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Abstrak

Tujuan penelitian ini adalah untuk: 1) menganalisis pengaruh kedisiplinan terhadap kinerja pegawai
pada Kementerian Agama Kabupaten Takalar 2) menganalisis pengaruh fasilitas kerja terhadap kinerja
pegawai pada Kementerian Agama Kabupaten Takalar. 3) menganalisis pengaruh insentif terhadap
kinerja pegawai pada Kementerian Agama Kabupaten Takalar. 4) menganalisis variabel yang paling
dominan berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Kementerian Agama Kabupaten Takalar. Data
yang digunakan adalah data primer dan data sekunder. Populasi penelitian adalah seluruh pegawai
pada Kementerian Agama Kabupaten Takalar sebanyak 53 orang. Sampel yang diambil sebanyak 53
orang dengan menggunakan metode sensus. Pengumpulan data dilakukan melalui: wawancara,
observasi, kuesioner, dan dokumentasi. Metode analisis data menggunakan analisis statistik deskriptif
dan regresi linear berganda dengan menggunakan program SPSS versi 28

Hasil penelitian membuktikan bahwa secara parsial variabel fasilitas kerja dan insentif berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kementerian Agama Kabupaten Takalar,
sedangkan variabel kedisiplinan berpengaruh tidak signifikan. Dari ketiga variabel independen,
variabel fasilitas kerja yang dominan berpengaruh dalam meningkatkan kinerja pegawai pada
Kementerian Agama Kabupaten Takalar.
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PENDAHULUAN
Berlakunya Undang-Undang Nomor 32 tahun 2004 tentang Pemerintah Daerah

atau Otonomi Daerah, dan Undang-Undang Nomor 5 tahun 2014 tentang Aparatur
Sipil Negara sebagai pengganti Undang- Undang Nomor 43 tahun 1999 tentang
Pokok-Pokok Kepegawaian membawa konsekuensi logis bagi Pemerintah Daerah
yaitu adanya tuntutan pemberdayaan aparatur dalam memberikan pelayanan
masyarakat yang lebih profesional, transparan dan responsif. Kenyataan ini,
menuntut setiap organisasi/perusahaan agar meningkatkan kualitas sumber daya
manusia yang ada di dalamnya.

Sumber daya manusia merupakan unsur determinan dalam setiap organisasi
atau perusahaan, sebab tanpa sumber daya manusia, tujuan dan sasaran suatu
organisasi atau perusahaan tidak akan tercapai sesuai dengan yang direncanakan.
Sumber daya manusia tidak saja dipandang sebagai unsur produksi tetapi juga
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sebagai manusia yang memiliki emosi dan kepribadian yang dapat dijadikan sebagai
kekuatan untuk menggerakkan organisasi atau perusahaan. Menurut Kenichi Ohmae
dalam Raka (2003:1), bahwa faktor manusia yang menentukan keberhasilan sebuah
perusahaan dalam proses transformasinya dari perusahaan yang buruk menjadi perusahaan

1

yang hebat. Hal senada dikemukakan Jeffrie Peiffer dalam Raka (2003:1) bahwa
keberhasilan sangat ditentukan oleh cara sebuah perusahaan memperlakukan orang-
orangnya.

Pergeseran peran sumber daya manusia dari sekedar pelengkap menjadi
sumber daya manusia yang sudah memiliki peran strategis, memberikan kontribusi
dalam menentukan masa depan organisasi. Sumber daya manusia memiliki
kontribusi dalam menentukan masa depan organisasi melalui orientasi fungsional.
Hal ini berarti bahwa, bukan hanya pengawasan, pengarahan dan pengendalian saja
yang diperlukan, akan tetapi sudah pada pengembangan, kreatifitas, fleksibilitas, dan
manajemen kolektif (coordination).

Pada umumnya, setiap organisasi baik pemerintah maupun non pemerintah
berusaha membenahi diri untuk meningkatkan kualitas sumber daya manusia yang
dimilikinya. Hal ini dimaksudkan untuk menghadapi dinamika kerja yang semakin
kompetitif dan menuntut untuk memberikan suatu peningkatan kompetensi pegawai.
Hal yang tidak mudah untuk dilakukan, karena akan diperhadapkan dengan berbagai
tantangan dan kendala, dan hal tersebut harus dibenahi terlebih dahulu. Untuk itu,
setiap organisasi, baik instansi pemerintah maupun swasta harus berupaya untuk
meningkatkan kualitas sumberdaya manusianya melalui pengembangan pendidikan
formal maupun nonformal, meningkatkan keterampilan, mengikutsertakan dalam
berbagai bentuk pelatihan, memotivasi mereka untuk menjaga kedisiplinan, serta
perbaikan sistem upah dan fasilitas kerja pegawainya. Meningkatkan kualitas
kedisiplinan juga bertujuan untuk menjadikan pegawai dalam suatu organisasi
sebagai pegawai yang bertanggung jawab, mandiri, profesional dan mempunyai
gairah kerja. Apabila unsur-unsur ini dapat diterapkan atau dimiliki oleh suatu
institusi, akan berdampak terhadap peningkatan kinerja pegawai dalam suatu
organisasi. Hal ini begitu penting, mengingat salah satu indikator
organisasi/ perusahaan itu baik yaitu dengan melihat kinerja dari orang-orang yang
ada di dalamnya.

Pengertian kinerja menurut Muhlis (2005:27), adalah hasil kerja secara kualitas,
kuantitas, efisiensi dan efektif yang dicapai seorang karyawan dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan padanya. Menurut
Mangkunegara (2006:15), kinerja karyawan terdiri dari faktor individu dan faktor
lingkungan organisasi. Faktor individu meliputi: kompensasi, kepercayaan,
pengalaman, penghargaan dan sebagainya. Sedangkan faktor lingkungan organisasi
meliputi  tugas-tugas, wewenang, tanggungjawab, sistem pengendalian,
kepemimpinan dan sebagainya. Selanjutnya konsep kinerja menurut Anwar (2000:2)
adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam
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suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing
dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal dan tidak
melanggar hukum serta sesuai dengan moral dan etika. Pemberian kompensasi seperti
fasilitas kerja dan insentif seringkali membuat organisasi harus berintrospeksi karena akan
berakibat pada banyaknya pegawai yang bersikap tidak pedulilagi dengan lingkungan
tempat kerjanya. Hal demikian tentu akan berpengaruh terhadap kinerja organisasi
secara internal dan bisa berefek kepada tidak maksimalnya pelayanan kepada
masyarakat.

Sukirno (2004:297) berpendapat, insentif merupakan tambahan penghasilan di
luar gaji pokok karyawan dan pemberian insentif atas kelebihan jam kerja (over time)
merupakan tambahan penghasilan. Pemberian insentif dimaksudkan untuk lebih
memotivasi atau mendorong karyawan dalam meningkatkan gairah kerja agar dapat
bekerja lebih baik.

Faktor lain yang juga diyakini berpengaruh terhadap kinerja pegawai
Kementerian Agama Kabupaten Takalar adalah fasilitas kerja. Suad Husnan
(2002:187), mengemukakan bahwa “Fasilitas kerja merupakan suatu bentuk
pelayanan perusahaan terhadap karyawan agar menunjang kinerja dalam memenuhi
kebutuhan karyawan, sehingga dapat meningkatkan produktivitas kerja karyawan”.
Adanya fasilitas kerja yang disediakan oleh organisasi/perusahaan akan sangat
mendukung kinerja karyawan/pegawai dalam bekerja. Dengan adanya fasilitas kerja,
dimaksudkan agar pekerjaan cepat terselesaikan dan = produktivitas
pegawai/karyawan bisa bertambah. Hal ini juga secara langsung bisa berdampak
pada peningkatan kualitas pelayanan yang ada di Kementerian Agama Kabupaten
Takalar.

Selain Fasilitas kerja di atas, faktor kedisiplinan juga dianggap berpengaruh
kepada kinerja pegawai. Menurut Martoyo (2007:253) bahwa

5

disiplin adalah kepatuhan atau ketaatan pada tata tertib. Dalam hal ini, disiplin
mengandung keteraturan dan ketaatan. Sementara Mathis dan Jackson (2002:314)
menyebutkan bahwa penerapan disiplin dipandang sebagai suatu modifikasi perilaku
untuk pegawai bermasalah atau tidak produktif. Disiplin terbaik adalah disiplin diri
karena sebagian orang memahami apa yang seharusnya dilakukan terhadap
pekerjaannya. Disiplin waktu artinya bagaimana ia memahami waktu untuk
digunakan pada pekerjaan yang dimaksud.

Disiplin kerja tidak hanya diarahkan pada ketaatan terhadap jam kerja, tetapi
sekaligus kepada kemampuan pegawai untuk memenuhi tuntutan tugas pokok dan
fungsi sesuai dengan target yang ingin dicapai organisasi secara keseluruhan. Hal ini
berarti pegawai harus mampu bekerja berdasarkan target individu dan target
organisasi dengan sasaran utama pada tercapainya kinerja organisasi secara
keseluruhan.

Pegawai Kementerian Agama Kabupaten Takalar dalam melaksanakan tugas
dan fungsinya, memiliki tanggung jawab yang cukup luas dan berat. Pelaksanaan
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tugas dan fungsi tersebut menjadi suatu tantangan yang harus dihadapi dalam
mengembangkan metode kerja yang semakin menuntut kemajuan dan persaingan.
Sehingga kinerja yang ditunjukkan dari masing-masing karyawan harus
mencerminkan usaha untuk mewujudkan visi dan misi yang telah ditetapkan
organisasi. Perbaikan pada aspek kedisiplinan, fasilitas kerja serta insentif harus
diupayakan agar pegawai dapat menjadi sumber daya manusia yang handal untuk
mengawal visi-misi serta gerak dinamika kemajuan manajemen sumber daya manusia
di Kementerian Agama Kabupaten Takalar. Pengembangan pada tiga faktor di atas
akan mendorong pegawai untuk melakukan suatu tindakan, kegiatan atau pekerjaan
yang bermanfaat terhadap dirinya dan organisasi. Pekerjaan itu dilakukan karena ada
rangsangan dari luar dirinya. Rangsangan ini dapat berupa penghargaan dan
pengakuan dari pihak lain. Pihak lain ini diantaranya adalah pimpinan dalam unit
organisasi, teman sejawat, bawahan dan atau masyarakat luas. Pada dasarnya
penghargaan dan atau pengakuan itu pasti menyenangkan bagi setiap orang.
Penghargaan dan pengakuan itu menyenangkan karena pegawai yang melakukan
pekerjaan tersebut selain sukses melaksanakannya dan juga memperoleh pengakuan
dan terpenuhi kebutuhan hidupnya.

METODOLOGI

Penelitian ini menggunakan dua pendekatan, yaitu pendekatan deskriptif
(descriptive research) dan pendekatan eksplanatori (explanatory research).
Pendekatan ini menggunakan pendekatan deskriptif, karena peneliti berusaha untuk
menjelaskan hasil penelitian dengan menggunakan tabel, gambar dan grafik
mengenai data yang telah diolah. Sedangkan pendekatan eksplanatory digunakan
untuk menjelaskan pengaruh variabel independen (independend variables) terhadap
variabel dependen (dependend variables). Adapun variabel independen
(independend variables) dalam penelitian ini terdiri dari variabel Kedisiplinan (X1),
Fasilitas Kerja (X2) dan Insentif (X3). Sedangkan variabel dependen (dependend
variables) adalah kinerja pegawai (Y). Menurut Sugiyono (2008:96) definisi populasi
adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek/subjek yang mempunyai kualitas
dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan
kemudian ditarik kesimpulannya. Berdasarkan definisi di atas, maka populasi dalam
penelitian ini adalah seluruh pegawai pada Kementerian Agama Kabupaten Takalar
sebanyak 53 orang dengan metode analisis regresi linear berganda

HASIL DAN PEMBAHASAN

Sebelum melakukan analisis regresi berganda, maka terlebih dahulu melakukan
uji normalitas untuk melihat apakah model regresi yang digunakan memiliki residual
yang terdistribusi secara normal pada suatu regresi. Uji normalitas dapat dilihat pada
gambar dibawah ini.

Gambar 1 : Uji Normalisasi
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Berdasarkan gambar 1 di atas, nampak sebaran data berada disekitar garis
diagonal dan tidak ada yang terpencar jauh dari garis diagonal, sehingga asumsi
normalitas pada scatter plot normal P- Plot dapat dipenuhi. Keberadaan
Multikolinearitas dapat dilihat melalui nilai VIF (Variance Inflation Factors) atau nilai
toleransinya, yakni apabila nilai VIF < 10 atau secara kebalikannya dengan melihat
nilai toleransinya > 0,1. Hasil perhitungan VIF atau toleransi yang dilakukan untuk
regresi dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel 1 dibawah ini.

Tabel 1 . Uji Multikolinearitas

Collinearity Statistics
Model Tolerance VIF
Kedisiplinan 0,758 1,319
Fasilitas Kerja 0,615 1,625
Insentif 0,717 1,394

Berdasarkan hasil uji multikolinearitas pada tabel 11 menunjukkan bahwa semua
variabel memiliki nilai VIF < 10 dan nilai toleransinya > 0,1. Data ini memperlihatkan
bahwa indikasi keberadaan multikolinearitas pada persamaan yang dilakukan tidak
terbukti atau tidak terdapat multikolinearitas dalam persamaan yang dilakukan atau
terjadi antar variabel bebas dapat ditoleransi sehingga tidak akan mengganggu hasil
regresi. Berdasarkan hasil uji asumsi klasik yang meliputi uji normalitas, uji
multikolinearitas, dan uji heterokedastisitas menunjukkan bahwa regresi berganda
yang diestimasi telah memenuhi syarat asumsi- asumsi klasik sehingga diharapkan
hasilnya akan baik dalam menganalisis pengaruh variabel independent terhadap
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variabel dependent. Pengujian terhadap hasil regresi yang diperoleh, lewat
pengujian secara koefisien determinasi dan uji parsial (uji-t).

Koefisien Determinasi (R2) digunakan untuk menerangkan seberapa besar
pengaruh dari seluruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Perolehan nilai
R2 dapat dilihat pada tabel 2 dibawah ini.

Tabel 2. Hasil Pengujian Koefisien Determinasi (R?)

Model R R Square Adjusted R Std. Error Of
Square The Estimate
1 0,818% 0,669 0,649 1,425

Berdasarkan hasil pengujian koefisien determinasi di atas, dapat dijelaskan bahwa
besarnya koefisien determinasi (R?) adalah 0,669. Angka koefisiensi determinasi ini
menyatakan bahwa besarnya pengaruh variabel kedisiplinan, fasilitas kerja dan
insentif terhadap kinerja pegawai di Kementarian Agama Kabupaten Takalar sebesar
66,9% dan sisanya 33,1% menunjukkan pengaruh variabel lain yang tidak dievaluasi
dalam penelitian ini.

Pengujian hipotesis secara parsial digunakan untuk melihat pengaruh kedisiplinan,
fasilitas kerja dan insentif secara individu atau masing-masing variabel terhadap kinerja
pegawai di Kementerian Agama Kabupaten Takalar. Hasil Pengujiannya dapat dilihat
melalui nilai t-hitungnya. Adapun hasil pengujian secara parsial dapat dilihat pada tabel 3
dibawah ini.

Tabel 3. Pengujian Secara Parsial (Uji-t)

Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients T Sig.
B Std. Beta
Error
(Constant) -11,571 2,821 -4,102 | 0,000
Kedisiplinan 0,109 0,118 0,087 0,917 0,363
Fasilitas Kerja | 1,000 0,186 0,563 5,374 0,000
Insentif 0.494 0,154 0.311 3,200 0,002

Hasil data uji parsial pada tabel 13 di atas dapat diketahui bahwa nilai t-hitung dan
signifikansi/probabilitas dari variabel bebas tersebut, yakni variabel kedisiplinan
dengan nilai t-hitung 0,917 dan nilai sig. 0,363, variabel fasilitas kerja dengan nilai t-
hitung 5,374 dan nilai sig. 0,000 serta variabel insentif dengan nilai t-hitung 3,200 dan
nilai sig. 0,002. Sedangkan pada tingkat kesalahan a 0,05 diperoleh t-tabel sebesar
1,676. Hal ini menunjukkan t-hitung dari variabel bebas tersebut lebih besar dari t-
tabel atau nilai signifikansi/probabilitas lebih kecil dari a 0,05. Untuk variabel
kedisiplinan dengan nilai t- hitung 0,917 < 1,676 dan nilai signifikansinya 0,363 > 0,05,
variabel fasilitas kerja dengan t-hitung 5,374 > 1,676 dan nilai signifikansinya 0,000 <
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0,05, variabel insentif dengan nilai t-hitung 3,200 > 1,676 dan nilai signifikansinya 0,002
<0,05. Dengan berdasar pada hasil pengujian secara parsial (uji-t) di atas, maka dapat
diberikan penjelasan sebagai berikut :

1. Pengaruh antara variabel kedisiplinan terhadap variabel kinerja pegawai
dilakukan dengan membandingkan nilai t-hitung dan t-tabel dimana hasil olah
data diperoleh nilai t-hitung (0,917) < t-tabel (1,676) dan memiliki nilai
signifikansi 0,363 > 0,05. Hal ini dapat disimpulkan bahwa kedisiplinan
berpengaruh namun tidak signifikan, sehingga belum mampu meningkatkan
kinerja pegawai. Oleh karena itu, hipotesis pertama dalam penelitian ini
ditolak.

2. Pengaruh antara variabel fasilitas kerja terhadap variabel kinerja pegawai
dilakukan dengan membandingkan nilai t-hitung dan t-tabel dimana hasil olah
data diperoleh nilai t-hitung (5,374) > t-tabel (1,676) dan memiliki nilai
signifikansi 0,000 < 0,05. Hal ini dapat disimpulkan bahwa fasilitas kerja
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, sehingga
hipotesis kedua dalam penelitian ini diterima.

3. Pengaruh antara variabel insentif terhadap variabel kinerja pegawai dilakukan
dengan membandingkan nilai t-hitung dan t-tabel dimana hasil olah data
diperoleh nilai t-hitung (3,200) > t-tabel (1,676) dan memiliki nilai signifikansi
0,002 < 0,05. Hal ini dapat disimpulkan bahwa insentif berpengaruh secara
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, sehingga hipotesis ketiga
dalam penelitian ini diterima.

4. Untuk melihat variabel yang paling dominan, dapat kita lihat nilai t- hitung
terbesar dari nilai t-hitung variabel lainnya atau memiliki nilai signifikansi
terkecil dimana variabel fasilitas kerja memperoleh nilai t- hitung (5,374)
dengan signifikansi 0,000. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa
hipotesis keempat pada penelitian ini diterima.

Adapun pembahasan mengenai pengaruh variabel kedisiplinan, fasilitas kerja,
dan insentif terhadap kinerja pegawai pada Kementerian Agama Kabupaten Takalar
akan diuraikan sebagai berikut :

1. Pengaruh Kedisiplinan (X1) Terhadap Kinerja pegawai (Y) Berdasarkan hasil
deskripsi variabel kedisiplinan di atas, maka indikator keempat mempunyai
kontribusi yang paling kecil dalam pembentukan variabel kedisiplinan.
Sekalipun kontribusinya paling kecil, namun efektivitas waktu kerja selaras
dengan kuantitas dan kualitas pekerjaan serta optimalnya waktu kerja.
Sehingga perlu kiranya variabel tersebut mendapatkan perhatian dari
pimpinan mengingat dengan tidak optimalnya waktu kerja berimplikasi pada
tertundanya program kerja yang telah ditentukan. Hal yang sama juga bisa
terjadi pada bagian pelayanan masyarakat dimana dengan tidak efektifnya
penggunaan waktu kerja maka dapat mengakibatkan pelayan yang lambat. Hal
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ini bisa mengakibatkan adanya persepsi yang tidak baik dari masyarakat yang
selalu ingin mendapatkan pelayan yang terbaik. Adapun bagi pegawai yang
tidak disiplin, pihak pimpinan sebaiknya memberikan sanksi sesuai tingkat
kesalahannya agar dapat menjadi pembelajaran bagi pegawai tersebut di masa
mendatang. Perbaikan pada semua indikator pembentuk kedisiplinan juga
diperlukan agar kedepannya tingkat kedisiplinan pegawai secara keselurahan
bisa meningkat.

2. Pengaruh Fasilitas Kerja (X2) terhadap Kinerja Pegawai Berdasarkan hasil
deskripsi variabel fasilitas kerja di atas, maka indikator ketiga mempunyai
kontribusi yang paling kecil dalam pembentukan variabel fasilitas kerja.
Sekalipun kontribusinya paling kecil, namun fasilitas kerja yang ditata dengan
benar sangat berkaitan dengan efektivitas waktu kerja dan kualitas pekerjaan.
Penataan fasilitas yang kurang tepat akan mengakibatkan tidak fleksibelnya
pegawai dalam mengatur pekerjaannya. Selain itu, penataan fasilitas yang
kurang baik juga berefek pada psikologi pegawai. Pegawai bisa merasa tidak
nyaman dengan keadaan sekitarnya baik itu dari segi keindahan maupun
mobilitas kerja antar pegawai. Hal ini bisa mengakibatkan tidak maksimalnya
pekerjaan dan terhambatnya tujuan-tujuan yang ditetapkan organisasi. Oleh
karena itu penting kiranya pihak pimpinan memperhatikan indikator penataan
fasilitas ini agar kedepannya kinerja pegawai akan bisa lebih baik lagi.
Perbaikan pada semua indikator pembentuk fasilitas kerja juga diperlukan agar
di masa mendatang faktor fasilitas kerja mampu meningkatkan kinerja pegawai
Kementerian Agama Kabupaten Takalar secara keselurahan.

3. Pengaruh Insentif (X3) Terhadap Kinerja Pegawai Hasil deskripsi frekuensi
variabel insentif di atas menunjukkan bahwa indikator ketiga mempunyai
kontribusi yang paling kecil dalam pembentukan variabel insentif. Hal ini
mengindikasikan bahwa pemberian sosial insentif (seperti: melanjutkan
pendidikan, pernikahan, meninggal dunia, umroh, haji atau sejenisnya) di
Kementerian Agama Kabupaten Takalar masih rendah jika dibandingkan
dengan pemberian jenis insentif yang lainnya. Adapun pemberian Insentif
sosial ini penting guna memberikan keadilan bagi pegawai yang berprestasi
atau bekerja melebihi standar yang ditetapkan agar kinerja mereka tetap baik.
Pemberian sosial insentif juga merupakan metode dalam mendorong kinerja
pegawai yang bekerja masih dibawah standar kerja. Walaupun memang,
pemberian sosial insentif untuk organisasi pemerintah biasanya terkendala
dengan sumber penganggarannya. Namun hal tersebut bisa diperbaiki dengan
membuat ukuran prestasi kerja yang sistematis dan proporsional. Oleh karena
itu, penting bagi pengambil kebijakan di Kementerian Agama Kabupaten
takalar untuk mengevaluasi kembali konsep pemberian insentif yang ada di
instansinya terutama pada indikator dengan proporsi terendah agar
kedepannya kinerja pegawai bisa ditingkatkan lagi.
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SIMPULAN

Hasil pengujian secara parsial menunjukkan bahwa variabel fasilitas kerja dan
insentif berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap variabel kinerja pegawai
pada Kementerian Agama Kabupaten Takalar. Sedangkan satu variabel lainnya yaitu
kedisplinan, hasilnya berpengaruh namun tidak signifikan terhadap kinerja pegawai
yang ada pada Kementerian Agama Kabupaten Takalar. Hasil temuan menunjukkan
bahwa variabel fasilitas kerja merupakan yang paling dominan pengaruhnya
terhadap kinerja pegawai pada Kementerian Agama Kabupaten Takalar.
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