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ABSTRAK

ERNOL. 2024. Signifikansi Keberagaman Tenaga Kerja Terhadap Kinerja
Pegawai Pada Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Gowa. Skripsi. Jurusan
Manajemen. Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah
Makassar. Dibimbing Oleh : Muhammad lkram Idrus dan M. Yusuf Alfian
Rendra Anggoro.

Penelitian ini merupakan jenis penelitian kuantitatif dengan tujuan untuk
mengetahui Signifikansi keberagaman tenaga kerja terhadap kinerja pegawai
pada Kantor Sekretariat Kabupaten Gowa. Sampel ini diambil dari Kantor
Sekretariat Kabupaten Gowa. Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini
adalah data kuantitatif yang diperoleh dari kuesioner yang dibagikan dan
berhubungan dengan masalah yang diteliti. Teknik pengumpulan data dilakukan
dengan kuesioner (angket), observasi dan dokumentasi. Dalam penelitian ini
sumber data yang digunakan dalam pengumpulan data mencakup data primer dan
data sekunder. Instrument penelitian yang digunakan dalam penelitian ini
menggunakan metode skala likert. Berdasarkan hasil penelitian data dengan
menggunakan perhitungan statistic melalui aplikasi Statistical for the Social
Science (SPSS) versi 25 mengenai signifikansi keberagaman tenaga kerja
terhadap kinerja pegawai pada Kantor Sekretariat Kabupaten Gowa yang telah di
bahas dari bab sebelumnya, maka penulis menarik kesimpulan penting yaitu
keberagaman tenaga kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai pada Kantor Sekretariat Kabupaten Gowa.

Kata Kunci : Keberagaman Tenaga Kerja, Kinerja Pegawai



ABSTRACT

ERNOL. 2024. Significance of Workforce Diversity on Employee Performance
at the Gowa Regency Secretariat Office. Thesis. Department of Management.
Faculty of Economics and Business, Muhammadiyah University of Makassar.
Supervised by: Muhammad lkram Idrus and M. Yusuf Alfian Rendra Anggoro.

This research is a type of quantitative research with the aim of determining
the significance of workforce diversity on employee performance at the Gowa
Regency Secretariat Office. This sample was taken from the Gowa Regency
Secretariat Office. The type of data used in this study is quantitative data obtained
from questionnaires that are distributed and related to the problem being studied.
Data collection techniques are carried out using questionnaires, observation and
documentation. In this study, the data sources used in data collection include
primary data and secondary data. The research instrument used in this study uses
the Likert scale method. Based on the results of data research using statistical
calculations through the Statistical for the Social Science (SPSS) version 25
application regarding the significance of workforce diversity on employee
performance at the Gowa Regency Secretariat Office which has been discussed
in the previous chapter, the author draws an important conclusion that workforce
diversity has a positive and significant effect on employee performance at the
Gowa Regency Secretariat Office.

Keywords: Workforce Diversity, Employee Performance
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Sumber daya manusia mempunyai peranan penting secara
perorangan ataupun kelompok dalam organisasi. Sumber daya manusia
merupakan salah satu penggerak utama atas kelancaran jalannya kegiatan
usaha, bahkan maju mundurnya instansi ditentukan oleh keberadaan
sumber daya manusianya. Untuk itu setiap instansi perlu memperhatikan
dan mengatur keberadaan pegawainya sebagai usaha meningkatkan
kinerja yang baik. Apabila individu dalam instansi yaitu sumber daya
manusianya dapat berjalan efektif maka instansi tetap berjalan efektif
(Ghoniyah dan Masurip 2011). Memiliki pegawai dengan tingkat kinerja
yang tinggi merupakan keinginan semua instansi ataupun organisasi.
Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja dari pegawai itu sendiri
adalah keragaman tenaga kerja.

Dalam persaingan yang semakin kompetitif, organisasi harus
menyadari pentingnya evaluasi kinerja dan organisasi harus melakukan
serangkaian perbaikan sehingga organisasi tersebut mampu bersaing.
Selain itu dalam persaingan suatu organisasi juga harus mempunyai
kondisi organisasi kondusif, sehingga para pegawai yang bekerja di
instansi dapat berupaya secara makksimal untuk mencapai misi dan tujuan
organisasi.

Keberagaman adalah sebuah proses pengakuan perbedaan

melalui tindakan (Saxena 2014). Keberagaman tenaga kerja adalah



karakteristik demografi yang digunakan sebagai acuan keberagaman

tenaga kerja.

Menurut Saxena (2014), keberagaman tenaga kerja meliputi umur,
kasta serta agama, jenis kelamin, bahasa, jabatan, perbedaan pendapat
serta sikap dan wilayah geografis. Aspek keberagaman kerja adalah nilai
yang menjadi pedoman sumber daya manusia untuk menghadapi
permasalahan eksternal dan usaha penyesuaian integrasi ke dalam
perusahaan, sehingga karyawan mampu memahami nilai-nilai yang ada.
Apabila keberagaman kerja berjalan dengan baik maka akan mendorong

timbulnya kinerja karyawan yang baik pula.

Kinerja merupakan ‘kesediaan seseorang atau kelompok orang
untuk melakukan suatu kegiatan dan menyempurnakannya sesuai dengan
tanggung jawabnya dengan hasil sesuai dengan yang diharapkan. Jika
dikaitkan dengan performance, salah satu entrinya adalah hasil dari suatu
pekerjaan. Kinerja merupakan hasil kerja secara kuantitas yang dicapai
seorang pegawai dalam melaksanakan tugas dan sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan (Mangkunegara 2006).

Berdasarkan hasil observasi yang telah dilakukan, peneliti
menemukan gambaran akan permasalahan yang terjadi pada
keberagaman tenaga kerja. Adanya kendala komunikasi karena perbedaan
usia, kelamin, dan pendapat, karena peneliti melihat adanya masalah yang

terkait keberagaman tenaga kerja dan peneliti juga ingin mengetahui



C.

D.

seberapa berpengaruh keberagaman tenaga kerja terhadap kinerja

pegawai pada Kantor Sekretariat Kabupaten Gowa.

Dari latar belakang, penulis tertarik mengangkat judul penelitian
tentang “Signifikansi Keberagamana Tenaga Kerja Terhadap Kinerja

Pegawai Pada Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Gowa”.

Rumusan Masalah

Sesuai latar belakang yang telah dikemukakan, maka yang menjadi
masalah penelitian ini adalah:

Apakah Keberagaman Tenaga Kerja berpengaruh terhadap Kinerja

Pegawai Pada Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Gowa?

Tujuan Penelitian
Tujuan penelitian ini yaitu untuk menganalisis dan memahami
signifikansi Keberagaman Tenaga Kerja terhadap Kinerja Pegawai Pada

Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Gowa.

Manfaat Penelitian

1. Teoritis
Penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan keilmuan
terhadap pengembangan sumber daya manusia yang bermanfaat bagi
instansi.

2. Praktis



a. Bagi perusahaan, penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan
masukan dan pertimbangan dalam hal memberikan Keberagaman
Tenaga Kerja terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor Sekretariat
Kabupaten Gowa.

b. Bagi penulis, sebagai sarana untuk menerapkan ilmu yang telah
dipelajari selama kuliah dan menambah wawasan keilmuan
terkhusus pada peningkatan kualitas sumber daya manusia.

c. Bagi pembaca, penelitian ini diharapkan bisa menambah referensi
untuk digunakan pada penelitian selanjutnya dengan judul yang

sejenis.



BAB I

TINJAUAN PUSTAKA

A. Tinjauan Teori

1.

Manajemen Sumber Daya Manusia

a. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Sumber daya manusia merupakan investasi sangat berharga
bagi sebuah organisasi yang perlu dijaga. Setiap organisasi harus
mempersiapkan program yang berisi kegiatan yang dapat
meningkatkan kemampuan dan profesionalisme SDM supaya
organisasi bisa bertahan dan berkembang sesuai dengan lingkungan
organisasi. Untuk mencapai produktivitas yang maksimun, organisasi
harus menjamin dipilihnya tenaga kerja yang tepat dengan pekerjaan
serta kondisi yang memungkinkan mereka bekerja optimal.

Instansi harus pula diimbangi dengan kemampuan yang dimiliki
oleh sumber daya manusianya. Artinya kemampuan sumber daya
manusia harus benar-benar teruji sehingga mampu mengerjakan
semua pekerjaan yang dibebankan kepadanya secara benar dan
menghasilkan hasil yang sempurna, baik kuantitas maupun
kualitasnya. Manajemen sumber daya manusia adalah seni untuk
merencanakan, mengorganisasikakn, mengarahkan, mengawasi,
kegiatan — kegiatan sumber daya manusia atau pegawai, dalam
rangka mencapai tujuan peruusahaan atau organisasi. Menurut
(Affandi dkk, 2021) manajemen sumber daya manusia ialah ilmu
untuk mengatur hubungan dan peran tenaga kerja secara efisien dan

efektif untuk mencapai tujuan utama linstansi.



b. Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia
Affandi, dkk (2021) mengemukakan fungsi — fungsi sumber
daya manusia, yaitu:
1. Staffing (Keanggotaan)

Fungsi manajemen SDM yang pertama adalah staffing
atau keanggotaan. Staffing dalam fungsi manajemen sumber
daya manusia merupakan fungsi yang mengatur keanggotaan.
Ada tiga kegiatan utama dari fungsi ini diantaranya adalah
perencanaan, penarikan, dan seleksi.

2. Evaluasi Kinerja
Fungsi manajemen sumber daya manusia dalam suatu
instansi pastinya akan melaksanakan evaluasi kinerja dari SDM-
nya. Sebuah manajemen sumber daya manusia bertanggung
jawab untuk melakukan evaluasi kinerja dari SDM-nya. Fungsi
manajemen sumber daya manusia ini dapat meliputi penilaian
dan evaluasi terkait kinerja yang diberikan selama periode
tertentu.
3. Kompensasi
Fungsi manajemen SDM vyang berikutnya adalah
kompensasi. Fungsi ini nantinya akan berurusan dengan
kompensasi atas kinerja yang yang telah diberikan oleh para
SDM yang akan berkaitan dengan kepuasan serta keuntungan
yang telah diterima oleh instansi. Kompensasi dapat meliputi gaji
pokok, boonus, insentif, asuransi kesehatan, cuti, hingga dana

pensiun.



4. Pelatihan dan pengembangan
Guna meningkatkan kualitas SDM, fungsi manajemen
SDM yang penting adalah pelatihan dan pengembangan.
Departemen SDM bertanggung jawab untuk membantu pihak
manajer dalam membuat program-program pelatihan bagi tiap
lapisan instansi agar menghasilkan kinerja yang lebih
berkualitas.
5. Employee Relation
Manajemen SDM merupakan manajemen yang
berhubungan langsung dengan para SDM disemua lini. Bagi
insutansi yang memiliki serikat pekerja di dalamnya, fungsi
manajemen SDM haruslah aktif dalam mengurus segala
masalah dan negoisasi dan serikat pekerja.
6. Personal Research
Fungsi manajemen SDM vyang berikutnya untuk
melakukan analisis terhadap masalah individu dan instansi serta
membuat perubahan yang sesuai. Manajemen SDM juga akan
berfungsi sebagai pencari solusi dari masalah-masalah yang
terjadi atau personal research.
7. Kesehatan Serta Keselamatan Kerja
Fungsi manajemen SDM vyang terakhir adalah
menciptakan kesehatan dan keselamatan kerja yang baik di
lingkungan instansi. Kesehatan dan keselamatan kerja akan

berpengaruh terhadap kredibilitas instasni.



2. Keberagaman Tenaga Kerja
a. Pengertian Keberagaman Tenaga Kerja

Keberagaman tenaga kerja (workforce diversity) berarti
bahwa organisasi menjadi semakin heterogen dalam hal gender,
usia, ras, dan etnik. Orang-orang berbeda dalam tidak hanya jenis
kelamin, budaya, ras, sosial serta karakteristik psikologis tetapi juga
dalam perspektif serta prasangka mereka. Keberagaman tenaga
kerja adalah karakteristiik demografi yang digunakan sebagai acuan
keberagaman tenaga kerja. Keberagaman adalah sebuah proses
pengakuan perbedaan melalui tindakan (Saxena 2014). Terdapat
sejumlah karakteristik demografi yang memberi kontribusi terhadap
keberagaman tenaga kerja seperti usia, jenis kelamin,
kesukuan/etnis, pendidikan, bahasa, kondisi, orang dengan dengan

cacat fisik (Luthan 2005).

Menurut Hayes & Niemeier (2009), menyebut keragaman
adalah perbedaan seseorang yang dipengaruhi oleh dimensi primer
dan dimensi sekunder. Dimensi primer adalah dimmensi yang
dipengaruhi olleh usia, gender, kemampuan fisik, orientasi seksual,
ras dan etnis. Sedangkan dimensi sekunder dipengaruhi oleh
pendidikan, status keluarga, peran dan tingkat organisasi, agama,
bahasa, pendapatan, lokasi geografis, dan lainnya.

b. Manfaat Keberagaman
Maisyura & Ameliany (2021), menguraikan beberapa manfaat
yang mampu tercipta dari keragaman yang ada di dalam organisasi

atau instansi diantaranya:



1.

Memunculkan bakat, keterampilan dan pengalaman

Latar belakang kepribadian, pemikiran, pendidikan yang
berbeda sama lain akan mampu memunculkan bakat, skill yang
berbeda satu sama lain. Sehingga memberikan keuntungan bagi
instansi dengan performan dan kepiawaian seluruh anggota
organisasi atau instansi dalam mencapai tujuan.
Menciptakan inovasi

Adanya keragaman di dalam sebuah organisasi atau
instansi, dapat menciptakan inovasi atau ide-ide baru. Dengan
latar belakang, pola kerja, serta pengalaman yang berbeda
dapat mendorong terciptanya berbagai macam ide dan inovasi.
Ide-ide yang dimiliki oleh para pekerja di dalam organisasi dapat
diklaborasikan dengan pengalaman serta metode kerja yang
efisien dari yang lainnya sehingga mampu menghadirkan
sebuah inovasi yang berguna bagi organisasi atau instansi
dalam menghadapi persaingan.
Keterampilan berbahasa asing

Apabila di dalam sebuah organisasi atau instansi memiliki
tenaga kerja yang berasal dari negara lain dengan latar belakang
budaya dan bahasa yang berbeda, apabila mampu beradaptasi
dengan baik di dalam instansi maka akan mampu menciptakan
keragaman bahasa dimana masing-masing anggota organisasi
akan memiliki kemampuan berkomunikasi dalam bahasa asing

yang didapatkan dari pekerja lainnya yang dapat membantu
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bisnis dan instansi untuk terus berkembang ke skala
internasional.
4. Menumbuhkan semangat kompetisi dari pegawai
Diversity yang terdapat dalam suatu organisasi atau pegawai
juga dapat menumbuhkan dan memunculkan kemampuan lebih
dari pegawai, pegawai pasti ingin dinilai lebih baik dari pegawai
lainnya dari segi kinerja yang pegawai hasilkan. Hal ini
merupakan sesuatu yang positif untuk membangun kompetisi
dalam menghasilkan produktifitas terbaik bagi capaian tujuan
organisasi atau instansi secara efektif dan efisien.
5. Meningkatkan produktifitas dan performan organisasi atau
instansi
Manfaat lainnya dari keragaman juga mampu meningkatkan
prodiktifitas dan performan organisasi atau instansi. Secara tidak
langsung, instansi yang menghargai deversity atau
keberagaman akan menjadikan pegawainya merasa diterima
oleh lingkungan kerjanya, sehingga ini akan menjadi dorongan
atau motivasi bagi para pekerja untuk menjadi lebih bertanggung
jawab dan memberikan kemampuan terbaiknya sehingga akan
meningkatkan produktivitas dan performan.
c. Pengelolaan Keragaman dalam Organisasi atau Instansi
Mengelola keragaman dalam organisasi atau instansi dapat
dilakukan melalui dua pendekatan yaitu secara individual atau strategi
dan peran organisasi (Maisyura & Ameliany, 2021), yaitu:

1. Strategi Individual
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Salah satu kunci pokok agar keragaman dapat dikendalikan
terletak pada individu-individu yang ada dalam organisasi, setiap
individu terlahir dan dibesarkan dengan keragamannya masing-
masing. Hal ini perlu disadari oleh masing-masing individu melalui
pengertian dan toleransi, agar pengertian dan toleransi ini dapat
terwujud maka keterbukaan dalam berkomunikasi atas
keragaman-keragaman yang ada sehingga tidak menimbulkan
hal-hal yang mampu menciptakan konflik.

2. Peran organisasi

Tidak hanya cukup mengandalkan pengertian dan toleransi
sebagai sikap individual dalam mengelola keragaman, organisasi
juga perlu terlibat dalam pengelolaan keragaman tersebut,
diantaranya dengan mengeluarkan regulasi yang adil juga kan
memelihara hak-hak asasi pekerja sehingga merasa aman berada
di lingkungan organisasi, bisa juga dilakukan dengan memberikan
cuti hari raya dan hari keagamaan lain, cuti hamil, melahirkan,
memberi reward dan lain-lain. Perusahaan juga bisa melakukan
sosialisasi terus menerus mengenai pentingnya kesadaran,
pengertian dan toleransi terhadap keragaman yang mereka miliki
melalui pelatihan-pelatihan atau kegiatan yang mempertumakan
keragaman yang ada dalam satu format kerjasama yang produktif.

d. Indikator Keragaman Tenaga Kerja
Menurut Ryanto dan Ranthy (2021) indikator keragaman tenaga
kerja sebagai berikut:

1. Kemampuan menghargai perbedaan usia
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Menghargai perbedaan usia dalam lingkungan kerja tentunya
akan meningkatkan output sebuah pekerjaan. Apabila antara
pekerja yang satu dengan yang lain saling menghargai, tentunya
tujuan dari sebuah perusahaan akan dapat dicapai dengan baik.
Gender

Gender merupakan serangkaian karakteristik yang terkait
kepada dan membedakan maskulinitas dan feminitas.
Karakteristik tersebut dapat mencakup jenis kelamin (laki-laki,
perempuan, atau interseks), hal yang ditentukan berdasarkan
jenis kelamin (struktur sosial seperti peran gender), atau identitas
gender.

Pengalaman Kerja

Pengalaman kerja sangat dipengaruhi oleh lamanya seorang
pegawai bekerja. Selain waktu, pola rotasi dan mutasi serta
tanggung jawab juga mempengaruhi pengalaman kerja.
Pendapatan

Pendapatan antara suatu pegawai dengan pegawai lainnya
tergantung deng an golongan dan masa kerja.

Pendidikan

Tingkat pendidikan seorang pegawai sangat menentukan
perilaku seorang pegawai dan jabatan apa yang tepat sesuai
tingkat pendidikannya, sehingga organisasi dapat berjalan dengan
baik.

. Agama
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Agama merupakan keyakinan oleh masing-masing setiap
pegawai. Tentunya dengan saling menghargai perbedaan
keyakinan akan menjadikan tujuan sebuah organisasi dapat
berjalan dengan baik.

3. Kinerja Pegawai
a. Pengertian Kinerja Pegawai
Menurut Moeheriono (2019) kinerja atau performance
merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan
suatu program kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran,
tujuan, visi dan misi organisasi yang dituangkan melalui perencanaan
strategis suatu organisasi. Menurut Sutrisno (2018) kinerja adalah
hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok orang
dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung
jawab masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan
organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum, dan
sesuai dengan moral maupun etika. Menurut Siagian (2018) kinerja
pegawai merupakan hasil kerja pegawai dalam bekekrja untuk periode
waktu tertentu dan penekanannya pada hasil kerja yang diselesaikan
pegawai dalam periode waktu tertentu.
b. Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai
Menurut Sutrisno (2018) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja
pegawai adalah:

1. Efektifitas dan efisiensi
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Dikatakan efektif bila mencapai tujuan, dikatakan efisien bila
hal itu memuaskan sebagai pendorong mencapai tujuan, terlepas
apakah efektif atau tidak.

2. Otoritas dan tanggung jawab
Masing-masing pegawai mengetahui apa yang menjadi hak
dan tanggung jawabnya. Kinerja pegawai akan dapat terwujud bila
pegawai mempunyai komitmen dalam bekerja.
3. Disiplin
Disiplin meliputi ketaatan dan hormat terhadap perjanjian
yang dibuat antara instansi dan pegawainya.
4. Inisiatif
Inisiatif seseorang berkaitan dengan daya fikir, kreativitas
dalam bentuk ide untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan
dengan tujuan organisasi.
c. Indikator Kinerja Pegawai
Silaen (2021), mengemukakan 5 indikator untuk mengukur kinerja
pegawai yaitu:
1. Kualitas kerja
Kesempurnaan tugas pada keterampilan dan kemampuan
pegawai serta persepsi pegawai terhadap kualitas pekerjaan yang
dihasilkkan merupakan ukuran kualitas kerja.
2. Kuantitas kerja

Jumlah yang dinyatakan dalam unit dan siklus kegiatan yang

diselesaikan adalah jumlah yang dihasilkan yang dinyatakan dalam

kuantitas.



B. Penelitian Terdahulu

3. Ketepatan waktu

15

Selesaikan aktivitas tepat waktu dan maksimalkan waktu

yang tersedia dengan aktivitas lain.

4. Efektifitas

Meningkatkan hasil setiap unit dalam penggunaan sumber

daya organisasi (tenaga, uang, bahan baku) yang ada.

5. Komitmen

Tingkat seorang pegawai dapat melaksanakan fungsi dan

tanggung jawabnya terhadap instansi atau perusahaan disebut

komitmen.

Penelitian terdahulu adalah upaya penelitiumtuk mencari

perbandingan dan selanjutnya untuk menemukan inspirasi baru untuk

penelitian selanjutnya, di samping itu kajian terdahulu membantu penelitian

dapat memposisikan penelitian serta memnunjukkan orosinalitas dari

penelitian.

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

Nama Peneliti dan

No | Tahun Penelitian Judul Variabel Alat Hasil
Penelitian Analisis Penelitian
1. Dea, Naila dan Pengaruh X: Analisis hasil penelitian
Teguh (2023) Workforce Pengaruh | regresi ini menunjukkan
Diversity Workforce | linier bahwa tidak
Tehadap Diversity berganda | terdapat
Kinerja pengaruh antara
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Karyawan Y : Kinerja keberagaman
Di Karyawan gender, usia,
Perusahaa etnis, dan
n Industri pendidikan
Otomotif terhadap kinerja
(Studi Pada karyawan. Maka
PT XYZ) dapat
disimpulkan
bahwa tidak ada
hubungan
antara
workforce
diversity dan
kinerja
karyawan.
Raysha dan Yayan | Pengaruh X: Analisis Hasil penelitian
(2023) Keberagam | Keberaga | regresi menunjukkan
an man sederhana | bahwa
Demografis | Demografi keberagaman
Tenaga s Tenaga demografis
Kerja Kerja tenaga kerja
Terhadap memberikan
Kinerja Y : Kinerja pengaruh
Karyawan Karyawan sebesar 29, 5%
Di PT. XYZ terhadap kinerja
karyawan.
Qoimatus Zahro Pengaruh R Analisis Hasil penelitian
(2023) Manajemen | Manajeme | regresi menunjukkan
Keragaman | n linear bahwa
Sumber Keragama | berganda | kepribadian
Daya n Sumber berpengaruh
Manusia Daya secara parsial
Terhadap Manusia terhadap kinerja
Kinerja karyawan 1).
Karyawan Y : Kinerja Secara parsial
Pada Bank | Karyawan (individu)
Muamalat kepribadian
Di Jawa berpengaruh
Timur positif terhadap
kinerja
karyawan 2).

Dimensi internal
tidak
berpengaruh
secara parsial
terhadap kinerja
karyawan 3).
Secara parsial
dimensi
eksternal




17

berpengaruh
signifikan
terhadap kinerja
karyawan 4).
Kepemimpinan
transformasiona
| tidak
berpengaruh
secara parsial
terhadap kinerja
karyawan 5).
Variabel
independent
(kepribadian,
dimensi internal,
dimensi ekternal
dan
kepemimpinan
transformasiona
I) secara
bersama-sama
berpengaruh
secara simultan
signifikan
terhadap kinerja
karyawan pada
Bank Muamalat.

Agussalim, Pengaruh Xl Analisis Hasil penelitian
Delvianti dan Motivasi Motivasi linear menunjukkan
Juslinar (2022) Kerja, Kerja berganda | bahwa motivasi
Diversity X2: dan kerja
dan Diversity analisis berpengaruh
Perilaku X3: determina | positif dan
Kerja Perilaku Si signifikan pada
Terhadap Kerja kinerja pegawai.
Kinerja Diversity
Pegawai Y : Kinerja berpengaruh
Pada Karyawan positif dan
Kantor signifikan pada
Badan kinerja pegawai.
Keuangan Perilaku
Daerah berpengaruh
Kabupaten positif dan
Kepulauan signifikan pada
Mentawai kinerja pegawai.
Kusumaningrum Pengaruh X: Analisis Hasil penelitian
dan Maria (2022) Dimensi Dimensi deskriptif | menunjukkan
Keragaman | Keragama | dan bahwa secara
Tenaga n Tenaga analisis simultan
Kerja Kerja regresi keragaman




18

Terhadap linear tenaga kerja
Kinerja Y : Kinerja | berganda | berpengaruh
Karyawan Karyawan signifikan dan
(Studi pada positif terhadap
PT. Pos kinerja
Indonesia karyawan.
(Persero) Secara parsial,
Kantor dimensi usia
Cabang dan dimensi
Yogyakarta) latar belakang
pendidikan
berpengaruh
signifikan dan
positif terhadap
kinerja
karyawan,
dimensi etnis
berpengaruh
signifikan dan
negatif terhadap
kinerja
karyawan,
dimensi jenis
kelamin tidak
berpengaruh
signifikan
terhadap kinerja
karyawan.
Yulianingsih dan Analisis X: Analisis Hasil peneliitian
Richie (2022) Pengaruh Keberaga | purpose menunjukkan
Kebragama | man sampling | bahwa semua
n Tenaga Tenaga dan SPSS | variabel
Kerja Kerja signifikan
Terhadap terhadap kinerja
Kinerja Y : Kinerja karyawan di
Karyawan Karyyawan Restoran Cepat
di Restoran Saiji di Kota
Cepat Saji Batam
di Kota
Batam
Suhendri (2020) Pengaruh X1: Analisis Hasil penelitian
Keberagam | Keberaga | regresi menunjukkan
an Tenaga | man linear bahwa secara
Kerja Dan Tenaga sederhana | serentak,
Lingkungan | Kerja kebragaman
Kerja tenaga kerja
Terhadap X2: dan lingkungan
Kinerja Lingkunga kerja
Karyawan n Kerja berpengaruh
(PT. positif dan
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Parkland Y : Kinerja signifikkan
World Karyawan terhadap kinerja
Indonesia karyawan.
Plant 2)
8. | Shofi, Sumarni dan | Pengaruh X: Analisis Hasil penelitian
Sry (2020) Pengelolaa | Pengelola | regresi menunjukkan
n an linear bahwa
Keberagam | Keberaga | sederhana | pengelolaan
an SDM man SDM keberagaman
Terhadap SDM
Kinerja Y : Kinerja berpengaruh
Karyawan Karyawan terhadap kinerja
Grand karyawan.
Hotel Jambi
9. Hasmawati (2019) | Pengaruh X: Analisis Hasil penelitian
Penerapan | Penerapan | regresi menunjukkan
Diversity Diversity linear bahwa
Manageme | Mmanage | berganda | pengaruh
nt Terhadap | ment kepemimpinan,
Kinerja pelatihan dan
Organisasi | Y : Kinerja pendidikan
(Studi pada | Organisasi keragaman, dan
PTP budaya
Nusantara organisasi
XIV Gula berpengaruh
Takalar) secara simultan
parsial terhadap
kinerja
organisasi pada
pabrik gula
Takalar.
10. | Silsiani dan Anang | Pengaruh X: Analisis Hasil penelitian
(2018) Keberagam | Keberaga | SEMPLS | mmenunjukkan
an Tenaga | man bahwa
Kerja Tenaga keberagaman
Terhadap Kerja tenaga kerja
Kinerja berpengaruh
Karyawan Y : Kinerja signifikan
yang Karyawan terhadap kinerja
Dimoderasi karyawan.
Oleh
Lingkungan
Kerja
(Universitas
Kristen
Petra

Surabaya)
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C. Kerangka Berpikir

Menurut Sugiyono (2019), kerangka konsep atau kerangka
pemikiran merupakan model konseptual tentang teori berhubungan dengan
berbagai faktor yang telah diidentifikasi sebagai masalah yang penting.
Kerangka pikir merupakan gambaran tentang pola hubungan antara konsep
atau variabelsecara koheren yang merupakan gambaran yang utuh terhadap
fokus penelitian. Berikut kerangka pikir yang digunakan penelitian ini yaitu
Variabel bebas adalah Keberagaman Tenaga Kerja (X) sedangkam variabel

terikat adalah Kinerja Pegawai (Y).

Keberagaman Tenaga Kerja (X)

1. Kemampuan Kinerja Pegawai (Y)

Menghargai : Kualitas Kinerja
Perbedaan Usia Kuantitas Kerja
2. Gender 3. Ketepatan
3. Pengalaman Kerja Waktu
4, Pend??atan 4. Efektivitas
5. Pendidikan 5. Komitmen
6. Agama

Silaen (2021)

Ryanto dan Rianthy (2021)

Gambar 2.1 Kerangka Pikir
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D. Hipotesis
Hipotesis penelitian ini adalah bahwa Keberagaman Tenaga Kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai Pada

Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Gowa.



BAB Il

METODE PENELITIAN

A. Jenis Penelitian

Jenis penelitian ini yaitu deskriptif dengan menggunakan

pendekatan kuantitatif. Penelitian deskripsi kuantitatif adalah penelitian

yang menggambarkan pada saat sekarang dengan tidak menyimpang dari

kondisi yang sesungguhnya atau berdasarkan fakta yang ada. Metode ini

disebut metode kuantitatif karena data penelitian berupa angka-angka

serta analisis menggunakan statistik (Sugiyono, 2017).

B. Lokasi dan Waktu Penelitian

1.

2.

Lokasi Penelitian

Penelitian dan pengumpulan data ini dilaksanakan pada Kantor
Sekretariat Daerah Kabupaten Gowa yang berlokasi di JI. Mesjid Raya,
Sungguminasa, Kec. Somba Opu, Kabupaten Gowa, Sulawesi
Selatan.
Waktu Penelitian

Waktu  penelitian  untuk  memperoleh data, penulis
memperkirakan akan melakukan penelitian dua bulan yaitu dari bulan

Mei sampai dengan bulan Juli tahun 2024.

22
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C. Jenis dan Sumber Data

1.

Jenis Data

Penelitian ini menggunakan data kuantitatif. Data kuantitatif adalah
informasi berupa angka yang dapat diolah dengan menggunakan
perhitungan statistik.

Sumber Data

Sumber data yang digunakan adalah data primer yaitu data yang
diperoleh langsung dari sumber atau objek penelitian. Sumber data
primer dalam penelitian adalah berupa tanggapan atau pendapat dari

para responden.

D. Populasi dan Sampel

L

Populasi

Populasi penelitian ini adalah seluruh pegawai kantor Sekretariat
Daerah Kabupaten Gowa sebanyak 80 pegawai.
Sampel

Jumlah sampel karyawan adalah mengguanakan sampel jenuh
yakni sebanyak 80 responden dari seluruh divisi/lbagian dalam

instansi.

E. Teknik Pengumpulan Data

teknik pengumpulan data yang digunakan peneliti adalah melalui

kuesioner yaitu teknik pengumpulan data dengan melakukan penyebaran

angket yang berisi pertanyaan untuk responden yang dijadikan sampel
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dalam penelitian ini. Kuesioner berisi pertanyaan terbuka dan tertutup yang
diberikan secara langsung maupun tidak langsung dengan mengirim lewat
media sosial kepada responden. Dalam penelitian ini, kuesioner digunakan
untuk memperoleh data mengenai Pengaruh Keberagaman Tenaga Kerja
Terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten

Gowa.

F. Definisi Operasional Variabel dan Pengukuran
1. Definisi Operasional Variabel
Definisi Operasional Variabel adalah menjelaskan secara singkat
tentang variabel yang digunakan pada sebuah penelitian. Penelitian ini
mengangkat variabel independen yaitu keberagaman tenaga kerja (X)
dan variabel dependen kinerja pegawai (Y).
Tabel 3.1

Definisi Operasional Variabel

No Variabel Definisi Indikator
Operasional
1. Keberagaman Mengacu pada 1. Kemampuan
Tenaga Kerja (X) organisasi yang menghargai
menjadi lebih perbedaan
heterogen usia
dengan 2. Gender
campuran 3. Pengalaman
orang, dalam kerja
hal jenis 4. Pendapatan
kelamin, 5. Pendidikan
disabilitas, usia, 6. Agama
ras, dan latar
belakang
pendidikan.
2. Kinerja Karyawan | Hasil yang 1. Kualitas
(Y) diicapai oleh kerja
karyawan 2. Kuantitas
tersebut dalam kerja
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pekerjaannya 3. Ketepatan
menurut kriteria waktu
tertentu yang 4. Efektivitas
berlaku untuk 5. Komitmen
suatu pekerjaan

tertentu.

2. Pengukuran Variabel

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel akan menggunakan
metode skala likert, yaitu melalui daftar pertanyaan (indikator) yang
diajukan sebagai alat ukur. Indikator skala likert adalah jawaban atau
kuesioner yang diberikan bobot.

Menurut Sugiyono (2019), skala likert digunakan untuk mengukur
sikap, pendapat dan persepsi seorang atau kelompok orang tentang
fenomena sosial. Melalui- skala likert, maka variabel yang akan diukur
akan dijabarkan menjadi indikator variabel. Kemudian indikator
variabel tersebut dijadikan titik tolak untuk menyusun item-item
instrumen yang dapat berupa pernyataan atau pertanyaan. Jawaban
setiap item instrumen yang menggunakan skala likert mempunyai

gradasi dari sangat positif sampai negatif.

Tabel 3.2
Skala Likert
PERTANYAAN BOBOT NILAI
Sangat Setuju (SS) 5
Setuju (S) 4
Kurang Setuju (KS) 3
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Tidak Setuju (TS) 2

Sangat Tidak Setuju (STS) 1

G. Metode Analisis Data
Metode analisis data menggunakan analisis statistik deskriptif,
analisis linear sederhana dan uji hipotesis. Data analisis menggunakan alat
analisis yang terdiri dari:
1. Analisis Deskriptif
Analisis statistik deskriptif bertujuan untuuk memberikan deskripsi
mengenai subjek penelitian nerdasarkan data variabel yang diperoleh
dan kelompok subjek yang diteliti. Yang termasuk dalam analisis data
statistik deskriptif dalam penyajian data melalui tabel distribusi
frekuensi, tabel histogram, mean dan skor deviasi.
2. Uji Instrument Penelitian
a. Uiji Validitas
Validitas adalah ketepatan atau kecermatan suatu
instrument dalam pengukuran. Dalam pengujian instrument
pengumpulan data, validitas dibedakan menjadi validitas faktor
dan validitas item. Validitas faktor diukur bila item yang disusun
menggunakan lebih dari satu faktor (antara faktor satu dengan
yang lain ada kesamaan). Pengukuran validitas faktor ini dengan
cara mengkorelasikan antara skor faktor (penjumlahan item dan
dalam satu faktor) dengan skor total faktor (total keseluruhan

faktor). Pengukuran validitas item dengan cara mengkorelasikan
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antara skor item dengan skor total item. Validitas item ditunjukkan
dengan adanya korelasi atau dukungan terhadap item total (skor
total). Bila kita menggunakan lebih dari satu faktor, berarti
pengujian validitas item dengan cara mengkorelasikan antara skor
item dengan skor faktor, kemudian dilanjutkan mengkorelasikan
antara item dengan skor faktor (penjumlahan dari beberapa
faktor). Dari hasil perhitungan korelasi akan didapat suatu
koefisien korelasi yang digunakan untuk mengukur tingkat
validitas suatu item dan menentukan apakah suatu item layak
digunakan atau tidak. Dalam menentukan layak atau tidaknya
suatu item yang digunakan, biasanya digunakan uji signifikansi
valid jika berkorelasi signifikan terhadap skor total. Teknik
pengujian SPSS  sering digunakan untuk uji validitas adalah
menggunakan korelasi Biavariate Pearson (Produk Momen
Pearson) dan Corrected Item-Total Correclation. (Yunita, 2018).
Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas digunakan untuk mengetahui konsistensi alat
ukur, apakah alat pengukur yang digunakan dapat diandalkan dan
tetap konsisten jika pengukuran tersebut diulang. Ada beberapa
metode pengujian reliabilitas di antaranya metode tes ulang,
formula Flanagan, Cronbach’s Alpha, metode formula KR (Kuder-
Richardson) — 20, KR — 21, dan metode Anova Hoyt. Metode yang
sering digunakan dalam penelitian adalah metode Cronbach’s
Alpha. Metode ini sangat cocok digunakan pada skor dikotomi (O

dan 1) akan menghasilkan perhitungan yang setara dengan
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menggunakan metode KR-20 dan Anova Hoyt. Reliabilitas berarti
dapat dipercaya artinya, instrument dapat memberikan hasil yang
tepat. Alat ukur instrument dikategorikan reliabel jika menunjukkan
konstanta hasil pengukuran dan mempunyai ketepatan hasil
pengukuran sehingga terbukti bahwa alat ukur itu benar-benar
dapat dipertanggung jawabkan kebenarannya. (Yunita, 2018).
3. Analisis Regresi Sederhana

a. Analisis Regresi Sederhana adalah sebuah metode pendekatan
untuk pemodelan hubungan antara satu variabel dependen dan
satu variabel independen. Dalam model regresi, variabel
independen menerangkan variabel dependennya.

Y=a+bx+e

25 = Kinerja Pegawai

a = Konstanta

b = Koefisien Regresi

X = Disiplin Kerja

e = Residual atau ERror

b. Korelasi Sederhana
Korelasi sederhana merupakan suatu teknik statistik yang
digunakan untuk mengukur pengaruh hubungan dua variabel
tersebut dengan hasil yang sifatnya kuantitatif.
c. Koefisien Determinasi (R?)
koefisien determinasi bertujuan untuk mengetahui

kemampuan semua variabel independen dalam menjelaskan
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varian variabel dependen. Secara sederhana koefisien determinasi
dihitung dengan mengkuadratkan koefisien korelasi (R). Artinya
menjelaskan seberapa kemampuan variabel independen dalam

menjelaskan variabel dependen.

H. Uji Hipotesis
Untuk menguji hipotesis maka digunakan uji t. Uji ini dapat dilakukan
dengan membandingkan t hitung dengan t tabel pada a = 0,05 dan pada
derajat bebas : n — k.
Keterangan :

Jumlah observasi

n

k

Banyaknya variabel yang diteliti
Kriteria uji t adalah :
1. Menerima hipotesis utama bila t hitung lebih kecil dari t tabel.

2. Menerima hipotesis alternatif bila t hitung lebih besar dari t tabel.



BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Gambaran Umum Objek Penelitian

1.

Profil Singkat

Dalam khasanah sejarah nasional, nama Gowa sudah tidak asing
lagi. Mulai abad ke-15, kerajaan Gowa merupakan kerajaan maritim yang
besar pengaruhnya di perairan Nusantara. Bahkan dari kerajaan ini juga
muncul nama pahlawan nasional yang bergelar ayam jantan dari timur,
Sultan Hasanuddin, raja Gowa XVI yang berani melawan VOC Belanda
pada tahun-tahun awal kolonialisasinya di Indonesia. Kerajaan Gowa
memang akhirnya takluk kepada Belanda lewat perjanjian Bungaya.
Namun meskipun sebagai kerajaan, Gowa tidak lagi berjaya, kerajaan ini
mampu memberi warisan terbesarnya, yaitu pelabuhan Makassar.
Pelabuhan yang kemudian berkembang menjadi Kota Makassar ini dapat
disebut anak kandungnya, sedangkan kerajaan Gowa sendiri merupakan

cikal bakal Kabupaten Gowa sekarang.

2. Visi dan Misi Organisasi

a. Visi
Terwujudnya masyarakat yang berkualitas, mandiri dan berdaya saing
dengan tata kelola pemerintahan yyang baik.
b. Misi
1. Meningkatnya kualitas sumber daya manusia berbasis pada hak-
hak dasar kesetaraan gender, nilai budaya dan agama.
2. Meningkatkan perekonomian daerah berbasis pada potensi

unggulan dan ekonomi kerakyatan.

30
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Meningkatkan pembangunan infrastruktur berorientasi pada
interkoneksittas antar wilayah dan sektor.

Meningkatkkan pengembangan wilayah kecamatan, desa dan
kelurahan.

Meningkatkan penyelenggaraan pemerintahan yang baik, bersih

dan demokratiis.



Struktur Organisasi

SEKRETARIS DAERAH

JABATAN FUNGSIONAL

DAN PELAKSANA

32

ASISTEN PEMERINTAHAN DAN
KESEJAHTERAAN RAKYAT

ASISTEN PEREKONOMIAN DAN
PEMBANGUNAN

ASISTEN ADMINISTRASI
umMuM

BAGIAN TATA
PEMERINTAHAN

BAGIAN PEREKONOMIAN DAN
ADMINISTRASI PEMBANGUNAN

BAGIAN
ORGANISASI

BAGIAN TATA
KESEJAHTERAAN RAKYAT

BAGIAN HUKUM

BAGIAN PENGADAAN BARANG
DAN JASA

BAGIAN KERJASAMA

SUB BAGIAN PENGELOLAAN
BARANG JASA

BAGIAN UMUM

SUB BAGIAN TATA USAHA

PIMPINAN, SEKRETARIAT

DAERAH, STAF AHLI DAN
KEPEGAWAIAN

SUB BAGIAN
PERLENGKAPAN

SUB BAGIAN RUMAH
TANGGA

STRUKTUR ORGANISASI SEKRETARIAT

BAGIAN PROTOKOL DAN
KOMUNIKASI PIMPINAN

SUB BAGIAN PROTOKOL

SUB BAGIAN KOMUNIKASI
PIMPINAN

SUB BAGIAN
DOKUMENTASI PIMPINAN

Gambar 4.1

BAGIAN PERENCANAAN
DAN KEUANGAN

SUB BAGIAN
PERENCANAAN DAN
ANGGARAN

SUB BAGIAN
PERENCANAAN DAN
VERIVIKASI

SUB BAGIAN AKUNTANSI
ASET DAN PELAPORAN




B. Hasil Penelitian

1.

Karakteristik Responden
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Adapun data yang diperoleh dari penelitian ini, dengan menyebar

kuesioner di Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Gowa. Dalam penelitian

ini, jumlah responden yang digunakan sebanyak 80 orang.

Berdasarkan kuesioner yang telah peneliti sebar dan diisi oleh

responden berdasarkan jenis kelamin, usia, dan lama bekerja. Berikut ini

dijelaskan dalam gambaran tabel mengenai karakteristik responden yaitu:

a. Jenis Kelamin

Tabel 4.1 Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Frekuensi Presentase
Laki-laki 63 78.8%
Perempuan 17 21.2%
Total 80 100%

Sumber : Olahan SPSS 25

Berdasarkan tabel 4.1 di atas, diketahui dari 80 pegawai Kantor

Sekretariat Daerah Kabupaten Gowa, jumlah responden yang berjeniis

kelamin laki-laki 63 orang dengan presentase 78.8%, dan jumlah

responden yang berjenis kelamin perempuan 17 orang dengan

presentase 21.2%. Demikian dapat disimpulkan bahwa responden

pada penelitian ini mayoritatas laki-laki.
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b. Usia

Tabel 4.2 Usia
Usia Frekuensi Presentase
20 — 25 Tahun 7 8.8%
25 — 30 Tahun 15 18.8%
30 — 35 Tahun 28 35%
35 — 40 Tahun 20 25%
40 — 50 Tahun 6 7.5%
>50 Tahun 4 5%
Total 80 100%

Sumber : Olahan SPSS 25

Berdasarkan data di atas, diketahui bahwa dari 80 responden
berasal dari pegawai Kantor Sekretariat Kabupaten Gowa. Adapun
responden yang berusia 20 — 25 tahun sebanyak 7 responden dengan
presentase 8.8%, responden yang berusia 25 — 30 Tahun sebanyak 15
responden dengan presentase 18.8%, responden yang berusia 30 — 35
tahun sebanyak 28 responden dengan presentase 35%, responden
yang berusia 35 — 40 tahun sebanyak 20 responden dengan
presentase 25%, responden yang berusia 40 — 45 tahun sebanyak 6
responden dengan presentase 7.5%, responden yang berusia >50
tahun sebanyak 4 responden dengan presentase 5%. Maka dapat
disimpulkan bahwa pegawai Kantor Sekretariat Kabupaten Gowa

didominasi oleh pegawai yang berusia 30 — 35 tahun.



c. Lama Bekerja

Tabel 4.3 Lama Bekerja
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Lama Bekerja Frekuensi Presentase
1 -5 Tahun 8 10%
5—10 Tahun 49 61.3%
10 — 15 Tahun 12 15%
15 — 20 Tahun 7 8.8%
>20 Tahun 4 5%
Total 80 100%

Sumber : Olahan SPSS 25

berdasarkan tabel 4.3 di atas, diketahui bahwa dari 80 pegawai

Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Gowa, jumlah responden yang

bekerja 1 — 5 tahun sebanyak 8 responden dengan presentase 10%,

responden yang bekerja 5 — 10 tahun sebanyak 49 responden dengan

presentase 61.3%, responden yang bekerja 10 — 15 tahun sebanyak

12 responden dengan 15% presentase, responden yang bekerja 15 —

20 tahun sebanyak 7 responden dengan presentase 5%, responden

yang bekerja >20 tahun sebanyak 4 responden dengan presentase 5%.

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa responden pada penelitian

ini pegawai Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Gowa dominan

dengan pegawai yang lama bekerja selama 5 — 10 tahun.

2. Analisis Deskriptif Penelitian Kuantitatif

Deskriptif kuantitatif merupakan metode yang bertujuan mengubah

kumpulan data mentah menjadi bentuk yang mudah dipahami, dalam

bentuk informasi yang ringkas, hasil penelitian beserta analisisnya

diuraikan dalam suatu tulisan ilmiah yang dari analisis tersebut akan

dibentuk kesimpulan.
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Hasil analisis deskriptif penelitian kuantitatif ini diperoleh dari hasil
sumber data interpretasi dari responden, selanjutnya hasil data tersebut
disajikan penelitian secara sistematis sebagai berikut:

a. Analisis Deskriptif Variabel Keberagaman Tenaga Kerja (X)
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan, variabel Keberagaman
Tenaga Kerja yang diukur dengan 12 pertanyaan yang dapat dilihat dari

tabel berikut ini:

Tabel 4.4 Variabel Keberagaman Tenaga Kerja (X)

No Indikator | STS | TS KS |S SS Total | Mean
1 X.1.1 - - 1 12 67 80 4,83
2 X.1.2 - - - 15 65 80 4,81
3 X.2.1 - 1 - 20 59 80 4,71
4 X.2.2 - - - 19 61 80 4,76
5 X.3.1 - - 1 18 61 80 4,75
6 X.3.2 1 - - 21 58 80 4,69
7 X.4.1 - - 1 12 67 80 4,83
8 X.4.2 - - - 15 65 80 4,81
9 X.5.1 - 1 - 20 59 80 4,71
10 X.5.2 - - - 19 61 80 4,76
11 X.6.1 - - 1 18 61 80 4,75
12 X.6.2 1 - - 21 58 80 4.69

Berdasarkan tabel di atas tentang tanggapan responden yang
menunjukkan nilai tertinggi pada indikator kemampuan menghargai
perbedaan usia (X.1.1) dan pada indikator pendidikan (X.4.1) dengan
memilih jawaban “sangat setuju” sebanyak 67 orang dan nilai rata-rata
4,83. Hal ini bermakna keberagaman tenaga kerja dapat

mempengaruhi kinerja pegawai.



37

b. Analisis Deskriptif Variabel Kinerja Pegawai (Y)

Tabel 4.5 Variabel Kinerja Pegawai (Y)

No | Indikator | STS | TS KS S SS | Total | Mean
1 Y.1.1 - - - 17 63 80 4,79
2 Y.1.2 - - 1 27 52 80 4,64
3 Y.21 - - 1 15 64 80 4,79
4 Y.2.2 - - - 17 63 80 4,79
5 Y.3.1 - - 1 27 52 80 4,64
6 Y.3.2 - - 3 15 64 80 4,79
7 Y.41 - - - 17 63 80 4,79
8 Y.4.2 - - 1 27 52 80 4,64
9 Y.5.1 - - 1 15 64 80 4,79
10 Y.5.2 - - 1 15 64 80 4,79

Berdasarkan tabel di atas mengenai tanggapan responden yang
menunjukkan nilai tertinggi pada indikator kualitas kerja (X.1.1) dengan
memilih jawaban “sangat setuju” sebanyak 63 orang dan nilai rata-rata
4,79, indikator kuantitas kerja (X.2.1) dengan memilih jawaban “sangat
setuju” sebanyak 64 orang dan nilai rata-rata 4,79, indikator ketepatan
waktu (X.3.2) dengan memilih jawaban “sangat setuju” sebanyak 64
orang dan nilai rata-rata 4,79 , indikator efektivitas (X.4.1) dengan
memilih jawaban “sangat setuju” sebanyak 64 orang dan nilai rata-rata
4,79, indikator komitmen (X.5.1) dengan memilih jawaban “sangat
setuju” sebanyak 64 orang dan nilai rata-rata 4,79. Hal ini bernakna
kualitas kerja, kuantitas kerja, ketepatan waktu, efektivitas, dan
komitmen dapat mempengaruhi keberlangsungan keberhasilan kinerja

pegawai.

3. Uji Instrumen Penelitian

a.

Uji Validitas
Uji validitas digunakan untuk mengatasi sah atau valid tidaknya

suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada
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kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur
oleh  kuesioner tersebut. Uji validitas dilakukan dengan
membandingkan nilai r hitung (correlated item-total correlation) dengan
nilai r tabel. Jika nilai r hitung > t tabel bernilai posotif maka pertanyaan
dikatakan valid.

1. Uji Validitas Variabel X

Tabel 4.6 Uji Validitas Variable X

Variabel Pertanyaan | R hitung | R tabel | Status
MG 0,834 | 0,2199 | VALID

XeAiZ 0,602 | 0,2199 | VALID

5. 0.880 | 0,2199 | VALID

X.2.2 0,751 | 0,2199 | VALID

X.3.1 0,809 | 0,2199 | VALID

Keberagaman V) 0,845 | 0,2199 | VALID
Tenaga Kerja (X) X.4.1 0,834 | 0,2199 | VALID
X.4.2 0,602 | 0,2199 | VALID

X.5.1 0,880 | 0,2199 | VALID

X.5.2 0,751 | 0,2199 | VALID

X.6.1 0,809 | 0,2199 | VALID

X.6.2 0,845 | 0,2199 | VALID

Sumber : Olahan SPSS 25

Berdasarkan data pada tabel 4.6 di atas, diperoleh nilai r
hitung untuk indikator X.1.1 sebesar 0,834, X.1.2 sebesar 0,602,
X.2.1 sebesar 0,880, X.2.2 sebesar 0,751, X.3.1 sebesar 0,809,
X.3.2 sebesar 0,845, X.4.1 sebesar 0,834, X.4.2 sebesar 0,602,
X.5.1 sebesar 0,880, X.5.2 sebesar 0,751, X.6.1 sebesar 0,809,
X.6.2 sebesar 0,845. Hasil olah data menunjukkan bahwa semua

indikator valid karena nilai r hitung > nilai r tabel sebesar 0,2199.
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2. Uji Validitas Variabel Y

Tabel 4.7 Uji Validitas Variabel Y

Variabel Pertanyaan | R hitung | R tabel | Status
Y.1.1 0,626 | 0,2199 | VALID

Y.1.2 0,763 | 0,2199 | VALID

Y.2.1 0,828 | 0,2199 | VALID

Kinerja Pegawai Y.2.2 0,628 | 0,2199 | VALID
(Y) Y.3.1 0,763 | 0,2199 | VALID
Y.3.2 0,828 | 0,2199 | VALID

Y.4.1 0,628 | 0,2199 | VALID

Y.4.2 0,767 | 0,2199 | VALID

Y.5.1 0,828 | 0,2199 | VALID

Y.5.2 0,828 | 0,2199 | VALID

Sumber : Olahan SPSS 25
Berdasarkan pada tabel 4.7 di atas, diperoleh nilai r hitung
untuk indikator X.1.1 sebesar 0,626, indikator X.1.2 sebesar 0,763,
indikator X.2.1 sebesar 0,828, indikator X.2.2 sebesar 0,626,
indikator X.3.1 sebesar 0,763, indikator X.3.2 sebesar 0,828,
indikator X.4.1 sebesar 0,626, indikator X.4.2 sebesar 0,763,
indikator X.5.1 sebesar 0,828, indikator X.5.2 sebesar 0,828. Hasil
olah data menunjukkan bahwa semua indikator valid karena nilai r
hitung > nilai r tabel sebesar 0,2199.
b. Uji Reliabilitas
Reliiabilitas adalah data untuk mengukur suatu kuesioner yang
merupakan indikator dari variabel. Suatu kuesioner dikatakan reliabel
atau handal jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah
konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. SPSS statistik 25
memberikan fasilitas untuk mengukur realibilitas dengan uji statistik
Crombach Alpha (a). Suautu variabel dikatakan reliabel jika

memberikan nilai (a) = 0,06.
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Tabel 4.8 Hasil Uji Reliiabilitas

No Indikator Cronbach’s Keterangan
Alpha
1. Keberagaman Tenaga 0,944 Reliabel
Kerja (X)
2 Kinerja Pegawai (Y) 0,913 Reliabel

Surr.lber : Olahan SPSS 25
Dari tabel 4.8 di atas, dapat disimpulkan bahwa hasil perhitungan

masing-masing variabel Keberagaman Tenaga Kerja (X) dan Kinerja

Pegawai (Y) memiliki Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,60. Sehingga
dapat dikatakan bahwa seluruh variabel yang ada pada instrumen
adalah reliabel.

c. Regresi Linear Sederhana
Penelitian ini menggunakan analisis regresii linear sederhana yaitu
untuk mengetahui hubungan antara variabel independen dengan
variabel dependen menggunakan satu variabel independen sehingga
disebut regresi linear sederhana. Hasil uji analisis regresi linier
sederhana dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.9 Hasil Regresi Linear Sedehana

Coefficients®

Unstandardized Standardized

Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
(Constant) 7.103 1.678 4.234 .000
Keberagaman Tenaga Kerja .706 .029 .939 24.108 .000

@. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Sumber : Olahan SPSS 25
Berdasarkan tabel 4.9 hasil yang diperoleh dimasukkan ke dalam
persamaan berikut:

Y =a+bX+e
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Keterangan :
Y : Kinerja Pegawai
a : Nilai Kostanta
b : Koefesien Regresi
X : Keberagaman Tenaga Kerja
e : Resudeual atau Eror

Sehingga diperoleh persamaan regresi linear sederhana sebagai

berikut:

Y=7.103 + 0,706 X + e

Dimana :

a. Berdasarkan hasil uji persamaan linear di atas maka diperoleh nilai
costanta sebesar 7.103, artinya jika X (Keberagaman Tenaga Kerja)
tidak mengalami perubahan atau bernilai nol (0), maka variabel Y
(Kinerja Pegawai) tetap yaitu 7.103.

b. Nilai koefisien regresi Keberagaman Tenaga Kerja sebesar 0,706
(positify menunjukkan bahwa Keberagaman Tenaga Kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Nilai ini juga
menunjukkan bahwa setiap adanya upaya penambahan sebesar
satuan pada Keberagaman Tenaga Kerja, maka kinerja pegawai
akan meningkat sebesar 0,706.

d. Uji Hipotesis
a. Ujit (Parsial
Budi Setiawan (2016) Uji t dikenal dengan uji parsial, yaitu
untuk menguji bagaimana pengaruh masing-masing variabel

bebasnya secara sendiri-sendiri (parsial) terhadap variabel
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terikatnya. Uji parsial bertujuan untuk mengetahui pengaruh setiap

variabel independen terhadap variabel dependent. Uji ini dapat

dilakukan dengan membandingkan t hitung dengan t tabel.

T tabel=(a/2:n-k-1)

T tabel = (0,05/2 : 80 — 1 — 1)

T tabel = (0,025 : 78)

T tabel = 1,99085

T tabel = 1,990

Tabel 4.10 Hasil Uji t

Coefficients?

Standardized

Unstandardized Coefficients | Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
(Constant) 7.103 1.678 4.234| .000
Keberagaman Tenaga Kerja | .706 .029 0389 24.108| .000

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Olahan SPSS 25

Berdasarkan tabel 4.10 di atas, terlihatbahea t hitung > t

tabel (24.108 > 1.99085) dan nilai signifikasi untuk variabel

Keberagaman Tenaga Kerja < 0,05 (0,00 < 0,05), maka dapat

disimpulakan bahwa hipotesis ditetrima yang berarti Keberagaman

Tenaga Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja

Pegawai pada Kantor Sektretariat Daerah Kabupaten Gowa.

b. Uji R? (Uji Determinasi)

Uji

koefisien determinasi bertujuan untuk mengetahui

kemampuan semua variabel independen dalam menjelaskan

varian variabel dependen. Secara sederhana koefisien determinasi
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dihitung dengan mengkuadratkan koefisien korelasi (R). Berarti

menjelaskan kemampuan variabel independen dalam menjelaskan

variabel dependen atauu seberapa besar pengaruh variabel.

Tabel 4.11 Hasil Uji R?

Model Summary

Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 .9392 .882 .880 1.177

a. Predictors: (Constant), Keberagaman Tenaga Kerja

Sumber : Olahan SPSS 25

Berdasarkan hasil pengelolaan regresi sederhana diketahui

bahwa besarnya nilai koefisien determinasi sebesar 0,882 artinya

bahwa variabel Keberagaman Tenaga Kerja mampu menjelaskan

variiasi dari variabel Kinerja Pegawai yaitu sebesar 88,2% dan

sisanya 11,8% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti dalam

model penelitian ini.

C. Pembahasan Hasil Penelitian

Keberagaman tenaga kerja adalah karakteristiik demografi yang

digunakan sebagai acuan keberagaman tenaga kerja. Keberagaman adalah

sebuah proses pengakuan perbedaan melalui tindakan (Saxena 2014).

Terdapat sejumlah karakteristik demografi yang memberi kontribusi terhadap

keberagaman tenaga kerja seperti usia, jenis kelamin, kesukuan/etnis,

pendidikan, bahasa, kondisi, orang dengan dengan cacat fisik (Luthan 2005).
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Moeheriono (2019) kinerja atau performance merupakan gambaran
mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau
kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang
dituangkan melalui perencanaan strategis suatu organisasi.

Berdasarkan hasil pengujian secara statistik dapat terlihat dengan
jelas bahwa variabel keberagaman tenaga kerja memiliki pengaruh secara
signifikan terhadap kinerja pegawai. Kemudian dari hasil uji parsial (uji t), telah
didapati bahwa keberagaman tenaga kerja memiliki pengaruh secara positif
signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Sekretariat Daerah
Kabupaten Gowa yang diperoleh thiuung lebih besar dari tiape (24.108 > 1.99085)
dengan tingkat signifikan 0,00 lebih kecil dari nilai standar yaitu 0,05. Maka
dapat diartikan bahwa berdasarkan uji t menunjukkan keberagaman tenaga
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor
Sekretariat Daerah Kabupaten Gowa. Artinya ini menjelaskan bahwa semakin
baik keberagaman tenaga yang mencakup kemampuan menghargai
perbedaan usia, gender dan pengalaman kerja, maka akan dapat
meningkatkan kinerja pegawai, khususnya pada Kantor Sekretariat Daerah
Kabupaten Gowa.

Hasil penelitian ini didukung oleh penelitian Kusumaningrum dan
Maria (2022) yang menyatakan bahwa keberagaman tenaga kerja
berpengaruh simultan dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Kemudian penelitian ini didukung oleh Yulianingsih dan Richie
(2022) yang menyatakan bahwa keberagaman tenaga kerja berpengaruh

signifikan terhadap kinerja karyawan.



BABV

PENUTUP
A. Kesimpulan

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Keberagaman Tenaga
Kerja terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten
Gowa.

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, penulis dapat
menyimpulkan bahwa variabel X yaitu Keberagaman Tenaga Kerja dengan
indikator kemampuan menghargai perbedaan usia, gender, pengalaman kerja,
pendapatan, pendidikan, dan agama berpengaruh secara positif dan signifikan
terhadap variiabel Y yaitu Kinerja Pegawai pada Kantor Sekretariat Daerah
Kabupaten Gowa. Hal ini dapat disimpulkan bahwa ketika keberagaman tenaga
kerja ditingkatkan maka akan meningkatkan kinerja pegawai.

B. Saran
1. Bagi Instansi
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan pengetahuan,
saran maupun masukan bagi Kantor Sekretariat Daerah Kabupaten Gowa
mengenai kinerja pegawai pada instansi tersebut sudah cukup baik dan
diharapkan instansi dapat mempertahankannya dengan cara tetap
memperhatikan serta terus meningkatkan keberagaman tenaga kerja agar
kedepannya instansi dapat terus berkembang.
2. Bagi Peneliti Selanjutnya
Bagi peneliti selanjutnya diharapkan dapat meneliti dengan

menggunakan variabel lain di luar variabel yang telah diteliti agar
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memperoleh hasil yang lebih bervariatif yang lebih berpengaruh terhadap

kinerja pegawai.
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LAMPIRAN 1 : KUESIONER
KUESIONER PENELITIAN

PENGARUH KEBERAGAMAN TENAGA KERJA TERHADAP KINERJA
PEGAWAI PADA KANTOR SEKRETARIAT DAERAH KABUPATEN GOWA

Kepada Yth,
Pegawai Kantor Sekretariat

Di Kabupaten Gowa

Dengan hormat, saya yang bertanda tangan di bawah ini
Nama : Ernol

Nim : 105721110820

Program Studi: Manajemen

Semester : 8 (delapan)

No Hp : 085240422282

Adalah mahasiswa Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas
Muhammadiyah Makassar yang sedang Menyusun sebuah skripsi sebagai salah
satu syarat untuk memperoleh gelar sarjana. Sebelumnya saya ucapkan banyak
terimakasih atas kesediaan Bapak/Ibu/Saudara(i) untuk menjadi responden dalam
penelitian ini. Daftar pernyataan ini dibuat dengan maksud mengumpulkan data
dalam rangka penyusunan skripsi dengan judul: “Pengaruh Keberagaman
Tenaga Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor Sekretariat Kabupaten
Gowa”.

Hormat Saya Peneliti,

Ernol
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Identitas Responden

1. Nama:

2. Jenis Kelamin:

] Pria [] Wanita

3. Usia:
[ 1 20-25 Tahun []25-30 Tahun [] 30-35 Tahun
[] 35-40 Tahun ] 40-50 Tahun [] > 50 Tahun

4. Pendidikan Terakhir:

[] sSmMA (S o (W~ Rl SR ] S3
5. Lama Bekerja:

[] 1-5Tahun [] 5-10 Tahun

] 10-15Tahun  []15-20 Tahun  [] > 20 Tahun

Petunjuk Pengisian

Berilah tanda centang (V) pada kotak alternative jawaban yang dianggap paling
sesuai dengan pikiran anda.

Keterangan Skor Penilaian:

1 = Sangat Tidak Setuju (STS)

2 =Tidak Setuju (TS)

3 = Kurang Setuju (KS)

4 = Setuju (S)

5 = Sangat Setuju (SS)




DAFTAR PERYATAAN

1. Variabel Keberagaman Tenaga Kerja (X1)

No | Item Pertanyaan/Pernyataan | STS | TS [ KS | S | SS

A. Kemampuan Menghargai Perbedaan Usia

1. Instansi mendorong pegawai
untuk bekerja dengan pegawai
dari berbagai usia.

2. Perbedaan usia tidak
menimbulkan konflik di tempat
kerja.

B. Gender

1. Pegawai memberikan

perlakuan yang adil kepada
semua pegawai, baik pria
maupun wanita

2. Para pegawai tidak
didiskriminasi atas dasar jenis
kelamin selama proses

perekrutan dan
memperkerjakan pegawai.

C. Pengalaman Kerja

1. Pengalaman kerja yang saya
miliki membantu saya dalam
bekerja.

2. Lama waktu bekerja di instansi
ini memudahkan saya dalam
bekerija.

D. Pendapatan

1. Penghasilan yang saya miliki
meningkat setiap tahunnya.

2. Penghasilan yang saya terima
mampu mencukupi kebutuhan
sehari hari.

E. Pendidikan

1. Saya tidak  mengalami
perasaan kurang percaya diri
karena latar belakang
pendidikan sanya.

2. Perbedaan latar belakang

pendidikan tidak menimbulkan
konflik antar pegawai.

F. Agama

—_—

Saya bersedia menerima
pendapat dari pegawai lain
tanpa membedakan
agamanya.




Saya menerima perilaku baik
dari semua pegawai lain tanpa
membedakan agamanya.
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2. Variabel Kinerja Karyawan (Y)

No | Item Pertanyaan/Pernyataan | STS | TS | KS | S [ SS

A. Kualitas Kerja

1. Saya cermat dan
meminimalkan kesalahan saat
bekerja.

2. Saya memenuhi persyaratan

atau standar kerja yang
ditetapkan perusahaan.

B. Kuantitas Kerja
1. Saya mampu mencapai target

yang ditetapkan instansi.
2. Saya dapat menyelesaikan

pekerjaan saya dengan baik
sekalipun tanpa pengawasan
yang ekstra.

C. Ketepatan Waktu

1. Saya disiplin waktu dalam
bekerja.

2. Saya tidak pernah menunda
pekerjaan.

D. Efektivitas

1 Saya bersedia melakukan

pekerjaan tanpa harus
diperintah atau diminta dahulu
oleh atasan.

2. Saya bekerja sesuai dengan
standar instansi dengan mutu
hasil yang efektif.

E. Komitmen

1. Saya mempunyai komitmen
dan tanggung jawab dalam
bekerja.

2. Saya berusaha dengan lebih

keras daripada yang lain.
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LAMPIRAN 2: TABULASI

VARIABEL KEBERAGAMAN TENAGA KERIJA (X)

Total

60
60
56
60
48

60
54
60
60
60
60
48

48

48

60

Agama (X6)

X6.2

X6.1

Pendidikan (X5)

X5.2

X5.1

Pendapatan (X4)

X4.2

X4.1

Pengalaman Kerja (X3)

X3.2

X3.1

Gender (X2)

X2.2

X2.1

Kemampuan
Menghargai
Perbedaan Usia

(x1)

X1.2

X1.1

No

10
11
12
13

14
15




56

54
60
60
60
60
60
54
58
60
60
58
60
58
60
48

56
60
60
58
60
60
60
60
60
60
60

16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
34
35
36
37
38
39
40

41




57

54
60
60
60
60
60
60
54
36
60
60
54
60
60
60
56
48

60
52

60
60
60
60
60
50
58

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52

53
54
55
56
57
58
59
60
61

62

63
64

65

66
67




58

50
48

60
58
58
56
56
56
56
56
56
56
54

68
69
70
71

72

73
74
75
76
77
78
79
80

VARIABEL KINERJA PEGAWAI (Y)

Total

50
50
46

50
40

Komitmen (Y5)

Y5.2

Y5.1

Efektivitas (Y4)

Y4.2

Y4.1

Ketepatan Waktu
(Y3)

Y3.2

Y3.1

Kuantitas Kerja
(Y2)

Y2.2

Y2.1

Kualitas Kerja (Y1)

Y1.2

Y1.1

No




59

47

43

50
50
50
50
40
40
40
47

47

50
50
50
50
47

47

46

50
50
50
50
47

50
40
47

10
11
12
13

14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25

26
27
28
29
30
31




60

50
50
47

50
50
50
50
50
50
47

47

50
50
47

50
50
50
46

33
50

46

47

50
50
50
47

32

33

34
35

36
37

38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52

53

54
55

56
57




61

40
47

43

50
50
50
50
50
44
47

43

43

50
47

47

47

47

47

46

47

47

47

44

58
59
60
61

62

63

64
65

66

67

68
69
70
71

72

73

74
75

76
77
78
79
80




LAMPIRAN 3: HASIL UJI VALIDITAS

LAMPIRAN UJI VALIDITAS (X)

Correlations

62

X1.1 X1.2 X2.1 X2.2 X3.1 X3.2 X4.1 X4.2 X5.1 X5.2 X6.1 X6.2 X
X1. Pearson Correlation 1 418" .630" 619" 626" .685" 1.000™ 418" 630" 619" 626" .685"  .834"
1 Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80
X1. Pearson Correlation 418" 1 405" 4847 || -.3657 1 £1385 418" 1.000" .405" 484" 365" 335" .602"
2  Sig. (2-tailed) .000 .000 .000_ .001 .002 .000 .000 .000 .000 .001 .002 .000
N 80 80 80 46" "ed0 80 80 80 80 80 80 80 80
X2. Pearson Correlation .630™ 405" 1 585" _.679** L5l 630" 405" 1.000™ .585" .679" 775" .880"
1 Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80
X2. Pearson Correlation .619” 484" .585" il | | 526k WALHN 619" 484" 585" 1.000" 526" 441" 751"
2 Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80
X3. Pearson Correlation 626" .365" 679" 526" 1 617 626" 365" 679" .526" 1.000” 617" .809"
1 Sig. (2-tailed) .000 .001 .000 .000 .000 .000 .001 .000 .000 .000 .000 .000
N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80
X3. Pearson Correlation .685™ .335" 775" 4417 617" 1 .685" 335" 775" 4417 617" 1.000" .845"
2 Sig. (2-tailed) .000 .002 .000 .000 .000 .000 .002 .000 .000 .000 .000 .000



X4.

X4.

X5.

X5.

X6.

X6.

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

Pearson Correlation
Sig. (2-tailed)

N

80
1.000”
.000
80
418"
.000
80
.630”
.000
80
619"
.000
80
.626™
.000
80
.685"
.000
80
.834™
.000
80

80
418"
.000
80
1.000”
.000

80

405"
.000
80
484"
.000
80
.365™
.001
80
8358
.002
80
.602™
.000
80

80
630"
000
80
405"
000
80
1.000”
.000
80
585"
.000
80
679"
.000
80
775"
.000
80
880"
.000
80

80

6197

.000

— - 80 -
484"

.000
80
585"
.000
80
1.000"
000
80
526"
.000
80
441"
.000
80
751"
.000
80

80
626"
.000
80
365"
001
80

679"

.000
80
526"
.000
80
1.000"
.000
80
U
.000
80
809"
.000
80

80
685"
000
80
335"
002
80
g
.000
80
441"
000
80
617"
.000
80
1.000"
000
80
845"
.000
80

80

80

418"
000

80

.630™

.000
80

619"

.000
80

626"

.000
80

.685™

.000
80

834"

.000
80

80

418"

.000
80

80

405"

.000
80

484"

.000
80

365"

.001
80

.335"

.002
80

602"

.000
80

80

630"

.000
80

405"

.000
80

80

.585"

.000
80

6797

.000
80

7757

.000
80

.880"

.000
80

80

619”7

.000
80

484"

.000
80

585"

.000
80

80

.526"

.000
80

4417

.000
80

751"

.000
80

80

626"

.000
80

.365"

.001
80

679"

.000
80

526"

.000
80

80

617"

.000
80

.809”

.000
80
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80
.685™
.000
80
.335"
.002
80
775"
.000
80
4417
.000
80
617"
.000
80

80
.845”
.000
80

80

.834"

.000
80

.602"

.000
80

.880"

.000
80

7517

.000
80

.809”

.000
80

.845”

.000
80

80

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).



LAMPIRAN UJI VALIDITAS (Y)

Correlations

Y1.1 Y1.2 Y2.1 Y2.2 Y3.1 Y3.2 Y4.1 Y4.2 Y5.1 Y5.2 Y
Y1.1 Pearson Correlation 1 232 3067 1.000” 232" 306" 1.000" 232 .306™ 306" 626~
Sig. (2-tailed) 039 G081 o = poo0 039 006 000 039 006 006 .000
N 80 80 80 T AQ o T 80 80 80 80
Y1.2 Pearson Correlation 232 1 4417 232" 1.000" 441" 232 1.000™ 4417 4417 763"
Sig. (2-tailed) .039 . .000 .039 .000  .000 .039 .000 .000 .000 .000
N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80
Y2.1 Pearson Correlation .306" 4417 1 .306" 441" 1.000” .306™ 441" 1.000" 1.000" .828"
Sig. (2-tailed) .006 .000 .006 .000 .000 .006 .000 .000 .000 .000
N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80
Y2.2 Pearson Correlation 1.000” 232" .306" 1 232" 306" 1.000" 232 .306" 306" .626”
Sig. (2-tailed) .000 .039 .006 .039 .006 .000 .039 .006 .006 .000
N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80
Y3.1 Pearson Correlation 232" 1.000” 4417 232 1| .4417 232 1.000” 4417 441" 763"
Sig. (2-tailed) .039 .000 .000 .039 .000 .039 .000 .000 .000 .000
N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80
Y3.2 Pearson Correlation .306™ 4417 1.000” .306” 4417 1 .306™ 441" 1.000”  1.000" .828"
Sig. (2-tailed) .006 .000 .000 .006 .000 .006 .000 .000 .000 .000
N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80
Y4.1 Pearson Correlation 1.000" 232 .306" 1.000" 232" 306" 1 232" .306™ 306" 626"
Sig. (2-tailed) .000 .039 .006 .000 .039 .006 .039 .006 .006 .000



N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80

Y4.2 Pearson Correlation 232" 1.000" 4417 232 1.000" .4417 232 1 4417 4417 763"
Sig. (2-tailed) .039 .000 .000 ~.039 .000 .000 .039 .000 .000 .000
N 80 80 80 80 80 8 80 80 80 80 80
Y5.1  Pearson Correlation 306" 441" 10007 306" 441" 1.000"  .306" 441" 1 1.000" .828"
Sig. (2-tailed) .006 .000 L lon SiI6 I . M. =00, MNbed’ © MBecS, 000 000 .000
N 80 SO, Y g bods Fog FER N, 80 80 80 80
Y5.2 Pearson Correlation 3067 4417 1.000™ .306" 441" 1.000” .306™ 441" 1.000" 1 .828"
Sig. (2-tailed) .006 .000 .000 .006 .000  .000 .006 .000 .000 .000
N 80 § TRRRC O el . 280 Ce e e 80 80 80
Y Pearson Correlation 626" 763" .828" 16261, ==, 768 T4l 1828 EINTO 26 SN 63 | .828” 828" 1
Sig. (2-tailed) 000 000 000 .oofl"™Y #5800 | 000000} 000 000 .000
N 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).

** Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
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LAMPIRAN UJI RELIABILITAS VARIABEL X

Reliability Statistics

Cronba

chs N of
Alpha Items
.944 12

LAMPIRAN UJI RELIABILITAS VARIABEL Y

Reliability Statistics

Cronba

chs N of
Alpha Items
913 10

LAMPIRAN ANALISIS REGRESI LINEAR SEDERHANA

Coefficients?

Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 7.103 1.678 4.234 .000
Keberagaman Tenaga Kerja .706 .029 .939 24.108 .000

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
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LAMPIRAN UJIT

Coefficients?

Standardized

Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 7.103 1.678 4.234 .000
Keberagaman Tenaga Kerja .706 .029 939 24.108 .000

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

LAMPIRAN UJI R?

Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 .9392 .882 .880 1.177

a. Predictors: (Constant), Keberagaman Tenaga Kerja
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LAMPIRAN 4: DOKUMENTASI PEMBAGIAN KUESIONER
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LAMPIRAN 5: SURAT IZIN DAN BALASAN

UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH MAKASSAR
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

LA 2

Nomor : 18/05/A.2-1/V11/46/2024 Makassar, 19 juli 2024
Lamp ‘-
Hal : Permohonan Izin Penelitian
Kepada Yth.
Ketua LP3M Universitas Muhammadiyah Makassar
Di-

Tempat

Dengan Hormat

Dalam rangka proses penélitian dan penulisan skripsi mahasiswa dibawah ini:

Nama : Emol

Stambuk © 105721110820

Jurusan : Manajemen

Judul Penelitian : Signifikansi  keberagaman tenaga kerja terhadap Kinerja

karyawan pada kantor sekretariat kabupaten gowa

Dimohon kiranya mahasiswa tersebut dapat diberikan izin untuk melakukan penelitian
sesuai tempat mahasiswa tersebut malakukan penelitian

Demikian permohonan kami, atas perhatian dan bantuanya diucapkan terimakasih.

Tembusan

1. Rektor Unismuh Makassar

2. Arsip

JI. Sultan Alauddin No.259 Telp. 0411-866972 Fax. 0411-865588 Makassar 90221
Gedung Igra Lantai 7 Kampus Talasalapang Makassar - Sulawesi Sclatan



PEMERINTAH PROVINSI SULAWESI SELATAN
DINAS PENANAMAN MODAL DAN PELAYANAN TERPADU SATU PINTU

JI.Bougenville No.5 Telp. (0411) 441077 Fax. (0411) 448936
Website : http:/simap-new.sulselprov.go.id Email : ptsp@sulselprov.go.id

Makassar 90231
Nomor : 13749/S.01/PTSP/2024 Kepada Yth.
Lampiran £ % Bupati Bantaeng
Perihal . lzin penelitian
di-
Tempat

Berdasarkan surat Ketua LP3M UNISMUH Makassar Nomor : 4880/05/C.4-VIII/V/1445/2024 tanggal
29 Mei 2024 perihal tersebut diatas, mahasiswa/peneliti dibawah ini:

Nama . ERNOL ‘
Nomor Pokok : 1057211 !%

Program Studi . =

Pekerjaan/Lembaga - ms a (S1)° p ts p
Alamat : JI.:SIt Alauddin No 7259 Makassar

BROVINSI'SULAWESI SELATAN
Bermaksud untuk melakukan penelitian di daerah/kantor saudara dalam rangka menyusun SKRIPSI,
dengan judul

" SIGNIFIKANSI KEBERAGAMAN TENAGA KERJA TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA
CV. NILAM FERSAN CABANG BANTAENG "

Yang akan dilaksanakan dari : Tgl. 31 Mei s/d 31 Juli 2024

Sehubungan dengan hal tersebut diatas, pada prinsipnya kami menyetujui kegiatan dimaksud
dengan ketentuan yang tertera di belakang suratizin penelitian.

Demikian Surat Keterangan ini diberikan agar dipergunakan sebagaimana mestinya.

Diterbitkan di Makassar
Pada Tanggal 29 Mei 2024

KEPALA DINAS PENANAMAN MODAL DAN PELAYANAN TERPADU
SATU PINTU PROVINSI SULAWESI SELATAN

OF s

' ASRUL SANI, S.H., M.Si.
PES Pangkat : PEMBINA TINGKAT |
[EIEAayER Nip : 19750321 200312 1008
Tembusan Yth -~

1. Ketua LP3M UNISMUH Makassar di Makassar;
2. Pertinggal.
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LAMPIRAN 6: SURAT KETERANGAN BEBAS PLAGIASI
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LAMPIRAN 7: BUKTI TES PLAGIASI PERBAB
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