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ABSTRACT

SITI JUAIRIYAH TALIKI. E2120053. THE EFFECT OF COMPETENCE
AND WORK DISCIPLINE ON THE PERFORMANCE OF VILLAGE
OFFICIALS IN THE PAGUYAMAN SUBDISTRICT

This study aims to find the extent of competence and work discipline on the
performance of village officials in the Paguyaman subdistrict. The method used in
this study is a quantitative approach with a descriptive presentation. The
population and sampling technique determination used in this study is the total
sampling with data collection techniques through observation, interviews,
questionnaires, and documentation. The method used is the multiple regrﬂqgﬁ\
analysis using SPSS Version 24. This study indicates that the parrza]/ offect tg,"(
competence is 0.957 (95.7%) and organizational culture is 0039 ( ( . 9%0):
Simultaneously, competence and work discipline positively and signifi cz\m!lv‘«‘ / “
S/

employee performance.

CA\
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Keywords: competence, work discipline, performance



ABSTRAK

SITI JUAIRIYAH TALIKI. E2120053. PENGARUH KOMPETENSI DAN
DISIPLIN KERJA TERHADAP KINERJA PEGAWAI KANTOR DESA SE-
KECAMATAN PAGUYAMAN

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui besarnya kompetensi dan disiplin kerja
terhadap kinerja pegawai kantor desa se-kecamatan paguyaman. Metode yang
digunakan didalam penelitian ini melalui pendekatan kuantitatif dengan penyajian
secara deskriptif. Penentuan populasi dan teknik pengambilan sampel yang
digunakan dalam penelitian ini menggunakan total sampling, teknik pengumpulan
data yang digunakan adalah observasi, wawancara, kuesioner, dan Dokumentasi.
Metode yang digunakan adalah metode analisis regresi berganda dengan‘

menggunakan SPSS Versi 24. Hasil penelitian menunjukkan bahwa komlzwetc-:nsx‘L o\

secara parsial berpengaruh sebesar 0,957 (95,7%) dan Budaya mgamsas; secala_\\\ >\
parsial berpengaruh sebesar 0,039 (3,9%). Kompetensi dan Disiplin kelja secaﬁ%j 3 }

simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. \ ;

Kata kunci: kompetensi, disiplin kerja, kinerja
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 LATAR BELAKANG

Sumber daya manusia merupakan elemen yang harus diperhatikan oleh
setiap organisasi. Sumber daya manusia juga berperan sebagai penentu
keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan organisasi. Tujuan organisasi
pemerintah dapat dicapai apabila mampu mengelola, menggerakkan dan
menggunakan sumber daya manusia yang dimiliki secara efektif dan efisien. Hal
ini dikarenakan sumber daya manusia sebagai pelaksanaan kegiatan operasional
suatu organisasi atau perusahaan. Sumber daya manusia yang dibutuhkan lala
SDM yang berkualitas serta memiliki daya cepat yang tanggap dalam menghadapi
dan menyesuaikan diri pada setiap perubahan yang ada. Sumber daya manusia
harus di Kelola dengan baik Sehingga tenaga kerja bisa menjadi maksimal dan

menciptakan hasil yang optimal bagi organisasi melalui Sumber Daya Manusia.

Manajemen Sumber Daya Manusia memegang peranan penting dalam
kesuksesan organisasi. Kompetensi kini telah menjadi bagian dari bahasa
manajemen pengembangan. Standar pekerjaan atau pernyataan kompetensi telah
dibuat untuk sebagian besar jabatan sebagai basis penentuan pelatihan dan
kualifikasi ketrampilan. Kompetensi menggambarkan dasar pengetahuan dan
standar kinerja yang di persyaratkan agar berhasil menyelesaikan suatu pekerjaan
atau memegang suatu jabatan. Metode yang digunakan untuk mengidentifikasi

kompetensi untuk mendukung kemampuan dikonsentrasikan pada proses



pelayanan yang diberikan oleh pemerintah dapat dengan lebih mudah, sederhana,
lancar, cepat, tepat, ramah, terdapat kepastian, dan kejelasan prosedur serta
persyaratan pelayanan yang memenuhi aturan. Pelayanan publik oleh aparatur
pemerintah masih dijumpai kelemahan dan kelamaan. Hal ini ditandai dengan
masih adanya berbagai keluhan masyarakat yang disampaikan melalui media
massa, sehingga dapat menimbulkan citra yang kurang baik terhadap aparatur
pemerintah menurut (Hayat 2017:22) pelayanan publik merupakan melayani
secara keseluruhan aspek pelayanan dasar yang dibutuhkan oleh masyarakat untuk
dipenuhi sesuai dengan ketentuan yang baik dan berkualitas memberikan
implikasi kepuasan kepada masyarakat karena masyarakat secara langsung
menilai terhadap kinerja pelayanan yang diberikan. Indikator kepuasan
masyarakat itulah yang menjadi tolak ukur keberhasilan penyelenggaraan
pemerintahan pengukuran adalah suatu kegiatan untuk mendapatkan informasi
data secara kuantitatif. Hasil pengukuran dapat berupah informasi-informasi atau
data yang dinyatakan dalam bentuk angka ataupun uraian yang sangat berguna

dalam pengambilan keputusan. (Pelawi dan Taufik 2021)

Meningkatkan kinerja pegawai, memerlukan petunjuk kerja organisasi agar
pelaksanaannya dapat dilaksanakan sesuai rencana dan harus didukung dengan
peraturan kerja untuk menciptakan disiplin kerja. Disiplin kerja merupakan salah
satu faktor yang memegang peranan penting dalam mencapai tujuan organisasi.
Disiplin kerja adalah ketaatan dan kepatuhan dari orang-orang dalam organisasi
tersebut terhadap peraturan-peraturan yang telah ditetapkan. Disiplin sangat

penting untuk pertumbuhan organisasi, digunakan terutama untuk memotivasi



pegawai agar dapat mendisiplinkan diri dalam melaksanakan pekerjaan baik
secara perorangan maupun kelompok. Di samping itu disiplin bermanfaat
mendidik pegawai untuk mematuhi dan menyenangi peraturan, prosedur, maupun
kebijakan yang ada, sehingga dapat menghasilkan kinerja yang baik (Rahayu dan
Ajimat, 2018). Berdasarkan Peraturan Pemerintah Republik Indonesia Nomor 94
tahun 2021 Tentang Disiplin Pegawai Negeri Sipil adalah kesanggupan pegawai
negeri sipil untuk menaati kewajiban dan menghindari larangan yang ditentukan
dalam peraturan perundang-undangan. Mengingat pentingnya disiplin kerja bagi
pegawai, maka pegawai diharapkan selalu berusaha untuk menjaga dan
meningkatkan disiplin kerja untuk mencapai kinerja yang baik. Disiplin kerja
yang baik mencerminkan besarnya tanggung jawab seseorang terhadap tugas yang
diberikan kepadanya untuk melakukan tugas dengan sebaik-baiknya. Penerapan
disiplin kerja itu sendiri harus dikelola dengan baik oleh pegawai. Oleh karena itu,
di era teknologi dan peradaban yang sangat maju saat ini, dibutuhkan sumber daya

manusia yang berkompeten dengan tingkat kedisiplinan yang tinggi, karena tidak

Disiplin kerja pegawai mengakibatkan turunnya kinerja pegawai. Kinerja
yang buruk dari pegawai akan menjadi masalah bagi suatu organisasi, karena
kinerja yang diberikan oleh pegawai tidak sesuai dengan harapan organisasi.
Berdasarkan Peraturan Pemerintah Republik Indonesia Nomor 30 Tahun 2019
Tentang Penilaian Kinerja Pegawai Negeri Sipil, perilaku kerja adalah setiap
tingkah laku, sikap atau tindakan yang dilakukan oleh pegawai negeri sipil atau
tidak melakukan sesuatu yang seharusnya dilakukan sesuai dengan ketentuan

peraturan perundang-undangan. Kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaan



seseorang menaati semua peraturan organisasi dan norma-norma sosial yang
berlaku di organisasi mencerminkan kedisiplinan seorang pegawai. Sikap
tanggung jawab yang dimaksud ialah tanggung jawab terhadap pekerjaannya,
menaati semua peraturan dan norma-norma yang berlaku dalam menjalankan
pekerjaan di suatu organisasi. Disiplin kerja menjadi suatu hal yang diutamakan di
dalam organisasi, karena dengan adanya kedisiplinan suatu organisasi menjadi
tertib, aman, dan tujuan organisasi tercapai. Jika pegawai dapat menjalankan
disiplin kerja dengan baik maka kinerja pegawai akan meningkat. Dengan
demikian pentingnya disiplin kerja untuk suatu organisasi yaitu agar organisasi
mampu meningkatkan kinerja pegawai. Semakin disiplin kerja pegawai maka

semakin tinggi pula Kinerja pegawai di suatu organisasi.

Kantor desa adalah suatu tempat di mana digunakan oleh pemerintah desa
terkait untuk melaksanakan kegiatan administrasi. yang diproses antara lain ialah
pembuatan surat keterangan tidak mampu, daftar KTP, surat keterangan lahir,
perubahan data kartu keluarga, pengurusan APBD desa, pengurusan surat
kematian serta pelayanan masyarakat pelayanan sosial, dan pengurusan kartu
keluarga dan jaringan aspirasi rakyat. Tidak hanya itu, pemerintah desa pun
memproses surat pindah domisili. Adapun tujuan dibuatnya kantor desa antara
lain ialah :Sebagai tempat pemerintah desa untuk mengelola administrasi, Sebagai
tempat bekerjanya para aparat desa beserta jajarannya, Sebagai sarana untuk
membuat kepengurusan kependudukan. Berdasarkan hasil observasi awal dan
wawancara Langsung dari beberapa perwakilan kepalah desa terutama bapak

Andreas Nonowa SH sealaku kepala desa Girisa Dan Sekretaris desa bapak taufik



taliki serta kasi Kesejahtraan ibu Lasmin nonowa yang mengatakan Kinerja
Pegawai Kantor Desa Belum Maksimal. Terutama pada kompetensi yang mana
beliau bapak andreas sendiri mengatakan ada saja pegawai yang saat rapat hanya
berbicara juga saat ada beberapa yang belum paham tentang penggunaan
komputer karena beliau mengatakan permasalahan yang ada didesa tidak jauh dari
SDM vyang kurang sehingga menyebabkan kinerja pada saat itu menurun setelah
itu soal ke disiplinan yang ada didesa tersebut masih banyak bahkan beliau juga
mengatakan hampir di semua instansi ini disiplin ini harus diperhatikan juga
ditingkatkan ucap beliau Dan pada tanggal 15 april 2024 saya melanjutkan untuk
mewawancarai kepala desa Karya Murni yaitu bapak Abd Hias Dai juga
sekretarisnya yaitu ibu Fira Akurani mengatakan bahwa 85 persen pegawai yang
ada di desa tersebut belum paham dalam meongperasikan komputer dan juga
masi ada beberapa yang belum terlalu patuh dan masih mengabaikan tugas yang
ada serta kurangnya disiplin saat rapat setelah beberapa hari kemudian saya pergi
ke desa seberang yaitu desa Tangkobu dan menemui ayahandanya bapak
Mohamad Yasin dan sekretaris ibu reni langinusa yaitu pada tanggal 24 april 2024
tepatnya hari rabu dan hasil dari wawancara langsung beliau soal mengenai
kompetensi dan disiplin yang ada didesa tetapi juga tidak lain dari masalah
kompetensi dan disiplin yang kurang juga dengan tegas beliau mengatakan
bahwa kurangnya ketepatan jam kerja dan juga kurangnya disiplin sehingga
membuat mereka terlalu santai dan menyepelakan pekerjaan dan menunda-nunda
waktu bekerja. Setelah pada keesokan harinya tanggal 25 april 2024 saya kembali

menemui bapak heriyanto manto selaku kepala desa molombulahe mengatakan



bahwa kedisiplinan sangat berpengaruh besar terhadap kinerja para pegawai
karena ada juga pegawai yang selalu datang terlambat beliau juga mengatakan
soal kompetensi yang masih kurang soal mengelola komputer dan masih banyak
juga yang belum optimal dalam melayani masyakarat kemudian pada hari selasa
tanggal 30 april 2024 saya kembali menemui kepala desa Sosial bapak Arman
Mahmud dan sekretaris ibu yulwidyastuti I. Palo dari hasil wawancara saya
dengan pegawai yang ada di desa tersebut mengenai kompetensi dan disiplin
kerja terhadap kinerja pegawai pada kantor desa tersebut beliau mengatakan
terdapat juga beberapa pegawai yang menyalagunakan aset desa berupa motor
sehingga kurangnya pengawasan aparat terhadap masalah yang menimbulkan
ketidakdisiplinan yang menimbulkan banyak cekcok antara sesama pegawai ada
juga sekretaris dari desa tersebut menyebutkan oknum2 yang masih kurang atau
belum terlalu paham dalam berbagai masalah yang melibatkan komputer contoh
untuk Menginput data atau absensi dan lain sebagainya demikian desa terakhir
yang saya kunjungi yaitu desa rejonegoro di sana saya bertemu langsung dengan
kepala desanya yaitu Bapak Yamin Hunuo dan sekretaris bapak ilyas abdjul
kemudian saya bertanya mengenai informasi yang ada di desa tersebut terkait
dengan kompetensinya beliau mengatakan bahwa terdapat beberapa yang belum
bisa mengetahui atau memahami dalam melaksanakan tugasnya di bidang
komputer sehingga mengakibatkan kompetensi yang ada di dalam desa itu
menurun, dari 6 desa yang saya wawancarai langsung dapat disimpulkan bahwa
masih kurangnya kompetensi dan juga disiplin yang menyebabkan kinerja

menurun Indikasinya bisa dilihat dari Kualitas kerja yaitu, ada beberapa pegawai



yang hasil kerjanya belum sesuai SOP (Standar Operasional Prosedur) yang sesuai
dengan aturan desa dan perlu banyak Revisi. Dilihat dari Kuantitas Kerja, Jumlah
aktivitas atau Kegiatan yang dihasilkan belum maksimal, hal ini dikarenakan
terdapat beberapa pegawai yang hanya santai bercerita pada saat jam kerja
sehingga Kerjaan menumpuk dan jumlah output sedikit. Dilihat dari Ketepatan
waktu, dalam menyelesaikan Pekerjaan masih banyak pegawai yang belum
mampu menyelesaikan tugas atau pekerjaan sesuai dengan tenggat waktu yang
diberikan. Dan ketika bekerja pegawai harus selalu diawasi agar pegawai
menyelesaikan Tugas Yang diberikan. Dilihat dari Hubungan antar pegawai,
Terdapat beberapa pegawai yang belum bisa bekerja sama. Hal ini dikarenakan
sering terjadi perbedaan pendapat sehingga hubungan pegawai belum terlalu

harmonis.

Masalah-masalah Diatas Disebabkan oleh Kompetensi yang hal ini bisa
dilihat dari beberapa aspek yaitu : Task skill, Karena Kemampuan Pegawai yang
belum memadai sehingga hasil kerja belum maksimal sesuai SOP, hal ini diduga
dapat menurunkan Kinerja. Dilihat dari Task Management skills, masih ada
beberapa pegawai yang belum mampu dalam menentukan atau mutuskan tugas
mana yang akan dikerjakan terlebih dahulu, dan belum mampu bekerja dibawah
tekanan. Hal ini juga diduga bisa menurunkan kinerja. Dilihat dari Contigency
management skills, Ada beberapa pegawai yang belum mampu mengambil
keputusan sendiri ketika ada kendala yang dialami ketika melaksanakan
pekerjaan. Dilihat dari Job role Environtment skill, Terdapat beberapa pegawai

yang saling bertolak belakang sehingga kesulitan dalam bekerja sama serta



menyebabkan lingkungan kerja tidak harmonis. Dilihat dari Transfer Skills. Masih
ada beberapa pegawai yang tidak mampu beradaptasi dengan tugasnya ketika
terjadi Pertukaran Bidang. Disiplin kerja juga menjadi salah satu faktor
penyebab. Hal ini akan dilihat dari beberapa aspek yaitu : Kehadiran, masih ada
beberapa pegawai yang sering tidak masuk ketika hari kerja tanpa melapor ke
atasan atau Kepala Desa. Tingkat Kewaspadaan pegawai dalam melaksanakan
tugas masih rendah dan tidak teliti. Ketaatan pegawai pada Standar Kerja masih
tergolong rendah karena pegawai belum memahami Standar atau Pedoman kerja.
Ada beberapa pegawai yang kurang taat Pada Peraturan Kerja sehingga
menimbulkan kendala atau masalah ketika melakukan pekerjaan. Berdasarkan
penjelasan terkait fenomena di atas penulis ingin melakukan penelitian lebih
mendalam terkait permasalahan tersebut, dengan judul penelitian ‘“Pengaruh
Kompetensi dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Di Kantor Desa Se-
Kecamatan Paguyaman Kab. Boalemo”. Penulis telah menentukan lokasi
penelitian di Kantor Desa Se-Kecamatan Paguyaman Kab. Boalemo. Penelitian
ini untuk mengidentifikasi dan menganalisis Kompetensi dan Disiplin Kerja
terhadap Kkinerja pegawai, serta memberikan rekomendasi dan sebagai bahan

evaluasi untuk meningkatkan Kinerja pegawai di lingkungan tersebut.

1.2 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang telah dijabarkan diatas maka dapat

dirumuskan masalah pada penelitian ini adalah:



1. Seberapa Besar Pengaruh Kompetensi (X1) dan disiplin kerja (X2) Terhadap

Kinerja Pegawai (Y) Kantor Desa Se-Kecamatan Paguyaman Kab. Boalemo?

2. . Seberapa Besar Pengaruh Kompetensi (X1) Terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Kantor Desa Se-Kecamatan Paguyaman Kab. Boalemo?

3. Seberapa Besar Pengaruh Disipkin kerja (X2) Terhadap Kinerja Pegawai (Y)

Kantor Desa Se-Kecamatan Paguyaman Kab. Boalemo?

1.3 Maksud dan Tujuan Penelitian

1.3.1 Maksud Penelitian

Maksud dari penelitian ini berdasarkan rumusan masalah sebelumnya yaitu
untuk mendapatkan gambaran tentang Kompetensi (X2) dan Disiplin Kerja (X2)

terhadap Kinerja () pada Kantor Desa Se-Kecamatan Paguyaman Kab. Boalemo.

1.3.2 Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan yang ingin dicapai dalam

bab penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Untuk Mengetahui Seberapa Besar Pengaruh Kompetensi (X1) Terhadap

Kinerja Pegawai (Y) Kantor Desa Se-Kecamatan Paguyaman Kab. Boalemo.

2. Untuk Mengetahui Seberapa Besar Pengaruh Disiplin Kerja (X2) Terhadap

Kinerja Pegawai (Y) Kantor Desa Se-Kecamatan Paguyaman Kab. Boalemo

3. Untuk Mengetahui Seberapa Besar Pengaruh Kompetensi (X1) dan Disiplin
Kerja (X2) Terhadap Kinerja Pegawai (Y) Kantor Desa Se-Kecamatan

Paguyaman Kab. Boalemo.



1.4 Manfaat Penelitian
1.4.1 Manfaat Teoritis

Hasil penelitian ini akan memberikan kontribusi penting bagi pengembangan
konsep dan teori ilmiah di bidang manajemen sumber daya manusia (SDM).
Dengan menambahkan pengetahuan dan pemahaman tentang berbagai aspek yang
terkait dengan SDM, penelitian ini berpotensi untuk mengidentifikasi pola baru,

mengeksplorasi hubungan sebab akibat yang relevan.

1.4.2 Manfaat Praktis

1. Bagi lokasi penelitian

Dalam penelitian ini diharapkan akan menjadi referensi dan masukkan bagi pihak
instansi pemerintah dalam hal ini pihak Kantor Desa Se-Kecamatan Paguyaman

Kab. Boalemo untuk kiranya memperhatikan Kinerja pegawai.

2. Bagi Peneliti

Diharapkan penelitian ini akan menambah ilmu pengetahuan dan wawasan bagi

peneliti dibidang manajemen sumber daya manusia

3. Manfaat Bagi Peneliti Selanjutnya

Bagi peneliti selanjutnya agar kiranya dapat menambah rujukan atau referensi
dalam penulisan karya-karya ilmiah selanjutnya khususnya yang akan meneliti
mengenai Kompetensi dan Disiplin kerja terhadap Kinerja pada lokasi yang

berbeda.
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BAB II

KAJIAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN, DAN
HIPOTESIS

2.1  Kajian pustaka
2.1.1 Kompetensi
2.1.1.1 Pengertian Kompetensi

Kompetensi berasal dari kata competence yang dapat diartikan dari
kecakapan kemampuan dan wewenang Kompetensi juga dapat diartikan sebagai
dimensi perilaku keahlian atau atau keunggulan seseorang pemimpin maupun
seorang pegawai yang memiliki kemampuan atau keterampilan, pengetahuan,
serta perilaku yang baik menurut (wibowo 2017) adapun menurut sudarmanto
pada penelitian (abdy ramansya,2019) Kompetensi menjadi suatu pengetahuan
keahlian, kemampuan, maupun krakterstik suatu individu yang mempengaruh dan
menunjang pekerjaa seorang. Menurut spencer dalam ( ariyanti dan sahputra,
2020) kompetensi merupakan suatu karaktersitik yang terlihat bagi seseorang dan
menjadikanya sebagai suatu carap ola untuk berpikir dan bersikap dalam segalah
hal dan periode yang panjang kompetensi merupakan seperangkat pengetahuan,
keterempilan, dan sikap yang harus dimiliki, dihayati, dikuasai, dan diwujudkan
oleh seorang dalam melaksanakan tugas kepropesional tanpa meninggalkan aspek
kemampuan pribadi dan kemampuan sosial dalam melaksanakan tugas tugasnya.
Kompetensi adalah kemampuan yang harus dimiliki oleh seorang pegawai

(individu) untuk dapat melaksankan suatu pekerjaan (sari & mardjuni, 2018).
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Kompetensi adalah suatu kemapuan yang melandasi oleh keterampilan dan
pengetahuan yang didukung oleh sikap Kkerja serta penerapanya dalam
melaksanakan tugas dan pekerjaan yang mengacu pada persyaratan kerja yang di
tetapkan (catio & suanrsi, 2020.) kompetensi merupakan bagian penting yang
harus dimiliki oleh seseorang pegawai agar dapat melaksanakan pekerjaan dengan
baik (Ardiansya, 2018) Menurut (Wibowo 2018) menyatakan bahwa kompetensi
adalah suatau kemampuan untuk melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan
atau tugas yang dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan serta di dukung oleh
sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan. Tersebut dengan demikian, kompetensi
menunjukan keterampilan atau pengetahuan yang dicirikan oleh profesionalisme
dalam suatu bidang tertentu sebagai sesuatu yang terpenting, sebagai unggul
bidang tersebut. Menurut wibowo (2022,) kompetensi di definisikan sebagai
kemampuan seseorang dalam mengerjakan suatu kewajiban yang di berikan
kepada mereka sebagai keterampilan dan wawasan yang dimiliki. Sedangkan
menurut Dharma (2018, hal 102) kompetensi adalah apa yang dibawa seseorang
ke dalam pekerjaanya dalam bentuk jenis dan tingkatan perilaku yang berbeda.
Sedangkan menurut Piansa (2018) kompetensi merupakan peta kemampuan
seorang pegawai untuk berprestasi atas karakteristik pekerjaan yang dilakukan,
merepserenstasikan  kumpulan  keterampilan, kemampuan, kematangan,
pengalaman, efisien, dan keberhasilan dalam mengemban tangung jawab
pekerjaan. Dan menurut tannady 2017 kompetensi adalah segalah sesuatu yang
dimiliki oleh seeorang berupa penhetahuan dan keterampilan dan faktor-faktor

internal individu lainya untuk mendapatkan mengerjakan suatu pekerjaan.

12



Berdasarkan pendapat para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa Kompetensi

adalah karakteristik dasar yang ketetapan Instansi.

2.1.1.2 Tujuan Penilaian Kompetensi
Menurut fahmi (2016, hal 50) tujuan yang dilakukan penilaian kompetensi

adalah sebagai berikut :

1. Untuk mengetahui bebrapa nilai kompetensi karyawan tersebut,
apakah ada pengingkatan yang signifikan setiap periode waktunya atau
malah terjadi penurunan.

2. Sebagai acuan untuk menetapkan diposisi mana karyawan tersebut
akan ditempatkan serta diberi promosi jabatan maka pada posisi
jabatan seperti apa ia layak diberikan.

3. Untuk mengetahui kendala-kendala yang di alami selama ini yang
menyebabkan kompetensinya sulit meningkat, atau kita menyebutnya
sebagai diagnosa kompetensis.

4. Nilai kompetensi karyawan dapat dijadikan sebagai acuan yang
mampu mempengaruhi nilai reputasi perusahaan khusunya dalam
mengajak para stakeholders’ untuk bergabung, berinvestasi, dan

menjadi mitra bisnis diperusahaan yang bersangkutkan.

2.1.1.3 Manfaat kompetensi
Saat ini kompetensi sudah mulai di terapkan dalam berbagai aspek dari
manajemen sumber daya manusia karena kompetensi sangat dibutuhkan untuk

meningkatkan kinerja. Menurut Tannady (2017, hal. 395) kompetensi pegawai
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sangat diperlukan setiap organisasi terutama untuk meningkatkan Kinerja.

Terdapat 3 manfaat dari kompetensi yaitu:

1. Predikator kepuasan kerja, model kompetensi yang akurat akan dapat
menentukan dengan tepat pengetahuan serta keterampilan apa saja yang

dibutuhkan untuk dalam suatu pekerjaan

2. Merekrut karyawan yang handal apabilah telah berhasil ditentukan dengan

mudah dapat dijadikan kriteria dasa, dalam rekrutmen pegawai baru

3. Dasar penelitian dan perkembangan pegawai indentifikasi kompetensi
pekerjaan yang akurat juga dapat dipakai sebagai tolak ukur kemampuan

seseorang

2.1.1.4 Jenis-jenis Kompetensi

Menurut Kunandar (2007) kompetensi dapat dibagi 5 (lima) bagian yakni:

1. Kompetensi intelektual yaitu berbagai perangkat pengetahuan yang ada pada

diri individu yang diperlukan untuk menunjang kinerja.

2. Kompetensi fisik yakni perangkat kemampuan fisik yang diperlukan untuk

pelaksanaan tugas.

3. Kompetensi pribadi yakni perangkat perilaku yang berkaitan dengan
kemampuan individu dalam mewujudkan diri, transformasi diri, identitas diri dan

pemahaman diri.

4. Kompetensi social yakni perangkat perilaku tertentu yang merupakan dasar dari

pemahaman diri sebagai bagian yang tidak terpisahkan dari lingkungan sosial.

14



5. Kompetensi spiritual yakni pemahaman, penghayatan serta pengamalan kaidah-

kaidah keagamaan.

2.1.1.5 Faktor-faktor yang mempengaruhi kompetensi
Pendepat Zwel dalam (wibowo 2018) kompetensi seseorang dapat

dipengaruhi oleh beberapa faktor, yaitu :

1. Keyakinan, dan nilai-nilai terhadap diri maupun terhadap orang lain akan
sangat mempengaruhi perilaku. Apabila orang percaya bahwa mereka
tidak kreatif dan inovatif, mereka tidak akan berusaha berfikir tentang cara
baru atau berbeda dalam melakukan sesuatu

2. Keterampilan, memainkan peranan di berbagai Kompetensi. Berbicara di
depan umum merupakan ketermpilan yang dapat di pelajari, dipraktikan,
dan diperbaiki. Keterampilan menulis juga dapat diperbaiki dengan
isntruksi, praktik dan umpan balik.

3. Pengalaman, keahlian dari banyak Kompetensi memrlukan pengalaman
mengorganisasi,orang komunikasi di hadapan kelompok, menyelesaikan
masalah, dan sebagainya. Orang yang tidak pernah berhubungan dengan
organisasi besar dan kompleks tidak mungkin mengembangakn
kecerdasan organisasional untuk memahamidinamika kekuasan dan
pengaruh dalam lingkungan tersebut. Dalam kepribadian termasuk dalam
faktor yang diantaranya sulit untuk berubah. Akan tetapi, kepbribadian
bukanya sesuatu yang tidak dapat berubah. Kenyataanya, kepribadian
seseorang dapat berubah sepanjang waktu. Orang merespon dan

berinteraksi dengan kekuataan dan lingkungan sekitarnya’
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4. Motivasi, merupakan faktor dalam Kompetensi yang dapat berubah.
Dengan memberikan dorongan, apresiasi terhadap pekerjaan bawahaan,
memberikan pegakuan dan perhatian individual dari atasan dapat
mempunyai pengaruh positif terhadapap motivasi seorang bawahan.

5. Isu emosional, hambatan emosinal dapat membatasi penguasaan
kompetensi. Takut membuat kesalahan, menjadi malu, merasa tidak
disukai, atau tidak menjadi bagian, semua cenderung membatasi dan
inisiatif. Perasaan tentang kewenangan dapat mempengaruhi kemampuan
komunikasi dan menyelesaikan konflik dengan manejer. Orang mungkin
mengalami kesuliatan dalam mendengarkan orang lain apabila mereka

tidak meresa didengar

2.1.1.6 Indikator kompetensi
Menurut Moeheriono dalam pramulraso (2018) secara rinci terdapat 5

dimensi kompetensi yang harus dimiliki semuah individu, yaitu sebagai berikut:

1. task skills, yaitu keterampilan untuk melaksanakan tugas-tugas sesuai
dengan standar di tempat kerja.

2. Task management skillis, yaitu keterampilan untuk mengelolah
serangkaian tugas yang berbeda yang muncul dalam pekerjaan.

3. Contigency management skllis, vyaitu keterampilan mengambil
tindakan yang cepat dan tepat bila timbul suatu masalah dalam
pekerjaan.

4. Job role environment skillis, yaitu keterampilan untuk bekerja sama

serta memelihara kenyamanan lingkungan kerja.
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5. Transfer skillis, yaitu keterampilan untuk beradaptasi dengan

lingkungan baru.

Sedangkan, Menurut Gordon dalam Sutrisno (2017:204-205), menjelaskan

beberapa indikator yang terkandung dalam kompetensi adalah :

1. Pengetahuan (knowledge), yaitu kesadaran dalam bidang kognitif.
Misalnya, seorang Pegawai mengetahui cara melakukan fikasi belajar,
dan bagaimana melakukan pembelajaran yang baik sesuai dengan
kebutuhan yang ada di perusahaan.

2. Pemahaman (understanding), yaitu kedalaman kognitif, dan afektif
yang dimiliki oleh individu. Misalnya, seorang Pegawai dalam
melaksanakan pembelajaran harus mempunyai pemahaman yang baik
tentang karakteristik dan kondisi kerja secara efektif dan efisien.

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

4. Nilai (value), adalah suatu standar perilaku yang telah diyakini dan
secara psikologis telah menyatu dalam diri seseorang. Misalnya,
standar perilaku para Pegawai dalam melaksanakan tugas (kejujuran,
keterbukaan, demokratis, dan lain-lain.

5. Sikap (attitude), yaitu perasaan (senang-tidak senang, suka-tidak suka)

atau reaksi terhadap suatu rangsangan yang datang dari luar. Misalnya,
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reaksi terhadap krisis ekonomi, perasaan terhadap kenaikan gaji, dan
sebagainya.
6. Minat (interest), adalah kecenderungan seseorang untuk melakukan

suatu perbuatan. Misalnya, melakukan suatu aktivitas kerja.

2.1.2 Disiplin Kerja
2.1.2.1 Pengertian Disiplin kerja

Kedisiplinan merupakan fungsi operasional manajemen sumber daya yang
terpenting karena semakin baik dsiplin kerja pegawai, semakain baik kinerja yang
dapat dicapai. Tanpa disiplin yang optimal. Baik, sulit bagi organisasi untuk
mencapai hasil yang optimal. Kedeisiplinan merupakan faktor yang yang
diperlukan sebagai alat peringatan terhadap pegawai yang tidak mau berubah sifat
dan perilakunya. Sehingga seorang pegawai dikatakan memiliki disiplin yang baik
jika pegawai tersebut memiliki rasa tanggung jawab terhadap tugas yang
diberikan kepadanya. Menurut simamora (2004:234) disiplin adalah prosedur
yang mengoreksi atau menghukum bawahan karena melanggar peraturan atau
prosedur. Hasibuan (2006:444) bahwa: “Disiplin kerja adalah kesadaran dan
kerelaan seseorang dalam menaati semuah peraturan perusahaan dan norma-
norma sosial yang berlaku.Menurut Rivai (2011:825) bahwa : “Disiplin kerja
adalah suatu alat yang dipergunakan para manejer untuk berkomunikasi dengan
karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai
suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang dalam
memenuhi segala peratuaran perusahaan.”Singodimenjo dalam sutrisno (2009:86)

Bahwa: “Disiplin adalah sikap kesediaan dan kerelaan seseorang untuk mematuhi
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peraturan dan menaati norma-norma peraturan yang berlaku disekitarnya.
Menurut rivai (2017:955) disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para
manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk
merubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meninbgkatakan
kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan
norma-norma sosial yang berlaku. Sedangkan menurut hasibuan (2017:193)
Kedisiplinan adalah kesadaran dan kesedian seseorang yang menaati semua
peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. Disiplin yang
mencerminkan rasa besarnya rasa tanggung jawab seseorang terhadap tugas-tugas
yang diberikan terhadapnya. Hal ini mendorong gairah kerja, semangat kerja, dan
terwujudnya tujuan perusahaan, pegawai, dan masyarakat. Menurut singdomendjo
dalam sutrisno (2017:86) menyatakan bahwa displin adalah sikap kesediaan dan
kerelaan seseorang untuk mematuhi dan menaati norma-norma yang berlaku
disekitarnya. Menurut agustin (2019:89) disiplin kerja adalah sikap ketaatan
terhadap aturan dan norma yang berlaku disuatu perushaan dalam rangka
meningktkan keteguhan karyawan dalam mencapai tujuan perusahaan/organisasi.
Dan menurut supomo & nurhayati 2018 mengemukakan pendapat bahwa disiplin
merupakan suatu sikap atau perilaku seseorang pegawai dalam suatu organisasi
atau instansi untuk selalu taat, menghargai dan menghormati sefalah peraturan
dan norma yang telah ditentukan oleh instunsi, agar tujuan organisasi/instansi

dapat tercapai.

Menurut henry simamora (2016) disiplin adalah prosedur yang mengoreksi

atau menghukum bawahan karena melanggar peraturan atau prosedur. Selanjutnya
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hasibuan S.P., (2019) menyatakan dsisiplin kerja adalah kesadaran atau kerelaan
seseorang dalam menaati peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang
berlaku. Sementara menurut rivai, (2015) bahwa dsisplin adalah suatu alat yang
digunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan karayawan agar mereka
bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk
meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang dalam memenuhi segalah
peraturan. Berdasarkan pendapat para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa
Disiplin kerja Merupakan perilaku atau sikap untuk menaati peraturan atau

norma-norma yang berlaku di instansi

2.1.2.2 Faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin kerja
Menurut singodimendjo dalam sutrsino (2009:89) faktor yang mempengaruhi

disiplin kerja adalah:

1. Besar kecilnya pemberian kompensasi
Besar kecilnya pemberian konpensasi dapat mempengaruhi tegaknya
disiplin. Para karyawan akan mematuhi segala peraturan yang berlaku,
bila ia merasa mendapat jaminan balas jasa yang setimpal dengan jerih
payahnya yang telah dikontribusikan bagi perushaan.

2. Adatidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan
Keteladanan pimpinan sangat penting sekali, karena dalam lingkungan
perusahaan ,semua karyawan akan selalu memperhatikan bagaimana
pimpinan dapat menegakan disiplin dirinya dan bagaimana ia dapat
mengendalikan dirinya sendiri ucapan, perbuatan, dan sikap dapat

merugikan aturan disiplin yang sudah ditetapkan.
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3. Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan.Pembinaan
disiplin tidak akan dapat terlaksankan dalam perusahaan, bila tidak ada
aturan tertulis yang pasti untuk dapat dijadikan pegangan bersamaa

4. Keberanian pimpinan dalam mengambil Tindakan
Bila ada seorang karyawan yang melangar disiplin, maka perlu ada
keberanian pimpinan untuk mengambil tindakan yang sesuai dengan
pelangaran yang dibuatnya.

5. Ada tidaknya pengawasan pimpinan
Dalam setiap kegiatan yang dilakukan perusahaan perlu ada
pengawasan. Yang akam mengarahkan pada pegawai agar dapat

melaksanakan pekerjaan

2.1.2.3 Efek disiplin kerja
Disiplin menunjukan suatu kondisi atau sikap hormat yang ada pada diri
karayawan terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan. Menurut siagian (

2011:230) Bentuk disiplin yang baik akan berdampak pada :

1. Tingginya rasa kepedulian karyawan terhadap pencapaian perusahaan.

2. Tingginya semangat dan gairah dan insiatif para karyawan dalam melakukan
pekerjaan. Dimana karyawan dengan semangat kerja yang tinggi cenderung akan

bekerja dengan lebih baik, tepat waktu, dan tidak perna membolos

3. Besarnya rasa tanggung jawab karyawan untuk melaksankan tugas dengan

sebaik baiknya.

4. Berkembangnya rasa memiliki dan rasa solidaritas di dakalangan karyawan
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5. Meningkatkan efesien dan produktifitas kerja para karyawan. Disiplin kejra
yang baik akan meningkatkan efisien kerja semksimal mungkin, tidak
menghabiskan waktu yang banyak bagi perusahaan untuk sekedar melakukan
pembenahan aspek kedisiplinan tersebut dan waktu dapat digunakan untuk

mencapai tujuan perusahaan

2.1.2.4 Indikator disiplin kerja

Menurut ( Arika 2016) mengatakan ada beberapa indikator pada disiplin

kerja, diantarnya sebagai berikut:

1. Kehadiran
Kehadiran merupakan salah satu tolak ukur untuk mengetahui tingkat
kedisplinan pegawai semakin tinggi frekuensi kehadiranya maka pegawai
tersebut telah memiliki disiplin kerja yang tinggi.

2. Tingkat kewaspadaan
Pegawai yang telah melaksanakan pekerjaan penuh perhitungan,ketelitian
dan tingkat kewaspadaan yang tingg terhhadap dirinya

3. Ketaatan pada standar kerja
Pegawai dalam melaksankan pekerjaanya diharuskan menaati semua
standar kerja yang telah ditetapkan sesuai dengan aturan dan pedoman
kerja agar kecelakaan kerja tidak terjadi atau dapat dihindari.

4. Ketaatan pada peraturan kerja
Ketaatan dalam peraturan kerja ini dimkasudkan demi kenyamanan dan

kelancaran dalam bekerja
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Etika kerja diperlukan oleh seseorang pegawai dalam melakasanakan
pekerjaan agar tercipta suasana harmonis, saling menghargai antara

sesama karyawan. Sedangkan,

Menurut Hasibuan (2013:194) indikator-indikator disiplin kerja yaitu :

1. Tujuan dan kemampuan

Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat kedisplinan karyawan.

2. Teladan pimpinan

Teladan pimpinan sangat berperan dalam menentukan kedisplinan karyawan

karena pimpinan di jadikan teladan dan panutan oleh para bawahannya.

3. Balas Jasa

Balas jasa (gaji dan kesejahtraan) ikut mempengaruhi kedisplinan karyawan
karena balas jasa akan memberikan kepuasan dan kecintaan karyawan terhadap

perusahaan/pekerjaannya.

4. Keadilan

Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisplinan karyawan, karena ego dan sifat
manusia yang selalu merasa dirinya penting dan minta diperlakukan sama dengan

manusia lainnya.

5. Waskat

Waskat (pengawasan melekat) adalah tindakan nyata dan paling efektif dalam
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2.1.3 Kinerja pegawai
2.1.3.1 Pengertian Kinerja

Menurut surbakti (sujana dan ardana, 2020) menyatakan kinerja menjadi
tolak ukur yang dilakukan oleh organisasi untuk mengukur sejaun mana pegawai
dapat mengmbangkan tugas yang mereka emban dan bagaimana ada suatu
kemajuan yang di alami oleh organisasi kedepanya. Namun, tidak semua pegawai
yang dikerjakan dalam organisasi mempunyai kemampuan dan kualitas yang
sama dalam penyelesaian tugasnya, karena mengingat kemampuan sumber daya
manusia yang dimiliki berbeda-beda faktor kinerja pegawai menajdi hal penting
diperhatikan karena kinerja pegawai akan menjadi masalah serius bagi organisasi
sehingga dapat mempengaruhi tinggi rendanya suatu pelayanan. Kinerja berasal
dari kata job performance atau actual performance yang berarti presetasi kerja
atau prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang. Pengertian Kinerja
(prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seorang pegawai dalam melaksanakan fungsinya sesuai dengan tanggung jawab
yang di berikan kepadanya. Performance atau kinerja merupakan hasil atau

keluaran dari suatu proses (nurlaila,2010:3)

Pengertian kinerja menurut sembiring dalam nurpratama (2016:5) yaitu
gambaran mengenai tingkat pencapaian suatu kegiatan,kebijakan, program dalam
mewujudkan visi, misi dan tujuan organisasi. Lebih dalam lagi, definisi Kinerja
menurut fattah dalam nurpratama (2016):5-6) yaitu kempuan yang didasari oleh
pngetahuan, sikap dan keterampilan serta motivasi dalam menghasilkan sesuatu.

Pada setiap organisasi pasti memiliki tujuan masing-masing dan pengerak
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kinerjanya pegawai yang dimiliknya. Setiap pegawai tentunya telah mempunyai
tugas dan tanggung jawab masing-masing yang diimplementsikanya dalam sebuah
kinerja pegawai Menurut mangkunagara dalam mansow (2018:7) kinerja adalah
hasil kerja baik secara kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh seseorang
dalam melaksanakan tugas sesuai tanggung jawab yang diberikan. Sedangkan
menurut mathis dan jackson dalam mansow (2018:7-8) menyatakan bahwa Kinerja
pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak dilakukan Pengertian kinerja
adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai
dalam melaksanakan fungsinya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya.pada dasarnya kinerja merupakan suatu hal yang bersifat individual,
karena setiap pegawai memiliki tingkat kemapuan yang berbeda-beda selain itu,
kinerja pegawai, juga dipengaruhi oleh tingkat pendidikan,insiatif, pengalaman

kerja, dan motivasi pegawai (wijayanti,2017:4).

Menurut rivai (2014:321) Kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan
seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu di dalam melaksanakan
tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil target
atau sasaran atau kriteria yang telah di tentukan lebih dahulu dan telah disepakati
bersama. Jika dilihat dari asal katanya, kata kinerja adalah terjemahan dari
performence. Berdasarkan pengertian Kkinerja yang telah dikemukakan
sebelumnya maka dapat disimpulkan bahwa Kinerja adalah Adalah hasil kerja
yang dicapai oleh Pegawai dalam melaksanakan tugas atau pekerjaannya sesuai

dengan standar atau kriteria yang ditetapkan instansi.
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Menurut mangkunegara dalam arilaha (2018:7) Faktor yang

mempengaruhi Kinerja seseorang yaitu :

1. Faktor kemampuan, secara umum kemampaun ini terbagi menjadi dua
potensi (1Q) dan kemampuan reality (knowledge dan skil)
2. Faktor motivasi, motivasi terbentuk dari sikap pegawai dalam

menghadapai situasi kerja.

Menurut tika dalam satriani, (2020:10), kinerja pegawai dipengaruhi oleh

dua faktor yaitu;

1. Faktor intern, seperti kecerdaan, keteralmpilan, kestabilan emosi,
motivasi, presepsi peran,kondisi keluarga, kondisi fisik, dan

karakteristik kelompok kerja

2. Faktpor ekstern meliputi, peraturan ketenagakerjaan , keinginan

pelanggan,dan pesaing

2.1.3.3 Indikator Kinerja pegawai

Bernardin dan russe ( Nurprtama, 2016:5-6) mengajuakan enam Kkriteria

yang dapat digunakan yaitu:

1. Quality (kualitas), merupakan tingkat sejauh mana proses atau hasil
pelaksanaan kegiatan mendekati tujuan yang di harapkan
2. Quanty (kuantitas), merupakan jumlah yang dihasilkan serta siklus

kegiatan yang dilakukan

26



3. Timeless ( waktu penyelesaian), merupakan sejauh mana suatu
kegiatan diselesaikan pada waktu yang dikehendaki, dangan
memperhatikan koordinasi output lain serta waktu yang tersedia untuk
kegiatan orang lain

4. Need for suprvision ( tanpa memerlukan pengawasan), merupakan
tingkat sejauh mana seseorang pekerja dapat melakukan suatu fungsi
pekerjaan tanpa memerlukan pengawasan seorang supervisor untuk
mencegah tindakan yang kurang diinginkan

5. Interpersonal impact (hubungan antara pegawai) merupakan tingkat
sejauh mana pegawai memelihara harga diri, nama baik, dan kerjasama

diantara rekan kerja.

Sedangkan, Menurut John Bernadi Erwansyah dkk (2018) menyebutkan ada

enam dimensi yang digunakan mengukur kinerja karyawan secara individu yakni :

1. Kualitas, hasil aktivitas yang mendekati sempurna, artinya
menyesuaikan beberapa cara ideal untuk memenuhi tujuan yang
diharapkan dari suatu aktivitas.

2. Kuantitas, merupakan jumlah yang didapat yang disebutkan dalam
istilah sejumlah unit, jJumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.

3. Ketepatan waktu, merupakan aktivitas yang diselesaikan pada waktu
awal yang diinginkan (tepat waktu) serta memaksimalkan waktu yang

tersedia untuk aktivitas yang lain.
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4. Efektivitas, merupakan penggunaan sumber daya organisasi dengan
tujuan untuk meningkatkan keuntungan, mengurangi kerugian dari
setiap unit pengguna sumber daya.

5. Kemandirian, merupakan kemampuan karyawan melaksanakan
fungsinya tanpa bantuan, bimbingan dari pengawas atau meminta
campur tangan pengawas guna menghindari hasil yang merugikan.

6. Komitmen Kkerja, merupakan komitmen kerja dari karyawan terhadap
perusahaan, tanggung jawab melakukan pekerjaan sesuai keinginan

yang ditetapkan perusahaan

2.1.4 Pengaruh Antar Variabel
2.1.4.1 Pengaruh Kompetensi terhadap kinerja pegawai

Dina novriyanti (2019) yang mengemukakan bahwa kopetenti berpengaruh
secara signifikan dan positif terhadap kinerja penelitian ini juga dilakukan oleh
lailatul badriyah (2017) yang menegmukakan bahwa Kompetensi memiliki
pengaruh terhadap kinerja.Berdasarkan peneletian dari anisa putri soestrisno dan
alini gilang (2018)menyimpulkan bahwa kompetensi mempunyai pengaruh positif
dan signifikan. Kompetensi dapat memperdalam dan memperluaskemampuan
kerja .semkin sering seorang melakukan pekerjaan yang sama, semakin terampil
dan semakin cepat pula dia mnyelesaikan pekerjaan tersebut. Sudamarto,
(2009:32) Kompetensi sebagai atribut kualitas SDM berpengaruh signifikan

terhadap kinerja

Kompetensi dapat meningkatan Kkinerja pegawai karena pegawai memiliki

pemguasaan teori dan keterampilan untuk memutuskan persoalan-persoalan Yang
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mencakup kegitan guna mencapai tujuan.pengetahuan knowledge dapat
mengingkatkan kinerja karena dapat meningkatkan seseorang dalam bidang

spesifik tertentu (sudarmanto, 2009:53).

Kompetensi di tinjau dari indikator keterampilan (skillis) juga dapat
meningkatkan kinerja karena ada kemampuan untuk melaksanakan tugas fisik
tertentu atau tugas mental teretntu (sudarmanto 2009:53).Kompetensi menjelaskan
apa yang dilakukan pegawai ditempat kerja pada berbagai tingkatan,
mendefinisikan karakteristik pengetahuan dan keterampilan yang diperlukanm
individual yang memungkinkan menjalankan tugas dan tanggung jawab secara
efektif sehingga mencapai standar kualitas profesional dalam bekerja dan

mengahasilkan kinerja yang baik (wibowo, 2009)

2.1.4.2 Pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai

Disiplin pegawai adalah perilaku yang ditunjukan seseorang dalam mematuhi
peraturan dan prosedur kerja yang ditetapkan perushaan baik yang tertulis maupun
tidak. Disiplij kerja merupakan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi
kinerja pegawai dalam sebuah organisasi. Disiplin kerja yang berlaku di
orgnanisasi akan melakukan ketaatan dan kepatuhan para pegawai ketika mereka
melaksanakan pekerjaanya (meri revita 2015). Disisplin kerja adalah suatu usaha
yang dilakukan perushaan atau organisasi agar pegawainya mematuhi segalah
aturan yang sudah ditetapkan, diharapkan dengan adanya aturan tersebut pegawai
menjadi taat menjankan sehingga akan berdampak pada kinerja pegawai
sejalan dengan hal tersebut disiplin harus diterapkan dengan sunggu-sungguh

dalam organisasi atau perushaan dengan tujuan pegawai akan menerima semua
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aturan yang dibuat oleh perusahaan baik secara tertulis maupun tidak tertulis
dengan penuh kesadaran dan keihklasan dan apabilah pegawai tersebut
mempunyai tingkat kepedulian yang tinggi terhadap semua aturan dalam
perusaghaan maka pegawai akan efektif dan efisien dalam bekerja sehingga tujuan
dari perusahaan akan tercapai dengan optimal. Hal ini sering dengan penelitian
yang telah di lakukan oleh La Ode Hasan Idris, Samdin La Ode Kalimin, 2019
dan mahmud riyanda, 2017. Disiplin kerja yang di teliti oleh jasman saripudin
hasibuan dan beby silvya (2019) menunjukan hasil yaitu disiplin kerja mempunyai

pengaru positif dan signifikan terhadap kinerja

2.1.4.3 Pengaruh Kompetensi Dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
Kompetensi dan dsiplin kerja terhadap kinerja secara bersama-sama dan
signifikan berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Kompetensi dan disiplin kerja
yang tinggi dan kondusif akan akan berdampak positif terhadap kinerja pegawai
Hal ini berarti Kompetensi dan disiplin kerja yang baik akan meningkatkan
kinerja. Dan sebaliknya Kompetensi dan disiplin kerja yang buruk akan
menurunkan Kinerja. Hasil penelitian yang dilakukan oleh prayogi et al (2019)
yang mengemukakan Kompetensi dan disiplin kerja memiliki pengaruh signifikan
terhadap kinerja. Dalam penelitian yang telah dilakukan oleh asmara (2019)
dengan judul pengaruh disiplin kerja dan Kompetensi terhadap kinerja pegawai
dinas perikanan kab lampung utara membuktikan bahwa kedisiplinan dan

Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.
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2.1.5 Penelitian Terdahulu

N.K.S. Surniati, (2022) dengan judul “Pengaruh Kompetensi Dan Disiplin
Kerja Terhadap Kinerja Pegawai pada PDAM kabupaten klungkung.” Tujuan
penelitian ini adalah untuk mengetahui Kompetensi dan disiplin kereja terhadap
PDAM kab klungkung. Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif kausal.
Data dikumpulkan dengan mengunakan kuesuiner dan wawancara Ssampel
penelitian ini berjuamlah 103 pegawai. Hasil penelitian yang di dapat bahwa
Kompetensi dan disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai pada

PDAM kab. Klungking

Irawati ansar (2020) dengan judul pengaruh Kompetensi dan disiplin kerja
terhadap kinerja karyawan pada PT. Maharani syam group sorowako tujuan
penelitian ini adalah bertujuan untuk mengetahui kotepensi dan disiolin kerja
terhadap kinerja karyawan pada PT maharaani syam group sarowoko. Penelitian
ini mengunakan metode kuantitatif dan data primer. Data dikumpulkan dengan
melalui kuesioner kepada karyawan PT. Maharani syam group sarowako.
Populasi dalam penelitian ini sebanyak 64 orang respomdent dengan tehknik
pengambilan sampel menggnakan rumus slovin dengan pengukuran skala likert.
data yang diproses melalui program spss versi 22 dengan tehknik analisis regresi
liner berganda.hasil penelitian menunjukan bahawa Kompetensi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Maharani syam group

sarowoko

.Sophia nursauli sitompul (2021) dengan judul pengaruh komptensi dan

disiplin kerja terhadap Kkinerja pegawa ipada Biro Hubungan Masyarakat
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Kementerian Perindustrian RI tujuan penelitian ini untuk mengetahui kompetensi
dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai pada Biro Hubungan Masyarakat
Kementerian Perindustrian RI. Penelitian ini menggunakan metode kualitatif dan
data promer. Data dikumpulkan dengan melalui kuesioner kepada pegawai Biro
Hubungan Masyarakat Kementerian Perindustrian RI. Populasi dalam penelitian
ini sebanyak 48 orang respondent dengan tehknik pengambilan sampel
menggunakan teknik nonprobality sampling dengan jenis sampling jenuh media
bantuan dalam olah data mengunakan SPSS versi 25 sehingga hasilnya dapat
dibuktikan secara satistik bahwa penelitian ini menunjukan berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawa ipada Biro Hubungan Masyarakat

Kementerian Perindustrian RI

Naim Ahmad (2023) dengan judul pengaruh kompetensi dan disiplin kerja
terhadap kinerja pegawai pada Dinas Kependudukan Dan Pencatatan sipil
kabupaten tasik malaya Tujuan penelitian ini untuk mengetahui kompetensi dan
dsiplin kerja terhadap kinerja pada Dinas Kependudukan Dan Pencatatan sipil
kabupaten tasik malaya penelitian ini menggunakan metode kuantitatif data
primer. Data dikumpulkan dengan melalui kuesioner kepada pegawai Dinas
Kependudukan Dan Pencatatan sipil kabupaten tasikmalaya Populasi dalam
penelitian ini sebanyak 64 orang respomdent dengan tehknik pengambilan sampel
menggnakan rumus slovin dengan pengukuran skala likert. data yang diproses
melalui program spss versi 22 dengan tehknik analisis regresi liner berganda.hasil
penelitian menunjukan bahawa Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja
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Ela rahayu (2020) Dengan Judul pengaruh kompetensi dan displin kerja
terhadap kinerja pegawai pada PT. telkom Indonesia witel medan tujuan
penelitian ini untuk mengetahui kompetensi dan dsiplin kerja terhadap kinerja
pada PT telkom Indonesia witel medan penelitian ini menggunakan metode
kuantitatif data primer. Data dikumpulkan dengan melalui kuesioner kepada
pegawai Dinas Kependudukan Dan Pencatatan sipil kabupaten tasikmalaya
Populasi dalam penelitian ini sebanyak 64 orang respomdent dengan tehknik
pengambilan sampel menggnakan rumus slovin dengan pengukuran skala likert.
data yang diproses melalui program spss versi 22 dengan tehknik analisis regresi
liner berganda.hasil penelitian menunjukan bahawa Kompetensi berpengaruh

positif dan signifikan terhadap kinerja

Bagudek tummangor (2021) dengan judul pengaruh kompetensi dan
disiplin kerja terhadap kinerja pegawai pada UPT Badan pendapatan daera
kecamatan gunung malela kabupaten simalungun Tujuan penelitian ini adalah
untuk mengetahui Kompetensi dan disiplin kereja terhadap UPT Badan
pendapatan daera kecamtan gunung malela kabupaten simalungun. Penelitian ini
menggunakan metode kuantitatif kausal. Data dikumpulkan dengan mengunakan
kuesuiner dan wawancara sampel penelitian ini berjuamlah 103 pegawai. Hasil
penelitian yang di dapat bahwa Kompetensi dan disiplin kerja berpengaruh positif
terhadap kinerja pegawai pada UPT Badan pendapatan daera kecamtan gunung

malela kabupaten simalungun
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2.2 Kerangka Pemikiran

Kompetensi merupakan kemampuan atau keterampilan yang dimiliki oleh
seorang pegawai. Semakin Tinggi Kompetensi yang dimiliki oleh pegawai dalam
suatu instansi maka semakin tinggi pula kinerja yang akan dihasilkan. Disiplin
Kerja merupakan perilaku atau sikap untuk menaati norma-norma atau peraturan
yang diterapkan di Kantor Desa Se-Kecamatan Paguyaman maka semakin Tinggi
Pula kinerja yang akan dihasilkan Oleh Pegawai.Kerangka pemikiran menurut
sugiyono (2019;95) merupakan model konseptual tentang bagaimana teori
berhubungan dengan berbagai faktor yang telah diindentifikasi sebgai masalah
yang penting. Berdasarkan kajian pustaka dan penelitian terdahulu yang telah
dikemukakan sebelumnya, maka dapat di sajikan kerangka pemikiran sebagai

berikut;

Gambar 2. 1 Kerangka Pemikiran

Kantor Desa Se-Kecamatan Paguyaman [«

Kompetensi (X1)
Disiplin kerja(X2)

[ Kine¥fa Pegawai (Y) ]




2.3 Hipotesis
Hipotesis adalah dugaan sementara yang masih harus diuji kebenarannya.

Adapun Hipotesis yang digunakan adalah :

1. Kompetensi (X1) Dan Dsiplin kerja (X2) secara simultan Berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada kantor desa se-
kecamatan paguyaman kabupaten boalemo.

2. Kompetensi (X1) Secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai pada kantor desa se-kecamatan paguyaman
kabupaten boalemo

3. Disiplin kerja (X2) seacra parsial berpengaruh posistif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai pada kantor desa se-kecamatan paguyaman

kabupaten boalemo
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BAB Il1

METODOLOGI PENILITIAN

3.1 Objek Penelitian

Berdasarkan latar belakang penelitian dan kerangka pemikiran seperti
diuraikan dalam bab sebelumnya, maka akan menjadi obyek penelitian adalah
pengaruh kompetensi dan disiplin kerja terhadap kinerja variabel dalam penelitian
ini adalah kompetensi (X1), Disiplin kerja (X2), Terhadap kinerja pegawai ()
pada kantor desa se-kecamatan paguyaman kabupaten boalemo

3.2 Metode Penelitian

3.2.1 Metode Penilitian Yang digunakan

Dalam melakukan penelitian ini penulis memilih jenis penelitian
Kuantitatif menurut Sugiyono (2018;139) yang merupakan metode penelitian
yang berlandaskan positivistic (data konkirt).data penelitian berupa angak-angka
yang akan di ukur menggunakan statistik sebagai alat uji perhitungan berkaitan
masalah yang diteliti untuk menghasilkan suatu kesimpulan. Dalam penelitian
kuantitatif bertujuan mengetahui sejauh mana pengaruh kompetensi dan disiplin
kerja terhadap kantor desa se-kecamatan paguyaman kabupaten boalemo.

3.2.2 Variabel Penelitian

Untuk mengetahui data-data yang diperlukan dalam penelitian ini, maka
terlebih dahulu perlu mengoprasionalisasikan variabel-variabel seperti yang telah
diinvetarisir dari belakang penelitian dan kerangka pemikiran dengan maksud

untuk menentukan indikator-indikator variabel yang meliputi: kompetensi dan
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disiplin kerja yang menjadi variabel penelitian terdiri dari dua variabel kinerja ()
Yang terdiri dari kompetensi (X1) dan displin kerja (X2)
3.2.3 Definisi Operasional Variabel

Adapun definisi operasional variabel yaitu:

1. Kompetensi (X1) adalah karakterisitik dasar yang dimiliki oleh seorang
pegawai yang berupa keterampilan, pengetahuan, pemahaman, sikap atau
perilaku, yang sesuai dengan tuntutan pekerjaan serta sesuai dengan
ketetapan instansi kantor desa se-kecamatan paguyaman kabupaten boalemo.

2. Disiplin Kerja (X2) Merupakan perilaku atau sikap untuk menaati peraturan
atau norma-norma yang berlaku di instansi kantor desa se-kecamatan
paguyaman kabupaten boalemo.

3. Kinerja (Y) adalah hasil kerja yang dicapai oleh pegawai dalam
melaksanakan tugas atau pekerjaan sesuai dengan standar atau kriteria yang
di tetapkan intansi kantor desa se-kecamatan paguyaman kabupaten
boalemo.

Untuk memgetahui data-data yang diperlukan dalam penelitian, maka
terlebih dahulu perlu mengoperasikan variabel-variabel yang berkorelasi
Variabel Menurut Sugiono (2019:221), adalah segalah sesuatu yang
berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga

diperoleh informasi tentang hal tersebut kemudian ditarik kesimpulanya
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Tabel 3. 1 Operasionalisasi Variabel

Variabel

Dimensi

Indikator

Skala

Kompetensi
(X1)
Moeheriono
dalam
pramulraso
(2018)

1.Task sklill

Mampu  mengorganisir
dan prioritaskan tugas
Mengunakan metode
manajemn tugas
Menggunakan perangkat
manajemn tugas

Mampu mengintegrasikan
tugas dengan dukungan
tim
Mengunakan sisitim

informasi yang tepat

Ordinal

2. task management
skill

efisien dalam
penjadwalan
identifikasi peran dan
tanggung jawab
pengaturan dan
penjadwalan waktu
pengujian dan
penyesuain rencana

dan

mengelolah risiko

ketidakpastian

3.contigency skill

b)

kemampuan beradaptasi
keterampilan dalam

menjalankan tugas
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pengambilan  tindakan
berdasrkan informasi
yang tepat
mengatasi

hambatan(contigency)

4.job role invorment
sklill

keterampilan menglolah
tugas

keterampilan mengambil
tindakan

keterampilan beradaptasi

5.transfer skills

komunikasi yang jelas
dan aktif

menganalisis masalah
pemikiran kritis
kolaborasi

adaptasi

Disiplin Kerja
(X2)
Arika (2016)

1.kehadiran

kehadiran

pemahaman mentaal
kesadaran sosial
kompetensi kerja
kesedian menghadapi

tantangan

Ordinal

2. kewaspadaan

tingkat ketataan
tingkat kewaspadaan

tinggi dan etika bekerja

3.ketaatan pada

satndar kerja

ketepatan waktu

ketaatan pada peraturan
kerja

ketaatan pada satndar
kerja
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tingkat kewaspadaan

tinggi
etika bekerja

4 ketaatan terhadap

peraturan kerja

seperti kehadiran
ketaatan pada peraturan
kerja

ketaatan pada satndar
kerja

5.etika kerja

bertangung jawab
kerja positif
disiplin kerja
tekun

pendidikan

Kinerja ()
Jhon Bernadi
Erwansyah
dkk (2018)

1.kualitas

pemahaman tugas

prestasi kerja

Ordinal

2 kuantitas

efisiensi kerja

target pencapaian

3.ketetapan waktu

b)

kemampuan untuk
meyelesaikan tugas
sesuai dengan tenggat
waktu yang telah di
tentukan.

keteraturan dan
ketetapan waktu dalam

kehadiran serta
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pertemuan

4. efektivitas a) penyediaan sarana dan
prasaran

b) efektivitas tujuan
program

c) efektivitas individu

dalam implementasi

kebijakan program

d) efisiensi unit kerja dalam
implementasi  kebijakan
program

e) kualitas kerja

5. kemandirian a) adanya hasrat  atau
keinginan yang kuat
untuk belajar

b) mampu mengambil
keputusan
C) mengatur dan

mengontrol  kemajuan
belajar

d) memandang  kesulitan
sebagai tantangan

e) memanfaatkan dan
mencari sumber yang

relevan

Dalam melakukan penelitian ini, masing-masing variabel yang ada baik itu
variabel independen maupun variabel dependen, akan dilakukan langkah-langkah

sebagai berikut :
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1. Untuk variabel Independen Kompetensi (X1) Disiplin kerja (X2), Variabel
Dependen Kinerja pegawai (Y), yang akan diukur dengan menggunakan
instrument kuesioner yang menggunakan skala (Likert’s type item).

2. Jawaban setiap item instrument yang menggunakan skala likert

3. Kuesioner disusun dengan menyiapkan 5 pilihan (option), setiap pilihan akan

diberikan bobot yang berbeda seperti pada tabel dibawah ini.

Tabel 3. 2 Daftar Pilihan Jawaban Kuisioner

Pilihan Bobot
Sangat Setuju/Selalu (sangat positif) 5
Setuju / Sering (positif) 4
Ragu-ragu /Kadang-kadang (Netral) 3
Tidak Setuju / Jarang (Negatif) 2
Sangat Tidak Setuju / Tidak Pernah (Sangat Negatif) 1

3.2.4 Populasi Dan Sampel
3.2.4.1 Populasi

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek atau subyek yang
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk
mempelajari dan ditarik kesimpulanya (Sugiyono,2020:126). sedangkan Menurut
Handayani (2020), populasi adalah totalitas dari setiap elemen yang akan diteliti
yang memiliki ciri yang sama, bisa berupa individu dari suatu kelompok
peristiwa, atau sesuatu yang akan diteliti. adalah sebagian atau wakil dari populasi

yang diteliti. Berdasarkan pengertian populasi tersebut, maka populasi dari
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penelitian ini adalah pegawai pada kantor desa se-kecamatan paguyaman
kabupaten boalemo sebanyak 69

Tabel 3. 3 Jumlah Desa

No. Nama desa Jumlah Desa
1 Desa Girisa 12

2 Desa Karya Murni 12

3 Desa Tangkobu 12

4. Desa Rejonegoro 11

5 Desa Sosial 11

6 Desa molombulahe 11

Total 69

3.2.4.2 Sampel

Menurut Sugiyono (2020:127) sampel adalah bagian dari jumlah dan
karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. sedangkan menurut Arikunto
2019 menyatakan bahwa sampel ialah sebagian atau wakil dari populasi yang
akan di telit, Berdasarkan penelitian ini menggunakan metode sensus menurut
Sugiyono (2018) metode sensus atau sampling total adalah teknik pengambilan
sampel di mana seluruh anggota populasi dijadikan sampel semua. Penelitian ini
dilakukan pada populasi di bawah 100 sebaiknya, dilakukan dengan sensus
sehingga seluruh anggota populasi tersebut dijadikan sampel semua sebagai
subyek yang dipelajari atau sebagai responden pemberi informasi pada penelitian

ini merupakan pegawai di kantor desa sebanyak 69 orang.

3.2.5 Jenis Data dan Sumber Data
Untuk kepentingan penelitian, jenis dan sember data yang diperlukan di

kelompokan ke dalam dua golongan yaitu:
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3.2.5.1 Jenis Data
Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah:

1) Data Kuantitatif, adalah data berupa bilangan yang nilainya berubah-ubah
atau bersifat variatif. Dalam penelitian ini data kuantitatif adalah hasil
kuesioner dengan menggunakan skala likert yang disebarkan kepada
responden.

2) Data kualitatif adalah data yang bukan merupakan bilangan tetapi berupa
ciri- ciri, sifat-sifat, keadaan atau gambaran suatu objek. Dalam penelitian
ini data kualitatif adalah kondisi kantor desa se-kecamatan paguyaman

kabupaten boalemo

3.2.5.2 Sumber Data
Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah:
1) Data Kuantitatif, adalah data berupa bilangan yang nilainya berubah-ubah
atau bersifat variatif. Dalam penelitian ini data kuantitatif adalah hasil
kuesioner dengan menggunakan skala likert yang disebarkan kepada
responden.
2) Data kualitatif adalah data yang bukan merupakan bilangan tetapi berupa
ciri- ciri, sifat-sifat, keadaan atau gambaran suatu objek. Dalam penelitian
ini data kualitatif adalah kondisi atau sejarah kantor desa se-kecamatan

paguyaman kabupaten boalemo
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3.2.5.3 Tehnik Pengumpulan Data
Menurut Sugiyono (2020:105) menyatakan bahwa secara umum terdapat 4
macam teknik pengumpulan data, yaitu observasi, wawancara, dokumentasidan,

dan kuesioner

1. Observasi, adalah pengumpulan data yang dilakukan melalui pengamatan
langsung atau pada objek yang diteliti dalam hal ini kantor desa se-kecamatan
paguyaman kabupaten boalemo

2. Wawancara dilakukan oleh penulis untuk mendapatkan data berupa
keterangan-keterangan dan informasi dimana yang menjadi sasaran interview
pada Pegawai Kantor Desa Se-Kec. Paguyaman Kab. Boalemo.

3. Kuesioner, di lakukan dengan menyebarakan daftar pertanyaan tertulis kepada
Responden dalam hal ini pada Pegawai Kantor Desa Se-Kec. Paguyaman
Kab. Boalemo.

4. Dokumentasi, yaitu pengumpulan data dengan cara mempelajari buku,
makalah, majalah ilmiah, guna memperoleh imformasi yang berhubungan
dengan teori-teori dan konsep-konsep yang berkaitan dengan masalah

penelitian.

3.2.6 Pengujian Instrumen Penelitian
3.2.6.1 Uji Validitas

Pengujian vadilitas instrumen dengan menguji validitas konstruksi
(construct validity), maka dapat di gunakan pendapat dari ahli (judgment experts),
setelah instrumen dikonstruksikan dengan para ahli dengan cara di mintai

pendapatnya tentang instrument yang telah di susun itu. Hal ini sependapat
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dengan (Sugiono, 2015) mengatakan bahwa setelah pengujian konstruksi selesai
dari para ahli, maka di teruskan uji coba instrument. Instrument yang telah di
setujui para ahli tersebut di cobakan pada sampel di mana populasi di ambil.
Setelah data di dapat dan di tabulasikan, maka pengujian validitas konstruksi di
lakukan dengan analisis faktor, yaitu dengan mengkorelasikan antar skor
instrument.”

Uji validitas di lakukan dengan mengkorelasikan masing-masing pernyataan
dengan jumlah skor untuk masing-masing variabel. Selanjutnya dengan
memberikan interpretasi terhadap koefisien korelasi. Untuk pengujian validitas
peneliti dengan menggunakan rumus korelasi seperti yang dikemukakan oleh
pearson yang di kenal dengan rumus korelasi Pearson Product Moment (PPM)

sebagai berikut:

TXY — n(ZXY)_(ZX)-(ZY)
V{nEX?=(EX)*HnyY* = (XY)%

Dimana :

r = Angka korelasi

X = Skor pertanyaan (ke-n) variabel X
Y = Skor pertanyaan (ke-n) variabel Y
n = Jumlah responden

XY = Skor pertanyaan dikali total pertanyaan

46



Kriteri pengujian untuk taraf nyata a= 0,05, jika thitung>ttaber dinyatakan valid dan
thing < twper dinyatakan tidak valid, dimana distribusi t yang digunakan

mempunyai dk = (n-2), rumua yang digunakan yaitu :

t: rvVN—2
1—r2
Keterangan:

t = test(thitung)

r = korelasi antara variabel X dan Y

n = jumlah sampel

Dalam hasil analisis item teknik korelasi untuk menentukan validitas item

ini sampai sekarang merupakan teknik yang paling banyak digunakan. Menurut
(Sugiono, 2015) jika korelasi antara butir dengan skor total < 0,3 maka butir
dalam instrument tersebut dinyatakan tidak valid, sebaliknya jika korelasi antara
butir dengan skor total > 0.3 maka butir dalam instrument tersebut dinyatakan

valid. Kriteria korelasi Pearson Product Moment dapat dilihat pada tabel berikut :

Tabel 3. 4 Koefisien Korelasi

Nilai r Tingkat Korelasi
0,000 - 0,199 Sangat rendah
0,200 — 0,399 Rendah
0,400 - 0,599 Sedang
0,600 — 0,799 Kuat/tinggi
0,800 — 1,000 Sangat kuat/ sangat tinggi
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3.2.6.2 Uji Reliabilitas

Uji Reliabilitas menunjuk pada suatu pengertian bahwa sesuatu instrumen
cukup dapat di percaya untuk di gunakan sebagai alat pengumpul data karena
instrumen tersebut sudah baik. Instrumen yang baik tidak akan bersifat tendensius
mengarahkan responden untuk memilih jawaban-jawaban tertentu. Instrumen
yang sudah dapat di percaya, yang reliabel akan menghasilkan data yang dapat di
percaya juga. Apabila datanya memang benar sesuai dengan kenyataannya, maka
berapa kali pun di ambil, tetap akan sama. Untuk menghitung uji reliabilitas,
penelitian ini menggunakan rumus alpha cronbach menurut (Ghozali, 2018)

dengan rumus sebagai berikut :
a=(pa-=3)
Keterangan :
K = Jumlah instrument pertanyaan
¥Si2 = Jumlah varians dalam setiap instrumen
S = Varians keseluruhan instrument
Suatu variabel di katakan reliable jika memberikan nilai cronbach alpha

>0,60 (Ghozali, 2018). Semakin nilai alphanya mendekati satu maka nilai
reliabilitas datanya semakin terpercaya.
3.2.6.3 Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi Klasik ini untuk mengetahui hasil persamaan pada analisis
regresi berganda yang dihasilkan telah memenuhi asumsi teoritis atau belum. Uji

asumsi  klasik dalam penelitian ini  meliputi: Uji Normalitas, Uji
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Multikolineritas,Uji Heterokesdastistas dan Uji Autokorelasi, yang dapat
diuraikan satu persatu sebagai berikut
1. Uji Normalitas
Uji Normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi

variabel terikat, variabel bebas atau keduanya berdistribusi normal atau tidak.
Model regresi yang baik biasanya terdistribusi atau mendekati normal. Pengujian
normalitas data menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov dengan taraf probabilitas
(sig) 0,05. Kriteria pengujian uji Kolmogorov-Smirnov adalah nilai probabilitas
(sig) > 0,05, maka data berdistribusi normal, sedangkan nilai probabilitas (sig) <
0,05, maka data tidak berdistribusi normal (Ghozali, 2018:111).
2. Uji Multikolonieritas

Uji Multikollinearity bertujuan untuk menguji apakah ada hubungan antara
variabel independen atau independen. Menurut Ghozali (2018: 105), uji
multikollinitas digunakan untuk menguji apakah model regresi menemukan
korelasi antara variabel independen. Model regresi yang baik memiliki model di
mana tidak ada korelasi antara variabel independen. Multikolonieritas dideteksi
dengan menggunakan nilai tolerance dan variance inflation factor (VIF).
Tolerance mengukur variabilitas variabel bebas yang terpilih, yang tidak dapat
dijelaskan oleh variabel bebas lainnya. Jadi nilai tolerance yang rendah sama
dengan nilai VIF yang tinggi (karena VIF = 1/tolerance) dan menunjukkan
adanya kolinearitas yang tinggi. Nilai cutoff yang umum dipakai adalah nilai

tolerance 0,10 atau sama dengan nilai VIF dibawah 10. Apabila nilai VIF < 10,
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berarti tidak terdapat multikolonieritas dan jika nilai VIF > 10 maka terdapat
multikolonieritas dalam data. (Ghozali, 2018:105).
3.Uji Autokorelasi

Uji autokorelasi bertujuan untuk menguji apakah ada korelasi antara kesalahan
perancu dalam periode t-1 (sebelumnya) dalam model regresi linier pada periode t
dan kesalahan perancu. Autokorelasi muncul karena pengamatan waktu-berturut-
turut terkait. Ini sering ditemukan dalam data Time Series, karena sampel atau
pengamatan tertentu cenderung dipengaruhi oleh pengamatan sebelumnya. Untuk
mengenali ada atau tidak adanya autokorelasi dengan cara melakukan uji Durbin —
Watson (DW test) (Ghozali,2018).
4. Uji Heterokedastisitas

Menurut Ghozali (2018:120) uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji
apakah model regresi terjadi ketidaksamaan variance dan residual satu
pengamatan kepengamatan yang lain. Pengujian heteroskedastisitas dapat
dilakukan dengan uji Glejser dilakukan dengan mengembalikan variabel
independen ke nilai nilai absolut yang tersisa. Ketika ada nilai yang signifikan
antara variabel dalam tabel-T independen dengan residual mutlak > 0,05, kita
dapat mengatakan tidak ada masalah heteroskedastisitas (Ghozali 2018).
4.1.1.1 Analisis Regresi Berganda

Untuk memastikan variabel apakah ada pengaruh Kompetensi dan disiplin

kerja terhadap pegawai, maka pengujian di lakukan dengan Uji Regresi berganda,

dengan terlebih dahulu mengkonversi data skala ordinal ke skala interval melalui .
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Analisis jalur di gunakan dengan pertimbangan bahwa pola hubungan antar
variabel dalam penelitian adalah bersifat korelatif dan kausalitas.

Hipotesis penelitian diperlihatkan melalui struktur hubungan antar variabel
independen, dengan variabel dependen dengan diagram jalur ini dapat di lihat
pada struktur jalur berikut ini: Untuk mengidentifikasi pengaruh variabel bebas
terhadap variabel terikat digunakan persamaan regresi berganda. Variabel bebas
(independen variabel) dalam penelitian ini adalah (Kompetensi) (XI), Disiplin
kerja (X2), dan sebagai variabel terikat (dependent variabel) adalah (kinerja
pegawai) (Y). Adapun persamaan regresi berganda sebagai berikut:

Y=a+b1X: + b2X2+§&

Keterangan:

Y =Kkinerja pegawai

a = interstep (kontanta)

b = koefisien regresi/slop

p= MEXY) = BXQXY)
(EX*=(ZX)%)

Rumus untuk b adalah:
X1 = Kompetensi
X2 = Displin kerja

€ = standar devisa peniltian 5%
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Dari persamaan di atas, hubungan antar variabel dapat digambarkan sebagai\

berikut:

Gambar 3. 1 Sturktur Regresi Berganda

1. Uji koefisien determinasi (R Square)

(R Square) merupakan pengujian yang dilakukan dengan tujuan untuk
mengukur besarnya pengaruh atau seberapa jauh kemampuan persamaan dalam
menerangkan variasi variabel dependen. Nilai R Square vyang kecil
mengindikasikan bahwa kemampuan variabel-variabel independen dalam
menjelaskan variabel dependen sangat terbatas. Nilai R Square yang mendekati
satu menunjukkan bahwa hampir semua variabel independen dapat memberikan
informasi yang diperlukan untuk dapat melakukan prediksi terhadap variasi

variabel dependen (Ghozali. 2021:97).

2. Uji Kelayakan Model (Uji F)

(Uji F )merupakan pengujian yang dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui

pengaruh variabel bebas yang terdiri dari ukuran perusahaan, profitabilitas, dan
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leverage secara bersama-sama berpengaruh terhadap nilai erusahaan atau tidak.
Uii F dilakukan dengan cara membandingkan antara nilai signifikansi dengan
derajat kesalahan/alpha sebesar 5% atau 0,05. Jika nilai signifikansi F < 0,05
maka persamaan regresi dapat digunakan pada pengujian yang berikutnya, yang
artinya secara bersama-sama variabel independen (ukuran perusahaan,
profitabilitas, dan leverage) berpengaruh secara signifikan terhadap variabel
dependen (nilai perusahaan). Dan sebaliknya, jika nilai signitikansi F > 0,05 maka
persamaan regresi tidak dapat digunakan pada pengujian yang berikutnya, yang
artinya secara bersama-sama variabel independen (ukuran perusahaan,
profitabilitas, dan leverage) tidak berpengaruh secara signifikan terhadap variabel

dependen (nilai perusahaan).

3. Uji Parameter Individual (Uji t)

(Uji t) merupakan pengujian yang digunakan untuk melihat pengaruh dari
masing-masing variabel independen terhadap variabel dependen dengan derajat
kesalahan/alpha sebesar 5% atau 0,05. Adapun syarat ada tidaknya pengaruh
masing-masing variabel independen terhadap variabel dependen dalam pengujian
ini yaitu: (1) Jika nilai signifikansi t < 0,05 maka hipotesis diterima yang artinya
masing-masing variabel independen (ukuran perusahaan, dan profitabilitas)
berpengaruh terhadap variabel dependen (nilai perusahaan). (2) Jika nilai
signifikansi t > 0,05 maka hipotesis ditolak yang artinya masing-masing variabel
independen (ukuran perusahaan dan profitabilitas) tidak berpengaruh terhadap

variabel dependen (nilai perusahaan).
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BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1 Gambaran Umum Lokasi Penelitian
4.1.1 Sejarah Singkat Lokasi Penelitian

Kecamatan Paguyaman dulunya (Tahun 1776), adalah salah satu Kampung
yaitu Kampung Pohuwayama (Paguyaman). Pada masa itu roda Pemerintahan

masih dipegang oleh Kepala Kampung.

Seiring dengan Perkembangan Zaman pada Tahun 1955 Kampung
Paguyaman berubah menjadi Desa Paguyaman dan pada Tahun 1962 Desa
Paguyaman menjadi Kecamatan Paguyaman yang berada di Kabupaten Gorontalo

Provinsi Sulawesi Utara.

Dengan terbentuknya Kabupaten Boalemo pada Tahun 1999, maka
Kecamatan Paguyaman adalah merupakan salah satu dari 7 Kecamatan yang ada

di Kabupaten Boalemo Provinsi Gorontalo.

4.1.2 Tugas Pokok Dan Fungsi Kantor Desa Se-Kecamatan Paguyaman
Kantor desa memiliki tugas pokok dan fungsi (tupoksi) yang penting dalam
pengelolaan dan penyelenggaraan pemerintahan di tingkat desa. Secara umum,

tugas pokok dan fungsi kantor desa meliputi:
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4.1.2.1 Tugas Pokok
Adapun tugas pokok yang dilaksanakan oleh Aparat Desa Se-Kecamatan

Paguyaman adalah sebagai Berikut :

1. Penyelenggaraan Pemerintahan Desa:
a. Mengorganisasi dan mengkoordinasikan pelaksanaan kebijakan
pemerintah desa.
b. Mengurus administrasi pemerintahan desa, termasuk dokumentasi dan
pengarsipan.
2. Pelayanan Masyarakat:
a. Memberikan layanan administrasi kepada masyarakat, seperti
pengurusan surat-surat, izin, dan dokumen resmi lainnya.
b. Menyediakan informasi dan pelayanan publik yang berkaitan dengan
kepentingan warga desa.
3. Pengelolaan Keuangan Desa:
a. Mengelola anggaran dan sumber daya keuangan desa dengan
transparan dan akuntabel.
b. Menyusun laporan keuangan dan pertanggungjawaban penggunaan

dana desa.
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4. Pelaksanaan Program dan Kegiatan Desa:
a. Melaksanakan program-program pembangunan desa sesuai dengan
perencanaan dan prioritas yang ditetapkan.
b. Mengkoordinasikan  kegiatan  pembangunan yang melibatkan

masyarakat dan instansi terkait.

4.1.2.2 Fungsi

Berikut merupakan fungsi dari Kantor Desa Se-Kecamatan Paguyaman :

1. Administrasi Pemerintahan:
a. Mengelola administrasi umum desa, termasuk pengolahan data dan
informasi desa.
b. Menyediakan dan mengelola arsip dokumen penting desa.
2. Perencanaan dan Pengembangan Desa:
a. Membantu dalam penyusunan perencanaan pembangunan desa,
baik jangka pendek maupun jangka panjang.
b. Menyusun dan melaksanakan rencana kegiatan yang mendukung
pembangunan dan kesejahteraan masyarakat desa.
3. Pemberdayaan Masyarakat:
a. Mengadakan pelatihan, bimbingan, dan penyuluhan untuk
meningkatkan kapasitas dan keterampilan masyarakat.
b. Mendukung dan memfasilitasi partisipasi masyarakat dalam proses
pembangunan dan pengambilan keputusan.

4. Koordinasi dan Kerjasama:
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a. Berkoordinasi dengan berbagai pihak, termasuk lembaga
pemerintah lainnya, organisasi masyarakat, dan sektor swasta.

b. Menjalin kerjasama dengan instansi terkait untuk mendukung
pelaksanaan program dan kegiatan desa.

5. Pengawasan dan Evaluasi:

a. Melakukan pengawasan terhadap pelaksanaan kegiatan dan
penggunaan anggaran desa.

b. Mengevaluasi hasil dan dampak dari program dan kegiatan desa

untuk perbaikan di masa depan.

4.1.3 Struktur Organisasi Kantor Desa Se-Kecamatan Paguyaman

Struktur organisasi merupakan susunan dan hubungan antara setiap bagian
maupun posisi yang terdapat pada sebuah organisasi (Badan) atau perusahaan
dalam menjalankan kegiatan-kegiatan operasionalnya dengan maksud untuk
mencapai tujuan yang telah ditentukan sebelumnya. Struktur organisasi dapat
menggambarkan secara jelas pemisahan kegiatan dari pekerjaan antara yang satu
dengan kegiatan yang lainnya dan juga bagaimana hubungan antara aktivitas dan
fungsi dibatasi. Di dalam struktur organisasi yang baik harus dapat menjelaskan
hubungan antara wewenang siapa melapor atau bertanggung jawab kepada siapa,
jadi terdapat suatu pertanggungjawaban apa yang akan di kerjakan. ltulah

beberapa definisi struktur organisasi.
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Struktur organisasi adalah suatu susunan atau hubungan antara komponen
bagian-bagian dan posisi dalam sebuah organisasi, komponen-komponen yang
ada dalam organisasi mempunyai ketergantungan. Sehingga jika terdapat suatu
komponen baik maka akan berpengaruh kepada komponen yang lainnya dan
tentunya akan berpengaruh juga kepada organisasi tersebut. Berikut gambar

struktur organisasi lokasi penelitian.

Gambar 4. 1 Struktur Organisasi Kantor Desa Se-Kecamatan Paguyaman
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KASIE KASIE PERTANAHAN PgmGMEBI\gsglgﬁN
PEMERINTAHAN

4.1.4 Analisis Deskriptif
Analisis deskriptif dalam penelitian ini terdiri dari analisis karakteristik
responden, analisis statisik deskriptif. Pembahasan masing-masing deskriptif

sebagai berikut :
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4.1.4.1 Karakteristik Responden
Karakteristik responden yang diamati dalam penelitian ini melitputi jenis
kelamin dan Usia dan Pendidikan Terakhir. Deskripsi karakteristik responden

dapat dijelaskan sebagai berikut:
1. Responden Menurut Jenis Kelamin

Gambar 4. 2 Klasifikasi responden berdasarkan jenis kelamin

Jenis Kelamin

60.0%

40.0%

Percent

20.0%

0%

Laki-laki Perempuan

Jenis Kelamin

Sumber : Data Olahan, 2024

Diagram batang yang ditampilkan menunjukkan perbandingan persentase
antara laki-laki dan perempuan. Terlihat bahwa persentase perempuan lebih
tinggi, mencapai sekitar 60%, sedangkan laki-laki hanya sekitar 40%. Perbedaan
ini menunjukkan bahwa perempuan memiliki representasi yang lebih besar

dibandingkan laki-laki dalam data yang dianalisis.

2. Responden Menurut Rentang Usia
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Gambar 4. 3 Klasifikasi responden berdasarkan Rentang Usia

Rentang Usia
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<30 Tahun 30-40 Tahun =40 Tahun

Rentang Usia

Sumber : Data diolah, 2024

Diagram batang ini menunjukkan distribusi populasi berdasarkan tiga rentang
usia: di bawah 30 tahun, 30-40 tahun, dan di atas 40 tahun. Terlihat bahwa jumlah
individu pada rentang usia 30-40 tahun dan lebih dari 40 tahun mendominasi,
masing-masing dengan sekitar 30 orang, sementara kelompok usia di bawah 30
tahun hanya berjumlah sekitar 10 orang. Grafik ini memperlihatkan bahwa
mayoritas populasi berada pada kelompok usia di atas 30 tahun. Visualisasi ini
memudahkan untuk melihat bahwa kelompok usia yang lebih muda memiliki
proporsi yang lebih kecil, memberikan wawasan mengenai distribusi umur yang

dominan dalam populasi yang diteliti.
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3. Responden Menurut Pendidikan Terakhir

Gambar 4. 4 Klasifikasi responden berdasarkan Pendidikan Terakhir

Pendidikan Terakhir
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Sumber : Data diolah, 2024

Grafik yang disajikan menunjukkan distribusi pendidikan terakhir dari
responden dengan tiga kategori utama: SMP/Sederajat, SMA/Sederajat, dan
Diploma/S1. Dari data yang terlihat, kategori SMA/Sederajat memiliki jumlah
tertinggi, dengan lebih dari 50 responden, menunjukkan bahwa sebagian besar
individu memiliki pendidikan di tingkat ini. Di sisi lain, kategori SMP/Sederajat
menunjukkan jumlah yang lebih rendah, mungkin berkisar antara 30-40
responden, sedangkan kategori Diploma/S1 mencatat jumlah terendah dengan
kurang dari 30 responden. Hal ini mengindikasikan bahwa mayoritas responden
menyelesaikan pendidikan di tingkat SMA/Sederajat, sementara individu dengan
pendidikan Diploma atau Sarjana relatif lebih sedikit, mencerminkan tingkat

pendidikan yang umum di kalangan responden dalam survei ini.
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4.2 Deskripsi Hasil Penelitian
4.2.1 Karakteristik VVariabel Penelitian

Seluruh variabel bebas dalam penelitian ini diharapkan dapat menjelaskan
variabel Kinerja (Y). Bobot-Bobot butir instrument berdasarkan variabel terlebih
dahulu di deskripsikan dengan melakukan perhitungan frekuensi dan skor
berdasarkan bobot option (pilihan) jawaban. Perhitungan frekuensi dilakukan
dengan cara menghitung jumlah bobot yang dipilih. Sedangkan perhitungan skor
dilakukan melalui perkalian antara bobot option dengan frekuensi. Berikut

perhitunganya :
Bobot terendah x Item x Jumlah responden : 1 x 1 x 72 =72
Bobot tertinggi x Item x Jumlah responden : 5 x 1 x 72 = 360

Hasil perhitungan tersebut diintervalkan dalam bentuk rentang skala penelitian

sebagai berikut :

Rentang Skalanya yaitu :LS—” =57

Tabel 4. 1 Skala penelitian jawaban responden

No Rentang Kategori
1 72 -129 Sangat rendah
2 130 — 187 Rendah
3 188 — 245 Cukup tinggi
4 246 — 303 Tinggi
5 304 — 361 Sangat tinggi

Sumber : Data olahan, 2024
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1.) Gambaran Umum Kompetensi (X1)

Kompetensi terdiri dari 22 item pernyataan, Berdasarkan tabulasi data dari
jawaban koesioner yang telah diisi oleh responden diperoleh nilai untuk masing—
masing indikator dari Kompetensi (X1). Menurut tanggapan responden dapat

dilihat pada Tabel dibawah :

Tabel 4. 2 Nilai (Skor) Variabel Kompetensi (X1)

Tangg. X1.1.1 X1.1.2 X1.1.3
Resp. F Skor % F Skor % F Skor %
5 11 55 15,3 15 75 20,8 12 60 16,7
4 35 140 | 48,6 30 120 | 417 34 136 | 47,2
3 22 66 30,6 23 69 31,9 21 63 29,2
2 4 8 5,6 4 8 5,6 5 10 6,9
1 - - - - - - - - -
Jumlah 72 269 100 72 272 100 72 269 100
Kategori Tinggi Tinggi Tinggi
Tangg. X1.1.4 X1.15 X1.2.1
Resp. F Skor % F Skor % F Skor %
5 12 60 16,7 11 55 15,3 11 55 15,3
4 35 140 | 48,6 34 136 | 47,2 34 136 | 47,2
3 22 66 30,6 22 66 30,6 23 69 31,9
2 3 6 4,2 5 10 6,9 4 8 5,6
1 - - - - - - - - -
Jumlah 72 272 100 72 267 100 72 268 100
Kategori Tinggi Tinggi Tinggi
Tangg. X1.2.2 X1.2.3 X1.2.4
Resp. F Skor % F Skor % F Skor %
5 12 60 16,7 13 65 18,1 13 65 18,1
4 34 136 | 47,2 32 128 | 444 32 128 | 444
3 22 66 30,6 23 69 31,9 23 69 31,9
2 4 8 5,6 4 8 5,6 4 8 5,6
1 - - - - - - - - -
Jumlah 72 270 100 72 270 100 72 270 100
Kategori Tinggi Tinggi Tinggi
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Tangg. X1.2.5 X1.3.1 X1.3.2
Resp. F Skor % F Skor % F Skor %
5 10 50 13,9 11 55 15,3 12 60 16,7
4 32 128 | 444 34 136 | 47,2 34 136 | 47,2
3 25 75 34,7 23 69 31,9 21 63 29,2
2 5 10 6,9 4 8 5,6 5 10 6,9
1 - - - - - - - - -
Jumlah 72 263 100 72 268 100 72 269 100
Kategori Tinggi Tinggi Tinggi
Tangg. X1.3.3 X1.3.4 X1.4.1
Resp. F Skor % F Skor % F Skor %
5 11 55 15,3 12 60 16,7 13 65 18,1
4 32 128 | 444 33 132 | 458 30 120 | 417
3 25 75 34,7 21 63 29,2 24 72 33,3
2 4 8 5,6 6 12 8,3 5 10 6,9
1 - - - - - - - - -
Jumlah 72 266 100 72 267 100 72 267 100
Kategori Tinggi Tinggi Tinggi
Tangg. X1.4.2 X1.4.3 X15.1
Resp. F Skor % F Skor % F Skor %
5 10 50 13,9 13 65 18,1 14 70 19,4
4 35 140 | 48,6 32 128 | 444 33 132 | 458
3 21 63 29,2 21 63 29,2 22 66 30,6
2 6 12 8,3 6 12 8,3 3 6 4,2
1 - - - - - - - - -
Jumlah 72 265 100 72 268 100 72 274 100
Kategori Tinggi Tinggi Tinggi
Tangg. X15.2 X15.3 X154
Resp.
F Skor % F Skor % F Skor %
5 13 65 18,1 10 50 13,9 13 65 18,1
4 35 140 | 48,6 31 124 | 431 35 140 | 48,6
3 21 63 29,2 26 78 36,1 21 63 29,2
2 3 6 4,2 5 10 6,9 3 6 4,2
1 - - - - - - - - -
Jumlah 72 274 100 72 262 100 72 274 100
Kategori Tinggi Tinggi Tinggi
Tangg. X1.5.5
Resp. F Skor %
5 13 65 18,1
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4 31 124 43,1
3 24 72 33,3
2 4 8 5,6
1 - - -
Jumlah 72 269 100
Kategori Tinggi

Sumber : Data diolah, 2024

2.) Gambaran Umum Disiplin Kerja (X2)

Disiplin Kerja terdiri dari 17 item pernyataan, Berdasarkan tabulasi data dari

jawaban koesioner yang telah diisi oleh responden diperoleh nilai untuk masing—

masing indikator dari Disiplin Kerja (X2). Menurut tanggapan responden dapat

dilihat pada tabel dibawabh :

Tabel 4. 3 Nilai (Skor) Variabel Disiplin Kerja (X2)

Tangg. X211 X2.1.2 X2.1.3
Resp. F Skor % F Skor % F Skor %
5 10 50 14,5 16 80 23,2 8 40 11,6
4 31 124 | 449 33 132 | 47,8 47 188 | 68,1
3 26 78 37,7 18 54 26,1 14 42 20,3
2 2 4 2,9 2 4 2,9 - - -
1 - - - - - - - - -
Jumlah 72 256 100 72 270 100 72 270 100
Kategori Tinggi Tinggi Tinggi
Tangg. X2.1.4 X2.15 X2.2.1
Resp. F Skor % F Skor % F Skor %
5 10 50 14,5 16 80 23,2 8 40 11,6
4 31 124 | 449 33 132 | 47,8 47 188 | 68,1
3 26 78 37,7 18 54 26,1 14 42 20,3
2 2 4 2,9 2 4 2,9 - - -
1 - - - - - - - - -
Jumlah 72 256 100 72 270 100 72 270 100
Kategori Tinggi Tinggi Tinggi
| Tangg. | X2.2.2 X2.3.1 X2.3.2
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Resp. F Skor % F Skor % F Skor %
5 10 50 14,5 16 80 23,2 8 40 11,6
4 31 124 | 449 33 132 | 47,8 47 188 | 68,1
3 26 78 37,7 18 54 26,1 14 42 20,3
2 2 4 2,9 2 4 2,9 - - -
1 - - - - - - - - -
Jumlah 72 256 100 72 270 100 72 270 100
Kategori Tinggi Tinggi Tinggi
Tangg. X2.3.3 X2.34 X2.35
Resp. F Skor % F Skor % F Skor %
5 10 50 14,5 16 80 23,2 8 40 11,6
4 31 124 | 449 33 132 | 478 47 188 | 68,1
3 26 78 37,7 18 54 26,1 14 42 20,3
2 2 4 2,9 2 4 2,9 - - -
1 - - - - - - - - -
Jumlah 72 256 100 72 270 100 72 270 100
Kategori Tinggi Tinggi Tinggi
Tangg. X24.1 X2.4.2 X2.4.3
Resp. F Skor % F Skor % F Skor %
5 10 50 14,5 16 80 23,2 8 40 11,6
4 31 124 | 449 33 132 | 47,8 47 188 | 68,1
3 26 78 37,7 18 54 26,1 14 42 20,3
2 2 4 2,9 2 4 2,9 - - -
1 - - - - - - - - -
Jumlah 72 256 100 72 270 100 72 270 100
Kategori Tinggi Tinggi Tinggi
Tangg. X2.4.4 X2.4.5
Resp. F Skor % F Skor %
5 10 50 14,5 16 80 23,2
4 31 124 449 33 132 47,8
3 26 78 37,7 18 54 26,1
2 2 4 2,9 2 4 2,9
1 - - - - - -
Jumlah 72 256 100 72 270 100
Kategori Tinggi Tinggi
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3.) Gambaran Umum Kinerja (Y)

Kinerja terdiri dari 16 item pernyataan, Berdasarkan tabulasi data dari jawaban

koesioner yang telah diisi oleh responden diperoleh nilai untuk masing—masing

indikator dari Disiplin Kerja (X2). Menurut tanggapan responden dapat dilihat

pada tabel dibawah :

Tabel 4. 4 Nilai (Skor) Variabel Kinerja (Y)

Tangg. Y11 Y12 Y2.1
Resp. F Skor| % F Skor % F Skor %
5 14 70 20,3 14 70 20,3 12 60 17,4
4 32 128 | 464 32 128 | 46,4 34 136 | 493
3 19 57 27,5 19 57 27,5 20 60 29
2 4 8 58 4 8 58 3 6 4,3
1 - - - - - - - - -
Jumlah 72 263 100 72 263 100 72 262 100
Kategori Tinggi Tinggi Tinggi
Tangg. Y2.2 Y3.1 Y3.2
Resp. F Skor| % F Skor % F Skor %
5 12 60 17,4 11 55 15,9 11 55 15,9
4 33 132 | 478 30 120 | 435 32 128 | 464
3 20 60 29 25 75 36,2 22 66 31,9
2 4 8 5,8 3 6 43 4 8 58
1 - - - - - - - - -
Jumlah 72 260 100 72 256 100 72 257 100
Kategori Tinggi Tinggi Tinggi
Tangg. Y4.1 Y4.2 Y4.3
Resp. F Skor| % F Skor % F Skor %
5 13 63 18,8 12 60 17,4 11 55 15,9
4 30 120 | 435 32 128 | 464 32 128 | 464
3 20 60 29 22 66 31,9 21 63 30,4
2 6 12 8,7 2 4 2,9 5 10 72
1 - - - 1 1 14 - - -
Jumlah 72 255 100 72 259 100 72 256 100
Kategori Tinggi Tinggi Tinggi
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Tangg. Y4.4 Y4.5 Y5.1
Resp. F Skor| % F Skor % F Skor %
5 11 55 15,9 10 50 14,5 9 45 13
4 33 132 | 47,8 32 128 | 464 32 128 | 464
3 20 60 29 22 66 31,9 23 69 33,3
2 5 10 7,2 5 10 7,2 4 8 58
1 - - - - - - 1 1 14
Jumlah 72 252 100 72 254 100 72 251 100
Kategori Tinggi Tinggi Tinggi
Tangg. Y5.2 Y5.3 Y5.4
Resp. F Skor| % F Skor % F Skor %
5 11 55 15,9 13 65 18,8 9 45 13
4 32 128 | 46,4 28 112 | 40,6 34 136 | 49,3
3 22 66 31,9 22 66 31,9 21 63 30,4
2 4 8 58 5 10 7,2 5 10 7,2
1 - - - 1 1 14 - - -
Jumlah 72 257 100 72 154 100 72 254 100
Kategori Tinggi Tinggi Tinggi
Tangg. Y5.5
Resp. F Skor %
5 12 60 17,4
4 30 120 435
3 23 69 333
2 4 8 5,8
1 - - -
Jumlah 72 257 100
Kategori Tinggi

Sumber : Data diolah, 2024
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4.2.2 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas

Dalam analisis ini untuk mengetahui tingkat validitas dapat dilihat pada
hasil olahan data. Pengujian instrument penelitian ini baik dari segi validitasnya
maupun reliabilitasnya terhadap 37 responden. Untuk uji validitas digunakan
kriteria nilai t hitung > t tabel maka dikatakan valid (Sugiyono 2019) dan untuk

uji reliabilitas adalah reliabel jika nilai Alpha Crombach > 0.60 (Ghozali, 2019).

1. Uji Validitas dan Reliabilitas Kompetensi

Berdasarkan hasil olehan data pada lampiran, maka dapat diketahui hasil uji

validitas dan uji reliabilitas sub veriabel Motivasi Kerja pada tabel berikut ini :

Tabel 4. 5 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas

. . R t Uji Validitas Uji Reliabilitas
Sub variable Indikator p— ng T Ket | Alpha Ket
X111 | 0,986 1994 | Valid
296,70
X1.1.2 | 0,959 1.994 | Valid
99.90
X1.1.3 | 0,949 1.994 | Valid
79.88
X114 | 0,894 1.994 | Valid
37,26 >0,60:
X115 | 0986 1094 | valid | 9993 | Reliabel
296,70
Variabel X121 | 0,997 1392.34 1.994 | Valid
Kompetensi X122 | 0953 1.994 | Valid
(X1) 86,86
X123 | 0978 1.994 | Valid
188,04
X124 | 0978 1.994 | Valid
188,04
X125 | 0,901 1.994 | Valid
40,05
X131 | 0,997 1.994 | Valid
1392,34
X132 | 0,845 1.994 | Valid
24.72
X133 | 0977 1.994 | Valid
179,77
X134 | 0,963 1.994 | Valid
110,93
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X141 0,933 1.994 Valid
60,27

X1.4.2 0,888 1.994 Valid
35,14

X1.4.3 0,843 1.994 Valid
24,38

X151 0,859 1.994 Valid
27,42

X1.5.2 0,877 1.994 Valid
31,78

X153 0,900 1.994 Valid
39,63

X154 0,923 1.994 Valid
52,15

X155 0,968 1.994 Valid
128,60

Sumber : Data diolah, 2024

Tabel diatas menjelaskan bahwa semua item pernyataan untuk sub variabel
Kompetensi menunjukkan hasil yang Valid, keputusan ini diambil karena nilai
thitung > 'tabel. Sedangkan koefisien alphanya sebesar 0,993 dengan demikian
berarti semua item pernyataan untuk sub variabel Kompetensi adalah reliabel

karena alpha cronbach > 0,60.
2. Uji Validitas dan Reliabilitas Disiplin Kerja

Berdasarkan hasil olehan data pada lampiran, maka dapat diketahui hasil uji

validitas dan uji reliabilitas sub veriabel Lingkungan Kerja pada tabel berikut ini :
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Tabel 4. 6 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas

. . R t Uji Validitas Uji Reliabilitas
Sub variable Indikator — g Tt Ket Alpha Ket
X211 | 0872 1.994 | Valid
30,45
X212 | 0885 1.994 | Valid
34,16
X213 | 0,79 1.994 | Valid
18,18
X214 | 0872 1.994 | Valid
30,45 >0.60:
X215 | 0,885 1.094 | valid | 9976 | Reliabel
34,16
Variabel X221 | 0,79 181 1.994 | Valid
Disiplin Kerja %555 [ 0,872 1.994 | Valid
(X2) 30,45
X231 | 0,885 1.994 | Valid
34,16
X232 | 079 1.994 | Valid
18,18
X233 | 0872 1.994 | Valid
30,45
X234 | 0855 1.994 | Valid
26,60
X235 | 0796 1.994 | Valid
18,18
X241 | 0872 1.994 | Valid
30,45
X242 | 0885 1.994 | Valid
34.16
X243 | 079 1.994 | Valid
18,18
X244 | 0872 1.994 | Valid
30,45
X245 | 0885 1.994 | Valid
34,16

Tabel diatas menjelaskan bahwa semua item pernyataan untuk sub variabel
Disiplin kerja menunjukkan hasil yang Valid, keputusan ini diambil karena nilai
thitung > 'tabel. Sedangkan koefisien alphanya sebesar 0,976 dengan demikian
berarti semua item pernyataan untuk sub variabel Disiplin kerja adalah reliabel

karena alpha cronbach > 0,60.
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3. Uji Validitas dan Relaibilitas Kinerja

Berdasarkan hasil olehan data pada lampiran, maka dapat diketahui hasil uji

validitas dan uji reliabilitas sub veriabel Kinerja pada tabel berikut ini :

Tabel 4. 7 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas

. . R t Uji Validitas Uji Reliabilitas
Sub variable Indikator p— ng Tt Ket | Alpha Ket
Y1.1 0,868 1.994 Valid
29,45
Y12 0,864 1.994 Valid
28,52
Y2.1 0,903 1.994 Valid
40,93
Y2.2 0,884 1.994 Valid
33,84 >0,60:
Y31 | 0,960 1994 | valid | %983 | Reliabel
102,45
Variabel Y3.2 0,909 43,78 1.994 Valid
Kinerja (Y) Y41 | 0913 1.994 | Valid
45,90
Y4.2 0,935 1.994 Valid
62,20
Y4.3 0,854 1.994 Valid
26,40
Y4.4 0,949 1.994 Valid
79,88
Y4.5 0,893 1.994 Valid
36,89
Y5.1 0,876 1.994 Valid
31,51
Y5.2 0,948 1.994 Valid
78,30
Y5.3 0,849 1.994 Valid
25,44
Y5.4 0,842 1.994 Valid
24,21
Y5.5 0,872 1.994 Valid
30,45

Sumber : Data diolah, 2024

Tabel diatas menjelaskan bahwa semua item pernyataan untuk sub variabel
Kinerja menunjukkan hasil yang Valid, keputusan ini diambil karena nilai thitung

> 'tabel. Sedangkan koefisien alphanya sebesar 0,983 dengan demikian berarti
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semua item pernyataan untuk sub variabel Kinerja adalah reliabel karena alpha

cronbach > 0,60.

4.2.3 Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi Kklasik ini untuk mengetahui hasil persamaan pada analisis regresi
berganda yang dihasilkan telah memenuhi asumsi teoritis atau belum. Uji asumsi
klasik dalam penelitian ini meliputi: Uji Normalitas, Uji Multikolineritas,Uji
Heterokesdastistas dan Uji Autokorelasi, yang dapat diuraikan satu persatu

sebagai berikut :

1. Uji Normalitas

Uji Normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi
variabel terikat, variabel bebas atau keduanya berdistribusi normal atau tidak.
Model regresi yang baik biasanya terdistribusi atau mendekati normal. Pengujian
normalitas data menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov dengan taraf probabilitas
(sig) 0,05. Kriteria pengujian uji Kolmogorov-Smirnov adalah nilai probabilitas
(sig) > 0,05, maka data berdistribusi normal, sedangkan nilai probabilitas (sig) <
0,05, maka data tidak berdistribusi normal (Ghozali, 2020). Untuk Hasil uji

Normalitas dapat dilihat pada tabel berikut :
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Tabel 4. 8 Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual
N 72
Normal Parameters®P Mean .0000000
Std. Deviation .06212905
Most Extreme Differences Absolute .083
Positive .077
Negative -.083
Test Statistic .083
Asymp. Sig. (2-tailed) .200¢d

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.

Sumber : Data diolah, 2024

Berdasarkan tabel output SPSS di atas, nilai signifikansi 0,200 > 0,05
maka sesuai dengan dasar pengambilan keputusan dalam uji normalitas
Kormogolov Smirnov di atas, sehingga dapat disimpulkan bahwa model regresi

memenuhi asumsi normalitas.

2. Uji Multikolonieritas

Uji Multikollinearity bertujuan untuk menguji apakah ada hubungan antara
variabel independen atau independen. Menurut Ghozali (2020), uji multikollinitas
digunakan untuk menguji apakah model regresi menemukan korelasi antara
variabel independen. Model regresi yang baik memiliki model di mana tidak ada
korelasi antara variabel independen. Multikolonieritas dideteksi dengan

menggunakan nilai tolerance dan variance inflation factor (VIF). Tolerance
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mengukur variabilitas variabel bebas yang terpilih, yang tidak dapat dijelaskan

oleh variabel bebas lainnya. Jadi nilai tolerance yang rendah sama dengan nilai

VIF yang tinggi (karena VIF = 1/tolerance) dan menunjukkan adanya kolinearitas

yang tinggi. Nilai cutoff yang umum dipakai adalah nilai tolerance 0,10 atau sama

dengan nilai VIF dibawah 10. Apabila nilai VIF < 10, berarti tidak terdapat

multikolonieritas dan jika nilai VIF > 10 maka terdapat multikolonieritas dalam

data. (Ghozali, 2018:105). Untuk Hasil uji Normalitas dapat dilihat pada tabel

berikut :

Tabel 4. 9 Uji Multikolonieritas

Coefficients?

Unstandardized

Standardized

Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta T Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) .008 .057 .140 .889
KOMPETENSI .957 .010 991  95.580 .000 973 1.028
DISIPLIN .039 .013 .032 3.089 .003 973 1.028
KERJA

a. Dependent Variable: Y

Berdasarkan tabel Uji Multikolinieritas di atas, menunjukan bahwa nilai VIF

variabel Kompetensi (X1) dan Disiplin kerja (X2) < 10, begitupun dengan nilai

tolerance nya yang menunjukkan bahwa semua variabel nilai tolerancenya > 0,01,

sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi Multikolinieritas pada penelitian

yang digunakan.

75



3. Uji Autokorelasi

Uji autokorelasi bertujuan untuk menguji apakah ada korelasi antara
kesalahan perancu dalam periode t-1 (sebelumnya) dalam model regresi linier
pada periode t dan kesalahan perancu. Autokorelasi muncul karena pengamatan
waktu-berturut-turut terkait. Ini sering ditemukan dalam data Time Series, karena
sampel atau pengamatan tertentu cenderung dipengaruhi oleh pengamatan
sebelumnya. Untuk mengenali ada atau tidak adanya autokorelasi dengan cara
melakukan uji Durbin — Watson (DW test) (Ghozali,2020). Berikut tabel hasil uji

autokorelasi menggunakan metode Cchrane-Orcut :

Tabel 4. 10 Uji Auto Korelasi

Model Summary®
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate Durbin-Watson

1 .9962 .993 .993 .06302 1.968

a. Predictors: (Constant), DISIPLIN KERJA, KOMPETENSI
b. Dependent Variable: Y

Sumber : Data diolah, 2024

Berdasarkan tabel autokorelasi di atas diuji menggunakan metode Cochrane-
Orcutt dimana nilai DW sebesar 1.968 Nilai tersebut lebih besar dari dU (1.6751)
dan lebih kecil dari 4-dU (2.3249) Maka kesimpulanya yaitu dU < DW < 4-dU
sehingga hasilnya 1.6751<1,968<2,3249. Maka tidak terjadi gejala autokorelasi

dalam penelitian ini (Ghozali, 2020).
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4. Uji Heterokedastisitas

Menurut Ghozali (2018:120) uji heteroskedastisitas bertujuan untuk
menguji apakah model regresi terjadi ketidaksamaan variance dan residual satu
pengamatan kepengamatan yang lain. Pengujian heteroskedastisitas dapat
dilakukan dengan uji Glejser dilakukan dengan mengembalikan variabel
independen ke nilai nilai absolut yang tersisa. Ketika ada nilai yang signifikan
antara variabel dalam tabel-T independen dengan residual mutlak > 0,05, kita
dapat mengatakan tidak ada masalah heteroskedastisitas (Ghozali 2020).
Berdasarkan uji heteroskedastisitas pada lampiran diperoleh hasil pada tabel
berikut ini :

Tabel 4. 11 Uji Heterokedastisitas

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) .085 .036 2.397 .019
KOMPETENSI .002 .006 .038 317 752
DISIPLIN KERJA -.012 .008 -.178 -1.483 143

a. Dependent Variable: ABS_RES
Sumber : Data diolah, 2024

Berdasarkan tabel heterokedastisitas di uji menggunakan glejser, dimana
dasar pengambilan keputusan menggunakan uji glejser yaitu nilai signifikan
>0,05, maka tidak terjadi heterokedastisitas (Ghozali, 2020), dilihat dari nilai
signifikan variabel Kompetensi dan Disiplin kerja yang lebih besar dari 0,05

sehingga dapat disimpulkan dalam penelitian ini tidak terjadi heterokedastisitas.
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4.2.4 Uji Hipotesis
1. Analisis Regresi Berganda

Analisis regresi linier dilakukan untuk mengetahui pengaruh Kompetensi
(X1) dan Disiplin Kerja (X2) Terhadap Kinerja Pegawai (Y) Pada Kantor Desa
Se-Kecamatan Paguyaman, Model persamaan menggunakan analisis regresi linier

berganda. Hasil yang diperoleh adalah sebagai berikut :

Tabel 4. 12 Analisis Regresi Berganda

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) .008 .057 140 .889
KOMPETENSI .957 .010 .991 95.580 .000
DISIPLIN KERJA .039 .013 .032 3.089 .003

a. Dependent Variable: Y

Sumber : Data diolah, 2024

Berdasarkan hasil analisa regresi di atas, maka dapat dirumuskan suatu

persamaan regresi linear berganda sebagai berikut:

Y:(’-+B1X1+BZX2++8

Y =0,008 + 0,957 + 0,039 + 0,007¢

Persamaan diatas dapat dijelaskan sebagai berikut :

Koefisien-koefisien persamaan regresi linier berganda di atas dapat diartikan
koefisien regresi untuk konstan sebesar 0,008 menunjukkan bahwa jika variabel

Kompetensi (X1) dan Disiplin Kerja (X2) bernilai nol atau tidak dilakukan
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perubahan atau bernilai konstan (tetap) maka Kinerja Pegawai () sebesar 0,008

satuan.

Variabel Kompetensi (X1) Sebesar 0,957 menunjukkan bahwa jika variabel
Kompetensi (X1) dilakukan perubahan 1 satuan maka akan meningkatkan

Kinerja Pegawai (Y) sebesar 0,957 satuan.

Variabel Disiplin Kerja (X2) Sebesar 0,039 menunjukkan bahwa jika variabel
Disiplin kerja (X1) dilakukan perubahan 1 satuan maka akan meningkatkan

Kinerja Pegawai (Y) sebesar 0,039 satuan.
2. Uji Koefisien Determinasi (R?)

Model summary sama dengan pengujian R2 pada persamaan regresi linear.
Dengan tujuan mengetahui sebarapa besar kombinasi variabel independen mampu
menjelaskan variasi variabel dependen. Dalam menghitung nilai koefisien
determinasi penelitian ini menggunakan nilai Adjusted R—Square. Dari hasil

pengolahan data nilai koefisien determinasi adalah sebagai berikut :

Tabel 4. 13 Koefisien Determinasi

Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 .9962 .993 .993 .06302

a. Predictors: (Constant), DISIPLIN KERJA, KOMPETENSI

Sumber : Data diolah, 2024

Model persamaan regresi menunjukkan bahwa nilai adjusted R-square

sebesar 0,993. Hal ini menerangkan bahwa variabel independen Komepetensi
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(X1) dan Disiplin Kerja (X2) dapat menjelaskan variabel dependen Kinerja
Pegawai (Y) 99,3% sedangkan sisanya 0,007% dipengaruhi oleh faktor lain yang

tidak dijelaskan dalam model penelitian ini.

3. Uji Signifikansi Simultan (Uji Statistik F)

Uji F merupakan tahap awal yang digunakan untuk mengidentifikasi model
regresi yang diestimasi layak atau tidak. Apabila nilai signifikansi F lebih kecil
dari 0,05 (p < 0,05), maka model regresi signifikansi secara statistik dan cocok
untuk digunakan. Dari hasil output analisis regresi dapat diketahui nilai F sebagai

berikut;

Tabel 4. 14 Uji F

ANOVA?
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 37.718 2 18.859 4748.093 .000QP
Residual 274 69 .004
Total 37.992 71

a. Dependent Variable: Y
b. Predictors: (Constant), DISIPLIN KERJA, KOMPETENSI

Sumber : Data diolah, 2024

Dari hasil perhitungan, maka dapat dilihat nilai prob. F hitung (sig.) pada
tabel diatas nilainya 0,000 lebih kecil dari tingkat signifikansi 0,05 sehingga dapat
disimpulkan bahwa model regresi linier yang diestimasi layak digunakan untuk

menjelaskan pengaruh antar variabel.

4. Uji Signifikansi Parameter Individual (Uji Statistik T)
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Uji t bertujuan untuk mengetahui pengaruh variabel independen terhadap
variabel dependent. Untuk mengetahui besarnya pengaruh masing-masing
variabel independen secara parsial (individual) terhadap variabel dependen adalah

sebagai berikut:

Tabel 4. 15 Uji T

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta T Sig.
1 (Constant) .008 .057 .140 .889
KOMPETENSI .957 .010 991 95.580 .000
DISIPLIN KERJA .039 .013 .032 3.089 .003

a. Dependent Variable: Y

Sumber : Data diolah, 2024

1. Pengaruh Kompetensi (X1) Terhadap Kinerja Pegawai (Y).
Hasil pengujian diperoleh nilai t untuk variabel Kompetensi (X1)
menunjukkan nilai thitung = 95,580 sedangkan nilai ttabel sebesar 1,994.
dengan demikian nilai thitung lebih besar dari nilai ttabel sehingga terbukti
bahwa terdapat pengaruh positif antara variabel Kompetensi (X1)
terhadap Kinerja Pegawai Pegawai (Y), Dengan Nilai signifikansi
0,000<0,05 menunjukkan bahwa Kompetensi (X1) memiliki pengaruh
yang signifikan terhadap kinerja pegawai (Y).

2. Pengaruh Disiplin Kerja (X2) Terhadap Kinerja Pegawai (Y).
Hasil pengujian diperoleh nilai t untuk variabel Disiplin kerja (X2)
menunjukkan nilai thitung = 3,089 sedangkan nilai ttabel sebesar 1,994.

dengan demikian nilai thitung lebih besar dari nilai ttabel sehingga terbukti
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bahwa terdapat pengaruh positif antara variabel Disiplin kerja (X2)
terhadap Kinerja Pegawai Pegawai (Y), Dengan Nilai signifikansi
0,003<0,05 menunjukkan bahwa Disiplin kerja (X2) memiliki pengaruh

yang signifikan terhadap kinerja pegawai ().

4.2.5 Pembahasan Hipotesis
1. Kompetensi (X1) secara parsial Berpengaruh Positif dan signifikan

terhadap Kinerja pegawai Kantor Desa Se-Kec Paguyaman Kab. Boalemo

Hasil penelitian menunjukkan bahwa nilai koefisien beta () sebesar 0,957
dan nilai signifikansi 0,000; hal ini menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh
positif signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Desa Se-kecamatan
Paguyaman Kab Boalemo, maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis pertama
diterima. Nilai koefisien regresi positif menunjukkan bahwa apabila kompetensi

meningkat; maka kinerja pegawai meningkat sebesar 0,957

Faktor pertama yang mempengaruhi Kinerja pegawai adalah kompetensi.
Menurut  Simanjuntak (2005:113) kompetensi dapat memperdalam dan
memperluas kemampuan kerja. Semakin sering seseorang melakukan pekerjaan
yang sama, semakin terampil dan semakin cepat pula dia menyelesaikan pekerjaan
tersebut. Semakin banyak macam pekerjaan yang dilakukan seseorang,
pengalaman kerjanya semakin kaya dan luas, dan memungkinkan peningkatan
kerjanya. Sudarmanto (2009:32) mengatakan kompetensi sebagai atribut kualitas

SDM berpengaruh signifikan terhadap kinerja individu.
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Menurut Romberg (2007) seorang pegawai memiliki kompetensi yang
tinggi apabila pegawai tersebut memiliki pengalaman Kkerja, latar belakang
pendidikan yang mendukung profesi, memiliki keahlian/pengetahuan, dan
memiliki keterampilan. Pengalaman kerja dapat meningkatkan kinerja karena
seorang karyawan dapat menempatkan diri secara tepat kondisi, berani mengambil
resiko, mampu menghadapi tantangan dengan penuh tanggung jawab serta mampu
berkomunikasi dengan baik terhadap berbagai pihak untuk tetap menjaga
produktivitas, kinerja dan menghasilkan individu yang kompeten dalam

bidangnya (Sutrisno, 2009:158).

Kompentensi ditinjau dari pendidikan juga dapat meningkatkan Kinerja
karawan karena karyawan memiliki penguasaan teori dan keterampilan untuk
memutuskan persoalan-persoalan yang menyangkut kegiatan guna mencapai
tujuan. Pengetahuan (knowledge) dapat meningkatkan Kkinerja karena dapat
meningkatkan seseorang dalam bidang spesipik tertentu (Sudarmanto, 2009:53).
Kompetensi ditinjau dari indikator ketrampilan (skills) juga dapat meningkatkan
kinerja karena adanya kemampuan untuk melaksanakan tugas fisik tertentu atau

tugas mental tertentu (Sudarmanto 2009:53).

Kompetensi menjelaskan apa yang dilakukan pegawai di tempat kerja pada
berbagai tingkatan dan memperinci standar masing-masing tingkatan,
mengidentifikasi karakteristik pengetahuan dan keterampilan yang diperlukan
individual yang memungkinkan menjalankan tugas dan tanggung jawab secara
efektif sehingga mencapai standar kualitas profesional dalam bekerja dan

menghasilkan kinerja yang baik (Wibowo, 2009). Kompetensi pegawai dapat
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tercapai dengan cara memberikan pelatihan kepada pegawai yang sesuai dengan

kebutuhan pekerjaannya dan tujuan organisasi.

Hasil penelitian ini relevan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan
Naim Ahmad (2023) dengan judul “Pengaruh kompetensi dan disiplin kerja
terhadap kinerja pegawai pada Dinas Kependudukan Dan Pencatatan sipil
kabupaten tasik malaya”. hasil penelitian menunjukan bahawa Kompetensi

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.

2. Disiplin Kerja (X2) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Pegawai (Y) Kantor Desa Se-Kecamatan Paguyaman Kab.

Boalemo

Hasil penelitian menunjukkan bahwa nilai koefisien beta () sebesar 0,039
dan nilai signifikansi 0,003; hal ini menunjukkan bahwa Disiplin Kkerja
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Desa Se-
kecamatan Paguyaman Kab Boalemo, maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis
pertama diterima. Nilai koefisien regresi positif menunjukkan bahwa apabila

kompetensi meningkat; maka kinerja pegawai meningkat.

Menurut Masyjui (2005) dalam Sudarmanto (2011) seorang karyawan yang
memiliki disiplin kerja yang tinggi dapat dilihat dari: ketepatan waktu,
menggunakan peralatan kantor dengan baik, tanggung jawab tinggi, dan ketaatan
terhadap aturan kantor. Ketepatan waktu ditunjukkandari tindakan para pegawai
yang datang ke kantor tepat waktu, tertib dan teratur, dengan begitu dapat

dikatakan disiplin kerja baik. Menggunakan peralatan kantor dengan baik
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ditunjukkan dari sikap hati-hati dalam menggunakan peralatan kantor, sehingga
menunjukan bahwa seseorang memiliki disiplin kerja baik, sehingga peralatan
kantor dapat terhindar dari kerusakan. Tanggung jawab tinggi ditunjukkan dari
kesadaran pegawai yang senantiasa menyelesaikan tugas yang dibebankan
kepadanya sesuai dengan prosedur dan tanggung jawab atas hasil kerja, sehingga
dapat pula dikatakan memiliki disiplin kerja yang baik. Ketaatan terhadap aturan
kantor ditunjukkan dari pegawai memakai seragam kantor, menggunakan kartu
tanda pengenal/ identitas, membuat ijin bila tidak masuk kantor, juga merupakan
cerminan disiplin yang tinggi. Apabila indikator disiplin kerja ada dalam diri
pegawai, maka dapat meningkatkan Kkinerja pegawai. Menurut Simamora
(2004:234) disiplin adalah prosedur yang mengoreksi atau menghukum bawahan
karena melanggar peraturan atau prosedur. Kedisiplinan kerja dapat berdampak
pada kehidupan pribadi pegawai yang berpengaruh terhadap perusahaan.
Organisasi perlu mengawasi setiap tindakan dan perilaku yang dilakukan oleh
pegawai saat bekerja. Jika ada tindakan penyelewengan yang tidak sesuai dengan
aturan maupun sesuatu yang dianulir dari fakta yang ada sebaiknya perusahaan
menetapkan hukuman bagi pegawainya. Atasan pun sebaiknya mengetahui dan

melaksanakan aturan yang ada diperusahaan (Belizzi dan Hasty, 2000).

Hasil penelitian ini relevan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan
Bagudek tummangor (2021) dengan judul pengaruh kompetensi dan disiplin kerja
terhadap kinerja pegawai pada UPT Badan pendapatan daera kecamatan gunung
malela kabupaten simal”. hasil penelitian menunjukan bahawa Disiplin kerja

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.

85



3. Kompetensi (X1) dan Disiplin Kerja (X2) secara simultan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja pegawai (Y) Kantor Desa Se-
Kecamatan Paguyaman Kab. Boalemo.

Dalam penelitian ini kompetensi dan disiplin kerja memiliki pengaruh
terhadap kinerja pegawai Kantor Desa Se-Kecamatan Paguyaman Kab. Boalemo.
berdasarkan tabel uji F maka diperoleh fhitung 4748,093 > 3,130 ftabel dengan
tingkat signifikan sebesar 0,001 sedangkan taraf signifikan a yang ditetapkan
sebelumnya adalah 0,05 maka nilai sig 0,000 < a 0,05. Maka dapat disimpulkan
bahwa secara simultan terdapat pengaruh yang signifikan antara kompetensi dan
disiplin kerja terhadap kinerja pegawai Kantor Desa Se-Kecamatan Paguyaman
Kab. Boalemo. Kemudian bisa dilihat dari hasil uji determinasi dimana nilai R
square bernilai 0,993 atau senilai 99,3% besaran nilai presentase yang
mempengaruhi variabel bebas terhadap variabel terikat, sedangkan sisanya

0,007% dipengaruhi faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

Kompetensi dan disiplin kerja sangat mempengaruhi kinerja pegawai,
hubungan tersebut menyatakan bahwa jika variabel kompetensi mengalami
perubahan atau peningkatan maka Kinerja pegawai juga akan meningkat. Begitu
juga dengan variabel disiplin kerja mengalami peningkatan maka kinerja pegawai
juga akan meningkat. Jadi dapat disimpulkan bahwa kedua variabel baik
kompetensi dan disiplin kerja sama-sama memiliki pengaruh yang signifikan

terhadap kinerja pegawai.

Ketika Kompetensi dan Disiplin Kerja digabungkan, keduanya memberikan
dampak positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai (Pratama, 2020).

Penelitian menunjukkan bahwa pegawai yang memiliki tingkat kompetensi yang
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tinggi dan disiplin yang baik akan menghasilkan kinerja yang lebih optimal.
Sinergi antara kompetensi dan disiplin menciptakan individu yang tidak hanya

mampu secara teknis tetapi juga konsisten dalam pelaksanaan tugas.

Hasil penelitian ini relevan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan
Ela rahayu (2020) Dengan Judul pengaruh kompetensi dan displin kerja terhadap
Kinerja pegawai pada PT. telkom Indonesia witel medan . hasil penelitian
menunjukan bahwa Kompetensi dan Disiplin kerja berpengaruh positif dan

signifikan terhadap kinerja.
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BAB V

PENUTUP

5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil analisis data dan pengujian hipotesis statisitik pada

penelitian ini, maka dapat dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut :

1. Kompetensi (X1) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja pegawai (Y) kantor Desa Se-Kecamatan Paguyaman
Kab. Boalemo.

2. Disiplin kerja (X2) secara parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai (Y) kantor Desa Se-Kecamatan Paguyaman Kab.
Boalemo.

3. Kompetensi (X1) dan Disiplin kerja (X2) Secara simultan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai (Y) kantor Desa Se-

Kecamatan Paguyaman Kab. Boalemo.

5.2 Saran
Dari kesimpulan yang di uraikan di atas, maka dapat dikemukakan saran

sebagai berikut:

1. Bagi pihak Kantor Desa Se-Kecamatan Paguyaman Kab. Boalemo, untuk
lebih meningkatkan Kinerja pegawai, sesuai dengan hasil penelitian ini
maka perlu dilakukan perbaikan adalah masalah Kehadiran dalam waktu

dating ke tempat kerja.
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2. Bagi Peneliti selanjutnya untuk Mengeksplorasi pengaruh variabel kontrol
terhadap kinerja karyawan, dan melibatkan variabel lain seperti: motivasi,
pengembangan Karier, pendidikan dan pelatihan, dan pola Karir, karena
pada penelitian sebelumnya variabel ini terbukti dapat mempengaruhi

Kinerja pegawai,
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INSTRUMEN PENELITIAN

Bagian | : Identitas Responden

Petunjuk : Beri tanda \ pada kotak jawaban yang dianggap paling benar dan isi
tempat yang talah dikosongkan.

A Data Responden
1 NO RESPONAEN : ...
2 Jenis Kelamin: |:| Laki-laki|:| Perempuan
3 Alamat ettt
4 Pekerjaan e ettt et nares
5 Instansi s
6. Jabatan di INStanSi ©........coveiiiiic s
7 Masa Kerja D <5“D 5—1(D 10—15t|‘:| >15th
8 Jumlah Bawahan........ccceeeveniiinicneceneneeee, Orang
9. AlaMAt INSTANSI: ...ovet e
B. Pendidikan Terakhir: D SMU DSl D S2 D S3
C Pendidikan dan latihan yang pernah diikuti:
TP PPT PP URURTUTPRPRPRURN
TSP PP U PR PP
SRRSO
D Pengalaman kerja
ettt e bbbt sh et ebe e
et b bt ettt ettt a bt et ae bttt ere e
B ettt a e h et h e b et e h e h bbbt sh e ae b e e e
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PETUNJUK ANGKET

Bagian Il : Petunjuk Pengisian

a. Kepada Bapak/lbu/sdr untuk menjawab seluruh pertanyaan yang ada
denganjujur dan sebenarnya.

b. Berilah tanda silang (X) pada kolom yang tersedia dan pilih sesuai keadaan
yang sebenarnya.

C. Ada lima alternatif jawaban yaitu:
5 = Selalu

4 = Sering

3 = Kadang-kadang

2 = Jarang

1 =Tidak Pernah
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DATA PERNYATAAN
1. Kompetensi (X1)

No. | Pernyataan
Pengetahuan
1. Setiap pegawai memiliki pengetahuan yang cukup dalam menggunakan

perangkat lunak dan teknologi terkait pekerjaan yang diberikan.
a. Sangat setuju
b. Setuju
c. Netral
d. Tidak Setuju
e. Sangat tidak setuju

Pemahaman

Setiap pegawai mampu memahami peran dan kontribusi rekan kerja dalam
mencapai tujuan bersama.

a. Sangat setuju

b. Setuju

C. Netral

d. Tidak Setuju

e. Sangat tidak setuju

Kemampuan
1. | Setiap pegawai memiliki kemampuan kepemimpinan yang memungkinkan
mereka untuk memotivasi dan mengarahkan tim dengan baik.
a. Sangat setuju
b. Setuju
c. Netral
d. Tidak Setuju
e. Sangat tidak setuju
Nilai
1. Setiap pegawai berkomitmen untuk memberikan pelayanan terbaik
kepada masyarakat dan rekan kerja.
a. Sangat setuju
b. Setuju
C. Netral
d. Tidak Setuju
e. Sangat tidak setuju
Sikap
1.| Setiap pegawai memiliki sikap yang positif terhadap pekerjaan dan selalu

mencoba memberikan yang terbaik.
a. Sangat setuju
b. Setuju
C. Netral
d. Tidak Setuju
e. Sangat tidak setuju
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2. Disiplin Kerja (Variabel X2)

No. | Pernyataan
Kehadiran

1. Setiap pegawai hadir tepat waktu saat bekerja.

a. Sangat setuju

b. Setuju

C. Netral

d. Tidak Setuju

e. Sangat tidak setuju

Kewaspadaan

1. Setiap pegawai tidak pernah tidak hadir dari pekerjaan tanpa alasan.

a. Sangat setuju

b. Setuju

C. Netral

d. Tidak Setuju

e. Sangat tidak setuju

Ketaatan pada Standar Kerja
1. Setiap pegawai mampu melaksanakan tugas dengan baik dan sesuai
aturan.

a. Sangat setuju

b. Setuju

c. Netral

d. Tidak Setuju

e.Sangat tidak setuju
Etika Kerja
1. Setiap pegawai selalu menjaga tingkah laku sesuai dengan norma yang
berlaku.

a. Sangat setuju

b. Setuju

C. Netral

d. Tidak Setuju

e.Sangat tidak setuju
Ketaatan pada Peraturan Kerja

1. Setiap pegawai menyelesaikan tugas dengan tepat waktu sesuai aturan.

a. Sangat setuju
b. Setuju
c. Netral

d. Tidak Setuju
e.Sangat tidak setuju
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3. Kinerja Pegawai (Variabel Y)

No. |

Pernyataan

1.

a.

b.
C.
d.
e.

Karyawan memiliki kemampuan memberikan hasil kerja yang
berkualitas.
Sangat setuju
Setuju
Netral
Tidak Setuju
Sangat tidak setuju

®©® O O T o

Kuantitas kinerja yang dihasilkan sesuai dengan standar Organisasi.

. Sangat Setuju

. Setuju

. Netral

. Tidak Setuju

. Sangat tidak setuju

®© O O T o

karyawan mampu menyelesaikan tugas tepat waktu.

. Sangat Setuju

. Setuju

. Netral

. Tidak Setuju

. Sangat tidak setuju

O O O T o

Setiiap karyawan datang tepat waktu.

. Sangat Setuju

. Setuju

. Netral

. Tidak Setuju

. Sangat tidak setuju

[ob)

Setiap karyawan dapat bekerja sama.

. Sangat Setuju

b. Setuju
c. Netral
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d. Tidak Setuju
e. Sangat tidak setuju

karyawan Saling membantu satu sama lain.
a. Sangat Setuju
b. Setuju
c. Netral
d. Tidak Setuju
e. Sangat tidak setuju
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Lampiran Data Ordinal
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DISIPLIN KERJA (X2)
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KINERJA PEGAWAI (Y)
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Variabel r n r2 1-r2 | rvn-2 | thitung | t tabel
0,986 | 72| 0,972 | 0,028 | 8,249 | 296,70 | 1,994
0,959 | 72| 0,920 | 0,080 | 8,024 | 99,90 | 1,994
0,049 | 720,901 | 0,099 | 7,940 | 79,88 | 1,994
0,894 | 72| 0,799 | 0,201 | 7,480 | 37,26 | 1,994
0,986 | 72| 0,972 | 0,028 | 8,249 | 296,70 | 1,994
0,997 | 72| 0,994 | 0,006 | 8,342 | 1392,34 | 1,994
0,953 | 72| 0,908 | 0,092 | 7,973 | 86,86 | 1,994
0,978 | 72| 0,956 | 0,044 | 8,183 | 188,04 | 1,994
0,078 | 72| 0,956 | 0,044 | 8,183 | 188,04 | 1,994
0,901 | 72| 0,812 | 0,188 | 7,538 | 40,05 | 1,994

X1 170,997 | 720,994 | 0,006 | 8,342 | 1392,34 | 1,994
0,845 | 72| 0,714 | 0,286 | 7,070 | 24,72 | 1,994
0,977 | 72| 0,955 | 0,045 | 8,174 | 179,77 | 1,994
0,963 | 72| 0,927 | 0,073 | 8,057 | 110,93 | 1,994
0,933 | 72| 0,870 | 0,130 | 7,806 | 60,27 | 1,994
0,888 | 72| 0,789 | 0,211 | 7,430 | 3514 | 1,994
0,843 | 72| 0,711 | 0,289 | 7,053 | 24,38 | 1,994
0,859 | 72| 0,738 | 0,262 | 7,187 | 27,42 | 1,994
0,877 | 72| 0,769 | 0,231 | 7,338 | 31,78 | 1,994
0,933 | 72| 0,870 | 0,130 | 7,806 | 60,27 | 1,994
0,923 | 72| 0,852 | 0,148 | 7,722 | 52,15 | 1,994
0,968 | 72| 0,937 | 0,063 | 8,099 | 128,60 | 1,994
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Variabel r n I 1-r2 | rVn-2 | thitung | t tabel
0,872 | 72 | 0,760 | 0,240 | 7,296 | 30,45 1,994
0,885 | 72 | 0,783 | 0,217 | 7,404 | 34,16 1,994
0,796 | 72 | 0,634 | 0,366 | 6,660 | 18,18 1,994
0,872 | 72| 0,760 | 0,240 | 7,296 | 30,45 1,994
0,885 0,783 | 0,217 | 7,404 | 34,16
0,796 | 72 | 0,634 | 0,366 | 6,660 | 18,18 1,994
0,872 720,760 | 0,240 | 7,296 | 3045 | 1,994
0,885 | 72| 0,783 | 0,217 | 7,404 | 34,16 1,994
0,796 | 72| 0,634 | 0,366 | 6,660 | 18,18 1,994
0,872 0,760 | 0,240 | 7,296 | 30,45
0,855 [ 72| 0,731 0,269 | 7,153 | 26,60 1,994
X2 0,796 | 72 | 0,634 | 0,366 | 6,660 | 18,18 1,994
0,872 | 72 | 0,760 | 0,240 | 7,296 | 30,45 1,994
0,885 | 72| 0,783 [ 0,217 | 7,404 | 34,16 1,994
0,796 0,634 | 0,366 | 6,660 | 18,18
0,872 0,760 | 0,240 | 7,296 | 30,45
0,885 | 72| 0,783 | 0,217 | 7,404 | 34,16 1,994
Variabel r n r 1-r2 | rvn-2 t hitung | t tabel
0,868 | 72 | 0,753 | 0,247 7,262 29,45 | 1,994
0,864 | 72 | 0,746 | 0,254 7,229 28,52 | 1,994
0,903 | 72| 0,815 | 0,185 7,555 40,93 | 1,994
0,884 | 72| 0,781 | 0,219 7,396 33,84 | 1,994
0,96 | 72| 0,922 | 0,078 8,032 | 102,45| 1,994
0,909 | 72| 0,826 | 0,174 7,605 43,78 | 1,994
0,913 | 72| 0,834 | 0,166 7,639 4590 | 1,994
0,935 | 72| 0,874 | 0,126 7,823 62,20 | 1,994
0,854 | 72 | 0,729 | 0,271 7,145 26,40 | 1,994
0,949 | 72| 0,901 | 0,099 7,940 79,88 | 1,994
Y 0,893 | 72| 0,797 | 0,203 7,471 36,89 | 1,994
0,876 | 72| 0,767 | 0,233 7,329 31,51 | 1,994
0,948 | 72| 0,899 | 0,101 7,932 78,30 | 1,994
0,849 | 72| 0,721 | 0,279 7,103 25,44 | 1,994
0,842 | 72| 0,709 | 0,291 7,045 24,21 | 1,994
0,872 | 72 | 0,760 | 0,240 7,296 30,45 | 1,994
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Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual
N 72
Normal Parameters®P Mean .0000000
Std. Deviation .06212905
Most Extreme Differences Absolute .083
Positive .077
Negative -.083
Test Statistic .083
Asymp. Sig. (2-tailed) .200¢d

a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.

Uji Multikolonieritas

Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients Collinearity Statistics
Model B Std. Error Beta T Sig. Tolerance VIF
1 (Constant) .008 .057 .140 .889
KOMPETENSI .957 .010 991 95.580 .000 973 1.028
DISIPLIN .039 .013 .032 3.089 .003 973 1.028

KERJA

a. Dependent Variable: Y

Uji Autokorelasi

Model Summary®
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate Durbin-Watson

1 .9962 .993 .993 .06302 1.968

a. Predictors: (Constant), DISIPLIN KERJA, KOMPETENSI
b. Dependent Variable: Y
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Uji Heteroskedatisitas

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta T Sig.

1 (Constant) .085 .036 2.397 .019
KOMPETENSI .002 .006 .038 317 752
DISIPLIN KERJA -.012 .008 -.178 -1.483 .143

a. Dependent Variable: ABS_RES

Analisis Regresi Berganda
Coefficients?®
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta T Sig.

1 (Constant) .008 .057 140 .889
KOMPETENSI .957 .010 .991 95.580 .000
DISIPLIN KERJA .039 .013 .032 3.089 .003

a. Dependent Variable: Y

Model Summary

Adjusted R Std. Error of the

Model R R Square Square Estimate

1 .9964 .993 .993 .06302

a. Predictors: (Constant), DISIPLIN KERJA, KOMPETENSI

ANOVA?

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.

1 Regression 37.718 2 18.859 4748.093 .00QP
Residual 274 69 .004
Total 37.992 71

a. Dependent Variable: Y

b. Predictors: (Constant), DISIPLIN KERJA, KOMPETENSI
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