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ABSTRAK

Waulandari Muntaz, Nim : 1730404104, Judul Skripsi: “Pengaruh Etos
Kerja dan Disiplin Kerja Terhdap Kinerja Pegawai Di Sekretariat Daerah
Kabupaten Tanah Datar”. Jurusan Manajemen Bisnis Syariah Fakultas
Ekonomi Dan Bisnis Islam Institut Agama Islam Negeri (IAIN) Batusangkar
2021.

Permasalahan dalam penelitian ini yaitu etos kerja pegawai masih rendah
dilihat dari masalah disiplin dalam bekerja, rendahnya kepatuhan, rendahnya rasa
tanggung jawab dan tidak menunjukan kemampuan profesioanal, kurangnya
kejujuran pegawai, terdapat tingkat kedisiplinan yang rendah dibuktikan dengan
kehadiran yang rendah, dan ketidak tepatan waktu ketika masuk Kerja Pegawai Di
Sekretariat Daerah Tanah Datar. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui
apakah etos kerja berpengaruh dan disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja
pegawai di Sekretariat Daerah Tanah Datar.

Jenis penelitian ini adalah penelitian survey dengan menggunakan
pendekatan kuantitatif. populasi dari penelitian ini adalah pegawai di Sekretariat
Daerah Tanah Datar. Sample daripenelitian ini berjumlah 58 orang pegawai.
Teknik pengumpulan data yang penulis gunakan adalah dengan menyebar
konsioner. Cara pengolahan data dari hasil konsioner yang telah dibagikan dengan
menggunakan teknik permodelan statistik SPSS.

Hasil penelitian menunjukan bahwa hipotesis 1 dimana Hol ditolak dan
Ha.l diterima artinya etos kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja
pegawai di Sekretariat Daerah Tanah Datar. Sedangkan hipotesis 2 dimana Ho2
ditolak dan H,2 diterima artinya disiplin kerja berpengaruh secara signifikan
terhadap kinerja pegawai di Sekretariat Daerah Tanah Datar. Hipotesis 3 dimana
Ho3 ditolak dan H,3 diterima yang artinya etos kerja dan disiplin kerja secara
bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai di Sekretariat
Daerah Tanah Datar.

Kata Kunci : Etos Kerja, Disiplin Kerja, Kinerja Pegawai



DAFTAR ISI

COVER

PERNYATAAN KEASLIAN
PERSETUJUAN PEMBIMBING
PENGESAHAN TIM PENGUJI

ABSTRAK ettt iii
KATA PENGANTAR ...ttt nnaa e iv
DAFTAR ISH .ottt ans vii
DAFTAR TABEL ..ot X
DAFTAR GAMBAR ..ottt Xi
BAB | PENDAHULUAN
A. Latar Belakang Masalah ............ccccocoiiiiiiiiin e 1
B. Identifikasi Masalah ..........ccccooeiiiiiiii 6
C. Batasan Masalah ... 6
D. Perumusan Masalah ..o 6
E. Tujuan Penelitian ... 6
F. Manfaat dan luaran Penelitian ...........cccoooveiiiieninienin e, 7
G. Defenisi Operasional ..........cccccooveviiiiieiie i 7
BAB Il KAJIAN PUSTAKA
AL LaNdaSan TEOM .o.vevveiveiiieieieiiesie et 9
1. Manajemen Sumber Daya Manusia ............ccccceeererenenenennn 9
a. Defenisi Manajemen Sumber Daya Manusia .................... 9
b. Fungsi-Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia .......... 11
2. KINErja PEJAWAI .....c.ccverieiieiieiiecie e e e 13
a. Pengertian KiNerja ........c.cooviiiiineiec e, 13
b. Karakteristik Kinerja Karyawan ............ccccocvenenincnennn. 14
c. Penilaian Kinerja ........ccccoeiiiiiiiececcc e, 15
d. Tujuan Dan Manfaat Penilaian Kinerja ...........ccccccevenennen, 16
e. Mengukur Kinerja Karyawan ............cccocceveeiesieereernennnenns 17
f. Indikator KiNerja ..., 18
g. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja ................... 22



3. ELOS KEIJA .o 23

a. Defenisi Etos Kerja .......ccccooevieviiiic i 23

b. Indikator Et0S Kerja .......ccccoceoieiiieiiviic e 24

c. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Etos Kerja ............... 25

4. DISIPIN KEIJa ..o 27

a. Defenisi Disiplin Kerja .......cccccvveiiiiiiiiiie e 27

b. Pentingnya Disiplin Kerja ........cccccevviveiiieveiieiiece e, 29

C. Indikator DiSiplin Kerja .......ccccoceverenenineniniseeeees 30

d. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Disiplin Kerja .......... 31

B. Kajian Penelitian Yang Relevan ..........cccociviiiniiniiciiee 35
C. Kerangka BerfiKir ........cccccoeiiiiiiiiis e 42
D I o 1T 010 (=T [ SRS 42

BAB Il METODE PENELITIAN

A, JeniS Penelitian .......ooooiiiiiiii s 44
B. Tempat Dan Waktu Penelitian ...........ccccovviiiiiiiiiiiiciic e 44
C. SUMDEE DALA ..ot 45
D. Populasi Dan Sample ... 45
1. POPUIBSE oo 45

2. SAMPIE e 46

E. Instrumen Penelitian ... 47
F. Pengembangan INStrUMEN ..........cccoeviiiiiieie i, 49
1. Uji INStrumen Data .......cccooveieiienieieiceeeeeeee s 49

A UJI Validitas .....ccooceeiiieiieeeeece e 49

b. Uji ReliabilitasS .......cccccevveiiiieie e 50

G. Teknik Pengumpulan Data ........cccccevviiiiiieiniie e 51
H. Teknik Analisis Data ..........cccooveiieieiieiienc e 52
1. Uji Asumsi KISIK ......ooeiiiiiiiiieecee e 52

a. UjJi Normalitas ........cccoevieiiiiececcecc e 52

b.  Uji MUltikolenititas .........cccocvivieieeiice e 52

C. Uji LINIGArIAS ...coveeeiieiieeic e 52

d. Uji Heterokedastisitas ..........c.cccocerereneneneninisieieeeens 53

2. UJI HIPOTESIS ..o 53



a. Analisis Regresi Linear Berganda ...........ccccccevevencnennnnn
b. Uji Secara Persial (Uji-T) .ocoviieiieiiieceecececee e,
c. Uji Secara Simultan (Uji F Simultan) .........ccccccoeevveinenen,

d. Koefisiensi Determinasi (R%) ........cccocvvvvrvenreeresreenesneons.

BAB IV HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
A. DESKIIPSI DALA ...cocvveeiieiiieiie st

1.

2.

3.

Gambaran Umum INSEANSH .......ccovvieiiieneiene e
a. Gambaran Umum Sekretariat Daerah

Kabupaten Tanah Datar ..........c.ccooeoeveiiniieniienieeees
b. Visi Dan Misi Sekretarit Daerah

Kabupaten Tanah Datar ..........c.ccceevevieiiieiie e
C.  SErUKLUF OrganiSasi ........ccceeeviveriesieesieriesieseesieseesseeseesnens
Uji INSErUmMEN Data .......ccoveveiieiiiinieiesicseseeee e
A, ValidItas ..o
b. Reliabilitas ........cccoviiiiiii

Karakteristik ReSponden ...........cccoccevveveiieiieie e,

B. Pengujian Persyaratan AnaliSis .........ccooovviiiininiinieniiieieieee,

1.
2.
3.
4.

Uji NOrMAlItas .......ooovviiiiieieeeee e
Uji MUItiKOIONIENItaS .....ccvveieeiiicec e
UJi LINEATITAS ©.oveeveeeie e

Uji Heterokedastisitas ..........ccccocvvvveevveresiieieere e,

C. Pengujian HIPOTESIS .....ccoiviiiiiiieieice e

1.
2.

Uji Regresi Linear Berganda ...........ccccoevvevieiiievie v,

Pengujian HIPOLESIS .....c.ccoveieeieiieie e

D. PEMDBDANASAN ...oeeeeeeee et e e
BAB V PENUTUP
A KESIMPUIAN .o

B. IMPIIKASI ..oocviiiiieiciecc e

ORI Y- | - 1 [
DAF T AR PU S T AR A oottt et e e e e e e e e

LAMPIRAN

Vi



DAFTAR TABEL

Tabel 1.1 Daftar Jumlah Keterlambatan Pegawai Tahun 2019 ....................... 4

Tabel 2.1 Hasil Penelitian Terdahulu Yang Relevan ...........cccccoeviieiiieiecnne 35
Tabel 3.1 Rancangan Waktu Penelitian .........ccccccoccevivevinienienn e, 45
Tabel 3.2 Pengambilan Jumlah Sample ... 47
Tabel 3.3Kisi-Kisi Instrumen Penelitian Kinerja Pegawai ...........ccccocvevvennnen. 48
Tabel 3.4 Kisi-Kisi Instrumen Penelitian Etos Kerja ........cccccovveviiieiieiiecnns 48
Tabel 3.5 Kisi-Kisi Instrumen Penelitian Disiplin Kerja ..........ccooooviienenn, 49
Tabel 4.1 Hasil Uji Validitas ........cccccoooeiiieiiiieiiesece e 61
Tabel 4.2 Hasil Uji Reliabilitas Variabel X ..........ccccooiiiiiiiiiiiee 62
Tabel 4.3 Hasil Uji Reliabilitas Variabel Y ..........cccooeviiiiiiiecce, 62
Tebel 4.4 Karakteristik Karyawan Bedasarkan Jenis Kelamin ...................... 63
Tabel 4.5 Karakteristik Karyawan Berdasarkan USia ...........ccccceovvenenenininns 64
Tabel 4.6 Karakterisik Karyawan Berdasarkan Pendidikan Terakhir ............. 65
Tabel 4.7 Karakterisik Karyawan Berdasarkan Status Pernikahan ................. 65
Tabel 4.8 Hasil Uji NOrmalitas ...........cccocveveiiiiieie e 67
Tabel 4.9 Hasil Uji MultikolOnieritas ..........c.ccccvvveviveresiie e, 68
Tabel 4.10 Hasil Uji Linearitas Etos Kerja Degan Kinerja Karyawan ........... 69
Tabel 4.11 Hasil Uji Linearitas Disiplin Kerja Degan Kinerja Karyawan ..... 69
Tabel 4.12 Hasil Uji Regresi Linear Berganda ...........ccccocevvveveiicveese e, 73
Tabel 4. 13 HaSil UJi T .o 74
Tabel 4.14 Hasil Uji F SIMUItaN ..o 76
Tabel 4.15 Hasil Uji Koefisien Determinan ..........cccoceveveneencnieseenesieneen, 77

vii



DAFTAR GAMBAR

Gambar 2.1 Kerangka Berfikir ...........
Gambar 4.1 Striktur Organisasi ..........

Gambar 4.2 Hasil Heteroskedastisitas

viii



BAB |
PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Instansi pemerintah Daerah kota atau kabupaten dituntut untuk dapat
mengali dan mengembangkan potensi sumber daya alam maumpun sumber
daya manusia gunanya dapat melaksanakan pembangunan di daerahnya.
Sebagaimana dikemukan James Gibson dalam jurnal (Sutrisno , 2016, hal. 21)
perilakunya terarah pada tujuan (directed behavior). Artinya organisasi itu
mengejar tujuan dan sasaran yang dapat dicapai secara lebih efisien dengan
tindakan yang dilakukan secara bersama-sama. Oleh karena itu intansi
pemerintah harus meperhatikan sumberdaya manusianya agar tujuan dari
intansi pemerintahan tersebut bisa tercapai.

Menurut  (Sukirno, 2006, hal. 172-173) dalam pengertian sumber daya
manusia, yang diliput bukanlah terbatas kepada tenaga ahli, tenaga
berpendidikan ataupun tenaga yang berpengalaman saja, tetapi semua tenga
kerja yang digunakan perusahaan untuk mewujudkan tujuan-tujuannya. oleh
karena itu departemen sumber daya manusia harus mamapu mengelola dan
mengarahkan para pekerjanya karena mereka merupakan aset yang dapat
dimanfaatkan untuk mencapai tujuan perusahaan. Sumber daya manusia
merupakan aspek krusial yang sangat penting untuk menunjang produktivitas
suatu instansi untuk kelancaran operasional dan membantu instansi mencapai
tujuannya. Maka dari itu, diperlukan usaha untuk mengelola sumber daya
manusia dengan sebaik mungkin. Salah satunya cara yang dapat dilakukan
adalah meningkatkan kinerja pegawainya.

Salah satu faktor untuk meningkatkan kinerja pegawai ialah
meningkatkan etos kerja. Etos kerja adalah semangat kerja yang terlihat dalam
cara seseorang menyikapi pekerjaan, motivasi yang membelatar belakangi
melakukan suatu pekerjaan (Andri , 2015, hal. 151). Etos kerja yang
profesioanal adalah sebuah rute kunci menuju jalan keberhasilan. Oleh karena



itu etos kerja membutuhkan kerja keras dan komitmen yang tinggi untuk
berkembang maju pada paradigma kerja yang integral.

Kinerja pegawai dalam melaksanakan pekerjaan juga dipengaruhi oleh
disiplin kerja karena faktor kedisiplinan memegang peranan yang amat penting
dalam pelaksanaan tugas sehari-hari para pegawai. Hilangnya disiplin akan
berpengaruh terhadap efisiensi kerja dan efektivitas tugas pekerjaan. Bilamana
kedisiplinan tidak dapat ditegakkan maka kemungkinan tujuan yang telah
ditetapkan tidak dapat dicapai secara efektif dan efisien. Sebagai gambaran
apabila suatu perusahaan hanya memperhatikan tentang pendidikan, keahlian
dan teknologi tanpa memikiran semangat dan disiplin kerja pegawai, maka
pendidikan keahlian dan teknologi yang tinggi sekalipun tidak akan
menghasilkan produk yang maksimal bila yang bersangkutan tidak dapat
memanfaatkannya secara teratur dan mempunyai kesungguhan disiplin kerja
yang tinggi. (Yuliarti, 2016, hal. 101)

Bedasarkan observasi yang dilakukan di Sekretariat Daerah Tanah Datar.
Sekretariat Daerah Tanah Datar merupakan salah suatu lembaga pemerintahan
Kabupaten Tanah Datar yang mempunyai tugas membantu bupati dalam
menyusun kebijakan dalam mengkoordinasikan dinas daerah dan lembaga
teknis daerah. Sekretariat daerah dalam melaksanakan tugas sebagaimana
dimaksudkan ayat (1) menyelenggarakan fungsi: 1) Penyusunan kebijakan
pemerintah daerah, 2) Pengkoordinasian pelaksanaan tugas dinas daerah dan
lembaga teknis daerah, 3) Pemantauan dan evaluasi pelaksanaan kebijakan
pemerintah daerah, 4) Pembinaan administrasi dan aparatur pemerintah daerah,
dan 5) Pelaksanaan tugas lain yang diberikan pimpinan sesuai dengan bidang
tugasnya. Terdapat dalam buku himpunan peraturan bupati tentang tugas,
fungsi, dan uraian tugas perangkat Daerah Tanah Datar.

Kualitas kinerja yang baik tidak dapat di peroleh dengan hanya membalik
telapak tangan namun itu harus dilakukan dengan kerja keras dan disiplin yang
tinggi, baik secara jangka pendek maupun jangka panjang (Irham fahmi, 2013,
hal. 2). Namun kenyataannya etos kerja dan disiplin kerja pegawai di
Sekretariat Daerah Tanah Datar masih bermasalah, yang mana dapat dilihat
dari hasil wawancara dengan Kasubbag Pengembangan Kinerja bapak irwan 13



Ooktober 2020, yang mana mengatakan bahwa dari jumlah pegawai di
Sekretariat Daerah Tanah Datar sebanyak 139 orang pegawai, ada sekitar 5,03
% orang pegawai dalam satu ruangan yang sering tidak menyelesaikan tugas
diberikan dengan tempat waktu yaitu seperti pegawai dari bagian umum, ini
terlihat jelas pada saat memberikan nomor surat dan menyetujui surat keluar.
Walaupun ada juga dari bagian lain yang ada juga terlambat menyelesaikan
tugas tempat waktu tetapi hanya 1 atau 2 orang pegawai dalam bagian lain
tersebut dan itupun jarang terjadi.

Masih dengan wawancara dengan kasubagg pengembangan Kinerja.
Pegawai tidak menjalin kerjasama dengan rekan kerja, ini biasanya terjadi
karena ada rasa lebih baik dari yang lain atau menganggap tidak terlalu
penting, biasanya di dalam satu ruangan itu ada sekitar 2 orang atau labih
dalam satu ruangan. Ini biasanya sering tejadi seperti subbagian umum dan
kepegawaian dengan subbagian pelembagaan dan analisis jabatan. Karena
kebanyakan dari mereka menganggap analisis jabatan dan kelembangaan ini
tidak penting. Adapaun pegawai tidak senang membantu rekan kerja yang
kesulitan dalam bekerja, biasanya dalam pemahaman tentang teknologi dan ini
sering terjadi pada pegawai lanjut usia yaitu sekitar 2,9 % pegawai dalam satu
ruangan yang tidak begitu paham dengan teknologi dan sering meminta
bantuan dengan paksa tanpa memperhatikan pekerjaan rekan lainnya terlebih
dahulu.

Etos kerja yang dimiliki oleh seseorang atau kelompok masyarakat, akan
menjadi sumber motivasi bagi perbutannya. Maka etos kerja yang tinggi akan
dijadikan sebagai persyaratan yang mutlak, yang harus ditumbuhkan dalam
kehidupan itu. Karena itu akan membuka pandangan dan sikap kepada
manusianya untuk menilai tinggi terhadap kerja keras dan bersunguh-sunguh,
sehingga dapat mengikis sikap kerja yang asal-asalan, tidak beriorentasi
terhadap mutu atau kualitas yang semestinya (Amiruddin, 2019, hal. 17).

Untuk mengetahui disiplin kerja. Maka menurut kasubbag pengembangan
kinerja untuk mengetahui disiplin kerja dan kinerja pegawai dapat dilihat pada
contoh kedisiplinan jadwal masuk dan pulang pegawai melalui absen media
elektronik. Dalam pengambilan absen pegawai yang mana saat pengambilan



absen mengunakan wajah masing-masing, agar absen untuk bekerja tersebut
tidak terjadi kecurangan dan keakuratan absennya lebih akurat dari pada
pinjerprint. Menurut pendapat bapak kusubbag pengembangan kinerja
menurutnya kinerja pegawai ditinjau dari indikator ketidak sesuain jam kerja
terlihat dari pegawai yang sering datang terlambat. Dapat dilihat pada tabel
berikut:

Tabel 1.1
Daftar Jumlah Keterlambatan Pegawai
Periode januari - juni Tahun 2019
N Keterangan Jumlah rata-rata %/ hari

absensi/hari

1 Pegawai yang datang 14/ hari 10,07%/ hari
terlambat

2 Datang terlambat setelah 16/hari 11,51 %/ hari
waktu istirahat siang

3 tidak masuk Kkerja tanpa 5/hari 3,6%/hari
keterangan

Sumber: wawancara dengan bapak irwan 13oktober 2020

Bedasarkan wawancara diatas dapat dilihat bahwa pegawai yang datang
telambat dalam satu hari ada 10,07 % , pegawai yang datang terlambat setelah
jam istrahat siang ada 11,51%, dan pegawai yang masuk tanpa keterangan
sebanyak 3,6 %. Jika dilihat dari data tabel diatas dapat dikatakann disiplin
tidak baik karena jika dalam satu hari saja keterlambatan sampai 10% bahkan
lebih, dan apabila ini dibiarkan maka ini dapat dicontoh oleh pegawai yang lain
sehingga dapat membuat persentase keterlambatan meningkat dan akan
berpengaruh kepada kinerja pegawai. Menurut sutrisno dalam buku (sisca,
2020, hal. 42) disiplin merupakan sikap hormat karyawan untuk menyesuaikan
diri dengan sukarela tanpa adanya paksaaan untuk menaati peraturan dan
ketekunan yang sudah ditetapkan perusahaan. Semakin sering terjadi
pelanggaran akan peraturan yang sudah ditetapkan maka dapat dikatakan



disiplin karyawan buruk. Begitu pula dengan sebaliknya, jika karyawan patuh
terhadap peraturan yang sudah ditentukan perusahaan maka bisa dikatakan
disiplin karyawan baik.

Dari hasil wawancara diatas dapat dilihat dan bisa dikatakan masih ada
beberapa pegawai yang terlambat datang bekerja. Hal ini menunjukkan
kurangnya tanggung jawab para pegawai atas pekerjaan yang diberikan kepada
mereka. Etos kerja pegawai Sekretariat Daerah Tanah Datar dapat dilihat dari
kerja keras mereka seperti bekerja lembur namun beberapa pegawai tidak
memanfaatkan jam kerja yang ada dan cendrung mengurangi jam kerja mereka.
Dari observasi yang dilakukan banyak diantara pegawai tersebut yang mengisi
waktu kerjanya dengan duduk ngobrol, ataupun keluar kantor untuk urusan-
urusan yang tidak berkaitan dengan tugas pekerjaan. Pegawai juga memiliki
ketekunan yang rendah. Dilihat dari pekerjaan tidak selesai karena di pengaruhi
disiplin dalam bekerja, rendahnya kepatuhan, rendahnya rasa tanggung jawab,
dan tidak menunjukkan kemampuan profesional dalam bekerja.

Tanggung jawab pegawai untuk sekretariat daerah tanah datar masih
rendah. Dilihat dari masih adanya sebagian pegawai yang terlihat tidak
mengerjakan tanggung jawab dalam tugasnya dengan bersunguh- sunguh,
ketika pimpinan meminta hasil tangung jawab tugasnya, maka pegawali
cendrung mengumpulkan dengan asal - asalan, tidak diperiksa sebelum
diserahkanya kepada pimpinan. Hal ini menunjukkan lemahnya kesunguhan
dan ketekunan mereka dalam bekerja.

Pada saat observasi ditemukan bahwa ada sekitar 50% pegawai dalam satu
ruangan yang mencuri waktu pada jam kerja seperti, duduk di depan layar
komputer, namun matanya justru menyasar ke halaman-halaman media sosial,
dan ada juga yang bergosip dengan rekan kerja sesamanya sampai waktu yang
sangat lama. Apabila hal ini terus menerus, maka dapat merugikan instansi.
Disiplin dan etos kerja yang rendah dapat mempengaruhi kinerja pegawai.

Bedasarkan observasi yang telah peneliti lakukan di Sekretariat Daerah
Tanah Datar. Maka peneliti tertarik untuk melakukan penelitian tentang
“Pengaruh Etos Kerja Dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
Pada Sekretariat Daerah Tanah Datar”



B. lIdentifikasi Masalah

Bedasarkan latar belakang diatas yang menjadi identifikasi masalah ialah

sebagi berikut:

1.

Etos kerja pegawai masih rendah dilihat dari masalah disiplin dalam
bekerja, rendahnya kepatuhan, rendahnya rasa tanggung jawab, dan tidak
menunjukan kemampuan profesional dalam bekerja.

Kejujuran pegawai masih kurang. hasil observasi menunjukan beberapa
pegawai yang mencuri waktu pada jam kerja

Terdapat beberapa pegawai dengan tingkat kedisiplinan yang rendah
dibuktikan dengan kehadiran karyawan yang rendah dan ketidak tepatan

waktu ketika masuk Kkerja.

C. Batasan Masalah

Bedasarkan identifikasi masalah diatas maka penulis membatasi masalah

yaitu pengaruh etos kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai di

Sekretariat Daerah Tanah Datar.

D. Perumusan Masalah

Bedasarkan latar belakang masalah diatas, maka rumusan masalah dalam

penelitian ini adalah:

1.

Bagaimana pengaruh etos kerja terhadap kinerja pegawai pada Sekretariat
Daerah Tanah Datar?.

Bagaimana pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai pada
Sekretariat Daerah Tanah Datar?

Apakah etos kerja dan disiplin kerja berpengaruh secara bersamaan
terhadap kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Tanah Datar?

E. Tujuan Penelitian

1.

Bedasarkan rumusan masalah diatas tujuan penelitian ini adalah:
Untuk mengetahui apakah etos kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai
di Sekretariat Daerah Tanah Datar.



2. Untuk mengatahui apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap Kinerja
pegawai di Sekretariat Daerah Tanah Datar.
3. Untuk mengetahui pengaruh etos kerja dan disiplin kerja secara bersamaan

terhadap kinerja pegawai di Sekretariat Daerah Tanah Datar.

F. Manfaat Dan Luaran Penelitian

Adapun yang menjadi manfaat dari penelitian ini adalah

a. Manfaat ilmiah
Dengan adanya penelitian ini, dapat mengetahui lebih dalam mengenai
seberapa besarkah pengaruh dari etos kerja dan disiplin kerja terhadap
Kinerja pegawai di Sekretariat Daerah Tanah Datar.

b. Manfaat praktis
Hasil penelitian ini diharapkan menjadi acuan bagi pihak Sekretariat
Daerah Tanah Datar untuk menentukan strategi selanjutnya untuk
menghadapi masalah terkait dengan kinerja pegawai.

c. Manfaat akademik
Sebagai sumbangan pemikiran bagi perkembangan ilmu pengetahuan
terkait dengan pengaruh etos kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja
pegawali.

d. Luaran penelitian
Luaran dari penelitian ini adalah agar bisa diterbitkan sebagai jurnal ilmiah

nantinya.

G. Defenisi Operasional

Adapun etos kerja yang memberikan arti sikap, kepribadian, watak,
karakter, serta keyakinan atas sesuatu. Sikap ini tidak saja dimiliki oleh
individu, tetapi juga oleh kelompok bahkan masyarakat (Amiruddin, 2019).
Meliputi indikator yaitu kerja keras untuk dapat mencapai sasaran yang ingin
dicapai, disiplin sebagai sikap menghormati,mengharagai, dan taat terhadap
peraturan- peraturan yang berlaku baik tertulis ataupun tidak, jujur merupakan
kesanggupan seseorang karyawan menjalankan pekerjaannya dan tanggung
jawab menyangkut pertanggung jawaban dari hasil kerja yang dihasilkan, rajin



menyangkut kebiasaan pegawai untuk menjaga dan meningkatkan apa yang
sudah dicapai, dan tekun menyangkut kesunguhan pegawai di Sekretariat
Daerah Tanah Datar.

Sedangkan disiplin kerja sebagai suatu sikap, perilaku dan perbuatan yang
sesuai degan peraturan dari perusahaan, baik tertulis maupun tidak tertulis
(Agung, 2013). Meliputi indikator untuk disiplin kerja yaitu taat terhadap
aturan waktu, taat terhadap peraturan yang ada, taat terhadap aturan perilaku
dalam pekerjaan, dan taat terhadap peraturan lainnya di Sekretariat Daerah
Tanah Datar.

Sedangkan untuk Kinerja adalah hasil yang diperoleh oleh suatu organisasi
baik organisasi tersebut bersifat profit oriented dan non profit oriented yang
dihasilkan selama satu periode waktu (Irham fahmi, 2013). Meliputi indikator-
indikator yaitu kualiitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektifitas, dan

kemandirian di Sekretariat Daerah Tanah Datar.



BAB Il
KAJIAN PUSTAKA

A. Landasan Teori
1. Manajemen Sumber Daya Manusia
a. Defenisi Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Hasibuan sumber daya manusia adalah kemampuan
terpadu dari daya pikir dan daya fisik yang dimiliki individu. Pelaku
dan sifatnya dilakukan oleh keturunan dan lingkungannya, sedang kan
prestasi kerjanya dimotivasi oleh keinginan untuk kepuasannya.
Sumber daya manusia atau man power di dingkat SDM merupakan
yang dimiliki setiap manusia. SDM terdiri dari daya fikir dan daya fisik
setiap manusia. Tugasnya kemampuan setiap manusia ditentukan oleh
daya fikir dan daya fisiknya. SDM atau manusia menjadi unsur utama
dalam setiapaktivitas yang dilakukan. Peralatan yang handal atau
canggih tanpa peran aktif SDM, tidak berarti apa-apa. Day pikir adalah
kecerdasan yang dibawa lahir (modal dasar) sedangkan kecakapan di
peroleh dari usaha (belajar dan pelatihan). Kecerdasan tolok ukurnya
intelegence quotient (I1Q) dan Emotion Quality (EQ).

Menurut Gouzali Syadam sumber daya manusia (SDM) semula
merupakan terjemahan dari human recources. Namun ada pula para ahli
yang menyamakan SDM dengan man power atau tenaga kerja, bahkan
sebagian orang menyertakan pengertian SDM dengan personel
(personalia kepegawaian dan sebagainya). (Mamik, 2014, hal. 18)

Menurut M.T.E. Hariandja sumber daya manusia merupakan salah
satu faktor yang sangat penting dalam suatu perusahaan disamping
faktor lain seperti modal. Oleh karena itu SDM harus dikelola dengan
baik untuk meningkatkan efektivitas dan efisiensi organisasi, sebagai
salah satu fungsi dalam perusahaan yang dikenal dengan manajemen

sumber daya manusia. (Mamik, 2014, hal. 20)
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Sumber daya manusia (SDM) makin besar peranannya bagi
kesuksesan sebuah perusahaan, sehingga banyak perusahaan menyadari
bahwa unsur manusia dalam perusahaan itu dapat memberikan
keunggulan daya saing. SDM adalah manusia yang memiliki sumber
daya atau potensi untuk melakukan kegiatan-kegiatan yang positif.
Manajemen sumber daya manusia menurut fungsi manajerial adalah
perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan pengendalian,
sedangkan menurut fungsi  operasiaonal adalah  pengadaan,
pengembangan, kompensasi, integrasi, pemeliharaan dan pemutusan
hubungan kerja. (Sugijono, 2016, p. 52)

Perencanaan sumber daya manusia merupakan suatu kegiatan yang
dilakukan secara sistematis untuk meramalkan atau memperkirakan
kebutuhan sumber daya manusia dalam suatu bisnis atau perusahaan.
Perkiraan tentang kebutuhan tenaga kerja yang diperlukan perusahaan
didasarkan pada berbagai pertimbangan antara lain rencana produksi
atau jasa yang hasilkan sesuai dengan jenis atau bidang investasi yang
dijalankan. (Kasmir, 2017, hal. 175)

Menurut Mondy dan Noe mendefenisikan manajemen sumber
daya manusia (human resource management) sebagai “pendayagunaan
sumber daya manusia untuk mencapai tujuan-tujuan organisasi”.
Sementara itu, manajemen moda insani (human capital management)
difenisikan sebagai “the task of measuring the cause and effect
relationship of various HR program and policies on the bottom line of
the firm.” Ivancevich mendefenisikan manajemen sumber daya manusia
sebagai sebuah fungsi yang dijalankan dalam organisasi dengan maksud
memfasilitasi pendayagunaan manusia (karyawan) secara paling efektif
untuk  mewujudkan  tujuan-tujuan  organisasi dan individu.
(Marwansyah, 2014, hal. 3)

Manajemen sumber daya manusia ialah bagian dari ilmu
manajemen yang fokus terhadap pengaturan peranan sumber daya
manusia di setiap kegiatan organisasi. Sumber Daya Manusia termasuk
hal yang sangat penting dalam menentukan perkembangan setiap
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organisasi ataupun perusahaan. Pada dasarnya, sumber daya manusia
merupakan manusia yang bekerja atau dipekerjakan didalam suatu
organisasi sebagai penggerak, pemikir, dan perencana agar target dan
tujuan suatu organisasi atau perusahaan dapat tercapai dengan baik.
Manajemen sumber daya manusia adalah potensi yang merupakan aset
berfungsi sebagai modal (non material/non finansial) di dalam
organisasi bisnis yang dapat diwujudkan menjadi potensi nyata yang
secara fisik dan non fisik dalam mewujudkan eksitensi organisasi.
(Bintaro, 2017, hal. 15-16)

Fungsi- Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia
Dalam manejemn sumber daya manusia terdapat sejumlah fungsi
operasional, yakni:
1) Perencanaan sumber daya manusia
Perencanaan SDM adalah proses yang secara sistematis
mengkaji kebutuhan SDM untuk menjamin tersedianya tenaga kerja
dalam jumlah dan mutu, atau kompetensi, yang sesuai pada saat
dibutuhkan. Dengan kata lain, perencanaan SDM adslah proses
penentuan jumlah dan mutu atau kualitas SDM di masa yang aan
datang.
2) Rektrument dan seleksi
Rektrumen atau penarikan adalah proses menarik perhatian
sejumlah calon karyawan potensional dan mendorong mereka agar
melamar pekerjaan pada sebuah organisasi. Hasil prosese
rektrument adalah sekumpulan pelamar yang memenuhi syarat.
Seleksi adalah proses identifikasi dan pemilihan yang orang-orang
dari sekumpulan pelamar yang paling cocok dengan posisi yang
ditawarkan dan dengan organisasi. Hasil proses seleksi adalah para
calon karyawan yang memenuhi syarat di antara para pelamar.
3) Pengembangan sumber daya manusia
Pengembangan SDM adalah upaya terencana yang
dilakukan oleh manajemen untuk meningkatkan kompetensi pekerja
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5)

6)

7)
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dan kinerja organisasi melalui program-program pelatiahan
pendidikan, dan pengembangan.

Human resources development merupakan salah satu fungsi
utama dalam manjemen SDM, yang mencangkup tidak saja peltihan
dan mengembangkan melainkan juga kegiatan perencanaan dan
pengembangan karir individu serta penilaian kinerja.

Kompensasi

Kompensasi atau balas jasa didefenisiskan sebagai semua
imbalan yang diterima oleh seseorang sebagai balasan atas
kontribusinya terhadap organisasi.

Keselamatan dan kesehatan kerja

Keselamatan kerja meliputi upaya untuk melindungi para
pekerja dari cidera akibat kecelakaan kerja. Kesehatan kerja adalah
terbebasnya parakerja dari penyakit dan terwujudnya kesejahteraan
fisik dan mental pekerja.

Hubungan industrial

Hubungan industrial atau hubungan pekerja adalah sebuah
sistem hubungan yang terbentuk antara para pelaku dalam proses
produksi barang dan/ jasa yang terdiri atas unsur pengusaha,
pekerja/ buruh dan, pemerintah.

Penelitian sumber daya manusia

Penelitian atau riset sumber daya manusia adalah studi sistematis
tentang sumber daya manusia sebuah perusahaan dengan maksud
memaksimalkan pencapaian tujuan individu dan tujuan organisasi.
Riset SDM dapat juga difenisikan sebagi semua kegiatan yang
melibatkan proses perancangan, pengumpulan, analisis, dan
pelaporan informasi, dengan tujuan memperbaiki perbuatan
keputusan yang berkaitan dengan identifikasi, penyelesaian
masalah, dan panutan peluang dalam manajemen SDM.
(Marwansyah, 2014, hal. 8-10)
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2. Kinerja Pegawai
a. Pengertian kinerja

Menurut Prawirosentono dalam kinerja merupakan hasil kerja
individu atau kelompok di dalam suatu organisasi yang disesuaikan
dengan wewenang dan tanggung jawab yang diberikan dengan cara
yang legal, sesuai dengan hukum, moral serta etika sebagi upaya dalam
pencapaian tujuan organisasi. Menurut Zaianal et al Kinerja ialah istilah
umum yang digunakan untuk semua aktivitas dalam suatu organisasi
pada periode tertentu dengan biaya- biaya masa lalu yang diproyeksi
berdasarkan tingkat efisiensi, pertangungjawaban atu akuntabilitas
manajemen sebagai referensi. (Onita, 2020, hal. 5)

Kinerja adalah hasil yang diperoleh oleh suatu organisasi
baik organisasi tersebut bersifat profit oriented dan non profit oriented
yang dihasilkan selama satu periode waktu. Secara lebih tegas amstron
dan baron, mengatakan kinerja merupakan hasil pekerjaan yang
mempunyai hubungan kuat dengan  tujuan strategis organisasi,
kepuasan konsumen dan memberikan kontribusi ekonomi (mstrong dan
Baron). Lebih jauh Indra Bastian menyatakan bahwa kinerja adalah
gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu
kegiatan/program/kebijaksanaan dalam mewujudkan sasaran, tujuan,
misi dan visi organisasi yang tertuang dalam perumusan skema strategis
(strategic planning) suatu organisasi. (Irham fahmi, 2013, hal. 2)

Kerja adalah bentuk aktualitasi dari nilai-nilai keyakinan dalam
hati. Nilai yang kita yakini sebagi makna hidup akan melahirkan cara
kita bersikap dan bertingkah laku. Penghayatan terhadap nilai, makna
hidup, pengalamn , dan pendidikan dapat diarahkan untuk menciptakan
etos kerja profesional dan ahlak yang baik. Garis singgung antara etos
kerja dan ahlak mulia inilah yang menjadikan performance seorang
profesional yang berakhlak mulia. (Santoso, 2012, hal. 7)

Menurut Amstrong, manajemen Kkinerja adalah sebuah proses
sistematis  untuk  meningkatkan  kinerja  organisasi  dengan

mengembangkan Kinerja individu dan tim. Proses ini adalah wahana
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untuk mendapatkan hasil yang lebih baik dengan memahami dan
mengelola kinerja dalam sebuah kerangka kerja yang disepakati, yang
memuat tujuan-tujuan, standar-standar, dan persyaratan kompetensi
yang terencana. Tujuan umum manajemen Kkinerja adalah
mengembangkan kapasitas manusia agar dapat memenuhi dan
melampaui harapan dan mewujudkan potensi mereka sepenuhnya
sehingga bermanfaat bagi diri mereka sendiri dan organisasi,
manajemen kinerja memberikan basis bagi pengembangan diri, tetapi
yang terpenting adalah, proses ini juga terkait dengan upaya untuk
memastikan tersedianya dukungan dan bimbingan yang dibutuhkan
para karyawan untuk membangun dan meningkatkan kapasitas mereka.

Menurut Ruky, manajemen kinerja berkaitan dengan ‘“usaha
kegiatan atau program yang diprediksi dan dilaksanakan oleh pimpinan
organisasi (perusahaan) untuk merencanakan, mengarahkan dan
mengendalikan prestasi karyawan”. Menurut Mohrman dan Albers
Mormon, manajemen kinerja adalah pengelolaan seluruh unsur dari
proses organisasi yang mempengaruhi kinerja karyawan. Manfaat
manajemen kinerja adalah:

1) Memberikan kejelasan tentang kinerja seperti apa yang diharapkan
dari karyawan (perfomance expectation)

2) Memfasilitasi tercapainya kinerja yang diharapkan

3) Meningkatkan kulitas hubungan kerja antara manajer dan karyawan.

(Marwansyah, 2014, hal. 229-230)

Jadi dapat ditarik kesimpulan bahwa defenisi kinerja adalah hasil
kerja pegawai baik kualitas maupun kuantitas yang dicapai oleh
pegawai dalam perioden tertentu sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan.

. Karakteristik kinerja karyawan

Menurut Mangkunegara karakteristik orang yang mempunyai
kinerja tinggi adalah sebagai berikut:
1) Memiliki tangung jawab pribadi yang tinggi
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2) Berani mengambil dan menanggung risiko yang dihadapi

3) Memiliki tujuan yang realistis

4) Memiliki rencana kerja yang menyeluruh dan berjuang untuk
merealisasi tunjuannya.

5) Memanfaatkan umpan balik (feed back) yang konkrit dalam seluruh
kegiatan kerja yang dilakukannya

6) Mencari kesempatan untuk merealisasikan rencana yang telah
diprogramkan.

7) Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi

8) Berani mengambil dan menanggung resiko yang dihadapi

9) Memiliki tujuan yang realistis

10) Memiliki rencana kerja yang meneluruh dan berjuang untuk
merealisasikan tujuannya

11) Memanfaatkan umpan balik (feed back) yang konkrit dalam seluruh
kegiatan kerja yang diperlukannya

12) Mencari kesempatan untuk merealisasikan rencana yang telah di
programkan. (Sulaksono, 2015, hal. 118-119)

Penilaian kinerja

Penilaian kinerja adalah sebuah prose yang dilakukan organisasi
untuk mengevaluasi atau menilai keberhasilan karyawan dalam
melaksanakan  tugasnya. Penilaian dapat dilakukan dengan
mebandingkan hasil kerja yang dicapai karyawan dengan standar
pekerjaan. Bila hasil kerja yang diperoleh sampai atau melebihi standar
pekerjaan dapat dikatakan kinerja seorang karyawan termasuk pada
kategori baik. Demikian sebaliknya, seorang karyawan yang hasil
pekerjaannya tidak mencapai standar pekerjaan termasuk pada kinerja
yang tidak baik atau berkinerja rendah.

Penilaian kinerja dapat ditinjau kedalam jumlah dan kualitas
pekerjaan yang diselesaikan karyawan pada periode tertentu. Kinerja
seorang karyawan dapat dinilai berdasarkan jumlah pekerjaan yang
diselesaikan dalam batas waktu tertentu. Karyawan yang dapat
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menyelesaikan pekerjaan dalam jumlah yang melampaui standar

pekerjaan dinilai dengan kinerja yang baik. Demikan juga hasil

pekerjaan yang kualitasnya melebihi dari standar pekerjaan dapat
dinilai dengan kinerja yang baik. (Bangun, 2012, hal. 231-232)

. Tujuan dan manfaat penilaian kinerja

Bagi suatu perusahaan penilaian kinerja memiliki berbagai manfaat

antara lain:

1)

2)

3)

Evaluasi antar individu dalam organisasi

Penilain kerja dapat bertujuan untuk menilai kinerja setiap
individu dalam organisasi. Tujuan ini dapat memberikan manfaat
dalam menentukan jumlah dan jenis kompensasi yang merupakan
hak bagi setiap individu dalam organisasi.
Pengembangan diri setiap individu dalam organisasi

Penilaian Kkinerja pada tujuan ini bermanfaat untuk
pengembangan karyawan. Setiap individu dalam organisasi dinilai
kinerjanya, bagi karyawan yang memiliki kinerja rendah perlu
dilakukan pengembangan baik melalui pendidikan maupun
pelatihan.
Pemeliharaan sistem

Berbagai sitem yang ada dalam oragnisasi, setiapa subsitem
yang ada saling berkaitan antara satu subsitem dengan subsitem
alainnya. Salah satu subsitem yang tidak berfunsi dengan baik akan
menganggu jalannya subsistem yang lain. Oleh karena itu, sitem
dalam organisasi perlu dipelihara dengan baik. Tujuan pemeliharaan
sistem akan memberi beberapa manfaat antara lain, pengembangan
perusahaan dari individu, evaluasi pencapaian tujuan oleh individu
atau tim, perencanaan sumber daya manusia, penentuan dan
identifikasi kebutuhan pengembangan organisasi, dan audit atas

sitem sumber daya manusia.
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Dokumentasi

Penilaian kinerja akan memberi manfaat sebagai dasar tidak
lanjut dalam posisi pekerjaan karyawan di masa akan datang.
Manfaat penilaian kinerja disini berkaitan dengan keputusan-
keputusan manajemen sumber daya manusia pemenuhan secara
legal manajemen sumber daya manusia, dan sebagai kriteria untuk
pengujian validitas (Bangun, 2012, hal. 232-233).

Mengukur kinerja karyawan

Standar pekerjaan dapat ditentukan dari isi suatu pekerjaan, dapat

diajadikan sebagai dar penilaian setiap pekerjaan. Untuk memudahkan

penilaian kinerja karyawan, standar pekerjaan harus dapat diukur dan

dipahami secara jelas. Suatu pekerjaan dapat diukur melalui:

1)

2)

3)

4)

5)

Jumlah pekerjaan

Dimensi ini menujukkan jumlah pekerjaan yang dihasilakan
individu atau kelompok sebagai persyaratan yang menjadi standar
pekerjaan.

Kualitas pekerjaan

Setiap karyawan dalam perusahaan harus memenuhi persyaratan
tertentu untuk dapat menghasilkan pekerjaan sesuai kualitas yang
dituntut suatu pekerjaan.

Ketepatan waktu

Setiap pekerjaan memiliki karakteristik yang berbeda, untuk jenis
pekerjaan tertentu harus disesuaikan tepat waktu, karena memiliki
ketergantungan atas pekerjaannya.

Kehadiran

Suatu jenis pekerjaan tertentu menuntut kehadiran karyawan dalam
mengerjakannya sesuai waktu yang ditentukan.

Kemampuan kerja sama

Tidak semua pekerjaan dapat diselesaikan oleh satu karywan saja.

Untuk jenis pekerjaan tertentu mungkin harus diselesaikan oleh dua
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orang atau lebih, sehingga membutuhkan kerja sama antar
karyawan sangat dibutuhkan (Bangun, 2012, hal. 234).

Indikator Kinerja Pegawali

Menurut Robbins, ada lima indikator yang digunakan untuk

mengukur Kinerja seorang karyawan, indikator tersebut diantaranya:

1)

2)

3)

4)

5)

Kualitas, yaitu kualitas kerja karyawan diukur melalui persepsi
karyawan terhadap kualitas/kesempurnaan yang menggambarkan
keterampilan dan kemampuan karyawan.

Kuantitas, merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam
istilah seperti jumlah, unit, jumlah siklus aktivitas yang
diselesaikan.

Ketepatan waktu, merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada
awal waktu yang dinyatakan, dilihat dari sudut koodinasi hasil
output serta maksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas.
Efektivitas, merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi
(tenaga,uang,teknologi,bahan baku)

Kemadirian, merupakan kemampuan karyawan dalam menjalankan

fungsi kerjanya. (Yulianto, 2020, hal. 9)

Indikator dalam kinerja karyawan dapat dijabarkan sebagai berikut:

1)

2)

3)

Kuantitas

Kuantitas merupakan jumlah yang dinyatakan dalam istilah seperti
jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan beserta
hasilnya.

Kualitas

Kualitas adalah ketaatan dalam prosedur, disiplin, dediksi. Kulaitas
kerja dapat diukur dari persepsi pegawai terhadap kualitas pekerjaan
yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan
dan kemampuan pegawai.

Keandalan

Keandalan dalam kinerja merupakan kemampuan dalam melakukan

pekerjaan yang diisyaratkan dengan supervisi umum. Kehandalan



4)

5)
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mencakup konsistensi kinerja dan kehandalan dalam pelayanan
yang akurat tepat, akurat dan benar.

Kehadiran

Kehadiran adalah keyakinan untuk masuk kerja setiap hari dan
sesuai dengan jam Kerja.

Kemampuan bekerjasama

Kemampuan bekerjasama merupakan kemampuan seseorang tenaga
kerja untuk bekerjasama dengan orang lain dalam menyelesaikan
pekerjaan atau suatu tugas yang telah ditetapkan sehingga mencapai
tujuan dan hasil yang sebesar-besarnya. (Eko, 2016)

Menurut lateiner dan levine mengemukakan hal yang sama bahwa

indikator kinerja pegawai dapat dilihat dari:

1)

2)

3)

4)

5)

Keteraturan dan ketepatan waktu kerja.

Karyawan harus bekerja ditempat kerja selama jam kerja dan
selesainya secara teratur dan benar.

Kepatuhan terhadap aturan dan syestem kerja.

Peraturan dan syestem kerja yang dibuat serta menjadi pedoman
kerja dipatuhi secara baik dan benar.

Kuantitas dan kulitas pekerjaan yang memuaskan.

Pekerjaan yang dilakukan dengan kualitas dan kuantitas tinggi dapat
memuaskan yang bersangkutan dan perusahaan.

Penyelesaian pekerjaan dengan semangat yang baik.

Kinerja tidak hanya menyangkut ketaatan seseorang karyawan pada
perusahaan, tetapi juga menyangkut semangat dan kegairahan kerja.
Setiap karyawan idealnya harus dapat bekerja dengan penuh
tanggung jawab, bukan keterpaksaan atau karena takut mendapat
sanksi.

Hubungan dan komunikasi yang efektif.

Kinerja yang baik tidak akan muncul tanpa ada hubungan dan

komunikasi yang efektif antara pimpinan dan karyawan.



6)

7)

20

Mampu memberikan motivasi dan nilai tambah.

Kinerja yang baik akan selalu menjadi motivasi dalam bekerja dan
dihargai sebagai suatu nilai tambah seseorang karyawan.

Tanggung jawab terhadap asset perusahaan.

Kinerja yang baik akan selalu bertanggung jawab dengan baik
setiap menggunakan atau manfaat asset perusahaan. (Djamil, 2019,
hal. 56-57)

Menurut furtwengler mengungkapkan bahwa ada sejumlah aspek

yang dapat dijadikan indikator kinerja, yaitu:

1)

2)

3)

4)

Kecepatan

Hal ini terkait dengan pemahaman mengenai pentingnya kecepatan
dalam menghadapi perubahan kondisi lingkungan, penyelesaian
pekerjaan berdasarkan jadwal yang telah ditetapkan, serta berusaha
menyelesaikan pekerjaan lebih cepat.

Kualitas

Unsur kualitas meliputi: bangga dengan pekerjaannya, melakukan
pekerjaan dengan benar, dan berusaha meningkatkan kulitas
pekerjaannya.

Layanan

Layanan dapat dilihat melalui hal-hal berikut: pemahaman
pentingnya melayani pelanggan, menunjukan keinginan untk
melayani dengan baik, merespon pelanggan dengan tepat waktu,
dan kemampuan memberikan suatu yang lebih dari yang diharapkan
oleh pelanggan

Nilai

Paling tidak ada dua hal yang tercakup dalam aspek nilai yaitu:
tindakan yang mengindikasikan pemahaman konsep nilai dan
menjadikan nilai sebagai sesuatu yang dipertimbangkan dalam

mengambil keputusan.
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5) Keterampilan interpersonal
Hal tidak dapat ditinjau dari hal-hal: menunjukkan empati
memberikan semangat kepda orang lain, bersedia membantu orang
lain, dan merespon keberhasilan orang lain dengan tulus.

6) Mental sukses
Memiliki sikap can do (keyakinan untuk dapat melakukan apapun),
berusaha untuk menambahkan pengetahuan berusaha untuk
memperbanyak pengalaman, dan realitis dalam mengukur
kemampuan.

7) Terbuka dengan perubahan
Indikator ini menjelaskan bahwa seseorang bersedia menerima
perubahan, menunjukan tindakan yang mengindikasikan rasa ingin
tahu, dan memandang penting perannya dalam organisasi.

8) Kreativitas
Indikator ini berkaitan dengan kemampuan melihat hubungan antar
masalah kemampuan membuat konsep kemudian
mengimplementasikannya, dan kemampuan berkreativitas dalam
rutinitas pekerjaannya.

9) Keterampilan berkomunikasi
Indikator ini menyangkut: kemampuan menyampaikan gagasan,
kemampuan menyatakan ketidak setujuan, kemampuan menulis,
serta kemampuan menggunakan kalimat yang berada
optimis/positif.

10) Inisiatif

Insentif pegawai berkaitan dengan kesediaan membantu, keinginan
terlibat dalam kegiatan baru, berusaha mengambangkan
keterampilan dan mebuat ide untuk memperbaiki kinerja.

11) Perencanaan dan organisasi

Kemampuan sesorang dalam membuat rencana dan jadwal
pelaksanaan kegiatan dan kemampuan menggunakan pendekatan
terbaik dalam memulai tugasnya. (Prihono dkk, 2016, hal. 2067-
2068)
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Indikator yang digunakan dalam penelitian ini merupakan dari

indikator-indikator dari Robbins dalam buku budi yulianto ** Perilaku

Pengunaan APD sebagai alternatif meningkatkan kinerja karyawan

yang terpapar bising intensi tinggi’’ yang meliputi : kuantitas, kulitas,

ketepatan waktu,efektivitas,dan kemandirian.

Faktor- faktor yang mempengaruhi kinerja

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja menurut sadarmayanti antara

lain:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Sikap mental (mitivasi kerja, disiplin kerja, etika kerja). Sikap
mental yang dimiliki seseorang karyawan akan memberikan
pengaruh terhadap Kkinerjanya sikap mental yang dapat
mempengaruhi Kkinerja karyawan adalah motivasi kerja, disiplin
kerja dan etika kerja yang dimiliki seseorang karyawan.

Pendidikan. Pendidikan yang dimiliki seorang karyawan
mempengaruhi  kinerja karyawan tersebut. Semakin tinggi
pendidikan seseorang karyawan maka kemungkinan kinerjanya juga
semakin tinggi

Ketrampilan, karyawan yang memiliki keterampilan akan
mempunyai Kinerja yang lebih baik dari pada karyawan yang tidak
mempunyai keterampilan.

Kepemimpinan. Kepemimpinan majer memberikan pengaruh
terhadap kinerja karyawannya. Manjer yang mempunyai
kepemimpinan yang baik akan dapat meningkatkan Kkinerja
bawahannya.

Tingkat penghasilan. Tingkat penghasilan karyawan berpengaruh
terhadap kinerja karyawan. Karyawan akan termotivasi untuk
kinerja karyawan. Karyawan akan termotivasi untuk meningkatkan
kinerjanya apabila mempunyai penghasilan yang sesuai.
Kedisiplinan . kedisiplinan yang kondusif dan nyaman akan dapat

meningkatkan kinerja karyawan.
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7) Komunikasi. Para karyawan dan manejer harus senantiasa
menciptakan komunikasi yang harmonis dan baik. Dengan adanya
komunikasi yang baik maka akan mempermudah dalam menjalakan
tugas perusahaan.

8) Sarana pra sarana, perusahaan harus memberikan fasilitas atau
sarana dan prasarana yang dapat mendukung kinerja karyawan

9) Kesempatan berpretasi. Adanya kesempatan berprestasi dalam
perusahaan dapat memberikan motivasi kepada karyawan untuk
selalu meningkatkan kinerja. (Sulaksono, 2015, hal. 103-105)

3. Etos kerja
a. Defenisi etos kerja

Etos berasal dari bahasa yunani (etos) yang memberikan arti sikap,
kepribadian, watak, karakter, serta keyakinan atas sesuatu. Sikap ini
tidak saja dimiliki oleh individu, tetapi juga oleh kelompok bahkan
masyarakat. Menurut Chang dan Toi dalam wibowo bahwa etos kerja
sebagai work ethic beliet system pertahins to ideas that stress
individualsm/independence and the positive offect of work on
individuals. Work is thus considered good in itself becouse it dignifies a
person. Making personal effart to work hard will ensure succes (etos
kerja mengenai ide yang menekankan individualisme atau
indenpendensi dan pengaruh positif bekerja terhadap individu. Bekerja
dianggap baik karena dapat meningkatkan darajat kehidupan serta
status sosial seseorang. Berupaa bekerja keras akan memastikan
kesuksesan) (Amiruddin, 2019, hal. 10).

Mengacu kepadaoxford dictionaries, etos (ethos) adalah “the
caracteristic of a culture, era, or community as manifested in its
attitudes and aspirations (semangat yang bersifat khas dari sebuah
budaya, era, atau komunitas yang di wujudkan dalam sikap dan
tekadnya)”. Kamus besar bahasa indonesia (KBBI) mendefenisikan etos
sebagi” padangan hidup yang khas dari suatu golongan sosial.

Sementara itu oxford advanced learners’s dictionary menambahkan
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defenisi etos (ethos) sebagai “the moral ideas and attitudes that belong

to a particular group or society (ide-ide moral, dan perspektif/sudut

pandang yang mempengaruhi sikap yang dimiliki oleh sebuah

kelompok tertentu atau kalangan)” (Ginting, 2016, hal. 2-3)

Menurut Tasmara etos kerja adalah totalitas kepribadian dirinya
serta caranya mengeksperiskan, memandang, meyakini dan
memberikan makna ada sesuatu, yang mendorong dirinya untuk
bertindak dan meraih amal yang optimal sehingga pola hubungan antara
manusia dengan mahluk lainnya dapat terjalin dengan baik. Etos kerja
berhubungan dengan beberapa hal penting seperti:

1) Orientasi ke masa depan yaitu segala sesuatu direncanakan dengan
baik, baik waktu, kondisi untuk kedepan agar lebih baik dari
kemarin

2) Menghargai waktu dengan adanya disiplin waktu merupakan hal
yang sangat penting guna efesien dan efektifitas bekerja.

3) Tanggung jawab , yaitu memberikan asumsi bahwa pekerjaan yang
dilakukan merupakan sesuatu yang harus dikerjakan dengan
ketekunan dan kesungguhan.

4) Hemat dan sederhana, yaitu sesuatu yang berbeda dengan hidup
boros, sehingga bagaimana pengeluaran itu bermanfaat untuk
kedepan.

5) Persaingan sehat, yaitu dengan memacu diri agar pekerjaan yang
dilakukan tidak mudah patah semagat dan menambahkan kreativitas
diri (Amiruddin, 2019, hal. 11-12).

Indikator Etos Kerja
Menurut Salamun dkk mengemukakan indikator-indikator yang
dapat digunakan untuk mengukur etos kerja diantaranya : kerja keras,
disiplin, dan tanggung jawab, rajin dan tekun.
1) Kerja keras
Kerja keras ialah bahwa di dalam bekerja mempunyai sifat mabuk
kerja untuk dapat mencapai sasaran yang ingin dicapai. Dapat
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memanfaatkan waktu yang optimal sehingga kadang-kadang tidak
mengenal waktu, jarak dan kesulitan yang dihadapi.

2) Disiplin
Disiplin sebagai suatu sikap menghormati, menghargai patuh dan
taat terhadap peraturan-peraturan yang berlaku baik yang tertulis
maupun yang tidak tertulis serta sanggup menjalankannya dan tidak
mengelak menerima sanksi-sanksi apabila ia melanggar tugas dan
wewenang yang diberikan kepadanya.

3) Jujur
Kejujuran yaitu kesanggupan seorang karyawan dalam menjalankan
pekerjaannya sesuai dengan aturan yang sudah ditentukan.

4) Tanggung jawab
Tanggung jawab yaitu memberikan asumsi bahwa pekerjaan yang
dilakukan merupakan sesuatu yang harus dikerjakan dengan
ketekunan dan kesungguhan.

5) Rajin
Terciptanya kebiasaan pribadi karyawan untuk menjaga dan
meningkatkan apa yang sudah dicapai. Rajin di tempat kerja. Apa
yang sudah baik harus selalu dalam keadaan prima setiap saat.

6) Tekun
Tekun berarti rajin, keras hati, dan besungguh-bersungguh (bekerja,
belajar, berusaha, dsb). Orang yang tekun adalah orang bekerja
secara teratur, mampu menahan rasa bosan/jemu. Dan mau belajar
dari kesalahaan (orang lain maupun dirinya) di masa lalu agar tidak
terulang kembali. (Zufrie, 2015, hal. 138-139)

c. Faktor- faktor yang mempengaruhi etos kerja
Menurut phale ada 5 (lima) faktor yang mempengaruhi etos kerja ,
yaitu:”faktor religius, faktor budaya, faktor individu, dinamika

kelompok , dan faktor organisasi”
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Faktor religius

Keperecayaan berperan penting dalam kerjasama kelompok
dan memberikan sikap tehadap pekerjaan. Menurut mafinisa,
“agama merupakan sesuatu sistem kepercayaan dan kelakuan
mengenai hal-hal suci yang mempersatukan pengikutnya kedalam
beberpa kelompok masyarakat”’agama menyediakan sesuatu aturan
dan kode kamunal untuk dilakukan oleh anggota dan menjadi suatu
cara tradisional untuk melakukan berbagai hal.
Faktor budaya

Budaya merupakan peristiwa-peristiwa, pertunjukan dan
pengalaman dari masa lalu. Dose ife dan tesoriero, mengambarkan
“budaya sebagai total interaktif dari karakteristik masayrakat yang
mempengaruhi respon kelompok manusia terhadap lingkungan.
Budaya menetukan identitas suatu kelompok.”
Faktor individu

Secara empiris ditemukan bahwa orang-orang Yyang
beriorientasi kerja tinggi menempatkan kekuatan secara individu.
Menurut furharn dalam ife dan tesoriero, riset menyediakan bukti
bahwa “norma-norma bekerja berkorelasi tinggi dengan
individualisme”individualisme dicirikan sebagai kerja keras,
bertanggung jawab, dan memiliki kepercayaan terhadap
kemampuannya  untuk  mengendalikan  tujuan  mereka.
Individualisme merupakan dasar etika kerja dan aturan kerja dalam
hidup seseorang, lebih lanjut ditunjukan bahwa individualisme
menyediakan sesuatu pemahaman yang baik tentang variasi budaya
antar negara-negara.
Dinamika kelompok

Menurut  phale,”dinamika kelompok adalah penting
mengingat bahwa isi dari etika kerja yang berfokus pada nilai-nilai
cukup luas, yang ditunjukan dari oleh standard evaluasi dan ukuran-
ukuran etika perilaku” tidak sama dengan etika, etika kerja tidak

secara penuh mewakili aturan dan peraturannya, tetapi hubungan
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dan proses yang menekankan perilaku dengan etika kerja yang
diakui. (Amiruddin, 2019, hal. 18-20)
Parah ahli mengatakan bahwa etos kerja seserang sangat di
pengaruhi oleh beberapa hal, diantaranya:
1) Bagaimana caranya melihat arti kerja dalam kehidupan
2) Bagimana caranya melaksanakan pekerjaanya
3) Bagaimana memahami hakikat bekerja yang dikaitkan dengan iman

dan nilai-nilai spiritualitas yang di yakninya. (Santoso, 2012, hal. 6)

4. Disiplin kerja
a. Definisi disiplin kerja

Disiplin erat hubunganya dengan keasadaran, sebab disiplin timbul
dari keasdaran. Timbulnya proses kesadaraan dapat memerlukan waktu
yang lama dan agak sulit dilaksanakan, tetapi disiplin dapat
ditumbuhkan dalam waktu yang singkat dan pada wawlnya dapat
dipaksakan dengan suatu aturan. Ditempat kerja terdapat berbagai
aturan yang menuntut adanya disiplin pegawai dengan berbagai
sanksinya. Pada dasarnya dalam disiplin terdapat dua faktor penting
yaitu faktor waktu dan faktor kegiatan atau pelaksanaan kerja. Usaha
untuk menciptakan adanya disiplin yang baik pada organisasi antara
lain dilakukan melalui penyebaran tugas dan wewenang yang jelas, tata
cara atau tata kerja (prosedur) yang sederhana tetapi memadai, yang
dapat diketahuidan dipahami oleh tiap pegawai sehingga mengetahui
dengan tepat dimana dan bagaimana posisi pegawai. (Sedarmayanti,
1996, hal. 135)

Displin berpengaruh pada kualitas kerja. Pada intinya faktor yang
mempengaruhi disiplin kerja sudah tentu berasal dari diri sendiri. Oleh
pilihan itu , hasilnya, kualitas. Artinya, disiplin kerja dan motivasi kerja
berpengaruh positif, bahkan signifikan pada kinerja hasilnya secara
kualitas dan kuantitas. Secara simultan atau sebagian berpengaruh pada
personal, tetapi tatkala disiplin sudah menjadi sikap kolektif akan
membawa angin perubahan. (Marluga, 2017, hal. 144).
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Nitisemito mengemukan disiplin sebagai suatu sikap, perilaku dan
perbuatan yang sesuai degan peraturan dari perusahaan, baik tertulis
maupun tidak tertulis. Menurut Hasibuan berpendapat bahwa
kedisiplinan sebagai bentuk kesadaran dan kesediaan seseorang menaati
semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku.
Kedisiplinan harus ditegakkan dalam suatu organisasi perushaan. Tanpa
dukungan disiplinan karyawan yang baik, sulit bagi perusahaan untuk
mewujudkan tujuanya. Jadi kedisiplinan adalah kunci keberhasilan
suatu perusahaan dalam mencapai tujuanya. (Agung, 2013, hal. 2)

Singodimedjo mengatakan disiplin adalah sikap kesediaan dan
kerelaan seseorang untuk mematuhi dan menaati norma-norma
peraturan yang berlaku di sekitarnya. Disiplin karyawan yang baik akan
mempercepat tujuan perusahaan sedangkan disiplin yang merosot akan
menjadii penghalang dan memperlambat pencapaian tujuan perusahaan.
Disiplin menunjukan suatu kondisi atau sikap hormat yang ada pada
diri karyawan terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan dengan
demikian bila peraturan atau ketetapan yang ada dalam perusahaan itu
diabaikan, atau sering dilanggar, maka karyawan mempunyai disiplin
kerja yang buruk. Sebaliknya, bila karyawan tunduk pada ketetapan
perusahaan, mengambarkan adanya kondisi disiplin yang baik. Dalam
arti yang lebih baik sempit dan lebih banyak dipakai, disiplin berarti
tindakan yang diambil dengan penyeliaan untuk mengoreksi perilaku
dan sikap yang salah pada sementara karyawan. Bentuk disiplin yang
baik akan tercemin pada suasana yaitu:

1) Tingginya rasa kepedulian karyawan terhadap pencapaian tujuan
perusahaan

2) Tingginya semangat dan gairah kerja dan inisiatif para karyawan
dalam melakukan pekerjaan.

3) Besarnya rasa tanggung jawab para karyawan untuk melaksanakan
tugas dengan sebaik-baiknya.

4) Berkembangnya rasa memili dan rasa solidaritas yang tinggi di

kalangan karyawan
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5) Meningkatnya efisiensi dan produktivitas kerja para karyawan.

(sutrisno, 2009, hal. 86)

Dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja adalah sikap yang
tercemin dan perbuatan atau tingkah laku karyawan, berupa kepatuhan
atau ketaan terhadap peraturan dan ketentuan yang ditetapkan oleh
perusahaan. Dalam hal ini disiplin tidak hanya dalam bentuk ketaatan
saja melainkan juga tanggung jawab yang diberikan oleh organisasi,
berdasarkan pada hal tersebut diharapkan efektivitifitas pegawai akan

mengikat dan bersikap serta bertingkah laku disiplin.

. Pentingnya disiplin kerja

Keteraturan adalah ciri utama organisasi dan disiplin adalah salah
satu metode untuk memelihara keteraturan tersebut. Tujuan utama
disiplin adalah untuk meningkatkan efisiensi semaksimal mungkin
dengan cara mencegah pemborosan waktu dan energi. Selain itu,
disiplin mencoba untuk mencegahkerusakan atau kehilangan harta
benda, mesin, peralatan dan perlengkapan kerja yang disebabkan oleh
ketidak hati- hatian , sendau gurau atau pencurian. Disiplin mencoba
mengatasi kesalahan dan keteledoran yang di sebabkan karena kurang
perhatian, ketidak mampuan dan keterlambatan. Disiplin berusaha
mencegah permulaan keja yang lambat atau terlalu awalnya mengakhiri
kerja yang disebabkan karena keterlambatan atau kemalsan. Disiplin
juga berusaha untuk mengatasi perbedaan pendapatan antar karyawan
dan mencegah ketidaktaantan yang di sebabkan oleh alah pengertian
dan salah penafsiran.

Disiplin  kerja dapat dilihat sebagai sesuatu yang besar
bermanfaatnya, baik bagi kepentingan organisasi maupun bagi para
karyawan. Bagi organisasi adanya disiplin kerja akan menjamin
terpeliharanya tata tertib dan kelancaran pelaksanaan tugas, sehingga
diperoleh susanan kerja yang menyenangkan sehingga akan menambah
semanagat kerja dalam melaksankan pekerjaan. Dengan demikian,

karyawan dapat melaksanakan tugas dengan penuh kesadaran serta
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dapat mengembangkan tenaga dan pikiranya semaksimal mungkin demi
terwujudnya tujuan organisasi.

Ketidak disiplinan dan kedisiplinan dapat menjadi panutan orang
lain. Jika lingkungan kerja semuanya disiplin maka seseorang pegawai
akan ikut disiplin, tetapi jika lingkungan kerja organisasi tidak disiplin,
maka seseorang pegawai juga akan ikut tidak disiplin. Untuk itu sangat
sulit bagi lingkunganya kerja yang tidak disiplin tetapi ingin
menerapkan kedisiplinan pegawai, karena lingkungan kerja akan
menjadi panutan bagi para pegawai. (sutrisno, 2009, hal. 87-88)

Indikator disiplin kerja

Menurut Sutrisno, terdapat empat indikator disiplin kerja, yaitu:

1) Taat terhadap aturan waktu. Dilihat dari jam masuk kerja, jam
pulang, dan jam istirahat yang tepat waktu sesuai dengan aturan
yang berlaku di perusahaan.

2) Taat terhadap peraturan perusahaan. Peraturan dasar tentang cara
berpakaian, dan bertingkah laku dalam pekerjaaan.

3) Taat terhadap aturan perilaku dalam pekerjaan. Ditunjukkan dengan
cara-cara melakukan pekerjaan-pekerjaan sesuai dengan jabatan,
tugas, dan tanggung jawab. Serta cara berhubungan dengan unit
kerja lain.

4) Taat terhadap peraturan lainnya di perusahaan. Aturan tentang apa
yang boleh dan apa yang tidak boleh dilakukan oleh para pegawai
dalam perusahaan. (Desi, 2019, hal. 9)

Menurut harlie indikator-indikator disiplin kerja di antaranya
sebagai berikut:

1) Selalu hadir tepat waktu

2) Selalu mengutamakan presentase kehadiran

3) Selalu menaati ketentuan jam kerja

4) Selalu mengutamakan jam kerja yang efisien dan efektif

5) Memiliki keterampilan kerja pada bidang tugasnya

6) Memiliki semangat kerja tinggi
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7) Memiliki sikap yang baik

8) Selalu kreatif dan inovatif dalam bekerja. (Agung, 2013, hal. 3)
Indikator yang digunakan dalam penelitian ini merupakan dari

indikator-indikator dari Sutrisno yaitu: Taat terhadap aturan waktu, Taat

terhadap peraturan perusahaan, Taat terhadap aturan perilaku dalam

pekerjaan, dan taat terhadap peraturan lainnya di perusahaan.

. Faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin kerja

Menurut singodimedjo, faktor yang mempengaruhi disiplin pegawai
adalah:

1) Besar kecilnya pemberian kompensasi.

Besar kecilnya kompensansi dapat mempengaruhi tegaknya
displin. Para karyawan akan mematuhi segala peraturan yang
berlaku, bila ia merasa mendapat jaminan balas jasa yang setimpal
dengan jerih payahnya yang telah dikontrobusikan bagi perusahaan.
Bila ia menerima kompensansi yang memadai, mereka akan dapat
bekerja tenag dan tekun, serta selalu berusaha bekerja dengan
sebaik-baiknya. Akan tetapi bila ia merasa kompensasi yang
diterimanya jauh dari memadai maka ia akan berpikir mendua, dan
berusaha untuk mencari tambahan penghasilan lain diluar, sehingga
menyebabkan ia sering mangkir sering minta izin keluar.

Namun demikian, pemberian kompensasi yang memadai
belum tentu pula menjamin tegaknya disiplin. Karena pemberian
kompensasi hanyalah merupakan salah satu cara meredam
kegelisahan para karyawan, diasamping banyak lagi hal-hal yang
diangap kompensasi yang harus mendukung tegaknya disiplin kerja
dalam perusahaan. Realitanya dalam praktik lapangan, memang
dengan pemberian kompensasi yang mencukupi sedikit banyak
akan membantu karyawan untuk bekerja tenang, karena dengan
menerima kompensasi yang wajar kebutuhan primer merka akan

dapat terpenuhi.
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Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan

Keteladanana pimpinan sangat penting sekali, karena dalam
lingkungan perusahaan, semua karyawanan akan selalu
memerhatikan bagimana pimpinan dapat menegakan disiplin
dirinya dan bagaimana ia dapat mengendalikan dirinya dari ucapan,
perbuatan, dan sikap yang dapat merugikan aturan disiplin yang
sudah ditetapkan. Misalnya, bila aturan jam kerja pukul 08:00 |,
maka si pemimpin tidak akan masuk kerja terlambat dari waktu
yang sudah ditetapkan.

Peran keteladannan pimpinan sangat berpengaruh besar
dalam perusahaan, bahkan sangat dominan dibandingkan dengan
semua faktor yang memengaruhi disiplin dalam perusahaan, karena
pimpinan dalam suatu perusahaan masih menjadi panutan para
karyawan. Para bawahan akan selalu meniru yang dilihatnya setiap
hari. Apa pun yang dibuat pimpinannya. Oleh sebab itu, bila
seseorang pimpinan mengiginkan tegaknya disiplin dalan
perusahaan, maka ia harus lebih dulu mempraktikanya, supaya
dapat diikuti dengan baik oleh para karyawan lainnya.

Ada tidaknya aturan pasti yang dapat diajadikan pengangan

Pembinaan disiplin tidak akan dapat terlaksanaan dalam
perusahaan, bila tidak aturan tertulis yang pasti untuk dapat
dijadikan pegangan bersama. Disiplin tidak munkin ditegaknan bila
peraturan yang dibuat hanya berdasarkan instruksi lisan yang dapat
berubah- ubah sesuai dengan kondisi dan situasi.

Para karyawan akan mau melakukan disilin bila ada atura
yang jelas dan diinformasikan kepada mereka. Bila aturan disiplin
hanya menurut selera pimpinan saja, atau berlaku untuk orang
tertentu saja, jangan diharapkan bahwa para karyawan akan
mematuhi aturan tersebut. Oleh sebab itu disiplin akan dapat
ditegakkan dalam suatu perusahaan, jika ada aturan tertulis yang

telah disepakati bersama. Dengan demikian, para karyawan akan
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mendapatkan sesuatu kepastian bahwa siap saja dan perlu
dikenakan sansi tanpa pandang bulu.
Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan

Bila ada seseorang karyawan yang melanggar disiplin,
maka perlu ada keberanian pimpinan untuk menggambil tindakan
yang sesuai dengan tingkat pelanggaran yang di buatnya. Dengan
adanya tindakan terhadap pelanggar disiplin, sesuai dengan sanksi
yang ada, maka semua karyawan akan merasa terlindungi, dan
dalam hatinya berjanji tidak akan berbuat hal yang serupa. Dalam
situasi demikian, maka semua karyawan akan benar —benar
terhindar dari sikap sembrono, asal jadi seenaknya sendiri dalam
perusahaan. Sebaliknya, bila pimpinan tidak berani mengambil
tindakan walaupun sudah terang —terangan karyawan tersebut
melanggar disiplin, tetapi tidak ditegur atau dihukum, maka akan
berpengaruh kepada suasana kerja dalam perusahaan. Para
karyawan akan berkata “untuk apa disiplin, sedangkan orang yang
melangar disiplin saja tidak pernah dikenakan sanksi”
Ada tidaknya pengawasan pimpinan

Dalam setiap kegiatan yang dilakukan oleh perusahaan
perlu ada pengawasan, yang akan mengarahkan para karyawan agar
dapat melaksanakan pekerjaan dengan tepat dan sesuai dengan yang
telah ditetapkan. Namun sudah menjadi tabiat manusia pula bahwa
mereka selalu ingin bebas, tanpa terikat atau diikat oleh peraturan
apa pun juga. Dengan adanya pengawasan seperti demikian , maka
sedikit banyak para karyawan akan terbiasa melaksanakan disiplin
kerja. Munkin untuk sebagian karyawan yang sudah menyadari arti
disiplin, pengawasan seperti ini tidak perlu, tetapi bagi karyawan
lainnya, tegaknya disiplin masih masih perlu agak dipaksakan agar
mereka tidak berbuat semaunya dalam perusahaan.

Orang yang paling tepat melaksanakan pengawasan
terhadap disiplin ini tentulah atasan lansung para karyawan yang
bersangkutan. Hal ini disebabkan para atasan lansung itulah yang
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paling tahu dan paling dekat dengan para karyawan yang ada di

bawahnya. Pengawasan yang dilaksanakan atasan lansung ini sering

di sebut waskat. Pada tingkat mana pun ia berada, maka seseorang

pimpinan bertanggung jawab melaksanakan pengawasan melekat

ini, sehingga tugas-tugas yang dibebankan kepada bawahan tidak
menyimpang dari apa yang telah ditetapkan.

Ada tidaknya perhatian kepada para karyawan

Karyawan adalah manusia yang mempunyai perbedaan

karakter antara yang satu dengan yang lain. Seorang karyawan tidak
hanya puas dengan penerimaan kompensasi yang tinggi, pekerjaan
yang menantang, tetapi juga mereka masih membutuhkan perhatian
yang besar dari pimpinan sendiri. Keluhan dan kesulitan mereka
ingin di dengar, dan dicarikan jalan keluarnya, dan sebaginya.
Pimpinan yang berhasil memberi perhatian yang besar kepada para
karyawan akan dapat menciptakan disiplin kerja yang baik. Karena
ia bukan hanya dekan dalam arti jarak fisik, tetapi juga mempunyai
jarak dekat dalam artian jarak batin. Pimpinan demikian akan selalu
dihormati dan dihargai oleh para karyawan, sehingga akan
berpengaruh beasar kepada prestasi, semangat kerja, dan moral
kerja karyawan.

Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin

Kebiasan — kebiasaan positif itu antara lain:

a) Saling menghormati, bila bertemu di lingkungan pekerjaan

b) Melontarkan pujian sesuai dengan tempat dan waktunya,
sehingga para karyawan akan larut merasa bangga dengan
pengujian tersebut.

c) Sering mengikut sertakan karyawan dalam pertemuan -
pertemuan, apalagi pertemuan yang berkaitan dengan nasib dan
pekerjaan mereka.

d) Memberi tahu bila ingin meninggalkan tempat kepada rekan

sekerja, dengan menginformasikan, kemana dan untuk urusan
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apa, walaupun kepada bawahan sekalipun (sutrisno, 2009, hal.

89-92).

B. Kajian Penelitian Yang Relevan

Penelitian terdahulu sangat penting sebagai dasar pijakan dalam rangka

penyusunan penelitian ini. kegunaannya untuk mngetahui hasil yang telah

dilaksanakan oleh peneliti terdahulu. Adapun beberapa penelitian yang relevan

dengan penelitian ini di sajikan sebagai berikut:

Tabel 2.1
Hasil penelitian terdahulu yang relevan

N Nama  Judul
Peneliti
/
Tahun
1 Herman Pengaruh
Efrizal Etos Kerja
dan Dan
Suharti Disiplin
(2018) Kerja
Terhadap
Kinerja
Karyawan
Pada Radio
La
Nugraha
105 FM
Palembang

Hasil

Penelitian

Terdapat
pengaruh
secara
signifikan dan
positif antara
etos kerja dan
disiplin  kerja
terhada kinerja
karyawan
Pada Radio La
Nugraha 105
FM
Palembang.
Secara persial
etos kerja dan
disiplin  kerja
berpengaruh
signfikan
terhadap kierja
karyawan
pada radio La
Nugraha 105

Persamaan
dengan
penelitian
peneliti
ruang
lingkup
isnstrumen
penelitian
yang hampir
sama dengan
peneliti yaitu
sama — sama
dalam
indikator
intrument
penelitian
etos  kerja
dan disiplin

kerja

Perbedaan
dengan
penelitian
peneliti
dalam
indikator
Kinerja yang
mana peneliti
tidak

menggunakan

hanya

indikator
kualitas,
kuantitas dan
sikap
karyawan saja
tetapi peneliti
juga
mengunakan
indikator
ketepatan
waktu,
efektivitas,
dan

kemandirian.

Publikasi

jurnal

Jurnal
Kompetitif,
Universitas
Tridinanti
Palembang,
Vol.7 No. 2
Ed



2 Yuliarti
(2016)

Pengaruh
Etos Kerja,
Disiplin
Kerja, Dan
Komitmen
Organisasi
Terhadap
Kinerja
Pegawai
pada Dinas
perumahan
dan
Penataan
Ruang
Daerah
Kabupaten

Morowali

Fm
Palembang.
Disiplin kerja
mempunyai
pengaruh yang
sangat  kuat
dibandingkan
etos Kkerja.
Etos kerja,
disiplin  kerja
dan komitmen
organisasi
secara
simultan
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap
kinerja
pegawai pada
Dinas
Perumahan
dan Penataan
Ruang Daerah
Kabupaten
Morowali.
Etos kerja ,
disiplin kerja,
dan komitmen
organisasi
secara persial
terhadap
kinerja
pegawai pada
Dinas
Perumahan
dan Penataan

Ruang Daerah

Sama-sama

menggunaka
n analisis
regresi linear

berganda.

Penelitian ini
tidak

memakai
pengujian
prasyarat
liniearitas
sedangkan
peneliti
mengunakan
uji liniearitas
pada
pengujian
prasyaratan

analisis.
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Jurnal
Katalogis,
Volume 4,
Nomor 8,
ISSN 2302-
2019
Vol.02
No.02



3 Sutrisno
K
Djawa
(2016)

Pengaruh
Etos Kerja
dan
Disiplin
Kerja
Terhadap
Kinerja
Pegawai
Pada
Kantor
Camat
Luwuk
Utara
Kabupaten
Banggai

Kabupaten
Morowali.
Tidak

perbedaaan

ada
antara etos
kerja disiplin
kerja,
komitment
organisasi dan
Kinerja
pegawai PNS
dan PHL pada
Dinas
Perumahan
Dan Penataan
Ruang Daerah
Kabupaten
Morowali.

Secara persial

variabel etos
kerja dan
variabel
disiplin  kerja
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap
kinerja

pegawai Pada
Kantor Camat
Luwuk Utara
Kabupaten
Banggai.
Secara

simultan
variabel etos
kerja dan

disiplin  kerja

Sama- sama
ada
menggunaka
n uji
simultan dan
uji R?.

Indikator etos
kerja, disiplin
kerja, dan
kinerja
penelitiannya
berbeda
dengan
indikator yang
digunakan

peneliti.

37

Jurnal Emor
Vol.1, No.1,
Hal 20-34



4 Udin
Rinaldi
(2016)

5 Khoirul
Anam,
dan Inur
Rifqgi
(2019)

Dampak
Disiplin,
Etos Kerja
Dan Iklim
Organisasi
Terhadap
Kinerja
(Studi
Kasus
Pada Pt
Sentosa
Pontianak)
Pengaruh
Etos Kerja
Dan
Disiplin
Kerja
Terhadap

berpengaruh
terhadap
kinerja
pegawai Pada
Kantor Camat
Luwuk Utara
Kabupaten
Banggai.
Variabel
disiplin  kerja
berpengaruh
dominan dan
signifikan
terhdap
Kinerja
pegawai Pada
Kantor Camat
Luwuk Utara
Kabupaten
Banggai.
Variabel
disiplin,
variabel etos
kerja, dan
variabel iklim
organisasi
berpengaruh
signifikan
terhadap
Kinerja

karyawan.

Etos kerja dan
disiplin  kerja
secara
simultan
maupun

secara persial

Sama- sama
ada
menggunaka
n uji
simultan dan
uji R?.
Sama- sama
ada
menggunaka
n uji
simultan dan
uji  regresi

Indikator etos
kerja, disiplin
kerja, dan
Kinerja
penelitiannya
berbeda
dengan
indikator yang
digunakan

peneliti.

Indikator etos
kerja, disiplin
kerja, dan
kinerja
penelitiannya
berbeda

38

Jurnal
Eksos,
Th.XI, No.1

Jurnal
Balance
Vol.XVII
NO.2



Abdul
Rachma
n Saleh
(2018)

Peningkata

n

Ekonomi
Pekerja
Kuli
Angkut
(Manol) Di
Upt  Tpi
Mayangan
Pengaruh
Disiplin
Kerja,
Motivasi
Kerja, Etos
Kerja dan
Lingkunga
n Kerja
Terhadap
Produktivit
as Kerja
Karyawan
Bagian
Produksi di
PT. Inko
Java

Semarang.

tidak
berpengaruh
terhadap
peningkatan
ekonomi  kuli
angkut di UPT
TPI Mayangan

Terdapat
pengaruh
positif namun
tidak
signifikan
disiplin kerha
terhadap
produktivitas
kerja
karyawan PT.
Inko Java.
Terdapat
pengaruh
positif dan
signifikan
motivasi kerja
terhadap
produktivitas
kerja
karyawan PT.
Inko Java.
Terdapat
pengaruh
positif namun
tidak
signifikan etos
kerja terhadap
produktivitas

kerja

linear

berganda.

Sama- sama
ada

menggunaka
n uji
simultan, uji
T dan uji
regresi linear

berganda.

dengan
indikator yang
digunakan

peneliti.

Instrument

penelitian etos

kerja dan
disiplin  kerja
berbeda
dengan
peneliti

Among
Makarti
Vol.11
No.21.

39
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Nova
Syafrina
(2017)

Pengaruh
Disiplin
Kerja
Terhadap
Kinerja
Karyawan
Pada Pt
Suka Fajar

Pekanbaru

karyawan PT.
Inko Java.
Terdapat
pengaruh
positif namun
tidak
signifikan
lingkungan
kerja terhadap
produktivitas
kerja
karyawan PT.
Inko Java.
Terdapat
signifikan
disiplin kerja,
motivasi kerja,
dan
lingkungan
kerja  secara
simultan
terhadap
produktivitas
kerja
karyawan PT.
Inko Java.
Terdapat
pengaruh
positif disiplin
kerja terhadap
kinerja
karyawan
sebesar
43,8%.

menggunaka

n uji T dan

Indikator
disiplin
penelitiannya
berbeda
dengan
indikator
penelitian

peneliti.

40

Eko Dan
Bisnis
(Riau
Economics
And
Business
Reviewe).
Volume 8,
Nomor 4,
E.ISSN:261
4-123X,

P.ISSN:



8 Mouren
Bawelle
dan
Jantje
Sepang
(2016)

Pengaruh
Etos Kerja,
Gairah
Kerja dan
Disiplin
Kerja
Terhadap
Kinerja
Karyawan
PT. BRI
Cabang
Tahuna

Etos kerja dan
gairah  Kkerja
secara persial
berpengaruh
positif
signifikan
terhadap
Kinerja
karyawan  di
PT BRI
Cabang
Tahuna.
Disiplin kerja
secara persial
tidak
berpengaruh
positif
signifikan
terhadap
kinerja
karyawan di
PT BRI
Cabang
Tahuna. Etos
kerja, gairah
kerja, dan
disiplin  kerja
secara
simultan
berpengaruh
positif
signifikan
terhadap
kinerja
karyawan di
PT BRI

Cabang

Penelitian
ini sama-
sama
menggunaka
n uji T
dengan
peneliti yaitu
untk
menguji
pengaruh
masing-
masing
variabel
bebas
terhadap
variabel

terikat.

41

1410-7988.

Metode
penelitian ini
berbeda

dengan

Jurnal
EMBA
Vol.4 No.5,
Hal  303-
408, ISSN
yang 2303-1174.

penelitian
peneliti
mana
penelitian ini
menggunakan
metode
asosiatif
sedang
peneliti
mengguakan
metode
penelitian
survey dengan
pendekatan
kuantitatif
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Tahuna

Sumber: data yang diolah peneliti sendiri

C. Kerangka Berfikir
Variabel penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah variabel
independen (variabel bebas) yaitu etos kerja dan disiplin kerja. Sedangkan
yang menjadi dependen (variabel terikat) dalam penelitian ini adalah kinerja
pegawai di Sekretariat Daerah Tanah Datar. Berikut gambaran kerangka
berfikir peneliti:

Gambar 2.1
Kerangka Berpikir

1. taat terhadap aturan waktu :

2. taatterhadap peraturan perusahaan |:

3. taat terhadap aturan perilaku
dalam pekerjaan

4. taat terhadap peraturan lainnya

\ di perusahaan

: (Etos kerja(XD Kinerja pegawai
: | Indikator: )

:| 1. kerja keras Indikator:

;| 2. disiplin : Hi 1. Kuantitas

1 3. jujur _ ' 2. Kualitas

:| 4. tagung jawab : 3. Ketepatan
:| 5. rajin waktu
:\g._tekun __J 4. Efektivitas
: : 5. kemandirian
: H;

: /Disiplin kerja (X2) ¥

| Indikator: Hs

D. Hipotesis
Hipotesis merupakan jawaban sementara yang hendak diuji kebenrannya

(Darmawan, 2014, hal. 122). Hipotesis disusun berdasarkan teori dan kerangka



43

pikir yang sudah diuraikan sebelumnya, maka dari teori dan kerangka pikir di

atas, dapat dibuatkan beberapa hipotesis sebagai berikut:

Hos : Tidak ada berpengaruh antara etos kerja dengan Kinerja pegawai
Sekretariat Daerah Tanah Datar

Ha : Ada berpengaruh antara etos kerja dengan Kinerja pegawai pada
Sekretariat Daerah Tanah Datar

Ho. : Tidak ada berpengaruh antara disiplin kerja dengan kinerja pegawai pada
Sekretariat Daerah Tanah Datar.

Ha, : Ada berpengaruh antara disiplin kerja dengan kinerja pegawai pada
Sekretariat Tanah Datar

Hos : Tidak ada berpengaruh antara Etos kerja dan disiplin kerja secara
bersamaan dengan kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Tanah datar

Has : Ada berpengaruh antara Etos kerja dan disiplin kerja secara bersamaan

dengan kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Tanah Datar.



BAB Il
METODE PENELITIAN

A. Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang dilakukan adalah penelitian survey dengan
menggunakan pendekatan kuantitatif. Pendekatan survey dilakukan melalui
penyebaran kuensioner pada sample dari populasi yang telah ditentukan. Selain
itu penelitian ini dimaksudkan untuk menguji hipotesis yang telah dirumuskan
sebelumnya. Pada akhirnya hasil penelitian ini menjelaskan hubungan kausal
antar variabel-variabel melalui pengujian hipotesis. Dalam penelitian ini
bertujuan untuk mengetahui pengaruh etos kerja dan disilin kerja terhadap

kinerja pegawai di Sekretariat Daerah Tanah Datar.

B. Tempat Dan Waktu Penelitian
Dalam penelitian ini penulis melakukan penelitian bertempat di Sekretariat
Daerah Tanah Datar yang beralamat di Jin. Sultan Alam Bagasyah

Batusangkar, Tanah Datar. Waktu penelitian dilaksanakan Juli sampai selesai.

44
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Tabel 3.1
Rancangan waktu Penelitian

N  Aktivitas Woaktu Pelaksanaan
O Penelitian
2020 2021

Oktober November Desember Januari Februari

123412 34123 4123451234

1 Bimbingan
proposal
skripsi

2 Seminar
proposal
skripsi

3 Penelitian

4 Penulisan
draft
laporan
penelitian

5 Konsultasi
hasil
penelitian

6 Munagasah

Sumber: rancangan waktu penelitian peneliti.

C. Sumber Data
Sumber data dalam penelitian ini adalah data primier, dalam penelitian ini
berupa skor jawaban terhadap kuensioner yang diperoleh dari jawaban
responden mengenai pengaruh etos kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja
pegawai, sedangkan untuk data sekunder yaitu data yang di peroleh dari

Sekretariat Daerah Tanah Datar.

D. Populasi Dan Sampel
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1. Populasi
Populasi atau universe adalah sekelompok orang, kejadian, atau benda,
yang dijadikan objek penelitian (Darmawan, 2014, hal. 139). Populasi
dalam penelitian ini ialah seluruh pegawai yang ada Sekretariat Daerah
Tanah Datar yang berjumlah sebanyak 139 orang pegawai.
2. Sampel
Sample adalah bagian dari populasi (Darmawan, 2014, hal. 138).
Metode pengambilan sample dalam penelitian ini menggunakan porbality
sampling. Probability sampling adalah teknik pengambilan sample yang
memberikan peluang yang sama bagi setiap unsur (anggota) populasi untuk
dipilih menjadi anggota sampel (Sugiyono, 2013, hal. 82). Sampel yang
diambil oleh penulis dalam penelitian ini adalah sebanyak 58 orang
pegawai Sekretariat Daerah Tanah Datar yang didapatkan dari rumus slovin

dengan perhitungan besaran sampel yaitu:
N

"TN@? +1

~ 139
"=7139 (0,12 +1

n = 58,15

Keterangan:

n : Jumlah sample yang dicari

N : Jumlah populasi

d : Nilai presisi (ditentukan dalam contoh ini sebesar 90% atau a = 0,1)
(Bungin, 2005, hal. 115)

Dari hasil perhitungan sampel diatas maka peneliti memngambil sampel
sebanyak 58 sample dan Di Sekretariat Daerah Tanah Datar terdapat 9
devisi maka peneliti mengambil sampelnya dibagi sama rata kecuali bagian
umum karena dibagian ini pegawai lebih banyak dari pada bagian yang lain
maka penguji seminar proposal menyuruh mengambil sample di bagian ini
lebih banyak dari bagian yang lain. Dengan jumlah pengambilan sample

seperti berikut:
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Tabel 3.2
Pengambilan jumlah sampel

No Jumlah sample

Devisi
1. Bagian umum 10 responden
2. Bagian pemerintah dan otonomi daerah 6 responden
3. Bagian organisasi 6 responden
4.  perekonomian dan SDA 6 responden
5. Bagian administrasi pembangunan 6 responden
6. Bagian hukum 6 responden
7.  Bagian pengadaan barang dan jasa 6 responden
8.  Bagian humas dan protokol 6 responden
9. Bagian kesejetaraan rakyat 6 responden

Sumber: hasil olahan sendiri

E. Instrumen Penelitian
Dalam penelitian ini maka instrument penelitianya adalah instrument
untuk mengukur etos kerja dan disiplin kerja untuk mengukur kinerja pegawai.
Sedangkan skala pengukuran yang digunakan adalah skala likert dimana skala
likert digunakan untuk mengukur sikap pendapatan, dan persepsi seseorang
atau sekelompok orang tentang fenomena sosial. (Sugiyono, 2013, hal. 93)
Dalam penelitian ini terdapat dua variabel yaitu etos kerja dan disiplin
kerja sebagai independen dengan indikator komitmen, kejelasan nilai-nilai

keyakinan, dan itensitas pelaksanaan nilai-nilai inti serta variabel kinerja
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pegawai sebagai variabel dependen dengan indikator kualitas kerja, kuantitas
kerja, keandalan, kehadiran, kemampuan kerjasama.
Skala yang di gunakan dalam kuensioner adalah skala likert 1-5 dengan
penjelasan sebagai berikut:
1. Sangat setuju (SS) diberi skor 5
2. Setuju (S) diberi skor 4
3. Ragu-ragu (RG) diberi skor 3
4. Tidak setuju (TS) diberi skor 2
5. Sangat tidak setuju (STS) diberi skor 1 (Sugiyono, Metode Penelitian
Kuantitatif, kualitatif dan R&D, 2013, hal. 94)

Tabel 3.3
Kisi-kisi Instrumen Penelitian Kinerja Pegawai

Sumber Data

Variabel Indikator No. Item

Kinerja 1. kuantitas 8 Pegawai

pegawai 2. kualitas 7 Pegawai
3. ketepatan waktu 1.2 Pegawai
4. efektivitas 4,5 Pegawai
5. kemandirian 6,3 Pegawai

Sumber: Yulianto, B. (2020). Perilaku Pengunaan APD sebagai alternatif meningkatkan
kinerja karyawan yang terpapar bising intensi tinggi. Surabaya: Scopindo Media

Pustaka.
Tabel 3.4
Kisi-kisi Instrumen Penelitian Etos Kerja
Variabel Indikator No. Item Sumber Data
Etos kerja 1. Kerja keras 1,2 Pegawai
2. Disiplin 3. Pegawai
3. Jujur 4. Pegawai
4. Tanggung 5. Pegawai

jawab Pegawai
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5. Rajin 6. Pegawai
6. Tekun 7. Pegawai

Sumber: Zufrie. (2015). leadership dan Etos Kerja Berpengaruh Terhadap
Kinerja. Jurnal Ecobisma Vol 2 No.1 Jan 2015, 138-139.

Tabel 3.5
Kisi-kisi Instrumen Penelitian Disiplin Kerja
Sumber
Variabel Indikator No. Item .o
Disiplin 1. taat terhadap aturan waktu 1. Pegawal
kerja 2. taatterhadap peraturan )
5,6 Pegawali
perusahaan
3. taat terhadap aturan perilaku
dalam pekerjaan .
2,34 Pegawal
4. taat terhadap peraturan
lainnya di perusahaan
7,8 Pegawai

Sumber: Desi, K. (2019). Kiat-Kiat Merangsang Kinerja Karyawan Bagian
Produksi. Surabaya: Media Sahabat Cendekia.

F. Pengembangan Instrumen
1. Uji instrumen data
a. Uji Validitas
Untuk menguji validitas konstruksi, dapat digunakan pendapat dari
parah ahli (judgment experts). Dalam hal ini instrumen dikonstruksikan
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tentang aspek-aspek yang akan diukur dengan berlandaskan teori
tertentu. (Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif, 2013, hal. 125)

Untuk perhitungan uji validitas dari sebuah instrument dapat
menggunakan rumus korelasi product moment atau dikenal juga dengan
korelasi pearson melalui perhitungan SPSS 20. Adapun rumusnya

adalah sebagai berikut:

Ty n¥xy— (E0 (I)
J[n S22 - (£02] [n 5, 2- (5]

Keterangan:
vy = angka indeks korelasi “r” Product moment
2. xy = jumlah hasil perkalian antara skor x dan skor y
Y. x = jumlah skor butir
Y.y = jumlah skor total
Y. x = jumlah kuadrat skor butir
Y.y = jumlah kuadrat skor total
N = ukuran sampel
Uji validitas ini berpedoman pada nilai r tabel dan r hitung, untuk
nilai r tabel dapat diketahui dengan nilai degree of freedom (df), dimana
df = n-2. Untuk nilai r hitung dapat diketahui dari corrected item total
correlation. Untuk mengambil keputusan pada uji ini adalah sebagai

berikut:
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1) Apabila r hitung > r tabel dan bernilai positif ; maka indikator
tersebut dinyatakan valid.
2) Apabila r hitung < r tabel atau bernilai negatif ; maka indikator

tersebut dinyatakan tidak valid. (Slamet, 2020, hal. 63-64).

Uji Reliabilitas

Pengujian reliabilitas instrumen dapat dilakukan secara eksternal
maupun internal. Secara eksternal pengujian dapat dilakukan dengan
test — retest (stability), equivalent, dan gabungan keduanya. Secara
internal realibilitas instrument dapat diuji dengan menganalisis
konsistensi butir-butir yang ada pada instrument dengan teknik tertentu.
Untuk pengujian reliabilitas dapat mengacu pada nilai Cronbac Alpha
(a), dimana suatu konstruk atau variabel dinyatakan reliabel apabila
memiliki Cronbach Alpha (a) > 0,7 dihitung melalui spss 20. Rumus

dari uji reliabilitas adalah sebagai berikut:

r= ((k:)) (1 B ZC;ZZ)

Keterangan :
R = reliabilitas instrument
ot?  =varians total

¥ ob? = jumlah variant butir
K = banyak butir pertanyaan atau bank soal (Slamet, 2020,
hal. 75)

G. Teknik Pengumpulan Data

Sesuai dengan jenis penelitian di atas maka teknik pengumpulan datanya

adalah:

1. Pengamatan
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Dalam penelitian ini metode pengumpulan data yang digunakan
oleh penulis adalah metode kuensioner yaitu teknik pengumpulan data yang
dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pertanyaan
ditulis kepada responden untuk dijawab. Koensioner merupakan teknik
pengumpulan data yang efisien bila peneliti tahu dengan pasti variabel yang

akan diukur dan tahu apa yang bisa diharapkan dari responden.

2. Dokumentasi
Dokumntasi bertujuan memperoleh data secara lansung dari tempat
penelitian, meliputi buku-buku yang relevan, foto-foto serta data yang
berkaitan dengan penelitian. Oleh karena itu, penggunaan dokumentasi
dalam penelitian ini untuk mencari data- data yang berhubungan dengan
etos kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai Sekretariat Daerah

Tanah Datar.

H. Teknik Analisis Data
Untuk memperoleh hasil perhitungan dalam analisis data ini maka peneliti
menggunakan alat bantu program SPSS. SPSS yang digunakan oleh peneliti
jalah SPSS 20. Sedangkan teknik analisis data yang digunakan dalam
penelitian ini adalah:
1. Uji asumsi klasik
a. Uji normalitas
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model
regresi, variabel penggangu atau residual memiliki distribusi normal.
Dalam penelitian ini peneliti menggunakan uji statistik non prametrik
kolmogorov smirnov. Dengan kententuan nilai sig > 0,05 maka data
residual terdistribusi normal. (Slamet, 2020, hal. 138)

b. Uji multikolinieritas
Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Model
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regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi antara variabel
independent. Nilai tolerance > 0,10 dan nilai VIF < 10 maka dikatakan
bahwa tidak ada multikolinieritas antar variabel indenpenden dalam
model regresi. (Slamet, 2020, hal. 139)

c. Uji liniearitas

Uji liniearitas digunakan untuk mengetahui linieritas data, yaitu
apakah dua variabel mempunyai hubungan yang linear atau tidak. Uji
ini digunakan sebagai persyaratan dalam analisis korelasi pearson atau
regresi linear. Pengujian pada SPSS dengan menggunakan test for
linearity pada taraf signifikansi 0,05. Dua variabel dikatakan
mempunyai hubungan yang linear bila signifikansi (linearity) lebih dari
0,05 (purnomo, 2017, hal. 94).

d. Uji heterokedastisitas
Uji heterokedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model
regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan
ke pengamatan yang lain. Dalam penelitian ini peneliti menggunakan
metode scotter plot yaitu uji melihat grafik plot antara nilai predisi
variabel terikat (dependent) yaitu ZPRED dengan residual RIESID.
dengan kriteria:

1) Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik yang membentuk pola
tertentu yang teratur (bergelombang, melebar kemudian
menyempit), maka mengidentifikasi telah terjadi
heteroskedastisitas.

2) Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar di atas
dan dibawah angka O pada sumbu Y, maka tidak terjadi
heteroskedastisitas (Slamet, 2020, hal. 139-140).

2. Uji hipotesis
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a. Analisis regresi linear berganda

Salah satu alat yang dapat digunakan dalam memprediksi
permintaan di masa akan datang berdasarkan data masa lalu atau untuk
mengetahui pengaruh satu variabel bebas (independent) terhadap satu
variabel tak bebas (dependent) yaitu mengunakan regresi linier. Regresi
linier dibagi ke dalam dua kategori, yaitu regresi linier sederhana dan
regresi linier berganda. Regresi linier berganda digunakan untuk satu
variabel tak bebas (depedent) dan dua atau lebih variabel bebas
(independent) (Siregar, 2015, hal. 220). Menurut (Sugiyono, 2007, hal.
275) analisis regresi ganda akan dilakukan bila jumlah variabel
indenpendennya minimal 2 (dua). Persamaan regresi untuk dua
prediktor adalah:

Y=a+ b1X1+b2X2

a = konstanta

by, b, = koefisien regresi

Xy = variabel bebas {etos kerja}

Xo = variabel bebas {disiplin kerja}

y = variabel terikat {kinerja pegawai}

b. Uji T (test)

Uji T digunakan untuk mengetahui apakah dalam model regresi
variabel indenpenden berpengaruh terhadap variabel dependen. Dengan
taraf signifikan 5% atau 0,05. Apabila t niung lebih besar dari t tahe maka
variabel indenpenden berpengaruh terhadap variabel dependen {H1
diterima}. Dan apabila t niung lebih kecil dari t whe maka variabel
independen tidak berpengaruh terhadap variabel dependen {H1
ditolak}. Rumus dari uji-t yaitu (Sugiyono, 2013, hal. 193).
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o =ttes
r = koefisien korelasi
n =jumlah data

Uji statistik F

Uji hipotesis ini dimaksudkan untuk mengetahui seberapa besar
pengaruh dari dari variabel-variabel indenpenden terhadap variabel
dependen secara bersama. Bila F hitung > F tabel atau sig < 0,05 maka
HO ditolak, dan bila F hitung < F tabel atau sig > 0,05 maka HO
diterima. (Slamet, 2020, hal. 142-143).

d. Analisis koefisiensi determinasi (R?)

Analisis ini digunakan untuk mnegetahui seberapa besar persentase
pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen. Nilai R
berkisaran antara 0-1. Nilai koefesien determinasi (R?) yang kecil atau
negatif menunjukan kemampuan variabel-variabel bebas dalam
menjelaskan variabel terikat sagat lemah atau terbatas. Jika sebaliknya
maka hubungan antara variabel independen dan variabel dependen
semakin kuat (Slamet, 2020, hal. 141). Dapat dirumuskan sebagai
berikut:

R’=r® X 100%
R? = koefisien determinasi

r> = koefisien korelasi.



BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Deskripsi Data
1. Gambaran umum instansi
a. Gambaran Umum Sekretariat Daerah Kabupaten Tanah Datar

Berdasarkan peraturan Bupati Tanah Datar Nomor 62 Tahun 2017
tentang tugas, fungsi dan uraian tugas Sekretariat Daerah. Peraturan
Bupati Tanah Datar Nomor 41 tahun 2016 tentang Kedudukan, susuna
Organisasi, Tugas Dan Fungsi Serta Tata Kerja Sekretariat Daerah Dan
Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah (Berita Daerah
Kabupaten Tanah Datar Tahun 2016 Nomor 41).

Sekretariat daerah dipimpin sekretaris daerah yang memimpin
pelaksanaan tugas dan fungsi. Sekretaris daerah membawahi asisten
dan kelompok jabatan fungsional, yang memimpin pelaksanaan tugas
dan fungsi sesuai bidang tugas yang telah ditetapkan. Asisten
memimpin pelaksanaan tugas dan fungsi sesuai bidang tugas yang
ditetapkan. Asisten terdiri dari beberapa bagian yang membantu
pelaksanaan tugas dan fungsi asisten. Bagian dipimpin kepala bagian
yang memimpin pelaksanaan tugas dan fungsi bagian. Bagian terdiri
dari beberapa sub bagian yang berada dibawah dan bertanggungjawab
kepada kepala bagian. Sub bagian dipimpin kepela sub bagian yang
memimpin pelaksanaan tugas dan uraian tugas sub bagian.

Sekretariat daerah mempunyai tugas membantu bupati dalam
menyusun kebijakan dalam mengoordinasikan dinas daerah dan
lembaga teknis daerah. Sekretariat daerah dalam melaksanakan tugas
sebagaimana dimaksudakan ayat (1) menyelenggarakan fungsi:

1) Penyusunan kebijakan pemerintah daerah

2) Pengoordinasian pelaksanaan tugas dinas daerah dan lembaga
teknis daerah

3) Pemantauan dan evaluasi pelaksanaan kebijakanpemerintah daerah

4) Pembinaan administrasi dan aparatur pemerintah daerah.
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Pelaksanaan tugas lain yang diberikan pimpinan sesuai dengan
bidang tugasnya.

Uraian tugas sekretaris daearah adalah :

1)
2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)
10)

11)

Menyelenggarakan pembinaan dan pengendalian pelaksanaan tugas
dan fungsi sekretariat daerah.

Merumuskan dan menetapkan program kerja sekretariat daerah.
Mengoordinasikan perumusan kebijakan bupati dengan mengacu
kepada RPJPD, RPJMD, RKPD, Rencana strategik kabupaten dan
kondisi objektif serta peraturan perundang — undangan.
Menyelengaraan perumusan, penetapan, pengaturan, koordinasi
dan pelaksanaan kebijakan Pemerintah Daerah meliputi bidang
Pemerintah dan Otonomi Daerah, Perekonomian, Pembangunan
dan Administrasi Umum.

Menyelenggarakan koordinasi, fasilitasi, pembinaan, pemantauan
dan evaluasi tugas Staf Ahli Bupati, Sekretariat DPRD, Inspektorat,
Badan, Dinas, Lembaga Teknis lainnya dan Kecamatan di
lingkungan Pemerintah Daerah.

Menyelenggarakan pengendalian dan pembinaan Aparatur Sipil
Negara Perangkat Daerah dalam melaksanakan tugas dan fungsi
masing-masing.

Melakukan pembinaan teknis administratif kepada Inspektorat.
Memantau dan menilai pelaksanaan tugas Perangkat Daerah baik
secara lisan maupun tertulis.

Menandatangani surat-surat yang didelegasikan oleh Bupati.
Menyampaikan laporan hasil pelaksanaan tugas kepada Bupati
sebagai pertanggung jawaban; dan

Melaksanakan tugas lain yang diberikan pimpinan sesuai dengan
bidang tugasnya.
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b. Visi dan Misi Sekretariat Daerah Kabupaten Tanah Datar

a) Visi

“terwujudnya kabupaten tanah datar yang mandani, berbudaya dan

sejahterah dalam nilai-nilai adat basandi syarak, syarak basandi
kitabullah”

Penjelasan dari visi tersebut adalah sebagai berikut :

1)

(2)

©)

(4)

Kabupaten Madani adalah masyarakat Kabupaten Tanah Datar
yang harmonis, demokratis, menjunjung tinggi etika, moralitas,
transparan, toleransi, berpotensi, aspiratif, bermotifasi,
berpartisipasi ,mampu berkoordinasi, sederhana, sinkron,
integral, emansipasi, menghargai hak asasi dan nilai-nilai
kemanusiaan, serta maju dan modern dalam penguasaan ilmu
pengetahuan dan teknologi.

Kabupaten Berbudaya adalah masyarakat Kabupaten Tanah
Datar yang santun bertutur kata, sopan dalam berperilaku
sesuai dengan adat istiadat dan budaya yang ada,
mengekspresikan dan menghargai nilai-nilai adat, budaya
dalam kehidupan bermasyarakat luas.

Kabupaten Sejahtera adalah suatu kondisi kondusif yang
dirasakan oleh masyarakat Kabupaten Tanah Datar sehingga
dapat bekerja dengan tenang, nyaman, aman, untuk
meningkatkan perekonomian keluarganya. Sejahtera berarti
juga dapat memenuhi kebutuhan dasar, seperti pendidikan,
kesehatan, perumahan, kebutuhan keluarga pada umumnya,
punya pekerjaan tetap yang menghasilkan dan semakin hari
terus meningkat.

Nilai-Nilai Adat Basandi Syarak, Syarak Basandi Kitabullah
adalah kondisi dimana seluruh unsur pemerintah, lembaga,
organisasi dan masyarakat secara bersama-sama mewujudkan
pemahaman dan pengamalan nilai-nilai adat dan budaya
Minangkabau dalam setiap aktivitas kehidupan yang
berlandaskan kepada ajaran agama Islam.



b) Misi

(1) Meningkatkan pemahaman dan pengalaman agama, adat dan

budaya.

(2) Meningkatkan kualitas sumber daya manusia yang beriman,

sehat, cerdas, berkarakter dan sejahtera.

(3) Mewujudkan kehidupan yang harmonis, aman, dan teratur

dengan tata pemerintahan yang baik, bersih dan profesioanal.

(4) Meningkatkan pembangunan infrastruktur

berkelanjutan dan berwawasan lingkungan.

(5) Meningkatkan ekonomi masyarakat berabasis kerakyatan

dengan mengoptimalkan pemanfaatan sumber daya daerah.

c. Struktur Sekretariat daerah kabupaten tanah datar

Gambar 4.1
Struktur Organisasi
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2. Uji instrument data
a. Validitas
Untuk menguji validitas konstruksi, dapat digunakan pendapat dari
parah ahli (judgment experts). Dalam hal ini instrumen dikonstruksikan
tentang aspek-aspek yang akan diukur dengan berlandaskan teori
tertentu. (Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif, 2013, hal. 125)

Untuk perhitungan uji validitas dari sebuah instrument dapat
menggunakan rumus korelasi product moment atau dikenal juga dengan
korelasi pearson melalui perhitungan SPSS 20. Uji validitas ini
berpedoman pada nilai r tabel dan r hitung, untuk nilai r tabel dapat
diketahui dengan nilai degree of freedom (df), dimana df = n-2. Untuk
nilai r hitung dapat diketahui dari corrected item total correlation.
Untuk mengambil keputusan pada uji ini adalah sebagai berikut:

1) Apabila r hitung > r tabel dan bernilai positif ; maka indikator
tersebut dinyatakan valid.
2) Apabila r hitung < r tabel atau bernilai negatif ; maka indikator

tersebut dinyatakan tidak valid. (Slamet, 2020, hal. 63-64).

Bedasarkan uji coba angket penelitian yang dilaksanakan pada
asisten bupati Tanah Datar dengan responden 15 orang dan taraf
signifikan 5%, Maka dapat di peroleh r e Sebesar 0,514 (dilihat
bedasarkan tabel r per). Jika dilihat berdasarkan nilai signifikansinya
maka 18 item dinyatakan valid dan 5 item tidak valid. Instrumen yang
tidak valid tidak dibuang tetapi diperbaiki kalimatnya dan instrumen itu
yang akan dibagikan untuk mengambil data. Berikut tabel perbandingan

tiap indikator dengan taraf signifikansi 5%, yang digunakan:



NO Variabel

10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

Kinerja

Karyawan

Etos Kerja

Disiplin Kerja

Tabel 4.1

Hasil Uji Validitas

Item

Item 1

Item 2

Item 3

Item 4

Item 5

Item 6

Item 7

Item 8

Item 1

Item 2

Item 3

Item 4

Item 5

Item 6

Item 7

Item 1

Item 2

Item 3

Item 4

I hitung

0,782

0,708

0,708

0,800

0,792

0,851

0,800

0,883

-260

0,062

0,116

0,642

0,736

77

0,193

0,708

0,730

0,708

0,846

I tabel

0,514
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Keterangan
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid
Valid

Tidak valid

Tidak valid

Tidak valid
Valid
Valid

Tidak valid

Tidak valid
Valid
Valid
Valid

Valid
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20. Item5 0,713 Valid
21. ltem6 0,802 Valid
22. Item7 0,713 Valid
23. Item8 0,674 Valid

Sumber : data diolah dengan SPSS statistics 20

b. Realibilitas

Pengujian reliabilitas instrumen dapat dilakukan secara eksternal
maupun internal. Secara eksternal pengujian dapat dilakukan dengan
test — retest (stability), equivalent, dan gabungan keduanya. Secara
internal realibilitas instrument dapat diuji dengan menganalisis
konsistensi butir-butir yang ada pada instrument dengan teknik tertentu.
Untuk pengujian reliabilitas dapat mengacu pada nilai Cronbac Alpha
(a), dimana suatu konstruk atau variabel dinyatakan reliabel apabila
memiliki Cronbach Alpha (a) > 0,7 (Slamet, 2020, hal. 75) dihitung
melalui spss 20. Berikut adalah hasil uji reliabilitas variabel X (etos

kerja dan disiplin kerja):

Tabel 4.2
Hasil uji reliabilitas variabel X

Reliability Statistics

Cronbach’s Alpha N of Items

.816 15
Sumber : data diolah dengan SPSS statistics 20

Bedasarkan pengujian hasil reliabilitas di atas nilai croncbach
alpha adalah 0,816. Jadi dapat disimpulkan bahwa instrument
penelitian yang digunakan untuk mengukur variabel (X1) etos kerja dan
variabel (X2) disiplin kerja dapat dikatakan reliabel karena lebih besar
dari 0,7.
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Sedangkan untuk uji reliabilitas variabel Y dapat dilihat pada tabel

berikut ini:

Tabel 4.3
Hasil uji reliabilitas variabel Y

Reliability Statistics

Cronbach’s Alpha N of Items

.896 8
Sumber : data diolah dengan SPSS statistics 20

Bedasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa croncbach alpaha
variabel Y ialah 0,896. Jadi dapat disimpulkan bahwa instrument
penelitian yang digunakan untuk mengukur variabel kinerja karyawan

dapat dikatakan reliabel karena nilainya lebih besar dari 0,7.

3. Karakteristik responden
Karakteristik responden yang diamati dalam penelitian ini ialah
meliputi: jenis kelamin, usiah, pendidikan, status pernikahan, dan deskripsi
kategori variabel. Deskripsi karakteristik responden disajikan sebagali
berikut ini:
a. Jenis Kelamin
Deskripsi karakteristik karyawan berdasarkan jenis kelamin dapat di

sajikan sebagai berikut:

Tabel 4.4
Karakteristik Karyawan Bedasarkan Jenis Kelamin
Jenis kelamin Frekuensi
Laki-laki 38
Permpuan 20

Jumlah 58
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Sumber: data diolah dari excel

Bedasarkan tabel diatas menunjukan bahwa karyawan dengan
jenis kelamin laki-laki sebanyak 38 orang dan karyawan berjenis
perempuan sebanyak 20 orang. Hal ini menunjukan bahwa mayoritas
yang menjadi karyawan di Sekretariat Daerah Tanah Datar berjenis
laki-laki sebanyak 38 orang, karena pegawai dengan jenis laki-laki
mempunyai sikap lebih tegas dan berani dalam mengambil keputusan
serta mereka tidak banyak terikat dengan urusan rumah tangga,
sehingga dapat mencurahkan seluruh pemikirannya demi kemajuan

organisasi.

b. Usia
Deskripsi karakteristik karyawan berdasarkan usia dapat di sajikan

sebagai berikut:

Tabel 4.5
Karakteristik Karyawan Bedasarkan Usia
Usia Frekuensi
21-30 tahun 9
31-40 tahun 19
41-50 tahun 22
51-60 tahun 8
Jumlah 58

Sumber: data diolah dari excel

Bedasarkan tabel diats menunjukan bahwa karyawan yang berusia

antara 21-30 tahun sebanyak 9 orang karyawan, karyawan yang berusia
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antara 31-40 tahun sebanyak 19 orang, karyawan yang berusia antara
41-50 tahun sebanyak 22 orang, dan karyawan yang berusia antara 51-
60 sebanyak 8 orang. Hal ini menunjukan bahwa mayoritas yang
menjadi karyawan di Sekretariat Daerah Tanah Datar berusia antara
41-50 tahun sebanyak 22 orang, karena pada usia ini pegawai memiliki
pengalaman, keahlian dan loyalitas untuk kemajuan perkembangan

Sekretariat daerah tanah datar.

Pendidikan
Deskripsi karakteristik karyawan berdasarkan usia dapat di sajikan

sebagai berikut:

Tabel 4.6
Karakteristik Karyawan Berdasarkan Pendidikan Terakhir
Pendidikan Terakhir Frekuensi
SMA 0
D1/D2/D3 11
Sl 40
S2 7
Jumlah 58

Sumber: data diolah dari excel

Bedasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa karyawan yang
berpendidikan SMA tidak ada atau 0, karyawan yang berpendidikan
D1/D2/D3 sebanyak 11 orang, karyawan yang berpendidikan S1
sebanyak 40 orang, dan karyawan yang berpendidiakan S2 sebanyak 7
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orang. Hal ini menunjukan bahwa mayoritas yang menjadi karyawan
Di Sekretariat Daerah Tanah Datar berpendidikan S1 sebanyak 40
orang, karena dengan tingkat pendidikan S1 karyawan memiliki

pengetahuan yang didukung dengan tingkat pendidikan tinggi.

d. Status Pernikahan
Deskripsi karakteristik karyawan berdasarkan usia dapat di sajikan

sebagai berikut:

Tabel 4.7
Karakteristik Karyawan Berdasarkan Status Pernikahan
Status Pernikahan Frekuensi
Menikah 51
Lajang 6
Cerali 1
Jumlah 58

Sumber: data diolah dari excel

Bedasarkan tabel diatas dapat dilihat karyawan yang bersatus
menikah sebanyak 51 orang karyawan yang bersatus lajang sebanyak
6 orang, dan karyawan yang bersatus bercerai sebanyak 1 orang. Hal
ini menunjukkan bahwa mayoritas yang menjadi karyawan di
Sekretariat Daerah Tanah Datar ialah bersatus menikah sebanyak 51
orang, karena terkait dengan usia pegawai mayoritas 41-50 tahun,
sehingga usia ini bukan usia dewasa, melainkan usia matang yang

sudah layak menikah untuk berumah tangga.

B. Pengujian persyaratan analisis
Uji asumsi klasik adalah uji persyaratan yang digunakan untuk uji regresi
dengan metode estinasi ordinal least squares (OLS). Uji asumsi klasik yang

hasilnya memenuhi asumsi maka akan memberikan hasil best linear unbiased
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estimator (BLUE). Sebaliknya apabila uji asumsi tidak memenuhi kriteria
asumsi, maka model regresi yang di uji akan memberikan makna bias dan
menjadi sulit untuk diinterpretasikan. (Slamet, 2020, hal. 137)

Pengujian persyaratan analisis ini dilakukan sebelum melakukan analisis
regresi linier berganda. Persyaratan yang digunkan dalam penelitian ini
meliputi  uji  normalitas, wuji liniearitas, uji  multikolinieritas, uji
heteroskedastisitas, dan uji autokorelasi yang dilakukan dengan menggunakan
bantuan aplikasi komputer yaitu program SPSS Statistics 20. Hasil uji
persyarat analisis di sajikan sebagai berikut:

1. Uji Normalitas

Uji normaliatas adalah uji untuk mengukur apakah data yang
didapatkan memiliki distribusi normal atau tidak normal’ sehingga
pemilihan statistik dapat dilakukan dengan tepat. Dalam penelitian ini
peneliti menggunakan uji statistik non prametrik kolmogorov smirnov.
Dengan kententuan nilai sig > 0,05 maka data residual terdistribusi normal.
(Slamet, 2020, hal. 138)

Uji normalitas di ujikan pada masing-masing variabel penelitian yang
meliputi etos kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai. Untuk
penelitian ini peneliti menggunakan uji kolmogrov-smirnov dan untuk
perhitingannya mengguanakan SPSS 20. Data dikatakan berdistribusi
normal apabila nilai signifikan lebih besar dari 0,05 dengan hasil uji
masing-masing variabel penelitian sebagai berikut:

Tabel 4.8
Hasil Uji Normalitas

Unstandardized
Residual
N 58
Normal Parameters®” Mean 087
Std. Deviation 3.43780543
Absolute .166
Most Extreme Differences Positive 115
Negative -.166
Kolmogorov-Smirnov Z 1.261
Asymp. Sig. (2-tailed) .083
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Sumber : data diolah dengan SPSS statistics 20

Hasil uji normalitas di atas menunjukan bahwa nilai signifikansi
(Asymp.Sig 2-tailed) mempunyai nilai sebesar 0,083, karena signifikansi
lebih besar dari 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa nilai residual

berdistribusi normal.

Uji Multikolonieritas

Multikolonieritas adalah korelasi tinggi yang terjadi antara variabel
bebas satu dengan variabel bebas lainnya. Uji multikolinieritas bertujuan
untuk menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antar
variabel bebas (independen). Model regresi yang baik seharusnya tidak
terjadi korelasi antara variabel independent. Nilai tolerance > 0,10 dan nilai
VIF < 10, maka dikatakan bahwa tidak ada multikolinieritas antar variabel

indenpenden dalam model regresi. (Slamet, 2020, hal. 139).

Tabel 4.9
Hasil Uji Multikolonieritas
Model Unstandardized | Standar t Sig. Collinearity
Coefficients dized Statistics
Coeffici
ents
B Std. Beta Tolera| VIF
Error nce
(Constant) -3.218 4.078 -.789| .433
etos (X1) .351 129 .262| 2.729( .009| .742| 1.347
disiplin (X2) .763 118 .623| 6.474| .000| .742]| 1.347

Sumber : data diolah dengan SPSS statistics 20
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Bedasarkan dari tabel diatas dapat dilihat bahwa, nilai tolerance dan
VIF dari semua variabel bebas. Nilai tolerance yang didapatkan adalah etos
kerja dan disiplin kerja sama-sama memiliki nilai 0,742 dan nilai VIF etos
kerja dan disiplin kerja sama-sama memiliki nilai 1,347 dari semua variabel
memenuhi Kkriteria nilai tolerance sebesar dari 0,1 dan VIF kecil dari 10,

artinya tidak terjadi gejala multikolinearitas antar variabel.

3. Uji liniearitas

Uji liniearitas digunakan untuk mengetahui linieritas data, yaitu
apakah dua variabel mempunyai hubungan yang linear atau tidak. Uji ini
digunakan sebagai persyaratan dalam analisis korelasi pearson atau regresi
linear. Pengujian pada SPSS dengan menggunakan test for linearity pada
taraf signifikansi 0,05. Dua variabel dikatakan mempunyai hubungan yang
linear bila signifikansi (linearity) lebih dari 0,05 (purnomo, 2017, hal. 94).
Sebuah model regresi dikatakan baik atau memenuhi presyaratan apabila
ada hubungan yang linear antara satu variabel indentpendent dengan satu

variabel denpenden. Berikut hasil uji lineritas penelitian ini:

Tabel 4.10
Hasil Uji Linearitas Etos Kerja Dengan Kinerja Karyawan

Sum of df Mean F Sig.
Squares Square
(Combined) 959.381| 12| 79.948 4.362| .000
Between Linearity 597.112 1] 597.112 32.581| .000
kinerja karyawan ~Groups Deviation from
+ etos kerja Linearity 362.270| 11| 32.934 1.797| .083
Within Groups 824.705| 45| 18.327
Total 1784.086| 57

Sumber : data diolah dengan SPSS statistics 20

Berdasarkan data tabel diatas dapat dilihat, bahwa nilai signifikan

pada linearity sebesar 0,000 karena signifikansi kurang dari 0,05, maka
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dapat disimpulkan bahwa antara variabel X1,X2 dan Y terdapat hubungan
yang linear.

Namun jika dilihat dari nilai signifikansi pada Deviation from
Linearity, maka dapat disimpulkan bahwa ada hubungan yang linear antara
variabel X1,X2 dan Y. Hal ini dibuktikan karena nilai signifikansi sebesar
0,083 lebih besar dari 0,05.

Tabel 4.11
Hasil uji linearitas disiplin kerja dengan kinerja pegawai

Sum of df Mean F Sig.

Squares Square

(Combined) 1587.420 7 226.774 57.654 | .000

Between Linearity 1019.226| 1| 1019.226| 259.125| .000
kinerja karyawan ~Groups Deviation
L . ] ) 568.193| 6 94.699 24.076| .000
* disiplin kerja from Linearity
Within Groups 196.667 | 50 3.933
Total 1784.086| 57

Sumber : data diolah dengan SPSS statistics 20

Bedasarkan data tabel diatas dapat dilihat, bahwa nilai signifikan
pada linearity sebesar 0,000. Karena signifikansi kurang dari 0,05, maka
dapat disimpulkan bahwa antara variabel X1,X2 dan Y terdapat hubungan
yang linear.

Jika dilihat dari nilai signifikansi padda Devation for linearity, maka
dapat disimpilkan bahwa tidak ada hubungan yang linear antara variabel
X1,X2 dan Y. Hal ini karena nilai signifikansi sebesar 0,000 kecil dari
0,005.

4. Uji Heterokedastisitas
Uji heterokedastisitas bertujuan menguji apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke
pengamatan yang lain. Dalam penelitian ini peneliti menggunakan metode
scotter plot yaitu uji melihat grafik plot antara nilai predisi variabel terikat (
dependent) yaitu ZPRED dengan residual RIESID. dengan kriteria:
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a. Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik yang membentuk pola tertentu
yang teratur (bergelombang, melebar kemudian menyempit), maka
mengidentifikasi telah terjadi heteroskedastisitas.

b. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar di atas dan
dibawah angka O pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas
(Slamet, 2020, hal. 139-140). Model regresi yang baik seharusnya tidak
terjadi gejala heterokedastisitas didalamnya. Berikut hasil uji

heterokedastisitas:

Gambar 4.2
Hasil Uji Heteroskedastisitas
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Sumber : data diolah dengan SPSS statistics 20

Bedasarkan gambar diatas dapat dilihat bahwa, titik-titik data yang
menyebar diatas dan di bawah 0 tidak membentuk pola yang teratur, tidak
ada pola yang jelas, dan serta titik-titik menyebar diatas dan dibawah
angka 0 pada Y sehingga dapat disimpulkan tidak terjadi
heterokedastisitas. Dengan demikian syarat untuk uji heterokedastisitas

dalam model regresi sudah terpenuhi.

C. Pengujian hipotesis

Dalam uji hipotesis penelitian ini untuk mengetahui tujuan: (1) apakah
etos kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Sekretariat Daerah Tanah
Datar, (2) apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap Kkinerja pegawai di
Sekretariat Daerah Tanah Datar, (3) pengaruh etos kerja dan disiplin kerja
secara besamaan terhadap kinerja pegawai di Sekretariat Daerah Tanah Datar.
Subjek dalam penelitian ini ialah seluruh pegawai di sekretariat daerah tanah
datar yang berjumlah 139 orang. Data yang digunakan dalam penelitian ini

adalah data primer. Data primer yaitu data yang di peroleh dengan cara
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menyebar kuensioner di sekretariat daerah tanah datar. Adapun yang menjadi

hasil penelitian ini di peroleh dari lapangan dan di sajikan sebagai berikut.

1. Uji Regresi Linear Berganda

Pengujian regresi linear berganda ini dilakukan untuk menguji
hipotesis yang di ajukan. Hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini
terkait tentang etos kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai di
sekretariat daerah kabupaten tanah datar. Teknik analisis data yang
digunakan peneliti dalam penelitian ini untuk menguji hipotesis adalah
regresi linier berganda. Berikut hasil analisis regresi linear berganda yang
dilakukan dengan menggunakan SPSS 20. Berikut ini hasil analisis regresi
linear berganda:

Analisis regresi linear berganda merupakan suatu metode atau teknik
analisis hipotesis penelitian untuk menguji ada tidaknya pengaruh antara
variabel satu dengan variabel lainnya yang dinyatakan dalam bentuk
persamaan matematik. Menurut Sugiyono (2007, hal. 275) analisis regresi
ganda akan dilakukan bila jumlah variabel indenpendennya minimal 2
(dua).

Bedasarkan data konsioner yang didapatkan peneliti yang diolah
melalui SPSS 20, maka hasil dari uji regresi linear berganda sebagai
berikut:

Tabel 4.12
Hasil Uji Regresi Linear Berganda
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Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) -3.218 4.078 -.789 433
1 etos (X1) 351 129 .262 2.729 .009
disiplin (X2) 763 118 623 6.474 .000

Sumber : data diolah dengan SPSS statistics 20

Bedasarkan tabel diatas dapat dilihat tentang persmaan regresi dan ada
tidaknya pengaruh variabel etos kerja dan disiplin kerja secara persial(
sendiri-sendiri) terhadap variabel kinerja karyawan yang mana nilai untuk
rumus regresi linear berganda dapat dilihat pada kolom unstandardized
coefficients. Sedangakan nilai untuk menjawab rumusan masalah no 1 dan
no 2 pada penelitian ini yang terdapat pada bab 1 maka dapat dilihat pada
kolom sig. Dan kolom t . Adapaun rumus regresi linear berganda dalam
penelitian ini yaitu:

Y=a +bix; + box,

Y=-3,218 + 0,351x; + 0,763x%;

Bedasarkan hasil perhitungan tersebut maka hasil koefisien regresi
dapat diinterpretasikan sebagai berikut:

a. Besarnya konstanta yakni, -3,218 dapat diartikan apabila semua
variabel indenpenden (etos kerja dan disiplin kerja) bernilai 0 (nol),
maka kepuasan pengunjung bernilai -3,218. Jadi dapat diartikan bahwa
Kinerja pegawai jika tanpa dipengaruhi etos kerja dan disiplin kerja
adalah sebesar -3,218.

b. Variabel etos kerja (X1) = 0,351. Variabel etos kerja yang bertanda
positif berarti memiliki pengaruh yang searah yang artinya, setiap
penambahan atau kenaikan nilai satu satuan skor variabel etos kerja
akan menambah nilai kinerja sebesar 0,351 per satu satuan skor.

c. Variabel disiplin kerja (X2) = 0,763. Variabel disiplin kerja yang
bertanda positif berarti memiliki pengaruh yang searah yang artinya
setiap penambahan atau kenailkan nilai satu satuan skor variabel
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disiplin akan menambah nilai Kkinerja sebesar 0,763 per satu satuan

skor.

2. Pengujian Hipotesis
a. Pengujian secara persial (uji T)

Uji T digunakan untuk mengetahui apakah dalam model regresi
variabel indenpenden berpengaruh terhadap variabel dependen secara
individual (persial). Dengan taraf signifikan 5% atau 0,05. Apabila t
niung 1€DIN besar dari t whe Maka variabel indenpenden berpengaruh
terhadap variabel dependen {H1 diterima}. Dan apabila t hiwng lebih
kecil dari t ;he maka variabel independen tidak berpengaruh terhadap
variabel dependen {H1 ditolak}. Rumus dari uji-t yaitu (Sugiyono,
2013, hal. 193)

Tabel 4.13
Hasil Uji t

N Variabel T hitung ~ Signifik Taraf Keterangan

an signifikan
1.  Etos Kerja 2,729 0,009 0,05 Signifikan
2. Disiplin 6,474 0,000 0,05 Signifikan

Kerja

Sumber: Hasil Olahan Sendiri

Dari tabel diatas didapatkan T niwng dari masing-masing variabel
bebas. Selanjutnya T niwng penelitian dibandingkan dengan T tpel dengan
taraf kesalahan 5% dan derajat kebebasan (df) = n-2 = 58-2=56
diperoleh T tpe = 2,003 dan dapat dijelaskan sebagai berikut:

1) Etos Kkerja
Bedasarkan hasil statistik uji T diatas dapat diketahui bahwa
nilai variabel etos kerja (X1) diperoleh T pitung Sebesar 2,729 dan T
wabel 2,003, karena T hitung > T taver (2,729 > 2,003), sedangkan untuk
signifikansi lebih kecil dari 0,05 (0,009 < 0,05). Maka Hyl ditolak

dan Hyl diterima, artinya bahwa etos kerja berpengaruh secara
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signifikan dan positif terhadap kinerja pegawai di Sekretariat
Daerah Tanah Datar.

Hal ini sejalan dengan penelitian oleh yuliarti (2016)
“’Pengaruh Etos Kerja, Disiplin Kerja Dan Komitmen Organisasi
Terhadap Kinerja Pegawai Pada Dinas Perumahan Dan Penataan
Ruang Daerah Kabupaten Morowali’’. Hasil penelitiannya
menunjukkan bahwa adanya pengaruh yang signifikan variabel etos
kerja, disiplin kerja dan komitmen organisasi terhadap kinerja
pegawai pada dinas perumahan dan penataan ruang daerah

kabupaten morowali. (Yuliarti, 2016)

2) Displin kerja

Bedasarkan hasil statistik uji T diatas dapat diketahui bahwa
nilai variabel disiplin kerja (X2) diperoleh T piwung Sebesar 6,474dan
T waper 2,003, karena T niwng > T taver (6,474 > 2,003), sedangkan
untuk signifikansi lebih kecil dari 0,05 (0,000 < 0,05). Maka Ho2
ditolak dan H,2 diterima, artinya bahwa disiplin kerja berpengaruh
secara signifikan dan positif terhadap kinerja pegawai di Sekretariat
Daerah Tanah Datar.

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Herman
Efrizal dan Suharti (2018), hasil penelitian menunjukan bahwa
secara persial variabel disiplin kerja berpengaruh signifikan
terhadap Kkinerja karyawan pada Radio La Nugraha 105 Fm
Palembang (Suharti, 2018).

b. Uji simultan (uji F)

Uji F (simultan) dengan taraf signifikan 5% atau 0,05. Uji hipotesis
ini dimaksudkan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh dari dari
variabel-variabel indenpenden terhadap variabel dependen secara
bersama. Bila F hitung > F tabel atau sig < 0,05 maka HO ditolak, dan
bila F hitung < F tabel atau sig > 0,05 maka HO diterima. (Slamet,
2020, hal. 142-143).
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Tabel 4.14
Hasil Uji F Simultan ( Bersama-Sama)

Model Sum of df Mean F Sig.
Squares Square
Regression 1110.431 2 555.216| 45.330 .000°
Residual 673.655 55 12.248
Total 1784.086 57

Sumber : data diolah dengan SPSS statistics 20

Dari tabel diatas hasil pengujian diperoleh nilai F hiwng Sebesar
45,330 dan F e 5,01 dengan signifikansi sebesar 0,000 oleh
karena itu F hiwng > F taber ( 45,330 > 5,01) dengan signifikansi lebih
kecil dari 0,05 (0,000 < 0,05), maka H,3 diterima dan Hy3 ditolak ,
artinya variabel etos kerja (X1) dan disiplin kerja (X2) secara
bersama-sama berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja
pegawai di Sekretariat Daerah Tanah Datar.

Hal ini juga sama dengan penelitian yang dilakukan oleh
Sutrisno K Djawa (2016), hasil penelitian menunjukan variabel etos
kerja dan disiplin kerja berpengaruh secara simultan (besama-sama)
terhadap kinerja pegawai pada kantor camat luwuk utara kabupaten
banggai (Sutrisno , 2016).

Uji determinan

Sedangkan bedasarkan nilai R?, yaitu nilai yang berguna untuk

memprediksi dan melihat seberapa besar kontribusi pengaruh yang

diberikan variabel X secara simultan (bersama-sama) terhadap variabel

Y. Nilai R berkisaran antara 0-1. Nilai koefesien determinasi (R?) yang

kecil atau negatif menunjukan kemampuan variabel-variabel bebas

dalam menjelaskan variabel terikat sagat lemah atau terbatas. Jika

sebaliknya maka hubungan antara variabel independen dan variabel
dependen semakin kuat (Slamet, 2020, hal. 141). Sebagai berikut ini
hasil R?:
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Tabel 4.15
Hasil Uji Koefisien Determinan

Model R R Square Adjusted R Square | Std. Error of the
Estimate
1 .789% .622 .609 3.500

Sumber : data diolah dengan SPSS statistics 20

Berdasarkan tabel diatas dapat diketahui nilai koefisien
determinan atau R? adalah sebesar 0,622. Nilai R? 0,622 ini berasal
dari pengkuadratan nilai koefisinsi nilai R. Besarnya angka koefisien
determinan adalah 0,622 atau sama 62,2%. Hal ini menunjukkan
bahwa persetase sumbangan pengaruh variabel indenpenden yaitu etos
kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai adalah sebesar 62,2
%. Sedangkan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak

dimaksukkan dalam model penelitian ini.

D. Pembahasan

Pengaruh etos kerja terhadap kinerja pegawai di Sekretariat Daerah Tanah
Datar dapat dilihat urain sebagai berikut dari persamaan regresi linear berganda
diatas, maka dapat dilihat nilai konstanta sebesar -3,218 menandung arti bahwa
nilai konsisten variabel kinerja pegawai sebesar -3,218. Dan nilai koefisien
regresi X1 adalah sebesar 0,351 menyatakan bahwa setiap penambahan 1%
nilai etos kerja maka nilai kinerja bertambah sebesar 0,351. Dari tabel diatas
dapat dilihat nilai signifikan sebesar 0,009 < 0,05. Maka Hyl ditolak dan H,1
diterima. Maka dapat disimpulkan bahwa etos kerja berpengaruh secara
signifikan terhadap kinerja pegawai di Sekretariat Daerah Tanah Datar.

Pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai di Sekretariat Daerah
Tanah Datar dapat dilihat uraian berikut dari persamaan regresi linear berganda
di atas, maka dapat dilihat nilai konstanta sebesar -3,218 mengandung arti

bahwa nilai konsisten variabel kinerja karyawan sebesar -3,218. Dan nilai
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koefisien regresi X2 adalah sebesar 0,763 menyatakan bahwa setiap
penambahan 1% nilai disiplin kerja maka nilai kinerja bertambah sebesar
0,763. Dari tabel diatas dapat dilihat nilai signifikan sebesar 0,000 < 0,05.
Maka Hy2 ditolak dan H,2 diterima. Maka dapat disimpulkan bahwa disiplin
kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai di Sekretariat
Daerah Tanah Datar.

Pengaruh etos kerja dan disiplin kerja tehadap kinerja pegawai di
Sekretariat Daerah Tanah Datar secara bersama-sama berpengaruh secara
signifikan terhadap kinerja pegawai di Sekretariat Daerah Tanah Datar.



BAB V
PENUTUP

A. Simpulan
Bedasarkan hasil penelitian dan pembahasan, maka dapat ditarik
kesimpulannya sebagai berikut:

1. Hasil penelitian menunjukan behwa secara persial variabel etos kerja (X1)
memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai (YY)
pada Sekretariat Daerah Tanah Datar, sehingga hipotesis pertama terbukti.
Hal ini dibuktikan dengan nilai t niwung S€besar 2.792 dan sig.0,009.

2. Hasil penelitian menunjukan behwa secara persial variabel sisiplin kerja
(X2) memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
(Y) pada Sekretariat Daerah Tanah Datar, sehingga hipotesis kedua
terbukti. Hal ini dibuktikan dengan nilai t niwung Sebesar 6,474 dan sig.0,000.

3. Dari hasil uji F simultan didapatkan F-hitung > f-tabel yang berarti terdapat
pengaruh secara simultan antara variabel etos kerja (X1) dan disiplin kerja
(X2) terhadap kinerja pegawai () di Sekretariat Daerah Tanah Datar. Hal
ini dibuktikan dengan nilai R? sebesar 62,2% yang artinya bahwa variabel
etos kerja (X1) dan disiplin kerja (X2) secara simultan berpengaruh
terhadap kinerja pegawai Di Sekretariat Daerah Tanah Datar sebesar
62,2%. Sehingga hipotesis ketiga terbukti.

B. Implikasi
Peneliti berimplikasi pada kinerja pegawai khususnya dalam pengaruh etos
kerja dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai di Sekretariat Daerah

Kabupaten Tanah Datar.

C. Saran
Berdasarkan hasil penelitian, pembahasan, dan kesimpulan yang diperoleh,
maka saran yang dapat diberikan sebagi berikut:
1. Bagi Sekretariat Daerah Tanah Datar, bedasarkan hasil penelitian
diketahui variabel etos kerja mendapatkan skor terendah dibandingkan

skor variabel disiplin kerja, oleh karena itu, pegawai di Sekretariat Daerah
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Tanah Datar hendaknya meningkatkan dan menanamkan rasa kejujuran
dalam bekerja sejak dini, misalnya dengan bersungguh-sungguh dalam
melaksanakan kewajiaban untuk bekerja. Langkah- langkah ini diharapkan
dapat meningkatkan etos kerja dan kinerja karyawan Sekretariat Daerah
Tanah Datar.

Penelitian selanjutnya dapat mengembangkan penelitian ini degan cara
mengembangkan model penelitian dengan melibatkan variabel lain seperti
lingkungan kerja, budaya kerja motivasi kerja, dan sebagainya.

Hasil penelitian ini diharapkan memberikan manfaat kepada Sekretariat
Daerah Tanah Datar Kabupaten Tanah Datar.
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