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ABSTRAK

Penelitian ini dilakukan pada Dinas Pendidikan Kabupaten Takalar, dengan jumlah
pegawai yang diteliti sebanyak 51 orang yang terdiri dari pegawai ASN dan
Honorer, sehingga sampel yang digunakan yaitu sampel jenuh. Alat pengumpulan
data menggunakan kuesioner yang dianalisis dengan uji validitas dan reliabilitas.
Analisis data dan pengujian hipotesis menggunakan analisis jalur.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa: 1) Motivasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Disiplin Kerja Pegawai pada Dinas Pendidikan Kabupaten
Takalar. 2) Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Disiplin Kerja
Pegawai pada Dinas Pendidikan Kabupaten Takalar. 3) Motivasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Pendidikan Kabupaten
Takalar. 4) Kompetensi berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap
Kinerja Pegawai pada Dinas Pendidikan Kabupaten Takalar. 5) Disiplin
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas
Pendidikan Kabupaten Takalar. 6) Motivasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja melalui Disiplin Kerja Pegawai pada Dinas Pendidikan
Kabupaten Takalar. 7) Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja melalui Disiplin Kerja Pegawai pada Dinas Pendidikan Kabupaten Takalar.

Kata Kunci : Motivasi, Kompetensi, Disiplin, Kinerja Pegawai.
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ABSTRACT

This research will conducted at the Takalar District Education Office, with a total of
51 employees being examined, consisting of ASN and Honorary employees, so
that the sample used is saturated samples. Data collection tools using
questionnaires were analyzed by testing validity and reliability. Data analysis and
hypothesis testing using path analysis.

The results of this study indicate that: 1) Motivation has a positive and significant
effect on Employee Discipline at the Takalar District Education Office.
2) Competence has a positive and significant effect on Employee Work Discipline
at the Takalar District Education Office. 3) Motivation has a positive and significant
effect on Employee Performance at the Takalar District Education Office. 4)
Competency has a positive but not significant effect on Employee Performance at
the Takalar District Education Office. 5) Discipline has a positive and significant
effect on Employee Performance at the Takalar District Education Office. 6)
Motivation has a positive and significant effect on Performance through Employee
Work  Discipline at the Takalar  District Education Office.
7) Competence has a positive and significant effect on Performance through
Employee Work Discipline at the Takalar District Education Office.

Keywords: Motivation, Competence, Discipline, Employee Performance.

PENDAHULUAN

Undang-Undang Nomor 32 tahun 2004 tentang Pemerintahan Daerah
telah disebutkan bahwa dalam penyelenggaraan urusan pemerintah oleh
Pemerintah daerah dan DPRD menurut asas otonomi dan tugas pembantuan
dengan prinsip otonomi seluas-luasnya dalam sistem dan prinsip Negara
Kesatuan Republik Indonesia Tahun 1945. Artinya, saat ini pemerintah daerah
diberikan otonomi untuk mengatur dan mengurus sendiri urusan pemerintahan di
masing-masing daerah sesuai dengan asas otonomi.

Sesuai dengan hal tersebut, bahwa seorang pegawai harus bisa bekerja
secara optimal dimana hal ini dapat dilihat atau diukur melalui kinerja pegawai

tersebut. Menurut Mangkunegara (2010) kinerja ialah hasil kerja baik secara

ACHMAD



Jurnal Mirai Management volume 3 No.2 2018

Available : https://journal.stieamkop.ac.id/index.php/mirai

kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melakukan
tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Sedangkan Tika
(2006) mendefinisikan kinerja sebagai hasil fungsi pekerjaan/kegiatan seseorang
atau kelompok dalam suatu organisasi yang dipengaruhi oleh berbagai faktor
untuk mencapai tujuan organisasi dalam periode waktu tertentu.

Mewujudkan kinerja yang semakin meningkat, maka ada beberapa faktor
yang mempengaruhinya, diantaranya motivasi, kompetensi, dan disiplin kerja yang
tinggi. Sebagaimana yang dikemukakan oleh Mathis dan Jackson (2009) bahwa
faktor yang dapat mempengaruhi kinerja diantaranya faktor disiplin dan motivasi.
Disamping disipin dan motivasi, kompetensi juga dapat digunakan untuk
memprediksi kinerja, yaitu siapa yang berkinerja baik dan kurang baik tergantung
pada kompetensi yang dimilikinya, diukur dari kriteria atau standar yang digunakan
Mulyasa (2003).

Sejalan dengan uraian di atas, bahwa kinerja pegawai yang kurang
memuaskan akan dapat diatasi dengan meningkatkan motivasi pegawai,
kompetensi, dan disiplin kerja pegawai yang semakin baik. Hal ini yang terlihat
pada Dinas Pendidikan Kabupaten Takalar, dimana ditemukan masih adanya
permasalahan kinerja pegawai yakni diantaranya kurangnya kualitas kerja dari
beberapa pegawai, sebagian pegawai juga belum mampu menyelesaikan
pekerjaan secara teliti, kerja sama tim dalam suatu pekerjaan juga masih terlihat
kurang baik, serta permasalahan lainnya yang muncul di Dinas Pendidikan
Kabupaten Takalar. Fenomena ini disebabkan karena motivasi, disiplin dan
kompetensi pegawai yang rendah, sebagaimana fenomena yang terlihat dimana
pegawai kurang termotivasi dalam bekerja karena beberapa kebutuhannya kurang

terpenuhi, masih adanya pelanggaran yang dilakukan oleh pegawai misalnya
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dengan bolos kerja, datang dan pulang sebelum waktunya, adanya kesenjangan
pengetahuan yang dimiliki oleh pegawai karena beberapa pegawai telah mengikuti
pelatihan sedangkan ada pegawai yang belum dibekali dengan pelatihan yang
memadai, serta berbagai permasalahan lainnya. Kondisi inilah yang diduga akan

mempengaruhi kinerja pegawai di Dinas Pendidikan Kabupaten Takalar.

TINJAUAN PUSTAKA

A. Pengertian Motivasi

Menurut Samsudin (2009), motivasi adalah proses mempengaruhi atau
mendorong dari luar terhadap seseorang atau sekelompok kerja agar mereka mau
melaksanakan sesuatu yang telah ditetapkan. Menurut Mangkunegara (2009),
motivasi adalah kondisi atau energi yang menggerakkan diri karyawan yang
terarah atau tertuju untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan. Menurut Wukir
(2013), motivasi adalah proses yang menjelaskan intensitas, arah, dan ketekunan
seseorang dalam berusaha mencapai tujuannya.

Berdasarkan definisi-definisi diatas maka dapat disimpulkan bahwa
motivasi adalah kegiatan mendorong atau memberi semangat kerja pada seseorang,
agar mau bekerja secara optimal agar guna mencapai tujuan perusahaan atau
organisasi, sehingga dapat diharapkan setiap karyawan atau pegawai dapat bekerja
keras serta antusias untuk mencapai tujuan perusahaan atau organisasi yang telah
ditetapkan sebelumnya.

B. Pengertian Kompetensi

Suatu organisasi akan berkembang dan mampu bertahan dalam

lingkungan persaingan yang kompetitif apabila didukung oleh pegawai-pegawai

yang berkompeten di bidangnya. Artinya, dengan memiliki pegawai yang memiliki
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kompetensi yang baik maka upaya untuk pencapaian tujuan akan lebih muda.
Menurut Ruky (2006) bahwa Kompetensi adalah karakteristik dasar seseorang
(individu) yang mempengaruhi cara berpikir dan bertindak, membuat generalisasi
terhadap segala situasi yang dihadapi serta bertahan cukup lama dalam diri
manusia.

Berdasarkan uraian di atas makna kompetensi mengandung bagian
kepribadian yang mendalam dan melekat pada seseorang dengan perilaku yang
dapat diprediksikan pada berbagai keadaan dan tugas pekerjaan. Prediksi siapa
yang berkinerja baik dan kurang baik dapat diukur dari kriteria atau standar yang
digunakan.

Konsep kompeten bahkan menjadi lebih rumit lagi dengan adanya pendapat
beberapa orang bahwa kompetensi adalah penguasaan perilaku, pengetahuan dan
ketrampilan. Sementara itu beberapa orang lain berpendapat bahwa kompetensi
adalah efektivitas penggunaan pengetahuan dan ketrampilan, bukan pengetahuan
dan ketrampilan itu sendiri. Salah satu cara untuk keluar dari rimba bahasa ini
adalah dengan mengingat bahwa gaji berkait dengan kompetensi harus tergantung

pada metode pengukuran kompetensi.

C. Pengertian Disiplin

Secara etomologis disiplin berasal dari bahasa inggris “diciple” yang berarti
pengikut atau penganut pengajaran, latihan dan sebagainya. Terdapat beberapa
pendapat mengenai disiplin kerja yang dikemukakan oleh para ahli. Disiplin kerja

didefinisikan berdasarkan beberapa kategori, dianataranya berdasarkan karyawan
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atau pegawai dan berdasarkan manajemen. Berikut adalah pendapat para ahli
mengenai disiplin kerja berdasarkan karyawan yaitu:

Disiplin kerja dapat diartikan sebagai kesadaran dan kesediaan seseorang
menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku
(Hasibuan, 2002). Disiplin merupakan suatu keadaan tertentu dimana orang-orang
yang bergabung dalam organisasi tunduk pada peraturan-peraturan yang ada
dengan rasa senang hati. Sedangkan kerja adalah segala aktivitas manusia yang
dilakukan untuk menggapai tujuan yang telah ditetapkannya (Sinunungan, 2005).

Berdasarkan pendapat para ahli diatas, maka disimpulkan bahwa disiplin
kerja merupakan suatu bentuk peraturan yang berusaha mengarahkan karyawan
atau pegawai untuk mematuhi peraturan dalam meningkatkan prestasi kerja dan
mencapai tujuan organisasi. Suatu organisasi juga sangat membutuhkan disiplin
kerja dari pegawainya karena dengan mereka merasa sebagai bagian dari organisasi
tersebut, maka pegawai akan berusaha menciptakan suasana kerja yang nyaman
bagi dirinya.

D. Pengertian Kinerja

Menurut Suwatno dan Donni Juni Priansa (2011) bahwa kinerja merupakan
performance atau unjuk kerja. Kinerja dapat pula diartikan sebagai prestasi kerja
atau pelaksanaan kerja atau hasil unjuk kerja. Selanjutnya Edwin (2007)
mengatakan kinerja karyawan adalah sesuatu yang dicapai atau prestasi yang
harus diperhatikan dan kemampun kerja yang dimilikinya.

Adapun menurut Mangkunegara (2010) kinerja ialah hasil kerja baik secara
kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melakukan
tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Sedangkan Rivai

(2009) kinerja diartikan kesediaan seseorang atau kelompok orang untuk
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melakukan suatu kegiatan, dan menyempurnakannya sesuai tanggung jawabnya
dengan hasil seperti yang diharapkan.

Berdasarkan pengertian-pengertian kinerja dari beberapa pendapat diatas,
dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan hasil kerja baik itu secara kualitas
maupun kuantitas yang telah dicapai pegawai, dalam menjalankan tugas-tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan organisasi, dan hasil kerjanya
tersebut disesuaikan dengan hasil kerja yang diharapkan organisasi, melalui

kriteria-kriteria atau standar kinerja pegawai yang berlaku dalam organisasi.

METODE PENELITIAN

A. Jenis Penelitian
Penelitian yang dilaksanakan ini menggunakan metode kuantitatif
berdasarkan pendekatan tingkat eksplanasi (penjelasan), dikarenakan tujuan dari
penelitian ini yaitu menjelaskan kedudukan variabel-variabel yang diteliti serta
hubungan antara satu variabel dengan variabel yang lain yaitu pengaruh motivasi
dan kompetensi terhadap disiplin dan kinerja pegawai.
B. Tempat dan Waktu Penelitian
Penelitian ini akan dilakukan pada Dinas Pendidikan Kabupaten Takalar,
yang beralamat di JI. Khaeruddin Daeng Ngampa No.3, Pappa, Pattallassang,
Kabupaten Takalar, Sulawesi Selatan 92461, Indonesia. Waktu yang dibutuhkan
dalam melakukan penelitian ini selama tiga bulan lamanya yaitu mulai Bulan Mei
sampai dengan Juli 2018.
C. Populasi dan Sampel
Populasi pada penelitian ini yaitu semua Pegawai pada Dinas Pendidikan

Kabupaten Takalar dengan jumlah pegawai 51 orang yang terdiri dari pegawai
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ASN dan Honorer. Penentuan sampel pada penelitian ini yaitu pada Dinas
Pendidikan Kabupaten Takalar dengan jumlah pegawai 51 orang, yang berarti
pengambilan sampel dengan menggunakan sampel jenuh yaitu semua populasi
dijadikan sampel. Sebagaimana menurut Sugiyono (2013) sampling jenuh adalah
teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel.

Hal ini sering dilakukan bila jumlah populasi relatif kecil atau sedikit.

HASIL PENELITIAN

A. Motivasi Kerja
Berdasarkan persepsi responden mengenai Motivasi Kerja pegawai kantor

Dinas Pendidikan Kabupaten Takalar dapat dideskripsikan dalam tabel berikut ini:

Tabel 1
Deskripsi Variabel Motivasi Kerja (X1)
Indikator STS TS R S SS Mean
F % F % F % F % F %

X1.1 1 20 O 0 0 0O 31 608 19 37,3 4,31
X1.2 0 0 1 20 2 39 33 64,7 15 294 4,22
X1.3 0 0 1 20 1 20 35 686 14 275 4,22
X1.4 1 20 2 39 O 0 34 66,7 14 275 4,14
X1.5 1 20 O 0 1 20 33 647 16 314 424

Sumber : Data Primer diolah, 2018

Berdasarkan Tabel 1 dapat dilihat bahwa motivasi pegawai (X1) yang
diukur dengan tanggung jawab (X1.1), memiliki rata-rata jawaban responden yakni
4,31 dengan jawaban responden tertinggi yakni setuju dengan persentase sebesar
60,8%); sedangkan sisanya sangat setuju (37,3%) dan sangat tidak setuju (2,0%).
Artinya bahwa responden mempersepsikan mayoritas setuju bahwa pegawai

bertanggung jawab penuh terhadap pekerjaannya masing-masing
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Indikator perencanaan yang matang (X1.2), memiliki rata-rata jawaban
responden yakni 4,22 dengan jawaban responden tertinggi yakni setuju dengan
persentase sebesar 64,7%; sedangkan sisanya sangat setuju (29,4%), ragu-ragu
(3,9%), serta tidak setuju (2,0%). Artinya bahwa responden mempersepsikan
mayoritas setuju bahwa dalam bekerja pegawai memiliki perencanaan yang
matang.

Indikator optimis (X1.3), memiliki rata-rata jawaban responden yakni 4,22
dengan jawaban responden tertinggi yakni setuju dengan persentase sebesar
68,6%); sedangkan sisanya sangat setuju (27,5%), serta ragu-ragu dan tidak setuju
(2,0%). Artinya bahwa responden mempersepsikan mayoritas setuju bahwa
pegawai optimis dapat menyelesaikan pekerjaan dengan baik.

Indikator apresiasi (X1.4), memiliki rata-rata jawaban responden yakni 4,14
dengan jawaban responden tertinggi yakni setuju dengan persentase sebesar
66,7%; sedangkan sisanya sangat setuju (27,5%), tidak setuju (3,9%), dan sangat
tidak setuju (2,0%). Artinya bahwa responden mempersepsikan mayoritas setuju
bahwa pegawai mengharapkan apresiasi dari pimpinan atas keberhasilan hasil
kerja mereka.

Indikator persaingan (X1.5), memiliki rata-rata jawaban responden yakni
4,24 dengan jawaban responden tertinggi yakni setuju dengan persentase sebesar
64,7%; sedangkan sisanya sangat setuju (31,4%) dan ragu-ragu serta sangat tidak
setuju (2,0%). Artinya bahwa responden mempersepsikan mayoritas setuju bahwa
pegawai mampu bersaing dengan sehat bersama rekan kerja di kantor.

B. Kompetensi
Berdasarkan persepsi responden mengenai kompetensi (X2) di kantor

Dinas Pendidikan Kabupaten Takalar dapat dideskripsikan dalam tabel berikut ini:
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Tabel 2
Deskripsi Variabel Kompetensi (X2)
Indikator STS TS R S SS Mean
F % F % F % F % F %
X2.1 0 1 20 2 39 35 686 13 255 4,18
X2.2 0 1 20 4 78 27 529 19 37,3 425
X2.3 0 1 20 O 0O 41 804 9 176 4,14
X2.4 1 20 O 0 4 78 33 64,7 13 255 412
X2.5 0 0 1 20 2 39 30 588 18 353 4,27

Sumber : Data Primer diolah, 2018

Berdasarkan Tabel 2 dapat dilihat bahwa kompetensi pegawai (X2) yang
diukur dengan mampu mengemban tugas dan pekerjaan yang ada di dalam
organisasi secara rasional (X2.1), memiliki rata-rata jawaban responden yakni
4,18 dengan jawaban responden tertinggi yakni setuju dengan persentase sebesar
68,6%; sedangkan sisanya sangat setuju (25,5%), ragu-ragu (3,9%) dan tidak
setuju (2,0%). Artinya bahwa responden mempersepsikan mayoritas setuju bahwa
pegawai mampu mengemban tugas dan pekerjaan yang ada di dalam organisasi
secara rasional.

Indikator memiliki pengetahuan yang mendalam tentang tugas dan
pekerjaan yang diembannya (X2.2), memiliki rata-rata jawaban responden yakni
4,25 dengan jawaban responden tertinggi yakni setuju dengan persentase sebesar
52,9%; sedangkan sisanya sangat setuju (37,3%), ragu-ragu (7,8%), serta tidak
setuju (2,0%). Artinya bahwa responden mempersepsikan mayoritas setuju bahwa
pegawai memiliki pengetahuan yang mendalam tentang tugas dan pekerjaan yang
diembannya.

Indikator menguasai teknik-teknik menyelesaikan tugas dan pekerjaannya
dengan lebih efektif dan efisien (X2.3), memiliki rata-rata jawaban responden yakni

4,14 dengan jawaban responden tertinggi yakni setuju dengan persentase sebesar
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80,4%; sedangkan sisanya sangat setuju (17,6%), serta tidak setuju (2,0%).
Artinya bahwa responden mempersepsikan mayoritas setuju bahwa pegawai
menguasai teknik-teknik menyelesaikan tugas dan pekerjaannya dengan lebih
efektif dan efisien.

Indikator memahami standar dan prosedur tugas dan pekerjaan yang ada
di dalam organisasi dengan baik (X2.4), memiliki rata-rata jawaban responden
yakni 4,12 dengan jawaban responden tertinggi yakni setuju dengan persentase
sebesar 64,7%; sedangkan sisanya sangat setuju (25,5%), ragu-ragu (7,8%), dan
sangat tidak setuju (2,0%). Artinya bahwa responden mempersepsikan mayoritas
setuju bahwa pegawai memahami standar dan prosedur tugas dan pekerjaan yang
ada di dalam organisasi dengan baik.

Indikator berorientasi pada proses dan hasil yang saling mendukung
sehingga tugas dan pekerjaan yang diembannya lebih optimal (X2.5), memiliki
rata-rata jawaban responden yakni 4,27 dengan jawaban responden tertinggi
yakni setuju dengan persentase sebesar 58,8%; sedangkan sisanya sangat setuju
(35,3%) ragu-ragu (3,9%), serta tidak setuju (2,0%). Artinya bahwa responden
mempersepsikan mayoritas setuju bahwa pegawai berorientasi pada proses dan
hasil yang saling mendukung sehingga tugas dan pekerjaan yang diembannya
lebih optimal.

C. Disiplin Kerja
Berdasarkan persepsi responden mengenai disiplin kerja pegawai kantor

Dinas Pendidikan Kabupaten Takalar dapat dideskripsikan dalam tabel berikut ini:
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Tabel 3
Deskripsi Variabel Disiplin Kerja (Y1)
Indikator STS TS R S SS Mean
F % F % F % F % F %
Y1.1 0 0 1 20 4 78 40 784 6 11,8 4,00
Y1.2 0 0 1 20 5 98 35 686 10 196 4,06
Y1.3 1 20 O 0 6 11,8 34 66,7 10 196 4,02
Y1.4 0 0 1 20 7 137 35 688 8 157 3,98
Y1.5 1 20 O 0 1 20 38 745 11 216 4,14

Sumber : Data Primer diolah, 2018

Berdasarkan Tabel 4.12 dapat dilihat bahwa disiplin kerja pegawai (Y1)
yang diukur dengan datang tepat waktu (Y1.1), memiliki rata-rata jawaban
responden yakni 4,00 dengan jawaban responden tertinggi yakni setuju dengan
persentase sebesar 78,4%; sedangkan sisanya sangat setuju (11,8%), ragu-ragu
(7,8%) dan tidak setuju (2,0%). Artinya bahwa responden mempersepsikan
mayoritas setuju bahwa pegawai senantiasa datang tepat waktu di kantor.

Indikator pulang tepat waktu (Y1.2), memiliki rata-rata jawaban responden
yakni 4,06 dengan jawaban responden tertinggi yakni setuju dengan persentase
sebesar 68,6%; sedangkan sisanya sangat setuju (19,6%), ragu-ragu (9,8%),
serta tidak setuju (2,0%). Artinya bahwa responden mempersepsikan mayoritas
setuju bahwa pegawai pulang kerja tepat pada waktunya.

Indikator menggunakan peralatan kantor dengan baik (Y1.3), memiliki rata-
rata jawaban responden yakni 4,02 dengan jawaban responden tertinggi yakni
setuju dengan persentase sebesar 66,7%; sedangkan sisanya sangat setuju
(19,6%), ragu-ragu (11,8%), dan sangat tidak setuju (2,0%). Artinya bahwa
responden mempersepsikan mayoritas setuju bahwa pegawai disiplin dalam

menggunakan peralatan kantor dengan baik.
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Indikator tepat waktu dalam Penyelesaian pekerjaan (Y1.4), memiliki rata-
rata jawaban responden yakni 3,98 dengan jawaban responden tertinggi yakni
setuju dengan persentase sebesar 68,8%; sedangkan sisanya sangat setuju
(15,7%), ragu-ragu (13,7%), dan tidak setuju (2,0%). Artinya bahwa responden
mempersepsikan mayoritas setuju bahwa pegawai tepat waktu dalam
menyelesaikan pekerjaan.

Indikator ketaatan pada pakaian dinas (Y1.5), memiliki rata-rata jawaban
responden yakni 4,14 dengan jawaban responden tertinggi yakni setuju dengan
persentase sebesar 74,5%; sedangkan sisanya sangat setuju (21,6%), ragu-ragu
serta sangat tidak setuju (2,0%). Artinya bahwa responden mempersepsikan
mayoritas setuju bahwa pegawai taat untuk senantiasa menggunakan pakaian
dinas sesuai aturan yang berlaku di kantor.

D. Kinerja Pegawai
Berdasarkan persepsi responden mengenai kinerja pegawai di kantor

Dinas Pendidikan Kabupaten Takalar dapat dideskripsikan dalam tabel berikut ini:

Tabel 4.13
Deskripsi Variabel Kinerja Pegawai (Y2)
Indikator STS TS R S SS Mean
F % F % F % F % F %
Y2.1 0 1 20 5 98 37 725 8 15,7 4,02
Y2.2 0 1 20 2 39 34 66,7 14 275 420
Y2.3 0 1 20 5 98 36 706 9 176 4,04
Y2.4 1 20 O 0 2 39 31 608 17 333 4,24
Y2.5 1 20 O 0 4 78 30 588 16 314 418
Y2.6 1 20 O 0 6 11,8 32 62,7 12 235 4,06

Sumber : Data Primer diolah, 2018
Berdasarkan Tabel 4.13 dapat dilihat bahwa kinerja pegawai (Y2) yang

diukur dengan kualitas hasil pekerjaan (Y2.1), memiliki rata-rata jawaban
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responden yakni 4,02 dengan jawaban responden tertinggi yakni setuju dengan
persentase sebesar 72,5%; sedangkan sisanya sangat setuju (15,7%), ragu-ragu
(9,8%) dan tidak setuju (2,0%). Artinya bahwa responden mempersepsikan
mayoritas setuju bahwa pegawai mampu menghasilkan pekerjaan yang
berkualitas.

Indikator inisiatif (Y2.2), memiliki rata-rata jawaban responden yakni 4,20
dengan jawaban responden tertinggi yakni setuju dengan persentase sebesar
66,7%; sedangkan sisanya sangat setuju (27,5%), ragu-ragu (3,8%), serta tidak
setuju (2,0%). Artinya bahwa responden mempersepsikan mayoritas setuju bahwa
pegawai senantiasa berinisiatif untuk menyelesaikan pekerjaan dengan baik.

Indikator pengetahuan pegawai tentang pekerjaan (Y2.3), memiliki rata-
rata jawaban responden yakni 4,04 dengan jawaban responden tertinggi yakni
setuju dengan persentase sebesar 70,6%; sedangkan sisanya sangat setuju
(17,6%), ragu-ragu (9,8%), dan tidak setuju (2,0%). Artinya bahwa responden
mempersepsikan mayoritas setuju bahwa pegawai memiliki pengetahuan yang
mendalam tentang pekerjaanya.

Indikator kemampuan bekerja sama (Y2.4), memiliki rata-rata jawaban
responden yakni 4,24 dengan jawaban responden tertinggi yakni setuju dengan
persentase sebesar 60,8%); sedangkan sisanya sangat setuju (33,3%), ragu-ragu
(3,9%), dan sangat tidak setuju (2,0%). Artinya bahwa responden
mempersepsikan mayoritas setuju bahwa pegawai mampu bekerjasama dengan
baik.

Indikator ketelitiaan (Y2.5), memiliki rata-rata jawaban responden yakni
4,18 dengan jawaban responden tertinggi yakni setuju dengan persentase sebesar

58,8%; sedangkan sisanya sangat setuju (31,4%), ragu-ragu (7,8%), serta sangat
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tidak setuju (2,0%). Artinya bahwa responden mempersepsikan mayoritas setuju
bahwa pegawai teliti dalam bekerja.

Indikator kemampuan kuantitas kerja (Y2.6), memiliki rata-rata jawaban
responden yakni 4,06 dengan jawaban responden tertinggi yakni setuju dengan
persentase sebesar 62,7%; sedangkan sisanya sangat setuju (23,5%), ragu-ragu
(11,8%) serta sangat tidak setuju (2,0%). Artinya bahwa responden
mempersepsikan mayoritas setuju bahwa pegawai mampu menyelesaikan

pekerjaan dengan kuantitas kerja yang sesuai dengan harapan.

PEMBAHASAN

A. Pengaruh Motivasi terhadap Disiplin Kerja Pegawai

Motivasi pegawai (X1) yang diukur dengan Tanggung jawab (X1.1),
memiliki rata-rata jawaban responden yakni 4,31 dengan jawaban responden
tertinggi yakni setuju dengan persentase sebesar 60,8%; sedangkan sisanya
sangat setuju (37,3%) dan sangat tidak setuju (2,0%). Artinya bahwa responden
mempersepsikan mayoritas setuju bahwa pegawai bertanggung jawab penuh
terhadap pekerjaannya masing-masing. Indikator Perencanaan yang Matang
(X1.2), memiliki rata-rata jawaban responden yakni 4,22 dengan jawaban
responden tertinggi yakni setuju dengan persentase sebesar 64,7%; sedangkan
sisanya sangat setuju (29,4%), ragu-ragu (3,9%), serta tidak setuju (2,0%). Artinya
bahwa responden mempersepsikan mayoritas setuju bahwa dalam bekerja
pegawai memiliki perencanaan yang matang. Indikator Optimis (X1.3), memiliki
rata-rata jawaban responden yakni 4,22 dengan jawaban responden tertinggi
yakni setuju dengan persentase sebesar 68,6%); sedangkan sisanya sangat setuju

(27,5%), serta ragu-ragu dan tidak setuju (2,0%). Artinya bahwa responden
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mempersepsikan mayoritas setuju bahwa pegawai optimis dapat menyelesaikan
pekerjaan dengan baik. Indikator Apresiasi (X1.4), memiliki rata-rata jawaban
responden yakni 4,14 dengan jawaban responden tertinggi yakni setuju dengan
persentase sebesar 66,7%; sedangkan sisanya sangat setuju (27,5%), tidak setuju
(3,9%), dan sangat tidak setuju (2,0%). Artinya bahwa responden
mempersepsikan mayoritas setuju bahwa pegawai mengharapkan apresiasi dari
pimpinan atas keberhasilan hasil kerja mereka. Indikator Persaingan (X1.5),
memiliki rata-rata jawaban responden yakni 4,24 dengan jawaban responden
tertinggi yakni setuju dengan persentase sebesar 64,7%; sedangkan sisanya
sangat setuju (31,4%) dan ragu-ragu serta sangat tidak setuju (2,0%). Artinya
bahwa responden mempersepsikan mayoritas setuju bahwa pegawai mampu
bersaing dengan sehat bersama rekan kerja di kantor.
B. Pengaruh Kompetensi terhadap Disiplin Kerja Pegawai

Kompetensi pegawai (X2) yang diukur dengan Mampu mengemban tugas
dan pekerjaan yang ada di dalam organisasi secara rasional (X2.1), memiliki rata-
rata jawaban responden yakni 4,18 dengan jawaban responden tertinggi yakni
setuju dengan persentase sebesar 68,6%; sedangkan sisanya sangat setuju
(25,5%), ragu-ragu (3,9%) dan tidak setuju (2,0%). Artinya bahwa responden
mempersepsikan mayoritas setuju bahwa pegawai mampu mengemban tugas dan
pekerjaan yang ada di dalam organisasi secara rasional. Indikator Memiliki
pengetahuan yang mendalam tentang tugas dan pekerjaan yang diembannya
(X2.2), memiliki rata-rata jawaban responden yakni 4,25 dengan jawaban
responden tertinggi yakni setuju dengan persentase sebesar 52,9%; sedangkan
sisanya sangat setuju (37,3%), ragu-ragu (7,8%), serta tidak setuju (2,0%). Artinya

bahwa responden mempersepsikan mayoritas setuju bahwa pegawai memiliki
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pengetahuan yang mendalam tentang tugas dan pekerjaan yang diembannya.
Indikator Menguasai teknik-teknik menyelesaikan tugas dan pekerjaannya dengan
lebih efektif dan efisien (X2.3), memiliki rata-rata jawaban responden yakni 4,14
dengan jawaban responden tertinggi yakni setuju dengan persentase sebesar
80,4%; sedangkan sisanya sangat setuju (17,6%), serta tidak setuju (2,0%).
Artinya bahwa responden mempersepsikan mayoritas setuju bahwa pegawai
menguasai teknik-teknik menyelesaikan tugas dan pekerjaannya dengan lebih
efektif dan efisien. Indikator Memahami standar dan prosedur tugas dan pekerjaan
yang ada di dalam organisasi dengan baik (X2.4), memiliki rata-rata jawaban
responden yakni 4,12 dengan jawaban responden tertinggi yakni setuju dengan
persentase sebesar 64,7%; sedangkan sisanya sangat setuju (25,5%), ragu-ragu
(7,8%), dan sangat tidak setuju (2,0%). Artinya bahwa responden
mempersepsikan mayoritas setuju bahwa pegawai memahami standar dan
prosedur tugas dan pekerjaan yang ada di dalam organisasi dengan baik. Indikator
Berorientasi pada proses dan hasil yang saling mendukung sehingga tugas dan
pekerjaan yang diembannya lebih optimal (X2.5), memiliki rata-rata jawaban
responden yakni 4,27 dengan jawaban responden tertinggi yakni setuju dengan
persentase sebesar 58,8%; sedangkan sisanya sangat setuju (35,3%) ragu-ragu
(3,9%), serta tidak setuju (2,0%). Artinya bahwa responden mempersepsikan
mayoritas setuju bahwa pegawai berorientasi pada proses dan hasil yang saling
mendukung sehingga tugas dan pekerjaan yang diembannya lebih optimal.
C. Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Pegawai

Motivasi pegawai (X1) yang diukur dengan Tanggung jawab (X1.1),

memiliki rata-rata jawaban responden yakni 4,31 dengan jawaban responden

tertinggi yakni setuju dengan persentase sebesar 60,8%; sedangkan sisanya
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sangat setuju (37,3%) dan sangat tidak setuju (2,0%). Artinya bahwa responden
mempersepsikan mayoritas setuju bahwa pegawai bertanggung jawab penuh
terhadap pekerjaannya masing-masing. Indikator Perencanaan yang Matang
(X1.2), memiliki rata-rata jawaban responden yakni 4,22 dengan jawaban
responden tertinggi yakni setuju dengan persentase sebesar 64,7%; sedangkan
sisanya sangat setuju (29,4%), ragu-ragu (3,9%), serta tidak setuju (2,0%). Artinya
bahwa responden mempersepsikan mayoritas setuju bahwa dalam bekerja
pegawai memiliki perencanaan yang matang. Indikator Optimis (X1.3), memiliki
rata-rata jawaban responden yakni 4,22 dengan jawaban responden tertinggi
yakni setuju dengan persentase sebesar 68,6%); sedangkan sisanya sangat setuju
(27,5%), serta ragu-ragu dan tidak setuju (2,0%). Artinya bahwa responden
mempersepsikan mayoritas setuju bahwa pegawai optimis dapat menyelesaikan
pekerjaan dengan baik. Indikator Apresiasi (X1.4), memiliki rata-rata jawaban
responden yakni 4,14 dengan jawaban responden tertinggi yakni setuju dengan
persentase sebesar 66,7%; sedangkan sisanya sangat setuju (27,5%), tidak setuju
(3,9%), dan sangat tidak setuju (2,0%). Artinya bahwa responden
mempersepsikan mayoritas setuju bahwa pegawai mengharapkan apresiasi dari
pimpinan atas keberhasilan hasil kerja mereka. Indikator Persaingan (X1.5),
memiliki rata-rata jawaban responden yakni 4,24 dengan jawaban responden
tertinggi yakni setuju dengan persentase sebesar 64,7%; sedangkan sisanya
sangat setuju (31,4%) dan ragu-ragu serta sangat tidak setuju (2,0%). Artinya
bahwa responden mempersepsikan mayoritas setuju bahwa pegawai mampu

bersaing dengan sehat bersama rekan kerja di kantor.
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D. Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil pengujian yang telah dilakukan mengenai pengaruh
kompetensi terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pendidikan Kabupaten Takalar,
menunjukkan dimana kompetensi berpengaruh positif namun tidak signifikan
terhadap kinerja pegawai. Temuan ini memberi makna bahwa meskipun
kompetensi pegawai meningkat, namun tidak serta merta akan dapat
meningkatkan kinerja pegawai pada Dinas Pendidikan Kabupaten Takalar.

Hasil analisis ini sesuai dengan temuan dari penelitian sebelumnya yakni
Dhermawan, et al., (2012) dalam penelitiannya menyimpulkan bahwa kompetensi
berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja pegawai yang berarti meskipun
pegawai memiliki kompetensi yang baik, hal tersebut tidak berpengaruh signifikan
atau memberikan pengaruh yang kecil terhadap peningkatan kinerja pegawai.
Demikian halnya dengan Linawati (2011) menemukan bahwa kompetensi tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, karena tingkat signifikan 0,941
yang lebih besar dari tingkat signifikan 0,05 (a).

Temuan ini menunjukkan bahwa kompetensi yang baik belum tentu akan
memberikan kontribusi besar terhadap pencapaian tujuan organisasi yang
ditunjukkan dengan kinerja yang lebih baik. Misalnya dikarenakan salah satu unsur
pengetahuan, keterampilan, dan perilaku tidak seimbang, kurangnya
bersosialisasi dengan orang di semua tingkatan dalam organisasi, serta unsur
pengetahuan (knowledge) pegawai tidak terlalu berpengaruh, maka tidak aneh
kalau kompetensi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

Kompetensi pegawai (X2) yang diukur dengan Mampu mengemban tugas
dan pekerjaan yang ada di dalam organisasi secara rasional (X2.1), memiliki rata-

rata jawaban responden yakni 4,18 dengan jawaban responden tertinggi yakni
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setuju dengan persentase sebesar 68,6%; sedangkan sisanya sangat setuju
(25,5%), ragu-ragu (3,9%) dan tidak setuju (2,0%). Artinya bahwa responden
mempersepsikan mayoritas setuju bahwa pegawai mampu mengemban tugas dan
pekerjaan yang ada di dalam organisasi secara rasional. Indikator Memiliki
pengetahuan yang mendalam tentang tugas dan pekerjaan yang diembannya
(X2.2), memiliki rata-rata jawaban responden yakni 4,25 dengan jawaban
responden tertinggi yakni setuju dengan persentase sebesar 52,9%; sedangkan
sisanya sangat setuju (37,3%), ragu-ragu (7,8%), serta tidak setuju (2,0%). Artinya
bahwa responden mempersepsikan mayoritas setuju bahwa pegawai memiliki
pengetahuan yang mendalam tentang tugas dan pekerjaan yang diembannya.
Indikator Menguasai teknik-teknik menyelesaikan tugas dan pekerjaannya dengan
lebih efektif dan efisien (X2.3), memiliki rata-rata jawaban responden yakni 4,14
dengan jawaban responden tertinggi yakni setuju dengan persentase sebesar
80,4%; sedangkan sisanya sangat setuju (17,6%), serta tidak setuju (2,0%).
Artinya bahwa responden mempersepsikan mayoritas setuju bahwa pegawai
menguasai teknik-teknik menyelesaikan tugas dan pekerjaannya dengan lebih
efektif dan efisien. Indikator Memahami standar dan prosedur tugas dan pekerjaan
yang ada di dalam organisasi dengan baik (X2.4), memiliki rata-rata jawaban
responden yakni 4,12 dengan jawaban responden tertinggi yakni setuju dengan
persentase sebesar 64,7%; sedangkan sisanya sangat setuju (25,5%), ragu-ragu
(7,8%), dan sangat tidak setuju (2,0%). Artinya bahwa responden
mempersepsikan mayoritas setuju bahwa pegawai memahami standar dan
prosedur tugas dan pekerjaan yang ada di dalam organisasi dengan baik. Indikator
Berorientasi pada proses dan hasil yang saling mendukung sehingga tugas dan

pekerjaan yang diembannya lebih optimal (X2.5), memiliki rata-rata jawaban
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responden yakni 4,27 dengan jawaban responden tertinggi yakni setuju dengan
persentase sebesar 58,8%; sedangkan sisanya sangat setuju (35,3%) ragu-ragu
(3,9%), serta tidak setuju (2,0%). Artinya bahwa responden mempersepsikan
mayoritas setuju bahwa pegawai berorientasi pada proses dan hasil yang saling
mendukung sehingga tugas dan pekerjaan yang diembannya lebih optimal.
E. Pengaruh Disiplin terhadap Kinerja Pegawai

Disiplin kerja pegawai (Y1) yang diukur dengan Datang tepat waktu (Y1.1),
memiliki rata-rata jawaban responden yakni 4,00 dengan jawaban responden
tertinggi yakni setuju dengan persentase sebesar 78,4%; sedangkan sisanya
sangat setuju (11,8%), ragu-ragu (7,8%) dan tidak setuju (2,0%). Artinya bahwa
responden mempersepsikan mayoritas setuju bahwa pegawai senantiasa datang
tepat waktu di kantor. Indikator Pulang tepat waktu (Y1.2), memiliki rata-rata
jawaban responden yakni 4,06 dengan jawaban responden tertinggi yakni setuju
dengan persentase sebesar 68,6%; sedangkan sisanya sangat setuju (19,6%),
ragu-ragu (9,8%), serta tidak setuju (2,0%). Artinya bahwa responden
mempersepsikan mayoritas setuju bahwa pegawai pulang kerja tepat pada
waktunya. Indikator Menggunakan peralatan kantor dengan baik (Y1.3), memiliki
rata-rata jawaban responden yakni 4,02 dengan jawaban responden tertinggi
yakni setuju dengan persentase sebesar 66,7%); sedangkan sisanya sangat setuju
(19,6%), ragu-ragu (11,8%), dan sangat tidak setuju (2,0%). Artinya bahwa
responden mempersepsikan mayoritas setuju bahwa pegawai disiplin dalam
menggunakan peralatan kantor dengan baik. Indikator Tepat waktu dalam
Penyelesaian pekerjaan (Y1.4), memiliki rata-rata jawaban responden yakni 3,98
dengan jawaban responden tertinggi yakni setuju dengan persentase sebesar

68,8%; sedangkan sisanya sangat setuju (15,7%), ragu-ragu (13,7%), dan tidak
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setuju (2,0%). Artinya bahwa responden mempersepsikan mayoritas setuju bahwa
pegawai tepat waktu dalam menyelesaikan pekerjaan. Indikator Ketaatan pada
pakaian dinas (Y1.5), memiliki rata-rata jawaban responden yakni 4,14 dengan
jawaban responden tertinggi yakni setuju dengan persentase sebesar 74,5%;
sedangkan sisanya sangat setuju (21,6%), ragu-ragu serta sangat tidak setuju
(2,0%). Artinya bahwa responden mempersepsikan mayoritas setuju bahwa
pegawai taat untuk senantiasa menggunakan pakaian dinas sesuai aturan yang
berlaku di kantor.

F. Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja melalui Disiplin Kerja Pegawai

Berdasarkan hasil pengujian yang telah dilakukan mengenai pengaruh
motivasi terhadap kinerja melalui disiplin kerja pegawai pada Dinas Pendidikan
Kabupaten Takalar, menunjukkan dimana disiplin kerja efektif sebagai variabel
intervening  antara motivasi terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan
Kabupaten Takalar. Temuan ini memberi makna bahwa semakin meningkatnya
motivasi pegawai dalam bekerja, maka kinerja pegawai pada Dinas Pendidikan
Kabupaten Takalar juga akan semakin meningkat secara signifikan jika didukung
oleh disiplin kerja yang lebih baik dari pegawai di kantor.

Ayer, et al., (2016) bahwa semakin baik disiplin kerja seseorang, maka
semakin tinggi hasil prestasi kerja (kinerja) yang akan dicapai. Artinya, tanpa
disiplin pegawai yang baik, sulit bagi organisasi perusahaan atau instansi
mencapai hasil yang optimal. Seorang Pegawai yang mempunyai tingkat
kedisiplinan yang tinggi akan tetap bekerja dengan baik walaupun tanpa diawasi
oleh atasan, tidak akan mencuri waktu kerja untuk melakukan hal-hal lain yang
tidak ada kaitannya dengan pekerjaan, akan mentaati peraturan yang ada dalam

lingkungan kerja dengan kesadaran yang tinggi tanpa ada rasa paksaan.
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G. Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja melalui Disiplin Kerja
Pegawai

Berdasarkan hasil pengujian yang telah dilakukan mengenai pengaruh
kompetensi terhadap kinerja melalui disiplin kerja pegawai pada Dinas Pendidikan
Kabupaten Takalar, menunjukkan dimana disiplin kerja efektif sebagai variabel
intervening antara kompetensi terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan
Kabupaten Takalar. Temuan ini memberi makna bahwa semakin meningkatnya
kompetensi pegawai dalam bekerja, maka kinerja pegawai pada Dinas Pendidikan
Kabupaten Takalar juga akan semakin meningkat secara signifikan jika didukung
oleh disiplin kerja yang lebih baik dari pegawai di kantor.

Kompetensi adalah kemampuan kerja setiap individu yang mencakup
aspek pengetahuan, keterampilan dan sikap kerja yang sesuai dengan standar
yang ditetapkan. Kompetensi merupakan kombinasi dari keterampilan (skill),
pengetahuan (knowledge), dan perilaku (attitude) yang dapat diamati dan
diterapkan secara kritis untuk suksesnya sebuah organisasi dan prestasi kerja
serta kontribusi pribadi karyawan terhadap organisasinya (Revita, 2015). Artinya,
seseorang yang memiliki kompetensi yang baik akan memberikan kontribusi besar
terhadap pencapaian tujuan organisasi yang ditunjukkan dengan disiplin yang

tinggi sehingga hasil akhir yang tercapai adalah kinerja yang lebih baik.
SIMPULAN

a. Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Disiplin Kerja Pegawai
pada Dinas Pendidikan Kabupaten Takalar, artinya semakin meningkatnya
motivasi pegawai dalam bekerja, maka disiplin kerja pegawai pada Dinas

Pendidikan Kabupaten Takalar juga akan meningkat secara signifikan.
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b. Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Disiplin Kerja
Pegawai pada Dinas Pendidikan Kabupaten Takalar, artinya semakin
meningkatnya kompetensi pegawai dalam bekerja, maka disiplin kerja
pegawai pada Dinas Pendidikan Kabupaten Takalar juga akan meningkat
secara signifikan.

c. Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada
Dinas Pendidikan Kabupaten Takalar, artinya semakin meningkatnya
motivasi pegawai dalam bekerja, maka kinerja pegawai pada Dinas
Pendidikan Kabupaten Takalar juga akan meningkat secara signifikan.

d. Kompetensi berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap Kinerja
Pegawai pada Dinas Pendidikan Kabupaten Takalar, artinya meskipun
kompetensi pegawai meningkat, namun tidak serta merta akan dapat
meningkatkan kinerja pegawai pada Dinas Pendidikan Kabupaten Takalar

e. Disiplin berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada
Dinas Pendidikan Kabupaten Takalar, artinya semakin meningkatnya
disiplin pegawai dalam bekerja, maka kinerja pegawai pada Dinas
Pendidikan Kabupaten Takalar juga akan meningkat secara signifikan.

f. Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja melalui Disiplin
Kerja Pegawai pada Dinas Pendidikan Kabupaten Takalar, artinya semakin
meningkatnya motivasi pegawai dalam bekerja, maka kinerja pegawai pada
Dinas Pendidikan Kabupaten Takalar juga akan semakin meningkat secara
signifikan jika didukung oleh disiplin kerja yang lebih baik dari pegawai di
kantor.

g. Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja melalui

Disiplin Kerja Pegawai pada Dinas Pendidikan Kabupaten Takalar, artinya
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meningkatnya kompetensi pegawai dalam bekerja, maka kinerja pegawai
pada Dinas Pendidikan Kabupaten Takalar juga akan semakin meningkat
secara signifikan jika didukung oleh disiplin kerja yang lebih baik dari

pegawai di kantor.
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