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ABSTRAK

Pengelolaan sumber daya manusia tidak lepas dari faktor pegawai yang diharapkan dapat berprestasi

sebaik mungkin demi mencapai tujuan organisasi. Pegawai merupakan asset utama organisasi dan

mempunyai peran yang strategis didalam organisasi yaitu sebagai pemikir, perencana, dan pengendali

aktivitas organisasi. Organisasi membutuhkan adanya faktor sumber daya manusia yang potensial baik

pemimpin maupun pegawai pada pola tugas dan pengawasan yang merupakan penentu tercapainya

tujuan perusahaan. Oleh sebab itu diperlukan dukungan kompetensi dan disiplin kerja guna

meningkatkan kinerja pegawai tersebut. Penelitian ini ditujukan untuk menguji pengaruh kompetensi

dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai baik secara parsial maupun simultan pada Kantor

Kecamatan Bondowoso. Metode penelitian yang digunakan adalah metode penelitian deskriptif dan

verifikatif dengan jumlah sampel 30 responden. Data dikumpulkan dengan menggunakan metode

kuesioner dan analisis data yang digunakan adalah analisis regresi linier berganda, korelasi ganda dan

koefisien determinasi.

Kata Kunci : Kompetensi, Disiplin Kerja, Kinerja Pegawai.
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PENDAHULUAN
Sumber daya manusia (MSDM)

merupakan bidang strategis dari organisasi.

Manajemen Sumber Daya manusia harus

dipandang sebagai perluasan dari pandangan

tradisoinal untuk mengelola orang secara

afektif dan untuk itu membutuhkan

pengetahuan tentang perilaku dan kemampuan

mengelolanya. Menurut Nawawi dalam Gaol

(2014:44), Sumber Daya Manusia adalah

orang yang bekerja dan berfungsi sebagai aset

organisasi/perusahaan yang dapat dihitung

jumlahnya (kuantitatif), dan SDM merupakan

potensi yang menjadi penggerak organisasi.

Menurut Sutrisno (2014:3), sumber daya

manusia merupakan satu-satunya sumber daya

yang memiliki akan perasaan, keinginan,

keterampilan, pengetahuan, dorongan, daya,

dan karya (rasio, rasa, dan karsa). Semua

potensi SDM tersebut berpengaruh terhadap

upaya organisasi dalam mencapai tujuan.

Organisasi menggunakan kompetensi

yang telah mereka identifikasi untuk

membantu menyaring dan mewawancara

kandidat terbaik, mengevaluasi pegawai,

menentukan kompensasi dan membantu

membuat keputusan yang lebih baik mengenai

pelatihan, kenaikan jabatan dan penugasan.

Pengertian kompetensi dalam organisasi

publik maupun privat sangat diperlukan

terutama untuk menjawab tuntutan organisasi,

diman adanya perubahan yang sangat cepat,

perkembangan masalah yang sangat kompleks

dan dinamis serta ketidakpastian masa depan

dalam tatanan kehidupan masyarakat.

Secara Harfiah, Kompetensi berasal

dari kata competence yang artinya kecakapan,

kemampuan dan wewenang dikutipoleh

Sutrisno (2009:202) dalam Sandy (2013:18).

Secara Etimologi, kompetensi diartikan

sebagai dimensi perilaku keahlian atau

keunggulan seorang pemimpinatau staff yang

mempunyai keterampilan, pengetahuan, dan

perilakuyang baik.

Hal ini mendorong gairah kerja,

semangat kerja, dan terwujudnya tujuan

perusahaan. Melalui disiplin akan

mencerminkan kekuatan, karena biasanya

seseorang yang berhasil dalam karyanya

adalah mereka yang memiliki disiplin tinggi.

Sutrisno (2014:89) menyimpulkan bahwa

disiplin pegawai adalah perilaku seseorang

yang sesuai dengan peraturan, prosedur kerja

yang ada atau disiplin adalah sikap, tingkah

laku, dan perbuatan yang sesuai dengan

peraturan dari organisasi baik tertulis maupun

yang tidak tertulis. Disiplin yang baik

mencerminkan besarnya tanggung jawab

seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikan

kepadanya.

Selanjutnya Robbin dalam Nawawi

(2006:62) mengatakan kinerja adalah jawaban

atas pernyataan “apa hasil yang dicapai

seseorang sesudah mengerjakan sesuatu”.
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Schermerson, Hunt dan Osborn dalam Nawawi

(2006:62) mengatakan kinerja adalah kuantitas

dan kualitas pencapaian tugas-tugas, baik yang

dilakukan individu, kelompok maupun

organisasi. Aspek kuantitas mengacu pada

beban kerja/target kerja, sedang aspek kualitas

menyangkut kesempurnaan dan kerapian

pekerjaan yang sudah dilaksanakan.

Pengertian kinerja yang terakhir ini ternyata

lebih luas dari pengertian-pengertian

sebelumnya, dengan memberikan tolak ukur

hasil kerja dari sudut kuantitas dalam arti

target yang pada umumnya harus dihubungkan

dengan waktu. Kinerja dikatakan tinggi

apabila suatu target kerja dapat diselesaikan

pada waktu yang tepat atau tidak melampaui

batas waktu yang disediakan. Kinerja menjadi

rendah jika diselesaikan melampaui batas

waktu yang disediakan atau sama sekali tidak

terselesaikan.

Berdasarkan teori kinerja diatas maka

objek penelitian yang dipilih ialah pada Kantor

Kecamatan Bondowoso Kabupaten

Bondowoso. Kecamatan merupakan sebuah

pembagian administratif di bawah Daerah

Tingkat II. Sebuah Kecamatan dipimpin oleh

seorang Camat dan dipecah kepada beberapa

Kelurahan dan Desa-Desa. Kecamatan

Bondowoso adalah salah satu kecamatan dari

23 Kecamatan yang ada di Kabupaten

Bondowoso.

Kecamatan Bondowoso, merupakan

salah satu Organisasi Perangkat Daerah (OPD)

di Kabupaten Bondowoso yang mempunyai

wilayah kerja di Kecamatan sebagai unsur

pelaksana bidang pemerintahan, pembangunan

dan kemasyarakatan. Kecamatan dipimpin oleh

Camat yang berkedudukan sebagai koordinator

penyelenggaraan pemerintahaan di wilayah

kecamatan yang dalam melaksanakan tugas

dan fungsinya berada di bawah dan

bertanggung jawab kepada Bupati melalui

Sekretaris Daerah. Kecamatan mempunyai

tugas melaksanakan kewenangan pemerintahan

yang dilimpahkan Bupati dan tugas

pemerintahan lainnya. Tugas pokok dan fungsi

Kecamatan mengacu pada Peraturan Daerah

Kabupaten Bondowoso Nomor 7 Tahun 2016

tentang Pembentukan dan Susunan Perangkat

Daerah Kabupaten Bondowoso dan Peraturan

Bupati Nomor 98 tahun 2016 tentang

Kedudukan, Susunan Organisasi, Tugas dan

Fungsi serta Tata Kerja Kecamatan Kabupaten

Bondowoso.

Struktur Organisasi dan Tata Kerja

Kecamatan telah mengalami perubahan hal ini

sangat mempengaruhi dan berimplikasi secara

psikologis kepada personel, sehingga

kinerja/penataan administrasi dan pengelolaan

manajemen pemerintahan secara komprehensif

di tingkat Kecamatan dan Desa akan

terpengaruh juga.  Kecamatan secara hirarki

merupakan bawahan Bupati sebagai perangkat

daerah, maka Kecamatan bukan lagi sebagai
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wilayah Administrasi (sebagai  Kepala Kantor)

dan Camat bukan lagi sebagai Kepala Wilayah,

sehingga tugas dan wewenangnya merupakan

pendelegasian wewenang dari Bupati.

Berdasarkan tugas pokok dan fungsi

kantor Kantor Kecamatan, maka Identifikasi,

prosedur serta proses pelayanan yang

diselenggarakan oleh Kantor Kecamatan

Bondowoso Kabupaten Bondowoso dapat

dilihat sebagaimana tabel berikut :

Tabel 1.1

Identifikasi Analisis Kinerja Pegawai.

No

Penlaian Kinerja Pegawai

Kecamatan Se Bondowoso Hasil

1 Renstra 64,9 %

2 Renja 71,5 %

3 Iku 66,3 %

4 Lkip 69,1 %

5
Hasil laporan evaluasi

internal
61,2 %

Sumber : Kantor Kecamatan Bondowoso

Kabupaten Bondowoso (2018).

Berdasarkan data Identifikasi Analisis

Kinerja Pegawai Kantor Kecamatan

Bondowoso Kabupaten Bondowoso, dapat

diketahui bahwa dalam menjalankan tugas

pokok dan fungsi yang diselenggarakan oleh

Kantor Kecamatan masih belum optimal, hal

ini di perkuat dengan adanya realisasi kerja

yang belum mencapai target waktu

penyelesaian. Sehingga dalam penelitian ini,

peneliti mendapatkan fenomena kinerja

pegawai ialah kurangnya efektifitas kinerja

pegawai dalam pelayan publik. Berdasarkan

fenomena yang di dapat, maka peneliti

mencoba memberikan solusi dalam

meningkatkan kinerja pegawai ialah dengan

faktor-faktor yang diasumsikan penting dalam

meningkatkan kinerja, adapun faktor tersebut

ialah kompetensi dan disiplin kerja.

TINJAUAN PUSTAKA
Manajemen berasal dari kata: “to

manage” yang artinya peraturan yang

dilakukan melalui proses dan diatur

berdasarkan urutan dari fungsi-fungsi

manajemen itu. Jadi, manajemen merupakan

alat untuk mencapai tujuan yang diinginkan.

Menurut Hasibuan (2007:1) unsur-unsur

manajemen terdiri dari: man, money, method,

machines, matrials dan market. Karena

manajemen diartikan “mengatur” maka timbul

pertanyaan tentang: apa yang diatur, apa

tujuannya diatur, mengapa harus diatur, siapa

yang mengatur, dan bagaimana mengaturnya.

Manajemen adalah alat untuk

mencapai tujuan yang diinginkan. Manajemen

yang baik akan memudahkan terwujudnya

tujuan organisasi, pegawai, dan masyarakat.

Dengan manajemen, daya guna dan hasil guna

unsur-unsur manajemen akan dapat

ditingkatkan. Manajemen sumber daya

manusia (MSDM) merupakan bidang strategis
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dari organisasi. Manajemen Sumber Daya

manusia harus dipandang sebagai perluasan

dari pandangan tradisoinal untuk mengelola

orang secara afektif dan untuk itu

membutuhkan pengetahuan tentang perilaku

dan kemampuan mengelolanya. Menurut

Nawawi dalam Gaol (2014:44), Sumber Daya

Manusia adalah orang yang bekerja dan

berfungsi sebagai aset organisasi/perusahaan

yang dapat dihitung jumlahnya (kuantitatif),

dan SDM merupakan potensi yang menjadi

penggerak organisasi.

Menurut Sutrisno (2014:3), sumber

daya manusia merupakan satu-satunya sumber

daya yang memiliki akan perasaan, keinginan,

keterampilan, pengetahuan, dorongan, daya,

dan karya (rasio, rasa, dan karsa). Semua

potensi SDM tersebut berpengaruh terhadap

upaya organisasi dalam mencapai tujuan. Dari

pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa

sumber daya manusia adalah aset terpenting di

sebuah organisasi yang membantu organisasi

untuk beroperasi dan mencapai tujuan.

Manajemen sumber daya manusia

dapat diartikan sebagai proses serta upaya

untuk merekrut, mengembangkan, memotivasi,

serta mengevaluasi keseluruhan sumber daya

manusia yang diperlukan organisasi pelayanan

publik dalam pencapaian tujuannya. Hal ini

mencakup dari mulai memilih siapa saja yang

memiliki kualifikasi dan pantas untuk

menempati posisi dalam organisasi pelayanan

publik (the right man on the right place)

seperti disyaratkan pemerintah atau peraturan

perundag-undangan hingga bagaimana agar

kualifikasi ini dapat dipertahankan bahkan

ditingkatkan serta dikembangkan dari waktu

ke waktu. Oleh karena manajemen sumber

daya manusia ini merupakan proses yang

berkelanjutan sejalan dengan proses

operasionaliasi organisasi pemerintahan, maka

perhatian terhadap sumber daya manusia ini

memiliki tempat yang khusus dalam

organisasi. Manajemen sumber daya manusia

pada umumnya untuk mempermudah tingkat

perkembangan pegawai yang setinggi-

tingginya, hubungan kerja yang serasi diantara

pegawai dan sumber daya manusia secara

optimal dan kerjasama sehingga diharapkan

akan meningkatkan kinerja pegawai.

Pengertian manajemen menurut para ahli,

diantaranya menurut Hasibuan (2009:10),

Manajemen Sumber Daya Manusia adalah

ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan

tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu

terwujudnya tujuan organisasi, pegawai dan

masyarakat. Selanjutnya menurut Menurut

Schuler dikutip oleh Sutrisno (2009:6)

mengartikan Manajemen Sumber Daya

manusia, merupakan pengakuan tentang

pentingnya tenaga kerja organisasi sebagai

sumber daya manusia yang sangat penting

dalam memberi kontribusi bagi tujuan–tujuan

organisasi dan menggunakan beberapa fungsi
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dan kegiatan untuk memastikan bahwa sumber

daya manusia tersebut digunakan secara adil

bagi kepentingan individu, organisasi dan

masyarakat. Sedangkan menurut Umar, 1998:3

yang dikutip oleh Sunyoto (2012:1)

“Manajemen Sumber Daya Manusia adalah

suatu perencanaan, pengorganisasian,

pengarahan, dan pengawasan atas pengadaan,

pengembangan, kompensasi, pengintegrasian,

pemeliharaan dan pemutusan hubungan kerja

dengan maksud untuk mencapai tujuan

organisasi secara terpadu.

Kompetensi

Pemerintah melalui perpu telah

banyak berupaya membangun model-model

kompetensi untuk mengidentifikasi

kompetensi utama yang dibutuhkan organisasi

agar lebih kompetitif dan sukses dimasa yang

akan datang. Organisasi mendapatkan manfaat

dari penggunaan kompetensi karena memberi

mereka cara yang lebih baik dan canggih

untuk mengelola, mengukur, dan

meningkatkan kualitas pegawai. Organisasi

menggunakan kompetensi yang telah mereka

identifikasi untuk membantu menyaring dan

mewawancara kandidat terbaik, mengevaluasi

pegawai, menentukan kompensasi dan

membantu membuat keputusan yang lebih

baik mengenai pelatihan, kenaikan jabatan dan

penugasan.

Pengertian kompetensi dalam

organisasi publik maupun privat sangat

diperlukan terutama untuk menjawab tuntutan

organisasi, diman adanya perubahan yang

sangat cepat, perkembangan masalah yang

sangat kompleks dan dinamis serta

ketidakpastian masa depan dalam tatanan

kehidupan masyarakat.

Secara Harfiah, Kompetensi berasal dari kata
competence yang artinya kecakapan,
kemampuan dan wewenang dikutip oleh
Sutrisno (2009:202) dalam Sandy (2013:18).
Secara Etimologi, kompetensi diartikan
sebagai dimensi perilaku keahlian atau
keunggulan seorang pemimpin atau staff yang
mempunyai keterampilan, pengetahuan, dan
perilaku yang baik.
Disiplin Kerja

Disiplin merupakan salah satu faktor

terpenting untuk tercapainya hasil yang

maksimal dalam setiap organisasi baik dalam

bentuk formal atau non formal, maupun

organisasi dalam bentuk profit atau non profit,

sehingga peraturan mengenai kedisiplinan di

setiap organisasi pasti selalu ada dan wajib

dipatuhi, hal ini disebabkan karena betapa

pentingnya pengaruh kedisiplinan terhadap

prosees pencapaian tujuan organisasi.

Pengertian disiplin yang dikemukakan oleh

para ahli diantaranya adalah sebagai berikut:

Menurut Hasibuan (2005:193) kedisiplinan

merupakan fungsi operatif MSDM yang

terpenting karena semakin baik disiplin

karyawan, semakin tinggi prestasi kerja yang

dapat dicapainya. Tanpa disiplin yang baik,

sulit bagi organisasi perusahaan mencapai
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hasil yang optimal. Kedisiplinan adalah

kesadaran dan kesediaan seseorang menaati

semua peraturan perusahaan dan norma-norma

sosial yang berlaku. Menurut Terry,  dalam

Sutrisno (2014:87), mengatakan bahwa

disiplin merupakan alat penggerak karyawan.

Agar tiap pekerjaan dapat berjalan dengan

lancar, maka harus diusahakan agar ada

disiplin yang baik.

Kinerja

Wibowo (2014:70) kinerja dapat

dipandang sebagai proses maupun hasil

pekerjaan. Kinerja merupakan suatu proses

tentang bagaimana pekerjaan berlangsung

untuk mencapai hasil kerja. Namun, hasil

pekerjaan itu sendiri juga menunjukkan

kinerja.

Dalam Kamus Besar Bahasa

Indonesia dikatakan bahwa kinerja adalah (a)

sesuatu yang dicapai, (b) prestasi yang

diperlihatkan, (c) kemampuan kerja.

Sedangkan Lavasque dalam Nawawi

(2006:62) mengatakan kinerja adalah segala

sesuatu yang dikerjakan seseorang dan

hasilnya dalam melaksanakan fungsi suatu

pekerjaan. Dari dua pengertian tersebut terlihat

bahwa kinerja bermakna kemampuan kerja

dan hasil atau prestasi yang dicapai dalam

melaksanakan suatu pekerjaan.

Selanjutnya Robbin dalam Nawawi

(2006:62) mengatakan kinerja adalah jawaban

atas pernyataan “apa hasil yang dicapai

seseorang sesudah mengerjakan sesuatu”.

Schermerson, Hunt dan Osborn dalam Nawawi

(2006:62) mengatakan kinerja adalah kuantitas

dan kualitas pencapaian tugas-tugas, baik yang

dilakukan individu, kelompok maupun

organisasi. Aspek kuantitas mengacu pada

beban kerja/target kerja, sedang aspek kualitas

menyangkut kesempurnaan dan kerapian

pekerjaan yang sudah dilaksanakan.

Pengertian kinerja yang terakhir ini ternyata

lebih luas dari pengertian-pengertian

sebelumnya, dengan memberikan tolak ukur

hasil kerja dari sudut kuantitas dalam arti

target yang pada umumnya harus dihubungkan

dengan waktu. Kinerja dikatakan tinggi

apabila suatu target kerja dapat diselesaikan

pada waktu yang tepat atau tidak melampaui

batas waktu yang disediakan. Kinerja menjadi

rendah jika diselesaikan melampaui batas

waktu yang disediakan atau sama sekali tidak

terselesaikan.

Kerangka Konseptual

Gambar 1
Kerangka Konseptual

Hipotesis Penelitian

Kompetensi

(X₁ )

Kinerja

Pegawai (Y)
Disiplin Kerja

(X₂ )
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H1:Diduga bahwa Kompetensi berpengaruh

signifikan terhadap Kinerja Pegawai.

H2:Diduga bahwa Disiplin Kerja berpengaruh

signifikan terhadap Kinerja Pegawai.

METODE PENELITIAN

Identifikasi Variabel

Menurut Sugiyono (2012) pengertian variabel

penelitian adalah: “segala sesuatu yang

berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh

peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh

informasi tentang hal tersebut, kemudian

ditarik kesimpulannya.” Kerling dalam

Sugiyono (2012) menyatakan bahwa :

“variabel adalah konstruk (constructs) atau

sifat yang akan dipelajari. Di bagian lain

Kerlinger menyatakan bahwa variabel dapat

dikatakan sebagai suatu sifat yang diambil dari

suatu nilai yang berbeda (different value).

Dengan demikian variabel itu merupakan

suatu yang bervariasi. Berangkat dari

permasalahan yang ingin diteliti, maka

variabel penelitian pada tesis ini meliputi :

1. Variabel independen (X)

Menurut Sugiyono (2014)

mendefinisikan variabel bebas adalah

merupakan variabel yang

mempengaruhi atau yang menjadi

sebab perubahannya atau timbulnya

variabel dependen (terikat). Adapun

variabel independen dalam penelitian

ini ialah:

a. Kompetensi pegawai (X1)

b. Disiplin kerja (X2)

2. Variabel dependen (Y)

Sugiyono (2012) mendefinisikan

variabel terikat sebagai variabel yang

dipengaruhi atau yang menjadi akibat,

karena adanya variabel

bebas.Dalampenelitian ini yang

menjadi variabel terikat adalah :

Kinerja pegawai (Y)

Populasi

Populasi adalah wilayah generalisasi yang

terdiri atas obyek/ subyek yang mempunyai

kualitas dan karakteristik tertentu yang

ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari

kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono,

2013:90). Populasi dalam penelitian ini adalah

Pegawai Kecamatan Bondowoso Masyarakat

Kabupaten  Bondowoso sebanyak 35 pegawai.

Sampel

Sampel  adalah  bagian  dari  jumlah

dan  karakteristik  yang  dimiliki  oleh

populasi.  Jika  populasi  besar  dan  peneliti

tidak  mungkin  mempelajari  semua yang  ada

pada  populasi,  misalnya  karena  keterbatasan

dana,  waktu  dan tenaga maka peneliti dapat

menggunakan sampel yang diambil dari

populasi tersebut. Apa yang dipelajari sampel,
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kesimpulannya akan dapat diberlakukan untuk

populasi (Sugiyono, 2013:91). Tingkat

kesalahan, pada penelitian sosial maksimal

tingkat kesalahannya adalah 5% (0,05).

Menurut Roscoe (1975) yang dikutip Uma

Sekaran (2006) memberikan acuan umum

untuk menentukan ukuran sampel. Ukuran

sampel lebih dari 30 dan kurang dari 500

adalah tepat untuk kebanyakan penelitian.

Mengacu pada pendapat diatas maka

jumlah sampel yang di gunakan dalam

penelitian ini sebanyak 35 reponden yang

diambil dari populasi sebanyak 35 jumlah

Pegawai Kecamatan Bondowoso - Kabupaten

Bondowoso. Menurut Arikunto, (2010) sampel

adalah bagian populasi yang hendak diteliti

dan mewakili karakteristik populasi, apabila

populasi penelitian berjumlah kurang dari 100

maka sampel yang diambil adalah semuanya.

Menurut Arikunto, (2010) sampel adalah

bagian populasi yang hendak diteliti dan

mewakili karakteristik populasi, apabila

populasi penelitian berjumlah kurang dari 100

maka sampel yang diambil adalah semuanya.

Teknik pengambilan sampel yang digunakan

dalam penelitian ini adalah Sampling Jenuh

(sensus) adalah teknik menentukan sampel ini

dipakai bila semua anggota populasi

digunakan sebagai sampel (Sugiono, 2011).

Teknik pengambilan sampel

Teknik pengumpulan data merupakan

langkah yang paling utama dalam penelitian,

karena tujuan utama dari penelitian adalah

mendapatkan data (Sugiyono, 2008). Teknik

pengumpulan data merupakan cara yang

digunakan peneliti untuk mendapatkan data

dalam suatu penelitian. Pada penelitian kali ini

peneliti memilih jenis penelitian kualitatif

maka data yang diperoleh haruslah mendalam,

jelas dan spesifik. Selanjutnya dijelaskan oleh

Sugiyono (2009) bahwa pengumpulan data

dapat diperoleh dari hasil observasi,

wawancara, dokumentasi, dan

gabungan/triangulasi. Dalam suatu penelitian,

metode pengumpulan data merupakan suatu

faktor yang penting, karena penghitungan

diperoleh dari data yang didapatkan dalam

penelitian. Metode yang digunakan dalam

penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Pengamatan (Observasi)

Sugiyono (2015:204)

mengemukakan bahwa, observasi

merupakan suatu proses yang

kompleks, suatu proses yang tersusun

dari berbagai proses biologis dan

psikologis. Dua diantara yang

terpenting adalah proses proses

pengamatan dan ingatan. Proses

observasi dilakukan peneliti pada saat

pra riset di lapangan guna mengetahui

Kinerja pegawai  Kecamatan

Bondowoso - Kab. Bondowoso.

2. Kuesioner (Angket)
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Menurut Sugiyono (2013:2)

metode kuesioner merupakan teknik

pengumpulan data yang dilakukan

dengan cara memberi seperangkat

pertanyaan atau pernyataan tertulis

kepada responden untuk dijawabnya.

Data yang ingin diperoleh peneliti

yakni dengan cara memberi angket

kepada para pegawai  Kecamatan

Bondowoso - Kab. Bondowoso

dengan pemberian nilai menggunakan

skala likert. Skala likert menurut

Sugiyono (2013) adalah Skala Likert

digunakan untuk mengukur sikap,

pendapat dan persepsi seseorang atau

sekelompok orang tentang fenomena

sosial. Penentuan skor penelitian dari

ketiga variabel dalam penelitian ini,

pengukurannya ditentukan dari

masing-masing variabel dari

indikatornya maka dengan

menggunakan skala likert dan kriteria

pengukurannya dapat dilihat tabel 3

sebagai berikut:

Tabel 1.2

Pemberian Skor (Penilaian)

Skala Likert Pada

Pertanyaan Tertutup

dan Terbuka Pilihan

Jawaban.

Skor

Sangat Setuju 5

Setuju 4

Netral 3

Tidak Setuju 2

Sangat Tidak Setuju 1

Metode Analisis Data

Dalam analisis data yang digunakan

oleh peneliti yaitu rumus statistik, antara lain

analisis Skor, Uji Validitas, Uji Reliabilitas,

Korelasi Rank Spearman dan Koefisien

Determinasi. Menurut Sugiyono (2012) yang

dimaksud dengan analisis data adalah kegiatan

setelah data dari seluruh responden terkumpul.

Kegiatan dalam analisis data adalah

mengelompokkan data berdasarkan variabel

dan jenis responden, mentabulasi data

berdasarkan variabel dari seluruh responden,

menyajikan data tiap variabel yang diteliti,

melakukan perhitungan untuk menjawab

masalah dan melakukan perhitungan untuk

menguji hipotesis yang telah diajukan.

Analisis data yang digunakan untuk menjawab

rumusan masalah dalam penelitian ini adalah

metode kuantitatif yaitu dilakukan dengan

regresi berganda dengan alat bantu software

Program SPSS.

Uji Instrumen Penelitian

Uji Validitas

Validitas berkaitan dengan masalah

apakah intrumen yang dimaksud untuk

mengukur sesuatu secara tepat. Alat pengujian
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yang dipakai adalah Korelasi Product Moment

dari Karl Pearson yang dikutip oleh Arikunto

(2010:162) sebagai berikut:

rhitung =
(∑ ) (∑ ). (∑ ).∑ (∑ ) . .∑ (∑ )

Dimana :

rhitung = Koefisien korelasi

∑Xi = Jumlah skor item

∑Yi = Jumlah skor total (seluruh

item)

n = Jumlah responden

thitung = √
Dimana :

t = Nilai t hitung

r = Koefisien korelasi hasil r

hitung

n = Jumlah responden

Distribusi (Tabel t) untuk α = 0, 03

dan derajat kebebasan

(df = n – 2 ). Kaidah keputusan : Jika

t hitung > t tabel berarti valid sebaliknya,

t hitung < t tabel berarti tidak valid.

Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas merupakan alat untuk

mengukur suatu kuesioner yang merupakan

indikator dari variabel atau konstruk.Suatu

kuesioner dikatakan reliable atau handal jika

jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah

konsisten atau stabil dari waktu ke waktu

(Ghozali, 2005). Pengukuran reliabilitas

dilakukan dengan caraone shot atau

pengukuran sekali saja dengan alat bantu SPSS

uji statistik Cronbach Alpha (α). Suatu

konstruk atau variabel dikatakan reliable jika

memberikan nilai Cronbach Alpha > 0.60

(Nunnally dalam Ghozali, 2005).

Validitas berkaitan dengan masalah

apakah intrumen yang dimaksud untuk

mengukur sesuatu secara tepat. Alat pengujian

yang dipakai adalah Korelasi Product Moment

dari Karl Pearson yang dikutip oleh Arikunto

(2010:162) sebagai berikut:

rhitung =
(∑ ) (∑ ). (∑ ).∑ (∑ ) . .∑ (∑ )

Dimana :

rhitung = Koefisien korelasi

∑Xi = Jumlah skor item

∑Yi = Jumlah skor total (seluruh

item)

n = Jumlah responden

thitung = √
Dimana :

t = Nilai t hitung

r = Koefisien korelasi hasil r

hitung

n = Jumlah responden

Distribusi (Tabel t) untuk α = 0, 03

dan derajat kebebasan

(df = n – 2 ). Kaidah keputusan : Jika

t hitung > t tabel berarti valid sebaliknya,

t hitung < t tabel berarti tidak valid.

Statistik Analisis Regresi Linier Berganda
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Statistik analisis ini digunakan untuk

mengetahui seberapa besar pengaruh variabel

bebas yaitu: Kompetensi pegawai (X1),

Disiplin kerja (X2), Tangible (X3) terhadap

variabel terikatnya yaitu Kinerja pegawai (Y).

Persamaan regresi linier berganda adalah

sebagai berikut (Ghozali, 2005):

Y = a + b1X1 + b2X2 + e

Dimana:

Y = Variabel dependen (kinerja pegawai)

a = Konstanta

b1, b2, b3, b4, b5 = Koefisien garis regresi

X1 = Variabel independen (Kompetensi

pegawai)

X2 = Variabel independen (Disiplin kerja)

e = error / variabel pengganggu

Pengujian Hipotesis

Uji Signifikansi Simultan (Uji Statistik F)

Dalam penelitian ini, uji F digunakan untuk

mengetahui tingkat siginifikansi pengaruh

variabel-variabel independen secara bersama-

sama (simultan) terhadap variabel dependen

(Ghozali, 2005). Dalam penelitian ini,

hipotesis yang digunakan adalah :

Ho : Variabel-variabel bebas yaitu

kompetensi pegawai, disiplin

kerja, tidak mempunyai

pengaruh yang signifikan

secara bersama-sama

terhadap variabel terikatnya

yaitu kinerja pegawai.

Ha : Variabel-variabel bebas yaitu

kompetensi pegawai, disiplin

kerja, mempunyai pengaruh

yang signifikan secara

bersama-sama terhadap

variabel terikatnya yaitu

kinerja pegawai.

Dasar pengambilan keputusannya

(Ghozali, 2005) adalah dengan

menggunakan angka probabilitas

signifikansi, yaitu:

a. Apabila probabilitas signifikansi

> 0.05, maka Ho diterima dan Ha

ditolak.

b. Apabila probabilitas signifikansi

< 0.05, maka Ho ditolak dan Ha

diterima.

Analisis Koefisien Determinasi (R²)

Koefisien determinasi (R²) pada

intinya mengukur seberapa jauh kemampuan

model dalam menerangkan variasi variabel

terikat (Ghozali, 2005). Nilai Koefisien

determinasi adalah antara nol dan satu.Nilai R²

yang kecil berarti kemampuan variabel-

variabel bebas (kompetensi pegawai, disiplin

kerja, tangible, empathy dan reliability) dalam

menjelaskan variasi variabel terikat (kinerja

pegawai) amat terbatas.Begitu pula sebaliknya,

nilai yang mendekati satu berarti variabel-

variabel bebas memberikan hampir semua

informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi

variasi variabel trikat.
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Kelemahan mendasar penggunaan

koefisien determinasi adalah bias terhadap

jumlah variabel bebas yang dimasukkan

kedalam model. Setiap tambahan satu variabel

bebas, maka R² pasti meningkat tidak perduli

apakah variabel tersebut berpengaruh secara

signifikan terhadap variabel terikat.Oleh

karena itu, banyak peneliti menganjurkan

untuk menggunakan nilai Adjusted R² pada

saat mengevaluasi mana model regresi yang

terbaik.Tidak seperti R², nilai Adjusted R²

dapat naik atau turun apabila satu variabel

independen ditambahkan kedalam model.

1. Uji Signifikasi Pengaruh Parsial (Uji

t)

Uji t digunakan untuk

menguji signifikansi hubungan antara

variabel X dan Y, apakah variabel

X1, X2, X3, X4 dan X5 (kompetensi

pegawai, disiplin kerja, tangible,

empathy dan reliability) benar-benar

berpengaruh terhadap variabel Y

(kinerja pegawai) secara terpisah atau

parsial (Ghozali, 2005). Hipotesis

yang digunakan dalam pengujian ini

adalah :

Ho : Variabel-variabel bebas

(kompetensi pegawai, disiplin

kerja, tangible, empathy dan

reliability) tidak mempunyai

pengaruh yang signifikan

terhadap variabel terikat

(kinerja pegawai).

Ha : Variabel-variabel bebas

(kompetensi pegawai, disiplin

kerja, tangible, empathy dan

reliability) mempunyai

pengaruh yang signifikan

terhadap variabel terikat

(kinerja pegawai).

Dasar pengambilan

keputusan (Ghozali, 2005) adalah

dengan menggunakan angka

probabilitas signifikansi, yaitu:

a. Apabila angka probabilitas

signifikansi > 0,05, maka Ho

diterima dan Ha ditolak.

b. Apabila angka probabilitas

signifikansi < 0,05, maka Ho

ditolak dan Ha diterima.

Uji Asumsi Klasik

Untuk meyakinkan bahwa persamaan

garis regresi yang diperoleh adalah linier dan

dapat dipergunakan (valid) untuk mencari

peramalan, maka akan dilakukan pengujian

asumsi multikolinearitas, heteroskedastisitas,

dan normalitas.

1. Uji Multikolinearitas.

Uji multikolinearitas adalah

untuk menguji apakah pada model

regresi ditemukan adanya korelasi

antar variabel bebas
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(independen).Apabila terjadi korelasi,

maka dinamakan terdapat problem

multikolinearitas (Ghozali,

2005).Model regresi yang baik

seharusnya tidak terjadi korelasi

diantara variabel bebas. Untuk

mendeteksi ada atau tidaknya

multikolinearitas di dalam model

regresi adalah sebagai berikut :

 Nilai R² yang dihasilkan oleh

suatu estimasi model regresi

empiris sangat tinggi, tetapi

secara individual variabel-

variabel bebas banyak yang

tidak signifikan mempengaruhi

variabel terikat (Ghozali, 2005).

 Menganalisis matrik korelasi

variabel-variabel bebas. Apabila

antar variabel bebas ada korelasi

yang cukup tinggi (umumnya

diatas 0,90), maka hal ini

merupakan indikasi adanya

multikolinearitas (Ghozali,

2005).

 Multikolinearitas dapat dilihat

dari (1) nilai tolerance dan

lawannya (2) Variance Inflation

Factor (VIF). kedua ukuran ini

menunjukkan setiap variabel

bebas manakah yang dijelaskan

oleh variabel bebas lainnya.

Tolerance mengukur variabilitas

variabel bebas yang terpilih

yang tidak dijelaskan oleh

variabel bebas lainnya. Jadi,

nilai tolerance yang rendah

sama dengan nilai VIF yang

tinggi (karena VIF =

1/Tolerance). Nilai cut off yang

umum dipakai untuk

menunjukkan adanya

multikolinearitas adalah nilai

tolerance <0,10 atau sama

dengan nilai VIF > 10 (Ghozali,

2005).

Apabila di dalam model regresi tidak

ditemukan asumsi deteksi seperti di atas, maka

model regresi yang digunakan dalam

penelitian ini bebas dari multikolinearitas, dan

demikian pula sebaliknya.

Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas adalah untuk

menguji apakah dalam model regresi terjadi

ketidaksamaan varians dari residual satu

pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika

varians dari residual satu pengamatan ke

pengamatan lain tetap, maka disebut

homoskedastisitas dan jika varians berbeda

disebut heteroskedstisitas. Model regresi yang

baik adalah yang homokedastisitas atau tidak

terjadi heteroskedastisitas (Ghozali, 2005).



15

Cara untuk mengetahui ada tidaknya

heteroskedastisitas adalah dengan melihat

grafik plot antara nilai prediksi variabel terikat

yaitu ZPRED dengan residualnya SRESID.

Deteksi ada tidaknya heteroskedastisitas dapat

dilakukan dengan melihat ada tidaknya pola

tertentu pada grafik scatterplot antara SRESID

dan ZPRED dimana sumbu Y adalah Y yang

telah diprediksi, dan sumbu X adalah residual

(Y prediksi – Y sesungguhnya) yang telah di

studentized.

Dasar analsisnya adalah :

 Apabila terdapat pola tertentu,

seperti titik-titik yang ada

membentuk pola tertentu

(bergelombang, melebar

kemudian menyempit), maka

mengindikasikan telah terjadi

heteroskedastisitas.

 Apabila tidak terdapat pola yang

jelas, serta titik-titik menyebar di

atas dan dibawah angka nol pada

sumbu Y, maka tidak terjadi

heteroskedastisitas.

Uji Nomalitas

Uji normalitas digunakan untuk

menguji apakah dalam model regresi, kedua

variabel (bebas maupun terikat) mempunyai

distribusi normal atau setidaknya mendekati

normal (Ghozali, 2005).Pada prinsipnya

normalitas dapat dideteksi dengan melihat

penyebaran data (titik) pada sumbu diagonal

dari grafik atau dengan melihat histogram dari

residualnya.

Dasar pengambian keputusannya

adalah (Ghozali, 2005) :

 Jika data (titik) menyebar

disekitar garis diagonal dan

mengikuti arah garis

diagonal atau grafik

histogramnya menunjukkan

pola distribusi normal, maka

model regresi memenuhi

asumsi normalitas.

Jika data menyebar jauh dari diagonal
dan/atau tidak mengikuti arah garis diagonal
atau garfik histogram tidak menunjukkan pola
distribusi normal, maka model regrsi tidak
memenuhi asumsi normalitas.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji Intrumen Data
Uji Validitas

Tabel 4.5

Hasil Pengujian Validitas

Variabel r-

hitung

r-tabel Keterangan

X1.1 0,336 0,3338 Valid

X1.2 0,571 0,3338 Valid

X1.3 0,569 0,3338 Valid

X1.4 0,662 0,3338 Valid

X1.5 0,276 0,3338 Valid

X2.1 0,609 0,3338 Valid

X2.2 0,584 0,3338 Valid
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X2.3 0,608 0,3338 Valid

Y1.1 0,840 0,3338 Valid

Y1.2 0,695 0,3338 Valid

Y1.3 0,872 0,3338 Valid

Y1.4 0,700 0,3338 Valid

Y1.5 0,506 0,3338 Valid

Tabel 4.6

Hasil Pengujian Reliabilitas

Variabel Alpha Keterangan

Kompetensi(X1)

Disiplin

Kerja(X2)

Kinerja

Pegawai(Y)

0,662

0,687

0,791

Reliabel

Reliabel

Reliabel

Sumber : Lampiran 6

Analisis Regresi Linear Berganda

Model

Unstandardized

Coefficients

Standardized

Coefficients

T Sig.

Collinearity

Statistics

B

Std.

Error Beta Tolerance VIF

1 (Constant) -2.126 4.305 -494 .625

X1 .540 .209 .349 2.578 .001 .914 1.094

X2 1.224 .336 .493 3.646 .001 .914 1.094

Uji Hipotesis
Uji t

Hipotesis dalam penelitian ini diuji
kebenarannya dengan menggunakan uji
parsial. Pengujian dilakukan dengan melihat
statistik t hitung dengan nilai statistik t tabel dan
taraf signifikansi (p-value), jika taraf
signifikansi yang dihasilkan dari perhitungan
di bawah 0,05 maka hipotesis diterima,
sebaliknya jika taraf signifikansi hasil hitung
lebih besar dari 0,05 maka hipotesis ditolak.

Dari tabel 4.8, diketahui perbandingan
antara taraf signifikansi dengan signifikansi
tabel adalah sebagai berikut:
1. Uji Hipotesis 1 ( H1 )

Perumusan hipotesis:

Ho :βi = 0 tidak ada pengaruh positif antara

kompetensi dengan kinerja pegawai.

Ha :βi > 0 terdapat pengaruh positif antara

kompetensi dengan kinerja pegawai.

Dari tabel 4.8 terlihat bahwa hasil

pengujian hipotesis kompetensi menunjukkan

nilai t hitung sebesar 2,578 dengan taraf

signifikansi 0,001. Taraf signifikansi tersebut

lebih kecil dari 0,05, yang berarti bahwa

hipotesis dalam penelitian ini menolak Ho dan

menerima Ha. Dengan demikian dapat berarti

bahwa hipotesis H1 “kompetensi mempunyai

pengaruh positif terhadap kinerja pegawai“

diterima.

2. Uji Hipotesis 2 ( H2 )



17

Perumusan hipotesis:

Ho :βi = 0 tidak ada pengaruh positif antara

disiplin kerja dengan kinerja pegawai.

Ha :βi > 0 terdapat pengaruh positif antara

disiplin kerja dengan kinerja pegawai.

Dari tabel 4.8 terlihat bahwa hasil

pengujian hipotesis disiplin kerja

menunjukkan nilai t hitung sebesar 3,646

dengan taraf signifikansi 0,001. Taraf

signifikansi tersebut lebih kecil dari 0,05, yang

berarti bahwa hipotesis dalam penelitian ini

menolak Ho dan menerima Ha. Dengan

demikian berarti bahwa hipotesis H2 “disiplin

kerja mempunyai pengaruh positif terhadap

kinerja pegawai“ diterima.

Uji F (Pengujian hipotesis secara simultan)

Untuk menguji pengaruh variabel

bebas secara bersama-sama diuji dengan

menggunakan uji F. Hasil perhitungan regresi

secara simultan diperoleh sebagai berikut:

Pengujian pengaruh variabel bebas

secara bersama-sama terhadap variabel

terikatnya dilakukan dengan menggunakan uji

F. Hasil perhitungan statistik menunjukkan

nilai F hitung = 13,925. Dengan menggunakan

batas signifikansi 0,05, maka diperoleh nilai

signifikansi tersebut lebih kecil dari 0,05. Hal

ini berarti bahwa hipotesis yang menyatakan

bahwa secara simultan variabel kompetensi

dan disiplin kerja mempunyai pengaruh

terhadap kinerja pegawai.

Koefisien Determinasi (R)

Koefisien determinasi merupakan

besaran yang menunjukkan besarnya variasi

variabel dependen yang dapat dijelaskan oleh

variabel independennya. Dengan kata lain,

koefisien determinasi ini digunakan untuk

mengukur seberapa jauh variable-variabel

bebas dalam menerangkan variabel terikatnya.

Nilai koefisien determinasi ditentukan dengan

nilai adjusted R square.

Hasil perhitungan regresi dapat

diketahui bahwa koefisien determinasi

(adjusted R2) yang diperoleh sebesar 0, 432.

Hal ini berarti 43,2% variasi variabel kinerja

pegawai dapat dijelaskan oleh variabel

kompetensi dan disiplin kerja sedangkan

sisanya sebesar 56,8% diterangkan oleh

variabel lain yang tidak diajukan dalam

penelitian ini.

Uji Multikolinieritas

Variabel Bebas Toleransi VIF

Kompetensi(X1)

Disiplin Kerja (X2)

0,914

0,914

1,094

1,094

Uji Heteroskedastisitas

Dari grafik pada gambar 4.1 terlihat

titik-titik yang menyebar secara acak, tidak

membentuk suatu pola tertentu yang jelas,

serta tersebar baik di atas maupun di bawah

angka 0 (nol) pada sumbu Y, hal ini berarti

tidak terjadi penyimpangan asumsi klasik
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heterokedastisitas pada model regresi yang

dibuat, dengan kata lain menerima hipotesis

homoskedastisitas.

Uji Normalitas

Dari gambar 4.2 tersebut didapatkan

hasil bahwa semua data berdistribusi secara

normal, sebaran data berada disekitar garis

diagonal.

Pembahasan
Berdasarkan hasil pengujian secara

statistik dapat terlihat dengan jelas bahwa

secara parsial (individu) semua variabel bebas

berpengaruh terhadap variabel terikat.

Pengaruh yang diberikan kedua variabel bebas

tersebut bersifat positif artinya semakin tinggi

kompetensi dan disiplin kerja maka

mengakibatkan semakin tinggi pula kinerja

pegawai yang dihasilkan. Hasil tersebut sesuai

dengan hipotesis yang diajukan. Hasil

penelitian ini juga sesuai dengan hasil

penelitian sebelumnya. Penjelasan dari

masing-masing pengaruh variabel dijelaskan

sebagai berikut:

1. Pengaruh Kompetensi terhadap

Kinerja Pegawai

Hasil pengujian hipotesis (H1)

telah membuktikan terdapat pengaruh

antara kompetensi terhadap kinerja

pegawai. Melalui hasil perhitungan

yang telah dilakukan diperoleh nilai t

hitung sebesar 2,578 dengan taraf

signifikansi hasil sebesar 0,001. Taraf

signifikansi tersebut lebih kecil dari

0,05, dengan demikian Ha diterima

dan Ho ditolak. Pengujian ini secara

statistik membuktikan bahwa

kompetensi berpengaruh positif

terhadap kinerja pegawai. Hal ini

disebabkan adanya aspek-aspek yang

berkaitan dengan kompetensi yang

telah memberikan dampak positif

terhadap kinerja pegawai kecamatan

kota Bondowoso.

2. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap

Kinerja Pegawai

Hasil pengujian hipotesis (H2)

telah membuktikan terdapat pengaruh

antara disiplin kerja terhadap kinerja

pegawai. Melalui hasil perhitungan

yang telah dilakukan didapat nilai t

hitung sebesar 3,646 dengan taraf

signifikansi hitung sebesar 0,001.

Taraf signifikansi tersebut lebih kecil

dari 0,05, yang berarti bahwa

hipotesis dalam penelitian ini

menolak Ho dan menerima Ha,

Pengujian ini secara statistik

membuktikan bahwa kompetensi

pegawai berpengaruh positif terhadap

kinerja guru. Artinya bahwa ada

pengaruh antara variabel disiplin

kerja terhadap kinerja pegawai

kecamatan kota Bondowoso. Hal ini
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disebabkan adanya aspek-aspek yang

berkaitan dengan disiplin kerja yang

telah memberikan dampak positif

terhadap kinerja pegawai kecamatan

kota Bondowoso.

3. Pengaruh Kompetensi dan Disiplin

Kerja Terhadap Kinerja Pegawai.

Hasil pengujian hipotesis (H4) telah

membuktikan terdapat pengaruh antara

kompetensi, disiplin kerja terhadap kinerja

pegawai. Melalui hasil perhitungan yang telah

dilakukan diperoleh nilai F hitung sebesar

13.925 dengan taraf signifikansi hasil sebesar

0,000. Taraf signifikansi tersebut lebih kecil

dari 0,05, yang berarti bahwa hipotesis dalam

penelitian ini menerima Ha dan menolak Ho.

Pengujian ini secara statistik bahwa pengaruh

antara kompetensi, disiplin kerja berpengaruh

positif terhadap kinerja pegawai. Artinya

bahwa ada pengaruh antara variabel secara

simultan terhadap kinerja pegawai kecamatan

kota Bondowoso. Hal ini disebabkan adanya

aspek-aspek yang berkaitan dengan kinerja

pegawai kecamatan kota Bondowoso.

KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Berdasarkan temuan penelitian yang

telah diuraikan dalam Bab IV, kesimpulan

dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Hasil pengujian membuktikan

kompetensi, berpengaruh positif dan

signifikan terhadap kinerja pegawai.

Hasil ini berhasil menjawab dari

penelitian sebelumnya yang

kompetensi berpengaruh terhadap

kinerja pegawai.

2. Hasil pengujian membuktikan disiplin

kerja, berpengaruh positif dan

signifikan terhadap kinerja pegawai.

Hasil ini berhasil menjawab dari

penelitian sebelumnya yang

menyatakan disiplin kerja

berpengaruh terhadap kinerja

pegawai.

Saran

Penelitian ini mempunyai keterbatasan-

keterbatasan yang dapat dijadikan masukan

dan bahan pertimbangan bagi peneliti

berikutnya guna mendapatkan hasil penelitian

yang lebih baik lagi.

1. Dalam penelitian ini, jumlah variabel

operasional terbatas yaitu variabel

tingkat kompetensi dan disiplin kerja

serta kinerja pegawai, meskipun

secara teoritis dan empiris masih

terdapat variabel lain yang lebih

mampu menjelaskaan pengaruh
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tingkat kompetensi dan disiplin kerja

terhadap kinerja pegawai.

2. Penentuan variabel dalam penelitian

ini yaitu menguji pengaruh tingkat

kompetensi dan disiplin kerja

terhadap kinerja pegawai hanya

berdasarkan observasi dengan

memperhatikan fenomena yang

terjadi di Kecamatan Kota

Bondowoso, sehingga masih banyak

faktor-faktor yang mungkin

mempengaruhi kinerja pegawai

seperti motivasi kerja dan

kompensasi.

3. Dalam penelitian ini hanya

menggunakan dua variabel yang

mempengaruhi kinerja pegawai yaitu

: kompetensi dan disiplin kerja,

sehingga hanya mampu

mempengaruhi kinerja pegawai

sebesar 43,2% dan sebesar 56,8%

diterangkan oleh variabel lain dan

error yang tidak dijelaskan dalam

penelitian ini.

4. Masalah subyektif dari responden

dapat mengakibatkan hasil penelitian

ini rentan terhadap biasnya jawaban

responden. Hal ini disadari peneliti

merupakan keterbatasan dalam

penelitian yang menggunakan data

primer.
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