiri dari kemampuan potensi (IQ) dan 

kemampuan nyata (pengetahuan dan keterampilan). Ini berarti bahwa sesorang 

yang memiliki potensi di atas rata-rata dengan pendidikan yang memadai, dan 

memiliki keterampilan kerja akan lebih memungkinkan dalam pencapaian 

prestasi kerja yang diharapkan. Oleh sebab itu seseorang perlu ditempatkan 

pada perkerjaan yang sesuai dengan kualitas dan keahliannya.  

2. Faktor Motivasi 

Motivasi dinyatakan dalam sikap pegawai ASN ketika berhadapan dengan 

situasi kerja. Motivasi adalah suatu kondisi bagi pegawai ASN yang 

mengarahkan dirinya sendiri untuk mencapai tujuan organisasi (tujuan kerja). 

2.5.3 Indikator-indikator prestasi kerja 

Pekerjaan dengan hasil yang tinggi harus dicapai oleh pegawai ASN. 

Nasution (2000) menyatakan bahwa ukuran yang perlu diperhatikan dalam prestasi 

kerja (Nugraha, 2017), antara lain :  

1. Kualitas kerja 

Kriteria evaluasinya adalah akurasi pekerjaan, keterampilan, ketelitian, dan 

kerapihan kerja.  

2. Kuantitas kerja 

Kriteria evaluasinya adalah kecepatan kerja.  
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3. Inisiatif 

Kriteria evaluasinya adalah selalu aktif atau semangat menyelesaikan 

pekerjaan tanpa menunggu perintah atasan, artinya tidak pasif atau tidak 

bekerja atas dorongan dari atasan.  

4. Kerjasama 

Kriteria evaluasinya adalah kemampuan bergaul dan menyesuaikan diri serta 

kemampuan untuk memberi bantuan kepada pegawai ASN lain dalam batas 

kewenangannya.  
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BAB III KERANGKA KONSEPTUAL DAN HIPOTESIS 

BAB III 

 

KERANGKA KONSEPTUAL DAN HIPOTESIS 

 
3.1 Kerangka Konseptual 

Dalam Penelitian ini, peneliti menentukan variable-variabel bebas yaitu 

disiplin kerja (X1), iklim organisasi (X2), dan kepuasan kerja (X3) yang dapat 

mempengaruhi variabel terikat yaitu prestasi kerja (Y).  

Nitisemito (1991) mendefenisikan disiplin kerja sebagai suatu sikap, 

perilaku yang sesuai dengan norma dan peraturan dari organisasi, baik tertulis 

maupun tidak tertulis (Arianto, 2013). Menurut Hasibuan (2006), disiplin kerja 

yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab seseorang terhadap tugas-

tugas yang diberikan kepadanya. Hal ini mendorong gairah kerja, semangat kerja 

dan terwujudnya tujuan organisasi (Arda, 2017). Disiplin kerja adalah salah satu 

variabel bebas (independen) yang akan diteliti pengaruhnya terhadap variabel 

terikat (dependen) yaitu prestasi kerja, hal tersebut sejalan dengan penelitian yang 

pernah dilakukan oleh Maryadi dkk. (2020), Tanjung (2017), Irawati dan Mustakim 

(2012), Damayanti (2019) dan Bakhtiar (2019). 

Wirawan (2012) menyatakan iklim organisasi dapat mempengaruhi kinerja 

organisasi. Sikap dan perilaku anggota organisasi dapat mempengaruhi kinerja 

secara individual dan kelompok yang selanjutnya akan mempengaruhi kinerja 

organisasi (Woy, 2013). Iklim organisasi dapat mempengaruhi produktivitas 

anggota dan kemudian akan berpengaruh terhadap efektivitas dan efisiensi 
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organisasi. Iklim organisasi adalah salah satu variabel bebas (independen) yang 

akan diteliti pengaruhnya terhadap variabel terikat (dependen) yaitu prestasi kerja, 

hal tersebut sejalan dengan penelitian yang pernah dilakukan oleh Asikin (2011), 

dan Damayanti (2019). 

Menurut Luthans (2006), kepuasan kerja adalah keadaan emosi bahagia atau 

emosi positif dari penilaian pekerjaan atau pengalaman seseorang (Mahesa, 2010). 

Kepuasan kerja merupakan salah satu variabel bebas (independen) yang akan 

diteliti pengaruhnya terhadap variabel terikat (dependen) yaitu prestasi kerja, hal 

tersebut sejalan dengan penelitian yang pernah dilakukan oleh Ardasanti (2019), 

Elisa dan Malawat (2020) dan Bakhtiar (2019). 

Berdasarkan latar belakang dan perumusan masalah yang dikemukakan 

sebelumnya maka kerangka konseptual penelitian sebagai berikut : 

Gambar 3. 1 Kerangka Konseptual Penelitian 

 

 

 

 

 

Disiplin (X1) 
a. Fekwensi Kehadiran 

b. Ketaatan pada peraturan kerja 

c. Ketaatan pada standar kerja 

d. Tingkat kewaspadaan 

e. Etika Kerja 

Sastrohadiwiryo (2002) 

Iklim organisasi (X2) 
a. Struktur 

b. Standar-standar 

c. Dukungan 

d. Pengakuan 

e. Tanggung Jawab 

f. Komitmen 

Robert Stringer (2002) 

Kepuasan kerja (X3) 
a. Kepuasan terhadap gaji  

b. Kepuasan terhadap promosi 

c. Kepuasan terhadap rekan kerja 

d. Kepuasan terhadap penyelia 

e. Kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri 

Luthans (2006) 

 

Prestasi kerja (Y) 
a.Kualitas kerja 
b.Kuantitas kerja 
c. Inisiatif 
d.Kerjasama 

Nasution (2000) 
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3.2 Hipotesis Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah yang telah diuraikan maka hipotesis dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut; 

1. Disiplin berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap prestasi kerja 

pegawai ASN pada Kantor Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan 

Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar.  

2. Iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap 

prestasi kerja pegawai ASN pada Kantor Badan Kepegawaian, Pendidikan dan 

Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar. 

3. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap 

prestasi kerja pegawai ASN pada Kantor Badan Kepegawaian, Pendidikan dan 

Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar. 

4. Disiplin, iklim organisasi dan kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan 

secara simultan terhadap prestasi kerja pegawai ASN pada Kantor Badan 

Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar.  

 

3.3 Definisi Operasional Variabel 

Definisi operasional suatu variabel adalah pemahaman tentang variable 

(yang dinyatakan dalam definisi konsep), secara operasional dalam prakteknya 

nyata dalam lingkup obyek penelitian. Variabel yang digunakan dalam penelitian 

ini adalah variabel independent (bebas) dan variabel dependent (terikat). 

1. Variabel bebas (independent variable) 

Variabel bebas (independen) adalah variabel yang mempengaruhi, yang 

menyebabkan atau mengubah variabel terikat (dependen). Variabel bebas 
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(independen) yang digunakan dalam penelitian ini adalah disiplin (X1), iklim 

organisasi (X2) dan kepuasan kerja (X3) . 

 

2. Variabel terikat (dependent variable) 

Variabel terikat (dependen) adalah variabel yang dipengaruhi oleh variable 

bebas (independen). Variabel bebas (dependen) yang digunakan dalam penelitian 

ini adalah prestasi kerja (Y).  

Definisi operasional variable penelitian adalah penjelasan dari masing-

masing variabel yang digunakan dalam penelitian disertai indikator-indikator yang 

membentuk variabel tersebut.  

Definisi operasional penelitian tentang Pengaruh Disiplin, Iklim Organisasi 

dan Kepuasan Kerja terhadap Prestasi Kerja Pegawai ASN (Studi kasus pada 

Kantor Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten 

Kepulauan Selayar) yaitu : 

a. Disiplin kerja (X1) adalah sikap dan perilaku pegawai ASN Badan 

Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar  

yang terkait dengan kepatuhan dan ketaatan terhadap semua hukum dan 

peraturan yang berlaku di dalam organisasi, yang defenisi operasionalnya 

adalah frekwensi kehadiran, ketaatan pada peraturan kerja, ketaatan pada 

standar kerja, tingkat kewaspadaan dan etika kerja. 

b. Iklim organisasi (X2) adalah keadaan, kondisi atau karakteristik terukur dari 

Kantor Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten 

Kepulauan Selayar yang dapat dirasakan secara langsung maupun tidak 

langsung, dan dapat berpengaruh terhadap sikap, perilaku, dan motivasi seluruh 
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pegawai ASN serta mempengaruhi kontribusi dan keterlibatannya di tempat 

kerja, yang defenisi operasionalnya adalah kejelasan struktur, tersedianya 

standar kinerja, adanya dukungan dari atasan dan rekan kerja, adanya 

pengakuan, tanggung jawab dan komitmen. 

c. Kepuasan kerja (X3) adalah perasaan positif pegawai ASN Badan 

Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar 

yang menyenangkan atas hasil pencapaian dari suatu pekerjaan, yang 

memberikan motivasi positif terhadap peningkatan prestasi kerja, yang defenisi 

operasionalnya adalah kepuasan terhadap gaji, kepuasan terhadap promosi, 

kepuasan terhadap rekan kerja, kepuasan terhadap penyelia, dan kepuasan 

terhadap pekerjaan itu sendiri.  

d. Prestasi kerja (Y) adalah hasil dari kesungguhan pegawai ASN Badan 

Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar  

dalam melaksanakan tugas berdasarkan keterampilan, kecakapan, pengalaman, 

ketulusan dan waktu yang diberikan sesuai dengan tanggung jawab yang 

dipercayakan kepadanya, yang defenisi operasionalnya adalah kualitas kerja, 

kuantitas kerja, inisiatif, dan kerjasama. 
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Tabel 3. 1 Matriks Definisi Operasional Penelitian 

Jenis 

Variabel 
Defenisi Indikator Skala 

1 2 3 4 

Disiplin 

(X1) 

Disiplin kerja adalah sikap dan 

perilaku yang terkait dengan 

kepatuhan dan ketaatan terhadap 

semua hukum dan peraturan 

yang berlaku di organisasi 

1. Frekwesi kehadiran 

a. Absensi 

b. Ketepatan waktu 

2. Ketaatan pada peraturan kerja 

a. Kepatuhan 

b. Kelancaran 

3. Ketaatan pada standar kerja 

a. Mematuhi SOP 

b. Tanggung Jawab 

4. Tingkat kewaspadaan 

a. Ketelitian  

b. Perhitungan 

5. Etika kerja 

a. Suasana harmonis 

b. Saling menghargai 

Skala 

Likert 

Iklim 

Organisasi 

(X2) 

Iklim organisasi adalah keadaan, 

atau karakteristik terukur dari 

lingkungan tempat bekerja yang 
dapat dirasakan secara langsung 

maupun tidak langsung, dan 

berpengaruh terhadap sikap, 

perilaku, dan motivasi seluruh 

anggota organisasi serta 

mempengaruhi kontribusi dan 

keterlibatannya di tempat kerja. 

1. Struktur 

a. Kejelasan struktur dan 

Prosedur Kerja 
b. Kejelasan Wewenang 

2. Standar-Standar 

a. Tekanan yang dirasakan 

b. Standar Kinerja 

3. Dukungan 

a. Hubungan dengan atasan 

dan rekan kerja 

b. Hubungan dengan objek 

layanan 

4. Pengakuan 

a. Pemberian imbalan yang 

sesuai 
b. Pengharapan Jenjang 

karir atas kinerja yang 

baik 

5. Tanggung Jawab 

a. Bertangung jawab 

menyelesaikan masalah 

sendiri  

b. Keberanian dalam 

mengambil resiko 

7. Komitmen  

a. Kebanggaan menjadi 
bagian dari organisasi 

b. Loyalitas terhadap 

pencapaian tujuan 

Skala 

Likert 

 



40 

 

 

 

1 2 3 4 

Kepuasan 

Kerja (X3) 

Kepuasan kerja adalah perasaan 

positif yang menyenangkan atas 

hasil pencapaian dari suatu 
pekerjaan, yang memberikan 

motivasi positif terhadap 

peningkatan prestasi kerja. 

1. Kepuasan terhadap gaji 

a. Besarnya gaji 

b. Ketepatan jadwal 

pembayaran gaji 

2. Kepuasan terhadap promosi 

a. Kesempatan untuk 

dipromosikan 

b. Cara pemilihan promosi 

3. Kepuasan terhadap rekan 

kerja 

a. Hubungan dengan atasan 

dan rekan kerja 

b. Hubungan dengan objek 

layanan 

4. Kepuasan terhadap penyelia 
a. Pengawasan dari atasan 

b. Metode pengawasan yang 

diambil atasan 

8. Kepuasan terhadap pekerjaan 

itu sendiri 

a. Pekerjaan yang sesuai 

kemampuan 

a. Pekerjaan yang secara 

mental menantang 

 

Skala 

Likert 

Prestasi 

Kerja (Y) 
 

 

 

 

 

 

 

 

Prestasi kerja adalah hasil dari 

kesungguhan seseorang dalam 
melaksanakan tugas berdasarkan 

keterampilan, kecakapan, 

pengalaman, ketulusan dan 

waktu yang diberikan sesuai 

dengan tanggung jawab yang 

dipercayakan kepadanya.  

1. Kualitas kerja 

a. Kerapihan dan ketelitian 
b. Cekatan dan tuntas dalam 

mengerjakan suatu 

pekerjaan 

2. Kuantitas Kerja 

a. Volume kerja yang 

dihasilkan di atas kondisi 

normal 

b. Target kerja dapat 

terpenuhi dengan penuh 

perhitungan 

3. Inisiatif 

a. Bekerja tanpa diperintah 

b. Kemampuan berinovasi 

4. Kerjasama 

a. Kemampuan menangani 

hubungan dalam 

pekerjaan 

b. Dapat bekerjasama 

dengan baik dan dapat 

dipercaya 

Skala 

Likert 
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BAB IV METODE PENELITIAN 

BAB IV 

METODE PENELITIAN 

4.1. Pendekatan Penelitian  

Pendekatan penelitian ini menggunakan penelitian survei yang mengambil 

sampel dari satu populasi dan menggunakan kuisioner sebagai alat pengumpul data 

pokok (primer). Menurut pendapat Singarimbun dan Effendy (2006), Survei adalah 

penelitian kuantitatif yang digunakan untuk mempelajari gejala perilaku kelompok 

atau individu. Penelitian survei dapat digunakan untuk maksud penjajakan 

(eksloratif), menguraikan (deskriptif), dan penjelasan (explanatory) yaitu, 

menjelaskan sebab-akibat dan menguji hipotesis, menilai, memprediksi atau 

meramalkan peristiwa-peristiwa tertentu di masa depan, penelitian operasional dan 

pengembangan indikator sosial (Yunengsih, 2018).  

Survei dalam penelitian ini adalah suatu desain yang digunakan untuk 

meneliti pengaruh variabel disiplin, iklim organisasi, kepuasan kerja terhadap 

prestasi kerja pegawai ASN pada Kantor Badan Kepegawaian, Pendidikan dan 

Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar, sehingga melalui penelitian ini 

dapat dibangun suatu teori yang berfungsi menjelaskan, meramalkan dan 

mengontrol suatu gejala.  

 

4.2. Tempat dan Waktu Penelitian 

Pelaksanaan penelitian pengaruh disiplin, iklim organisasi dan kepuasan 

kerja pegawai ASN dilakukan pada Kantor Badan Kepegawaian, Pendidikan dan 
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Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar. Adapun waktu pelaksanaan 

penelitian dimulai pada bulan September sampai Oktober 2020.  

 

4.3. Populasi dan Sampel 

Menurut Sugiyono (2017), populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri 

dari objek atau objek yang memiliki kualitas dan karakteristik spesifik yang 

ditentukan oleh peneliti untuk diteliti, dan kemudian ditarik kesimpulannya. 

Populasi yang digunakan dalam penelitian ini adalah semua pegawai ASN Badan 

Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar 

yang berjumlah 40 orang PNS (absen terlampir). 

Sampel merupakan sebagian kecil dari populasi yang akan dipelajari dalam 

penelitian, dengan karakteristik dapat dianggap mewakili keseluruhan populasi. 

Pemilihan sampel dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan metode 

sampling jenuh (sensus) yakni dengan menentukan semua populasi sebagai sampel 

total sebanyak 40 orang pegawai ASN Badan Kepegawaian, Pendidikan dan 

Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar.  

Tabel 4. 1 Jumlah Pegawai ASN Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan 

Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar  

 

Sumber : data sekunder 2020 

NO SAMPEL 
JENIS KELAMIN 

TOTAL 
Laki - Laki Perempuan 

1 2 3 4 5 

1 Pegawai Negeri Sipil (PNS) 19 orang 21 orang 40 orang 

TOTAL SAMPEL 19 orang 21 orang 40 orang 
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4.4. Jenis dan Sumber Data 

Penelitian ini menggunakan dua jenis sumber data, yaitu data primer dan 

data sekunder.  

1. Data primer 

Data yang dihasilkan dari tanya jawab dengan responden yang terpilih di tempat 

penelitian melalui penyebaran kuisioner dengan bantuan media google form. 

Data primer dihasilkan dengan memberikan sejumlah pertanyaan terkait 

indikator variabel penelitian.  

2. Data sekunder 

Data yang dihasilkan dari studi dokumentasi dengan mempelajari berbagai 

tulisan melalui buku, jurnal, majalah, dan juga internet untuk mendukung 

penelitian ini.  

 

4.5. Teknik Pengumpulan Data 

Teknik yang digunakan untuk pengumpulan data dalam penelitian ini adalah 

sebagai berikut : 

1. Daftar pertanyaan (Kuisioner) 

Pemberian angket atau kuisioner dalam pengumpulan data dengan memberikan 

dan menyebarkan daftar dari sejumlah pertanyaan kepada responden, dengan 

harapan mereka dapat memberi respon atas daftar pertanyaan tersebut. Jawaban 

tersebut selanjutnya diberi skor dengan skala Likert.  
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2. Studi dokumentasi 

Pengumpulan data dengan jalan melakukan peninjauan, membaca dan 

mempelajari berbagai macam buku, jurnal, dan informasi dari internet yang 

berhubungan dengan penelitian.  

 

4.6. Instrumen Penelitian 

4.6.1 Uji validitas dan reabilitas  

Kesimpulan penelitian yang berupa jawaban permasalahan penelitian, dibuat 

berdasarkan hasil proses pengujian kualitas data yang meliputi : pemilihan, 

pengumpulan dan analisis data. Oleh karena itu, kesimpulan tergantung pada 

kualitas data yang dianalisis dan instrumen yang digunakan untuk mengumpulkan 

data penelitian. Dua alat untuk mengukur kualitas data yaitu uji validitas dan uji 

realibilitas.  

 

1. Uji validitas 

Menurut Sugiyono (2004), validitas adalah tingkat keandalan dan kesahihan 

alat ukur yang digunakan. Instrumen dikatakan valid berarti menunjukkan alat ukur 

yang dipergunakan untuk mendapatkan data itu valid atau dapat digunakan untuk 

mengukur apa yang seharusnya di ukur (Janti, 2014). Kuesioner penelitian ini 

terbentuk dari empat konsep teoritis. Instrumen yang digunakan dalam penelitian 

dapat dikatakan valid atau shahih apabila mampu mengukur apa yang ingin diukur 

dan dapat mengungkapkan data dari variabel yang diteliti secara tetap.  

Menurut Ghozali (2018), uji validitas digunakan untuk mengukur valid 

tidaknya kuesioner. Jika pertanyaan dalam kuesioner dapat mengungkapkan apa 
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yang akan diukur kuesioner tersebut, maka kuesioner tersebut dianggap valid. Uji 

validitas menunjukkan kevalidan atau tingkat keefektifan alat.  

Dasar pengambilan keputusan : 

a. Jika r hitung > dari r tabel (taraf signifikansi 0,05) maka pernyataan tersebut 

dinyatakan valid, sebaliknya  

b. Jika r hitung < dari r tabel (taraf signifikansi 0,05) maka pernyataan tersebut 

dinyatakan tidak valid  

 

2. Uji reliabilitas 

Menurut Janti (2014), reliabilitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan 

sejauh mana hasil pengukuran tetap konsisten apabila diukur beberapa kali pun 

dengan alat ukur yang sama. Suatu instrumen dapat dikatakan handal (reliable) 

apabila hasil pengukuran alat ukur tersebut menunjukkan suatu hasil ukur yang 

tetap atau konsisten, dimana tingkat reliabilitasnya memperlihatkan seberapa baik 

alat ukur dapat diandalkan dan dipercaya meskipun telah melakukan pengukuran 

berulang-ulang terhadap gejala yang sama. Jadi alat yang handal (reliable) secara 

konsisten memberi hasil ukuran yang sama.  

Uji reabilitas dilakukan untuk mengukur suatu kuesioner sebagai indikator 

dari variabel yang akan diteliti. Kuesioner dikatakan realibel atau handal jika 

jawaban dari pernyataan itu konsisten dari waktu ke waktu. Penelitian ini 

menggunakan pengujian reabilitas dengan cara One Shot atau satu kali pengukuran 

saja, kemudian hasilnya dibandingkan dengan pernyataan lain. Uji reliabilitas 

dalam penelitian ini menggunakan uji statistik Cronbach’s Alpha. Menurut 
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Nunnally (1994), suatu variabel dikatakan realibel jika nilai Cronbach’s Alpha > 

0,70. (Ghozali, 2018) 

Pengukuran validitas dan reliabilitas mutlak dilakukan, karena jika 

instrument yang digunakan sudah tidak valid dan tidak reliabel maka dipastikan 

hasil penelitiannya pun tidak akan valid dan reliabel. 

4.6.2 Uji asumsi dasar 

1. Uji homogenitas 

  Uji homogenitas digunakan untuk mengetahui apakah beberapa varians 

populasi adalah sama atau tidak. Uji ini dilakukan sebagai prasyarat dalam analisis 

independent sample t test dan ANOVA (Sembodo, 2019).  

Dasar pengambilan keputusan : 

a. Jika nilai signifikansi > 0,05 berarti varians dari dua atau lebih populasi data 

adalah sama (homogen), sebaliknya 

b. Jika nilai signifikansi < 0,05 berarti varians dari dua atau lebih populasi data 

adalah tidak sama (tidak homogen) 

  

2. Uji linearitas 

Uji linearitas bertujuan untuk mengetahui bentuk hubungan antara variabel 

bebas dengan variabel terikat atau untuk mengetahui apakah dua variabel 

mempunyai hubungan yang linear atau tidak secara signifikan (Yuniar, 2019).  

Dasar pengambilan keputusan : 

a. Jika nilai sig. deviation for linearity > 0,05, maka terdapat hubungan yang linear 

antara variabel bebas dengan variabel terikat, sebaliknya 
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b. Jika nilai sig. deviation for linearity < 0,05, maka tidak terdapat hubungan yang 

linear antara variabel bebas dengan variabel terikat. 

4.6.3 Uji asumsi klasik 

1. Uji normalitas  

  Menurut Ghozali (2018), uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah 

dalam model regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. 

Model regresi yang baik adalah yang memiliki nilai residual yang berdistribusi 

normal. Beberapa metode uji normalitas yaitu dengan melihat penyebaran data pada 

sumbu diagonal pada grafik normal P – P Plot of Regression Standardized Residual 

dan uji One Sampel Kolmogorov Smirnov. 

Menurut Ghozali (2018), model regresi dikatakan berdistribusi normal jika 

data ploting (titik – titik) pada grafik normal P – P Plot of Regression Standardized 

Residual, yang menggambarkan data sesungguhnya mengikuti garis diagonal. 

Menurut Oktaviani, dkk (2014), Penggunaan uji Kolmogorov-Smirnov akan 

menghasilkan keputusan dengan tingkat konsistensi yang sama baik pada besar 

sampel yang lebih dari 50 maupun yang kurang dari 50. Olehnya itu untuk menguji 

normalitas data dalam penelitian ini dapat juga digunakan One Sample Kolmogorov 

Smirnov. 

Dasar pengambilan keputusan :  

a. Jika nilai signifikan Asymp Sig 2-tailed untuk setiap variabel > 0,05 maka 

dikatakan data terdistribusi normal, sebaliknya 

b. Jika nilai signifikan Asymp Sig 2-tailed untuk setiap variabel < 0,05 maka 

dikatakan data tidak terdistribusi normal 
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2. Uji multikolineritas 

Menurut Ghozali (2018), uji multikolineritas bertujuan untuk menguji 

apakah dalam model regresi ditemukan ada tidaknya korelasi antara variabel bebas. 

Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi di antara variabel bebas. 

Untuk mendeteksi ada tidaknya multikolineritas di dalam model regresi dapat 

dilihat dari nilai tolerance dan Variance Inflation Factor (VIF).  

Dasar pengambilan keputusan : 

a. Jika nilai tolerance > 0.10 dan nilai VIF < 10, maka tidak terjadi gejala 

multikolineritas di antara variabel bebas., sebaliknya  

b. Jika nilai tolerance < 0.10 dan nilai VIF > 10, maka dikatakan terjadi gejala 

multikolineritas di antara variabel bebas. 

 

3. Uji heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi 

terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang 

lain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain itu tetap 

maka dinamakan homoskedastisitas dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas 

(Ghozali, 2018). Model regresi yang baik adalah tidak terjadi heteroskedastisitas. 

Untuk mendeteksi adanya heteroskedastisitas pada penelitian ini digunakan 

metode grafik scatterplot. Menurut Ghozali (2018), dalam model regresi tidak 

terjadi heteroskedastisitas, jika tidak terdapat pola yang jelas (bergelombang, 

melebar kemudian menyempit) pada gambar scatterplots, serta titik-titik menyebar 

di atas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y. 
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Glejser mengusulkan untuk menguji apakah dalam model regresi terjadi 

atau tidak heteroskedastisitas dilakukan dengan meregresikan nilai absolut residual 

terhadap variabel bebas.  

Adapun dasar pengambilan keputusan : 

a. Jika signifikansi > 0,05 maka dikatakan tidak terjadi heteroskedastisitas, 

sebaliknya 

b. Jika signifikansi < 0,05 maka dikatakan terjadi heteroskedastisitas. 

 

4. Uji autokorelasi 

  Menurut Ghozali (2018), uji autokorelasi bertujuan menguji apakah dalam 

model regresi linear ada korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode t 

dengan kesalahan penganggu pada periode t-1 (sebelumnya). Jika terjadi korelasi, 

maka dinamakan ada problem autokorelasi. 

Dasar pengambilan keputusan dengan membandingkan nilai Durbin Watson 

dengan nilai DU tabel, apakah nilai DW berada diantara nilai DU tabel dan 4 – DU.  

4.6.4 Skala pengukuran variabel 

Menurut Sugiyono (2017), skala pengukuran yang digunakan adalah skala 

Likert sebagai alat untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau 

sekelompok orang tentang fenomena sosial. Peneliti memberikan lima alternatif 

jawaban kepada responden dengan menggunakan skala 1 sampai dengan 5 untuk 

keperluan analisis kuantitatif penelitian, dengan alternatif jawaban Sangat Setuju 

(SS) dengan skor 5, Setuju (S) dengan skor 4, Ragu-ragu (R) dengan skor 3, Tidak 

Setuju (TS) dengan skor 2 dan Sangat Tidak Setuju (STS) dengan skor 1.  
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4.6.5 Teknik Analisis Data 

Analisis deskriptif digunakan untuk mendeskripsikan atau menggambarkan 

disiplin, iklim organisasi, dan kepuasan kerja serta prestasi kerja pegawai ASN. 

Dalam analisis ini digunakan bentuk tabel dan nilai rata-rata untuk memperjelas 

deskripsi variabel.  

Teknik analisis data kuantitatif yang diperoleh dari hasil kuesioner dengan 

menggunakan analisis regresi sederhana dan analisis regresi berganda (multiple 

regression analysis). Analisis linear sederhana digunakan untuk melihat pengaruh 

variabel disiplin (X1) secara parsial terhadap prestasi kerja (Y), untuk membuktikan 

hipotesa I, pengaruh iklim organisasi (X2) secara parsial terhadap prestasi kerja 

(Y), untuk membuktikan hipotesa II dan pengaruh kepuasan kerja (X3) secara 

parsial terhadap prestasi kerja (Y), untuk membuktikan hipotesa III. Analisis linier 

berganda dilakukan untuk melihat pengaruh simultan variabel bebas yang 

ditunjukkan oleh disiplin kerja (X1), iklim organisasi (X2), dan kepuasan kerja (X3) 

terhadap variabel terikat yang ditunjukkan oleh prestasi kerja (Y) pegawai ASN, 

untuk membuktikan Hipotesa IV. Sebelum melakukan pengujian regresi berganda 

syarat uji regresi yang harus dipenuhi.  

Bentuk umum dari model regresi sederhana yang digunakan adalah : 

Y = a + b X + e (1) 

Dimana : 

Y = Variabel terikat 

X = Varabel bebas 

a = Konstanta 

b = Koefesian pengaruh 

e = Kesalahan Prediksi (error) 
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Bentuk umum dari model regresi berganda yang akan digunakan adalah: 

Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + e (2) 

Dimana: 

Y = Variabel terikat 

a = Konstanta 

X1 , X2 dan X3 = Variabel bebas 

b1, b2, b3, = Koefisien pengaruh  

e = Kesalahan Prediksi (error) 

4.6.6 Pengujian hipotesis secara parsial 

Hipotesis tersebut akan diuji berdasarkan pada analisis yang dihasilkan dari 

model regresi linear sederhana dengan alat bantu software IBM SPSS ver. 20 

(student version), dengan hipotesis sebagai berikut :  

a. Ho diterima berarti variabel independen secara parsial tidak berpengaruh 

signifikan terhadap variabel dependen.  

b. Hi diterima berarti variabel independen secara parsial berpengaruh signifikan 

terhadap variabel dependen.  

Dengan tingkat signifikansi 5 % dan dengan degree of freedom (df) = (n-k) dimana 

n adalah banyak observasi dan k adalah jumlah variabel (bebas dan terikat). 

Dasar pengambilan keputusan :  

a. Jika t hitung > t tabel atau signifikansi < 0,05, maka Ho ditolak dan Hi diterima 

yakni secara parsial variabel bebas (X) berpengaruh signifikan terhadap variabel 

terikat (Y).  

b. Jika t hitung < t tabel atau signifikansi > 0,05, maka Ho diterima dan H1 ditolak yakni 

secara parsial variabel bebas (X) tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel 

terikat (Y). 
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4.6.7 Pengujian hipotesis secara simultan 

   Pengujian hipotesis ini dilakukan dengan regresi linear berganda dan 

digunakan untuk menguji pengaruh variabel bebas yang diwakili variabel disiplin 

kerja (X1), iklim organisasi (X2) dan kepuasan kerja (X3) secara simultan terhadap 

variabel terikat prestasi kerja (Y) pegawai ASN Badan Kepegawaian, Pendidikan 

dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar. Hipotesis statistiknya 

dinyatakan sebagai berikut:  

a. Ho diterima berarti secara simultan variabel bebas (X) tidak berpengaruh 

signifikan terhadap variabel terikat (Y).  

b. Hi diterima berarti secara simultan variabel bebas (X) berpengaruh signifikan 

terhadap variabel terikat (Y).  

Dengan tingkat signifikan 5 % dan dengan degree of freedom (df1) = (k-1) dan df2 

= n – k, dimana n adalah jumlah observasi dan k adalah jumlah variabel (bebas dan 

terikat).  

Sedangkan F tabel menurut Ghozali (2018), ditentukan dengan melihat tingkat 

signifikan sebesar 0,05 dan df = (n-1), sehingga : 

a. Jika F hitung > F tabel atau signifikansi < 0,05 maka Ho ditolak dan Hi diterima 

yakni secara simultan variabel bebas (X) berpengaruh signifikan terhadap 

variabel terikat (Y).  

b. Jika F hitung < F tabel atau signifikansi > 0,05 maka Ho diterima dan Hi ditolak 

yakni secara simultan variabel bebas (X) tidak berpengaruh signifikan terhadap 

variabel terikat (Y).  
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BAB V HASIL P EN ELITIAN DAN P EMBAHA SAN  

BAB V 

 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

5.1 Hasil Penelitian 

5.1.1 Gambaran Umum Objek Penelitian 

Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten 

Kepulauan Selayar adalah salah satu perangkat daerah di lingkungan Pemerintah 

Kabupaten Kepulauan Selayar, yang mana pembentukan susunan organisasi dan 

tata kerjanya diatur dalam Peraturan Daerah Kepulauan Selayar nomor 12 tahun 

2016 tentang Pembentukan dan Susunan Perangkat Daerah Kabupaten Kepulauan 

Selayar dan Peraturan Bupati Kepulauan Selayar nomor 72 tahun 2016 tentang 

Kedudukan Susunan Organisasi, Tugas dan Fungsi serta Tata Kerja Badan 

Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar. 

Tugas pokok Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten 

Kepulauan Selayar adalah membantu Bupati dalam menyelenggarakan urusan 

pemerintahan di bidang kepegawaian, pendidikan, dan pelatihan yang menjadi 

kewenangannya. Karena kedudukan dan fungsinya yang sedemikian penting, 

strategis dan luas, maka sangat diperlukan pegawai yang profesional. Dalam arti 

memiliki kemampuan dan keahlian khusus di bidang kepegawaian, serta didukung 

sarana dan prasarana yang memadai sehingga diharapkan tugas dan fungsi yang 

diembannya dapat dilaksanakan secara optimal. Badan Kepegawaian, Pendidikan 
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dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar adalah salah satu organisasi 

sektor publik yang bekerja untuk kepentingan umum. 

Aspek pembinaan dan pengembangan serta peningkatan kapasitas aparatur 

mendapat peranan penting dalam program dan kegiatan pada Badan Kepegawaian, 

Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar. Melalui program 

pembinaan, pengembangan dan peningkatan kapasitas aparatur diharapkan dapat 

meningkatkan kompetensi, kualitas, profesionalitas, kompetitif, kinerja serta 

mendukung terwujudnya pemerintahan yang bersih sehingga dapat memberikan 

pelayanan yang baik terhadap masyarakat guna tercapainya visi dan misi 

Kabupaten Kepulauan Selayar. 

5.1.2 Visi Dan Misi Organisasi 

1. Visi  

Visi yang diemban Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah 

Kabupaten Kepulauan Selayar dalah Visi Kabupaten Kepulauan Selayar yaitu : 

“ Terwujudnya Masyarakat Maritim yang Sejahtera  

Berbasis Nilai Keagamaan dan Budaya ” 

 

Dalam rumusan disini terdapat 3 (tiga) visi yakni “Masyarakat Maritim 

Sejahtera”, “Nilai Keagamaan”, dan “Nilai Budaya”. Masyarakat maritim yang 

sejahtera adalah perwujudan visi yang hendak dicapai, nilai agama dan nilai budaya 

adalah landasan nilai yang dijadikan acuan dalam pencapaian perwujudan visi 

kesejahteraan. 

 “Masyarakat Maritim yang Sejahtera” mengandung dua pengertian 

kondisi yaitu masyarakat Selayar sebagai masyarakat maritim dan masyarakat 
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Selayar sebagai masyarakat yang sejahtera. Dalam pokok visi ini tercakup berbagai 

fokus terkait kesejahteraan masyarakat dilihat dari pertumbuhan dan pemerataan 

ekonomi pada berbagai sektor serta kesejahteraan sosial. Juga terpenuhinya 

berbagai infrastruktur wilayah, hasil pengelolaan sumber alam yang unggul serta 

produktivitas dan daya saing daerah. 

“Berbasis Nilai Keagamaan” mengandung pengertian bahwa masyarakat 

Selayar dalam lima tahun ke depan akan semakin mewujudkan kehidupan 

beragama yang berkualitas dan rukun serta menempatkan nilai agama sebagai 

sumber inspirasi dan motivasi serta basis nilai utama dalam kehidupan. 

“Berbasis Nilai Budaya“ mengandung pengertian bahwa dalam lima tahun 

ke depan kebudayaan daerah akan semakin berkembang dalam merespon dinamika 

kebudayaan nasional dan global. Dalam pokok visi ini tradisi dan kearifan lokal 

ditempatkan sebagai unsur yang akan terus dilestarikan secara dinamis. 

2.  Misi  

 Untuk mewujudkan visi tersebut, misi yang akan dijalankan yaitu: 

1. Mewujudkan nilai keagamaan sebagai sumber inspirasi dan basis nilai utama 

dalam pembangunan secara terencana menyeluruh dan berkelanjutan. 

2. Mewujudkan tata kelola pemerintahan yang bersih dan baik melalui 

pendekatan aspiratif, partisipatif dan transparan. 

3. Mewujudkan peningkatan kualitas kehidupan masyarakat. 

4. Mewujudkan percepatan pembangunan infrastruktur dan peningkatan investasi 

swasta di sektor perikanan kelautan dan pariwisata. 
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5. Mewujudkan pengelolaan potensi sumber daya alam sesuai keunggulan 

komparatif dan kompetitif daerah. 

6. Mewujudkan peningkatan produktivitas dan daya saing daerah serta sentra 

pertumbuhan di sektor agrobisnis dan agromaritim yang berbasis pada ekonomi 

kerakyatan. 

7. Mewujudkan pelestarian tradisi dan kearifan lokal melalui strategi kebudayaan. 

 

5.1.3 Uraian tugas dan fungsi jabatan 

Berdasarkan peraturan Bupati Kepulauan Selayar nomor 72 tahun 2016 

tentang kedudukan susunan organisasi tugas dan fungsi serta tata kerja Badan 

Kepegawaian Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar, 

maka dapat dijabarkan sebagai berikut : 

1. Kepala Badan Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar 

dipimpin oleh seorang Kepala Badan yang mempunyai tugas pembantu Bupati 

dalam menyelenggarakan urusan pemerintah di bidang kepegawaian 

pendidikan dan pelatihan yang menjadi kewenangan daerah dan tugas 

pembantuan yang ditugaskan kepada pemerintah daerah. 

2. Sekretariat dipimpin oleh Sekretaris yang mempunyai tugas membantu Kepala 

Badan dalam mengkoordinasikan kegiatan, memberikan pelayanan teknis dan 

administrasi penyusunan program, pelaporan, umum, kepegawaian, hukum dan 

keuangan. 

3. Sub Bagian Umum dan Kepegawaian dipimpin oleh Kepala Sub Bagian yang 

mempunyai tugas membantu Sekretaris dalam mengumpulkan bahan dan 

melakukan urusan ketatausahaan, administrasi pengadaan, pemeliharaan dan 
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penghapusan barang, urusan rumah tangga serta mengelola administrasi 

kepegawaian. 

4. Sub Bagian Hukum Perencanaan dan Pelaporan dipimpin oleh Kepala Sub 

Bagian yang mempunyai tugas membantu Sekretaris dalam mengumpulkan 

bahan dan melakukan urusan ketatausahaan serta mengelola administrasi 

hukum. 

5. Sub Bagian Keuangan dipimpin oleh Kepala Sub Bagian yang mempunyai 

tugas membantu Sekretaris dalam mengumpulkan bahan dan melakukan 

pengelolaan administrasi dan pelaporan keuangan. 

6. Bidang Pengadaan dan Informasi Kepegawaian dipimpin oleh Kepala Bidang 

yang mempunyai tugas membantu Kepala Badan dalam mengkoordinasikan, 

merumuskan dan melaksanakan kebijakan teknis fungsi penunjang bidang 

pengadaan dan informasi kepegawaian. 

7. Sub Bidang Formasi dan Pengadaan Pegawai dipimpin oleh Kepala Sub Bidang 

yang mempunyai tugas membantu Kepala Bidang Pengadaan dan Informasi 

Kepegawaian dalam melakukan penyiapan bahan perumusan dan pelaksanaan 

kebijakan teknis fungsi penunjang bidang formasi dan pengadaan pegawai. 

8. Sub Bidang Data dan Informasi Kepegawaian dipimpin oleh Kepala Sub 

Bidang yang mempunyai tugas membantu Kepala Bidang Pengadaan dan 

Informasi Kepegawaian dalam melakukan penyiapan bahan perumusan dan 

pelaksanaan kebijakan teknis fungsi penunjang bidang data dan informasi 

kepegawaian. 
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9. Sub Bidang Pengelolaan Dokumen dan Arsip Kepegawaian dipimpin oleh 

Kepala Sub Bidang yang mempunyai tugas membantu Kepala Bidang 

Pengadaan dan Informasi Kepegawaian dalam melakukan penyiapan bahan 

perumusan dan pelaksanaan kebijakan teknis fungsi penunjang bidang 

pengelolaan dokumen dan arsip kepegawaian.  

10. Bidang Disiplin dan Kesejahteraan Pegawai dipimpin oleh Kepala Bidang yang 

mempunyai tugas membantu Kepala Badan dalam mengkoordinasikan, 

merumuskan dan melaksanakan kebijakan teknis fungsi penunjang bidang 

disiplin dan kesejahteraan pegawai. 

11.  Sub Bidang Pembinaan Disiplin dan Bina Mental Pegawai dipimpin oleh 

Kepala Sub Bidang yang mempunyai tugas membantu Kepala Bidang Disiplin 

dan Kesejahteraan Pegawai dalam melakukan penyiapan bahan perumusan dan 

pelaksanaan kebijakan teknis fungsi penunjang bidang pembinaan disiplin dan 

bina mental pegawai. 

12. Sub Bidang Penghargaan dipimpin oleh Kepala Sub Bidang yang mempunyai 

tugas membantu Kepala Bidang Disiplin dan Kesejahteraan Pegawai dalam 

melakukan penyiapan bahan perumusan dan pelaksanaan kebijakan teknis 

fungsi penunjang bidang penghargaan. 

13. Sub Bidang Kinerja dan Kesejahteraan dipimpin oleh Kepala Sub Bidang yang 

mempunyai tugas membantu Kepala Bidang Disiplin dan Kesejahteraan 

Pegawai dalam melakukan penyiapan bahan perumusan dan pelaksanaan 

kebijakan teknis fungsi bidang kinerja dan kesejahteraan. 
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14. Bidang Pendidikan dan Pelatihan dipimpin oleh Kepala Bidang yang 

mempunyai tugas membantu Kepala Badan dalam mengkoordinasikan, 

merumuskan dan melaksanakan kebijakan teknis fungsi penunjang bidang 

pendidikan dan pelatihan. 

15.  Sub Bidang Diklat Struktural dan Prajabatan dipimpin oleh Kepala Sub Bidang 

yang mempunyai tugas membantu Kepala Bidang Pendidikan dan Pelatihan 

dalam melakukan penyiapan bahan perumusan dan pelaksanaan kebijakan 

teknis fungsi penunjang bidang diklat struktural dan prajabatan. 

16. Sub Bidang Diklat Teknis dan Fungsional dipimpin oleh Kepala Sub Bidang 

yang mempunyai tugas membantu Kepala Bidang Pendidikan dan Pelatihan 

dalam melakukan penyiapan bahan perumusan dan pelaksanaan kebijakan 

teknis fungsi penunjang bidang diklat teknis dan fungsional. 

17.  Sub Bidang Pengembangan dan Kompetensi Pegawai dipimpin oleh Kepala 

Sub Bidang yang mempunyai tugas membantu Kepala Bidang Pendidikan dan 

Pelatihan dalam melakukan penyiapan bahan perumusan dan pelaksanaan 

kebijakan teknis fungsi penunjang bidang pengembangan dan kompetensi 

pegawai. 

18. Bidang Mutasi dan Pensiun dipimpin oleh Kepala Bidang yang mempunyai 

tugas membantu Kepala Badan dalam mengkoordinasikan, merumuskan dan 

melaksanakan kebijakan teknis fungsi penunjang bidang mutasi dan pensiun. 

19.  Sub Bidang Kepangkatan dipimpin oleh Kepala Sub Bidang yang mempunyai 

tugas membantu Kepala Bidang Mutasi dan Pensiun dalam melakukan 
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penyiapan bahan perumusan dan pelaksanaan kebijakan teknis fungsi 

penunjang bidang kepangkatan. 

20. Sub Bidang Jabatan dan Perpindahan dipimpin oleh Kepala Sub Bidang yang 

mempunyai tugas membantu Kepala Bidang Mutasi dan Pensiun dalam 

melakukan penyiapan bahan perumusan dan pelaksanaan kebijakan teknis 

fungsi penunjang bidang jabatan dan perpindahan. 

21.  Sub Bidang Pensiun dipimpin oleh Kepala Sub Bidang yang mempunyai tugas 

membantu Kepala Bidang Mutasi dan Pensiun dalam melakukan penyiapan 

bahan perumusan dan pelaksanaan kebijakan teknis fungsi penunjang bidang 

pensiun. 

22. Kelompok Jabatan Fungsional mempunyai tugas pokok melaksanakan sebagian 

tugas Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten 

Kepulauan Selayar sesuai dengan keahlian dan kebutuhan. 

Gambar 5. 1 Struktur Organisasi Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan 

Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar 
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5.1.4 Statistik deskriptif 

Karakteristik responden digunakan untuk mendeskripsikan identitas 

responden menurut sampel penelitian tertentu. Analisis sifat responden salah 

satunya bertujuan untuk memberikan gambaran tentang objek sampel dalam survei 

ini. Karakteristik responden dalam penelitian ini dibagi berdasarkan jenis kelamin, 

usia, pendidikan, masa kerja dan status jabatan. Untuk memperjelas karakteristik 

responden maka akan disajikan tabel pada data responden sebagai berikut : 

 

1. Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin 

Jenis kelamin responden dalam penelitian ini dapat dikelompokkan menjadi 

dua kelompok yaitu kelompok perempuan dan laki-laki, untuk lebih jelasnya akan 

disajikan dalam tabel berikut : 

Tabel 5. 1 Jenis Kelamin Responden 

Jenis Kelamin Jumlah Responden Persentase (%) 

1 2 3 

Laki-Laki 19 47,5 

Perempuan 21 52,5 

Jumlah 40 100 

Sumber: Data sekunder yang diolah, 2020 

Tabel 5.1 menunjukkan karakteristik responden menurut jenis kelamin. 

Berdasarkan data sekunder yang diperoleh dari bagian umum dan kepegawaian 

Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan 

Selayar terlihat bahwa dari total pegawai ASN sebanyak 40 orang, lebih dominan 

yang berjenis kelamin perempuan sebanyak 21 orang atau 52,5 % daripada yang 

berjenis kelamin laki-laki sebanyak 19 orang atau 47,5 %. Namum antara laki-laki 
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dan perempuan tidak ada perbedaan yang konsisten dalam keterampilan, 

kemampuan memecahkan masalah, kemampuan menganalisis, motivasi, dorongan 

kompetitif, sosiabilitas atau dalam hal pembelajaran. Untuk lebih memperjelas 

persentase karakteristik responden menurut jenis kelamin dapat dilihat pada gambar 

berikut ini. 

Gambar 5. 2 Diagram Persentase Responden menurut Jenis Kelamin 

 
Sumber: Data sekunder yang diolah, 2020 

Beberapa studi psikologi mengemukakan bahwa wanita lebih mudah untuk 

mematuhi wewenang sementara laki-laki lebih agresif dan lebih besar 

pengharapannya akan kesuksesan dari pada perempuan. Bukti yang konsisten juga 

menyatakan bahwa perempuan mempunyai tingkat kemangkiran lebih tinggi dari 

pada laki-laki, contohnya wanita mempunyai hak cuti lebih lama (Cuti Hamil). 

 

2. Karakteristik responden berdasarkan usia 

Usia responden dalam penelitian ini dikelompokkan menjadi empat 

kelompok usia. Untuk lebih jelasnya akan disajikan dalam tabel berikut.  

Laki-Laki

47%

Perempuan

53%

JENIS KELAMIN RESPONDEN

Laki-Laki

Perempuan
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Tabel 5. 2 Usia Responden 

Usia Responden Jumlah Responden Persentase (%) 

1 2 3 

21-30 3 7,5 

31-40 16 40 

41-50 17 42,5 

>51 4 10 

Jumlah 40 100 

Sumber: Data sekunder yang diolah, 2020 

Tabel 5.2 menunjukkan karakteristik responden menurut usia. Berdasarkan 

data sekunder yang diperoleh dari bagian umum dan kepegawaian Badan 

Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar, 

dari total pegawai ASN sebanyak 40 pegawai, responden berusia antara 21-30 tahun 

sebanyak 3 orang atau 7,5 %, usia 31-40 tahun sebanyak 16 orang atau 40 %, 

responden dengan jumlah terbanyak yaitu berusia antara 41-50 tahun sebanyak 17 

orang atau 42,5%. Berdasarkan kategori umur menurut Departemen Kesehatan 

(2009) usia 41 – 50 tahun berada pada kategori dewasa akhir menuji lansia awal, 

namun berdasarkan Badan Pusat Statistik usia produktif adalah usia antara 15 tahun 

sampai dengan 64 tahun. Hal ini menunjukkan bahwa usia pegawai ASN Badan 

Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar 

yang paling dominan masih berada dalam kategori produktif dan usia tersebut 

menunjukkan kematangan dalam berpikir dan bertindak. Untuk lebih memperjelas 

persentase karakteristik responden menurut usia dapat dilihat pada gambar berikut 

ini. 
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Gambar 5. 3 Diagram Persentase Responden menurut Usia 

 
Sumber: Data sekunder yang diolah, 2020 

Hubungan antara usia sebagai variabel inpenden dengan kinerja sebagai 

variabel dependen menunjukkan hasil tidak konsisten. Menurut Robbins (2007), 

hubungan antara usia dan kinerja pekerjaan kemungkinan akan menjadi masalah 

yang lebih penting selama dekade mendatang. Para pekerja yang lebih tua memiliki 

kualitas positif pada pekerjaan mereka, khususnya pengalaman, penilaian, etika 

kerja yang kuat, dan komitmen terhadap kualitas (Maulia dan Januarti, 2014). 

Semakin tua usia pegawai maka komitmen terhadap organisasi semakin tinggi, 

karena seiring dengan bertambahnya usia maka kesempatan individu untuk 

memperoleh pekerjaan lain menjadi semakin terbatas.  

Pegawai yang lebih muda cenderung lebih kuat secara fisik sehingga 

diharapkan dapat bekerja lebih giat dan umumnya mereka belum menikah atau, jika 

sudah menikah, anak-anak mereka relatif masih sedikit. Namun, pegawai yang 

lebih muda umumnya kurang disiplin, kurang bertanggung jawab dan lebih sering 

berganti pekerjaan dibandingkan pegawai yang lebih tua. 

 

3. Karakteristik responden berdasarkan pendidikan 

Pendidikan responden dalam penelitian ini dikelompokkan menjadi empat 

kelompok pendidikan. Untuk lebih jelasnya akan disajikan dalam tabel berikut : 

21-30 Tahun

7%

31-40 Tahun

40%

41-50 Tahun

43%

>51 Tahun

10%

USIA RESPONDEN

21-30 Tahun
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Tabel 5. 3 Pendidikan Responden 

Pendidikan Jumlah Responden Persentase (%) 

1 2 3 

SMA 8 20 

D3/D4 4 10 

S1 25 62,5 

S2 3 7,5 

Jumlah 40 100 

Sumber: Data sekunder yang diolah, 2020 

Tabel 5.3 menunjukkan karakteristik responden menurut tingkat pendidikan. 

Berdasarkan data sekunder yang diperoleh dari bagian umum dan kepegawaian 

Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan 

Selayar terlihat bahwa pegawai yang berpendidikan SMA sebanyak 8 orang atau 

20 %, D3 sebanyak 3 orang atau 7,5 %, dan pendidikan D4/S1 sebanyak 26 orang 

atau 65 %, dan S2 sebanyak 3 orang atau 7,5 %. Paling banyak pendidikan S1 dan 

paling sedikit pendidikan D3 dan S2. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar 

pegawai ASN Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten 

Kepulauan Selayar memiliki kualitas pendidikan yang baik. Untuk lebih 

memperjelas persentase karakteristik responden menurut pendidikan dapat dilihat 

pada gambar berikut ini. 

Gambar 5. 4 Diagram Persentase Responden menurut Pendidikan 

 
Sumber: Data sekunder yang diolah, 2020 
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Tingkat pendidikan menunjukkan pengetahuan dan daya pikir yang dimiliki 

oleh seseorang. Menurut Henry Simamora (1999), Pendidikan adalah penyiapan 

individu-individu untuk memikul tanggung jawab yang berbeda atau yang lebih 

tinggi di dalam organisasi. Biasanya, untuk melakukan pekerjaan yang lebih baik, 

Anda membutuhkan lebih banyak keterampilan intelektual atau emosional 

(Muzahid, 2014).  

Semakin tinggi tingkat pendidikan sesorang dapat mempengaruhi 

kemampuannya dalam pencapian kinerja secara optimal, yang mana pendidikan 

dalam organisasi adalah suatu proses pengambangan kemampuan ke arah yang 

diinginkan oleh organisasi yang bersangkutan, sehingga semakin tinggi pendidikan 

seseorang, diharapkan sumber daya manusianya semakin bagus. 

 

4. Karakteristik responden berdasarkan masa kerja 

Masa kerja responden dalam penelitian ini dikelompokkan menjadi lima 

kelompok masa kerja. Untuk lebih jelasnya akan disajikan dalam tabel berikut : 

Tabel 5. 4 Masa Kerja Responden 

Pendidikan Jumlah Responden Persentase (%) 

1 2 3 

< 5 tahun 4 10 

5-10 tahun 13 32,5 

11-20 tahun 17 42,5 

21-30 tahun 5 12,5 

>30 tahun 1 2,5 

Jumlah 40 100 

 Sumber: Data sekunder yang diolah, 2020 
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Tabel 5.4 menunjukkan responden menurut masa kerja (masa kerja 

keseluruhan), berdasarkan data sekunder yang diperoleh dari bagian umum dan 

kepegawaian Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten 

Kepulauan Selayar terlihat bahwa masa kerja pegawai ASN paling banyak diantara 

rentan masa kerja 11-20 tahun sebanyak 17 orang atau 42,5%, dan paling sedikit 

rentan masa kerja diatas >30 tahun sebanyak 1 orang atau 2,5%. Hal ini 

menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai ASN Badan Kepegawaian, 

Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar merupakan 

pegawai-pegawai yang memiliki pengalaman yang cukup dalam bekerja, namun 

tetap masih membutuhkan perhatian dan bimbingan dari pimpinan. Untuk lebih 

memperjelas persentase karakteristik responden menurut masa kerja dapat dilihat 

pada gambar berikut ini. 

Gambar 5. 5 Diagram Persentase Responden menurut Masa Kerja 

 
Sumber: Data sekunder yang diolah, 2020 

Menurut penelitian Ambar Teguh (2004), pengalaman kerja memungkinkan 

seseorang meningkatkan pengetahuan teknis dan keterampilan kerja dengan cara 

mengamati orang lain, meniru dan menyelesaikan tugas pekerjaannya sendiri. 

Dengan bekerja berulang-ulang, seseorang akan semakin mahir dalam 

melaksanakan tugas dan berkesempatan memperoleh cara kerja yang lebih praktis, 
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efisien dan produktif. (Muzahid, 2014). Masa kerja yang pendek dan lama mampu 

memberi pengaruh pada experience (pengalaman) dari seorang pegawai, semakin 

lama masa kerja maka tentunya pengalaman yang dimilikinya semakin tinggi. 

 

5. Karakteristik responden berdasarkan status jabatan 

Status jabatan responden dalam penelitian ini dikelompokkan menjadi lima 

kelompok masa kerja. Untuk lebih jelasnya akan disajikan dalam tabel berikut : 

Tabel 5. 5 Status Jabatan Responden 

Pendidikan Jumlah Responden Persentase (%) 

1 2 3 

Struktural 24 60 

Fungsional Umum 16 40 

Jumlah 40 100 

 Sumber: Data sekunder yang diolah, 2020 

Tabel 5.5 menunjukkan responden menurut status jabatan pegawai ASN, 

berdasarkan data sekunder yang diperoleh dari bagian umum dan kepegawaian 

Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan 

Selayar terlihat bahwa yang paling banyak adalah pegawai ASN dengan jabatan 

struktural sebanyak 24 orang atau 60 %, dan selebihnya pegawai dengan jabatan 

fungsional umum sebanyak 16 orang atau 40 %. Hal ini menunjukkan bahwa pada 

Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan 

Selayar masih kekurangan pegawai ASN sehingga terjadi ketidakseimbangan 

antara pejabat struktural dan fungsional umum. Hal ini juga sangat berdampak pada 

tingkat kedisiplinan pegawai ASN. Untuk lebih memperjelas persentase 

karakteristik responden menurut jabatan dapat dilihat pada gambar berikut ini. 
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Gambar 5. 6 Diagram Persentase Responden menurut Jabatan 

 
Sumber: Data sekunder yang diolah, 2020 

Dari segi kedisiplinan, pegawai struktural seringkali lebih banyak tidak 

mematuhi jam kerja. Dari segi kepuasan kerja, ada beberapa pejabat struktural yang 

tidak memiliki bawahan merasa kurang puas karena harus turun tangan sendiri 

menyelesaikan pekerjaan tanpa bantuan dari tenaga fungsional umum sehingga jika 

pekerjaan itu rumit dan membutuhkan koordinasi maka pekerjaan lain akan 

tertunda dan menyebabkan terjadinya penumpukan pekerjaan. Hal ini kemudian 

memicu penurunan prestasi pegawai. 

 

5.1.5 Deskripsi data penelitian 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan terhadap 40 responden melalui 

survei kuesioner, kecenderungan jawaban responden untuk masing-masing variabel 

akan ditentukan berdasarkan rentang skor jawaban. 

Menurut Wirawan (2003), untuk menentukan distribusi frekuensi harus 

berdasarkan nilai intervalnya, terlebih dahulu gunakan rumus berikut untuk mencari 

nilai intervalnya : 

𝐼𝑛𝑡𝑒𝑟𝑣𝑎𝑙 =  
𝑁𝑖𝑙𝑎𝑖 𝑇𝑒𝑟𝑡𝑖𝑛𝑔𝑔𝑖−𝑁𝐼𝑙𝑎𝑖 𝑇𝑒𝑟𝑒𝑛𝑑𝑎ℎ

𝐽𝑢𝑚𝑙𝑎ℎ 𝐾𝑒𝑙𝑎𝑠
  ...................................... (5.1) 
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 Dengan menentukan skor untuk setiap jawaban variabel penelitian yaitu 

skor minimal 1 dan skor maksimal 5, dapat digunakan rumus sebagai berikut:: 

𝐼𝑛𝑡𝑒𝑟𝑣𝑎𝑙 =  
5−1

5
= 0,8  

Untuk mengetahui penilaian variabel penelitian secara keseluruhan dapat 

dilihat dari skor rata-rata dengan kriteria (Pasaribu & Indrawati, 2016) sebagai 

berikut :  

1,00 – 1,79 = Sangat Kurang Baik  

1,80 – 2,60 = Kurang Baik  

2,61 – 3,40 = Cukup Baik  

3,41 – 4,20 = Baik  

4,21 – 5,00 = Sangat Baik 

 

1. Deskripsi variabel disiplin kerja (X1) 

Variabel disiplin kerja (X1) dalam penelitian ini diukur dengan 5 indikator 

(terbagi menjadi 10 pernyataan). Hasil respon variabel disiplin kerja disajikan pada 

Tabel 5.6 berikut ini : 

Tabel 5. 6 Tanggapan Responden mengenai Variabel Disiplin Kerja (X1) 

 No Pernyataan 

Skor 
Jml 

Skor 

Rata

-rata 

Kateg

ori 
STS 

(1) 

TS 

(2) 

R 

(3) 

S 

(4) 

SS 

(5) 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1 Kehadiran merupakan hal yang 
selalu saya prioritaskan 

0 1 2 12 25 181 4,53 Sangat 
Baik 

2 Saya selalu hadir tepat waktu di 
tempat kerja 

0 1 9 18 12 161 4,03 Baik 

3 Saya harus mentaati semua aturan 
baik lisan maupun tertulis yang 
sudah ditetapkan di tempat kerja 

0 0 2 20 18 176 4,40 Sangat 
Baik 

4 Dengan mematuhi semua peraturan 
kerja yang ditetapkan di tempat 
kerja, maka kelancaran penyelesaian 
semua pekerjaan dapat terjamin 

0 2 5 21 12 163 4,08 Baik 
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Sumber: Data primer yang diolah, 2020 

Berdasarkan hasil analisis deskriptif pada Tabel 5.6 diperoleh total skor 

rata-rata tanggapan responden terhadap variabel disiplin kerja (X1) yang diukur 

dengan 5 indikator (10 pernyataan) adalah 4,33 yang berarti secara keseluruhan 

tingkat rata-rata tanggapan responden terhadap variabel disiplin kerja sangat baik. 

Sebagian besar pegawai ASN menyatakan setuju dan sangat setuju, tetapi beberapa 

orang yang memberikan jawaban ragu-ragu bahkan tidak setuju.  

Pernyataan yang memperoleh skor tertinggi pertama adalah pernyataan 

nomor 10, “ Saya selalu berupaya agar suasana harmonis tercipta di antara rekan 

kerja” dengan skor rata-rata sebesar 4,60 dan nilai koefisien korelasi sebesar 0,811. 

Pernyataan nomor 9, “Saya selalu berupaya agar suasana harmonis tercipta di antara 

rekan kerja” dengan nilai skor rata-rata sebesar 4,55 dan nilai koefisien korelasi 

sebesar 0,814 memperoleh skor tertinggi kedua. Keduanya mewakili indikator etika 

kerja, sebaliknya yang memperoleh skor terendah pertama adalah penyataan nomor 

2, “Saya selalu hadir tepat waktu di tempat kerja” dengan nilai skor rata rata 4,03 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

5 Saya dalam melaksanakan kegiatan 
sehari-hari harus tetap berpedoman 
pada SOP yang sudah dibuat 

0 1 3 15 21 176 4,40 Sangat 
Baik 

6 Saya bertanggung jawab terhadap 
hasil pekerjaan yang ditugaskan oleh 

atasan sesuai standar kerja yang ada 

0 1 1 19 19 176 4,40 Sangat 
Baik 

7 Saya memiliki tingkat ketelitian 
yang tinggi dalam menyelesaikan 
pekerjaan 

0 1 7 21 11 162 4,05 Baik 

8 Dalam melaksanakan pekerjaan, 
saya selalu hati-hati, penuh 
perhitungan dalam bekerja 

0 1 3 22 14 169 4,23 Sangat 
Baik 

9 Saya selalu berupaya agar suasana 
harmonis tercipta di antara rekan 
kerja 

0 1 1 13 25 182 4,55 Sangat 
Baik 

10 Saya bekerja dengan prinsip saling 
menghargai itu suatu keharusan 

0 1 1 11 27 184 4,60 Sangat 
Baik 

JUMLAH 0 10 34 172 184 1.730 4,33 
Sangat 

Baik 
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dan nilai koefisien korelasi sebesar 0,662 mewakili indikator frekwensi kehadiran. 

Pernyataan nomor 7, “Saya memiliki tingkat ketelitian yang tinggi dalam 

menyelesaikan pekerjaan” dengan skor nilai rata-rata sebesar 4,05 dan nilai 

koefisien korelasi sebesar 0,779 yang mewakili indikator tingkat kewaspadaan 

memperoleh skor terendah kedua. 

Dari pernyataan “ Dengan mematuhi semua peraturan kerja yang ditetapkan 

di tempat kerja, maka kelancaran penyelesaian semua pekerjaan dapat terjamin “ 

terlihat ada responden yang menyatakan ketidaksetujuan. Hal tersebut dikarenakan 

mereka menganggap bahwa tidak ada jaminan terkait kelancaran pekerjaan 

meskipun telah mematuhi aturan kerja yang ada. Dan untuk pernyataan “Saya selalu 

hadir tepat waktu di tempat kerja” memiliki tingkat keraguan tertinggi dari 

responden. Hal tersebut dikarenakan memang selama ini para pegawai ASN belum 

bisa hadir tepat waktu sesuai ketentuan yang ada. 

Dari analisa di atas terlihat bahwa secara umum disiplin kerja pada Badan 

Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar 

sudah baik. Namun disiplin kerja khususnya indikator frekwensi kehadiran dan 

tingkat kewaspadaan perlu mendapatkan perhatian dari pimpinan agar dapat 

ditingkatkan lagi. Perlunya pemberian sanksi tegas kepada pegawai yang 

melanggar disiplin akan membuat pegawai ASN jera untuk mengulanginya. Jika 

aturan dan kebijakan tertulis yang jelas dan konsisten sebagai pedoman umum 

dalam bekerja maka disiplin akan dapat ditegakkan, sebaliknya jika aturan 

ditetapkan semata-mata berdasarkan instruksi lisan, yang dapat berubah-ubah 

sesuai kondisi dan situasi maka disiplin tidak akan mungkin ditegakkan. Jika ada 
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pegawai ASN yang melanggar disiplin, atasan harus memiliki keberanian untuk 

menegakkan disiplin dengan memberi sanksi tegas sesuai tingkat pelanggaran 

disiplinnya. Harus ada pengawasan melekat dalam setiap kegiatan yang dilakukan, 

sehingga dapat mengarahkan pegawai ASN untuk bekerja secara efektif dan efisien. 

 

2. Deskripsi variabel iklim organisasi (X2) 

Variabel iklim organisasi (X2) diukur dengan 6 indikator (terbagi dalam 12 

pernyataan), dan hasil respon terhadap variabel iklim organisasi dijelaskan pada 

Tabel 5.7 berikut. : 

Tabel 5. 7 Tanggapan Responden Mengenai Variabel Iklim Organisasi (X2) 

 

No Pernyataan 

Skor 
Jml 
Skor 

Rata-
rata 

Katego

ri 
STS 

(1) 

TS 

(2) 

R 

(3) 

S 

(4) 

SS 

(5) 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1 Saya memiliki pekerjaan yang 
sudah terdefinisikan secara jelas 
dan terstruktur 

0 1 4 19 16 170 4,25 Sangat 
Baik 

2 Saya mengetahui dengan jelas siapa 
yang memiliki kewenangan secara 

formal untuk mengambil keputusan 

0 1 1 19 19 176 4,40 Sangat 
Baik 

3 Saya tidak merasa ditekan dalam 
menyelesaikan pekerjaan yang 
diperintahkan oleh atasan 

0 1 2 16 21 177 4,43 Sangat 
Baik 

4 Pekerjaan saya di tempat kerja ini 
memiliki standar kinerja yang 
tinggi 

0 2 7 21 10 159 3,98 Baik 

5 Saya selalu mendapat dukungan 
dari atasan dan rekan –rekan dalam 
menyelesaikan tugas sehari – hari 

0 1 3 18 18 173 4,33 Sangat 
Baik 

6 Saya selalu berusaha memberikan 
pelayanan kepada semua ASN 
semaksimal mungkin sesuai 
kewenangan yang saya miliki 

1 0 0 20 19 176 4,40 Sangat 
Baik 

7 Saya mendapat penghargaan yang 
sesuai apabila saya bekerja di atas 
beban normal 

0 3 15 14 8 147 3,68 Baik 

8 Saya bekerja keras menyelesaikan 
setiap pekerjaan dengan 
pengharapan jenjang karir 

diperhatikan oleh atasan 

1 5 8 15 11 150 3,75 Baik 

9 Saya selalu berusaha menyelesaikan 
pekerjaan dengan penuh tanggung 
jawab sesuai prosedur kerja yang 
ditetapkan instansi 

0 1 2 18 19 175 4,38 Sangat 
Baik 
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Sumber: Data primer yang diolah, 2020 

Berdasarkan tabel 5.7 di atas dapat diuraikan bahwa total rata-rata skor 

tanggapan responden mengenai variabel iklim organisasi yang diukur dengan 6 

indikator (12 pernyataan) adalah sebesar 4,21. Hal ini berarti rata-rata keseluruhan 

jawaban responden mengenai variabel iklim organisasi pada Badan Kepegawaian, 

Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar secara umum 

sangat baik. Sebagian besar menjawab pernyataan setuju dan sangat setuju, namun 

ada beberapa responden menyatakan keraguan dan tidak setuju bahkan ada yang 

sangat tidak setuju.  

Pernyataan yang memperoleh skor tertinggi pertama adalah pernyataan 

nomor 11, “Saya merasa bangga menjadi bagian dari organisasi ini” dengan nilai 

skor rata rata sebesar 4,50 dan nilai koefisien korelasi sebesar 0,716, mewakili 

indikator komitmen. Pernyataan nomor 12 yaitu “Dalam bekerja saya menjunjung 

tinggi loyalitas demi tercapainya tujuan organisasi” mewakili indikator komitmen 

memperoleh skor tertinggi kedua dengan nilai rata-rata skor 4,43 dengan nilai 

koefisien korelasi sebesar 0,890. Sementara pernyataan nomor 7 yaitu “ Saya 

mendapat penghargaan yang sesuai apabila saya bekerja di atas beban normal” 

dengan nilai skor rata-rata sebesar 3,68 dan nilai koefisien korelasi sebesar 0,714 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
10 Saya selalu berusaha bertanggung 

jawab terhadap pekerjaan yang 
diberikan meskipun itu cukup 
beresiko. 

1 1 7 20 11 159 3,98 Baik 

11 Saya merasa bangga menjadi 

bagian dari organisasi ini 
0 0 2 16 22 180 4,50 Sangat 

Baik 

12 Dalam bekerja saya menjunjung 
tinggi loyalitas demi tercapainya 
tujuan organisasi 

0 1 1 18 20 177 4,43 Sangat 
Baik 

 
JUMLAH 3 17 52 214 194 2.019 4,21 

Sangat 

Baik 
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memperoleh skor terendah pertama dan nomor 8, “Saya bekerja keras 

menyelesaikan setiap pekerjaan dengan pengharapan jenjang karir diperhatikan 

oleh atasan” dengan nilai skor rata-rata sebesar 0,75 dan nilai koefisien korelasi 

sebesar 0,646 memperoleh skor terendah kedua. Keduanya mewakili indikator 

pengakuan dari pimpinan. 

Melihat kondisi di atas dapat disimpulkan bahwa iklim organisasi pada 

Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan 

Selayar sudah demikian baik, namun ada indikator yang masih perlu ditingkatkan 

yaitu indikator pengakuan perlu mendapat perhatian serius dari atasan. Adanya 

pengakuan atasan akan hasil kerja pegawai ASN menjadi penting karena dengan 

adanya pengakuan dari atasan maka akan menumbuhkan semangat dan 

pengharapan dari pegawai ASN sehingga prestasi pegawai ASN dapat meningkat 

dan semakin baik.  

Perlunya upaya peningkatan rasa kebanggaan pegawai ASN dalam 

memiliki organisasi sehingga mereka bersedia secara sukarela untuk bekerja lebih 

banyak ketika dibutuhkan. Pengelolaan iklim organisasi harus secara terbuka, 

karena dengan sifat keterbukaan akan mendorong pegawai ASN untuk 

mengekspresikan minat dan ketidakpuasan mereka. Dengan memberikan 

keluwesan dan kenyamanan kepada pegawai ASN dalam bekerja maka mereka 

akan merasa dihargai.  

Penerimaan ide-ide baru merupakan nilai pendukung dalam penciptaan 

iklim organisasi yang kondusif dalam rangka pencapaian tujuan organisasi. Atasan 

harus mampu memperhatikan kesesuaian pelaksanaan tugas dengan tujuan yang 
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telah ditetapkan serta toleransi terhadap kesalahan atau hal-hal yang tidak pantas 

yang dapat merugikan organisasi. Pegawai ASN didorong untuk memiliki rasa 

tanggung jawab atas hasil kerja yang dicapai, dengan melibatkan mereka secara 

langsung dalam setiap kegiatan sesuai tupoksinya masing-masing. Atasan harus 

secara jelas menyampaikan harapan organisasi terhadap pegawai ASN.  

 

3. Deskripsi variabel kepuasan kerja (X3) 

Variabel kepuasan kerja (X3) diukur dengan 5 indikator yang terbagi 

menjadi 10 item pernyataan.Tabel 5.8 menggambarkan hasil respon variabel 

kepuasan kerja, seperti gambar di bawah ini.: 

Tabel 5. 8 Tanggapan Responden Mengenai Variabel Kepuasan Kerja (X3) 

 

No Pernyataan 

Skor 
Jml 
Skor 

Rata
-rata 

Kateg

ori 
STS 

(1) 

TS 

(2) 

R 

(3) 

S 

(4) 

SS 

(5) 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1 Saya merasa senang dengan Gaji 
yang saya terima karena sudah 
sesuai dengan beban kerja yang 
saya kerjakan 

0 1 5 17 17 170 4,25 Sangat 
Baik 

2 Saya merasa senang karena Saya 
selalu menerima gaji tepat waktu 

0 2 3 13 22 175 4,38 Sangat 
Baik 

3 Saya merasa senang karena Setiap 

pegawai mendapatkan kesempatan 
yang sama untuk dipromosikan 

1 1 9 16 13 159 3,98 Baik 

4 Saya merasa senang karena dalam 
melakukan pemilihan PNS untuk 
dipromosikan, atasan sudah 
bertindak secara adil 

0 2 12 16 10 154 3,85 Baik 

5 Saya merasa senang terhadap 

hubungan kerja dengan atasan yang 
selalu membimbing dan 
memperhatikan pekerjaan saya 

0 1 3 21 15 170 4,25 Sangat 

Baik 

6 Saya merasa senang dengan 
hubungan dengan rekan kerja yang 
setiap saat dapat diandalkan 

0 1 5 22 12 165 4,13 Baik 

7 Saya merasa senang ketika 

Pimpinan mendisposisi tugas secara 
tepat dan selalu mengevaluasi tugas 
yang sudah diberikan 

0 1 4 16 19 173 4,33 Sangat 

Baik 

8 Saya merasa senang ketika 
Pimpinan memberikan sanksi tegas 
atas pelanggaran yang dilakukan 
pegawai 

0 2 4 18 16 168 4,20 Baik 
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Sumber: Data primer yang diolah, 2020 

Berdasarkan hasil analisis deskriptif dapat diuraikan dalam tabel 5.8, total 

rata-rata skor tanggapan responden mengenai variabel kepuasan kerja yang diukur 

dengan 5 indikator (10 pernyataan) adalah sebesar 4,17, hal ini berarti rata-rata 

keseluruhan jawaban responden mengenai variabel kepuasan kerja pada Badan 

Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar 

secara umum baik. Sebagian besar responden menyatakan setuju dan sangat setuju. 

Ada juga yang menyatakan keraguan, tidak setuju bahkan sangat tidak setuju.  

Pernyataan yang memperoleh skor tertinggi pertama adalah pernyataan 

nomor 2 yaitu “Saya merasa senang karena Saya selalu menerima gaji tepat waktu” 

mewakili indikator kepuasan terhadap gaji dengan nilai skor rata-rata sebesar 4,38 

dan nilai koefisien korelasi sebesar 0,797. Pernyataan nomor 7 yaitu “Saya merasa 

senang ketika Pimpinan mendisposisi tugas secara tepat dan selalu mengevaluasi 

tugas yang sudah diberikan” mewakili indikator kepuasan terhadap penyelia dengan 

nilai skor rata-rata 4,33 dan nilai koefisien korelasi sebesar 0,820 memperoleh skor 

tertinggi kedua. Sebaliknya pernyataan nomor 4 yaitu “Saya merasa senang karena 

dalam melakukan pemilihan PNS untuk dipromosikan, atasan sudah bertindak 

secara adil” dengan nilai skor rata-rata sebesar 3,85 dan nilai koefisien korelasi 

sebesar 0,801 memperoleh skor terendah pertama dan pernyataan nomor 3 yaitu 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
9 Saya senang dengan pekerjaan saat 

ini karena sesuai dengan 
kemampuan saya 

0 2 4 18 16 168 4,20 Baik 

10 Saya merasa senang mengerjakan 
pekerjaan yang membutuhkan 
pemikiran lebih dan analisa dalam 
menyelesaikannya 

0 2 4 19 15 167 4,18 Baik 

JUMLAH 1 15 53 176 155 1.669 4,17 Baik 
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“Saya merasa senang karena setiap pegawai mendapatkan kesempatan yang sama 

untuk dipromosikan” dengan nilai skor rata-rata sebesar 3,98 dan nilai koefisien 

korelasi sebesar 0,797 memperoleh skor terendah kedua. Kedua pernyataan ini 

mewakili indikator kepuasan terhadap promosi. 

Dengan melihat analisa di atas dapat dikemukakan bahwa variabel kepuasan 

kerja pegawai ASN pada Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah 

Kabupaten Kepulauan Selayar sudah baik, namum terkhusus indikator kepuasan 

terhadap promosi masih perlu mendapat perhatian khusus dari pimpinan. Perlunya 

perlakuan yang sama dari pimpinan terkait pemberian atau pemilihan pegawai ASN 

yang akan dipromosikan. Pemilihan tersebut harus dilakukan secara tepat dan adil 

sehingga akan meningkatkan kepuasan pegawai ASN terhadap organisasi. Hal ini 

dapat mempengaruhi peningkatan prestasi kerja pegawai ASN Badan 

Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar.  

 

4. Deskripsi Variabel prestasi pegawai (Y) 

Variabel kinerja karyawan diukur melalui 4 indikator dan dikembangkan 

menjadi 8 pernyataan. Hasil tanggapan variabel kinerja karyawan dijelaskan pada 

Tabel 5.9 berikut. 

Tabel 5. 9 Tanggapan Responden Mengenai Variabel Prestasi Pegawai 

 

No Pernyataan 

Skor 
Jml 

Skor 

Rata-

rata 

Kate 
gori 

STS 
(1) 

TS 
(2) 

R 
(3) 

S 
(4) 

SS 
(5) 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1 Dalam bekerja, saya selalu 
memperhatikan kerapihan, 
ketelitian, mutu dan ketepatan 
waktu penyelesai pekerjaan. 

0 1 2 15 22 178 4,45 Sangat 
Baik 
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Sumber: Data primer yang diolah, 2020 

Berdasarkan hasil analisis deskriptif yang diuraikan dalam tabel 5.9, total 

rata-rata skor tanggapan responden mengenai variabel kepuasan kerja yang diukur 

dengan 4 indikator (8 pernyataan) adalah sebesar 4,26. Hal ini berarti rata-rata 

keseluruhan jawaban responden mengenai variabel prestasi kerja pada Badan 

Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar 

secara umum sangat baik. Sebagian besar menyatakan setuju dan sangat setuju, 

namun ada juga beberapa responden menyatakan keraguan dan tidak setuju.  

Pernyataan yang memperoleh skor tertinggi pertama adalah pernyataan 

nomor 8 “Saya dapat dipercaya dan mampu membangun hubungan kerja sama yang 

baik dengan rekan kerja” mewakili indikator kerja sama dengan nilai 4,45 dan nilai 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
2 Saya selalu menyelesaikan 

pekerjaan dengan tuntas dan 
memadai sehingga memiliki 
kualitas yang dapat 
diandalkan 

0 1 4 20 15 169 4,23 Sangat 
Baik 

3 Saya selalu berusaha 
menyelesaikan pekerjaan 
melebihi orang lain dalam 
bekerja 

0 2 10 16 12 158 3,95 Baik 

4 Saya selalu menghasilkan 
volume pekerjaan yang sesuai 
dengan target yang ditetapkan 
organisasi 

0 1 6 19 14 166 4,15 Sangat 
Baik 

5 Setiap hari saya akan 
menyelesaikan pekerjaan 
tanpa harus diperintah oleh 
atasan 

0 1 3 18 18 173 4,33 Sangat 
Baik 

6 Saya percaya bahwa saya 
memiliki kemampuan untuk 
dapat menghasilkan suatu ide 

atau gagasan baru yang dapat 
berguna 

0 1 8 16 15 165 4,13 Baik 

7 Saya dan teman sekerja dapat 
menyelesaikan masalah yang 
dihadapi dengan baik 

0 1 2 16 21 177 4,43 Sangat 
Baik 

8 Saya dapat dipercaya dan 
mampu membangun 

hubungan kerja sama yang 
baik dengan rekan kerja 

0 1 3 13 23 178 4,45 Sangat 
Baik 

JUMLAH 0 9 38 133 140 1.364 4,26 
Sangat 

Baik 
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koefisien korelasi sebesar 0,878 dan pernyataan nomor 1 “Dalam bekerja, saya 

selalu memperhatikan kerapihan, ketelitian, mutu dan ketepatan waktu 

penyelesaian pekerjaan” mewakili indikator kualitas kerja dengan nilai 4,45 dan 

nilai koefisien korelasi sebesar 0,867 memperoleh skor tertinggi kedua. Sebaliknya 

pernyataan nomor 3 yaitu “Saya selalu berusaha menyelesaikan pekerjaan melebihi 

orang lain dalam bekerja” memperoleh skor terendah pertama dengan nilai skor 

rata-rata sebesar 3,95 dan nilai koefisien korelasi sebesar 0,884 mewakili indikator 

kuantitas kerja. Pernyataan nomor 6 yaitu “Saya percaya bahwa saya memiliki 

kemampuan untuk dapat menghasilkan suatu ide atau gagasan baru yang dapat 

berguna” memperoleh skor terendah kedua dengan nilai skor rata-rata sebesar 4,13 

dan nilai koefisien rata rata sebesar 0,878 mewakili indikator inisiatif. 

Dari analisis di atas dapat dikemukakan bahwa variabel prestasi kerja 

pegawai ASN Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten 

Kepulauan Selayar sudah baik, namun terkhusus indikator kuantitas kerja dan 

inisiatif masih perlu mendapat perhatian dari pimpinan. Pembenahan dan perhatian 

terhadap kedua indikator tersebut dapat menjadikan pegawai ASN lebih berprestasi 

lagi. 

 

5.1.6 Uji kualitas data 

5.1.6.1 Pengujian validitas 

Uji validitas menggunakan koefisien korelasi pearson product moment yang 

diperoleh melalui analisis data dengan menggunakan bantuan Software IBM SPSS 

Ver. 20 (Student Version), dengan ketentuan atau dasar pengambilan keputusan 

dengan membandingkan nilai r hitung dan r tabel sebagai berikut : 



81 

 

 

a. Jika nilai r hitung > nilai r tabel maka ditarik kesimpulan bahwa pernyataan 

kuisioner tersebut valid, sebaliknya ; 

b. Jika nilai r hitung < nilai r tabel maka ditarik kesimpulan bahwa pernyataan 

kuisioner tersebut tidak valid. 

1. Validitas variabel bebas Disiplin Kerja (X1)  

Tabel 5. 10 Hasil Pengujian Validitas Variabel (X1) Disiplin Kerja 

No Variabel / 

indikator 

r 

Hitung 

r 

Tabel 

Keterangan 

1 2 3 4 5 

1 X1.1 0,880 0,312 Valid 

2 X1.2 0,662 0,312 Valid 

3 X1.3 0,631 0,312 Valid 

4 X1.4 0,782 0,312 Valid 

5 X1.5 0,860 0,312 Valid 

6 X1.6 0,886 0,312 Valid 

7 X1.7 0,779 0,312 Valid 

8 X1.8 0,825 0,312 Valid 

9 X1.9 0,814 0,312 Valid 

10 X1.10 0,811 0,312 Valid 

Sumber: Data primer yang diolah, 2020 

Tabel 5.10 menunjukkan seluruh instrument variabel disiplin kerja (X1) 

setelah dilakukan pengolahan data dengan bantuan Software IBM SPSS Ver. 20 

(Student Version) memiliki nilai r hitung lebih besar dari r tabel (0,312) dengan                

df = n – 2 dan nilai Sig (2 - tailed) lebih kecil dari 0,05 serta memiliki pearson 

correlation bernilai positif. Hal ini berarti seluruh pernyataan yang mewakili 

variabel disiplin kerja (X1) adalah valid untuk digunakan sebagai instrument atau 

pernyataan dalam mengukur variabel yang akan diteliti (Ghozali, 2018). 
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2. Validitas variabel bebas Iklim Organisasi (X2)  

Tabel 5. 11 Hasil Pengujian Validitas Variabel Iklim Organisasi (X2) 

No Variabel / 

indikator 

r 

Hitung 

r 

Tabel 

Keterangan 

1 2 3 4 5 

1 X2.1 0,831 0,312 Valid 

2 X2.2 0,789 0,312 Valid 

3 X2.3 0,773 0,312 Valid 

4 X2.4 0,726 0,312 Valid 

5 X2.5 0,858 0,312 Valid 

6 X2.6 0,854 0,312 Valid 

7 X2.7 0,714 0,312 Valid 

8 X2.8 0,646 0,312 Valid 

9 X2.9 0,868 0,312 Valid 

10 X2.10 0,632 0,312 Valid 

11 X2.11 0,716 0,312 Valid 

12 X2.12 0,890 0,312 Valid 

Sumber: Data primer yang diolah, 2020 

 Tabel 5.11 menunjukkan seluruh instrument variabel iklim organisasi (X2) 

setelah dilakukan pengolahan data dengan bantuan Software IBM SPSS Ver. 20 

(Student Version) memiliki nilai r hitung lebih besar dari r tabel (0,312) dengan               

df = n – 2 dan nilai Sig (2 - tailed) lebih kecil dari 0,05 serta memiliki pearson 

correlation bernilai positif. Hal ini berarti seluruh pernyataan yang mewakili 

variabel iklim organisasi (X2) adalah valid untuk digunakan sebagai instrument atau 

pernyataan dalam mengukur variabel yang akan diteliti (Ghozali, 2018).. 

 

3. Variabel bebas Kepuasan Kerja (X3) 

Tabel 5. 12 Hasil pengujian Validitas Variabel Kepuasan Kerja (X3) 

No Variabel / 

indikator 

r 

Hitung 

r 

Tabel 

Keterangan 

1 2 3 4 5 

1 X3.1 0,828 0,312 Valid 

2 X3.2 0,797 0,312 Valid 

3 X3.3 0,797 0,312 Valid 
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1 2 3 4 5 

4 X3.4 0,801 0,312 Valid 

5 X3.5 0,822 0,312 Valid 

6 X3.6 0,856 0,312 Valid 

7 X3.7 0,820 0,312 Valid 

8 X3.8 0,845 0,312 Valid 

9 X3.9 0,906 0,312 Valid 

10 X3.10 0,768 0,312 Valid 

Sumber: Data primer yang diolah, 2020 

Tabel 5.12 menunjukkan seluruh instrument variabel kepuasan kerja (X3) 

setelah dilakukan pengolahan data dengan bantuan Software IBM SPSS Ver. 20 

(Student Version) memiliki nilai r hitung lebih besar dari r tabel (0,312) dengan               

df = n – 2 dan nilai Sig (2 - tailed) lebih kecil dari 0,05 serta memiliki pearson 

correlation bernilai positif. Hal ini berarti seluruh pernyataan yang mewakili 

variabel kepuasan kerja (X3) adalah valid untuk digunakan sebagai instrument atau 

pernyataan dalam mengukur variabel yang akan diteliti (Ghozali, 2018).. 

 

4. Variabel terikat Prestasi Kerja (Y) 

Tabel 5. 13 Hasil pengujian Validitas Variabel Prestasi Kerja (Y) 

No Variabel / 

indikator 

r 

Hitung 

r 

Tabel 

Keterangan 

1 2 3 4 5 

1 Y.1 0,867 0,312 Valid 

2 Y.2 0,903 0,312 Valid 

3 Y.3 0,884 0,312 Valid 

4 Y.4 0,912 0,312 Valid 

5 Y.5 0,805 0,312 Valid 

6 Y.6 0,878 0,312 Valid 

7 Y.7 0,823 0,312 Valid 

8 Y.8 0,878 0,312 Valid 

Sumber: Data primer yang diolah, 2020 

Tabel 5.13 menunjukkan seluruh instrument variabel prestasi kerja (Y) 

setelah dilakukan pengolahan data dengan bantuan Software IBM SPSS Ver. 20 
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(Student Version) memiliki nilai r hitung lebih besar dari r tabel (0,312) dengan               

df = n – 2 dan nilai Sig (2 - tailed) lebih kecil dari 0,05 serta memiliki pearson 

correlation bernilai positif. Hal ini berarti seluruh pernyataan yang mewakili 

variabel prestasi kerja (Y) adalah valid untuk digunakan sebagai instrument atau 

pernyataan dalam mengukur variabel yang akan diteliti (Ghozali, 2018). 

 

5.1.6.2 Pengujian reabilitas 

Reabilitas diukur dengan uji statistik cronbach’s alfa (α). Suatu variabel 

dikatakan realibel jika nilai cronbach’s alfa variabel tersebut > 0,7, dan setelah 

dilakukan pengujian realibilitas data dengan bantuan Software IBM SPSS Ver. 20 

(Student Version) maka diperoleh hasil sesuai tabel berikut ini: 

Tabel 5. 14 Hasil pengujian Reabilitas 

Variabel Cronbach’s 

Alpha 

N of Items 

1 2 3 

Disiplin Kerja 0,933 10 

Iklim Organisasi 0,932 12 

Kepuasan Kerja 0,946 10 

Prestasi Kerja 0,953 8 

Sumber: Data primer yang diolah, 2020 

Berdasarkan tabel 5.14 di atas, hasil uji reabilitas menunjukkan bahwa 

variabel disiplin kerja, iklim organisasi, kepuasan kerja dan prestasi kerja 

mempunyai nilai cronbach’s alfa lebih besar dari 0,7 dan menurut Nunnally (1994) 

diartikan bahwa masing-masing variabel dinyatakan realibel karena telah melewati 

batas koefesien reabilitas sehingga untuk selanjutnya item-item pada masing-

masing konsep variabel tersebut layak digunakan sebagai alat ukur (Ghozali, 2018). 
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5.1.7 Uji asusmsi dasar 

5.1.7.1 Uji homogenitas 

Uji homogenitas digunakan untuk mengetahui apakah beberapa varian 

populasi adalah sama atau tidak dengan dasar pengambilan keputusan jika nilai 

signifikansi α > 0,05 maka varian dikatakan homogen, demikian sebaliknya. 

Setelah dilakukan pengujian homogenitas dengan bantuan Software IBM SPSS Ver. 

20 (Student Version) maka diperoleh hasil sesuai tabel berikut ini: 

Tabel 5. 15 Hasil Uji Homogenitas 

 Levene Statistic df1 df2 Sig. 

Disiplin Kerja 2,279 2 20 ,128 

Iklim Organisasi 1,670 2 20 ,214 

Kepuasan Kerja 1,262 2 20 ,305 

Prestasi Kerja ,069 2 20 ,934 

Sumber: Data primer yang diolah, 2020 

Uji homogenitas ini dilakukan dengan uji homogenitas Levene Statistik 

(Sembodo, 2019). Berdasarkan tabel 5.15 di atas terlihat bahwa nilai signifikansi 

Levene Statistic untuk semua variabel lebih besar dari sig. 0,05 berarti varians dari 

dua atau lebih populasi data adalah sama (homogen). Ini menunjukkan bahwa data 

yang berasal dari kelompok sekertariat dan bidang pada Badan Kepegawaian, 

Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar adalah merupakan 

populasi yang sama. 

 

5.1.7.2 Uji linearitas 

Uji linearitas digunakan untuk mengetahui apakah hubungan antara variabel 

bebas dan terikat linear atau tidak secara signifikan, dengan dasar pengambilan 
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keputusan jika sig deviation for linearity > 0,05 (Yuniar, 2019) maka dikatakan 

memiliki hubungan yang linear, demikian sebaliknya dan setelah dilakukan 

pengujian linearitas dengan bantuan Software IBM SPSS Ver. 20 (Student Version) 

maka diperoleh hasil sesuai tabel berikut ini: 

Tabel 5. 16 Hasil Uji Linearitas Prestasi kerja – Disiplin Kerja 

(F tabel = 3.07) 

 

 

 

Sumber: Data primer yang diolah, 2020 

Berdasarkan tabel 5.16 di atas terlihat bahwa nilai sig. deviation from 

Linearity setelah dilakukan pengujian linearitas dengan bantuan Software IBM 

SPSS Ver. 20 (Student Version) untuk variabel disiplin kerja (X1) terhadap prestasi 

kerja (Y) bernilai lebih besar dari 0,05 ( 0,803 > 0,05) dan nilai F Hitung = 0,594 lebih 

kecil F Tabel = 3,07, ini berarti bahwa terdapat hubungan yang linear antara variabel 

disiplin kerja (X1) dengan variabel prestasi kerja (Y). 

Tabel 5. 17 Hasil Uji Linearitas Prestasi kerja – Iklim Organisasi  

(F tabel = 3.53) 

 

 

 

Sumber: Data primer yang diolah, 2020 

Berdasarkan tabel 5.17 di atas terlihat bahwa nilai sig. deviation from 

Linearity setelah dilakukan pengujian linearitas dengan bantuan Software IBM 
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SPSS Ver. 20 (Student Version) untuk variabel iklim organisasi (X2) terhadap 

prestasi kerja (Y) bernilai lebih besar dari 0,05 (0,151 > 0,05) dan nilai F Hitung = 

2,186 lebih kecil F Tabel = 3,53, ini berarti bahwa terdapat hubungan yang linear 

antara variabel iklim organisasi (X2) dengan variabel prestasi kerja (Y) 

Tabel 5. 18 Hasil Uji Linearitas Prestasi Kerja – Kepuasan Kerja  

(F tabel = 2.94) 

 

 

 

Sumber: Data primer yang diolah, 2020 

 Berdasarkan tabel 5.18 di atas terlihat bahwa nilai sig. deviation from 

Linearity setelah dilakukan pengujian linearitas dengan bantuan Software IBM 

SPSS Ver. 20 (Student Version) untuk variabel kepuasan kerja (X3) terhadap 

prestasi kerja (Y) bernilai lebih besar dari 0,05 (0,226 > 0,05) dan nilai F Hitung = 

1,625 lebih kecil F Tabel = 2,94, ini berarti bahwa terdapat hubungan yang linear 

antara variabel iklim organisasi (X2) dengan variabel prestasi kerja (Y). 

 

5.1.8 Uji Asumsi Klasik 

5.1.8.1 Uji Normalitas 

Uji normalitas digunakan untuk menguji apakah dalam analisis regresi 

variabel residual berdistribusi normal (Ghozali, 2018), dan untuk mengetahui 

apakah variabel residual dalam penelitian ini terdistribusi normal atau tidak maka 

dilakukan dengan dua cara yaitu dengan melihat grafik Normal P-P Plot of 
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Regression Standarized Residual dan Uji Kolmogorov Smirnov dengan bantuan 

Software IBM SPSS Ver. 20 (Student Version). 

a. Normal P-P Plot of Regression Standarized Residual 

Uji normalitas dengan uji probability plot dengan melihat penyebaran data 

atau titik pada sumbu diagonal. Model regresi dikatakan memenuhi asumsi 

normalitas jika data pada grafik menyebar di sekitaran garis diagonal dan bentuknya 

mengikuti arah garis diagonal, sebaliknya apabila data pada grafik menyebar jauh 

dari garis diagonal atau data tidak mengikuti garis diagonal maka dikatakan model 

regresi tidak memenuhi asumsi nornalitas (Ghozali, 2018). 

Gambar 5. 7 Grafik Normal P-P Plot 

 
Sumber: Data primer yang diolah, 2020 

Dari gambar 5.2 grafik normal P - P plot setelah dilakukan pengujian normalitas 

dengan bantuan Software IBM SPSS Ver. 20 (Student Version) terlihat titik titik data 

menyebar mengikuti garis diagonal sehingga dapat dikatakan data dalam model 

regresi terdistribusi secara normal. 

b. Uji Kolmogorof Smirnov 

Uji normalitas dengan menggunakan uji nornalitas one sample kolmogorov 

smirnov dilakukan dengan dasar pengambilan keputusan yaitu jika asymp. Sig. (2-
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tailed) lebih besar dari 0,05 maka data dalam model regresi dikatakan terdistribusi 

normal, demikian pula sebaliknya jika asymp. Sig. (2-tailed) lebih kecil dari 0,05 

maka dikatakan data tidak terdistribusi normal (Ghozali, 2018). 

Tabel 5. 19 Hasil Uji One Sample Kolmogorov Smirnov 

 

Sumber: Data primer yang diolah, 2020 

Berdasarkan tabel 5.19 di atas setelah dilakukan pengujian normalitas 

dengan bantuan Software IBM SPSS Ver. 20 (Student Version) terlihat bahwa nilai 

Asymp Sig (2-tailed) sebesar 0,326, berarti nilai Asymp Sig (2-tailed) > 0,05 maka 

dapat dikatakan data pada penelitian ini terdistribusi normal, sehingga model 

regresi memenuhi asumsi normalitas. 

 

5.1.8.2 Uji Multikolineritas 

Uji multikolinearitas digunakan untuk mengetahui apakah dalam model 

regresi penelitian terdapat korelasi diantara variabel bebas. Jika terdapat korelasi 

diantara variabel bebas maka dapat menimbulkan masalah yang dapat mengganggu 

model regresi. Model regresi yang baik adalah model regresi yang didalamnya tidak 

terjadi multikolinearitas (Ghozali, 2018). Dan untuk menguji apakah terjadi 

multikolinearitas dengan melihat nilai Tolerance (T) dan Variance Inflation Factor 
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(VIF). Jika nilai T > 0,1 dan nilai VIF < 10 maka dikatakan tidak terjadi 

multikolinearitas, demikian sebaliknya. Dan setelah dilakukan pengujian 

multikolinearitas dengan bantuan Software IBM SPSS Ver. 20 (Student Version) 

maka diperoleh hasil berikut.  

Tabel 5. 20 Hasil U ji Multikolineritas 

 
Sumber: Data primer yang diolah, 2020 

Tabel 5.20 di atas terlihat bahwa hasil uji multikonerilitas menunjukkan 

bahwa nilai VIF untuk variabel disiplin kerja (X1), iklim organisasi (X2) dan 

kepuasan kerja (X3) lebih kecil dari 10, demikian pula nilai tolerance variabel 

variabel disiplin kerja (X1), iklim organisasi (X2) dan kepuasan kerja (X3) lebih 

besar dari 0,10 yang berarti bahwa tidak terjadi multikolinieritas dalam penelitian 

ini. 

 

5.1.8.3 Uji Heteroskedastisitas 

Uji Heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi 

terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang 

lain. Uji Heteroskedastisitas dilakukan dengan melihat grafik scatterplot dan uji 

glejser (Ghozali, 2018). Dan setelah dilakukan pengujian heteroskedastisitas 
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dengan bantuan Software IBM SPSS Ver. 20 (Student Version) maka diperoleh hasil 

berikut ini : 

 

a. Grafik scatterplot 

Gambar 5. 8 Grafik Scatterplots 

 

Sumber: Data primer yang diolah, 2020 

Dari gambar 5.3 grafik scatterplot di atas terlihat titik-titik menyebar secara 

acak, tidak membentuk suatu pola tertentu secara jelas, serta tersebar baik di atas 

maupun di bawah angka 0 (nol) pada sumbu Y. Hal ini berarti tidak terjadi 

heterokedastisitas pada model regresi yang dibuat. 

b. Uji Glejser 

Tabel 5. 21 Hasil Uji Glejser 

 
Sumber: Data primer yang diolah, 2020 
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Berdasarkan Tabel 5.21 terlihat bahwa setelah dilakukan pengujian 

heteroskedastisitas dengan bantuan Software IBM SPSS Ver. 20 (Student Version) 

nilai signifikansi untuk variabel disiplin kerja (X1), iklim organisasi (X2) dan 

kepuasan kerja (X3) lebih besar dari 0,05. Analisa ini berarti bahwa tidak terjadi 

Heteroskedastisitas. 

 

5.1.8.4 Uji Autokorelasi 

Uji autokorelasi bertujuan menguji apakah dalam model regresi linear ada 

korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode t dengan kesalahan penganggu 

pada periode t-1 (sebelumnya). Jika terjadi korelasi, maka dinamakan ada problem 

autokorelasi, dengan dasar pengambilan keputusan dengan membandingkan nilai 

Durbin Watson (DW) dengan nilai DU tabel, jika nilai DW berada diantara nilai 

DU tabel dan 4 – DU atau DU < DW < 4 – DU, maka dikatakan tidak terjadi 

autokorelasi, demikian sebaliknya jika DW < DU atau DW > 4 – DU maka 

dikatakan terjadi autokorelasi. Dan setelah dilakukan pengujian Autokorelasi 

dengan bantuan Software IBM SPSS Ver. 20 (Student Version) maka diperoleh hasil 

berikut ini : 

Tabel 5. 22 Hasil Uji Autokorelasi 

Model Summaryb 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 
Durbin-Watson 

1 ,911a 0,829 0,815 2,285 1,800 

Sumber: Data primer yang diolah, 2020 

  



93 

 

 

Tabel 5. 23 Tabel Durbin Watson 

k = 3 

n Dl Du 

8 

... 

40 

0.3674 

... 

1.3384 

2.2866 

... 

1.6589 

 

Sumber: Data sekunder yang diolah, 2020 

Berdasarkan tabel 5.22, nilai hitung Durbin Watson (DW) sebesar 1,800, 

nilai ini akan dibandingkan dengan nilai tabel Durbin Watson yang ada di tabel 5.23 

dengan nilai signifikasi 5%, jumlah sampel 40 (n) dan jumlah variabel independen 

3 (k=3), maka diperoleh nilai Du sebesar 1,6589. Nilai 4 – Du = 4 – 1,6589 = 

2,3411. 

Karena nilai DW sebesar 1,800 berada diantara nilai DU 1,6589 dan nilai 4 

– Du 2,3411 maka disimpulkan bahwa tidak ada autokorelasi positif atau negatif 

atau disimpulkan tidak terdapat autokorelasi. 

 

5.1.9 Uji Hipotesis 

Regresi linear sederhana digunakan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh 

satu variabel X (bebas) terhadap variabel Y (terikat). Pengujian regresi sederhana 

dilakukan untuk menjawab hipotesa 1, hipotesa 2 dan hipotesa 3. Dalam penelitian 

ini digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel disiplin kerja terhadap prestasi 

kerja, pengaruh variabel iklim organisasi terhadap prestasi kerja dan pengaruh 

kepuasan kerja terhadap prestasi kerja. 

Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu 

variabel bebas secara individual dalam menerangkan variasi variabel terikat. 

Pengujian melalui uji t adalah dengan membandingkan thitung dengan ttabel pada taraf 
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nyata α = 0.05. Uji t berpengaruh signifikan apabila hasil perhitungan thitung lebih 

besar dari ttabel (thitung > ttabel) atau signifikansi lebih kecil dari 5% (sig< 0.05).  

Bentuk umum persamaan regresi linear sederhana sebagai berikut : 

Y = a + b X + e  

Dimana : 

Y = Variabel terikat 

X = Variabel bebas 

a = Konstanta 

b = Koefesian pengaruh 

e = Kesalahan Prediksi (error) 

 

5.1.9.1 Uji Hipotesis I pengaruh secara parsial variabel disiplin kerja (X1) terhadap 

variabel prestasi kerja (Y) 

 

Setelah dilakukan uji regresi linear sederhana terhadap variabel bebas 

disiplin kerja (X1) dan variabel terikat prestasi kerja (Y) dengan bantuan Software 

IBM SPSS Ver. 20 (Student Version), maka diperoleh hasil sebagai berikut : 

Tabel 5. 24 Hasil Uji Regresi Sederhana untuk Variabel Disiplin Kerja (X1) 

terhadap Variabel Prestasi Kerja (Y) 

Sumber : data primer yang diolah, 2020 

Berdasarkan tabel 5.24, hasil uji t regresi linear sederhana untuk variabel 

bebas disiplin kerja (X1) terhadap variabel terikat Prestasi Kerja (Y) terlihat bahwa 

nilai konstanta (a) sebesar 0,676, sedang nilai koefesien regresi (b) disiplin kerja 

(X1) sebesar 0,773 sehingga persamaan regresinya dapat ditulis sebagai berikut : 

Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) ,676 3,790  ,178 ,859 

Disiplin Kerja ,773 ,087 ,822 8,892 ,000 

a. Dependent Variable: Prestasi Kerja 
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Y = a + bX1 

Y = 0,676 + 0,773 X1 

Persamaan ini diterjemahkan sebagai berikut : 

1. Konstanta sebesar 0,676 mengandung arti bahwa variabel disiplin kerja (X1) 

bernilai 0 maka nilai prestasi kerja (Y) sebesar 0,676. 

2. Koefesien regresi disiplin kerja (X1) sebesar 0,773 berarti bahwa setiap 

penambahan 1 satuan nilai disiplin kerja (X1), maka nilai prestasi kerja (Y) akan 

mengalami peningkatan sebesar 0,773. Koefesien regresi tersebut bernilai 

positif, sehingga dapat dikatakan bahwa terdapat hubungan positif antara 

disiplin kerja dengan prestasi kerja, semakin baik disiplin kerja maka semakin 

meningkat pula prestasi kerja pegawai ASN Badan Kepegawaian, Pendidikan 

dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar. 

Dari tabel 5.24 di atas terlihat bahwa setelah dilakukan pengujian regresi 

linear sederhana dengan bantuan Software IBM SPSS Ver. 20 (Student Version) 

terhadap variabel bebas disiplin kerja (X1) dan variabel terikat prestasi kerja (Y) 

diperoleh nilai thitung untuk variabel bebas disiplin kerja (X1) sebesar 8,892 lebih 

besar dari ttabel 2,022 dan nilai signifikasi lebih kecil dari 0,05 (0,000 < 0,05), berarti 

variabel bebas disiplin kerja (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

variabel terikat prestasi kerja (Y), berarti hipotesis pertama diterima bahwa 

variabel disiplin kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

prestasi kerja pegawai ASN Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah 

Kabupaten Kepulauan Selayar. 
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5.1.9.2 Hipotesis II pengaruh secara parsial variabel iklim organisasi (X2) terhadap 

variabel prestasi kerja (Y) 

 

Setelah dilakukan uji regresi linear sederhana terhadap variabel bebas iklim 

organisasi (X2) dan variabel terikat prestasi kerja (Y) dengan bantuan Software IBM 

SPSS Ver. 20 (Student Version), maka diperoleh hasil sebagai berikut : 

Tabel 5. 25 Hasil Uji Regresi Sederhana untuk Variabel Iklim Organisasi (X2) 

terhadap Variabel Prestasi Kerja (Y) 

Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 1,472 3,146  ,468 ,643 

Iklim Organisasi ,646 ,062 ,862 10,469 ,000 

a. Dependent Variable: Prestasi Kerja 

 

Sumber: Data primer yang diolah, 2020 

Berdasarkan tabel 5.25, hasil uji t regresi linear sederhana untuk variabel 

bebas iklim organisasi (X2) terhadap variabel terikat prestasi kerja (Y) terlihat 

bahwa nilai konstanta (a) sebesar 1,472, dan nilai koefesien regresi (b) variabel 

iklim organisasi (X2) adalah sebesar 0,646 sehingga persamaan regresinya dapat 

ditulis sebagai berikut : 

Y = a + bX2 

Y = 1,472 + 0,646 X2 

Persamaan ini diterjemahkan sebagai berikut : 

1. Konstanta sebesar 1,472 mengandung arti bahwa jika variabel iklim organisasi 

(X2) bernilai 0, maka nilai prestasi kerja (Y) adalah sebesar 1,472. 

2. Koefesien regresi iklim organisasi (X2) sebesar 0,646 diartikan bahwa setiap 

penambahan 1 satuan nilai variabel iklim organisasi (X2), maka nilai prestasi 

kerja (Y) akan mengalami peningkatan sebesar 0,646. Koefesien regresi 
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tersebut bernilai positif, sehingga dapat dikatakan bahwa terdapat hubungan 

positif antara iklim organsiasi dengan prestasi kerja, semakin baik iklim 

organisasi maka semakin meningkat pula prestasi kerja pegawai ASN Badan 

Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar. 

Dari tabel 5.25 di atas terlihat bahwa setelah dilakukan pengujian regresi 

linear sederhana dengan bantuan Software IBM SPSS Ver. 20 (Student Version) 

terhadap variabel bebas iklim organisasi (X2) dan variabel terikat prestasi kerja (Y) 

diperoleh nilai thitung untuk variabel bebas iklim organisasi (X2) sebesar 10,469 lebih 

besar dari ttabel yang bernilai 2,022 dan nilai signifikasi lebih kecil dari 0,05 (0,00 < 

0,05), berarti variabel bebas iklim organisasi (X2) berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap variabel terikat prestasi kerja (Y), berarti hipotesis kedua 

diterima bahwa variabel iklim organisasi secara parsial berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap prestasi kerja pegawai ASN Badan Kepegawaian, Pendidikan 

dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar. 

. 

5.1.9.3 Hipotesis III pengaruh secara parsial variabel kepuasan kerja (X3) terhadap 

variabel prestasi kerja (Y) 

 

Setelah dilakukan uji regresi linear sederhana terhadap variabel bebas 

kepuasan kerja (X3) terhadap variabel terikat prestasi kerja (Y) dengan bantuan 

Software IBM SPSS Ver. 20 (Student Version), maka diperoleh hasil sebagai 

berikut: 
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Tabel 5. 26 Hasil Uji Regresi Sederhana untuk  

Kepuasan Kerja (X3) terhadap Prestasi Kerja (Y) 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 
(Constant) 4,159 2,402  1,731 ,092 

Kepuasan Kerja ,718 ,057 ,899 12,618 ,000 

a. Dependent Variable: Prestasi Kerja 

Sumber: Data primer yang diolah, 2020 

Berdasarkan tabel 5.26, hasil uji t regresi linear sederhana untuk variabel 

bebas kepuasan kerja (X3) terhadap variabel terikat prestasi kerja (Y) terlihat bahwa 

nilai konstanta (a) sebesar 4,159, sedang nilai koefesien regresi (b) variabel 

kepuasan kerja (X3) sebesar 0,718 sehingga persamaan regresinya dapat ditulis 

sebagai berikut : 

Y = a + bX3 

Y = 4,159 + 0,718 X3 

Persamaan ini diterjemahkan sebagai berikut : 

1. Konstanta sebesar 4,159 mengandung arti bahwa jika variabel kepuasan kerja 

(X3) bernilai 0 maka nilai prestasi kerja (Y) adalah sebesar 4,159. 

2. Koefesien regresi variabel kepuasan kerja (X3) sebesar 0,718 berarti bahwa 

setiap penambahan 1 satuan nilai variabel kepuasan kerja (X3), maka nilai 

prestasi kerja (Y) akan mengalami peningkatan sebesar 0,718. Koefesien regresi 

tersebut bernilai positif, sehingga dapat dikatakan bahwa terdapat hubungan 

positif antara kepuasan kerja dengan prestasi kerja, semakin baik kepuasan kerja 

maka semakin meningkat pula prestasi kerja pegawai ASN Badan 

Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar. 
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Dari tabel 5.26 di atas terlihat bahwa setelah dilakukan pengujian regresi 

linear sederhana dengan bantuan Software IBM SPSS Ver. 20 (Student Version) 

terhadap variabel bebas kepuasan kerja (X3) dan variabel terikat prestasi kerja (Y) 

diperoleh nilai thitung untuk variabel bebas kepuasan kerja (X3) sebesar 12,618 lebih 

besar dari ttabel yang bernilai 2,022 dan nilai signifikasi lebih kecil dari 0,05 (0,00 < 

0,05), berarti variabel bebas kepuasan kerja (X3) berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap variabel terikat prestasi kerja (Y), berarti hipotesis ketiga diterima bahwa 

variabel kepuasan kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

prestasi kerja pegawai ASN Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah 

Kabupaten Kepulauan Selayar. 

 

5.1.9.4 Hipotesis IV pengaruh secara simultan variabel disipilin kerja (X1), iklim 

organisasi (X2) dan kepuasan kerja (X3) terhadap variabel prestasi kerja (Y) 

 

Analisis regresi linear berganda digunakan untuk menguji ada tidaknya 

pengaruh dua atau lebih variabel X (bebas) terhadap variabel Y (terikat) yang 

dinyatakan dalam bentuk persamaan matematik (regresi). Dalam penelitian ini yang 

menjadi variabel bebas adalah disiplin kerja (X1), iklim organisasi (X2) dan 

kepuasan kerja (X3), sedangkan untuk variabel terikat yaitu prestasi kerja (Y) 

pegawai ASN Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten 

Kepulauan Selayar. Dan setelah dilakukan uji regresi linear berganda terhadap 

variabel disiplin kerja (X1), iklim organisasi (X2) dan kepuasan kerja (X3) terhadap 

variabel prestasi kerja (Y) dengan bantuan Software IBM SPSS Ver. 20 (Student 

Version), maka diperoleh hasil sebagai berikut: 
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Tabel 5. 27 Hasil Pengujian Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa 
Model Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. Collinearity 
Statistics 

B Std. 

Error 

Beta Toler

ance 

VIF 

1 (Constant) 1,192 2,858  ,417 ,679   

Disiplin 
Kerja 

,048 ,154 ,051 ,310 ,758 ,178 5,612 

Iklim 
Organisasi 

,209 ,135 ,278 1,551 ,130 ,147 6,783 

Kepuasan 
Kerja 

,487 ,123 ,609 3,944 ,000 ,199 5,026 

a. Dependent Variable: Prestasi Kerja 

Sumber: Data primer yang diolah, 2020 

Dari tabel 5.27 diatas, analisis regresi linear berganda penelitian ini dapat 

disusun dalam suatu model sebagai berikut : 

Y= 1,192+ 0,048 X1 + 0.209 X2 + 0.487 X3 + e 

Keterangan : 

Y  =  Prestasi Pegawai 

X1  =  Disiplin Kerja 

X2  =  Iklim Organisasi 

X3  =  Kepuasan Kerja 

e  =  Variabel lain yang mempengaruhi  

Dari persamaan regresi tersebut di atas interpretasinya dapat dijelaskan adalah 

sebagai berikut : 

1) Nilai konstanta persamaan diatas sebesar 1,192, angka tersebut menunjukkan 

bahwa jika Disiplin Kerja (X1), Iklim Organisasi (X2) dan Kepuasan Kerja (X3) 

konstan atau X=0, maka prestasi kerja (Y) bernilai sebesar 1,192. 

2) Disiplin kerja (X1) menunjukkan nilai koefesien sebesar 0,048, hal ini berarti 

bahwa jika terjadi kenaikan nilai disiplin kerja (X1) sebesar 1 satuan maka nilai 
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prestasi kerja (Y) juga akan mengalami kenaikan nilai sebesar variabel 

penggalinya 0,048 dengan asumsi variabel bebas yang lain dianggap konstan. 

3) Iklim organisasi (X2) menunjukkan nilai koefesien sebesar 0.209, hal ini berarti 

bahwa jika terjadi kenaikan nilai iklim organisasi (X2) sebesar 1 satuan maka 

nilai prestasi kerja (Y) juga akan mengalami kenaikan sebesar variabel 

penggalinya 0.209, dengan asumsi variabel bebas yang lain dianggap konstan. 

4) Kepuasan kerja (X3) menunjukkan nilai koefesien sebesar 0.487, hal ini berarti 

bahwa jika terjadi kenaikan nilai kepuasan kerja (X3) sebesar 1 satuan maka 

nilai prestasi kerja (Y) juga akan mengalami kenaikan sebesar variabel 

penggalinya 0.487, dengan asumsi variabel bebas yang lain dianggap konstan. 

5) e adalah pengaruh variabel lain di luar model 

Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh 

keseluruhan variabel bebas secara bersama-sama dalam menerangkan variasi 

variabel terikat. Pengujian melalui uji F adalah dengan membandingkan Fhitung 

dengan Ftabel pada taraf nyata α = 0.05. Uji F berpengaruh signifikan apabila hasil 

perhitungan Fhitung lebih besar dari Ftabel (Fhitung > Ftabel) atau signifikansi lebih kecil 

dari 5% (sig< 0.05). Hasil uji F yang dilakukan dengan regresi linear berganda dari 

masing-masing variabel adalah sebagai berikut : 

Tabel 5. 28 Hasil Uji F 

ANOVAa 

Model Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

F Sig. 

1 Regression 911,626 3 303,875 58,197 ,000b 

Residual 187,974 36 5,222   

Total 1099,600 39    

a. Dependent Variable: Prestasi Kerja 

b. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Disiplin Kerja, Iklim Organisasi 

Sumber: Data primer yang diolah, 2020 
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Dengan df1 = k – 1 dimana k = jumlah keseluruhan variabel ( x + y ) dan 

df2 = n – k dimana n = jumlah responden, maka f tabel (3, 36) = 2,87. 

Dari tabel 5.28 di atas, uji ANOVA atau Uji F didapat nilai F hitung sebesar 

58.197, nilai ini lebih besar dari Ftabel yaitu 2,87 atau Fhitung 58,197 > Ftabel 2.87 

dengan tingkat signifikansi 0.000. Karena nilai signifikansi jauh lebih kecil dari 

0.05 maka model regresi dapat digunakan untuk memprediksi prestasi kerja 

pegawai atau dapat dikatakan bahwa ketiga variabel disiplin kerja, iklim organisasi, 

kepuasan kerja secara bersama-sama berpengaruh terhadap prestasi kerja pegawai, 

arti hipotesis keempat diterima, bahwa variabel disiplin kerja, iklim organisasi, 

dan kepuasan kerja secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

prestasi kerja pegawai ASN Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah 

Kabupaten Kepulauan Selayar  

 

5.1.9.5 Koefesien korelasi (R) 

Koefisien korelasi merupakan suatu alat yang digunakan untuk mengukur 

tingkat keeratan hubungan antara variabel independen dengan variable dependen. 

Nilai R akan berkisar antara 0 - 1, semakin mendekati 1 hubungan antara variabel 

independen secara bersama-sama dengan variabel dependen semakin kuat.  

Tabel 5. 29 Pedoman untuk Memberikan Interpretasi Koefisien Korelasi 

Interval Koefisien Tingkat Hubungan 

0.00-0.199 Sangat Rendah 

0.20-0.399 Rendah 

0.40-0.599 Sedang 

0.60-0799 Kuat 

0.80-1.000 Sangat Kuat 

Sumber : Data sekunder yang diolah, 2020 
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Nilai korelasi antara disiplin kerja, iklim organisasi dan kepuasan kerja 

terhadap prestasi kerja pegawai ASN Badan Kepegawaian, Pendidikan dan 

Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar dapat dilihat pada tabel berikut:  

Tabel 5. 30 Hasil Koefesien Korelasi (R) 

Model Summaryb 

Mode

l 

R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Durbin-Watson 

1 ,911a ,829 ,815 2,285 1,800 

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Disiplin Kerja, Iklim Organisasi 

b. Dependent Variable: Prestasi Kerja 

Sumber: Data primer yang diolah, 2020 

Berdasarkan tabel 5.30, nilai koefesien korelasi adalah 0.911 sehingga dapat 

dinyatakan terdapat hubungan yang positif antara Disiplin Kerja, Iklim Organisasi, 

dan Kepuasan Kerja dengan variabel Prestasi Kerja pegawai dan dikategorikan 

sangat kuat. 

 

5.1.9.6 Koefesien determinasi (R2) 

Koefisien determinasi pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan 

sebuah model menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien determinasi 

adalah antara nol dan satu. Nilai R2 yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel 

independen dalam menjelaskan variabel dependen sangat terbatas. 

Tabel 5. 31 Hasil Koefesien Korelasi (R2) 

Model Summaryb 

Mode

l 

R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Durbin-Watson 

1 ,911a ,829 ,815 2,285 1,800 

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Disiplin Kerja, Iklim Organisasi 

b. Dependent Variable: Prestasi Kerja 

Sumber : Data primer yang diolah, 2020 
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Berdasarkan Tabel 5.31 besarnya R Square adalah 0.829, hal ini berarti 82.9 % 

variabel prestasi kerja pegawai dapat dijelaskan dari ketiga variabel disiplin kerja, 

iklim organisasi dan kepuasan kerja sedangkan sisanya (100% - 82.9% = 17,1%) 

dijelaskan oleh sebab-sebab yang lain diluar model. Sebab-sebab lain tersebut itu 

diantaranya motivasi kerja, komitmen organisasional, kepemimpinan, kompetensi, 

pengetahuan komunikasi, budaya organisasi, kompensasi, pelatihan kerja, 

karakteristik pekerjaan, kompetensi, koordinasi, dan komitmen organisasi. 

 

5.2 Pembahasan 

5.2.1 Gambaran disiplin kerja, iklim organisasi, kepuasan kerja dan kinerja 

pegawai ASN pada Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah 

Kabupaten Kepulauan Selayar. 

 

Seperti telah diuraikan pada latar belakang penelitian ini bahwa dari 

pengamatan peneliti selama beberapa bulan ternyata disiplin pegawai ASN Badan 

Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar 

masih kurang terutama dari segi kehadiran di kantor. Terkait iklim organisasi dan 

kepuasan kerja juga masih terasa kurang dari segi sarana dan prasarana dalam 

bekerja sehingga dapat mempengaruhi prestasi kerja pegawai ASN Badan 

Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar 

dengan nilai rata rata sebesar 84,35. Meskipun sudah termasuk dalam kategori baik 

namun untuk ukuran organisasi pemerintah masih harus terus ditingkatkan. Hal ini 

sejalan dengan hasil olah data deskripsi penelitian di bawah ini. 

Berdasarkan hasil pengujian secara statistik dengan bantuan software IBM 

SPSS versi 20 (student version) dan setelah dilakukan uji t dengan regresi linear 
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sederhana dan uji F dengan regresi linear berganda diperoleh hasil bahwa baik 

secara sendiri - sendiri maupun secara bersama keseluruhan variabel bebas yaitu 

disiplin kerja, iklim organisasi, dan kepuasan kerja memberikan pengaruh yang 

jelas dan nyata kepada peningkatan prestasi kerja pegawai ASN Badan 

Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar.  

  

5.2.2 Pengaruh disiplin kerja terhadap prestasi kerja pegawai ASN Badan 

Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan 

Selayar.  

 

Dari hasil uji t pada pengujian regresi linear sederhana terhadap variabel 

bebas disiplin kerja dan variabel terikat prestasi kerja diperoleh kesimpulan bahwa 

variabel bebas disiplin kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap variabel terikat prestasi kerja, hipotesis pertama diterima. Hal ini 

menunjukkan bahwa para pegawai ASN Badan Kepegawaian, Pendidikan dan 

Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar berpendapat bahwa disiplin kerja 

yang tinggi dapat meningkatkan prestasi kerja pegawai ASN. Untuk itu diperlukan 

perhatian yang besar dan serius dari pimpinan dalam hal peningkatan disiplin kerja. 

Hal ini sejalan dengan penelitian dilakukan oleh Tanjung (2017), Maryadi 

dkk. (2020), Damayanti (2019), Elisa dan Malawat (2020), dan Bakhtiar (2019) 

bahwa disiplin kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

prestasi kerja pegawai. Penelitian ini juga sejalan dengan teori Hasibuan (2006) 

bahwa disiplin kerja yang baik mencerminkan rasa tanggung jawab seseorang 

pegawai atas pekerjaan yang dipercayakan kepadanya. Hal tersebut akan 

mendorong semangat kerja, peningkatan prestasi kerja dan pencapaian tujuan 

organisasi. Penelitian ini bertolak belakang dengan penelitian yang dilakukan oleh 
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Rakasiwi (2014) yang menyimpulkan bahwa disiplin kerja berpengaruh (secara 

statistik) negatif signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal tersebut terjadi karena 

dengan penerapan disiplin kerja yang tinggi atau ketat akan membuat pegawai ASN 

akan merasa gugup dalam bekerja sehingga timbul ketidaknyamanan, hal ini dapat 

menyebabkan kinerja pegawai ASN menurun. Sebaliknya jika diberlakukan 

disiplin kerja yang longgar maka pegawai ASN akan merasa nyaman dalam bekerja 

sehingga dapat meningkatkan kinerjanya. Pegawai ASN yang bekerja di bawah 

tekanan akibat regulasi yang ketat akan lebih sulit untuk mengeksplorasi 

kemampuan kerjanya dibandingkan dengan pegawai ASN yang bekerja di 

organisasi dengan regulasi yang longgar.  

Disiplin kerja dikatakan dapat memberikan pengaruh yang kuat terhadap 

prestasi kerja pegawai ASN Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah 

Kabupaten Kepulauan Selayar karena pegawai yang memiliki disiplin kerja tinggi 

cenderung mengikuti aturan kerja secara tepat, baik itu metode pengerjaan, 

prosedur kerja, waktu, serta volume dan mutu sesuai ketetapan organisasi demi 

pencapaian tujuan bersama. Adapun disiplin kerja dipengaruhi beberapa indikator 

seperti indikator frekwensi kehadiran, ketaatan pada peraturan, ketaatan pada 

standar kerja, tingkat kewaspadaan dan etika kerja. 

Indikator frekwensi kehadiran diwakili oleh pernyataan kehadiran 

merupakan hal yang selalu saya prioritaskan dan saya selalu hadir tepat waktu di 

tempat kerja. Dari hasil analisis terhadap tanggapan responden diketahui bahwa 

sebagian besar Pegawai ASN Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan 

Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar berpendapat bahwa mereka sudah berusaha 
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memprioritaskan kehadiran dan hadir tepat waktu di kantor. Namun ada juga 

responden yang menyatakan keragu-raguan terhadap pernyataan saya selalu hadir 

tepat waktu di kantor. Frekuensi kehadiran merupakan salah satu tolak ukur untuk 

menentukan tingkat kedisiplinan pegawai ASN. Semakin tinggi tingkat kehadiran 

atau semakin rendah tingkat absensi, dapat dikatakan bahwa pegawai ASN 

memiliki disiplin kerja yang semakin tinggi. Jadi frekuensi kehadiran menentukan 

apakah prilaku pegawai ASN sudah sesuai atau tidak dengan standar kerja 

organisasi. Disiplin kerja yang tumbuh dari dalam diri pegawai ASN akan 

menumbuhkan sikap peduli, bersemangat dan bergairah kerja yang tinggi, serta 

bertanggung jawab terhadap tugas pekerjaan yang dibebankan kepadanya.  

Indikator ketaatan pada peraturan diwakili oleh pernyataan saya harus 

mentaati semua aturan baik lisan maupun tertulis yang sudah ditetapkan di tempat 

kerja dan dengan mematuhi semua peraturan kerja yang ditetapkan di tempat kerja, 

maka kelancaran penyelesaian semua pekerjaan dapat terjamin. Dari hasil analisis 

terhadap tanggapan responden diketahui bahwa sebagian besar pegawai ASN 

Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan 

Selayar berpendapat bahwa mereka sudah berusaha mematuhi semua peraturan 

yang telah ditetapkan dan memiliki keyakinan jika mereka mematuhi aturan maka 

pekerjaan mereka akan menjadi lancar dan aman. Namun ada juga responden yang 

menyatakan ketidaksetujuan terhadap pernyataan ini, mereka mengganggap tidak 

ada jaminan terhadap kelancaran pekerjaan meskipun telah mematuhi aturan yang 

ada. Dengan tertanamnya kesadaran dan kesediaan pegawai ASN untuk menaati 

semua peraturan yang ada maka disiplin kerja dapat tercipta dan akan mendorong 
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para pegawai ASN untuk bekerja lebih keras dan lebih baik dalam menyelesaikan 

setiap pekerjaan yang diberikan oleh atasannya 

Indikator ketaatan pada standar kerja diwakili oleh pernyataan saya dalam 

melaksanakan kegiatan sehari-hari harus tetap berpedoman pada SOP yang sudah 

dibuat dan saya bertanggung jawab terhadap hasil pekerjaan yang ditugaskan oleh 

atasan sesuai standar kerja yang ada. Dari hasil analisis terhadap tanggapan 

responden diketahui bahwa sebagian besar pegawai ASN Badan Kepegawaian, 

Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar berpendapat 

bahwa mereka telah berusaha melaksanakan SOP yang telah dibuat dan senantiasa 

bertanggungjawab dalam pelaksanaan pekerjaan yang telah menjadi tugasnya. 

Dalam melaksanakan pekerjaanya pegawai ASN diharuskan menaati semua standar 

kerja atau SOP yang telah ditetapkan sesuai dengan aturan-aturan dan pedoman 

kerja yang ada agar kecelakaan kerja yang mungkin terjadi dapat dihindarikan.  

Indikator tingkat kewaspadaan diwakili oleh pernyataan saya memiliki 

tingkat ketelitian yang tinggi dalam menyelesaikan pekerjaan dan dalam 

melaksanakan pekerjaan, saya selalu hati-hati, penuh perhitungan dalam bekerja. 

Dari hasil analisis terhadap tanggapan responden diketahui bahwa sebagian besar 

pegawai ASN Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten 

Kepulauan Selayar berpendapat bahwa mereka telah bekerja secara hati-hati, teliti 

dan penuh perhitungan dalam setiap kegiatan. Namun ada juga responden yang 

menyatakan keraguan terhadap pernyataan ini, mereka menganggap belum 

memiliki tingkat ketelitian yang tinggi dalam menyelesaikan peketjaan. 

Kewaspadaan yang tinggi, penuh perhitungan, selalu berhati-hati dengan ketelitian 
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dalam bekerja, serta mampu menggunakan sumber daya secara efektif dan efisien 

merupakan ciri pegawai ASN yang berdisiplin tinggi. Juga selalu berupaya 

menciptakan suasana harmonis di antara rekan kerja dengan prinsip saling 

menghargai.  

Indikator etika kerja diwakili oleh pernyataan saya selalu berupaya agar 

suasana harmonis tercipta di antara rekan kerja dan saya bekerja dengan prinsip 

saling menghargai itu suatu keharusan. Dari hasil analisis terhadap tanggapan 

responden diketahui bahwa sebagian besar pegawai ASN Badan Kepegawaian, 

Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar berpendapat 

bahwa mereka telah memiliki keinginan untuk selalu membangun suasana yang 

harmonis yang dilandasi saling menghargai satu sama lain. Etika kerja sangat 

diperlukan oleh setiap pegawai ASN dalam melaksanakan pekerjaannya agar 

tercipta suasana harmonis dan saling menghargai antar sesama pegawai.  

Pegawai ASN adalah orang yang memiliki perasaan dengan karakter yang 

berbeda. Pegawai ASN itu tidak hanya puas dengan jaminan hadiah tinggi, 

pekerjaan yang sesuai, tetapi masih membutuhkan banyak perhatian dari para 

atasannya sendiri. Mereka ingin semua keluhan dan kesulitan didengar, 

dipertimbangkan, dicarikan solusi, dan sebagainya. Pegawai ASN akan mematuhi 

semua aturan yang berlaku jika mereka percaya bahwa mereka akan mendapatkan 

jaminan kompensasi yang sepadan dengan upaya untuk berkontribusi pada 

organisasi. 

Peranan atasan sangat berpengaruh dalam organisasi dan bahkan sangat 

dominan dibandingkan dengan semua faktor disiplin dalam organisasi, karena 
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seorang pemimpin dapat menjadi panutan bagi bawahannya. Berkat kepemimpinan 

yang ramah dan baik, seorang pemimpin dapat melakukan banyak hal untuk 

menciptakan suasana kerja yang memungkinkan dilaksanakannya penegakan 

disiplin. Semua proses penegakan disiplin akan dianggap masuk akal, sehingga 

pegawai ASN akan menerima baik dan akan mematuhi semua aturan yang ada 

sebagai jalan menuju kesuksesan organisasi, yang kemudian akan memberikan 

kesejahteraan bagi mereka 

Semua hal tersebut di atas jika dilakukan dengan sungguh-sungguh dapat 

meningkatkan prestasi kerja pegawai ASN baik dari segi kualitas kerja, kuantitas 

kerja, inisiatif maupun kerja sama di antara pegawai ASN. Disiplin kerja pegawai 

yang belum optimal dapat ditingkatkan dengan memberlakukan presensi secara 

ketat kepada seluruh pegawai tanpa pengecualian. Penerapan Absensi online sudah 

menjadi kebutuhan mendesak demi terciptanya peningkatan disiplin pegawai ASN.  

Maka peneliti dapat menyimpulkan bahwa ada kesesuaian antara hasil 

penelitian dengan teori, pendapat para ahli dan penelitian terdahulu yakni disiplin 

kerja berpengaruh terhadap prestasi kerja pegawai ASN. Dengan memiliki disiplin 

kerja yang tinggi maka prestasi kerja pegawai ASN Badan Kepegawaian, 

Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar akan meningkat 

pula. 

 

5.2.3 Pengaruh iklim organisasi terhadap prestasi kerja pegawai ASN Badan 

Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan 

Selayar.  

 

Dari hasil uji t pada pengujian regresi linear sederhana terhadap variabel 

bebas iklim organisasi dan variabel terikat prestasi kerja dapat disimpulkan bahwa 
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variabel bebas iklim organisasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap variabel terikat prestasi kerja, ini berarti hipotesis kedua diterima. Hal ini 

menunjukkan bahwa para pegawai ASN Badan Kepegawaian, Pendidikan dan 

Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar menganggap bahwa dengan 

menciptakan iklim organisasi yang baik dan kondusif maka dapat meningkatkan 

prestasi kerja pegawai ASN. Untuk itu diperlukan perhatian yang besar dari 

pimpinan dalam penciptaan iklim organisasi yang kondusif. 

Hal ini sejalan dengan penelitian Asikin (2011), dan Damayanti (2019)  

yang menyimpulkan bahwa iklim organisasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap prestasi kerja pegawai, dan bertolak belakang dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Pasaribu & Indrawati (2016) yang menyimpulkan bahwa iklim 

organisasi secara parsial tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Penelitian ini juga sejalan dengan teori menurut Wirawan (2012), yang menyatakan 

iklim organisasi dapat mempengaruhi kinerja organisasi. Sikap dan perilaku 

anggota organisasi dapat mempengaruhi kinerja secara individual dan kelompok 

yang selanjutnya akan mempengaruhi kinerja organisasi (Woy, 2013). 

Analisa membuktikan bahwa iklim organisasi secara parsial berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap prestasi kerja pegawai ASN Badan Kepegawaian, 

Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar. Adapun iklim 

organisasi dipengaruhi oleh beberapa indikator diantaranya indikator struktur, 

standar-standar, dukungan, pengakuan, tanggung jawab dan komitmen. 

Indikator struktur yang diwakili oleh pernyataan saya memiliki pekerjaan 

yang sudah terdefinisikan secara jelas dan terstruktur dan saya mengetahui dengan 
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jelas siapa yang memiliki kewenangan secara formal untuk mengambil keputusan. 

Dari hasil analisis terhadap tanggapan responden diketahui bahwa sebagian besar 

Pegawai ASN Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten 

Kepulauan Selayar berpendapat bahwa mereka telah diorganisasikan dengan baik 

dan mereka memiliki definisi yang jelas mengenai peran dan tanggung jawab 

mereka dalam organisasi.  

Indikator standar-standar diwakili oleh pernyataan saya tidak merasa 

ditekan dalam menyelesaikan pekerjaan yang diperintahkan oleh atasan dan 

pekerjaan saya di tempat kerja ini memiliki standar kinerja yang tinggi. Dari hasil 

analisis terhadap tanggapan responden diketahui bahwa sebagian besar pegawai 

ASN Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan 

Selayar berpendapat bahwa mereka memiliki keinginan yang kuat untuk 

memperbaiki prestasi kerja. Mereka juga memiliki derajat kebanggaan dalam 

melakukan pekerjaannya dengan baik.  

Indikator dukungan diwakili oleh pernyataan saya selalu mendapat 

dukungan dari atasan dan rekan-rekan dalam menyelesaikan tugas sehari-hari dan 

saya selalu berusaha memberikan pelayanan kepada semua ASN semaksimal 

mungkin sesuai kewenangan yang saya miliki. Dari hasil analisis terhadap 

tanggapan responden diketahui bahwa sebagian besar pegawai ASN Badan 

Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar 

berpendapat bahwa mereka memiliki kepercayaan dan keinginan saling mendukung 

dalam kelompok kerja.  
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Indikator pengakuan diwakili oleh pernyataan saya mendapat penghargaan 

yang sesuai apabila saya bekerja di atas beban normal dan saya bekerja keras 

menyelesaikan setiap pekerjaan dengan pengharapan jenjang karir diperhatikan 

oleh atasan. Dari hasil analisis terhadap tanggapan responden diketahui sebagian 

besar pegawai ASN Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah 

Kabupaten Kepulauan Selayar berpendapat bahwa mereka telah mendapatkan 

pengakuan dari atasan atas hasil kerja mereka termasuk imbalan yang layak ketika 

dapat menyelesaikan pekerjaan dengan baik. Namun ada juga responden yang 

menyatakan keraguan bahkan ketidaksetujuan terhadap pernyataan ini. Mereka 

beranggapan bahwa meskipun telah bekerja diatas beban normal, mereka belum 

mendapatkan penghargaan yang sesuai dari atasan sehingga mereka memilih untuk 

bekerja berdasarkan tupoksi saja tanpa adanya pengharapan terhadap jenjang karir 

yang diperhatikan atasan.   

Indikator tanggung jawab diwakili oleh pernyataan saya selalu berusaha 

menyelesaikan pekerjaan dengan penuh tanggung jawab sesuai prosedur kerja yang 

ditetapkan instansi dan saya selalu berusaha bertanggung jawab terhadap pekerjaan 

yang diberikan meskipun itu cukup beresiko. Dari hasil analisis terhadap tanggapan 

responden diketahui sebagian besar pegawai ASN Badan Kepegawaian, Pendidikan 

dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar berpendapat bahwa mereka 

telah menjadi “tuan atas diri sendiri” dengan tidak ada keharusan untuk meminta 

pendapat mengenai keputusannya dari orang lain. Atau dengan kata lain memiliki 

kemandirian dalam menyelesaikan pekerjaan. 
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Indikator komitmen diwakili oleh pernyataan saya merasa bangga menjadi 

bagian dari organisasi ini dan dalam bekerja saya menjunjung tinggi loyalitas demi 

tercapainya tujuan organisasi. Dari hasil analisis terhadap tanggapan responden 

diketahui sebagian besar pegawai ASN Badan Kepegawaian, Pendidikan dan 

Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar berpendapat bahwa mereka 

memiliki rasa kebanggaan dan komitmen sebagai bagian dari organisasi dan 

memahami tujuan yang ingin dicapai oleh organisasi.  

Maka peneliti dapat menyimpulkan bahwa ada kesesuaian antara hasil 

penelitian dengan teori, pendapat dan penelitian terdahulu yakni iklim organisasi 

berpengaruh terhadap prestasi kerja pegawai ASN. Semakin baik iklim organisasi 

maka prestasi kerja pegawai ASN Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan 

Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar akan semakin meningkat pula. 

 

5.2.4 Pengaruh secara parsial kepuasan kerja terhadap prestasi kerja pegawai 

ASN Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten 

Kepulauan Selayar. 

 

Dari hasil Uji t pada pengujian regresi linear sederhana terhadap variabel 

bebas kepuasan kerja dan variabel terikat prestasi kerja disimpulkan bahwa variabel 

bebas kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap variabel terikat 

prestasi kerja, hipotesis ketiga diterima. Hal ini menunjukkan bahwa para pegawai 

ASN Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan 

Selayar menganggap bahwa jika kepuasan kerja telah terpenuhi maka prestasi kerja 

setiap pegawai ASN akan meningkat pula. 

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Ardasanti (2019), 

Elisa dan Malawat (2020), serta Bakhtiar (2019). Penelitian tersebut menyimpulkan 
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bahawa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja 

pegawai dan bertolak belakang dengan penelitian dilakukan oleh Laima dkk. (2019) 

yang menyimpulkan bahwa kepuasan kerja berperngaruh positif tetapi tidak 

signifikan terhadap prestasi kerja dan Ekawati, dkk. (2019) yang menyimpulkan 

bahwa kepuasan kerja berpengaruh negatif dan tidak berpengaruh signifikan 

terhadap Kinerja Pegawai. Penelitian ini juga sesuai dengan teori menurut Luthans 

(2006) yang berpendapat bahwa kepuasan kerja adalah keadaan emosi bahagia atau 

emosi positif dari penilaian pekerjaan atau pengalaman seseorang (Mahesa, 2010). 

Jika seorang pegawai mempunyai emosi bahagia atau emosi yang positif maka 

pekerjaan yang dilakukannya pun akan semakin membaik dan prestasi kerja akan 

semakin meningkat pula. 

Analisa membuktikan bahwa kepuasan kerja secara parsial berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap prestasi kerja pegawai ASN Badan Kepegawaian, 

Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar. Adapun kepuasan 

kerja sendiri dipengaruhi oleh beberapa indikator, seperti indikator kepuasan 

terhadap gaji, promosi, rekan kerja, penyelia, dan pekerjaan itu sendiri. 

Indikator kepuasan terhadap gaji diwakili oleh pernyataan saya merasa 

senang dengan gaji yang saya terima karena sudah sesuai dengan beban kerja yang 

saya kerjakan dan saya merasa senang karena saya selalu menerima gaji tepat 

waktu. Dari hasil analisis terhadap tanggapan responden diketahui sebagian besar 

pegawai ASN Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten 

Kepulauan Selayar berpendapat bahwa mereka telah merasakan kepuasan terhadap 

besaran gaji yang diterima karena sudah sesuai beban kerja yang ditanggung serta 
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pembayaran gaji selalu tepat waktu sehingga kebutuhan keluarga dapat terpenuhi 

tepat waktu juga. Namun ada juga responden yang menyatakan keraguan dan 

ketidaksetujuan terhadap pernyataan ini, mereka menganggap bahwa sistem 

pembayaran gaji masih berubah-ubah, belum terjadwal secara tepat, kadang tepat 

waktu dan kadang tidak sesuai jadwal yang ada. 

Indikator kepuasan terhadap promosi diwakili oleh pernyataan saya merasa 

senang karena setiap pegawai mendapatkan kesempatan yang sama untuk 

dipromosikan dan saya merasa senang karena dalam melakukan pemilihan PNS 

untuk dipromosikan, atasan sudah bertindak secara adil. Dari hasil analisis terhadap 

tanggapan responden diketahui sebagian besar pegawai ASN Badan Kepegawaian, 

Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar berpendapat 

bahwa pemilihan pegawai ASN untuk dipromosi sudah sesuai dengan aturan yang 

ada dan atasan telah berlaku adil di dalamnya. Namun ada juga responden yang 

menyatakan keraguan dan ketidaksetujuan terhadap pernyataan ini, mereka 

beranggapan bahwa pemilihan pegawai ASN untuk dipromosikan belum 

dilaksanakan secara adil. 

Indikator kepuasan terhadap rekan kerja diwakili oleh pernyataan saya 

merasa senang terhadap hubungan kerja dengan atasan yang selalu membimbing 

dan memperhatikan pekerjaan saya dan saya merasa senang dengan hubungan 

dengan rekan kerja yang setiap saat dapat diandalkan. Dari hasil analisis terhadap 

tanggapan responden diketahui sebagian besar pegawai ASN Badan Kepegawaian, 

Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar berpendapat 

bahwa mereka memiliki rekan kerja yang baik, yang selalu mendukung ketika 
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mereka mendapatkan kesulitan termasuk adanya perhatian dari pimpinan dalam 

setiap pekerjaan yang menjadi tanggungjawabnya. 

Indikator kepuasan terhadap penyelia diwakili oleh pernyataan saya merasa 

senang ketika pimpinan mendisposisi tugas secara tepat dan selalu mengevaluasi 

tugas yang sudah diberikan dan saya merasa senang ketika pimpinan memberikan 

sanksi tegas atas pelanggaran yang dilakukan pegawai. Dari hasil analisis terhadap 

tanggapan responden diketahui sebagian besar pegawai ASN Badan Kepegawaian, 

Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar berpendapat 

bahwa pimpinan mereka telah melakukan tugasnya dengan baik, selalu 

memberikan perhatian dan memiliki keberanian dalam menegakkan aturan sesuai 

hukum yang berlaku dalam organisasi. 

Indikator kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri diwakili oleh pernyataan 

saya senang dengan pekerjaan saat ini karena sesuai dengan kemampuan saya dan 

saya merasa senang mengerjakan pekerjaan yang membutuhkan pemikiran lebih 

dan analisa dalam menyelesaikannya. Dari hasil analisis terhadap tanggapan 

responden diketahui sebagian besar pegawai ASN Badan Kepegawaian, Pendidikan 

dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar berpendapat bahwa pekerjaan 

yang mereka kerjakan sekarang telah sesuai dengan kemampuan yang mereka 

miliki dan mereka juga senang mengerjakan pekerjaan yang membutuhkan 

pemikiran dan analisa yang lebih menantang. Sehingga ada kepuasan tersendiri 

ketika berhasil menyelesaikan pekerjaan tersebut. 

Semua hal tersebut di atas akan mendorong peningkatan kualitas kerja, 

kuantitas kerja, inisiatif dan kerja sama di antara pegawai ASN. Kepuasan kerja 



118 

 

 

adalah perasaan positif yang menyenangkan atas hasil pencapaian dari suatu 

pekerjaan, yang memberikan dorongan positif terhadap peningkatan prestasi kerja. 

Kepuasan dapat meningkatkan semangat seorang pegawai ASN untuk bekerja lebih 

baik. Kepuasan tergantung pada tingkat karakteristik pekerjaan dan keadilan yang 

memungkinkan individu berkesempatan untuk memenuhi kebutuhan mereka. 

Maka peneliti dapat menyimpulkan bahwa ada kesesuaian antara hasil 

penelitian dengan teori, pendapat dan penelitian terdahulu yakni kepuasan kerja 

berpengaruh terhadap prestasi kerja pegawai ASN Badan Kepegawaian, Pendidikan 

dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar, semakin tinggi kepuasan kerja 

pegawai ASN maka semakin tinggi pula prestasi kerja yang akan dicapai. 

 

5.2.5 Disiplin kerja, iklim organisasi, dan kepuasan kerja berpengaruh bersama-

sama terhadap prestasi kerja pegawai ASN 

 

Dari hasil uji ANOVA atau Uji F dengan regresi linear berganda 

disimpulkan bahwa variabel disiplin kerja, iklim organisasi, kepuasan kerja secara 

bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja pegawai 

ASN. Hipotesis keempat diterima. Hal ini menujukkan bahwa sebagian besar 

pegawai ASN pada Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah 

Kabupaten Kepulauan Selayar berpendapat bahwa dengan memiliki disiplin kerja 

tinggi, iklim organisasi yang kondusif dan kepuasan kerja yang tinggi secara 

bersama-sama akan berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja 

pegawai ASN.  

Hal ini sejalan dengan penelitian Tanjung (2017), Maryadi, dkk (2020), 

Asikin (2011), Damayanti (2019), Ardasanti (2019), Elisa dan Malawat (2020) dan 
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Bakhtiar (2019), dengan kesimpulan penelitian disiplin, iklim organisasi dan 

kepuasan kerja bersama variabel lainnya secara simultan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap prestasi kerja pegawai. 

Artinya bahwa jika disiplin kerja, iklim organisasi dan kepuasan kerja 

secara bersama-sama meningkat maka peningkatan prestasi kerja pegawai ASN 

pada Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan 

Selayar akan semakin cepat tercapai, sebaliknya, ketika disiplin kerja, iklim 

organisasi dan kepuasan kerja semakin menurun secara bersama-sama maka 

prestasi kerja pegawai ASN Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah 

Kabupaten Kepulauan Selayar akan semakin menurun dengan cepat juga. 

Disiplin kerja yang baik akan mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab 

seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Bersama-sama dengan 

iklim organisasi yang kondusif melahirkan hubungan baik antara atasan dan 

bawahan serta kepuasan kerja yang menciptakan emosi senang dan bahagia akan 

mendorong gairah kerja dan semangat kerja menuju tercapainya peningkatan 

prestasi kerja serta terwujudnya tujuan organisasi. 

Terkait iklim organisasi, setiap pegawai ASN harus terus didorong untuk 

berkembang dan selalu siap mempertahankan hubungan dengan landasan 

kepercayaan dan kredibilitas yang didukung pernyataan dan tindakan. Keterbukaan 

atau keterusterangan harus menjadi landasan hubungan dalam organisasi, sehingga 

pegawai ASN dapat mengekspresikan pikiran, ide, dan bahkan ketidakpuasan 

mereka. Pegawai ASN di semua tingkatan organisasi harus diajak berkomunikasi 

dan berkonsultasi tentang semua masalah yang terkait dengan kebijakan organisasi 
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sesuai kewenangan yang dimilikinya. Terkait dengan posisi mereka saat 

berpartisipasi dalam pengambilan keputusan dan penetapan tujuan organisasi 

karena mereka juga memiliki hak untuk menerima ataupun menolak dengan sikap 

terbuka. Terus meningkatkan pemahaman relatif pegawai ASN terkait data dan 

Informasi yang relevan dengan pekerjaan mereka, dengan komitmen untuk bekerja 

dengan risiko, kualitas dan produktivitas tinggi. 

Kepuasan kerja adalah tingkat kesenangan yang dialami seseorang dari 

peran atau pekerjaannya dalam suatu organisasi atau terkait apa yang diperoleh dari 

organisasi. Tingkat kepuasan individu yang mereka dapatkan dari berbagai aspek 

di mana mereka bekerja. Dengan demikian, kepuasan kerja menyangkut psikologis 

seseorang dalam organisasi, yang disebabkan oleh keadaan yang dirasakan dari 

lingkungannya. 

Dalam Undang-undang Republik Indonesia Nomor 43 Tahun 1999 sebagai 

perubahan atas Undang-undang Nomor 8 Tahun 1974 tentang Pokok-pokok 

Kepegawaian disebutkan pentingnya prestasi kerja pegawai. Sebagaimana 

dinyatakan bahwa dalam menjalankan tugas pemerintahan diperlukan Pegawai 

Negeri Sipil (PNS) yang profesional, bertanggung jawab, jujur, dan adil melalui 

pembinaan yang dilaksanakan berdasarkan sistem prestasi kerja dan sistem karir, 

Artinya sistem prestasi kerja menjadi penting dalam melaksanakan tugas 

pemerintahan berdasarkan tanggung jawab yang telah diberikan. Dengan demikian 

kinerja pegawai dapat meningkat jika didukung oleh peningkatan disiplin kerja, 

iklim organisasi dan kepuasan kerja pegawai ASN secara bersama-sama. 
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5.2.6 Koefisien Korelasi (R) dan determinasi (R2) 

Untuk mengetahui sejauh mana hubungan dan kontribusi atau persentase 

pengaruh disiplin kerja, iklim organisasi dan kepuasan kerja terhadap prestasi kerja, 

maka dilakukan uji koefisien korelasi dan uji determinasi.  

Dari hasil analisa dengan bantuan software IBM SPSS versi 20 (student 

version) disimpulkan bahwa terdapat hubungan yang positif dan kuat antara disiplin 

kerja, iklim organisasi, dan kepuasan kerja dengan variabel prestasi kerja pegawai 

ASN Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan 

Selayar. Dan prestasi kerja dapat dijelaskan dari ketiga variabel bebas yaitu disiplin 

kerja, iklim organisasi dan kepuasan kerja dengan persentase sebesar 82,9 

persendan sisanya sebesar 17,1 persen dijelaskan oleh sebab-sebab yang lain diluar 

model misalnya variabel motivasi, gaya kepemimpinan, kompetensi, budaya 

organisasi dan hal-hal lain yang belum bisa diperkirakan oleh peneliti. 
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BAB VI PENUTUP 

BAB VI 

 

PENUTUP 

 

6.1 Kesimpulan  

Dari hasil penelitian, analisis data, dan pembahasan pada bab-bab 

sebelumnya, maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut : 

1. Disiplin kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi 

kerja pegawai ASN Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah 

Kabupaten Kepulauan Selayar. Hipotesa pertama diterima. Agar prestasi kerja 

dapat terus meningkat maka pimpinan perlu memperhatikan indikator 

frekwensi kehadiran pegawai dan tingkat kewaspadaan. Absensi online sudah 

harus diterapkan demi peningkatan disiplin pegawai ASN. Dituntut keberanian 

pimpinan dalam penegakan disiplin dengan keberanian menjatuhkan hukuman 

disiplin sesuai tingkat pelanggaran disiplin pegawai ASN. Perlu pembinaan 

secara berjenjang dari setiap tingkat jabatan. 

2. Iklim organisasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

prestasi kerja pegawai ASN Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan 

Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar. Hipotesa kedua diterima. Agar prestasi 

kerja semakin meningkat, pimpinan wajib memperhatikan indikator iklim 

organisasi yaitu indikator prngakuan. Pimpinan harus dapat memberikan 

penghargaan kepada pegawai ASN yang berprestasi. 

3. Kepuasan Kerja secara parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

prestasi kerja pegawai ASN Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan 
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Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar. Hipotesa ketiga diterima. Agar prestasi 

kerja dapat terus meningkat maka pimpinan harus memperhatikan indikator 

kepuasan terhadap promosi. Pimpinan harus mampu berlaku adil dalam proses 

pemilihan pegawai yang akan dipromosikan. 

4. Disiplin kerja, iklim organisasi dan kepuasan kerja secara simultan berpengaruh 

signifikan terhadap prestasi kerja pegawai ASN Badan Kepegawaian, 

Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar. Hipotesa 

keempat juga diterima.  

 

6.2 Implikasi 

6.2.1 Implikasi teoritis 

1. Implikasi teoritis ini untuk mengisi literatur dalam hal relevansi 

penerapan pengaruh disiplin, iklim organsisi dan kepuasan kerja 

terhadap prestasi kerja pegawai ASN serta memperkuat hasil penelitian 

terdahulu seperti penelitian yang telah dilakukan oleh Tanjung (2017), 

Maryadi dkk. (2020), Asikin (2011), Damayanti (2019), Ardasanti 

(2019), Elisa dan Malawat (2020), Bakhtiar (2019), disiplin kerja, iklim 

organisasi dan kepuasan kerja dapat dikatakan baik, apabila pegawai 

ASN dapat menjalankan kegiatan atau pekerjaan secara optimal, aman, 

nyaman, efektif dan efesien sesuai tujuan organisasi. 

2. Penelitian ini diharapkan dapat memperkaya kajian manajemen sumber 

daya manusia terkait peningkatan prestasi kerja pegawai melalui 

peningkatan disiplin kerja, iklim organisasi dan kepuasan kerja. 
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6.2.2 Implikasi manajerial 

1. Hasil penelitian ini diharapkan memberikan implikasi bukan hanya 

dalam pengembangan teoritis, tetapi juga dalam pengembangan 

manajerial. Hasil penelitian ini selain bermanfaat dalam pengayaan ilmu 

pengetahuan khususnya manajemen sumber daya manusia juga 

bermanfaat bagi pengembangan manajerial organisasi, terutama dapat 

dijadikan masukan kepada pimpinan (penentu kebijakan) sebagai dasar 

pertimbangan yang tepat dalam merumuskan strategi yang efektif untuk 

mengembangkan kapasitas Pegawai ASN guna mewujudkan prestasi 

kerja yang optimal melalui peningkatan disiplin kerja, penciptaan iklim 

organisasi yang kondusif dan pemenuhan kepuasan kerja pegawai ASN 

serta dalam rangka mewujudkan kualitas sumber daya manusia yang 

mampu bertahan di era globalisasi saat ini. 

2. Diharapkan kepada pimpinan untuk selalu menjaga, memperhatikan dan 

memberikan stimulus bagi peningkatan prestasi kerja pegawai ASN 

melalui peningkatan disiplin kerja, iklim organisasi dan kepuasan kerja 

pegawai ASN dengan prinsip keterbukaan. Kesenjangan perbedaan 

kedudukan antara atasan dan bawahan diminimalisir, serta selalu 

menanamkan rasa memiliki dan kecintaan terhadap organisasi pada 

semua pegawai ASN Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan 

Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar. 
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6.3 Keterbatasan Penelitian 

Dalam penelitian masih terdapat beberapa keterbatasan sebagai berikut : 

1. Hasil penelitian ini tidak dapat digeneralisasikan, karena penelitian ini 

hanya dibatasi pada prestasi kerja pegawai ASN Badan Kepegawaian, 

Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar. 

2. Keterbatasan yang melekat pada metode survei yaitu peneliti tidak dapat 

mengontrol jawaban responden, di mana responden bisa saja tidak jujur 

dalam mengisi kuesionernya, dan kemungkinan terdapat bias respon dari 

responden karena kesalahan responden mengerti maksud dari pernyataan 

yang sesungguhnya, serta kemungkinan ketidakseriusan responden dalam 

menjawab pertanyaan. 

 

6.4 Saran 

Dari kesimpulan yang diambil dan keterbatasan yang ada, maka dapat 

dikemukakan saran sebagai berikut : 

1. Diharapkan kepada Pimpinan untuk memberikan perhatian lebih terhadap 

peningkatan disiplin kerja pegawai ASN Badan Kepegawaian, Pendidikan 

dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar, terutama terkait 

frekwensi kehadiran dan tingkat kewaspadaan. Pentingnya menanamkan 

budaya disiplin pada setiap pegawai ASN dengan mengadakan pembinaan 

mental pegawai secara periodik, terstruktur dan terprogam, serta  perlunya 

dibangun sistem pengawasan melekat berbasis teknologi, seperti fingerprint 
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untuk absensi dan kalau memungkinkan pengunaan CCTV untuk memantau 

setiap kegiatan pegawai ASN.  

2. Diharapkan kepeda Pimpinan untuk memberikan perhatian lebih terhadap 

penciptaan iklim organisasi yang kondusif sehingga tercipta suasana kerja 

yang nyaman di antara pegawai ASN Badan Kepegawaian, Pendidikan dan 

Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar, terutama terkait 

pengakuan atasan terhadap hasil kerja bawahannya. Pimpinan hendaknya 

dapat memberikan penghargaan terhadap pegawai yang berprestasi, 

sehingga dapat memicu semangat dan gairah bekerja pegawai ASN lainnya. 

3. Diharapkan kepada Pimpinan untuk memberikan perhatian lebih terhadap 

pemenuhan kepuasan kerja pegawai ASN Badan Kepegawaian, Pendidikan 

dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar, terutama terkait 

pelaksanaan promosi. Promosi hendaknya diberikan kepada pegawai yang 

berprestasi dan dilakukan secara adil, sehingga setiap pegawai memiliki 

kesempatan yang sama untuk dipromosikan. Juga hendaknya dapat 

memberikan kesempatan yang seluas-luasnya kepada para pegawai ASN 

untuk mengembangkan bakat dan potensi dirinya dalam menjalankan tugas 

kedinasan, sehingga mampu meningkatkan prestasi kerja. 

4. Dalam penelitian selanjutnya diharapkan menggunakan sampel yang lebih 

banyak dan variabel yang lebih bervariasi dengan menambah variabel 

lainnya yang juga memiliki pengaruh terhadap prestasi pegawai ASN agar 

hasil penelitian lebih lengkap dan maksimal. 
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5. Penelitian selanjutnya sebaiknya tidak hanya menggunakan metode survei 

dengan cara menyebarkan kuesioner saja, tetapi juga ditambah dengan 

melakukan wawancara secara langsung, agar peneliti dapat melihat 

langsung bagaimana responden memberikan jawaban.  
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LAMPIRAN 

Lampiran 1 SURAT IZIN PENELITIAN  

 



 

 

Lampiran 2.  KUISIONER PENELITIAN 

 

PENGANTAR 

Penyusunan Tesis dengan judul Pengaruh Disiplin, Iklim Organisasi Dan 

Kepuasan Kerja Terhadap Prestasi Kerja Pegawai ASN (Studi pada Kantor Badan 

Kepegawaian Pendidikan dan Pelatihan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar) 

kami buat dalam rangka memenuhi syarat untuk dapat menyelesaikan Pendidikan 

Strata 2 (S2) Program Studi Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) pada PPS 

STIE Nobel Indonesia di Makassar, diperlukan data-data dan informasi-informasi 

yang mendukung kelancaran penelitian ini. 

Demi tercapainya tujuan penelitian ini, maka kami mohon kesediaan dari 

Bapak/Ibu/Saudara untuk membantu mengisi kuisioner atau daftar pertanyaan yang 

telah disediakan. Kemudian atas kesediaan Bapak/Ibu/Saudara, yang telah 

meluangkan waktunya untuk mengisi kuisioner dan memudahkan penelitian ini, 

kami mengucapkan banyak terima kasih dan mohon maaf apabila ada pertanyaan 

yang tidak berkenan di hati Bapak/Ibu/Saudara. 

Kuisioner Penelitian 

NAMA : ......................................................... 

NIP : ......................................................... 

Jenis Kelamin :        Laki-laki          Perempuan 

Usia : ......................................................... 

Pendidikan Terakhir : ........................... .............................. 

Masa Kerja : ......................................................... 

Jabatan :        Struktural         Fungsional Umum 

  



 

 

Disiplin 

1. Kehadiran merupakan hal yang selalu saya prioritaskan 

 

( Indikator : Frekwensi Kehadiran ) 

2. Saya selalu hadir tepat waktu di tempat kerja 

 

( Indikator : Frekwensi Kehadiran ) 

3. Saya harus mentaati semua aturan baik lisan maupun tertulis yang sudah 

ditetapkan di tempat kerja 

 

( Indikator : Ketaatan pada Peraturan Kerja ) 

4. Dengan mematuhi semua peraturan kerja yang ditetapkan di tempat kerja, maka 

kelancaran penyelesaian semua pekerjaan dapat terjamin. 

 

( Indikator : Ketaatan pada Peraturan Kerja ) 

5. Saya dalam melaksanakan kegiatan sehari-hari harus tetap berpedoman pada 

SOP yang sudah dibuat 

 

( Indikator : Ketaatan pada Standar Kerja ) 

 

 

 

1 2 3 4 5 
Sangat tidak setuju Sangat setuju 

 

1 2 3 4 5 
Sangat tidak setuju Sangat setuju 

 

1 2 3 4 5 
Sangat tidak setuju Sangat setuju 

 

1 2 3 4 5 
Sangat tidak setuju Sangat setuju 

 

1 2 3 4 5 
Sangat tidak setuju Sangat setuju 



 

 

6. Saya bertanggung jawab terhadap hasil pekerjaan yang ditugaskan oleh atasan 

sesuai standar kerja yang ada 

 

( Indikator : Ketaatan pada Standar Kerja ) 

7. Saya memiliki tingkat ketelitian yang tinggi dalam menyelesaikan pekerjaan. 

 

( Indikator : Tingkat Kewaspadaan ) 

8. Dalam melaksanakan pekerjaan, saya selalu hati-hati, penuh perhitungan dalam 

bekerja.. 

 

( Indikator : Tingkat Kewaspadaan ) 

9. Saya selalu berupaya agar suasana harmonis tercipta di antara rekan kerja 

 

( Indikator : Etika Kerja ) 

10. Saya bekerja dengan prinsip saling menghargai itu suatu keharusan 

 

( Indikator : Etika Kerja ) 

 

 

 

 

 

1 2 3 4 5 
Sangat tidak setuju Sangat setuju 

 

1 2 3 4 5 
Sangat tidak setuju Sangat setuju 

 

1 2 3 4 5 
Sangat tidak setuju Sangat setuju 

 

1 2 3 4 5 
Sangat tidak setuju Sangat setuju 

 

1 2 3 4 5 
Sangat tidak setuju Sangat setuju 



 

 

Iklim Organisasi 

1. Saya memiliki pekerjaan yang sudah terdefinisikan secara jelas dan terstruktur 

 

( Indikator : Struktur ) 

2. Saya mengetahui dengan jelas siapa yang memiliki kewenangan secara formal 

untuk mengambil keputusan 

 

( Indikator : Struktur ) 

3. Saya tidak merasa ditekan dalam menyelesaikan pekerjaan yang diperintahkan 

oleh atasan 

 

( Indikator : Standar-standar ) 

4. Pekerjaan saya di tempat kerja ini memiliki standar kinerja yang tinggi 

 

( Indikator : Standar-standar ) 

5. Saya selalu mendapat dukungan dari atasan dan rekan –rekan dalam 

menyelesaikan tugas sehari – hari. 

 

( Indikator : Dukungan ) 

 

 

 

1 2 3 4 5 
Sangat tidak setuju Sangat setuju 

 

1 2 3 4 5 
Sangat tidak setuju Sangat setuju 

 

1 2 3 4 5 
Sangat tidak setuju Sangat setuju 

 

1 2 3 4 5 
Sangat tidak setuju Sangat setuju 

 

1 2 3 4 5 
Sangat tidak setuju Sangat setuju 



 

 

6. Saya selalu berusaha memberiakn pelayanan kepada semua ASN semaksimal 

mungkin sesuai kewenangan yang saya miliki. 

 

( Indikator : Dukungan ) 

7. Saya mendapat penghargaan yang sesuai apabila saya bekerja di atas beban 

normal 

 

( Indikator : Pengakuan ) 

8. Saya bekerja keras menyelesaikan setiap pekerjaan dengan pengharapan 

jenjang karir diperhatikan oleh atasan 

 

( Indikator : Pengakuan ) 

9. Saya selalu berusaha menyelesaikan pekerjaan dengan penuh tanggung jawab 

sesuai prosedur kerja yang ditetapkan instansi. 

 

( Indikator : Tanggung Jawab ) 

10. Saya selalu berusaha bertanggung jawab terhadap pekerjaan yang diberikan 

meskipun itu cukup beresiko. 

 

( Indikator : Tanggung Jawab ) 

  

 

1 2 3 4 5 
Sangat tidak setuju Sangat setuju 

 

1 2 3 4 5 
Sangat tidak setuju Sangat setuju 

 

1 2 3 4 5 
Sangat tidak setuju Sangat setuju 

 

1 2 3 4 5 
Sangat tidak setuju Sangat setuju 

 

1 2 3 4 5 
Sangat tidak setuju Sangat setuju 



 

 

11. Saya merasa bangga menjadi bagian dari organisasi ini 

 

( Indikator : Komitmen ) 

12. Dalam bekerja saya menjunjung tinggi loyalitas demi tercapainya tujuan 

organisasi 

 

( Indikator : Komitmen ) 

 

Kepuasan Kerja 

1. Saya merasa senang dengan Gaji yang saya terima karena sudah sesuai dengan 

beban kerja yang saya kerjakan. 

 

( Indikator : Kepuasan terhadap Gaji ) 

2. Saya merasa senang karena Saya selalu menerima gaji tepat waktu. 

 

( Indikator : Kepuasan terhadap Gaji ) 

3. Saya merasa senang karena Setiap pegawai mendapatkan kesempatan yang 

sama untuk dipromosikan. 

 

( Indikator : Kepuasan terhadap Promosi ) 

  

 

1 2 3 4 5 
Sangat tidak setuju Sangat setuju 

 

1 2 3 4 5 
Sangat tidak setuju Sangat setuju 

 

1 2 3 4 5 
Sangat tidak setuju Sangat setuju 

 

1 2 3 4 5 
Sangat tidak setuju Sangat setuju 

 

1 2 3 4 5 
Sangat tidak setuju Sangat setuju 



 

 

4. Saya merasa senang karena dalam melakukan pemilihan PNS untuk 

dipromosikan, atasan sudah bertindak secara adil. 

 

( Indikator : Kepuasan terhadap Promosi ) 

5. Saya merasa senang terhadap hubungan kerja dengan atasan yang selalu 

membimbing dan memperhatikan pekerjaan saya. 

 

( Indikator : Kepuasan terhadap Rekan Kerja ) 

6. Saya merasa senang dengan hubungan dengan rekan kerja yang setiap saat dapat 

diandalkan. 

 

( Indikator : Kepuasan terhadap Rekan Kerja ) 

7. Saya merasa senang ketika Pimpinan mendisposisi tugas secara tepat dan selalu 

mengevaluasi tugas yang sudah diberikan 

 

( Indikator : Kepuasan terhadap Penyelia ) 

8. Saya merasa senang ketika Pimpinan memberikan sanksi tegas atas pelanggaran 

yang dilakukan pegawai 

 

( Indikator : Kepuasan terhadap Penyelia ) 

  

 

1 2 3 4 5 
Sangat tidak setuju Sangat setuju 

 

1 2 3 4 5 
Sangat tidak setuju Sangat setuju 

 

1 2 3 4 5 
Sangat tidak setuju Sangat setuju 

 

1 2 3 4 5 
Sangat tidak setuju Sangat setuju 

 

1 2 3 4 5 
Sangat tidak setuju Sangat setuju 



 

 

9. Saya senang dengan pekerjaan saat ini karena sesuai dengan kemampuan saya. 

 

( Indikator : Kepuasan terhadap Pekerjaan itu Sendiri ) 

10. Saya merasa senang mengerjakan pekerjaan yang membutuhkan pemikiran 

lebih dan analisa dalam menyelesaikannya. 

 

( Indikator : Kepuasan terhadap Pekerjaan itu Sendiri ) 

 

Prestasi Kerja 

1. Dalam bekerja, saya selalu memperhatikan kerapihan, ketelitian, mutu dan 

ketepatan waktu penyelesai pekerjaan. 

 

( Indikator : Kualitas Kerja ) 

2. Saya selalu menyelesaikan pekerjaan dengan tuntas dan memadai sehingga 

memiliki kualitas yang dapat diandalkan. 

 

( Indikator : Kualitas Kerja ) 

3. Saya selalu berusaha menyelesaikan pekerjaan melebihi orang lain dalam 

bekerja. 

 

( Indikator : Kuantitas Kerja ) 

 

1 2 3 4 5 
Sangat tidak setuju Sangat setuju 

 

1 2 3 4 5 
Sangat tidak setuju Sangat setuju 

 

1 2 3 4 5 
Sangat tidak setuju Sangat setuju 

 

1 2 3 4 5 
Sangat tidak setuju Sangat setuju 

 

1 2 3 4 5 
Sangat tidak setuju Sangat setuju 



 

 

4. Saya selalu menghasilkan volume pekerjaan yang sesuai dengan target yang 

ditetapkan perusahaan 

 

( Indikator : Kuantitas Kerja ) 

5. Setiap hari saya akan menyelesaikan pekerjaan tanpa harus diperintah oleh 

atasan 

 

( Indikator : Inisiatif ) 

6. Saya percaya bahwa saya memiliki kemampuan untuk dapat menghasilkan 

suatu ide atau gagasan baru yang dapat berguna 

 

( Indikator : Inisiatif ) 

7. Saya dan teman sekerja dapat menyelesaikan masalah yang dihadapi dengan 

baik. 

 

( Indikator : Kerja sama ) 

8. Saya dapat dipercaya dan mampu membangun hubungan kerja sama yang baik 

dengan rekan kerja. 

 

( Indikator : Kerja sama ) 

 

  

 

1 2 3 4 5 
Sangat tidak setuju Sangat setuju 

 

1 2 3 4 5 
Sangat tidak setuju Sangat setuju 

 

1 2 3 4 5 
Sangat tidak setuju Sangat setuju 

 

1 2 3 4 5 
Sangat tidak setuju Sangat setuju 

 

1 2 3 4 5 
Sangat tidak setuju Sangat setuju 



 

 

Lampiran 3. TABULASI DATA 

  



 

 

Lampiran 4.  HASIL ANALISIS DATA 

Surat keterangan Validasi Nobel Indonesia Institute 

  



 

 

 UJI VALIDITAS ITEM (r tabel 0.3120 ) 

 

1. Validitas Disiplin 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

 

2. Validitas Iklim Organisasi 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

 

3. Validitas Kepuasan Kerja 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

 

4. Validitas Prestasi Kerja 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

 

Nilai Cronbach’s 

Alpha 

0.933 > 0.60 

Nilai Cronbach’s 

Alpha 

0.932 > 0.60 

 UJI RELIABILITAS 

 

1. RELIABILITAS DISIPLIN 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2. RELIABILITAS IKLIM ORGANISASI 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

 

Nilai Cronbach’s 

Alpha 

0.946 > 0.60 

Nilai Cronbach’s 

Alpha 

0.953 > 0.60 

3. RELIABILITAS KEPUASAN KERJA 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

4. RELIABILITAS PRESTASI KERJA 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

 

 UJI STATISTIK DESKRIPTIF (RESPONDEN DAN ITEM) 

1. DESKRIPTIF RESPONDEN 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

 

2. DESKRIPTIF ITEM PERNYATAAN 

Item Variabel Disiplin 

 

  

No Pernyataan 

Skor 
Jml 
Skor 

Rata
-rata 

Kategori STS 

(1) 

TS 

(2) 

R 

(3) 

S 

(4) 

SS 

(5) 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1 Kehadiran merupakan hal yang 

selalu saya prioritaskan 
0 1 2 12 25 181 4,53 Sangat 

Baik 

2 Saya selalu hadir tepat waktu di 
tempat kerja 

0 1 9 18 12 161 4,03 Baik 

3 Saya harus mentaati semua aturan 
baik lisan maupun tertulis yang 
sudah ditetapkan di tempat kerja 

0 0 2 20 18 176 4,40 Sangat 
Baik 

4 Dengan mematuhi semua peraturan 
kerja yang ditetapkan di tempat 
kerja, maka kelancaran penyelesaian 
semua pekerjaan dapat terjamin 

0 2 5 21 12 163 4,08 Baik 

5 Saya dalam melaksanakan kegiatan 
sehari-hari harus tetap berpedoman 
pada SOP yang sudah dibuat 

0 1 3 15 21 176 4,40 Sangat 
Baik 

6 Saya bertanggung jawab terhadap 
hasil pekerjaan yang ditugaskan oleh 
atasan sesuai standar kerja yang ada 

0 1 1 19 19 176 4,40 Sangat 
Baik 

7 Saya memiliki tingkat ketelitian 
yang tinggi dalam menyelesaikan 
pekerjaan 

0 1 7 21 11 162 4,05 Baik 

8 Dalam melaksanakan pekerjaan, 
saya selalu hati-hati, penuh 
perhitungan dalam bekerja 

0 1 3 22 14 169 4,23 Sangat 
Baik 

9 Saya selalu berupaya agar suasana 

harmonis tercipta di antara rekan 
kerja 

0 1 1 13 25 182 4,55 Sangat 

Baik 

10 Saya bekerja dengan prinsip saling 
menghargai itu suatu keharusan 

0 1 1 11 27 184 4,60 Sangat 
Baik 

JUMLAH 0 10 34 172 184 173 4,33 
Sangat 
Baik 



 

 

Item Variabel Iklim Organisasi 

 

 

 

  

No Pernyataan Skor Jml 
Skor 

Rata-
rata 

Kategori 

STS 

(1) 

TS 

(2) 

R 

(3) 

S 

(4) 

SS 

(5) 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1 Saya memiliki pekerjaan yang sudah 

terdefinisikan secara jelas dan 
terstruktur 

0 1 4 19 16 170 4,25 Sangat 
Baik 

2 Saya mengetahui dengan jelas siapa 
yang memiliki kewenangan secara 

formal untuk mengambil keputusan 

0 1 1 19 19 176 4,40 Sangat 
Baik 

3 Saya tidak merasa ditekan dalam 
menyelesaikan pekerjaan yang 
diperintahkan oleh atasan 

0 1 2 16 21 177 4,43 Sangat 
Baik 

4 Pekerjaan saya di tempat kerja ini 
memiliki standar kinerja yang tinggi 

0 2 7 21 10 159 3,98 Baik 

5 Saya selalu mendapat dukungan dari 
atasan dan rekan –rekan dalam 
menyelesaikan tugas sehari – hari 

0 1 3 18 18 173 4,33 Sangat 
Baik 

6 Saya selalu berusaha memberiakn 
pelayanan kepada semua ASN 
semaksimal mungkin sesuai 
kewenangan yang saya miliki 

1 0 0 20 19 176 4,40 Sangat 
Baik 

7 Saya mendapat penghargaan yang 
sesuai apabila saya bekerja di atas 
beban normal 

0 3 15 14 8 147 3,68 Baik 

8 Saya bekerja keras menyelesaikan 
setiap pekerjaan dengan 
pengharapan jenjang karir 
diperhatikan oleh atasan 

1 5 8 15 11 150 3,75 Baik 

9 Saya selalu berusaha menyelesaikan 
pekerjaan dengan penuh tanggung 
jawab sesuai prosedur kerja yang 
ditetapkan instansi 

0 1 2 18 19 175 4,38 Sangat 
Baik 

10 Saya selalu berusaha bertanggung 
jawab terhadap pekerjaan yang 
diberikan meskipun itu cukup 

beresiko. 

1 1 7 20 11 159 3,98 Baik 

11 Saya merasa bangga menjadi bagian 
dari organisasi ini 

0 0 2 16 22 180 4,50 Sangat 
Baik 

12 Dalam bekerja saya menjunjung 
tinggi loyalitas demi tercapainya 
tujuan organisasi 

0 1 1 18 20 177 4,43 Sangat 
Baik 

JUMLAH 3 17 52 214 194 168,3 4,21 Sangat 
Baik 



 

 

Item Variabel Kepuasan Kerja 

 

 

 

 

 

  

No Pernyataan Skor Jml 
Skor 

Rata-
rata 

Kategori 

STS 
(1) 

TS 
(2) 

R 
(3) 

S 
(4) 

SS 
(5) 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 
1 Saya merasa senang dengan Gaji 

yang saya terima karena sudah 
sesuai dengan beban kerja yang saya 
kerjakan 

0 1 5 17 17 170 4,25 Sangat 
Baik 

2 Saya merasa senang karena Saya 
selalu menerima gaji tepat waktu 

0 2 3 13 22 175 4,38 Sangat 
Baik 

3 Saya merasa senang karena Setiap 

pegawai mendapatkan kesempatan 
yang sama untuk dipromosikan 

1 1 9 16 13 159 3,98 Baik 

4 Saya merasa senang karena dalam 
melakukan pemilihan PNS untuk 
dipromosikan, atasan sudah 
bertindak secara adil 

0 2 12 16 10 154 3,85 Baik 

5 Saya merasa senang terhadap 

hubungan kerja dengan atasan yang 
selalu membimbing dan 
memperhatikan pekerjaan saya 

0 1 3 21 15 170 4,25 Sangat 

Baik 

6 Saya merasa senang dengan 
hubungan dengan rekan kerja yang 
setiap saat dapat diandalkan 

0 1 5 22 12 165 4,13 Baik 

7 Saya merasa senang ketika 

Pimpinan mendisposisi tugas secara 
tepat dan selalu mengevaluasi tugas 
yang sudah diberikan 

0 1 4 16 19 173 4,33 Sangat 

Baik 

8 Saya merasa senang ketika 
Pimpinan memberikan sanksi tegas 
atas pelanggaran yang dilakukan 
pegawai 

0 2 4 18 16 168 4,20 Baik 

9 Saya senang dengan pekerjaan saat 
ini karena sesuai dengan 
kemampuan saya 

0 2 4 18 16 168 4,20 Baik 

10 Saya merasa senang mengerjakan 
pekerjaan yang membutuhkan 
pemikiran lebih dan analisa dalam 
menyelesaikannya 

0 2 4 19 15 167 4,18 Baik 

JUMLAH 1 15 53 176 155 166,9 4,17 Baik 



 

 

Item Variabel Prestasi Kerja 

 

 

 

 

 

 

 

  

No Pernyataan Skor Jml 
Skor 

Rata-
rata 

Kategori 

STS 

(1) 

TS 

(2) 

R 

(3) 

S 

(4) 

SS 

(5) 

1 2 3 4 5 6 7   8 
1 Dalam bekerja, saya selalu 

memperhatikan kerapihan, 
ketelitian, mutu dan ketepatan waktu 
penyelesai pekerjaan. 

0 1 2 15 22 178 4,45 Sangat 
Baik 

2 Saya selalu menyelesaikan 

pekerjaan dengan tuntas dan 
memadai sehingga memiliki kualitas 
yang dapat diandalkan 

0 1 4 20 15 169 4,23 Sangat 

Baik 

3 Saya selalu berusaha menyelesaikan 
pekerjaan melebihi orang lain dalam 
bekerja 

0 2 10 16 12 158 3,95 Baik 

4 Saya selalu menghasilkan volume 

pekerjaan yang sesuai dengan target 
yang ditetapkan perusahaan 

0 1 6 19 14 166 4,15 Sangat 

Baik 

5 Setiap hari saya akan menyelesaikan 
pekerjaan tanpa harus diperintah 
oleh atasan 

0 1 3 18 18 173 4,33 Sangat 
Baik 

6 Saya percaya bahwa saya memiliki 
kemampuan untuk dapat 

menghasilkan suatu ide atau gagasan 
baru yang dapat berguna 

0 1 8 16 15 165 4,13 Baik 

7 Saya dan teman sekerja dapat 
menyelesaikan masalah yang 
dihadapi dengan baik 

0 1 2 16 21 177 4,43 Sangat 
Baik 

8 Saya dapat dipercaya dan mampu 

membangun hubungan kerja sama 
yang baik dengan rekan kerja 

0 1 3 13 23 178 4,45 Sangat 

Baik 

JUMLAH 0 9 38 133 140 170,5 4,26 Sangat 

Baik 



 

 

 UJI ASUMSI DASAR 

1. UJI HOMOGENITAS (Nilai sig test > 0.05) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

 

2. UJI LINEARITAS 

Prestasi Kerja – Disiplin Kerja (F tabel = 3.07) 

 

 

 

 

 

 

 

 

Prestasi Kerja – Iklim Organisasi (F tabel = 3.53) 

 

 

 

 

 

 

 

 

Prestasi Kerja – Kepuasan Kerja (F tabel = 2.94) 

 

  



 

 

 ASUMSI KLASIK 

1. UJI NORMALITAS (Nilai Sig. Kolmogorov-Smirnov > 0.05) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

2. UJI MULTIKOLONIERITAS  NILAI VIF < 10.00 

 

 

 

 

 

 

3. UJI HETEROSKEDASTISITAS  Nilai Sig > 0.05 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

4. UJI AUTOKORELASI 

- Jumlah n = 40 

- jumlah k (independen variabel) = 3 

- Nilai dL = 1.338 

- Nilai dU = 1.658 

- Nilai Dw = 1.800 

- Kesimpulan = Dw > dU ( 1.800 > 1.658 ) = Tidak terdapat 

autokorelasi  

 

 

 

 

 

 UJI HIPOTESIS 

1. UJI T  T TABEL = 2.022  

Disiplin Kerja  Prestasi Kerja 

 

 

 

 

 

 

  



 

 

Iklim Organisasi  Prestasi Kerja 

 

 

 

 

 

 

Kepuasan Kerja  Prestasi Kerja 

 

 

 

 

 

 

2. UJI F  F TABEL = 2.87 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

 

3. UJI KOEFISIEN REGRESI 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

 

LAMPIRAN 5. STRUKTUR ORGANISASI 

  

KEPALA BADAN

BIDANG PENGADAAN DAN 
INFORMASI 

KEPEGAWAIAN

SUB BIDANG FORMASI 
DAN PENGADAAN

SUB BIDANG DATA DAN 
INFORMASI 

KEPEGAWAIAN

SUB BIDANG 
PENGELOLAAN DOKUMEN 
DAN ARSIP KEPEGAWAIAN

BIDANG DISIPLIN DAN 
KESEJAHTERAAN 

PEGAWAI

SUB BIDANG PEMBINAAN 
DISIPLIN DAN BINA 

MENTAL

SUB BIDANG 
PENGHARGAAN

SUB BIDANG KINERJA DAN 
KESEJAHTERAAN

BIDANG PENDIDIKAN DAN 
PELATIHAN

SUB BIDANG DIKLAT 
STRUKTURAL DAN 

PRAJABATAN

SUB BIDANG DIKLAT 
TEKNIS DAN FUNGSIONAL

SUB BIDANG 
PENGEMBANGAN DAN 

KOMPETENSI PEGAWAI

BIDANG MUTASI DAN 
PENSIUN

SUB BIDANG 
KEPANGKATAN

SUB BIDANGJABATAN DAN 
PERPINDAHAN

SUB BIDANG PENSIUN

KELOMPOK 
FUNGSIONAL

ANALIS 
KEPEGAWAIAN 

MADYA

ANALIS 
KEPEGAWAIAN 

PERTAMA

SEKERTARIS

SUB BAGIAN UMUM 
DAN 

KEPEGAWAIAN

SUB BAGIAN 
HUKUM DAN 

PERENCANAAN

SUB BAGIAN 
KEUANGAN



 

 

Lamp 6. DAFTAR HADIR 

  



 

 

 



 

 

Lampiran 7. TANDA BUKTI BEBAS PLAGIASI 

 

 

  



 

 

 

  



 

 

Lampiran 7. LETTER OF ACCEPTANCE 
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