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ABSTRAK

Dhian Trisnawaty, 2024. Pengaruh Etos Kerja, Tanggung Jawab
Pekerjaan, dan Sarana Prasarana Kantor terhadap Kinerja Aparatur Sipil
Negara pada Dinas Pariwisata dan Kebudayaan Kabupaten Kepulauan
Selayar. Dibimbing oleh Bapak Muhammad Rusydi sebagai pembimbing |
dan Bapak Edi Jusriadi sebagai Pembimbing II.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis
pengaruh etos kerja terhadap kinerja ASN, tanggung jawab pekerjaan
terhadap kinerja ASN dan sarana prasarana kantor terhadap Kinerja
Aparatur Sipil Negara pada Dinas Pariwisata dan Kebudayaan Kabupaten
Kepulauan Selayar. Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif dengan
instrumen pengumpulan data menggunakan metode kuesioner, dengan
jumlah sampel sebanyak 44 orang ASN. Teknik analisis data menggunakan
uji instrumen penelitian, uji asumsi klasik, uji regresi linier berganda dan uji
parsial (uji t) dengan menggunakan aplikasi SPSS V.24.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa: Etos kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja Aparatur Sipil Negara, tanggungjawab
pekerjaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja Aparatur Sipil
Negara, dan sarana prasarana kantor berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja Aparatur Sipil Negara pada Dinas Pariwisata dan
Kebudayaan Kabupaten Kepulauan Selayar.

Kata Kunci: Etos kerja, tanggung jawab pekerjaan, sarana prasarana
kantor dan Kinerja ASN



ABSTRACT

Dhian Trisnawaty, 2024. The Influence of Work Ethic, Job Responsibilities,
and Office Facilities on the Performance of Civil Sevants at Selayar Island
Regency Tourism and Culture Office. Supervised by Mr Muhammad Rusydi
and Mr Edi Jusriadi.

This research aimed to determine and analyze the influence of work
ethic on the performance of State Civil Servants, the job responsibilities on
the performance of State Civil Servants, and office facilties on the
performance of State Civil Sevants at Selayar Island Regency Tourism and
Culture Office. This type of research is quantitative research with data
collection instrument using a questionnaire method with a sample size of 44
State Civil Servants people. Data analysis techniques use research
instrument tests, classical assumption tests, multiple linear regression tests
and partial tests (t tests) using the SPSS V.24 application.

The results of the research show that: Work ethic had a positve and
significant influence on the performance of the State Civil Apparatus, job
responsibilities had a positive and significant influence on the performance
of State Civil Apparatus at the Selayar Islands Regency Tourism and
Culture Office.

Keywords : Work Ethic, Job Responsibilities, Office Facilities and
State Civil Servants performance
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Sumber daya manusia merupakan aset terpenting di organisasi
atau instansi karena memegang peranan penting dalam kegiatan
operasional instansi untuk mencapai tujuan yang telah ditentukan.
Sumber daya manusia dan kualitasnya merupakan isu yang strategis
karena kualitas manusia akan menunjang keberhasilan pekerjaan
(Rahayu & Dahlia, 2023). Etos kerja dapat memiliki pengaruh signifikan
terhadap kinerja aparatur sivil negara (ASN) dengan sikap, nilai-nilai,
dan budaya kerja yang dimiliki oleh ASN dalam menjalankan tugas.

Etos kerja mencerminkan komitmen ASN terhadap pekerjaan,
dedikasi untuk mencapai tujuan, dan sikap terhadap tanggung jawab
profesional (Regiasa, 2023). Etos kerja dapat mempengaruhi sejauh
mana seorang ASN akan bekerja keras, berusaha untuk mencapai hasil
terbaik, dan menjalankan tugas dengan integritas. Kinerja ASN
dipengaruhi oleh berbagai faktor, antara lain oleh etos kerja, dan
tanggung jawab.

Etos kerja yang tinggi pada ASN dapat mengarah pada kinerja
yang lebih baik. Aparatur sipil negara yang memiliki etos kerja yang kuat
cenderung lebih berdedikasi, berorientasi pada tugas, dan akan
mencapai hasil yang baik dalam melaksanakan tugas dan tanggung

jawab mereka. Tanggung jawab merujuk pada kemampuan ASN untuk



mematuhi aturan, norma, dan prosedur yang berlaku dalam
pelaksanaan tugas mereka. Tanggung jawab yang baik sangat penting
dalam lingkungan kerja ASN karena mereka sering kali memiliki
tanggung jawab yang besar terkait dengan pelayanan publik dan
administrasi negara. Aparatur sipil negara yang bertanggungjawab akan
lebih cenderung menghindari pelanggaran etika dan hukum serta
menjalankan tugas mereka dengan tepat waktu dan sesuai prosedur.

Etos kerja yang kuat dapat menjadi pendorong tanggung jawab
yang baik. Aparatur sipil negara yang memiliki etos kerja yang tinggi
akan cenderung lebih bertanggung jawab dalam menjalankan tugas
mereka karena mereka merasa terdorong untuk mencapai hasil yang
baik. Mereka akan lebih patuh terhadap aturan dan prosedur yang
berlaku karena percaya bahwa pekerjaan yang baik membutuhkan
tanggung jawab yang kuat.

Menurut Koentjaraningrat (2009), etos kerja adalah sikap dan
nilai-nilai  yang mempengaruhi seseorang dalam melaksanakan
pekerjaannya. Koentjaraningrat menekankan bahwa etos kerja tidak
hanya dipengaruhi oleh faktor individu, tetapi juga oleh faktor sosial dan
budaya. Sikap tugas keras yang solid dapat menjadi pendorong
kewajiban yang baik. Pegawai negeri yang memiliki sikap tugas keras
yang tinggi pada umumnya akan lebih berhati-hati dalam menjalankan
kewajibannya karena mereka merasa mempunyai keinginan untuk

mencapai hasil yang baik. Mereka akan lebih mengabdi pada standar



dan strategi yang relevan karena mereka percaya bahwa pekerjaan
besar memerlukan bagian kekuatan yang serius.

Etos kerja yang baik harus didasarkan pada nilai-nilai moral dan
takwa kepada Allah, sehingga pekerjaan yang kita lakukan dapat
menjadi ibadah dan mendatangkan kebaikan. Kinerja ASN adalah hasil
dari interaksi antara etos kerja, tanggung jawab, dan faktor-faktor
lainnya seperti pengetahuan, keterampilan, dan lingkungan kerja.
Aparatur sipil negara yang memiliki etos kerja yang baik dan tingkat
tanggung jawab yang tinggi cenderung mencapai kinerja yang lebih baik
karena mereka akan menjalankan tugas mereka dengan efisien, efektif,
dan sesuai dengan tujuan organisasi atau instansi yang mereka layani.

Kinerja ASN sangat dipengaruhi oleh etos kerja mereka akan
cenderung menerapkan etos kerja yang kuat dalam tugas-tugas
mereka, yang kuat dapat membantu ASN mengatasi hambatan dan
tantangan yang mungkin muncul dalam pekerjaan mereka, sehingga
meningkatkan kinerja mereka secara keseluruhan. Guna mewujudkan
ASN sebagai bagian dari reformasi birokrasi, perlu ditetapkan ASN
sebagai profesi yang memiliki kewajiban mengelola dan
mengembangkan dirinya dan wajib mempertanggungjawabkan
kinerjanya serta menerapkan prinsip merit dalam pelaksanaan
manajemen ASN. Instansi pemerintah dalam menjalankan kegiatannya
baik yang sifatnya fungsional maupun administratif sangat

membutuhkan dukungan dan kontribusi yang besar bagi instansi



pemerintah dalam menjalankan kegiatannya berbanding lurus dengan
dana yang harus dikeluarkan guna pembiayaan pegawai (Kartina,
2023).

Aparatur sipil negara dalam melaksanakan tugas bertanggung
jawab atas kepercayaan yang diberikan meliputi: melaksanakan tugas
dengan jujur, bertanggung jawab, cermat, disiplin, dan berintegritas
tinggi; menggunakan kekayaan dan barang milik negara secara
bertanggung jawab, efektif, dan efisien; dan tidak menyalahgunakan
kewenangan jabatan (Undang.Undang Republik Indonesia Nomor 20,
2023).

Tanggung jawab pekerjaan dapat mempengaruhi kinerja ASN di
Dinas Pariwisata dan Kebudayaan Kabupaten Kepulauan Selayar
karena membantu ASN memahami dengan jelas apa yang diharapkan
dari mereka dan mengurangi pelanggaran tanggung jawab yang
mungkin terjadi akibat ketidakpahaman ASN untuk memenuhi
kebutuhan dan harapan mereka, sehingga merasa dihargai, memiliki
peluang untuk pengembangan, dan merasa puas dengan pekerjaan
mereka, cenderung lebih berkinerja. Dalam rangka meningkatkan
kinerja ASN pada Dinas Pariwisata dan Kebudayaan Kabupaten
Kepulauan Selayar, penting untuk memahami bahwa tanggung jawab
adalah alat yang dapat digunakan oleh manajemen untuk mencapai
tujuan ini. Dengan pendekatan yang bijaksana dan adil dalam tanggung

jawab serta upaya yang berkelanjutan untuk meningkatkan ASN pada



Dinas Pariwisata dan Kebudayaan Kabupaten Kepulauan Selayar dapat
mengoptimalkan kinerja ASN dan berkontribusi positif terhadap
pengembangan sektor pariwisata dan kebudayaan.

Sesuai dengan pendapat (Susilo, dkk 2023) bahwa tanggung
jawab kerja ASN yang terbaik harus ditanamkan dalam diri setiap ASN,
sebaliknya bukan atas paksaan atau tuntutan melainkan didasari oleh
kesadaran dari dalam diri setiap ASN untuk mendapatkan tanggung
jawab kerja yang baik ASN harus menaati peraturan yang ketat,
mentaati peraturan perusahaan, menaati tata tertib di perusahaan
bekerja dan mematuhi peraturan lainnya. Aparatur sipil negara harus
siap menghadapi perubahan mendadak yang dapat mempengaruhi cara
kerja mereka.

Selain etos kerja dan tanggung jawab pekerjaan ASN maka
sarana prasarana sangat mempengaruhi kinerja ASN. Keberhasilan
ASN dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya dapat sangat
dipengaruhi oleh ketersediaan dan kualitas sarana dan prasarana
tersebut. Dengan lingkungan kerja yang mendukung, ASN dapat bekerja
lebih efisien dan efektif dalam melaksanakan tugas pelayanan kepada
masyarakat (Wulandari, dkk., 2023). Menurut (Soedjatmoko 1985),
pembangunan integritas manusia dan negara tidak hanya tentang
pertumbuhan ekonomi, tetapi juga tentang peningkatan kualitas hidup
dan kesejahteraan sosial, hal ini tentunya membutuhkan tanggung

jawab dari semua pihak, termasuk pemerintah, sektor swasta, dan



masyarakat.

Berikut ini adalah teks, transliterasi, terjemahan dan kutipan
mengenai tafsir ulama tentang Dalil Etos kerja dapat dilihat :
At-Taubah ayat 105 seperti berikut:

Ly a0 BAGA 5 il Ao () &y ga iy Cuglalsally Al g alas a s jinad | slad) i
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Artinya: “Dan Katakanlah: “Bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya
serta orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu
akan dikembalikan kepada (Allah) Yang Mengetahui akan yang ghaib
dan yang nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu
kerjakan.” (QS. At-Taubah: 105).

Pertumbuhan ekonomi merupakan salah satu faktor pendorong
keberhasilan pembangunan ekonomi di suatu daerah (Ardhansyah,
2019). Kepulauan Selayar memiliki banyak destinasi wisata yang
tersebar di daratan dan kepulauan. Semuanya berjumlah 177 destinasi,
meliputi destinasi pariwisata alam dan bahari sebanyak 154 lokasi,
destinasi pariwisata budaya sebanyak 20 lokasi dan destinasi pariwisata
hasil buatan manusia ada 3 lokasi. Hanya saja, belum semuanya
terkelola secara profesional.

Promosi yang dilakukan untuk menarik kunjungan wisatawan baik
wisatawan nusantara, maupun wisatawan asing cukup berhasil. Ini
terlihat dari meningkatnya jumlah kunjungan wisatawan setiap tahunnya.
Ada pula air terjun Punagaan di Desa Patilereng, Kecamatan
Bontosikuyu. Aliran air sungainya jernih, menambah kesempurnaan
kawasan laut, serta lereng-lereng pegunungan hijau dan asri. Pesona

air terjun sangat indah, dan sejuk.



Pantai Punagaan ini adalah objek wisata yang berada di Pesisir
Timur Pulau Selayar. Pantainya, merupakan spot wisata berbentuk
teluk. Dimana, sebagian pantainya merupakan areal dengan pasir
berwarna kelabu, dan bagian lainnya terlihat tebing dengan air yang
jernih. Ada juga daya tarik wisata yang banyak dikunjungi wisatawan
lokal yakni Bungin Karang Bahuluang, obyek wisata ini dijuluki Makam
karang atau sekumpulan karang yang sudah mati.

Pesonanya satu demi satu terkuak dan membuat takjub. Salah
satu yang eksotik ada digugusan Kepulauan Bahuluang. Ribuan
karang-karang mati bertumpuk menjadi satu, kemudian membukit.
Tumpukan karang ini membentuk akibat pertemuan dua arus yang
menyebabkan perputaran air sehingga terkumpul disatu tempat. Lokasi
wisata yang eksotis berada di puncak ketinggian jadi dinamakan
Puncak Tanadoang. Dari atas ketinggian, dapat melihat keindahan
kampung yang tampak hijau dan natural. Obyek wisata ini berada di
Desa Bontomarannu, Kecamatan Bontomanai.

Industri pariwisata memiliki peran vital dalam pertumbuhan
ekonomi dan pembangunan wilayah, terutama di Kabupaten Kepulauan
Selayar. Di sana para pengunjung dapat menikmati pemandangan laut
yang biru, menyaksikan matahari terbenam, dan merasakan kesejukan
angin sepoi-sepoi. Terutama pada akhir pekan, terlihat banyak
wisatawan yang datang untuk mengabadikan momen indah dengan

kamera mereka. Setelah pandemi Covid-19 terjadi peningkatan



signifikan dalam jumlah pengunjung. Hal ini diharapkan mendorong ASN
untuk lebih bertanggung jawab dalam meningkatkan etos kerja dan
kinerja mereka, guna meningkatkan pelayanan di Dinas Pariwisata dan
Kebudayaan Kabupaten Kepulauan Selayar (Setiawan et al., 2022).
Menurut (Koentjaraningrat 1994) dalam bukunya yang berjudul
"Kebudayaan, Mentalitas, dan Pembangunan”, pentingnya menghargai
kearifan lokal dan budaya setempat dalam membangun suatu
masyarakat yang maju. Oleh karena itu, memahami konsep kebudayaan
adalah penting dalam menjaga keberagaman budaya dan identitas lokal
yang ada di Indonesia.

Setidaknya ada tiga keuntungan yang dapat di peroleh dengan
semakin berkembangnya kepariwisataan suatu daerah. Pertama akan
memberikan sumbangan yang cukup berarti bagi pendapatan
masyarakat, Kedua mampu mengurangi jumlah pengangguran karena
daya serap tenaga kerjanya yang cukup besar dan merata, Ketiga
mendorong timbulnya wirausahawan yang bergerak di industri
pariwisata, baik langsung maupun tidak langsung. Tujuan akhir
pembangunan sektor kepariwisataan adalah untuk memperbesar output
atau nilai tambah. Hal ini sesuai dengan perkembangan ekonomi karena
nilai tambah adalah salah satu indikator yang digunakan untuk
mengukur pertumbuhan ekonomi (Nuhung, dkk., 2013)

Peran ASN dalam mengimplementasikan program Kkinerja,

mencakup beberapa aspek utama vyaitu, bertanggung jawab untuk



menjalankan berbagai kebijakan dan program yang telah dirancang oleh
pemerintah, sesuai dengan pendapat (Rapanna & Sulfati, 2022), bahwa
agar kinerja ASN tetap konsisten maka instansi harus memperhatikan
etos kerja dan tanggung jawab kerja ASN agar berdampak positif
terhadap peningkatan nilai tempat instansi bekerja. Selain itu ASN harus
terlibat dalam memantau dan mengevaluasi hasil dari program yang
telah dijalankan, melakukan pengumpulan data, analisis, dan penilaian
terhadap dampak dan efektivitas program kerja.

Hasil monitoring dan evaluasi ini dapat menjadi dasar untuk
mengidentifikasi keberhasilan dan kendala yang muncul selama
implementasi. Selain itu berkomunikasi dengan publik serta partisipasi
bersama masyarakat untuk mengelola sumber daya secara efisien dan
sesuai dengan aturan yang berlaku, berperan dalam memberikan
masukan untuk meningkatkan efektivitas program-program kinerja.

Aparatur sipil negara perlu berkolaborasi dan berkoordinasi
dengan instansi lain untuk memastikan program berjalan lancar dan
terintegrasi serta berperan dalam memberikan pelayanan yang baik dan
efisien kepada masyarakat sesuai dengan program yang dijalankan.
Menghadapi tantangan ini, peran SDM dalam industri pariwisata
menjadi sangat penting. Sumber daya manusia yang berkualitas dan
berkinerja tinggi akan berdampak positif pada pengembangan dan
pertumbuhan industri pariwisata (Ichsan, 2022).

Penelitian ini bertujuan untuk memahami bagaimana nilai-nilai
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dan sikap kerja yang dimiliki oleh ASN mempengaruhi kinerja mereka di
tengah tantangan lingkungan yang penuh ketidakpastian. Merancang
penelitian dengan metode observasi, survei atau wawancara untuk
mengumpulkan data dari ASN pada Dinas Pariwisata dan Kebudayaan
Kabupaten Kepulauan Selayar. Data yang dikumpulkan kemudian dapat
dianalisis menggunakan teknik statistik untuk mengukur korelasi antara
etos kerja, tanggung jawab, dan sarana prasarana terhadapa kinerja
ASN. Tanggung jawab dan dalam hubungan antara etos kerja dan
kinerja dapat diidentifikasi dengan analisis lebih lanjut.

Penelitian ini memerlukan perencanaan yang matang, termasuk
pemilihan sampel yang representatif, instrumen pengukuran yang valid,
dan analisis statistik yang tepat. Selain itu, perlu mempertimbangkan
etika penelitian dalam mengumpulkan dan menggunakan data dari
partisipan (Sukmawati, dkk., 2023). Pengaruh etos kerja terhadap
kinerja  ASN dengan tanggung jawab adalah topik penelitian yang
menarik dan relevan. Hasil dari penelitian ini dapat memberikan
wawasan berharga bagi organisasi dalam mengoptimalkan kinerja ASN
di tengah tantangan lingkungan yang cepat berubah.

Kinerja ASN dengan tanggung jawab pekerjaan dapat
meningkatkan etos kerja apabila memiliki dedikasi dan komitmen tinggi
terhadap pekerjaan. Selain ASN memiliki sikap profesional dalam
berinteraksi dengan masyarakat, rekan kerja, dan pihak terkait lainnya,

serta berperilaku dengan integritas tinggi, kreatif, dan strategi inovatif
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dalam meningkatkan pelayanan pariwisata dan pelestarian kebudayaan
agar lebih menarik dan efektif, serta bekerja sama dalam tim dengan
rekan kerja dan berbagai pihak terkait guna mencapai tujuan bersama,
serta membangun suasana kerja yang harmonis dan produktif. Hasil
Observasi Klasifikasi Pegawai Menurut Golongan Tahun 2023.

Tabel. 1.1. Klasifikasi Pegawai Menurut Golongan Tahun 2023

JABATAN JUMLAH
Golongan IV 8 orang
Golongan Il 26 orang
Golongan I 10 orang

JUMLAH 44 orang

Sumber: Dinas Pariwisata dan Kebudayaan (Bagian Kepegawaian)
Kab. Kepulauan Selayar 2023

Berdasarkan klasifikasi pegawai menurut golongan, sudah lebih
50% yang golongan lll. Keseluruhan ASN dari 44 orang, ada beberapa
terlihat kinerja ASN sering datang terlambat dan meninggalkan
pekerjaan secara mendadak tanpa pemberitahuan. Tidak menjaga
standar kualitas dalam pekerjaan yang dilakukan, hasil kerja kurang
baik, tidak memenuhi batas waktu, atau melakukan tugas dengan
sembarangan. Menghabiskan waktu kerja untuk hal-hal yang tidak
berkaitan dengan tugas pekerjaan, melakukan kegiatan pribadi yang
tidak terkait dengan pekerjaan dan kadang tidak patuh terhadap regulasi
yang telah ditetapkan. Dapat dilihat hasil observasi pada tabel di bawah

ini:



Tabel. 1.2 Perbandingan Hasil Evaluasi Sistem Akuntabilitas Kinerja
Dinas Pariwisata dan Kebudayaan Kabupaten Kepulauan Selayar.

Hasil Hasil Hasil

No Komponen yang | Bobot | Evaluasi | Evaluasi | Evaluasi

Dinilai (%) Tahun Tahun Tahun

2021 2022 2023

1 2 3 4 5 6

1 | Perencanaan 30 23.09 22.89 17.98
Kinerja

o | Pengukuran 25 10.00 10.63 15.00
Kinerja

3 | Pelaporan Kinerja 15 11.93 10.28 10.03

4 | Evaluasi Internal 10 6.95 6.85 4.27

5 | Pencapaian 20 9.52 11.12 13.06
Kinerja
Hasil Evaluasi

Akuntabilitas Kinerja Lo e iy Slben

Sumber: Inspektorat Daerah Kab. Kepulauan Selayar 2021-2023

Laporan hasil evaluasi Sistem Akuntabilitas Kinerja pada Dinas
Pariwisata dan Kebudayaan Kabupaten Kepulauan Selayar pada tahun
2021 ke tahun 2022 mengalami peningkatan tetapi dari tahun 2022 ke
tahun 2023 menurun dari 61,77 menjadi 60,34 dengan kategori B (Baik).
Penurunan ini menunjukkan adanya sedikit perubahan kinerja atau
pencapaian rendah pada tahun 2023 dibandingkan tahun sebelumnya.
Hasil kategori B (Baik), artinya tetap akan dilakukan analisis lebih lanjut
untuk memahami penyebab dan mencari solusi perbaikan lebih
baik lagi.

Terlihat permasalahan di lapangan dalam hal kinerja ASN belum

maksimal disebabkan karena masih ada ASN yang kurang bertanggung

jawab, sering terlambat datang ke kantor atau bahkan sering absen
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tanpa alasan yang jelas, tidak merasa bertanggung jawab terhadap
tugas yang mereka kerjakan. Bahkan cenderung mengabaikan aturan,
dan tidak konsisten di dalam kerja tim. Selain itu ASN cenderung
melanggar aturan dan prosedur yang telah ditetapkan. Mereka mungkin
mengambil jalan pintas atau mengabaikan langkah-langkah penting
dalam proses kerja, sehingga mereka bersikap acuh tak acuh terhadap
akibat dari pekerjaan yang tidak memenuhi standar tidak efektifnya
kinerja.

Kinerja aparatur sipil negara pada Dinas Pariwisata dan
Kebudayaan Kabupaten Kepulauan Selayar dipengaruhi juga sarana
prasarana kantor di lapangan secara fisik, kondisi gedung atau kantor
ruangan yang sempit, sirkulasi udara yang kurang baik, panas karena
AC tidak berfungsi secara maksimal disebabkan sering mati, sehingga
ASN dalam melaksanakan kegiatan tidak nyaman karena merasa gerah.
Selain itu perlengkapan kantor kuang baik, seperti perangkat komputer
(laptop) dan perangkat keras sering bermasalah. Alat transportasi yang
dibutuhkan oleh ASN juga terbatas. Adapun sarana prasarana non fisik
berupa komunikasi yaitu sistem informasi dan komunikasi meliputi
infrastruktur teknologi informasi dan komunikasi seperti jaringan
komputer, perangkat lunak, data base, sistem manajemen konten, dan
layanan komunikasi sering mengalami gangguan.

Selain itu, juga terjadinya banyak laporan yang menunjukkan

bahwa kedisiplinan ASN dalam hal kehadiran masih bermasalah yang
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menyebabkan terdapat ASN yang sering terlambat datang ke tempat
kerja atau bahkan mangkir tanpa alasan yang jelas. Hal ini menjadikan
ketidakhadiran ASN tidak hanya mengganggu pelayanan publik tetapi
juga menurunkan produktivitas secara keseluruhan.

Ada juga kasus, dimana ASN kurang menunjukkan integritas
dalam bekerja dengan menerima suap atau gratifikasi yang berkaitan
dengan tugasnya sehingga ada beberapa ASN terlihat kurang
berkomitmen terhadap pekerjaannya yang lebih mementingkan
kepentingan pribadi dibandingkan tanggung jawab
profesionalnya. Instansi pemerintah juga masih belum memadai yang
berdampak pada kinerja ASN yang termasuk ketersediaan peralatan
kantor, akses ke teknologi informasi, dan kondisi lingkungan kerja yang
kurang memadai yang hal ini menjadikan kurangnya dukungan sarana
prasarana seringkali menjadi alasan bagi ASN untuk tidak bekerja
secara maksimal.

Beberapa ASN juga sudah nyaman dengan kondisi sekarang
yang didapatkan sehingga tidak mengembangkan diri dalam
meningkatkan kinerjanya sebagai ASN. Aparatur sipil negara tidak
tertarik pada pekerjaan, sehingga semangat, keinginan, dan kemauan
dalam bekerja dan dampak buruknya adalah malas bekerja atau bekerja
secara asal-asalan, disebabkan timbul rasa bosan dengan pekerjaan
setiap harinya. Oleh karena itu dengan uraian di atas peneliti tertarik

untuk meneliti pengaruh etos kerja terhadap kinerja ASN dengan
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tanggung jawab pekerjaan serta keadaan sarana dan prasarana kantor

pada ASN di Dinas Pariwisata dan Kebudayaan Kabupaten Kepulauan

Selayar. Dengan adanya permasalahan- permasalahan yang ditemukan

di lapangan maka perlunya ada solusi untuk meningkatkan kinerja ASN

pada Dinas Pariwisata dan Kebudayaan Kabupaten Kepulauan Selayar

melalui etos kerja, tanggung jawab pekerjaan dan didukung oleh sarana
prasarana kantor dalam menunjang pekerjaan ASN.

. Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang di atas, maka peneliti dapat
merumuskan masalah sebagai berikut:

1. Apakah etos kerja berpengaruh terhadap kinerja ASN pada Dinas
Pariwisata dan Kebudayaan Kabupaten Kepulauan Selayar?

2. Apakah tanggung jawab pekerjaan berpengaruh terhadap kinerja
ASN pada Dinas Pariwisata dan Kebudayaan Kabupaten Kepulauan
Selayar?

3. Apakah sarana prasarana kantor berpengaruh terhadap kinerja ASN
pada Dinas Pariwisata dan Kebudayaan Kabupaten Kepulauan

Selayar?

. Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah, maka tujuan penelitian ini

adalah untuk mengetahui:
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1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh etos kerja terhadap
kinerja ASN pada Dinas Pariwisata dan Kebudayaan Kabupaten
Kepulauan Selayar.

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh tanggung jawab
pekerjaan terhadap kinerja ASN pada Dinas Pariwisata dan
Kebudayaan Kabupaten Kepulauan Selayar.

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh sarana prasarana
terhadap kinerja ASN pada Dinas Pariwisata dan Kebudayaan

Kabupaten Kepulauan Selayar.

D. Manfaat Penelitian
Sesuai dengan permasalahan yang telah dirumuskan di atas,
maka penelitian diharapkan memberikan manfaat secara teoritis, praktis
dan kebijakan terutama bagi akademis dan lembaga yang terkait.
1. Manfaat Teoritis

a. Penelitian ini dapat memberikan kontribusi untuk menerapkan
teori-teori mengenai masalah etos kerja, tanggung jawab
pekerjaan dan sarana dan prasarana kantor.

b. Hasil penelitan ini dapat menambah bahan referensi
kepustakaan bagi peneliti lainnya yang ingin membahas atau
mengangkat tema yang relevan dengan penelitian ini.

2. Manfaat Praktis
Secara praktis, hasil penelitian dapat bermanfaat bagi:

a. Bagi Aparatur Sipil Negara
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Dapat meningkatkan kinerja ASN pada Dinas Pariwisata dan
Kebudayaan Kabupaten Kepulauan Selayar dengan tanggung
jawab wujud dari etos kerja.

. Bagi Dinas Pariwisata dan Kebudayaan

Kinerja ASN pada Dinas Pariwisata dan Kebudayaan Kabupaten
Kepulauan Selayar lebih meningkat sehingga pelayanan untuk
promosi kepariwisataan lebih baik.

. Bagi peneliti selanjutnya

Hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai bahan
informasi dengan referensi bacaan bagi peneliti lain yang akan
melakukan penelitan dengan topik yang relevan dengan

penelitian ini.



BAB I

KAJIAN PUSTAKA

A. Kajian Teori
1. Etos Kerja
a. Pengertian Etos Kerja

Etos kerja adalah konsep yang mengacu pada sikap, nilai-
nilai, keyakinan, dan perilaku yang terkait dengan pekerjaan dan
produktivitas seseorang (Dwinanda, 2023). Etos Kkerja
mencerminkan sejauh mana seseorang memiliki dedikasi,
komitmen, dan untuk bekerja keras, berusaha untuk mencapai
tujuan, dan menjalankan tugas-tugas pekerjaan dengan baik.

Karakteristik utama dari etos kerja ASN adalah kemauan dan
tekad untuk melakukan pekerjaan dengan sungguh-sungguh dan
fokus pada tugas yang ada karena kesediaan untuk mengabdikan
waktu, tenaga, dan usaha untuk mencapai tujuan kerja berupaya
mengikuti aturan, jadwal, dan tugas-tugas yang telah ditetapkan
dengan konsisten. Dalam melaksankan tugas dengan dorongan
internal untuk mencapai hasil yang baik dan terus berusaha
meningkatkan kinerja karena besar rasa tanggung jawab terhadap
pekerjaan.

b. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Etos Kerja
Etos kerja ASN dipengaruhi oleh berbagai faktor, baik yang

bersifat internal maupun eksternal (Pramuditha, dkk., 2022).

18
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Faktor-faktor ini dapat berbeda dari individu ke individu, tetapi

beberapa faktor umum yang mempengaruhi etos kerja ASN di

antaranya:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Lingkungan kerja, yaitu nilai-nilai norma, dan budaya
lingkungan kerja serta keamanan dan kesejahteraan yang
mendorong kerja keras dan kinerja ASN dengan etos kerja
yang tinggi.

Pribadi, yaitu semangatdan kepuasan memengaruhi tingkat
dedikasi ASN terhadap pekerjaan.

Gaya kepemimpinan atasan, memberikan arahan yang jelas
dan memberikan dukungan biasanya dapat memotivasi ASN.
Pengakuan dan penghargaan atas prestasi ASN, secara
teratur dapat meningkatkan dan etos kerja mereka.
Pemberian kesempatan pengembangan keterampilan kepada
ASN mengikuti pelatihan, pendidikan, dan kesempatan
pengembangan karir untuk meningkatkan etos kerja ASN.
Keseimbangan dalam memberikan waktu yang cukup untuk
istirahat dan kehidupan pribadi penting untuk menjaga etos
kerja yang sehat.

Faktor-faktor ini tidak selalu berdiri sendiri, dan seringkali

saling berhubungan. Etos kerja yang kuat sering kali merupakan

hasil dari kombinasi faktor-faktor tersebut. Penting bagi instansi
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untuk memahami ini dan berusaha menciptakan lingkungan yang
mendukung etos kerja ASN yang positif.
c. Indikator Etos Kerja

Indikator etos kerja adalah tanda atau parameter yang
digunakan untuk mengukur atau menilai sejauh mana ASN
memiliki atau menunjukkan semangat kerja, dedikasi, tanggung
jawab, dan sikap positif terhadap pekerjaan (Suratno & Fauzan,
2023). Etos kerja adalah semua kebiasaan baik yang meliputi
kedisiplinan, kejujuran, tanggung jawab, ketekunan, kesabaran
berdasarkan etika kerja. Tanpa etos kerja tersebut di atas, ASN
merasa terbebani dengan segala tugas kerja dan pengaruh
buruknya tidak dapat meningkatkan produktivitas perusahaan
sesuai dengan tujuan yang telah ditetapkan.

Menurut (Wibowo, dkk.2022), etos kerja adalah semangat
kerja yang menjadi ciri khas seseorang atau sekelompok orang
yang bekerja, berlandaskan etika dan perspektif kerja yang
diyakini dan diwujudkan melalui tekad dan perilaku konkret di
dunia kerja. Selain itu, (Yulanda, dkk. 2023) mengungkapkan,
etos kerja.  adalah sikap keseluruhan ASN ketika
mengekspresikan dirinya  yang mendorongnya untuk
mengambil tindakan dan mencapai hasil terbaik untuk
pekerjaan itu.

Indikator etos kerja menurut (Lil'alamin, dkk. 2023) yaitu:
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a) Semangat kerja yang tinggi;

b) Berdisiplin;

c) Tekun dan serius;

d) Menjaga martabat dan kehormatan.

Etos kerja adalah sikap mental dan nilai-nilai yang
memandu perilaku seorang ASN dalam menjalankan tugasnya.
Adanya etos kerja yang kuat pada diri ASN memiliki beberapa
manfaat penting bagi individu, instansi, dan masyarakat secara
umum. Dengan demikian, etos kerja bukan hanya penting bagi
ASN individu, tetapi juga memiliki dampak yang signifikan pada

keberhasilan instansi dan masyarakat secara keseluruhan.

2. Tanggung Jawab Pekerjaan

Upaya meningkatkan etos kerja ASN, sehingga dapat fokus
pada pekerjaan tanpa terganggu oleh masalah interpersonal dengan
mendorong komunikasi yang terbuka dan jujur antara ASN. Dalam
suatu lingkungan kerja yang mendukung komunikasi yang baik,
ASNlebih  mungkin untuk memahami harapan instansi dan
berkontribusi dengan lebih baik, serta memberikan ASN kesempatan
untuk aktif berpartisipasi dalam penyelesaian masalah mereka
sendiri. Ini dapat meningkatkan rasa tanggung jawab dan
pengendalian diri, yang pada gilirannya dapat meningkatkan etos

kerja yang dilakukan dengan adil dan transparan dapat memperkuat
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kepercayaan antara ASN dan manajemen. Ketika ASN merasa
bahwa manajemen mendengarkan dan peduli terhadap masalah
mereka, ASN lebih cenderung untuk bekerja dengan lebih giat dan
bekerja kerja sama antara ASN (Kuuna, dkk., 2024).

a. Definisi Tanggung Jawab Pekerjaan

Kata "tanggung jawab" menurut Kamus Besar Bahasa
Indonesia (KBBI). disip-lin yaitu tata tertib; ketaatan (kepatuhan)
kepada peraturan (tata tertib dsb); (Qonita, 2019). Tanggung
jawab adalah kewajiban moral atau hukum yang seseorang atau
sebuah entitas miliki untuk melakukan atau menghindari sesuatu,
atau untuk bertanggung jawab atas tindakan, keputusan, atau
konsekuensi dari tindakan atau keputusan tersebut.

Ini mencakup pemahaman bahwa seseorang harus
bertanggung jawab atas perbuatannya, baik kepada diri sendiri,
orang lain, lingkungan sekitar, atau masyarakat secara umum.
Sedangkan pengertian dari tanggung jawab pekerjaan adalah
kewajiban atau tugas yang diemban oleh seseorang ASN dalam
posisi atau peran tertentu di tempat kerja. Ini mencakup
serangkaian tugas, kewajiban, atau aktivitas yang diharapkan
seseorang laksanakan sesuai dengan peran atau jabatannya
(Rahayu & Dahlia, 2023). Tanggung jawab juga melibatkan

kesadaran akan konsekuensi dari tindakan atau keputusan yang
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diambil dan siap menerima akibat dari tindakan tersebut (Faizin,
2023).

Jika dikaitkan dengan tanggung jawab maka secara pribadi
mencakup kemampuan individu untuk mengatur diri sendiri dan
menjalani kehidupan sehari-hari sesuai dengan jadwal, rutinitas,
dan tugas-tugas yang telah ditentukan. Hal ini melibatkan
pengendalian diri, fokus, dan tekad untuk mencapai tujuan
pribadi. Tanggung jawab pekerjaan di lingkungan Kerja,
mencakup ketepatan waktu, pemenuhan tugas, dan ketaatan
terhadap aturan dan prosedur instansi. Aparatur sipil negara
yang tanggung jawab cenderung lebih produktif dan dihargai
dalam lingkungan kerja.

Firman Allah Swt. Surat Al-'Ankabut Ayat 69 dijelask :

Ja P .-'.-'} A e fer b s
Terjemahan:
"Dan orang-orang yang berjihad untuk (mencari keridhaan) Kami,
benar-benar akan Kami tunjukkan kepada mereka jalan-jalan
Kami. Dan sesungguhnya Allah benar-benar beserta orang-
orang yang berbuat baik”.
Tanggung jawab adalah kualitas yang penting dalam

kehidupan sehari-hari, karena membantu individu mencapai

tujuan, menjaga ketertiban, dan menciptakan lingkungan yang
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lebih teratur dan efisien. Itu juga merupakan nilai yang dihargai

dalam banyak aspek kehidupan di masyarakat.

. Indikator Tanggung Jawab Pekerjaan

Indikator tanggung jawab ASN adalah tanda atau
parameter yang digunakan oleh instansi atau atasan untuk
mengukur tingkat tanggung jawab ASN dalam melaksanakan
tugas. Tanggung jawab ASN adalah aspek penting dalam
pengelolaan sumber daya manusia di suatu organisasi karena
berdampak pada produktivitas, efisiensi, dan budaya kerja

(Ampauleng, 2023). Adapun indikator tersebut yaitu;

1) Konsistensi dalam menjalankan tugas-tugas pekerjaan sesuai
jadwal yang telah ditetapkan.

2) Kemampuan untuk menyelesaikan tugas sesuai dengan
standar yang telah ditetapkan oleh instansi atau atasan.

3) Kemampuan untuk mengambil inisiatif dan bertanggung
jawab dalam mengatasi masalah atau mencari solusi tanpa
harus diarahkan secara khusus.

4) Bersedia bekerja sama dalam tim, membantu rekan Kkerja,
dan memastikan bahwa tugas-tugas terlaksana dengan baik.

Setiap indikator ini dapat membantu menunjukkan sejauh
mana seorang pekerja memiliki tanggung jawab dalam
menjalankan tugasnya di tempat kerja. Pengukuran tanggung

jawab ini penting untuk memastikan bahwa ASN mematuhi aturan
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dan norma yang berlaku di tempat kerja, yang pada gilirannya
dapat berkontribusi pada keberhasilan organisasi secara
keseluruhan.

Tanggung jawab memainkan peran yang sangat penting
dalam memengaruhi kinerja ASN di berbagai organisasi.
Pengaruhnya bisa sangat signifikan dan positif, ketika ASN
tanggung jawab dalam menjalankan tugas-tugasnya, mereka
lebih cenderung mencapai target yang telah ditentukan.
Tanggungjawab membantu menghindari pemborosan waktu dan
sumber daya. Aparatur Sipil Negara yang tanggung jawab
cenderung mengelola waktu mereka dengan baik, menghindari
penundaan, dan fokus pada pekerjaan yang paling penting, ASN
yang selalu tanggung jawab dianggap lebih profesional dan dapat
diandalkan oleh atasan, dan rekan kerja.

. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Tanggung jawab
Pekerjaan

Tanggung jawab adalah kewajiban atau tugas seseorang
untuk melakukan atau menyelesaikan sesuatu sesuai dengan
norma, aturan, atau ekspektasi yang ada. Menurut (Siswanto,
2023) ada beberapa faktor yang dapat mempengaruhi tingkat
tanggung jawab seseorang, antara lain:

1) Individu dengan kesadaran diri yang tinggi cenderung memiliki

rasa tanggung jawab yang kuat terhadap pekerjaan mereka.



2)

3)

4)

5)

6)
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Sifat-sifat seperti integritas, kedisiplinan, ketekunan, dan
komitmen pada tugas juga memainkan peran penting.
Lingkungan kerja dan nilai-nilai yang ditanamkan dalam
budaya perusahaan dapat memengaruhi tingkat tanggung
jawab ASN. Perusahaan yang mendorong tanggung jawab,
memberikan otonomi, dan memberi penghargaan atas kerja
keras cenderung memiliki ASN yang lebih bertanggung jawab.
Gaya kepemimpinan pemimpin atau atasan langsung dapat
memengaruhi tanggung jawab ASN. Pemimpin yang
memberikan contoh dan mendorong tanggung jawab akan
mempengaruhi ASN untuk bertindak dengan cara yang
serupa.

Tingkat minat ASN terhadap pekerjaannya dapat
memengaruhi sejauh mana ia merasa bertanggung jawab
terhadap tugas-tugasnya.

Faktor seperti beban kerja, tekanan waktu, dukungan dari
rekan Kkerja, serta sumber daya yang tersedia dapat
mempengaruhi  tanggung jawab seseorang terhadap
pekerjaannya.

Komunikasi yang jelas dan efektif antara atasan dan
bawahan, serta antar-rekan kerja, dapat membantu

menetapkan harapan dan tanggung jawab yang lebih baik.
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7) Penghargaan, pujian, atau pengakuan atas pekerjaan yang
baik dapat memotivasi ASN untuk mengambil tanggung jawab
yang lebih besar terhadap tugas-tugas mereka.

8) Tingkat pendidikan, pengalaman kerja, serta keterampilan
yang dimiliki seseorang juga dapat mempengaruhi tingkat
tanggung jawab yang mereka ambil terhadap pekerjaannya.

Faktor-faktor di atas seringkali saling terkait dan berbeda
dalam pengaruhnya tergantung pada situasi individu dan
lingkungan kerja. Kombinasi dari beberapa faktor ini dapat
memberikan gambaran yang lebih lengkap tentang tingkat

tanggung jawab seseorang terhadap pekerjaannya.

3. Sarana Prasarana Kantor
a. Definisi Sarana dan Prasarana

Sarana prasarana adalah dua konsep yang sering
digunakandalam konteks fasilitas. Meskipun keduanya sering
digunakan bersamaan, mereka memiliki perbedaan dalam
pengertian. Sarana merujuk pada segala sesuatu yang
digunakan atau dimanfaatkan untuk mencapai suatu tujuan atau
kegiatan tertentu. Sarana bisa berupa alat, peralatan, kendaraan,
atau fasilitas lain yang mendukung keberlangsungan suatu
proses atau aktivitas yang dilakukan oleh ASN sedangkan
prasarana mengacu pada struktur fisik atau sistem yang

diperlukan untuk mendukung kegiatan atau fungsi masyarakat.
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Prasarana sering kali bersifat umum dan dapat digunakan oleh

banyak orang (Moenir, 2006).

Sarana prasarana kantor mengacu pada semua fasilitas,

peralatan, dan infrastruktur yang digunakan untuk mendukung

operasional sebuah kantor atau organisasi. Ini mencakup

berbagai elemen yang menciptakan lingkungan kerja yang efisien

dan produktif (Lestari, dkk., 2023) beberapa contoh sarana

prasarana kantor meliputi:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Tempat di mana kantor beroperasi, termasuk fasilitas seperti
lantai, dinding, pintu, jendela, dan sistem keamanan.

Furnitur seperti meja, kursi, lemari, dan perabotan lainnya
yang diperlukan untuk menciptakan ruang kerja yang nyaman
dan fungsional.

Komputer, printer, scanner, server, perangkat lunak, dan
jaringan yang mendukung kegiatan komputasi dan komunikasi
di kantor.

Telepon, sistem video konferensi, dan peralatan komunikasi
lainnya yang memfasilitasi interaksi dan pertukaran informasi.

Pasokan listrik yang stabil dan fasilitas energi yang
dibutuhkan untuk operasional peralatan kantor.

Pencahayaan yang memadai dan sistem ventilasi untuk

menciptakan lingkungan kerja yang sehat dan nyaman.
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7) Sistem keamanan seperti kamera pengawas, kontrol akses,
dan sistem alarm yang melindungi aset dan informasi
perusahaan.

8) Ruang khusus untuk pertemuan dan konferensi, dilengkapi
dengan peralatan presentasi dan teknologi yang diperlukan.

9) Tempat penyimpanan untuk dokumen, arsip, dan barang-
barang kantor lainnya.

10)Fasilitas yang mendukung kesejahteraan pegawai, seperti
area istirahat, dapur.

Fungsi Sarana Prasarana Kantor

Sarana dan prasarana kantor memiliki peran penting
dalam mendukung kelancaran dan efisiensi pelaksanaan
tugasdan memberikan lingkungan kerja yang nyaman. Hal ini
dapat meningkatkan produktivitas dan kesejahteraan ASN.Sarana
dan prasarana kantor yang baik dapat membantu menciptakan
lingkungan kerja yang efisien, produktif, dan menyenangkan.

Sarana dan prasarana juga berfungsi untuk mempermudah
proses kegiatan, supaya tujuan bersama dapat tercapai. Selain
mempermudah, adanya sarana dan prasarana juga
mempercepat proses kerja suatu organisasi atau lembaga.

Produktivitas kegiatan dapat meningkat karena terbantu oleh

adanya sarana dan prasarana. Secara umum, sarana dan
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prasarana mempunyai empat fungsi utama sarana prasarana

kantor (Lubis, 2019) yakni:

1) Mempermudah proses kegiatan, supaya tujuan bersama
dapat tercapai.

2) Mempercepat proses kerja suatu instansi atau lembaga.

3) Meningkatkan produktivitas karena terbantu oleh adanya
sarana dan prasarana.

4) Hasilnya lebih berkualitas karena produktivitas meningkat,
hasil kerja juga lebih berkualitas. Karena adanya sarana dan
prasarana dapat mempermudah serta mempercepat proses

kerja.

. Indikator Sarana Prasarana Kantor

Sarana prasaranadikantor akan mempengaruhi kinerja
pegawai dalam mencapai tujuan instansi. Karena itu, dalam
kesehariannya jika sarana prasarana suatu instansi
memadaimaka akan mendukung kinerja pegawai dalam mencapi
tujuan instansi. Disini dapat kita lihat bahwa sarana prasarana
dan kinerja pegawai sangat berhubungan erat. Secara teoritis,
manusia atau sumber daya manusia tidak dapat berbuat apa-
apadalam melaksanakan pekerjaan apabila tidak ditunjang oleh
sarana dan prasarana yang memadai. Dimana sarana dan
prasarana penunjang kerja dapat diartikan sebagai alat bantu

yang digunakan dalam bekerja baik secara fisik maupun nonfisik
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di dalam suatu pekerjaan. Menurut (Sunindhia, 2009) sarana dan

prasarana penunjang Kkerja dapat mempengaruhi atau

meningkatkan efesiensi dan efektifitas kerja meliputi hal-hal

sebagai berikut :

1)

2)

Sarana prasarana Fisik

Sarana prasaran fisik dalam konteks istansi dan sistem
merujuk pada berbagai macam fasilitas atau perangkat yang
digunakan untuk membantu dalam berbagai tugas atau
aktivitas oleh pegawai ASN (Aparatur Sipil Negara). Hal ini
mencakup kantor-kantor pemerintah atau fasilitas lainnya
tempat ASN bekerja. Bangunan ini menyediakan ruang kerja
yang diperlukan untuk menjalankan tugas-tugas administratif
dan operasional. Untuk ASN yang perlu melakukan tugas-
tugas lapangan, sarana transportasi seperti mobil dinas atau
kendaraan umum sering kali diperlukan. Fondasi fisik ini
merupakan bagian integral dari infrastruktur organisasi dan
sistem yang memungkinkan ASN untuk menjalankan tugas-
tugas mereka dengan efisien dan efektif (Setiawan et al.,
2022).

Sarana Prasarana Non Fisik

Sarana prasarana non fisik mengarah pada segala hal yang
tidak bersifat fisik atau konkret namun diharapkan dapat

mendukung suatu gerakan atau latihan tertentu yang
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mencakup berbagai elemen seperti strategi, metodologi,
pedoman, kerangka data, asosiasi, budaya tugas, dan
sebagainya. Kerangka non-aktual ini memiliki peran penting
dalam menciptakan lingkungan yang mendorong efektivitas,
efisiensi, keamanan, dan kemajuan dalam sebuah organisasi
atau komunitas setempat.

Dalam hal ini, landasan non-aktual ini
mengintegrasikan elemen-elemen yang berbeda, termasuk
strategi yang dipilih, metode yang digunakan, panduan yang
diterapkan, serta norma budaya dan nilai-nilai yang dipegang
oleh organisasi atau komunitas tersebut. Hal ini bertujuan
untuk  membentuk  sebuah  kerangka kerja  yang
menyelaraskan upaya-upaya individu dalam mencapai tujuan
bersama.Dengan demikian, kerangka non-aktual merupakan
komponen yang sangat penting dalam memfasilitasi
kolaborasi, koordinasi, dan pencapaian tujuan bersama dalam
suatu organisasi atau komunitas (Aflah et al., 2021).

d. Jenis-Jenis Sarana dan Prasarana
Berikut ini terdapat beberapa jenis sarana dan prasarana,
terdiri atas (Kondoy, dkk., 2023):
1) Peralatan kantor merupakan alat atau bahan yang digunakan
untuk membantu pelaksanaan pekerjaan kantor, sehingga

menghasilkan suatu pekerjaan yang diharapkan selesei lebih
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cepat, lebih tepat dan lebih baik. Peralatan kantor dibedakan
menjadi dua, yaitu;
a) Paralatan kantor dilihat dari bentuknya:
(1) Peralatan kantor berbentuk lembaran
Perlatan kantor yang berbentuk lembaran, yaitu kertas
HVS, kertas folio bergaris, kertas karbon, kertas stensil,
formulir, kertas berkop, plastik transparan, kertas
karton, kertas buffalo, amplop dan map.
(2) Peralatan kantor berbentuk nonlembaran
Peralatan kantor yang berbentuk non lembaran (bukan
berupa kertas lembaran), yaitu pulpen, pensil, spidol,
penghapus, penggaris, rautan, gunting, pemotong
kertas (cutter), pembuka surat (letter opener), pelubang
kertas dll.
(3) Peralatan kantor berbentuk buku
Peralatan kantor yang berbentuk buku, antara lain:
buku catatan, buku pedoman organisasi, buku tamu,
buku agenda surat.
b) Peralatan kantor dilihat dari penggunaannya:
(1) Barang habis pakai adalah barang/benda kantor yang
pengguanaannya hanya satu/beberapa kali pakai atau
tidak tahan lama. Contoh: kertas, tinta, karbon, Kklip,

pensil dan pulpen.
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(2) Barang tidak habis pakai adalah barang/benda kantor
yang penggunaannya tahan lama. Contoh: stapler,
perforator, cutter, dan gunting.

(3) Mesin-mesin kantor (office machine) adalah alat yang
digunakan untuk menghimpun, mencatat, mengolah
bahan-bahan keterangan dalam pekerjaan kantor yang
bekerja secara mekanik, elektrik, dan magnetik.
Contoh: komputer, laptop, LCD, mesin tik manual dan
elektrik, mesin fotocopy, dll.

(4) Mesin komunikasi kantor adalah sarana kantor yang
digunakan untuk melakukan komunikasi, baik di
lingkungan organisasi sendiri maupun ke luar
organisasi. Contoh: telepon, interkom, faksimile dan
telepon wireless.

(5) Perabot kantor (office furniture) adalah benda-benda
kantor yang terbuat dari kayu atau besi untuk
membantu pelaksanaan tugas pekerjaan kantor.
Contoh: meja, kursi, sofa (meja dan kursi untuk tamu),
rak buku, lemari, papan tulis dll.

(6) Interior kantor (office arrangement) adalah benda-
benda kantor yang digunakan untuk menambah
suasana jadi menyenangkan sehingga memberi

semangat dan kenyamanan dalam menyeleseikan
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pekerjaan. Contoh: gambar presiden dan wakil
presiden, gambar lambang negara, bendera, struktur
organisasi, lukisan, patung, vas bunga, tanaman hidup
maupun buatan, jam dinding dll.

(7) Tata ruang kantor (office lay out) adalah pengaturan
ruangan kantor serta penyusunan alat-alat dan
perabotan kantor sesuai dengan luas lantai dan
ruangan kantor yang tersedia sehingga memberikan
kepuasan dan kenyamanan kepada pegawai dan

pekerja.

4. Kinerja Aparatur Sipil Negara

a. Kinerja ASN

Kinerja Istilah yang digunakan untuk mengukur sejauh
mana suatu individu, untuk mencapai tujuan atau hasil yang
diharapkan (Indonesia, 2018). Sedangkan ASN yang bekerja
dalam lingkup pemerintahan dan memiliki status keASNan
sebagai abdi negara. Aparatur Sipil Negara adalah bagian
integral dari birokrasi pemerintahan Indonesia dan memiliki peran
penting dalam penyelenggaraan berbagai layanan publik,
pelaksanaan kebijakan pemerintah, dan tugas-tugas administratif
lainnya (Wardhani, dkk., 2023). Kinerja individu adalah perilaku
kerja yang mencerminkan penerapan pengetahuan,

keterampilan, pengalaman, dan sikap yang dimilikidalam
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melaksanakan tugas, kinerja kerja mengandung subtansi yang
sama dalam rangka pencapaian hasil kerja sebagai cerminan
hasil yang dicapai dalam melaksanakan tugas (Edi, 2019).

Aparatur Sipil Negara memiliki status yang diatur oleh
peraturan perundang-undangan yang berlaku, seperti UU No. 5
Tahun 2014 tentang Aparatur Sipil Negara (UU No.5, 2014). ASN
diangkat berdasarkan prinsip meritokrasi, yang berarti seleksi dan
penempatan ASN didasarkan pada kualifikasi, kompetensi, dan
prestasi. Aparatur Sipil Negara bertanggung jawab untuk
melaksanakan tugas-tugas yang berkaitan dengan fungsi dan
tugas instansi pemerintah dalam melayani masyarakat. Aparatur
Sipil Negara memiliki jenjang karier yang mencakup berbagai
golongan, pangkat, dan jabatan. Mereka dapat naik pangkat dan
jabatan berdasarkan kinerja dan pengalaman yang telah mereka
capai selama bekerja. Etika dan kode etik ASN diharapkan untuk
menjalankan tugas mereka dengan integritas, transparansi, dan
etika yang tinggi. Mereka diharapkan untuk menjaga netralitas
dan menghindari konflik kepentingan dalam menjalankan tugas-
tugas pemerintah.

Kinerja Aparatur Sipil Negara mengacu pada sejauh mana
seorang ASN memenuhi tugas, tanggung jawab, dan kewajiban
mereka sesuai dengan peraturan, kebijakan, standar, dan target

yang telah ditetapkan oleh instansi pemerintah tempat mereka
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bekerja (Jusriadi, dkk., 2023). Kinerja ASN sangat penting karena
mereka memiliki peran penting dalam penyelenggaraan
pemerintahan, pelayanan publik, dan pelaksanaan kebijakan
pemerintah. Kinerja yang baik dari ASN dapat berkontribusi
positif pada efisiensi, efektivitas, dan akuntabilitas pemerintah
dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat dan mencapai

tujuan-tujuan negara.

b. Faktor-Faktor yang dapat Mempengaruhi Kinerja ASN

meliputi:

Pengembangan SDM ASN belum menjadi satu bagian yang
dituangkan dalam renstra dan program kerja, sehingga inisiasi
pengembangan SDM ASN lebih banyak dilakukan karena inisiatif
individu untuk melakukan studi lanjut ataupun mengikuti diklat.
Sehingga peran Kasubag Kepegawaian lebih banyak hanya
mengurusi administrasi Kepegawaian belum pada aspek upaya
pengembangan sumberdaya manusia secara terprogram dan
terstruktur (Usman, 2020).

1) Kemampuan, pengetahuan, dan keterampilan yang dimiliki
oleh seorang ASN dalam melaksanakan tugasnya.

2) Tingkat dan semangat kerja ASN dalam menjalankan tugas
dan tanggung jawabnya.

3) Kepatuhan terhadap peraturan, dan etika yang berlaku dalam

institusi
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4) Kemampuan untuk memberikan pelayanan yang berkualitas
kepada masyarakat atau pemangku kepentingan lainnya.

5) Tingkat efisiensi dan produktivitas dalam menjalankan
pekerjaan.

6) Peran pimpinan dan manajemen dalam memberikan arahan,
bimbingan, dan dukungan kepada ASN (Hidayanti &
Kumalasari, 2023).

Evaluasi kinerja ASN biasanya dilakukan secara berkala
oleh atasan atau pimpinan mereka, dan hasil evaluasi tersebut
dapat digunakan untuk pengembangan pribadi, promosi,
penghargaan, atau pemberian sanksi sesuai dengan hasil kinerja
yang dicapai. Pemerintah biasanya memiliki berbagai kebijakan
dan pedoman yang mengatur penilaian kinerja ASN, serta
mengukur pencapaian target dan sasaran tertentu yang telah
ditetapkan untuk masing-masing instansi atau unit kerja. Hal ini
bertujuan untuk memastikan bahwa ASN dapat memberikan
pelayanan yang berkualitas dan berkontribusi positif pada
pembangunan dan penyelenggaraan pemerintahan Negara.
Praktik-praktik perencanaan dari instansi menunjukkan bahwa
nilai riil suatu perencanaan strategis harus lebih mengarah ke
orientasi pada masa depan dari proses perencanaan itu sendiri

dibandingkan hasil perencanaan strategis tertulis (Ahmad, 2020).
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Aparatur Sipil Negara di Dinas Pariwisata dan Kebudayaan
Kabupaten Kepulauan Selayar harus mematuhi peraturan dan
pedoman yang berlaku, termasuk Peraturan Pemerintah,
Peraturan Menteri, dan peraturan daerah terkait dengan sektor
pariwisata dan kebudayaan. Mereka juga harus mengikuti standar
operasional prosedur (SOP) yang telah ditetapkan.

Aparatur Sipil Negara memberikan pelayanan publik yang
berkualitas, responsif, dan ramah kepada masyarakat dan
wisatawan. Aparatur Sipil Negara juga perlu beradaptasi dengan
perubahan dalam sektor pariwisata dan kebudayaan, termasuk
tren wisata, perkembangan budaya, dan perubahan kebijakan
pemerintah. Dalam suatu instansi, kompensasi finansial dan
perawatan kesehatan adalah beberapa manfaat yang membantu
ASN memenuhi kebutuhan fisiologis dasar mereka. Kebutuhan
keselamatan dapat memanifestasikan dirinya melalui ASN yang
merasa aman secara fisik di lingkungan kerja mereka, serta
keamanan kerja dan/atau memiliki struktur dan kebijakan
perusahaan yang sesuai. Ketika ini puas, karyawan dapat fokus
pada perasaan seolah-olah mereka adalah bagian dari tempat
kerja (lkram Idrus, 2024).

. Indikator Kinerja Aparatur Sipil Negara
Indikator Kinerja Menurut (Mangkunegara 2022) adalah

sebagai berikut:
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a) Kualitas kerja adalah seberapa baik seorang ASN
mengerjakan apa yang seharusnya dikerjakan.

b) Kuantitas kerja yaitu seberapa lama seorang ASN bekerja
dalam satu hari. Kuantitas kerjaini dapat dilihat dari kecepatan
kerja setiap ASN.

c) Pelaksanaan tugas yaitu seberapa jauh ASN mampu
melakukan pekerjaannya dengan akurat dan tidak ada
kesalahan.

d) Tanggung jawab terhadap pekerjaan adalah kesadaran akan
kewajiban ASN.

Indikator Kinerja ASN di dalam regulasi (Undang-Undang

Republik Indonesia Nomor 20, 2023) yaitu;

a) Hasil kerja dan perilaku kerja Pegawai ASN;

b) Pengembangan kinerja Pegawai ASN;

c) Pemenuhan ekspektasi pimpinan dalam rangka pencapaian
kinerja organisasi;

d) Peningkatan kesejahteraan Pegawai ASN

Indikator Kinerja Aparatur Sipil Negara adalah parameter
atau metrik yang digunakan untuk mengukur sejauh mana
seorang ASN atau ASN pemerintah telah mencapai tujuan dan
tanggung jawabnya dalam melaksanakan tugas-tugas pelayanan
publik dan administratif. Indikator ini bertujuan untuk mengukur

produktivitas, efektivitas, dan kualitas kinerja ASN pemerintah.
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Indikator kinerja ASN dapat berubah seiring dengan perubahan
prioritas dan tujuan organisasi pemerintah. Penting untuk
mengukur kinerja ASN secara objektif dan adil, serta memberikan
umpan balik yang konstruktif untuk membantu mereka dalam
pengembangan dan perbaikan kinerja ASN.

. Kinerja Aparatur Sipil Negara

Aplikasi Kinerja adalah sebuah aplikasi berbasis website untuk
mengukur kinerja ASN dan disiplin ASN baik di Kabupaten,
daerah ataupun kota sesuai dengan peraturan Pemerintahan
Indonesia (Undang-undang Negara Nomor 5, 2014).

Kinerja Aparatur Sipil Negara mengacu pada penggunaan
teknologi informasi dan komunikasi (TIK) untuk memantau,
mengevaluasi, dan meningkatkan kinerja ASN dalam suatu
organisasi atau lembaga. Pendekatan ini memanfaatkan platform
digital, sistem informasi, dan perangkat lunak khusus yang
dirancang untuk mengelola dan mengukur kinerja ASN.

Melalui e-Kinerja ASN, informasi terkait dengan target,
pencapaian, progres, dan evaluasi kinerja individu dapat dilacak
secara elektronik. Menurut (Andrian dan Cholil 2023) beberapa
fitur yang umumnya terdapat dalam sistem e-Kinerja di antaranya;
1) ASN dan manajer dapat menetapkan tujuan yang spesifik,

terukur, dapat dicapai, relevan, dan berbatas waktu (SMART)

secara elektronik.
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Pemantauan kinerja real-time melacak kinerja ASN secara
langsung, memberikan umpan balik, dan mengidentifikasi
perubahan yang diperlukan secara cepat.

Proses evaluasi kinerja secara periodik dapat dilakukan
dengan bantuan sistem e-kinerja, menganalisis yang lebih
terperinci tentang pencapaian target, kompetensi, dan
kontribusi ASN.

Sistem e-Kinerja memfasilitasi pengiriman umpan balik secara
langsung kepada ASN, membantu mereka memahami area
yang perlu ditingkatkan dan menyediakan saran untuk
pengembangan karier.

Data yang terkumpul dari sistem e-kinerja dapat digunakan
untuk membuat laporan yang mendalam dan analisis kinerja
ASN secara individu maupun kelompok, membantu
manajemen dalam pengambilan keputusan terkait sumber
daya manusia.

Mekanisme cara kerja e-Kinerja untuk ASN dimulai dengan

presensi elektronik yang wajib dilakukan oleh ASN. Sistem

aplikasi e-Kinerja menggunakan sistem pelacakan lokasi dan

pengenalan wajah untuk secara otomatis dan real time

menangkap jumlah kehadiran ASN. Sistem absensi elektronik ini

meminimalkan risiko penipuan kehadiran dan transparan. Hal ini
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tentu saja sangat memudahkan untuk membuat ringkasan
kumulatif kehadiran dan ketidakhadiran ASN (Polnaya, 2023).

Laporan kehadiran juga dapat dengan cepat ditarik kapan
saja secara bulanan, triwulanan, semester atau tahunan jika
diperlukan dalam pelaporan kinerja ASN. Seperti yang kita
ketahui, setiap ASN wajib melaporkan hasil kinerjanya untuk
mendapatkan tambahan tunjangan ASN. Aplikasi e-Kinerja ini
dapat memfasilitasi entri data bagi ASN dan manajemen ASN.
Dengan adanya laporan hasil kerja, tidak ada alasan bagi ASN
untuk bermalas-malasan, karena tentunya besaran TPP yang
dicapai tergantung dari hasil pekerjaannya (Peraturan Menteri
dalam Negeri Nomor 4, 2005). Dengan penerapan e-Kinerja, ASN
akan bekerja lebih efektif dan efisien dengan semua pihak yang
terhubung. Selain itu, ASN juga menjadi lebih produktif sehingga
tercipta ekosistem dan etos kerja yang baik di antara ASN, serta
lebih meningkatkan pelayanan publik kepada masyarakat.
. Perjanjian Kerja Aparatur Sipil Negara

Perjanjian Kerja Aparatur Sipil Negara adalah perjanjian

tertulis antara seorang ASN dengan instansi pemerintah tempat
mereka bekerja. Perjanjian ini mengatur hak, kewajiban, tanggung
jawab, serta hak disiplin ASN selama bekerja di instansi
pemerintah (Mulia, 2023). Dalam perjanjian ini diatur mengenai

jabatan, tugas, hak dan kewajiban, masa kerja, gaji, serta
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berbagai ketentuan lain yang berkaitan dengan status keASNan

dan peran ASN di lingkungan instansi pemerintah. Perjanjian

Kerja ASN ini penting karena menjadi dasar hukum yang

mengatur hubungan antara ASN dengan instansi pemerintah,

sehingga menjadi acuan bagi kedua belah pihak dalam
menjalankan tugas dan tanggung jawabnya. Indikator Kinerja
menurut (Rorong, dkk. 2023) di antaranya;

a) Kuantitas pekerjaan yang diberikan pimpinan kepada pegawai
/ kuantitas pekerjaan pada suatu bagian.

b) Kualitas hasil pekerjaan, yaitu menilai baik tidaknya hasil
pekerjaan pegawai.

c) Ketepatan waktu, dalam menyelesaikan tugas, para pegawai
bukan hanya dituntut untuk cepat menyelesaikan pekerjaannya
namun juga harus tepat atau sesuai dengan harapan atasan.

d) Kehadiran, dengan kehadiran menunjukkan semangat kerja
yang dimiliki oleh pegawai.

e) Kemampuan bekerjasama baik dengan rekan satu bagian

maupun bagian lain.

5. Dinas Pariwisata dan Kebudayaan
Dinas Pariwisata dan Kebudayaan adalah sebuah lembaga
pemerintah atau badan yang bertanggung jawab untuk mengelola
dan mempromosikan sektor pariwisata dan kebudayaan di suatu

daerah atau Negara (Peraturan Menteri Pariwisata dan Ekonomi
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Kreatif/Kepala Badan Pariwisata dan Ekonomi Kreatif Nomor 9,
2021). Fungsi dan tugas dari Dinas Pariwisata dan Kebudayaan
pada umumnya sebagai berikut;

a. Mempromosikan atraksi wisata, destinasi, dan kegiatan
pariwisata di wilayahnya. Mereka dapat mengembangkan
kampanye iklan, situs web pariwisata, dan kegiatan promosi
lainnya untuk menarik wisatawan.

b. Pengembangan atau pemeliharaan infrastruktur pariwisata
seperti jalan, bandara, pelabuhan, hotel, dan fasilitas lain yang
mendukung pariwisata.

c. Bertanggung jawab untuk melestarikan dan mempromosikan
warisan budaya dan seni tradisional di wilayahnya. Mereka dapat
mendukung acara seni dan budaya, museum, dan proyek-proyek
pelestarian budaya.

d. Mengatur dan memberikan lisensi kepada penyedia layanan
pariwisata, seperti operator tur, hotel, restoran, dan lain
sebagainya.

e. Mengembangkan program pendidikan dan pelatihan untuk
mempersiapkan tenaga kerja yang kompeten di sektor pariwisata
dan kebudayaan.

f. Bekerja sama dengan masyarakat lokal untuk mengembangkan
pariwisata berkelanjutan dan memastikan bahwa manfaat dari

industri pariwisata juga dinikmati oleh masyarakat setempat.
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Dinas Pariwisata dan Kebudayaan Kabupaten Kepulauan
Selayar memiliki beberapa tujuan utama yang berhubungan dengan
pengembangan sektor pariwisata dan pelestarian budaya suatu
negara atau wilayah. Tujuan dari Dinas Pariwisata dan Kebudayaan
Kabupaten Kepulauan Selayar adalah untuk meningkatkan
pariwisata dan melestarikan kekayaan budaya suatu wilayah,
sehingga dapat memberikan kontribusi ekonomi yang signifikan,
mempromosikan pertukaran budaya, dan memelihara warisan
budaya dan alam untuk generasi mendatang, meningkatkan
pendapatan daerah dan menciptakan lapangan kerja baru.

Dinas Pariwisata dan Kebudayaan Kabupaten Kepulauan
Selayar juga memiliki tanggung jawab untuk mengedukasi
wisatawan tentang budaya, adat istiadat, dan norma-norma sosial di
wilayah yang mereka Kkunjungi. Hal ini bertujuan untuk
mempromosikan pemahaman dan penghargaan terhadap budaya
setempat dan tujuan utama selalu melibatkan pengembangan
pariwisata yang berkelanjutan, pelestarian budaya dan warisan, dan

penciptaan manfaat bagi masyarakat lokal.
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Tabel 2.1 Mapping Jurnal Penelitian yang Relevan

No | Nama/Tahun Judul Metng Hasil Penelitian
Penelitian
1. | Rizkia Laila The Effect of Structural 1. The recruitment
Fitri, AQung Recruitment, Equation variable has a
Wahyu Selection and | Modeling positive and

Handaru,Corry

Placement on

(SEM) dengan

significant effect

Yohana, 2021 | Employee program Smart on performance.
Performance PLS versi 329 (2. The selection
variable has a
positive and
significant effect
on performance.
3. The placement
variable has a
positive and
significant effect
on performance.
2. | Ronny Human Regresi linear | 1. Human resource
CorreaQuezad | Resources berganda development and
a, Maria de la | Development work placement
Cruz del Rio, And Job influence
Anh Nguyen Placement on employee job
Quoc, 2022 Employee Job satisfaction by
Satisfaction 67.4%
(Empirical 2. There is a very
Study at PT. strong relationship
Bina between employee
Administrasi job satisfaction
Branch) and human
resource

development and
job placement

3. Job placement
and human
resource
development
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factors have a

good and
significant
influence on
Rahayu & | Pengaruh Penelitian Disiplin kerja,
Dahlia 2023 Disiplin Kerja, | secara motivasi kerja dan
Motivasi Kerja | kuantitatif komitmen
dan Komitmen | dengan organisasi
Organisasi menggunakan | memberikan
terhadap pendekatan pengaruh positif
Kepuasan survey dan dan signifikan
Kerja dan kuisioner terhadap
Kinerja kepuasan kerja
Pegawai dan dan kinerja
Badan pegawai.
Kepegawaian
dan
Pengembanga
n Sumber
Daya Manusia
Organisasi
Komering Ulu
Amin, A., | Pengaruh Teknik analisis | Hasil penelitian
Jusriadi E., | Dukungan data menemukan
Nurbaya, S., & | Keluarga menggunakan | bahwa dukungan
Rusydi, 2023 Dukungan analisis SEM keluarga,
Organisasi PLS. dukungan
Terhadap organisasi, dan
Kinerja budaya kerja
Karyawan berpengaruh
yang teknik positif dan
analisis data signifikan terhadap
menggunakan kinerja karyawan.
analisis SEM Dukungan
PLS. keluarga dan
dukungan
organisasi
berpengaruh

positif dan
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signifikan terhadap
budaya kerja.

Paniji Arti Penting | Penelitian ini Hasil penelitian
Pramuditha, Kualitas menggunakan | menunjukkan
Budi Harto, & | Kehidupan analisis bahwa kualitas
Lina Parlina. | Kerja dan Etos | kualitatif dan kehidupan kerja
2022 Kerja terhadap | kuantitatif, dan etos kerja
Peningkatan dengan berpengaruh
Kinerja metode signifikan terhadap
Karyawan analisis regresi | kinerja karyawan
linier berganda | secara parsial dan
melalui simultan pada
aplikasi perusahaan.
Software
SPSS 25.0 for
Windows, dan
pengujian
hipotesis; uji t
dan uji f
Yulanda 2023 | Pengaruh Jenis Hasil penelitian
Motivasi, Etos | penelitianjyang | secara parsial
Kerja Dan | digunakanjadal | menunjukkan
Lingkungan ah penelitian bahwa : 1)
Kerja kuantitatif Motivasi
Terhadap berpengaruh
Kinerja positif dan

Pegawai Pada
Badan
Kepegawaian
Dan
Pengembanga
n Sumber
Daya Manusia
(Bkpsdm)
Kabupaten
Probolinggo

signifikan terhadap
kinerja pegawai. 2)
Etos Kerja
berpengaruh
positif dan
signifikan terhadap
kinerja pegawai. 3)
Lingkungan Kerja
berpengaruh
positif dan
signifikan terhadap
kinerja pegawai.
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Amri, 2022 Pengaruh, Responden Hasil penelitian
Etos Kerja, | penelitian ini Terdapat
dan Tanggung | adalah pengaruh yang
jawab Kerja | pegawai pada | positif dan
Terhadap Sekwan DPRD | signifikan antara
Kinerja Kota Sungai terhadap kinerja
Aparatur  Sipil | Penuh yang Aparatur Sipil
Negara (ASN) | berjumlah 42 Negara (ASN)
Pada Sekwan | orang. Dengan | dibuktikan dengan
DPRD Kota | melakukan uji | t hitung >t tabel
Sungai Penuh | regresi linear (2,360 > 2,05183)
berganda, serta besarnya
koefesien pengaruh adalah
determinasi, uji | 17%. Secara
statistik F simultan terdapat
(simultan) dan | pengaruh yang
uji statitik t positif dan
(parsial). signifikan antara ,
Etos Kerja dan
Tanggung jawab
Kerja terhadap
kinerja Aparatur
Sipil Negara (ASN)
Sekwan DPRD
Kota Sungai
Penuh yaitu dapat
dibuktikan dengan
F hitung > F tabel
(9,848 > 2,96)
serta besarnya
pengaruh adalah
sebesar 52,2%.
Jusriadi, E., | Pengaruh Teknik Hasil penelitian
Alfian, Y., & | Kompetensi pengumpulan | menemukan
Anggoro, R. | Modal data dilakukan | bahwa kompetensi
2023 Manusia, melalui modal manusia
Modal penyebaran berpengaruh
Relasional kusioner positif dan
Dan Modal | dengan signifikan tehadap




51

Organisasi analisis data kinerja pegawali,
Terhadap dengan modal relasional
Kinerja mengunakan berpengaruh
Pegawai Dinas | perhitungan positif dan
Pariwisata Dan | statistic signifikan tehadap
Kebudayaan melalui kinerja pegawai
Kabupaten aplikasi dan modal
Gowa statistical organisasi
package for berpengaruh
the social positif dan
science signifikan terhadap
(SPSS) kinerja pegawai
Dinas Pariwisata
dan Kebudayaan
Kabupaten Gowa
Dethan, dkk., | Pengaruh Prosedur Hasil kajian ini
2023 Motivasi, kualitatif dan yaitu:1) Motivasi
Lingkungan kajian pustaka | memberi pengaruh
Kerja, dan | merupakan positip dan cukup
Budaya metode penting bagi
Organisasi penelitian yang | kepuasan bekerja;
terhadap dipakai dalam | 2) Lingkungan
Kinerja penulisan kerja memberi
Pegawai artikel ini. pengaruh positip
Melalui dan cukup penting
Kepuasan bagi kepuasan
Kerja sebagai bekerja ;3) Budaya
Variabel organisasi
Mediasi memberi pengaruh
(Kajian  Studi positip dan cukup
Literatur penting bagi
Manajemen kepuasan kerja; 4)
Sumber Daya Motivasi
Manusia) berpengaruh
positip dan cukup
penting bagi

kinerja pegawai; 5)
Lingkungan kerja
memberi pengaruh
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positip dan cukup
penting bagi
kepada kinerja; 6)
Budaya organisasi
memberi pengaruh
positip dan cukup
penting bagi
kinerja pegawai. 7)
Kepuasan kerja
memberi pengaruh
positip dan cukup
penting kepada
kinerja karyawan.
8) Kepuasan kerja
memediasi
pengaruh motivasi,
lingkungan kerja
maupun budaya
organisasi pada
kinerja karyawan

10.

Asniwati
Oktaviani,
2023

&

Pengaruh
Budaya Kerja
dan Etos Kerja
terhadap
Kinerja

Teknik
penentuan
sampel dalam
penelitian ini
adalah sampel
jenuh. Hasil
kuesioner
tersebut telah
diuji validitas
dan reliabilitas.
Metode
analisis data
menggunakan
teknik regresi
linear
berganda
dengan uji
hipotesis, yaitu
uji F dan uji t.

Secara parsial,
variabel etos kerja
merupakan
variabel yang
berpengaruh
positif dan
sisignifikan
terhadap kinerja
ASN. Sementara
variabel budaya
kerja berpengaruh
positif namun tidak
signifikan terhadap
kinerka ASN
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11.

Hasanudin.
dkk, 2022

Pengaruh
Sarana
Prasarana ,
Kualitas SDM
dan
Kemampuan
Kerja terhadap
Kinerja
Pegawai

Regresi linear
berganda dan
parsial dengan
menggunakan
SPSS 24.0

1. Sarana
prasarana
berpengaruh
terhadap kinerja
pegawai

2. Kualitas SDM
berpengaruh
terhadap kinerja
pegawai

3. Kemampuan
kerja
berpengaruh
terhadap kinerja
pegawai

Sarana prasarana,

kualitas SDM dan

kemampuan kerja
secara bersama-
sama berpengaruh
positif terhadap
kinerja pegawai.

12.

Kulsum &
Indrarini, 2023

“Pengaruh
Budaya Kerja”

Penelitian ini
dilakukan
menggunakan
pendekatan
kuantitatif

Berdasarkan hasil
pengujian
hipotesis pertama
(H1), kedua (H2)
dan ketiga (H3)
menunjukkan
bahwa terdapat
pengaruh yang 38
Lingkungan Kerja
Terhadap Kinerja
Pegawai Pada
Kantor
Kementerian
Agama Kabupaten
Lamongan”
signifikan antara
budaya kerja dan
kinerja pegawai.
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13. | Yahya N. | Pengaruh Regresi linear | 1. Besarnya

Irianto, 2017, Ketersediaan | sederhana hubungan
Sarana Variabel sarana
Prasarana prasarana (X)
Kerja terhadap terhadap
Kinerja variabel kinerja
Pegawai pada pegawai (Y)
Bagian Umum yaitu 0,623
Sekretaris yang berarti

kuat dan ada
pengaruh
antara sarana
prasarana
terhadap kinerja
pegawai.

. Terjadi
hubungan
positif antara
sarana
prasarana
dengan kinerja
pegawai.

14. | Adela Pengaruh Analisis . Terdapat
Pramesrianto, | pengembanga | regresi linear pengaruh yang
Edward, n sumber daya | berganda signifikan pada
Shofia Amin, manusia dan variable
2020 kemampuan pengembangan

kerja terhadap sumberdaya

Kinerja manusia

karyawan PT. terhadap

Jambi Media kinerja

Grafika “Tribun karyawan.

Jambi . Tidak terdapat
pengaruh yang
signifikan pada
variable
kemampuan
kerja terhadap
kinerja

karyawan.
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15. | Luki dan Livia | Profesionalism | Dalam Hasil penelitian
2023 e Aparatur penelitian ini menunjukan
Sipil Negara menggunakan bahwa
pendekatan Pofesionalisme
kuantitatif ASN di
Kabupaten
Subang sudah
bisa cukup
dikatakan

Berdasarkan mapping jurnal maka kebaruan atau perbedaan
penelitian ini dengan beberapa penelitian yang dijadikan rujukan yaitu
penelitian ini memberikan kontribusi signifikan dengan mengeksplorasi
“Pengaruh Etos Kerja, Tanggung Jawab Pekerjaan dan Sarana dan
Prasarana Kantor terhadap Kinerja Aparatur Sipil Negara pada Dinas
Pariwisata dan Kebudayaan Kabupaten Kepulauan Selayar”. Kebaruan
penelitian ini dapat ditempatkan dalam pendekatan analisis yang holistik
terhadap faktor-faktor tersebut dan menggambarkan kompleksitas
dinamika organisasi serta interaksi antara elemen-elemen kunci yang

mempengaruhi pelaksanaan tugas sebagai ASN.

. Kerangka Pikir

Etos kerja berpengaruh terhadap kinerja ASN karena etos kerja
menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan berkontribusi pada
pencapaian tujuan pelayanan publik. Adapun tujuan etos kerja adalah
sebagai untuk melakukan pekerjaan dengan baik dan mendorong ASN

untuk bekerja lebih keras, lebih fokus, dan lebih berkomitmen dalam

secara optimal
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menjalankan tugas-tugas mereka. Etos kerja yang baik dapat
meningkatkan produktivitas kerja yang tinggi dan akan cenderung
bekerja lebih efisien dan efektif, menghasilkan lebih banyak dalam
waktu yang sama. Etos kerja berdampak positif pada kualitas pelayanan
yang diberikan oleh ASN kepada masyarakat. Etos kerja yang baik juga
mencakup kepatuhan terhadap aturan, etika, dan nilai-nilai organisasi.

Etos kerja yang baik dapat meningkatkan kepercayaan
masyarakat terhadap pemerintah dan lembaga publik. Aparatur Sipil
Negara yang kinerjanya didasarkan pada etos kerja yang kuat akan
lebih dihormati dan dipercayai oleh masyarakat. Etos kerja akan
mendorong ASN untuk terus mengembangkan diri melalui pendidikan
dan pelatihan. Hal ini dapat meningkatkan kompetensi dan kemampuan
mereka dalam menjalankan tugas.

Aparatur sipil Negara harus memiliki ketahanan mental dan
emosional yang kuat untuk mengatasi tekanan dan ketidakpastian.
Pelatihan dan dukungan psikologis dapat membantu ASN menghadapi
situasi yang tidak terduga, dan mendorong kolaborasi dan keterlibatan
dengan pemangku kepentingan, baik itu pelaku pariwisata lokal,
komunitas, atau sektor swasta. Ini dapat membantu dalam pengambilan
keputusan yang lebih baik dan pembangunan bersama.

Tanggung jawab pada kinerja ASN adalah sebuah metode untuk
mencapai kesepakatan yang memadai dan adil yang dapat memperbaiki

tanggung jawab dan kinerja ASN tanpa harus melalui proses hukum



57

yang lebih formal seperti sidang tanggung jawab. Langkah yang dapat
diambil dalam tanggung jawab pada kinerja ASN yaitu; identifikasi
persoalan, pilih mediator yang kompeten.

Kinerja aparatur sipil negara adalah proses yang penting dalam
manajemen sumber daya manusia di sektor pemerintahan. Aparatur
Sipil Negara memerlukan tanggung jawab yang kuat untuk menjalankan
tugas mereka dengan baik, karena pekerjaan mereka seringkali terkait
dengan pelayanan publik dan memengaruhi banyak orang. Pada kinerja
ASNdapat melibatkan beberapa langkah dan strategi, antara lain; ASN
memahami tujuan dan misi organisasi mereka. Memberikan pengakuan
dan penghargaan kepada ASN yang berprestasi dapat menjadi
motivator yang kuat. Memberikan pelatihan dan pengembangan
keterampilan kepada ASN dapat meningkatkan mereka. Melibatkan
ASNdalam proses pengambilan keputusan yang relevan dengan
pekerjaan mereka dapat meningkatkan rasa memiliki.

Suasana kerja yang positif, termasuk hubungan yang baik antara
rekan kerja, dapat mempengaruhi ASN. Ketika mereka merasa diterima
dan didukung di lingkungan kerja, mereka cenderung lebih terarah.
Aparatur Sipil Negara harus memiliki tujuan yang jelas dan terukur yang
terkait dengan pekerjaan mereka. Ini akan membantu mereka fokus
untuk mencapai target tersebut. Memberikan ASN sejumlah otonomi
dalam menjalankan tugas mereka dapat meningkatkan rasa tanggung

jawab ASN yang merasa memiliki kendali atas pekerjaan mereka.
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Memiliki program insentif yang sesuai dapat menjadi motivator
tambahan. Misalnya, memberikan bonus kinerja atau penghargaan
khusus untuk pencapaian tertentu.

Kinerja aparatur sipil negara dapat dipengaruhi oleh berbagai
faktor pendukung dan penghambat. Berikut ini adalah beberapa faktor
yang dapat memengaruhi kinerja ASN. Adapun pendukung Kinerja ASN
yaitu; kebijakan dan regulasi yang jelas, ASN kompetensi dan
keterampilan kepuasan kerja, ASN membutuhkan akses ke sarana dan
prasarana yang memadai dalam melaksanakan tugas.

Adapun penghambat kinerja ASN yaitu birokrasi yang rumit dan
berlebihan dapat memperlambat proses pengambilan keputusan dan
menghambat kinerja ASN, kurangnya anggaran, personil, dan fasilitas
kerja yang memadai dapat membatasi kemampuan ASN dalam
menjalankan tugasnya, kurangnya, tanggung jawab, atau kepuasan

kerja dapat mengurangi kinerja ASN.



Etos Kerja (Xy)

1. Semangat kerja yang
tinggi;

2. Berdisiplin;

. Tekun dan serius;

4. Menjaga martabat
dan kehormatan.

w

(Lil’alamin, dkk, 2023)

Tanggung Jawab (X>)

=

Konsistensi

2. Menyelesaikan
tugas sesuai
dengan standar

3. Kemampuan
mengambil inisiatif

4. Bekerja sama dalam

tim

(Ampauleng, 2023)

Sarana Prasarana
Kantor (Xs)

Fisik :

1. Kondisi Gedung atau
Kantor

2. PerlengkapanKantor
3. Alat Transportasi

Non Fisik :

Media Komunikasi

(Sunindhia, 2009)

H>

Hi

59

hrwhE

Kinerja ASN (Y)
Kuantitas kinerja ASN;
Kualitas kinerja ASN;
Ketepatan waktu ASN;
Kemampuan
bekerjasama baik dengan
rekan kerja ASN;

(UU RI Nomor 20, 2023,
Mangkunegara, 2022 dan
Jusriadi, 2023)

Hs

Gambar 2.1. Kerangka Pemikiran
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D. Hipotesis
Hipotesis merupakan suatu jawaban yang bersifat sementara
terhadap permasalahan penelitian sampai terbukti melalui data yang
terkumpul. Terkait dengan permasalahan yang telah dijelaskan di atas,
maka hipotesis dalam penelitian ini adalah:
1. Pengaruh Etos Kerja terhadap Kinerja ASN

Etos kerja berarti mengimlpementasikan nilai-nilai, keyakinan,
dan sikap yang mendorong ASN untuk bekerja dengan tekun,
tanggung jawab, dan dedikasi, melaksanakan tugas bekerja lebih
keras, lebih cerdas, dan lebih terorganisir, yang pada akhirnya dapat
meningkatkan hasil kerja dan pencapaian target.

Berdasarkan hasil penelitan (Mundiyanto dan Prasertyo,
2023) faktor lain dalam mempengaruhi kinerja yaitu etos Kkerja,
bahwa kinerja ASN akan dipengaruhi oleh besarnya etos kerja. Jika
sistem adilakan mendorong ASN untuk melakukan pekerjaan
yang lebih baik dan mengambil lebih banyak tanggung jawab
untuk setiap tugas yang diberikan oleh pimpinan.

Hasil penemuan (Yulanda, dkk. 2023) mengungkapkan etos
kerja adalah sikap keseluruhan ASN ketika mengekspresikan dirinya
yang mendorongnya untuk mengambil tindakan dan mencapai hasil
terbaik untuk pekerjaan itu.

Berdasarkan beberapa hasil penelitian, maka dirumuskan

hipotesis (H1) penelitian bahwa etos kerja berpengaruh positif dan
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signifikan terhadap Kinerja ASN pada Dinas Pariwisata dan
Kebudayaan Kabupaten Kepulauan Selayar.
. Pengaruh Tanggung Jawab Pekerjaan terhadap Kinerja ASN

Pengaruh tanggung jawab pekerjaan ASN, dapat
mengembangkan kompetensi sesuai dengan tugas yang diemban,
sehingga dapat meningkatkan kualitas pelayanan dan membuat ASN
lebih akuntabel terhadap tindakan untuk menciptakan lingkungan
kerja yang transparan dan bertanggung jawab. Berdasarkan Hasil
penelitian (Rahayu & Dahlia, 2023) tanggung jawab pekerjaan
adalah kewajiban atau tugas yang diemban oleh seseorang Aparatur
Sipil Negara dalam posisi atau peran tertentu di tempat kerja.

Ini mencakup serangkaian tugas, kewajiban, atau aktivitas
yang diharapkan seseorang laksanakan sesuai dengan peran atau
jabatannya (Rahayu & Dahlia, 2023). Diperkuat hasil penelilitan
(Faizin 2023) tanggung jawab pekerjaan ASN juga melibatkan
kesadaran akan konsekuensi dari tindakan atau keputusan yang
diambil dan siap menerima akibat dari tindakan tersebut. Dan hasil
penelitian (Kuuna, dkk. 2024) bahwa ketika ASN merasa bahwa
manajemen mendengarkan dan peduli terhadap masalah mereka,
mereka lebih cenderung untuk bekerja dengan lebih antusias dan
dapat mendorong kerja sama antara ASN.

Berdasarkan beberapa hasil penelitian, maka dirumuskan

hipotesis (H2) penelitian bahwa tanggung jawab pekerjaan
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berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja ASN pada Dinas
Pariwisata dan Kebudayaan Kabupaten Kepulauan Selayar.
3. Pengaruh Sarana Prasarana Kantor terhadap Kinerja ASN

Sarana prasarana kantor pada Dinas Pariwisata dan
Kebudayaan Kabupaten Kepulauan Selayar mencakup berbagai
elemen fisik dan non-fisik yang mendukung pelaksanaan tugas dan
tanggung jawab ASN. Sarana prasarana yang memadai, seperti
kantor yang terorganisir dengan baik dan dilengkapi dengan fasilitas
yang memadai, dapat meningkatkan efisiensi operasional ASN. Hal
ini mencakup fasilitas seperti meja kerja yang nyaman, akses ke
peralatan kantor, dan dukungan teknologi informasi yang memadai.

Ruang kerja yang bersih, nyaman, dan aman dapat
memberikan dampak positif terhadap semangat kerja dan kepuasan
kerja, yang pada gilirannya dapat meningkatkan kinerja ASN.
Berdasarkan hasil penelitian (Moenir, 2006), bahwa pengaruh
sarana untuk mencapai suatu tujuan atau kegiatan tertentu. Sarana
bisa berupa alat, peralatan, kendaraan, atau fasilitas lain yang
mendukung keberlangsungan suatu proses atau aktivitas yang
dilakukan oleh ASN sedangkan prasarana mengacu pada struktur
fisik atau sistem yang diperlukan untuk mendukung kegiatan atau
fungsi masyarakat.

Prasarana sering kali bersifat umum dan dapat digunakan

oleh banyak orang. Diperkuat dari hasil penelitian (Lestari, dkk.
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2023), bahwa sarana prasarana kantor yang berpengaruh adalah
semua fasilitas, peralatan, dan infrastruktur yang digunakan untuk
mendukung operasional sebuah kantor atau instansi. Didukung hasil
penelitian (Lubis, 2019), sarana prasarana semua alat yang
mencakup berbagai elemen yang berrpengaruh menciptakan
lingkungan kerja yang efisien dan produkitif.

Berdasarkan beberapa hasil penelitian, maka dirumuskan
hipotesis (Hsz) penelittan bahwa sarana dan prasarana kantor
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja ASN pada Dinas

Pariwisata dan Kebudayaan Kabupaten Kepulauan Selayar.



BAB Il

METODE PENELITIAN

A.Desain dan Jenis Penelitian

Pendekatan dalam penelitian ini adalah kuantitatif yang
menggunakan survei dan kuesioner sebagai alat pengumpulan data.
Penelitian ini menggambarkan kondisi yang dilihat dan ditemui
dilapangan tentang suatu variabel, gejala atau keadaan (Suharsimi,
2010). Penelitian ini merupakan pengukuran yang cermat terhadap
fenomena yang terjadi pada etos kerja, tanggung jawab pekerjaan dan
sarana prasarana kantor terhadap kinerja ASN pada Dinas Pariwisata

dan Kebudayaan Kabupaten Kepulauan Selayar

B. Lokasi dan Waktu Penelitian
1. Lokasi penelitian
Penelitian ini telah dilaksanakan pada Dinas Pariwisata dan

Kebudayaan Jalan Jendral Sudirman No.4 Benteng Kabupaten
Kepulauan Selayar.Pemilihan lokasi ini untuk mengetahui dan
menganalisisetos kerja, tanggung jawab pekerjaan dan sarana
prasarana kantor terhadap kinerja ASN dinas Pariwisata dan
Kebudayaan di Kabupaten Kepulauan Selayar

2. Waktu Penelitian
Penelitian ini telah dilaksanakan selama 2 bulan yaitu pada bulan

Februari - Maret 2024.

64
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C. Populasi dan Sampel
1. Populasi Penelitian
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari obyek
atau subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang
ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik
kesimpulannya (Sukmawati & Salmia, 2023). Populasi dalam
penelitian ini adalah ASN Dinas Pariwisata dan Kebudayaan di
Kepulauan Selayar yang berjumlah 44 orang ASN.
2. Sampel Penelitian
Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang
dimiliki oleh populasi tersebut. Teknik pengambilan sampel yang
digunakan dalam penelitian ini adalah sampling jenuh (Sugiono,
2019). Sampling jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua
anggota populasi digunakan sebagai sampel. Karena populasi dalam
penelitian ini jumlah keseluruhannya kurang dari 100 maka semua
jumlah populasi adalah termasuk sampel karena menggunakan
sensus atau sampel jenuh. Jadi sample dalam penelitian ini adalah
sejumlah 44 sampel
D. Jenis Data dan Sumber Data
Jenis data yang digunakan dalam penelitian adalah data
kuantitatif sedangkan sumber data penelitian merupakan faktor penting

yang menjadi pertimbangan dalam menentukan metode pengumpulan
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data (Bungin, 2014). Sumber data yang digunakan dalam penelitian ini
adalah:
1. Data Primer
Data primer adalah data yang diperoleh langsung dari subyek
penelitian dengan menggunakan alat pengukur atau pengambilan
data langsung pada sumber obyek sebagai sumber informasi yang
dicari (Nazir, 2019). Data primer dalam penelitian ini diperoleh dari
jawaban para responden terhadap angket (kuesioner) yang
disebarkan oleh peneliti.
2. Data Sekunder
Data sekunder adalah data yang diperoleh dari pihak lain atau
tidak langsung, dan data ini diperoleh dari subjek penelitiannya
(Mahmud, 2011). Data sekunder dapat berupa data dari dokumentasi
atau data laporan yang tersedia mengenai instansi atau daerah yang
bersangkutan. Dalam penelitian ini data sekunder dapat diperoleh
dari data sejarah, struktur organisasi, tupoksi, dokumen hasil kerja
dan lain-lain yang merupakan data pada Dinas Pariwisata dan

Kebudayaan Kabupaten Kepulauan Selayar.

E. Definisi Operasional dan Variabel Penelitian

1. Definisi Operasionaldan Variabel Penelitian

Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah variabel

bebas dan variable terikat:



Tabel 3.1 Defenisi Operasional Variabel
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. Skala
No Variabel Op?e(ar]:sr:frllal Indikator Likert
1. | Etos Etos kerja merujuk | 1. Semangat kerja 1-5
Kerja(X1) pada semangat yang tinggi;
kerja ASN, Disiplin, o
tekun dan serius 2. Berdisiplin;
serta menjaga 3. Tekun dan serius;
martabat dan
kehormatan dalam | 4. Menjaga martabat
suatu organisasi dan kehormatan.
agar dapat (Liralamin, dkk,
memeberikan 2021)
kontribusi maksimal
dalam mencapat
tujuan organisasi.
2. | Tanggung Tanggung jawab 1. Konsistensi 1-5
Jawab pekerjaan merujuk | 2. Menyelesaikan
Pekerjaan pada serangkaian tugas sesuai
(X2) aktivitas yang dengan standar
bertujuan dalam 3. Kemampuan
melaksanakan mengambil
tugas menunjukkan inisiatif
komitmen untuk 4. Bekerja sama
memberikan hasil dalam tim
yang terbaik dalam
suatu organisasi. (Ampauleng, 2023)
3. | Sarana dan | Sarana dan Fisik : 1-5
Prasarana prasarana merujuk o
Kantor (X3) pada fasilitas baik 1. Kondisi Gedung
fisik maupun non atau Kantor
-~ 2.Perlengkapan
fisik untuk Kantor
mendukung 3. Alat Transportasi
berbagai kegiatan
dan operasional Non Fisik :
pemerintahan Media Komunikasi
dalam rangka (Sunindhia, 2009)
melaksanakan
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tugas dan fungsi
pemerintahan
dengan efisien dan
efektif

Kinerja ASN
(Y)

Kinerja ASN
mengacu pada
sejauh mana
seorang ASN
memenuhi tugas,
tanggungjawab dan
kewajiban mereka
sesuai peraturan,
kebijakan, standar
dan target yang
telah ditetapkan
oleh instansi
pemerintah tempat
mereka bekerja.

1. Kuantitas ASN;

Kualitas ASN;

3. Ketepatan waktu
ASN;

4. Kemampuan
bekerjasama
baik dengan
rekan kerja ASN;

N

(UU RI Nomor 20,
2023,
Mangkunegara,
2022 dan Jusriadi,
2023)

1-5

2. Pengukuran Variabel Penelitian

Pengukuran variabel

penelitan pada dasarnya adalah

segala sesuatu yang berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh

peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh informasi tentang hal

tersebut,

kemudian ditarik kesimpulannya (Darmawan,

Macam-macam variabel dalam penelitian ini adalah:

2020).

a) Variabel independen: variabel ini sering disebut sebagai variabel

stimulus, predictor, antecedent. Dalam bahasa Indonesia sering

disebut sebagai variabel bebas. Variabel bebas merupakan

variabel

yang mempengaruhi

atau yang menjadi

sebab

perubahannya atau timbulnya variabel dependen (terikat). Dalam
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penelitian ini yang menjadi variabel independen adalah etos
kerja, tanggung jawab, sarana prasaranakantor (X).

b) Variabel dependen: variabel ini sering disebut variabel output,
kriteria, konsekuen. Dalam bahasa Indonesia sering disebut
sebagai variabel terikat. Variabel terikat merupakan variabel yang
dipengaruhi atau yang menjadi akibat, karena adanya variabel
bebas. Variabel dependen dalam penelitian ini adalah kinerja
ASN (Y). Pengukuran variabel dilakukan dengan menggunakan
skala likert yaitu membagi 5 jawaban responden yang dimulai
berturut-turut :

a. Sangat Setuju (SS) dengan skor 5
b. Setuju (S) dengan skor 4

c. Kurang Setuju (KS) dengan skor 3
d. Tidak Setuju (TS) dengan skor 2

e. Sangat Tidak Setuju (STS) dengan skor 1

F. Teknik Pengumpulan Data
Teknik atau metode pengumpulan data adalah bagian instrumen
pengumpulan data yang menentukan berhasil atau tidaknya suatu
penelitian. Kesalahan penggunaan metode pengumpulan data atau
metode pengumpulan data yang tidak digunakan semestinya akan
berakibat fatal terhadap hasil-hasil penelitian yang dilakukan (Bungin,

2014). Pada penelitian ini metode yang digunakan yaitu:
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1. Observasi

Pengumpulan data secara observasi melibatkan pengamatan
langsung terhadap suatu fenomena atau objek tanpa campur tangan
langsung dari subjek yang diamati. Metode observasi ini
dimaksudkan dalam suatu cara pengambilan data melalui
pengamatan langsung terhadap peristiwa atau kejadian yang ada di
lapangan. Teknik atau metode observasi ini merupakan salah satu
teknik pengumpulan data yang penting di dalam proses berjalannya
penelitian. Sehingga peneliti dapat memperoleh data yang valid,
sesuai dengan fakta di lapangan, dan juga akurat (Sukmawati,
Sudarmin, 2023).

2. Kuisioner

Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang
dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau
pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawabnya (Sudarmin,
dkk., 2023). Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang
efisien bila peneliti tahu dengan pasti variabel yang akan diukur dan
tahu apa yang bisa diharapkan dari responden.

Tipe pertanyaan dalam angket penelitian ini menggunakan
tipe pertanyaan tertutup yaitu pertanyaan yang mengharapkan
jawaban singkat atau mengharapkan responden untuk memilih salah
satu alternatif jawaban dari setiap pertanyaan yang telah tersedia

(Sugiyono, 2014). Dalam metode angket/ kuesioner ini disusun
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dengan skala likert (likert scale). Untuk mendapatkan data yang
bersifat  subyektif, maka masing-masing dibuat dengan
menggunakan pilihan yang diberikan skor sebagai berikut: sangat
tidak setuju (skor 1), tidak setuju (skor 2), ragu (skor 3), setuju (skor

4), sangat setuju (skor 5).

. Studi Dokumentasi

Metode dokumentasi adalah teknik pengumpulan data yang
tidak langsung ditujukan pada subyek penelitian, tetapi melalui
dokumen. Dokumen adalah catatan tertulis yang isinya merupakan
pernyataan tertulis yang disusun oleh seseorang atau lembaga untuk
keperluan pengujian suatu peristiwa, dan berguna bagi sumber data,
bukti, informasi kealamiahan yang sukar diperoleh, sukar ditemukan,
dan membuka kesempatan untuk lebih memperluas pengetahuan
terhadap sesuatu yang diselidiki (Sugiyono, 2014). Dokumentasi
diperoleh dari lokasi tempat penelitian pada Dinas Pariwisata dan

Kebudayaan Kabupaten Kepulauan Selayar.

. Wawancara

Teknik wawancara digunakan untuk mengetahui sumber
permasalahan yang harus diteliti, dan juga jika peneliti ingin lebih
mengetahui lebih dalam hal-hal yang ada pada responden
sertadalam wawancara jumlah respondennya lebih sedikit atau kecil

(Sugiono, 2019). Dalam penelitian ini, wawancara dilakukan
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terhadap Aparatur Sipil Negara pada Dinas Pariwisata dan

Kebudayaan Kabupaten Kepulauan Selayar terhadap kinerja ASN.

G.Teknik Analisis Data
Data yang telah terkumpul akan diolah dan dianalisis dengan
menggunakan dua jenis analisis yaitu analisis data statistik deskriptif dan
analisis data statistik inferensial. Untuk membantu perhitungan analisis
data statistik deskriptif dan statistik inferensial digunakan program
aplikasi SPSS versi 24.0.
1. Analisis Deskriptif
Analisis deskriptif menurut Sugiyono (2009) adalah suatu metode
yang berfungsi untuk mendeskripsikan atau memberi gambaran terhadap
objek yang diteliti melalui data atau sampel yang telah terkumpul
sebagaimana adanya tanpa melakukan analisis dan membuat
kesimpulan yang berlaku untuk umum.
2. Uji Instrumen Penelitian
a. Uji Validitas
Uji validitas digunakan untuk mengukur ketepatan suatu
item dalam kuesioner atau skala. Validitas item ditujukan dengan
adanya korelasi atau dukungan terhadap item total (skor total),
perhitungan dilakukan dengan cara mengkorelasikan antara skor
item dengan skor item total. Dari hasil perhitungan korelasi yang
digunakan untuk mengukur tingkat validitas suatu item dan

menentukan apakah suatu item layak digunakan atau tidak.
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Jumlah butir pertanyaan dalam suatu variabel dikatakan
valid apabila nilai r-hitung yang merupakan nilai dari Corrected
Item-Total Correlation> dari r-tabel dengan degree or freedom
(df) = n-k-1, dalam hal ini n adalah jumlah sampel dan k adalah
jumlah konstruk yang digunakan untuk mencari nilai r tabel
(Bungin, 2014).

Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas (keandalan) merupakan suatu alat untuk
mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator dari
variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliable atau
handal, jika jawaban seseorang terhadap kenyataan konsisten
dari waktu ke waktu. Suatu variabel dikatakan reliabilitas jika

memiliki nilai Cronbach’s Alpha > 0.60 (Priyatno, 2010).

Asumsi Klasik
Uji Normalitas

Uji normalitas digunakan untuk mengkaji data variabel
bebas (X) dan data variabel (Y) pada persamaan regresi yang
dihasilkan, vyaitu berdistribusi normal dan berdistribusi tidak
normal. Persamaan regresi dikatakan baik apabila mempunyai
data variabel bebas dan variabel terikat berdistribusi mendekati
normal atau normal sekali. Untuk menguji apakah distribusi data

normal atau tidak dapat dilakukan dengan cara sebagai berikut:
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1) Melihat histogram yang membandingkan antara data
observasi dengan distribusi yang mendekati distribusi normal.

2) Dengan melihat normal probability plot yang membandingkan
distribusi kumulatif dari data sesungguhnya dengan distribusi
kumulatif dari distribusi normal. Jika distribusi adalah normal,
maka garis yang menggambarkan data sesungguhnya akan
mengikuti garis diagonalnya (Ghozali, 2008).

b. Uji Multikolinieritas

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah model
regresi ditemukan adanya kolerasi antar variabel independen.
Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara
variabel independen. Jika variabel bebas saling berkorelasi,
maka variabel tersebut tidak membentuk variabel ortogonal.
Variabel ortogonal adalah variabel bebas yang antar nilai korelasi
antar sesama variabel bebas sama dengan nol.

Untuk mendeteksi ada atau tidaknya multikolinieritas di
dalam model regresi adalah dengan nilai Tolerance dan Variance
Inflation Factor (VIF). Kedua ukuran ini menunjukkan setiap
variabel independen manakah yang dijelaskan oleh variabel
bebas lainnya. Jadi nilai tolerance yang rendah sama dengan
nilai VIF yang tinggi. Nilai yang umum dipakai adalah nilai
tolerance 0,10 atau sama dengan nilai VIF di atas 10 (Masrukhin,

2008).



75

c. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan menguji apakah dalam
model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu
pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika variance dari residual
satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut
homoskedastisitas dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas.
Model regresi yang baik adalah homoskedastisitas. Untuk
mendeteksi ada atau tidaknya heteroskedastisitas dapat dilihat
pada grafik scatterplot antara SRESID dan ZPRED di mana
sumbu Y adalah Y yang telah diprediksi, dan sumbu X adalah
residual (Y prediksi — Y sesungguhnya) yang telah di-studentized.
Jika pada grafik tidak ada pola yang jelas serta titik-titik menyebar
di atas dan di bawah sumbu 0 (nol) pada sumbu Y, maka tidak
terjadi heteroskedastisitas dalam suatu model regresi (Priyatno,

2010).

d. Uiji Linearitas

Uji Linearitas merupakan suatu perangkat uji yang
diperlukan untuk mengetahui bentuk hubungan yang terjadi di
antara variabel yang sedang diteliti. Uji ini dilakukan untuk
melihat hubungan dari dua buah variabel yang sedah diteliti
apakah ada hubungan yang linear dan signifikan. Uji linearitas
merupakan prasyarat penggunaan analisis regresi dan korelasi.

Linearitas akan terpenuhi dengan asumsi apabila plot antara nilai
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residual terstandarisasi dengan nilai prediksi terstandarisasi tidak
membentuk suatu pola tertentu atau random. Pengujian linearitas
ini dilakukan dengan menggunakan aplikasi SPSS pada
perangkat Test for Linearity.
Adapun teknik analisisnya dengan menggunakan nilai
signifikansi pada taraf signifikansi 95% (a = 0,05) sebagai berikut:
1) Jika nilai sig. < 0,05, maka variabel memiliki hubungan yang
linear
2) Jika nilai sig. > 0,05, maka variabel memiliki hubungan yang
tidak linear 63
4. Analisis Regresi Linier Berganda
Analisis  regresi linier berganda digunakan  untuk
memprediksikan arah hubungan antara variabel independen dengan
variabel dependen apakah masing-masing variabel independen
berhubungan secara positif atau negative (Masrukhin, 2008). Pada
penelitian ini yaitu untuk mengetahui seberapa besar pengaruh etos
kerja, tanggungb jawab, sarana prasarana (X) terhadap kinerja ASN
yang di tanggung jawab (Y). Analisis regresi linear berganda dalam
penelitian ini bertujuan untuk mengetahui besarnya pengaruh
variabel independen (etos kerja, tanggung jawab, dan sarana
prasarana) terhadap variabel dependen (kinerja ASN). Metode yang

digunakan dalam penelitian ini adalah metode analisis regresi
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berganda untuk menguiji hipotesis dengan bantuan program SPSS

dengan rumus :

Y = botb1X1+b2Xo+baXs+e
dengan :
Y = Kinerja ASN
X1 = Etos Kerja
X2 = Tanggung Jawab Pekerjaan
X3 = Sarana Prasarana Kantor
bo = Konstanta regresi
b1,b2,b3z = Koefisien regresi (parameter) yang diestimasi
€ = Error term
Uji Hipotesis
Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini
adalah metode analisis kuantitatif. Dimana untuk mencapai tujuan
pertama yaitu menguji dan menganalisis pengaruh etos kerja,
tanggungjawab, dan sarana prasarana terhadap kinerja ASN pada
dinas pariwisata dan kebudayaan.
a. Uji-t (parsial)

Uji-t (Parsial) digunakan untuk mengetahui apakah dalam
model regresi variabel bebas secara parsial berpengaruh secara
signifikan terhadap variabel dependen. Untuk mengetahui apakah
hipotesa yang diajukan signifikan atau tidak, maka perlu

membandingkan antara Thiung dan Twwer dengan ketentuan jika
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nilai Thiung™> dari Twper Maka dapat dinyatakan bahwa variabel
independen secara individual berpengaruh positif terhadap
variabel independen. Jika nilai signifikansi Thiung lebinh dari 0,05
maka dapat dinyatakan bahwa variabel independen secara
individu berpengaruh signifikansi terhadap variabel dependen.

. Uji Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi (R?) digunakan untuk mengetahui
presentase sumbangan pengaruh variabel independen secara
serentak terhadap variabel dependen. Bila R> mendekati angka
satu maka dapat dikatakan bahwa sumbangan dari variabel bebas
terhadap variabel tergantung/terikat semakin besar. hal ini berarti
model yang digunakan semakin kuat untuk menerangkan variasi
variabel tergantung atau terikat (Masrukhin, 2008). Koefisien
determinasi pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan
model dalam menerangkan variasi variabel independen terhadap
variabel dependen. Dalam output SPSS, koefisien determinasi
terletak pada tabel Model Summary dan tertulis R Square. Jika
nilai R> yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel
independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen amat

terbatas.



BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN PENELITIAN

A. Gambaran Umum Objek Penelitian
Penelitian dilaksanakan pada Dinas Pariwisata dan
Kebudayaan Kabupaten Kepulauan Selayar yang beralamat di Jalan
Jendral Sudirman No. 4, Kelurahan Benteng, Kecamatan Benteng,

Kabupaten Kepulauan Selayar.

1. Sejarah Singkat Instansi

Kabupaten Kepulauan Selayar merupakan salah satu
diantara 24 Kabupaten/Kota di Provinsi Sulawesi Selatan yang
letaknya diujung selatan Pulau Sulawesi dan memanjang dari
utara ke Selatan dengan jumlah Kecamatan sebanyak 11
Kecamatan, 7 Kelurahan dan 67 Desa. Daerah ini memiliki
kekhususan yakni satu-satunya Kabupaten di Sulawesi Selatan
yang seluruh wilayahnya terpisah dari daratan Sulawesi dan
terdiri dari gugusan beberapa pulau hingga membentuk suatu
wilayah kepulauan.

Dinas Pariwisata dan Kebudayaan Kabupaten Kepulauan
Selayar memiliki sejarah yang kaya dan penting dalam
mempromosikan potensi pariwisata dan kebudayaan daerah
tersebut. Kabupaten Kepulauan Selayar sendiri terletak di

Provinsi Sulawesi Selatan, Indonesia, yang terkenal dengan
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keindahan alamnya yang menakjubkan dan kekayaan
budayanya yang beragam.

Pendirian Dinas Pariwisata dan Kebudayaan di Kabupaten
Kepulauan Selayar tentu saja berkaitan dengan upaya
pemerintah daerah dalam mengembangkan sektor pariwisata
dan melestarikan warisan budaya mereka. Seperti halnya
banyak daerah lain di Indonesia, Kepulauan Kepulauan Selayar
memiliki potensi wisata alam yang sangat menarik, seperti
pantai-pantai eksotis, terumbu karang yang memukau, serta
kehidupan bawah laut yang kaya akan keanekaragaman hayati.

Selayar sebagai ikon pariwisata memiliki potensi 2 potensi
wisata yakni wisata bahari dan wisata sejarah yang tersebar di
berbagai tempat. Tentu tidak diragukan lagi wisata bahari,
keindahan bawah laut Kepulauan Selayar yang sangat esotis.
Wisata sejarahnya pun tak kalah menari, karena dahulunya
Kepulauan Selayar merupakan pintu masuk untuk menuju ke
daerah Makassar. Banyak peradaban peninggalan Dinasti
Kerajaan Cina Kuno yang ditemukan di daerah ini.

Meskipun tidak memiliki data spesifik tentang sejarah
Dinas Pariwisata dan Kebudayaan Kabupaten Kepulauan
Selayar, namun secara umum, tujuan mereka adalah untuk

memajukan sektor pariwisata dan melestarikan kebudayaan
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daerah tersebut demi kesejahteraan masyarakat serta
pertumbuhan ekonomi daerah.
2. Struktur Organisasi

Struktur Dinas Pariwisata dan Kebudayaan Kabupaten
Kepulauan Selayar dapat bervariasi tergantung pada kebijakan
pemerintah daerah dan perkembangan organisasi. Namun,
secara umum, struktur tersebut mungkin mencakup beberapa
unit atau bagian yang bertanggung jawab atas berbagai aspek
dalam pengelolaan pariwisata dan kebudayaan. Berikut ini

adalah struktur yang mungkin ada dalam Dinas Pariwisata dan

Kebudayaan Kabupaten Kepulauan Selayar.
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Sub Koordinator dan
Kelompok Jabatan
Fungsional

Sub Koordinator dan
Kelompok Jabatan
Fungsional

Kepala Dinas
Kelompok Jabatan Sekretaris
Fungsional
Subag. Subag. Umum, Subag.
Program Kepegawaian dan Keuangan
Bidang Pemasaran Bidang Destinasi Bidang SDM dan Bidang
Pariwisata Pariwisata Ekonomi Kreatif Kebudayaan

|

|

Sub Koordinator dan
Kelompok Jabatan
Fungsional

Sub Koordinator dan
Kelompok Jabatan
Fungsional

UPTD

Gambar 4.1 Struktur Organisasi Dinas Pariwisata dan Kebudayaan

3. Tugas Pokok dan Fungsi

Dinas Pariwisata dan Kebudayaan merupakan lembaga

teknis daerah yang dipimpin oleh seorang Kepala Dinas yang

berada dibawah dan bertanggungjawab kepada Bupati melalui

Sekertaris Daerah. Berdasarkan undang-undang Nomor 72

tahun 2020 tentang kedudukan, susunan organisasi, tugas dan

fungsi serta tata kerja Dinas Pariwisata dan Kebudayaan
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Kabupaten Kepulauan Selayar. Selain itu, Dinas Pariwisata dan

Kebudayaan berkewajiban:

1. Menyediakan informasi kepariwisataan, perlindungan hukum,
serta keamanan dan keselamatan kepada wisatawan.

2. Menciptakan iklim yang kondusif untuk perkembangan usaha
pariwisata yang meliputi terbukanya kesempatan yang sama
dalam berusaha, memfasilitasi, dan memberikan kepastian
hukum.

3. Memelihara, mengembangkan, dan melestarikan, asset
nasional yang menjadi daya tarik wisata dan asset potensial
yang belum tergali.

4. Mengawasi dan mengendalikan kegiatan kepariwisataan
dalam rangka mencegah dan menanggulangi berbagai

dampak negatif bagi masyarakat luas.

Berdasarkan tugas pokok dan fungsi dari Dinas Pariwisata
dan Kebudayaan, ditetapkan sebagai berikut:
Membantu Bupati dalam menyelenggarakan kegiatan di
Bidang Pariwisata dan Kebudayaan
1. Fungsi
a. Perumusan kebijakan teknis di Bidang Pariwisata dan
Kebudayaan;
b. Pelaksana kebijakan urusan pemerintahan di Bidang

Pariwisata dan Kebudayaan;
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c. Pelaksanaan evaluasi dan pelaporan urusan
pemerintahan di Bidang Pariwisata dan Kebudayaan,;

d. Pelaksanaan administrasi Dinas; dan

e. Pelaksanaan fungsi lain yang diberikan oleh pimpinan
terkait tugas dan fungsinya.

Sesuai dengan tugas pokok dan fungsi Dinas Pariwisata

dan Kebudayaan, maka dibentuklah organisasi Dinas sebagai

berikut:

a. Kepala Dinas

b.

Sekretariat, terdiri dari:

1. Sub Bagian Umum dan Kepegawaian;

2. Sub Bagian Hukum, Perencanaan, dan Pelaporan
3. Sub Bagian Keuangan.

Bidang Destinasi Pariwisata, terdiri dari:

Sub Koordinator dan Kelompok Jabatan Fungsional;

. Bidang Pemasaran Pariwisata, terdiri dari

Sub Koordinator dan Kelompok Jabatan Fungsional;

. Bidang SDM & Ekonomi Kreatif, terdiri dari:

Sub Koordinator dan Kelompok Jabatan Fungsional,

. Bidang Kebudayaan, terdiri dari:

Sub Koordinator dan Kelompok Jabatan Fungsional;

. UPTD
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1. Karakteristik Responden
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Karakteristik yang dimaksud dalam pembahasan tesis ini

adalah

identitas ASN Dinas Pariwisata dan Kebudayaan

Kabupaten Kepulauan Selayar yang diidentifikasi dari jenis

kelamin, tingkat pendidikan, usia (umur), dan jabatan penelitian,

yang dapat diuraikan pada tabel berikut:

Tabel 4.1. Karakteristik Responden Menurut Jenis Kelamin, Tingkat
Pendidikan, Usia (Umur) dan Jabatan Struktural dan

Fungsional
No Karakteristik Responden OIS Persentasi (%)
(Orang)
Jenis Kelamin
1 Laki-laki 17 38.6
Perempuan 27 61.4
Tingkat Pendidikan
SMU 5 114
2 Diploma 7 15.9
S1 24 54.5
S2 8 18.2
Usia (Umur)
< 30 Tahun 4 9.1
3 30 - 40 Tahun 9 20.5
41 - 50 Tahun 24 54.5
> 50 Tahun 7 15.9
Jabatan Struktural dan Fungsional
Kepala Dinas 1 2.3
Sekretaris 1 2.3
Kepala Bidang 4 9.1
4 Pejabat Fungsional 9 20.5
Kasubag Keuangan 1 2.3
Kasubag Hukum dan
. 1 2.3
Kepegawaian
Staf Fungsional 4 9.1
Sumber: Hasil Olah Data Primer, 2024
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Tabel 4.1 menjelaskan bahwa hasil pengelompokkan tentang

karakteristik responden, yaitu sebagai berikut :

1. Menurut Jenis Kelamin

Berdasarkan hasil olah data primer (kuisioner)
diperoleh  profil responden menurut jenis kelamin
sebagaimana dijelaskan pada tabel 4.1, menunjukkan bahwa
responden yang berjenis kelamin menunjukkan bahwa dari
44 responden yang didominasi oleh responden perempuan
sebanyak 27 orang atau 61.4 % dibandingkan responden
laki-laki sebanyak 17 orang atau 38.6%. Komposisi ini
menggambarkan bahwa ASN di Dinas Pariwisata dan
Kebudayaan Kabupaten Kepulauan Selayar yang menjadi
tempat penelitian didominasi oleh jenis kelamin perempuan,
tetapi pada dasarnya peran laki-laki dan perempuan tidak
ada perbedaan yang menonjol terhadap produktifitas kerja
yang bersangkutan dan juga perempuan mampu membagi
fokus pekerjaan dan tugas dengan baik atau disebut

multitasking.

Menurut Robbins 2003 dalam (Edi & Rahim, 2019),
bahwa tidak ada perbedaan yang konsisten antara pria dan
perempuan dalam kemampuan memecahkan masalah,

menganalisis, dorongan kompetitif, motivasi, sosiabilitas atau
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kemampuan belajar. Akan tetapi, dalam studi-studi psikolog
menemukan bahwa antara laki-laki dan perempuan dalam
hal-hal tertentu memiliki perbedaan seperti dalam hal
wewenang, pengambil keputusan dan pengharapan untuk

sukses.

. Tingkat Pendidikan

Berdasarkan hasil olah data primer (kuisioner)
diperoleh karakteristik responden menurut pendidikan
sebagaimana dijelaskan pada tabel 4.3. Komposisi ini
menggambarkan bahwa ASN pada Dinas Pariwisata dan
Kebudayaan Kabupaten Kepulauan Selayar yang menjadi
tempat penelitian didominasi oleh ASN dengan pendidikan
terakhir Strata 1. Tingkat pendidikan yang ditempuh dan
dimiliki oleh seseorang pada dasarnya merupakan usaha
yang dilakukan untuk dapat memperoleh kinerja yang baik.
Tingkat pendidikan yang dominan pada tingkat S1 sebanyak
54,5 persen menunjukkan bahwa mayoritas responden
memiliki tingkat pendidikan yang tinggi.

Ini bisa diartikan bahwa ASN pada Dinas Pariwisata
dan Kebudayaan Kabupaten Kepulauan Selayar cenderung
memiliki pemahaman yang mendalam terkait dengan bidang

keahlian mereka yang mendukung kinerja ASN lebih baik.
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Menurut Notoatmojo 2003 dalam (Edi & Rahim, 2019),
bahwa bahwa kualifikasi pendidikan yang lebih tinggi akan
memengaruhi kemampuan seseorang dalam mencapai
kinerja yang optimal karena tanpa bekal pendidikan mustahil
orang akan mudah mempelajari hal-hal yang bersifat baru

dalam suatu sistem kerja.

. Usia (Umur) Responden

Berdasarkan hasil olah data primer (kuisioner)
diperoleh karakteristik responden menurut usia (umur)
sebagaimana dijelaskan pada tabel 4.3. Komposisi ini
menggambarkan bahwa usia (umur) ASN pada Dinas
Pariwisata dan Kebudayaan Kabupaten Kepulauan Selayar
yang menjadi tempat penelitian didominasi oleh kelompok
usia yang relative tua rata-rata 41 — 50 tahun sebanyak 24
orang atau 54.5%, sehingga masih memiliki masa kerja yang

tidak lama untuk memasuki masa purnabakti.

Menurut Robbins 2003 dalam (Edi & Rahim, 2019),
bahwa kebosanan yang berlarut-larut dan kurangnya
rangsangan intelektual semuanya menyumbang pada
berkurangnya kinerja. Sehingga ada suatu keyakinan
berkembang bahwa kinerja sesorang individu akan merosot

atau berkurang seiring dengan semakin tua seseorang.
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Faktor usia akan mempengaruhi tingkat kecepatan,

kecekatan, fisik atau kekuatan akan mengalami penurunan.

. Jabatan Struktural dan Fungsional

Berdasarkan hasil olah data primer (kuisioner)
diperoleh karakteristik menurut Jabatan ASN di Dinas
Pariwisata dan Kebudayaan Kabupaten Kepulauan Selayar,
sebagaimana dijelaskan pada tabel 4.1, menunjukkan bahwa
dimana masing-masing 1 orang yang memiliki jabatan kepala
dinas, sekretaris, kasubag keuangan, kasubag perencanaan
dan kasubag hukum dan kepegawaian sebanyak 2,3 %, 4
orang kepala bidang atau 9.1% responden memiliki jabatan
struktural dan 9 orang 20.5% responden memiliki jabatan

fungsional, dan 23 orang staf atau 52.1%.

Dengan pengalaman yang matang, mereka memiliki
pemahaman yang lebih baik terkait tugas dan
tanggungjawab pekerjaan mereka dapat berkontribusi positif
dan perempuan mampu menyelesaikan tugas-tugas yang
sedang dikerjakan dalam waktu bersamaan. Sedangkan, pria
umumnya cenderung fokus pada satu tugas dulu. Dimana
ASN tersebut maka semakin banyak pengalaman dalam
menjalankan setiap pekerjaan sehingga berdampak positif

dan signifikan dalam peningkatan kinerja ASN.
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C. Analisis Statistik Deskriptif

Analisis statistik deskriptifdimaksudkan untuk memberikan
gambaran mengenai indikator apa saja yang membangun
konsep model penelitian secara keseluruhan variabel etos kerja,
tanggungjawab pekerjaan, dan sarana prasarana yang dilakukan
untuk pengkategorian berdasarkan skala interval menurut nilai
rata-rata (mean). Sumber data yang digunakan dari penelitian ini
adalah penarikan data primer pada seluruh variabel bebas dan
terikat dengan menggunakan kuisioner.

Analisis deskriptif dengan menginterprestasikan nilai rata-
rata dari masing-masing indikator pada variabel penelitian ini
dimaksudkan untuk memberikan tabel dengan
menginterprestasikan nilai rata-rata atau skor. Dari masing-
masing indikator pada variabel penelitian ini dimaksudkan untuk
memberikan gambaran mengenai indikator apa saja yang
membangun konsep model penelitian secara keseluruhan. Dasar
interpretasi nilai rata-rata yang digunakan dalam penelitian ini,
mengacu pada interpretasi skor yang digunakan oleh (Schafer

2002) sebagaimana digambarkan pada tabel berikut ini:
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Tabel 4.2 Dasar Interpretasi Skor Item Dalam Variabel

Penelitian
No Nilai Skor Interpretasi
1 1,00-1,79 Jelek/tidak penting
2 1,80 - 2,59 Kurang
3 2,60 — 3,39 Cukup
4 3,40 -4,19 Bagus/penting
5 4,20 — 5,00 Sangat bagus/Sangat penting

Sumber: Modifikasi dari (Schafer, Jr 2004)

Analisis deskriptif ini merupakan analisa terhadap variabel
yang digunakan pada penelitian ini untuk mengetahui persepsi
responden terkait variabel : etos kerja, tanggung jawab
pekerjaan, dan sarana dan prasarana kantor, dimana untuk
melakukan analisa akan dilakukan berdasarkan hasil pernyataan
responden dari masing-masing pernyataan disetiap variabel
penelitian, yang dapat diuraikan sebagai berikut:

1. Deskripsi Jawaban Responden atas Variabel Etos Kerja
Variabel etos kerja diukur dengan empat indikator yakni
semangat kerja yang tinggi, disiplin, tekun dan serius dan
menjaga martabat dan kehormatan, keempat indikator
tersebut semuanya dikembangkan menjadi tiga item
pernyataan. Persepsi responden tentang etos kerja dapat

dilihat pada tabel 4.3 berikut ini:
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Tabel 4.3. Tabel Frekuensi/Prosentase Indikator Variabel Etos

Kerja
Skor Jawaban Responden
Indikator | STS TS KS S ss Mean | Interpretas

Flw |[Fl|%w |[F] % |[F|] % | F | %

Semangat kerja yang tinggi ASN

X111 | 000|123 1| 2329|650/ 13|205| 423 | Sanoat

Penting
X112 |0]00| 000|245 33| 750 | 9 | 205 | 416 | Penting
X113 | 123|000 1] 23 |32 72,7 | 10 | 22,7 | 414 | Penting

X1.1 4,17 Penting

Disiplin semua ASN

X121 |0|00|1|23|5(114|24|545 | 14 |31,8| 4,16 Penting

X122 |0(00|123(1|23|36|818| 6 |136| 4,07 Penting

X123 [0[00|1|23|1|23|29|659| 13 | 295 | 423 | Sanga
Penting

X1.2 4,15 Penting

Tekun dan serius

X131 000|123 |1|23 |33|750| 9 |[205] 414 Penting
X132 |0/00[|1)23[2|45[33|750| 8 |[18,2| 4,09 Penting
X133 |0/00]0]00[3|68]|31|705]| 10 |227| 416 Penting

X1.3 4,13 Penting

Menjaga martabat dan kehormatan ASN

X141 |0|00|0[00|0]| 00 |27]|614]|17 |386| 430 | Sano&
Penting

X142 | 0|00/ 0[00|0|00|20|659]| 15 341 434 | Sanoa
Penting

X143 |0/00|1[23|1|23|27|614 |15 |341| 427 | 3o
Penting

X1.4 4,33 Sangat

Penting

Mean Variabel Etos Kerja 4,20 Sangat

Penting

Sumber:Hasil Olah Data 2024

Upaya pengembangan etos kerja terhadap Kinerja
dalam melaksankan tugas dengan dorongan internal untuk
mencapai hasil yang baik dan terus berusaha meningkatkan
kinerja karena besar rasa tanggung jawab terhadap

pekerjaan. Etos kerja menggunakan 3 (tiga) indikator yaitu :
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1) Semangat kerja yang tinggi, 2) Disiplin semua ASN, 3)
Tekun dan serius dan 4) Menjaga martabat dan kehormatan
ASN.

Pernyataan responden terhadap variabel etos kerja
berdasarkan jawaban dari 44 responden dapat dijelaskan
perindikator yang sangat tinggi terlihat pada tabel 4.3, dapat
diketahui bahwa persepsi terhadap variabel etos kerja dapat
diartikan bahwa responden memberi nilai sangat
bagus/sangat penting, hal ini terlihat dari nilai rata-rata
sebesar 4,20. Etos kerja yang dimaksudkan dalam penelitian
ini serta memiliki etos kerja yang baik. Indikator yang
memiliki nilai rerata tertinggi dari variabel etos kerja adalah
indikator menjaga martabat dan kehormatan (X1.4) dimana
indikator ini memiliki tiga item pernyataandengan nilai rerata
sebesar 4,33, Selanjutnya ketiga indikator semangat kerja
yang tinggi, disiplin, tekun dan serius, hal ini memberi
gambaran bahwa pemimpinselalumelakukan instruksi kerja
agar karyawan lebih memiliki semangat kerja yang tinggi,
disiplin dan tekun untuk mencapai tujuan.

Penelitian ini relevan yang dilakukan Zhang et al.,
(2021) bahwa pemimpin yang berorientasi pada tugas dan
hasil mampu membangkitkan tekad tugas yang tinggi di

kalangan pegawai sehingga pemimpin yang menetapkan
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standar tinggi dan memberikan contoh nyata dalam
pelaksanaan tugas menciptakan lingkungan kerja yang
menantang namun mendukung pegawai yang bekerja di
bawah kepemimpinan semacam ini cenderung lebih fokus

dan berkomitmen dalam menjalankan tugas mereka

Deskripsi Jawaban Responden atas Tanggung Jawab
Pekerjaan (Xy)

Variabel tanggung jawab pekerjaan diukur dengan
empat indikator yakni konsistensi dalam menjalankan tugas,
kemampuan untuk menyelesaikan tugas sesuai standar yang
telah ditetapkan, kemampuan untuk mengambil inisiatif
dalam mengatasi masalah, dan bersedia bekerja sama
dalam tim, semua indikator kembangkan menjadi item
pernyataan.Persepsi responden tentang tanggung jawab

pekerjaandapat dilihat pada Tabel 4.4. berikut:
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Tabel 4.4. Tabel Frekuensi/Prosentase Indikator Variabel
Tanggung Jawab Pekerjaan

Skor Jawaban Responden Mean ‘
Indikator | STS | TS KS s ss | | Interpretasi
Flw |[Flw |[F]| % |[F|] v | F| % | |

Konsistensi dalam menjalankan tugas ASN
Sangat

X2.1.1 0/00|1(23|1|23]23| 523 |19 |432| 4,36 Penting

X2.1.2 0/]00]1]23[1[23]31| 705 ] 11250 4,18 Penting

X213 |0/00|21]23|1]23|31] 705 ]| 11 |250]| 4,18 Penting

X2.1 424 | Sangat

Penting

Kemampuan untuk menyelesaikan tugas sesuai standar yang telah ditetapkan
ASN

x221 |0/00|1|23|1|23|27|614 | 15|341| a27 | San9a

Penting

x222 |0/00|1|23|1|23|21|477 |21 |477]| a4 | SAn9A

Penting

X223 | 0]00|1|23|1|23|30|682|12|273| 420 | Sanoa
Penting

X2.2 4,30 Sangat

Penting

Kemampuan untuk mengambil inisiatif dalam mengatasi masalah ASN yang telah
ditetapkan ASN

x231 |0o|o0|0o|o0|3[68[34|773| 7 |159]| 4,00 | Penting

o

X2.3.2 0,0 00(1/23|36|818 | 7 |159 | 4,14 Penting

o

X233 |0]00/ 00024533750 ] 9 [205)| 4,16 Penting

X2.3 4,13 Penting

Bersedia Bekerja Sama dalam Tim

x241 | 0|00 |1|23|1|23|27| 614 |15 |341]| 427 | Sanoat
Penting

X242 | 0]00|1|23|1|23|25|568 |17 |386| 432 | >Sano
Penting

X243 | 0]00|1|23|1|23|24|545 |18 |409| 434 | >SN
Penting

X2.4 4,31 Sangat

Penting

Mean Variabel Tanggung Jawab Pekerjaan 424 | Sangat

Penting

Sumber: Lampiran 4, 2024;

Tabel 4.4, dapat diketahui bahwa persepsi terhadap variabel

tanggung jawab pekerjaan dapat diartikan bahwa responden memberi
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nilai sangat bagus/sangat penting, hal ini terlihat dari nilai rata-rata
sebesar 4,24. Hal ini berarti para responden mamahami tanggung jawab
pekerjaan yang dimaksudkan dalam penelitian ini serta memiliki
tanggung jawab pekerjaan yang baik. Indikator yang memiliki nilai rerata
tertinggi dari Variabel Tanggung Jawab Pekerjaan adalah bersedia
bekerjasama dalam tim (X2.4), dengan nilai rerata sebesar 4,31,
selanjutnya indikator yang memiliki rerata terendah yaitu kemampuan
untuk mengambil inisiatif dalam mengatasi masalah (X2.3), dengan nilai
rerata sebesar 4,13. Hal ini memberi gambaran bahwa ASN memiliki
tanggung jawab pekerjaan agar ASN lebih memiliki kemampuan untuk
menyelesaikan tugas sesuai standar yang telah ditetapkan, mampu
memecahkan masalah yang dihadapinya, konsisten, dan bekerja sama

yang baik dalam tim untuk mencapai tujuan.

Penelitian ini didukung oleh Wong & Kim (2023) bahwa pegawai
yang bertanggung jawab menunjukkan kemampuan yang lebih baik
dalam mengatasi permasalahan. Mereka cenderung proaktif dalam
mencari solusi dan menunjukkan ketahanan yang tinggi ketika
menghadapi tantangan. Stabilitas dalam pekerjaan mereka merupakan

hasil dari pendekatan yang sistematis dan konsisten terhadap tugas-

tugas yang diberikan.
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Deskripsi Jawaban Responden atas Sarana Prasarana Kantor (X3)

Variabel sarana prasarana kantor diukur dengan 4 (empat) indikator

yakni Fisik berupa kondisi gedung kantor atau kantor, perlengkapan

kantor, alat transportasi, dan non fisik yaitu komunikasi. Keempat

indikator semuanya dikembangkan menjadi 3 (tiga) item pernyataan.

Persepsi responden tentang sarana prasarana dapat dilihat pada Tabel

4.5. berikut:
Tabel 4.5. Tabel Frekuensi/Prosentase Indikator Variabel Sarana
Prasarana Kantor
Skor Jawaban Responden
Indikator STS TS KS S SS Mean | Interpretasi
F|l % |[F| % |[F| % | F| v | F| %
Fisik
Kondisi gedung kantor atau kantor
X311 |3|/68 3|68 |7/|159|24|545| 7 |159 ]| 3,66 Penting
X312 |4]191 |2| 45 |5|114|24|545| 9 | 205 ]| 3,73 Penting
X313 |4(91 1|23 |6|136|21| 47,7 |12|273| 3,82 Penting
X3.1 3,73 Penting
Perlengkapan kantor
X321 (0|00 |1|23|4|91|35|795| 4|91 | 3,95 Penting
X322 4|91 1|23 |6|136|26|591 | 7 |159 | 3,70 Penting
X323 |1(23|3|68|6|136|23|523|11]|250]| 391 Penting
X3.2 3,86 Penting
Alat transportasi
X331 |2|45 2|45 |6|136|31|705| 3| 68 | 3,70 Penting
X332 |4|91 |1| 23 |6|136|28|636| 5 |114 | 3,66 Penting
X333 |3|/68 |3|68|6|136|21|47,7 |11 |250]| 3,77 Penting
X3.3 3,71 Penting
Non Fisik
Media Komunikasi
X341 |0 00 |0| 00 |6|136|31| 705 | 7 |159| 4,02 Penting
X342 |1(23|0|00/|4| 91 |3|795| 4| 91 | 3,93 Penting
X343 (1123 |0| 00 |2| 45 29| 659 |12 |273| 4,16 Penting
X3.4 4,04 Penting
Mean Variabel Sarana dan Prasarana 3,84 Penting
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Sumber: Lampiran 4, 2024,

Tabel 4.5, menunjukkan bahwa persepsi terhadap variabel sarana
prasarana dapat diartikan bahwa responden memberi nilai penting, hal
ini terlihat dari nilai rata-rata sebesar 3,84. Hal ini berarti berarti bahwa
para responden memahami sarana prasarana kantor yang dimaksudkan
dalam penelitian ini serta sudah memiliki sarana prasarana yang baik.
Indikator yang memiliki nilai rerata tertinggi dari variabel sarana
prasarana kerja adalah media komunikasi (X3.4), dengan nilai rerata
sebesar 4,04, selanjutnya indikator perlengkapan kantor (X3.2) dengan
nilai rerata sebesar 3,86. dan indikator kondisi gedung kantor (X3.1)
dengan nilai rerata sebesar 3,73 serta yang terendah adalah indikator
alat transportasi (X3.3) hal ini memberi gambaran bahwa Dinas
Pariwisata dan Kebudayaan Kabupaten Kepulauan Selayar memiliki
sarana prasarana kantor yang memadai agar ASN lebih mempermudah
komunikasi, memiliki perlengkapan kantor, serta alat transportasi bagi

ASN untuk lebih meningkatkan kinerja pegawai.

Di Bagian Industri Perjalanan dan Kebudayaan Kepulauan
Selayar, landasan kelembagaan yang kokoh ini memungkinkan ASN
untuk bekerja dengan lebih terarah dan sistematis, sehingga
meningkatkan efisiensi dan akurasi dalam pelaksanaan tugas.

Penelitian oleh (Bennett dan James 2022) menekankan bahwa
fondasi kelembagaan yang kuat sangat penting untuk memastikan

efektivitas operasional dalam organisasi pemerintah. Landasan ini



99

mencakup struktur organisasi yang jelas, prosedur kerja yang

terstandarisasi, dan dukungan manajerial yang efektif.

. Deskripsi Jawaban Responden atas Kinerja (Y)

Variabel Kinerja diukur dengan empat indikator yakni Kuantitas
pekerjaan, Kualitas hasil kerja, Ketepatan waktu ASN dan kemampuan
bekerjasama dengan rekan kerja. Keempat indikator semuanya
dikembangkan menjadi item pernyataan. Persepsi responden tentang

Kinerja dapat dilihat pada Tabel 4.6. berikut:



Tabel 4.6. Tabel Frekuensi/Prosentase Indikator Variabel Kinerja
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Skor Jawaban Responden

Indikator STS TS KS S SS Mean | Interpretasi
Fl % |F] % |F] v |[F| % [F| %

Kuantitas pekerjaan ASN
Y111 (1] 23 |0]| 00 |2| 45 |34 773 | 7 |159]| 4,05 Penting
Y1.12 [0] 00 |1] 23 |2 | 45 [31] 705 |10]|227]| 4,14 Penting
¥1.13 [0] 00 |O] O0 | 7| 159 |30|682]| 7 | 159 4,00 Penting
Y1.1 4,06 | Penting

Kualitas hasil kerja ASN
Y121 (1] 23 |0| 00 |2| 45 |36|81,8| 5 |11,4| 4,00 Penting
Y122 (1} 23 |0| 00 |0| 00 |33 750]|10|22,7| 4,16 Penting
Sangat
V123 0|00 |0 00 |0O] 00 |33]| 750 |11 |250| 4,25 Pent?ng
Y1.2 4,14 | Penting

Ketepatan waktu ASN
Y231 (0] 00 | 1] 23 |2 | 45 |32|727| 9 |205]| 411 Penting
y232 |0 00 1| 23 |2]| 45 |31| 705 |10|22,7| 4,14 Penting
Y233 |1] 23 |0| 00 (3| 68 |34|773| 6 |136| 4,00 Penting
Y1.3 4,08 | Penting
Kemampuan bekerjasama baik dengan rekan kerja ASN

Y241 (1} 23 |0 00 |1| 23 |34 773 | 8 |182]| 4,09 Penting
Y242 (0] 00 |2]| 45 |1| 23 |33]| 750 | 8 | 18,2 | 4,07 Penting
Y243 (0] 00 |1] 23 |1| 23 [33]750| 9 |205]| 4,14 Penting
Y2.4 4,10 | Penting
Mean Variabel Kinerja 4,09 Penting

Sumber: Lampiran 4 Kineja 2024;

Tabel 4.6, dapat diketahui bahwa persepsi terhadap variabel

kinerja dapat diartikan bahwa responden memberi nilai bagus/penting,

hal ini terlihat dari nilai rata-rata sebesar 4,09. Hal ini berarti bahwa para

responden memahami Kinerja yang dimaksudkan dan memiliki kinerja

yang sudah baik namun masih perlu dan sangat memungkinkan untuk

ditingkatkan. Nilai rerata indikator variabel Kinerja relatif sama hanya

indikator yang relatf lebih rendah dari yang lainnya yakni indikator
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kualitas hasil kerja ASN (Y1.2) dimana indikator ini memiliki tiga item
pernyataan dengan nilai rerata sebesar 4,14 hal ini berarti bahwa ASN
pada Dinas Pariwisata dan Kebudayaan Kabupaten Kepulauan Selayar
memiliki etika kerja yang tinggi dan memberikan pelayanan yang baik
kepada masyarakat responsif terhadap kebutuhan dan keluhan mereka,

serta mampu menyelesaikan masalah dengan baik.

. Analisis Hasil Penelitian
1. Uji Validitas

Uji validitas tujuannya untuk mengetahui tingkat kevalidan dari
instrumen yang digunakan dalam penelitian. Melalui uji validitas akan
dapat diketahui apakah item-item pertanyaan yang tersaji dalam
kuesioner benar-benar mampu mengungkap dengan pasti tentang
masalah yang diteliti. Teknik yang dapat dipergunakan untuk uji validitas
adalah dengan analisa item, dimana setiap nilai yang ada pada setiap
butir pertanyaan dalam kuesioner dikorelasikan dengan nilai total seluruh
butir pertanyaan untuk suatu variabel, dengan mengunakan rumus
Product Moment.

Cara menguji validitas dengan menggunakan formula Product
Moment dengan taraf signifikansi 0,05. Jika rxy > tabel maka data
tersebut adalah valid, tetapi jika rxy < tabel maka data tidak valid.
Validitas dapat juga diketahui dari signifikansi hasil korelasi, jika
signifikansi hasil korelasi lebih kecil 0,05 (5%), maka uji tersebut

merupakan konstruk yang kuat. Berdasarkan data yang diperoleh dalam
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penelitian, maka hasil pengujian validitas instrumen penelitian adalah
sebagai berikut:

Tabel. 4.7 Rekapitulasi Hasil Uji Validitas

Variabel R hitung R tabel Sig. Keterangan

Etos kerja 0,000 Valid
X1.1 0,940 0,000 Valid
X1.2 0,957 0312 0,000 Valid
X1.3 0,907 ’ 0,000 Valid
X14 0,746

TanggungJawab :

Iggk erjgaan 0,000 valid
X2.1 0,910 0,000 Valid
X2.2 0,864 0312 0,000 Valid
X2.3 0,777 ’ 0,000 Valid
X2.4 0,922

Sarana dan .

Prasarana 0,000 Valid
X3.1 0,833 0,000 Valid
X3.2 0,900 0312 0,000 Valid
X3.3 0,881 ’ 0,000 Valid
X3.4 0,745

Kinerja 0,000 Valid

Y4.1 0,833 0,000 Valid
Y4.2 0,862 0,000 Valid
Y4.3 0,890 0312
Y4.4 0,886 0,000 Valid

Sumber: Output SPSS 24, 2024.

Tabel 4.7 menunjukkan bahwa keseluruhan item nilai pernyataan
yang digunakan pada variabel etos kerja, tanggungjawab pekerjaan dan
sarana prasarana kantor terhadap kinerja ASN dinyatakan valid, dengan
nilai r niung > r tavel Sebesar 0,312 sehingga dapat disimpulkan semua
instrument dinyatakan valid dan nilai r bernilai positif, sehingga indikator
pada setiap variabel di dalam penelitian ini dapat dipergunakan.

2. Uji Reliabilitas Instrumen Penelitian.
Reliabilitas merupakan indeks yang menunjukkan sejauh mana

suatu alat ukur dapat dipercaya atau diandalkan. Suatu alat ukur baru
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dapat dipercaya dan diandalkan bila selalu didapatkan hasil yang
konsisten dari gejala pengukuran yang tidak berubah yang dilakukan
pada waktu yang berbeda-beda. Untuk melakukan uji reliabilitas dapat
dipergunakan teknik Alpha Cronbach, dimana suatu instrumen penelitian
dikatakan reliabel apabila memiliki koefisien keandalan atau alpha
sebesar 0,60 atau lebih.

Tabel. 4.8 Rekapitulasi Hasil Uji Reliabilitas

Variabel ltem Reliabilitas NI Keterangan
Standar
X1.1
Etos kerja iig 0,914 0,60 Reliabel
X1.4
X2.1
Tanggung X220 _
Jawab X2 3 0,886 0,60 Reliabel
Pekerjaan :
X2.4
X3.1
Sarana dan X3.2 .
Prasarana X33 0,844 0,60 Reliabel
X3.4
Y4.1
Kinerja ¥j§ 0,891 0,60 Reliabel
Y4.4

Sumber: Lampiran 4: Hasil uji validitas dan reliabilitas, 2024.
Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas instrumen penelitian,
seperti yang ada pada Tabel 4.8, maka hasil pengujian menunjukkan
bahwa semua instrumen penelitian adalah reliabel. Hal ini dapat
diketahui bahwa semua variabel penelitian ini mempunyai koefisien
keandalan/alpha lebih besar dari 0,60. Bila hasil uji reliabilitas ini
dikaitkan dengan kreteria indeks koefesien reliabilitas menurut

(Suharsimi  2010), menunjukkan bahwa keandalan/alpha instrumen
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penelitian adalah tinggi. Dengan demikian data penelitian bersifat reliabel
dan layak digunakan untuk pengujian hipotesis penelitian.
3. Pengujian Asumsi Klasik

Untuk memperoleh nilai penduga yang tidak bias dan efisien dari
suatu persamaan regresi berganda, maka datanya harus memenuhi

kriteria asumsi klasik sebagai berikut :

a. Uji Normalitas

Uji normalitas dalam penelitian ini dilakukan dengan cara analisis
grafik P-Plot. Normalitas dapat dideteksi dengan melihat
penyebaran data (titik) pada sumbu digital dari grafik atau dapat
melihat histogram dan residualnya. Hal digunakan untuk
mendeteksi apakah distribusi data variabel bebas dan variabel
terikatnya adalah normal. Uji normalitas dimaksudkan untuk
melihat apakah data yang dianalisis memiliki nilai residual yang
berada di sekitar nol (data normal) atau tidak.

1. Jika berada di sekitar nol, maka asumsi normalitas terpenuhi,
demikian sebaliknya (Yarnest, 2004). Model regresi yang
baik adalah mempunyai distribusi data normal atau
mendekati normal. Untuk menguji atau mendeteksi
normalitas ini, diketahui dari tampilan normal probability plot.

2. Jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti
arah garis diagonal, maka model regresi memenuhi asumsi

normalitas. Jika data menyebar jauh dari garis diagonal,
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maka model regresi memenuhi asumsi normalitas. Jika data
menyebar jauh dari garis diagonal dan/atau tidak mengikuti
arah garis diagonal, maka model regresi tidak memenuhi
asumsii normalitas.

Grafik 4.1 Uji Normal Probability Plot

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Wariable: Kinerja Pegawai
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Berdasarkan grafik normal probability plot seperti yang disajikan
pada lampiran 4 dapat diuraikan sebagai berikut:Terlihat bahwa titik-
titik menyebar disekitar garis diagonal, serta penyebarannya
mengikuti arah garis diagonal. Sehingga model regresi layak dianalis
lebih lanjut. Pengujian normalitas data juga dilakukan dengan

menggunakan uji Kolmogorov-Sminorv dalam aplikasi SPSS dengan
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taraf probabilitas (sig) 0,05. Kriteria pengujian uji Kolmogorov-
Smirnov adalah nilai probabilitas (sig) > 0,05, maka data berdistribusi
normal, sedangkan nilai probabilitas (sig) < 0,05, makadata tidak
berdistribusi normal.
b. Uji Multikolinieritas
Uji Multikolinieritas merupakan keadaan dimana terdapat
korelasiyang sangat tinggi antara variable bebas (Independen)
dalam persamaan regresi. Uji Multikolinieritas diperlukan untuk
memperoleh kolerasi sebenarnya, yang murni tidak dipengaruhi
variabel-variabel lain yang mungkin saja berpengaruh. Menurut
(Guijarati, 1999) multikolinieritas memiliki arti adanya korelasi
yang tinggi (mendekati sempurna) diantara varibel bebas. Untuk
mendeteksi ada tidaknya multikolinieritas dilakukan dengan
melihat VIF (Variance Inflating Factor), jika nilai VIF kurang dari
5, maka pada model tersebut tidak terjadi Multikolinieritas

(Santoso, 2012).
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Tabel 4.9. Uji Multikolinieritas

Variabel bebas | Toleransi | VIF Keterangan
Etos Kerja 0,639 1.565 Non Multikolinieritas
Tanggung Jawab | 4 6g5 | 1 467 |  Non Multikolinieritas
Pekerjaan
Sarana dan 0,000 |1.111|  Non Multikolinieritas
Prasarana

Sumber : Lampiran 4.

Berdasarkan Tabel 4.9 diketahui bahwa dari hasil uji variance
factor (VIF) pada hasil output SPPS 24, tabel coefficient, masing-masing
variable independen VIF < 10,000 yaitu untuk variable etos kerja 1.565,
variable tanggungjawab pekerjaan 1.467, dan variable sarana dan
prasarana 1.111 dengan nilai VIF tidak ada yang melebihi nilai 5,

dengan demikian dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi multikolinieritas.

c. Uji Heterokedastisitas
Uji Heterokedastisitas akan mengakibatkan penaksiran koefisien-
koefisien regresi menjadi tidak efisien. Hasil penaksiran akan
menjadi kurang dari semestinya. Heterokedastisitas bertentangan
dengan salah satu asumsi dasar regresi linier, yaitu bahwa variasi
residual sama untuk semua pengamatan atau disebut
homoskedastisitas (Gujarati, 1999). Diagnosis adanya
Heterokedastisitas dapat dilakukan dengan memperhatikan residual

(*2RESID) dan variable yang diprediksi (*2PRED). Jika sebaran titik
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dalam plot terpencar disekitar angka nol (0 pada sumbu Y) dan tidak
membentuk pola atau trend garis tertentu, maka dapat dikatakan
bahwa model tidak memenuhi asumsi Heterokedastisitas atau
modek regresi dikatakan memenuhi syarat untuk memprediksi
(Santoso, 2012). Heterokedastisitas diuji dengan menggunakan
grafik Scatterplot. Hasil uji heteroskedastisitas ditunjukkan pada
gambar di lampiran 4.

Gambar 4.4 Uji Heterokedastisitas
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Sumber : Lampiran 4 Data Primer diolah, 2024

Berdasarkan gambar tersebut dapat dilihat bahwa tidak terjadi
heteroskedastisitas karerna tidak terdapat pola yang jelas dan titik-titik
menyebar. Adapun dasar pengambilan keputusan tersebut adalah:
e Jika ada pola tertentu yang membentuk pola tertentu yang teratur,

maka terjadi heteroskedastisitas.
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e Jika tidak ada pola yang jelas serta titik-titik menyebar maka tidak
terjadi heteroskedastisitas.
5. Analisis Regresi

1. Analisis Regresi Linier Berganda

Analisis regresi linier berganda dilakukan untuk mengukur
pengaruh variabel independen, yakni Etos Kerja, Tanggung Jawab
Pekerjaan, Sarana dan Prasarana kantor terhadap variabel dependen
yaitu kinerja pegawai. Proses pengujian, telah dianalisis uji asumsi klasik
yang menunjukkan antara variabel bebas terhadap variabel terikat telah
memenuhi syarat untuk menguiji signifikansi model regresi.

Tabel 4.9. Pengujian Regresi Linier Berganda

Model Sl Df Mean F Sig.
Squares Square
Regression 5.977 3 1.992 31.790 .000°
Residual 2.507 40 .063
Total 8.484 43

a. Dependent Variable: Kinerja
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a. Predictors: (Constant), Sarana dan prasarana kantor, Tanggung
jawab pekerjaan, Etos Kerja

Tabel 4.10. Pengujian Regresi Linier Berganda

Coefficients?

Unstandardized [ Standardized

Model Coefficients Coefficients t Sig.
B Si Beta
Error
(Constant) .032 420 077 .939
L Etos Kerja .390 107 .394 3.662 .001
Tanggungjawab | 57051 10 382 3.666 | .001
pekerjaan
Sarana dan 217 | .061 324 3.582 .001

prasarana kantor
a. Dependent Variable: Kinerja

Sumber: Lampiran 5, 2024;
Berdasarkan tabel 4.10 hasil data yang diperoleh dari koefisien
regresi diatas dapat dibuat dalam suatu persamaan regresi antara lain:

Y=0,032 + 0,390 X1 + 0,375 X2 + 0,217 X3

Dimana :

Y = Kinerja Pegawai

X1 = Etos Kerja

X2 = Tanggung Jawab Pekerjaan
X3 = Sarana dan Prasarana Kantor

Interpretasi dari persamaan tersebut adalah:
a. $1=0,390
Nilai koefisien dari variabel X1 adalah positif dan memiliki pengaruh

yang signifikan terhadap variabel Y. Hal tersebut dapat dilihat dari
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nilai koefisien X1 sebesar 0,390 dan signifikansi menunjukkan angka
yang lebih kecil 0,01 dari pada a = 0,05. Berdasarkan data yang
telah diuji maka dapat disimpulkan bahwa setiap peningkatan
variabel etos kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja ASN.

. B2=0,375

Nilai koefisien dari variabel X2 adalah positif dan memiliki pengaruh
yang signifikan terhadap variabel Y. Hal tersebut dapat dilihat dari
nilai koefisien X2 sebesar 0,375 dan nilai signifikansi yang lebih kecil
0,01 dari pada a = 0,05. Berdasarkan data tersebut maka dapat
disimpulkan bahwa setiap peningkatan variabel tanggung jawab
pekerjaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja ASN.

. B3=0,217

Nilai koefisien dari variabel X3 adalah positif dan memiliki pengaruh
yang signifikan terhadap variabel Y. Hal tersebut dapat dilihat dari
nilai koefisien X3 sebesar 0,217 dan signifikansi menunjukkan angka
yang lebih kecil 0,01 dari pada a = 0,05. Berdasarkan data yang
telah diuji maka dapat disimpulkan bahwa setiap peningkatan
variabel Sarana dan Prasarana berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai. Uji kelayakan model dalam regresi linier
berganda menggunakan software SPSS 24. Niai R square sebesar
0,839 atau 83,9% yang artinya pengaruh semua variabel bebas

terhadap variabel terikat adalah sebesar 83,9% dan sisanya sebesar
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16,1% dipengaruhi variabel lain.

Dari keseluruhan model, tiga pengaruh langsung yang
dihipotesiskan, ada tiga yang signifikn. Adapun interpretasi dari
Tabel 5.8 dapat dijelaskan sebagai berikut :

. Etos kerja mempunyai pengaruh positif signifikan terhadap e-kinerja
dengan P = 0.001<0.05 dengan nilai koefisien sebesar 0,390,
koefisien ini menunjukkan bahwa semakin tinggi etos kerja makae-
Kinerja ASN pada Dinas Pariwisata dan Kebudayaan Kabupaten
Kepulauan Selayar juga akan semakin baik.

. Tanggung jawab pekerjaan berpengaruh positif signifikan terhadap
Kinerja dengan P = 0.001 < 0.05 dengan nilai koefisien sebesar
0,375, koefisien ini menunjukkan bahwa semakin baik tanggung
jawab pekerjaan maka Kinerja ASN pada Kantor Dinas Pariwisata
dan Kebudayaan Kabupaten Kepulauan Selayar akan semakin baik.
. Sarana prasarana kantor berpengaruh positif signifikan terhadap
sarana prasarana kantor dengan P = 0.001< 0.05 dengan nilai
koefisien sebesar sebesar 0,217, koefisien ini menunjukkan bahwa
semakin baik dan lengkap sarana prasarana kerja pegawai maka
kinerja akan semakin baik pula.

. R Square menghasilkan nilai sebesar 0,705 artinya model yang
dibangun menggambarkan kondisi di tempat penelitian sebesar
70,5% dan sisanya sebasar 29,5% merupakan keterbatasan alat

ukur dalam mengungkap fakta atau masih adanya hal-hal yang
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peneliti tidak masukkan sebagai indikator dari masing-masing
variabel peneltian serta error peneliti.
2. Uji Hipotesis
Berdasarkan model empirik yang diajukan dalam penelitian ini
dapat dilakukan pengujian terhadap hipotesis yang diajukan melalui
pengujian koefisien regresi. Dasar pengujian hipotesis dalam penelitian
ini menggunakan nilai probabilitas baik untuk uji secara parsial. Secara
umum hipotesis yang dikemukakan dalam penelitian ini adalah sebagai
berikut:
Ho: Tidak terdapat pengaruh antara variabel bebas terhadap variabel
terikat.
Ha: Terdapat pengaruh antara variabel bebas terhadap variabel terikat.
Dasar pengambilan keputusannya adalah:
P < 0,05, maka Ho ditolak
P > 0,05, maka Ho diterima
Pengujian hipotesis ini dilakukan dengan teknik analisis
statistik regresi linier berganda, dari hasil olahan komputer sub program
SPSS versi 24 for Windows yang akan dipaparkan melalui tabel-tabel
signifikansi, berikut penjelasan sesuai dengan hipotesis yang telah
dirumuskan.Hasil pengujian pada Tabel 4.11 merupakan pengujian
hipotesis dengan melihat nilai p value, jika nilai significansi lebih kecil
dari 0.05 maka pengaruh antara variabel signifikan. Hasil pengujian

disajikan pada tabel berikut:



Tabel 4.11. Pengujian Hipotesis
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Variabel Variabel B (Koefisien T :

Al Independen | Dependen Regresi) SEk Hitung S | NS

H1 Etos Kerja Kinerja 0,390 0,394 | 3,662 | 0,001 Signifikan
Tanggung

H2 jawab Kinerja 0,375 0,382 | 3,666 | 0,001 Signifikan
Pekerjaan
Sarana dan

H3 Prasarana Kinerja 0,217 0,324 | 3,582 | 0,001 Signifikan
Kantor

R= 0,839 R Square = 0,705

F= 31,79

Sig 0,000

Sumber: Lampiran 5, 2024;

Berdasarkan tabel 4.11 tersebut, diketahui bahwa H1 memiliki nilai

signifikansi 0,001, H2 memiliki nilai signifikansi yang sama yaitu 0,001, dan

H3 juga memiliki tingkat signifikansi yang sama yaitu 0,001. Berdasarkan

tingkat signifikansi tersebut, maka diketahui bahwa p value < 0,005.

Sehingga hasil pengujian hipotesis dapat disimpulkan bahwa HO ditolak,

artinya terdapat pengaruh antara Etos Kerja, Tanggung Jawab Pekerjaan,

Sarana dan Prasarana terhadap variabel dependen yaitu kinerja ASN.

Uji Parsial (Uji t)

Uji

t digunakan untuk menguiji

signifikansi

pengaruh variabel

independen X1, X2, dan X3 Etos Kerja, Tanggung jawab pekerjaan, dan

sarana prasarana kantor terhadap variabel dependen Y (Kinerja ASN).

Berdasarkan analisis regresi yang telah dilakukan, maka digunakan uji t :

1. Pengaruh etos kerja terhadap kinerja pegawai

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa etos kerja berpengaruh

positif dan signifikan. Dengan nilai koefisien regresi 0,390 dan nilai
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Signifikansi 0,001 < 0,05. Hal ini bermakna sangat berpengaruh terhadap
kinerja pegawai dan hipotesis diterima.
2. Pengaruh tanggungjawab pekerjaan
Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa tanggung jawab
pekerjaan berpengaruh positif dan signifikan. Dengan nilai koefisien
regresi 0,375 dan nilai Signifikansi 0,001 < 0,05. Hal ini bermakna sangat
berpengaruh terhadap kinerja pegawai dan hipotesis diterima.
3. Pengaruh sarana dan prasarana kantor
Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa sarana dan prasarana
kantor berpengaruh positif dan signifikan. Dengan nilai koefisien regresi
0,217 dan nilai Signifikansi 0,001 < 0,05. Hal ini bermakna sangat
berpengaruh terhadap kinerja pegawai dan hipotesis diterima.
untuk menguji masing-masing variabel independen terhadap variabel
dependen secara bersama-sama. Untuk menentukan kriteria pengujian
hipotesis penelitian antara lain:
a. Hipotesis 0 diterima jika t signifikan <0,05

b. Hipotesis 0 ditolak jika nilai t signifikan >0,05
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Hasil Uji t dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 4.12 Hasil Uji t

Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta
(Constant) .032 420 077 .939
Etos Kerja .390 107 .394 3.662 | .001
1 Tanggungjawab 375 102 382 3.666 | .001
pekerjaan
Sarana dan 217 061 324 3.582 | .001
prasarana kantor

a. Dependent Variable: Kinerja

Berdasarkan tabel 4.12 tersebut, diketahui bahwa derajat kebebasan
yang dihasilkan dari uji parsial t ini adalah 40. Berdasarkan hasil nilai
signifikansi, seluruh variabel independen yaitu Etos Kerja, Tanggung
Jawab Pekerjaan, Sarana dan Prasarana Kantor menunjukkan nilai
sig.<0,05. Sehingga dapat dinyatakan bahwa tidak ada pengaruh
antara etos kerja, tanggung jawab pekerjaan, sarana dan prasarana
kantor terhadap variabel dependen yaitu Kinerja ASN. Berdasarkan
nilai t wpe diketahui bahwa nominal t el Sebesar 2,021 dengan
derajat kebebasan 40. Hal ini menandakan bahwa seluruh t piung > t
tabel, Sehingga disimpulkan bahwa HO ditolak artinya, terdapat
pengaruh antara Etos kerja, tanggung jawab pekerjaan, sarana dan
prasarana kantor terhadap variabel dependen yaitu Kinerja ASN
secara parsial.
3. Uji Koefisien Determinasi
Uji koefisien determinasi digunakan untuk menguji persentase

besarnya pengaruh variabel independen X1, X2, dan X3 Etos Kerja,
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Tanggung Jawab Pekerjaan, Sarana dan Prasarana Kantor terhadap
variabel dependen Y (Kinerja ASN). Berdasarkan analisis regresi

yang telah dilakukan, maka digunakan uji koefisien determiasi untuk

menguji persentase keseluruhan variabel independen terhadap

variabel dependen secara bersama-sama. Hasil uji koefisien

determinasi dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.13 Hasil Uji Koefisien Determinasi

. Adjusted R Std. Error of
VElles: R e Square the Estimate
%L, >§(23 dan 1 gage | 705 682 2504

Berdasarkan tabel 4.12 diketahui bahwa jumlah R square sebesar
0,705. Hasil tersebut merupakan hasil dari kuadrat R 0,839. Hasil ini
menunjukkan bahwa R square mendekati 1 yang artinya pengaruh
yang diberikan oleh variabel indepeden kepada variabel dependen
cukup kuat, karena semakin mendekati 1 maka akan semakin kuat
pengaruh yang diberikan oleh variabel dependen. Sehingga
berdasarkan angka tersebut disimpulkan bahwa variabel independen
X1, X2, dan X3 (Etos Kerja, Tanggung Jawab Pekerjaan, Sarana
dan Prasarana Kantor) berpengaruh sebesar 70,5% terhadap
variabel dependen Kinerja ASN, sedangkan sisanya sebesar 29,5%

dipengaruhi oleh variabel lainnya.
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C. Pembahasan

Pembahasan ini difokuskan pada keputusan yang dihasilkan dari
pengujian hipotesis, sebagai upaya untuk menjawab perumusan
masalah penelitian. Hasil analisis dari pengujian hipotesis dijabarkan
sebagai berikut:

1. Pengaruh Etos kerja terhadap Kinerja.

Menjawab rumusan masalah dan hipotesis pertama dapat diamati
dari hasil analisis regresi pada Tabel 4.8. Dari Tabel tersebut
menunjukkan etos kerja mempunyai pengaruh positif signifikan
terhadap Kinerja diperoleh nilai koefisien sebesar 0,390 dengan p-
value sebesar 0,001. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi etos
kerja maka Kinerja ASN pada Dinas Pariwisata dan Kebudayaan
Kabupaten Kepulauan Selayar juga akan meningkat. Temuan ini
sesuai dengan teori (Suratno & Fauzan, 2023) bahwa semua
kebiasaan baik yang meliputi kedisiplinan, kejujuran, tanggung jawab,
ketekunan, kesabaran berdasarkan etika kerja. Dan hasil penelitian
(Asniwati & Oktaviani, 2023) bahwa secara parsial, variabel etos
kerja merupakan variabel yang berpengaruh positif dan sisignifikan
terhadap kinerja ASN. Sementara variabel budaya kerja berpengaruh
positif namun tidak signifikan terhadap kinerja ASN.

Hasil statistik deskriptif menunjukkan bahwa menjaga martabat
dan kehormatan merupakan indikator yang memiliki nilai rerata

tertinggi dari variabel etos kerja, hal ini membuktikan bahwa pemimpin
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selalu melakukan instruksi kerja agar ASN lebih memiliki semangat
kerja yang tinggi, disiplin dan tekun untuk mencapai tujuan.

Fakta di tempat penelitian menunjukkan bahwa etos kerja
karyawan memiliki komitmen terhadap tugas dan tanggung jawab,
harus berkomitmen penuh terhadap tugas dan tanggung jawab
mereka. Aparatur Sipil Negara menyadari bahwa pekerjaan memiliki
dampak langsung pada pelayanan publik dan kesejahteraan
masyarakat, selain itu ASN harus menjalankan tugas dengan tingkat
profesionalisme yang tinggi. Ini  meliputi berperilaku sopan,
menghormati aturan dan regulasi yang berlaku, serta memberikan
pelayanan yang berkualitas kepada masyarakat. Dalam penelitian ini
ASN memiliki kerja tim yang baik, mampu bekerja sama dengan rekan-
rekan untuk mencapai tujuan bersama dan memberikan pelayanan
yang lebih baik kepada masyarakat.

Aparatur Sipil Negara memiliki kedisiplinan dalam menjalankan
tugas, termasuk dalam hal waktu, kualitas pekerjaan, dan kepatuhan
terhadap aturan dan prosedur yang telah ditetapkan. Selain itu ASN
juga memiliki komitmen untuk terus mengembangkan diri, etos kerja
ASN harus selalu diarahkan pada memberikan pelayanan publik yang
berkualitas dan memprioritaskan kepentingan masyarakat di atas
kepentingan pribadi atau golongan, dan harus melayani dengan baik

dan responsif terhadap kebutuhan masyarakat.
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Hasil penilitian ini juga relevan yang dibuktikan dengan adanya
dukungan penelitian (Aflah dkk., 2021) bahwa dengan memberikan
kebebasan ekspresi, memandang, meyakini, dan memberi makna
pada sesuatu, yang mendorong mereka untuk bertindak dan mencapai

hasil optimal yang hal ini membuktikan etos kerja pada pegawai ASN.

Hasil penelitian ini didukung dengan penelitian sebelumnya
sebagaimana yang dilakukan (Kessi, dkk. 2023) dan (Amri 2022), hasil
temuan terdapat pengaruh positif etos kerja terhadap kinerja ASN pada
Dinas Pariwisata dan Kebudayaan Kabupaten Kepulauan Selayar.

Berdasarkan hasil wawancara Kepala Dinas Pariwisata dan
Kebudayaan, Sekertaris dan Para Kepala Bidang Dinas Pariwisata dan
Kebudayaan menyatakan bahwa etos kerja sangat penting sehingga
dengan etos kerja berdampak sangat positif.

2. Pengaruh Tanggung Jawab Pekerjaan Terhadap Kinerja.

Menjawab rumusan masalah dan hipotesis kedua dapat diamati
dari hasil analisis regresi pada Tabel 4.8. Dari Tabel tersebut
menunjukkan tanggung jawab pekerjaan berpengaruh positif signifikan
terhadap Kinerja diperoleh nilai koefisien sebesar 0,375 dengan p-value
sebesar 0,001. Temuan ini menunjukkan bahwa tanggung jawab
pekerjaan yang baik dapat meningkatkan Kinerja pada Kantor Dinas
Pariwisata dan Kebudayaan Kabupaten Kepulauan Selayar, temuan ini
sesuai dengan hasil penelitian (Faizin, 2023) bahwa tanggung jawab

pekerjaan melibatkan kesadaran akan konsekuensi dari tindakan atau
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keputusan yang diambil dan siap menerima akibat dari tindakan
tersebut.

Hasil statistik deskriptif menunjukkan bahwa bersedia bekerjasama
dalam timmerupakan indikator yang memiliki nilai rerata tertinggi dari
variabel tanggung jawab pekerjaan, hal ini membuktikan bahwa ASN
memiliki tanggung jawab pekerjaan agar ASN lebih memiliki
kemampuan untuk menyelesaikan tugas sesuai standar yang telah
ditetapkan, mampu memecahkan masalah yang dihadapinya,
konsisten, dan bekerja sama yang baik dalam tim untuk mencapai
tujuan.

Fakta di tempat penelitian menunjukkan bahwa sebagai pelayan
publik, tanggung jawab utama ASN adalah memberikan pelayanan
publik yang berkualitas kepada masyarakat, ASN juga harus
berkomitmen untuk memenuhi kebutuhan dan harapan masyarakat
dengan baik. Aparatur Sipil Negara juga memiliki tanggung jawab untuk
patuh pada hukum, peraturan, dan prosedur yang berlaku dalam
menjalankan tugas. Serta harus bertindak sesuai dengan kode etik dan
standar profesional yang ditetapkan. Aparatur Sipil Negara harus
transparan dalam tindakan dan keputusan serta siap untuk bertanggung
jawab atas tindakan. Serta harus memberikan informasi yang jelas dan
akurat kepada masyarakat serta siap menerima umpan balik dan kritik

konstruktif.
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Aparatur sipil negara juga menjaga kejujuran, adil, dan tidak
memihak dalam semua aspek pekerjaan. Aparatur Sipil Negara harus
memperlakukan semua individu dengan adil dan setara tanpa
memandang latar belakang, jenis kelamin, agama, atau faktor-faktor
lainnya. Aparatur sipil negara memiliki komitmen untuk menciptakan
lingkungan yang inklusif dan ramah bagi semua orang, serta memiliki
tanggung jawab untuk bekerja sama dengan rekan-rekan mereka dalam
mencapai tujuan bersama dan memberikan pelayanan yang lebih baik
kepada masyarakat. Kerja tim yang baik merupakan kunci kesuksesan
dalam lingkungan kerja ASN.

Hasil penelitian ini konsisten dengan teori (Chen et al.,2022) yang
menyatakan bahwa tanggung jawab adalah keharusan untuk
melaksanakan semua kewajiban atau tugas yang diberikan kepadanya
sebagai konsekuensi dari wewenang yang diterima atau dimilikinya
bertanggung jawab dalam bekerja, hasil yang dicapai dapat lebih efektif.

Hasil penelitian ini didukung dengan penelitian sebelumnya
sebagaimana yang dilakukan (Amri, 2022), hasil temuan terdapat
pengaruh yang positif dan signifikan antara etos kerja dan tanggung
jawab kerja terhadap kinerja ASN.

Berdasarkan hasil wawancara Kepala Dinas Pariwisata dan
Kebudayaan, Sekertaris dan Para Kepala Bidang Dinas Pariwisata dan

Kebudayaan menyatakan bahwa tanggung jawab pekerjaan sangat
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penting sehingga dengan tanggungjawab pekerjaan berdampak sangat
positif.
3. Pengaruh Sarana dan Prasarana Terhadap Kinerja

Untuk menjawab rumusan masalah dan hipotesis keketiga dapat
diamati dari hasil analisis regresi pada Tabel 4.8. Dari Tabel tersebut
menunjukkan sarana dan prasarana berpengaruh positif signifikan
terhadap Kinerja diperoleh nilai koefisien sebesar 0,217 dengan p-
value sebesar 0,001. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin baik
dan lengkap sarana dan prasarana kerja pegawai maka kinerja akan
semakin baik pula. Temuan ini sesuai dengan hasil penelitian (Lestari,
dkk. 2023) bahwa sarana prasarana kantor mengacu pada semua
fasilitas, peralatan, dan infrastruktur yang digunakan untuk

mendukung operasional sebuah kantor atau organisasi.

Ini mencakup berbagai elemen yang menciptakan lingkungan
kerja yang efisien dan produktif. Hasil statistik deskriptif menunjukkan
bahwa komunikasi (non fisik) merupakan indikator yang memiliki nilai
rerata tertinggi dari variabel sarana prasarana kantor, hal ini
membuktikan bahwa bahwa ASN pada Dinas Pariwisata dan
Kebudayaan Kabupaten Kepulauan Selayar memiliki etika kerja yang
tinggi dan memberikan pelayanan yang baik kepada masyarakat
responsif terhadap kebutuhan dan keluhan mereka, serta mampu

menyelesaikan masalah dengan baik.
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Fakta di tempat penelitan menunjukkan bahwa sarana dan
prasarana kantor yang baik merupakan pondasi penting dalam
menciptakan lingkungan kerja yang produktif, nyaman, dan efisien.
Tersedia komputer, laptop, printer, scanner, perangkat lunak
produktivitas, serta akses internet yang cepat dan stabil. Perangkat
keras dan perangkat lunak ini diperlukan untuk menjalankan tugas dan
berfungsi dengan baik. Kantor memiliki transportasi umum maupun

kendaraan pribadi.

Tersedianya sarana prasarana kantor dapat menciptakan
lingkungan kerja yang mendukung produktivitas, kreativitas, dan
kesejahteraan ASN. Hasil penelitian ini didukung dengan penelitian
sebelumnya sebagaimana yang dilakukan (Safitri, dkk., 2023), hasil
temuan penelitian pengembangan wisata terhadap sarana
prasarana dan kesadaran masyarakat sangatlah mempunyai kaitan
satu sama lain.

Adanya fasilitasi yang memadai untuk mendukung mobilitas
pegawai dalam menjalankan tugas lapangan, tentunya hal tersebut
dapat berpengaruh signifikan pada tanggung jawab pekerjaan yang
dijalankan pegawai. Hal ini juga dapat mendukung produktivitas
pekerjaan dengan aksesibilitas yang baik terhadap sarana
perkantoran dan teknologi menciptakan lingkungan kerja yang
kondusif bagi ASN untuk berkembang dan berkontribusi secara

maksimal. Hasil penelitian ini didukung oleh (Maan 2020) bahwa
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Individu yang proaktif terampil dalam mengembangkan dan
mempertahankan hubungan saling memberi dan menerima yang
positif di lingkungan kerja. Oleh karena itu, dengan pemberian fasilitas
yang mendukung dapat meningkatkan efikasi diri seseorang dan
kemampuan untuk mempengaruhi lingkungan pekerjaannya,
mendorong perilaku proaktif dan perilaku kreatif serta memungkinkan
seseorang untuk bekerja dengan bebas.

Berdasarkan hasil wawancara Kepala Dinas Pariwisata dan
Kebudayaan, Sekertaris dan Para Kepala Bidang Dinas Pariwisata dan
Kebudayaan menyatakan bahwa sarana prasarana kantor sangat
penting sehingga dengan sarana prasarana kantor berdampak sangat

positif terhadap kinerja ASN.



BAB V

PENUTUP

A. Kesimpulan
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan dalam penelitian ini
yang dapat disajikan beberapa kesimpulan yaitu:

1. Pengaruh etos kerja terhadap kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN)
pada Dinas Pariwisata dan Kebudayaan di Kabupaten Kepulauan
Selayar, dimana penelitian ini menunjukkan bahwa etos kerja
memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.
Temuan penelitian ini mengindikasikan bahwa etos kerja khususnya
menjaga martabat dan kehormatan memiliki hubungan positif yang
signifikan terhadap kinerja ASN bahwa semakin tinggi sikap tugas
keras yang dimiliki oleh ASN, semakin meningkat presentasi dan
kualitas kinerja mereka. Sikap tugas keras ASN berkontribusi pada
peningkatan kualitas pelayanan publik, di mana ASN bekerja
dengan penuh dedikasi dan memberikan bantuan yang berkualitas
kepada daerah setempat.

2. Pengaruh tanggung jawab pekerjaan terhadap kinerja ASN pada
Dinas Pariwisata dan Kebudayaan di Kabupaten Kepulauan
Selayar, dimana penelitian ini menunjukkan bahwa tanggungjawab
berhubungan positif dan signifikan terhadap kinerja ASN. Dengan
proses pelaksanaan tugas ASN, hal Ini menunjukkan bahwa

semakin besar rasa tanggung jawab pekerjaan yang dimiliki ASN.

126



127

Semakin baik pula pelaksanaan tugas mereka dengan memiliki
kewajiban tugas yang besar cenderung memiliki kemampuan yang
lebih baik dalam menyelesaikan tanggung jawab sesuai pedoman,
mengatasi masalah, dan bekerja sama dengan rekan kerja untuk
mencapai tujuan bersama.

. Pengaruh sarana prasarana kantor terhadap kinerja ASN pada
Dinas Pariwisata dan Kebudayaan di Kabupaten Kepulauan
Selayar, dimana penelitian ini menunjukkan bahwa sarana dan
prasarana kantor memberikan dampak positif dan signifikan
terhadap kinerja ASN dalam melakukan berasumsi yang baik.
Temuan pada penelitian ini mengindikasikan bahwa semakin baik
sarana prasarana kantor berdampak baik terhadap kinerja maka
semakin baik kinerja ASN. Hal Ini menunjukkan bahwa semakin baik
dan lengkap fasilitas serta kerangka tugas yang ada, semakin baik
pula kinerja ASN dengan aksesibilitas sistem peristansian yang baik
menciptakan tempat tugas yang menjunjung tinggi efisiensi dan
inovasi. Dukungan pemerintah terhadap penyediaan fasilitas yang
lengkap dan infrastruktur yang memadai sangat penting dalam
menciptakan lingkungan kerja yang kondusif bagi ASN dengan
memungkinkan ASN untuk bekerja lebih efektif dan memberikan

pelayanan publik yang berkualitas.
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B. Saran
Berdasarkan hasil kesimpulan dan untuk meningkatkan
pelaksanaan Kinerja pada Dinas Pariwisata dan Kebudayaan Kabupaten

Kepulauan Selayar, maka berikut ini dibuat beberapa saran:

1. Variabel sikap etos kerja yang ditandai dengan sikap konsisten dan
benar-benar fokus dalam mengerjakan tugas dan Pemerintah perlu
mengadakan  program pelathan yang bertujuan  untuk
mengembangkan sikap tugas di kalangan ASN yang pelatihan ini
bisa dapat mengatur manajemen waktu, teknik peningkatan
produktivitas, dan etika kerja.

2. Variabel tanggung jawab tugas terhadap pelaksanaan ASN, tanda
kemampuan melangkah dalam mengatasi permasalahan ASNpada
Dinas Pariwisata dan Kebudayaan perlu melakukan monitoring dan
evaluasi kinerja ASN secara berkala untuk memastikan kewajiban

pekerjaan dijalankan dengan baik dalam memberikan umpan balik

konstruktif dan membangun sistem untuk perbaikan berkelanjutan.

3. Perlunya mempertimbangkan perbaikan sarana prasarana.
Meskipun tidak berpengaruh secara signifikan, perbaikan sarana
prasarana masih perlu dipertimbangkan untuk meningkatkan
kenyamanan dan efisiensi dalam menjalankan tupoksi ASN. Instansi
perlu terus memperbaiki kondisi sarana prasarana kantor untuk
mendukung kinerja ASN dengan lebih baik. Organisasi harus terus

bekerja pada kinerja ASN agar dapat lebih membantu pelaksanaan
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ASN dengan memastikan bahwa infrastruktur yang dibutuhkan,
seperti kantor, alat kerja, dan fasilitas transportasi, tersedia dan
dalam kondisi yang baik. Investasi dalam teknologi dan peralatan
yang memadai untuk mendukung kinerja ASN.

Untuk pengembangan penelitian, karena masih banyak aspek lain
yang belum diungkap dalam penelitian ini maka dari itu disarankan
untuk peneliti selanjutnya untuk menambah indikator yang belum

diteliti dalam penelitian ini.
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PENGARUH ETOS KERJA, TANGGUNG JAWAB PEKERJAAN
DAN SARANA PRASARANA KANTOR TERHADAP KINERJA
APARATUR SIPIL NEGARA PADA DINAS PARIWISATA
DAN KEBUDAYAAN KABUPATEN KEPULAUAN
SELAYAR

INSTRUMEN

Oleh :

Dhian Trisnawaty
NIM: 105021106622

PROGRAM PASCASARJANA
MAGISTER MANAJEMEN
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH MAKASSAR
TAHUN 2024
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KUESIONER PENELITIAN

Perihal : Permohonan Pengisian Kuesioner Penelitian
Lampiran : Kuesioner Penelitian
Kepada : Yth. Bapak/lbu Pegawai ASN Dinas Pariwisata dan

Kebudayaan Kabupaten Kepulauan Selayar

Dengan hormat,

Sehubungan dengan kegiatan penelitian yang saya lakukan dengan judul
“Pengaruh Etos Kerja, Tanggung Jawab Pekerjaan dan Sarana Prasarana
Kantor Terhadap Kinerja Aparatur Sipil Negara Pada Dinas Pariwisata dan
Kebudayaan Kabupaten Kepulauan Selayar”, Saya bermaksud mengajukan
permohonan pengisian kuesioner. Adapun tujuan dari kuesioner ini adalah
sebagai bahan masukan untuk memperoleh data yang akurat dalam
penyusunan tesis. Oleh karena itu, mohon kiranya Bapak/Ibu berkenan
mengisi kuesioner dengan sebenar-benarnya. Jawaban-jawaban yang
Bapak/Ibuberikan dalam kuesioner akan saya jamin kerahasiaannya kerena
kuesioner ini hanya digunakan untuk kegiatan penelitian. Demikian surat
permohonan ini saya ajukan, atas partisipasi dan kesediaan Bapak/lbu,

kami ucapkan terima kasih.

Hormat Saya,

DHIAN TRISNAWATY
NIM 105021106622
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IDENTITAS RESPONDEN

Nama

Jenis Kelamin - Laki-laki C] Perempuan [:]

Pendidikan :SMAC] DSC] s1 C] S2 C] SSC]
Umur

Jabatan

Lama Bekerja

Petunjuk Isian

Berilah tada centang (V) pada kotak alternative jawaban yang dianggap
paling sesuai dengan pikiran Anda

Keterangan :

= STS (Sangat Tidak Setuju),
= TS (Tidak Setuju),

= KS (Kurang Setuju)

= S (Setuju),

= SS (Sangat Setuju)
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No Pernyataan Jawaban Responden

STS | TS | KS | S SS

Variabel : Etos Kerja (X1)

Indikator: Semangat kerja yang tinggi ASN pada Dinas Pariwisata dan Kebudayaan

1 | Antusias yang kuat untuk melaksanakan kegiatan rutin di kantor

2 | Optimis dalam mengerjakan dan menyelesaikan tugas

Giat dalam melaksanakan tugas sehingga mencapai kinerja yang

3 optimal.

Indikator: Disiplin semua ASN pada Dinas Pariwisata dan Kebudayaan

1 Datang tepat waktu dikantor dan pulang sesuai jadwal yang ditentukan

2 | Memaksimalkan waktu dalam menjalankan tugas

3 | Menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan tugas dan tanggung jawab.

Indikator: Tekun dan serius ASN pada Dinas Pariwisata dan Kebudayaan

1 Komitmen dan konsisten dalam melaksanakan tugas

2 | Fokus mengerjakan tugas hingga selesai tepat waktu

3 | Bertekad kuat menyelesaikan tugas tepat waktu

Indikator: Menjaga martabat dan kehormatan ASN pada Dinas Pariwisata dan Kebudayaan

1 Menjaga nama baik instansi

2 | Tidak membuat pelanggaran yang fatal

3 | Bangga menjadi pegawai ASN di Dinas Pariwisata dan Kebudayaan.

Variabel : Tanggung Jawab Pekerjaan (Xz)

Indikator : Konsistensi dalam menjalankan tugas ASN pada Dinas Pariwisata dan
Kebudayaan

Menjalankan tugas dengan jujur, adil, dan transparan tanpa adanya

1 intervensi atau kepentingan pribadi

Menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan jadwal yang ditetapkan, dan
mematuhi aturan dan prosedur yang berlaku.

Menunjukkan komitmen untuk memberikan hasil terbaik secara
konsisten, tanpa dipengaruhi oleh faktor-faktor eksternal
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Indikator: Kemampuan untuk menyelesaikan tugas sesuai standar yang telah ditetapkan ASN pada Dinas
Pariwisata dan Kebudayaan

1 Percaya diri dalam mengerjakan tugas

2 | Memiliki semangat kerja dalam menyelesaikan tugas

3 | Terampil dalam menyelesaikan tugas .

Indikator : Kemampuan untuk mengambil inisiatif dalam mengatasi masalah ASN pada Dinas Pariwisata dan
Kebudayaan

1 Mampu mengatasi masalah dan mendapatkan solusinya

Mampu mengambil tindakan atau langkah awal untuk menyelesaikan
2 | masalah secara mandiri tanpa ada perintah atau dorongan dari orang
lain.

Membantu rekan pegawai dalam menyelesaikan masalah

3 yangdihadapinya dengan mencari solusi alternatif.

Indikator: Bersedia Bekerja Sama dalam Tim pada Dinas Pariwisata dan Kebudayaan

1 Membina kerjasama dalam tim

2 | Tekun dalam mempertanggungjawabkan pekerjaan

3 | Bekerjasama dan saling membantu mengerjakan tugas

Variabel: Sarana Prasarana Kantor (Xs)

Indikator: Kondisi gedung kantor atau kantor pada Dinas Pariwisata danKebudayaan
(Fisik)

1 Bangunan mempunyai ruang yang memadai, aksebilitas dan fasilitas
yang diperlukan oleh ASN

2 Gedung memiliki sistem pemanasan, pendinginan, dan ventilasi yang
memadai untuk menjaga suhu yang nyaman bagi ASN

Ketersediaan infrastruktur IT yang baik, termasuk jaringan internet

3 yang cepat, konektivitas Wi-Fi, dan sistem komunikasi

Indikator: Perlengkapan kantor pada Dinas Pariwisata dan Kebudayaan

1 Meja dan kursi kantor untuk pegawai sudah disediakan

2 | Komputer dan perangkat keras termasuk desktop atau laptop, monitor,
keyboard, dan mouse tersedia

Perangkat Penyimpanan: Seperti file kabinet, rak buku, atau
3 | penyimpanan digital seperti hard disk eksternal atau cloud storage
tersedia

Indikator: Alat transportasi pada Dinas Pariwisata dan Kebudayaan

Kantor menyediakan kendaraan kantor sebagai opsi transportasi
1 alternatif bagi staf yang ingin mengurangi penggunaan mobil atau
transportasi umum

Memiliki akses mudah ke transportasi umum bagi pegawai yang tidak
2 menggunakan kendaraan pribadi.

Layanan transportasi berbagi seperti mobil atau sepeda motor bagi staf
3 yang tidak memiliki kendaraan pribadi

Indikator: Media Komunikasi pada Dinas Pariwisata dan Kebudayaan
(Non Fisik)

1 Jaringan komputer mudah mengakses informasi penting
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Telepon dan atau gawai mudah diakses untuk mempemudah
komunikasi

Akses internet tersedia dalam memudahkan mengakses data atau file
yang dibutuhkan

Variabel : Kinerja ASN (Y)

Indikator: Kuantitas pekerjaan ASN pada Dinas Pariwisata dan Kebudayaan

1

Fokus pada kualitas pekerjaan dan hasil akhir yang memenuhi target
kerja yang telah ditetapkan.

2

Menyelesaikan tugas dengan efisien, dan menggunakan waktu serta
pengelolaan waktu yang efekif.

3

Mencapai atau melebihi target kerja yang ditetapkan, tidak
melebihibatasan waktu.

Indikator: Kualitas hasil kerja ASN pada Dinas Pariwisata dan Kebudayaan

1

Hasil pekerjaan yang akurat, relevan, dan sesuai dengan standar yang
ditetapkan.

Mematuhi etika kerja yang tinggi, termasuk integritas, profesionalisme,

2 | tanggung jawab, dan ketaatan terhadap aturan dan regulasi yang
berlaku.
Memberikan pelayanan yang baik kepada masyarakat, responsif

3 | terhadap kebutuhan dan keluhan mereka, serta mampu menyelesaikan

masalah dengan baik.

Indikator: Ketepatan waktu ASN pada Dinas Pariwisata dan Kebudayaan

1

Mengerjakan tugas dengan baik, menetapkan prioritas, menetapkan
tenggat waktu, dan membuat jadwal kerja yang realistis.

2

Memanfaatkan waktu dengan efisien dan mengalokasikan waktu untuk
tugas-tugas yang membutuhkan perhatian lebih besar.

3

Mengatasi kebiasaan menunda-nunda pekerjaan untuk tetap fokus
pada tugas-tugas yang perlu diselesaikan tepat waktu

Indikator: Kemampuan bekerjasama baik dengan rekan kerja ASN pada Din

as Pariwisata dan Kebudayaan

1

Memiliki kesadaran bahwa kerja sama tim adalah kunci keberhasilan

Komunikasi yang jelas dan terbuka dengan rekan kerja, mendengarkan

2 | dengan baik,mengungkapkan gagasan secara jelas, dan memberikan
umpan balik secara konstruktif.
3 Memahami dan menghargai perbedaan, sehingga dapat bekerja sama

secara efektif dengan rekan kerja

Be

nteng, 2024

Responden,
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Lampiran 3 : Surat Keterangan Validasi

P2-\
e el

PUSAT PUBLIKASI DAN VERIFIKASI KARYA TULIS ILMIAH (P2-VKTI)
OGRAM PASCASARJANA

PR
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH MAKASSAR

Le. 2 Gedung Pascasarjana Jalan Sultan Alauddin No. 259 Kota Makassar 90221

SURAT KETERANGAN VALIDASI
Yang bertanda tangan dibawah ini:

< Nama : Dr. das W?VQ’CDW(JO Badaw1 , 5€, MM
2. NIDN :0221037 20!
3 Asal Program Studi : LT Mo\\m3ew\en

Menyatakan bahwa instrumen penelitian dengan judul:

Hengarvh | Etog a,. Tan lawab . Pekerpan, daw.. Sarava
.th&«mna..ﬁm‘:pﬁ..kgr&\adangp mcr‘;a....m.%..hlsmmm..l.énb. Selayar

dari mahasiswa:

Nama : Dhian Tyis nawaty
ProgramStudi  : Magisker Manajewnen
NIM : 1050211066492

(sudah siap/belum siap) * dipergunakan untuk penelitian dengan menambahkan
beberapa saran sebagai berikut:

. Mikator. dan.. ban awab. fekeriaan. didesa.. upaya. bereda ok
12 Scbaiknya...:mnﬂﬂghu:gm...mﬁt{nf.ﬁtﬁmgn...AS\J .

Demikian surat keterangan ini kami buat untuk dapat dipergunakan sebagaimana

mestinya.

Makassar, .. 7.0, 2024

*) coret yang tidak perlu
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=3V Tl

S |

PUSAT PUBLIKASI DAN VERIFIRASI KARYA TULIS ILMIAH (P2-VKTI)
PROGRAM PASCASARJANA
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH MAKASSAR

Le. 2 Gedung Pascasarjana Jalan Sultan Alauddin No. 259 Kota Makassar 90221

SURAT KETERANGAN VALIDASI

Yang bertanda tangan dibawabh ini:

1. Nama : Dr. Buyung Romadhoni, S.E., M.Si
2z NIDN : 0028087801
3. Asal Program Studi : Magister Manajemen

Menyatakan bahwa instrumen penelitian dengan judul:

PENGARUH ETQS.KERJIA, TANGGUNG.JAWABR REKERJAAN RAN SARANA RRASARANAKANTOR.. ...
TERHADAP KINERJA APARATUR SIPIL NEGARA DINAS PARIWISATA DAN KEBUDAYAAN

DI KABUPATEN KEPULAUAN SEEAYAR:

dari mahasiswa:

Nama : Dhian Trisnawaty

Program Studi : Magister Manajemen

NIM : 105021106622

(sudah siap/betunrsiap) * dipergunakan untuk penelitian dengan menambahkan

beberapa saran sebagai berikut:

1. Koreksi untuk perbaikan pernyataan pada indikator variabel X1, X2, X3 dan Y

Demikian surat keterangan ini kami buat untuk dapat dipergunakan sebagaimana
mestinya.

*) coret yang tidak perlu
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NIVERSITAS MUHAMMADIYAH MAKASSAR
PROGRAM PASCASARJANA

220/C 3-11/11/1445/2024 2 ha bar
21 Februar

Permohonan Izin Penelitian
Kepada Yth

Kepala Kator Dinas Pariwisata dan Kebudayaan Kabupaten
Kepulauan Selayar

di —

Tempat
Assalamu Alaikum Wr. Wb

Dalam rangka penyusunan tesis mahasiswa Program Pascasarjana

Universitas Muhammadiyah Makassar

Nama Dhian Trisnawaty
NIM 10502.11.066.22
Program Studi : Magister Manajemen

Judul Tesis Pengaruh Etos Kerja, Tanggung Jawab Pekerjaan, dan
Sarana Prasarana Kantor terhadap Kinerja ASN di Dinas
Parawisata dan Kebudayaan di Kabupaten Kepulauan
Selayar.

Maka kami mohon kiranya mahasiswa tersebut dapat diberikan izin untuk
melakukan penelitian dan diberi data yang diperlukan pada kantor yang
Bapak/Ibu sedang pimpin.

Demikian permohonan kami, atas perhatian dan bantuannya diucapkan
terima kasih

Wassalamu Alaikum Wr. Wb.

Direktur,

(2ot
s - —
Prof. D¢l H. Yewan Akib, M.Pd. A
NBM ;613 949 /

Vamat : JL Sultan Alauddin No. 259 Makassar
Telp. O411-866972, 881593 Fax. 411- 865588
Website : w inrvash ac id
esmaid : wnismuhia gmail com
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LAMPIRAN 2. RESPONDEN
NO KARAKTERISTIK RESPONDEN
RESPONDEN KARAKTERISTIK RESPONDEN JK USIA PENDIDIKAN JABATAN

1 MUHAMMAD ARSYAD, SKM.,M.SE.,PH L 49 S2 KEPALA DINAS

2 NUR IHSAN CHAIRUDDIN,S.S L 52 S1 SEKERTARIS

3 AKHMAD ANSAR, S.T., M.M. L 40 S2 KEPALA BIDANG

4 DHIAN TRISNAWATY,S.PI P 40 S1 KEPALA BIDANG

5 ANDI NURSAMSI, S.SI.,M.SI P 46 S2 KEPALA BIDANG

6 SRI NURNANINGSIH Y,S.S.,M.M P 44 S2 KEPALA BIDANG

7 SUPRIADI B.,S.P. L 54 S1 PEJABAT FUNGSIONAL

8 ANDI ZULFADLI. Z, S.AP, MA L 46 S2 PEJABAT FUNGSIONAL

9 NURYADIN, S.T. L a7 S1 PEJABAT FUNGSIONAL

10 ARINI HANDAYANI, S.S M.SI P 33 S2 PEJABAT FUNGSIONAL

11 YULYVIAH PURNAMAWART]I, S.SOS. P 44 S1 PEJABAT FUNGSIONAL

12 WAHYUDIN, S.S M.M L 46 S1 PEJABAT FUNGSIONAL

13 SUNDARI, S.T. P 42 S1 PEJABAT FUNGSIONAL

14 AMRAWABIDA, S.S P 45 S1 PEJABAT FUNGSIONAL

15 SRI RAHMAH NINGSIH, AMK.,S.SOS.,M.M P 46 S1 PEJABAT FUNGSIONAL

16 PUSMAWATI,S.P P 45 S1 KASUBAG KEUANGAN

17 ANDI YUSLIATI, S.Sos P 49 D3 KASUBAG HUKUM DAN KEPEGAWAIAN
18 ADY KURNIYAH NUGRAHA, S.HUM. L 35 S1 STAF FUNGSIONAL

19 GLENN HAFIZ BANIARTO, S.S L 29 S1 STAF FUNGSIONAL

20 NURFITRIANA SAID, S.ST. PAR P 32 S2 STAF FUNGSIONAL
21 DIAN ARIYANI JUNAEDI, S.HUM. P 27 S1 STAF FUNGSIONAL
22 NURMAWANGSA, S.E L 39 S1 4 STAF

23 AGUS FERNANDES, L 56 SMA 17 STAF
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24 NUR HIDAYAH MUHTAR, S.E.AK P 53 S1 14 STAF
25 NIRMAWATI P 45 SMA 15 STAF
26 MUHAMMAD FAISAL , A,Md L 47 S2 28 STAF
27 ANDI LISMA P 43 SMA 15 STAF
28 MAPPA SOMPA L 48 SMA 14 STAF
29 NUR KASMAN, A,MD L 48 D3 18 STAF
30 ISKANDAR, S.PD L 56 S1 35 STAF
31 SARBINI L 50 SMA 17 STAF
32 RAHMAWATI P 53 SMA 15 STAF
33 ANDI IZHAR BATARAULEN,M.M L 30 S2 2 STAF
34 SYANTRIAWATI, S. KOM P 29 S1 1 STAF
35 ARMINYULIYAWAN, L 41 S1 21 STAF
36 MAHMUDA L 45 SMA 16 STAF
37 SULVIANA, A.MD P 46 D3 17 STAF
38 NUR HAEDAH, S.E p 45 S1 17 STAF
39 ANDI CITRA OPU, S.,PD P 53 S1 29 STAF
40 UMMI KALSUM P 42 SMA 16 STAF
41 CINRA MAYANTI DEWI, S.H P 38 S1 10 STAF
42 SYURLINDA, A.MD P 45 D3 22 STAF
43 RAMLAN,S.S L 39 S1 8 STAF
44 FITRIANI, S.Pd P 27 S1 STAF
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LAMPIRAN 3. TABULASI DATA

ETOS KERJA

ETOS KERJA

X1=

RATA-RATA

49,0

57,0

58,0

28,0

51,0

50,0

38,0
48,0

52,0
47,0

49,0

50,0

51,0

53,0
48,0

51,0

52,0

50,0
48,0

49,0

54,0
48,0

48,0

X1.4.3

X1.4.2

X1.4.1

X1.3.3

X1.3.2

X1.3.1

X1.2.3

X1.2.2

X1.2.1

X1.1.3

X1.1.2

X1.1.1

NO. RESPONDEN

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
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52,0
48,0

53,0
48,0

54,0

55,0

55,0

54,0
49,0

48,0

51,0

51,0
48,0

48,0

60,0
48,0

48,0

48,0

60,0
48,0

60,0
2215,0

24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
34
35

36
37

38
39
40
41

42

43

44

JUMLAH
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TANGGUNG JAWAB PEKERJAAN
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52,0

48,0

58,0

54,0

54,0

54,0

60,0

57,0

52,0

53,0

53,0

52,0

48,0

54,0

48,0

48,0

46,0

48,0

48,0
2241,0

26
27
28
29
30
31

32

33

34
35

36
37

38
39
40

41

42

43

44

JUMLAH
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SARANA PRASARANA

X3= SARANA DAN PRASARANA

RATA-RATA

41,0

37,0

26,0

33,0

31,0

39,0

26,0

48,0

31,0

37,0

41,0

41,0

46,0

54,0

44,0

52,0

53,0

48,0

48,0

45,0

53,0

31,0

53,0

X1.4.3

X1.4.2

X1.4.1

X1.3.3

X1.3.2

X1.3.1

X1.2.3

X1.2.2

X1.2.1

X1.1.3

X1.1.2

X1.1.1

NO.
RESPONDEN

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
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52,0

48,0

48,0

48,0

54,0

54,0

54,0

54,0

54,0

52,0

52,0

54,0

53,0

49,0

51,0

48,0

48,0

48,0

50,0

48,0

48,0

2025,0

24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
34

35

36
37
38
39
40

41

42

43

44

JUMLAH
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KINERJA

X4 : KINERJA

X1.3.1

RATA-RATA

48,0

51,0

49,0

22,0

50,0

48,0

41,0

48,0

45,0

44,0

50,0

48,0

47,0

58,0

48,0

52,0

52,0

49,0

48,0

48,0

48,0

48,0

52,0

52,0

48,0

48,0

X1.4.3

X1.4.2

X1.4.1

<t

X1.3.3

X1.3.2

X1.2.3

X1.2.2

X1.2.1

X1.1.3

X1.1.2

NO.
RESPONDEN | X1.1.1

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
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48,0

54,0

51,0

55,0

48,0

53,0

48,0

55,0

55,0

52,0

52,0

49,0

52,0

48,0

48,0

48,0

48,0

56,0
2162,0

27
28
29
30
31

32

33
34
35
36
37
38
39
40

41

42

43

44

JUMLAH




LAMPIRAN 4. DISTRIBUSI FREWKUENSI

X1.1.1
Frequency Percent Valid Cumulative
Percent Percent
2 1 2.3 2.3 2.3
. 3 1 2.3 2.3 4.5
Valid 4 29 65.9 65.9 705
5 13 29.5 29.5 100.0
Total 44 100.0 100.0
X1.1.2
Frequency Percent Valid Cumulative
Percent Percent
3 2 4.5 4.5 4.5
Valid 4 33 75.0 75.0 79.5
5 9 20.5 20.5 100.0
Total 44 100.0 100.0
X1.1.3
Frequency Percent Valid Cumulative
Percent Percent
1 1 2.3 2.3 2.3
) 3 1 2.3 2.3 4.5
Valid 4 32 72.7 72.7 77.3
5 10 22.7 22.7 100.0
Total 44 100.0 100.0
X1.2.1
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
2 1 2.3 2.3 2.3
. 3 5 114 11.4 13.6
Valid 4 24 54.5 54.5 68.2
5 14 31.8 31.8 100.0
Total 44 100.0 100.0
X1.2.2
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
2 1 2.3 2.3 2.3
. 3 1 2.3 2.3 4.5
Valid 4 36 81.8 81.8 86.4
5 6 13.6 13.6 100.0
Total 44 100.0 100.0
X1.2.3
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
2 1 2.3 2.3 2.3
3 1 2.3 2.3 4.5
Valid 4 29 65.9 65.9 70.5
5 13 29.5 29.5 100.0
Total 44 100.0 100.0
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X1.3.1
Frequency | Percent Valid Cumulative
Percent Percent
2 1 2.3 2.3 2.3
3 1 2.3 2.3 4.5
Valid 4 33 75.0 75.0 79.5
5 9 20.5 20.5 100.0
Total 44 100.0 100.0
X1.3.2
Frequency Percent P\é?clgjm Cl;,rgr%l:g;/e
2 1 2.3 2.3 2.3
. 3 2 4.5 4.5 6.8
valid - 33 75.0 75.0 81.8
5 8 18.2 18.2 100.0
Total 44 100.0 100.0
X1.3.3
Valid Cumulative
Frequency Percent B T n—
3 3 6.8 6.8 6.8
Valid 4 31 70.5 70.5 77.3
5 10 22.7 22.7 100.0
Total 44 100.0 100.0
X1.4.1
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
4 27 61.4 61.4 61.4
Valid 5 17 38.6 38.6 100.0
Total 44 100.0 100.0
X1.4.2
Frequency Percent P\e/f(lzlgjnt Cl;,n;ﬂgﬂre
4 29 65.9 65.9 65.9
Valid 5 15 34.1 34.1 100.0
Total 44 100.0 100.0
X1.4.3
Frequency Percent Valid Cumulative
Percent Percent
1 1 2.3 2.3 2.3
Valid 3 1 2.3 2.3 45
4 27 61.4 61.4 65.9
5 15 34.1 34.1 100.0
Total 44 100.0 100.0
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X2.1.1
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
2 1 2.3 2.3 2.3
3 1 2.3 2.3 45
Valid 4 23 52.3 52.3 56.8
5 19 43.2 43.2 100.0
Total 44 100.0 100.0
X2.1.2
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
2 1 2.3 2.3 2.3
3 1 2.3 2.3 45
Valid 4 31 70.5 70.5 75.0
5 11 25.0 25.0 100.0
Total 44 100.0 100.0
X2.1.3
Frequency Percent Valid Cumulative
Percent Percent
2 1 2.3 2.3 2.3
3 1 2.3 2.3 4.5
Valid 4 31 70.5 70.5 75.0
5 11 25.0 25.0 100.0
Total 44 100.0 100.0
X2.2.1
Frequency Percent Valid Cumulative
Percent Percent
2 1 2.3 2.3 2.3
3 1 2.3 2.3 4.5
Valid 4 27 61.4 61.4 65.9
5 15 34.1 34.1 100.0
Total 44 100.0 100.0
X2.2.2
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent Percent
2 1 2.3 2.3 2.3
3 1 2.3 2.3 4.5
Valid 4 21 47.7 47.7 52.3
5 21 47.7 47.7 100.0
Total 44 100.0 100.0
X2.2.3
Frequency Percent Valid Cumulative
Percent Percent
2 1 2.3 2.3 2.3
3 1 2.3 2.3 45
Valid 4 30 68.2 68.2 72.7
5 12 27.3 27.3 100.0
Total 44 100.0 100.0
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X2.3.1
Valid Cumulative
Frequency Percent Percent ¥
3 3 6.8 6.8 6.8
valiid 34 77.3 77.3 84.1
> 7 15.9 15.9 100.0
Total 44 100.0 100.0
X2.3.2
Frequency Percent Valid Cumulative
Percent Percent
3 1 2.3 2.3 >3
valid  * 36 81.8 81.8 84.1
5 7 15.9 15.9 100.0
Total 44 100.0 100.0
X2.3.3
Frequency Percent Valid Cumulative
Percent Percent
3 2 45 45 4.5
valid 2 33 75.0 75.0 79.5
S 9 20.5 20.5 100.0
Total 44 100.0 100.0
X2.4.1
Frequency Percent Valid Percent | Cumulative
Percent
2 1 2.3 2.3 23
3 1 2.3 2.3 4.5
valid 4 27 61.4 61.4 65.9
5 15 34.1 34.1 100.0
Total 44 100.0 100.0
X2.4.2
Frequency Percent Valid Percent | Cumulative
Percent
2 1 2.3 2.3 23
3 1 2.3 2.3 4.5
Valid 4 25 56.8 56.8 61.4
S 17 38.6 38.6 100.0
Total 44 100.0 100.0
X2.4.3
Frequency Percent Valid Percent | Cumulative
Percent
2 1 2.3 2.3 23
3 1 2.3 2.3 4.5
valid 4 24 54.5 54.5 59.1
S 18 40.9 40.9 100.0
Total 44 100.0 100.0
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X3.1.1
Frequency Percent Valid Percent Cl;)mulatlve
ercent
1 3 6.8 6.8 6.8
2 3 6.8 6.8 13.6
_ 3 7 15.9 15.9 29.5
valid 4 24 54.5 54.5 84.1
5 7 15.9 15.9 100.0
Total 44 100.0 100.0
X3.1.2
Frequency Percent Valid Percent Cl;)mulatlve
ercent
1 4 9.1 9.1 9.1
2 2 4.5 4.5 13.6
] 3 5 11.4 11.4 25.0
valid 24 54.5 54.5 79.5
5 9 20.5 20.5 100.0
Total 44 100.0 100.0
X3.1.3
: Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
1 4 9.1 9.1 9.1
2 1 2.3 2.3 11.4
) 3 6 13.6 13.6 25.0
valid 4 21 47.7 47.7 72.7
5 12 27.3 27.3 100.0
Total 44 100.0 100.0
X3.2.2
. Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
1 4 9.1 9.1 9.1
2 1 2.3 2.3 11.4
Valid 3 6 13.6 13.6 25.0
4 26 59.1 59.1 84.1
5 7 15.9 15.9 100.0
Total 44 100.0 100.0
X3.2.3
Frequenc Percent Valid Percent Gl it
q y Percent
1 1 2.3 2.3 2.3
2 3 6.8 6.8 9.1
Valid 3 6 13.6 13.6 22.7
4 23 52.3 52.3 75.0
5 11 25.0 25.0 100.0
Total 44 100.0 100.0
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X3.3.1
Frequency Percent Valid Percent CI S
Percent
1 2 4.5 4.5 4.5
2 2 4.5 4.5 9.1
Valid 3 6 13.6 13.6 22.7
4 31 70.5 70.5 93.2
5 3 6.8 6.8 100.0
Total 44 100.0 100.0
X3.3.2
Frequency Percent Valid Percent Cl;)mulatlve
ercent
1 4 9.1 9.1 9.1
2 1 2.3 2.3 11.4
Valid 3 6 13.6 13.6 25.0
4 28 63.6 63.6 88.6
5 5 114 114 100.0
Total 44 100.0 100.0
X3.3.3
Frequency Percent Valid Percent CLIUE e
Percent
1 3 6.8 6.8 6.8
2 3 6.8 6.8 13.6
Valid 3 6 13.6 13.6 27.3
4 21 47.7 47.7 75.0
5 11 25.0 25.0 100.0
Total 44 100.0 100.0
X3.4.1
Frequency Percent Valid Percent Gl
Percent
3 6 13.6 13.6 13.6
Valid 4 31 70.5 70.5 84.1
5 7 15.9 15.9 100.0
Total 44 100.0 100.0
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X3.4.2
Frequency | Percent | Valid Percent Sl
Percent
1 1 2.3 2.3 2.3
valid 3 4 9.1 9.1 11.4
35 79.5 79.5 90.9
5 4 9.1 9.1 100.0
Total 44 100.0 100.0
X3.4.3
. lati
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
1 1 2.3 2.3 2.3
Valid 3 2 4.5 4.5 6.8
4 29 65.9 65.9 72.7
5 12 27.3 27.3 100.0
Total 44 100.0 100.0
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Frequencies

Statistics
Y1.1.1 Y1.1.2 Y1.1.3 Y1.2.1 Y1.2.2 Y1.2.3
N  Valid 44 44 44 44 44
Missing 0 0 0 0 0
IMean 4.05 4.14 4.00 4.00 4.16 4.25
Statistics
Y1.3.1 Y1.3.2 Y1.3.3 Y1.4.1 Y1.4.2 Y1.4.3
N Valid 44 44 44 44 44
Missing 0 0 0 0 0
Mean 411 4.14 4.00 4.09 4.07 4.14
Frequency Table
Y1.1.1
Frequenc Percent Valid Percent Sk
q y Percent
1 1 2.3 2.3 2.3
valid 3 2 45 4.5 6.8
4 34 77.3 77.3 84.1
5 7 15.9 15.9 100.0
Total 44 100.0 100.0
Y1.1.2
Frequenc Percent Valid Percent Sk
q y Percent
2 1 2.3 2.3 2.3
. 3 2 45 45 6.8
Valid 4 31 70.5 705 773
5 10 22.7 22.7 100.0
Total 44 100.0 100.0
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Y1.1.3
Frequency Percent Valid Percent Cunrmfe
Percent
3 7 15.9 15.9 15.9
Valid 4 30 68.2 68.2 84.1
5 7 15.9 15.9 100.0
Total 44 100.0 100.0
Y1.2.1
Frequency Percent Valid Percent ST
Percent
1 1 2.3 2.3 2.3
Valid 3 2 4.5 4.5 6.8
4 36 81.8 81.8 88.6
5 5 11.4 11.4 100.0
Total 44 100.0 100.0
Y1.2.2
Frequency Percent Valid Percent S
Percent
1 1 2.3 2.3 2.3
Valid 4 33 75.0 75.0 77.3
5 10 22.7 22.7 100.0
Total 44 100.0 100.0
Y123
Frequency Percent Valid Percent S
Percent
4 33 75.0 75.0 75.0
Valid 5 11 25.0 25.0 100.0
Total 44 100.0 100.0
Y1.3.1
Frequenc Percent Valid Percent Sl
q y Percent
2 1 2.3 2.3 2.3
3 2 4.5 4.5 6.8
Valid 4 32 72.7 72.7 79.5
5 9 20.5 20.5 100.0
Total 44 100.0 100.0
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Y1.3.2
Frequenc Percent Valid Percent Cumulative
q y Percent
2 1 2.3 2.3 2.3
) 3 2 4.5 4.5 6.8
Valid 4 31 70.5 705 773
5 10 22.7 22.7 100.0
Total 44 100.0 100.0
Y1.3.3
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
1 1 2.3 2.3 2.3
Valid 3 3 6.8 6.8 9.1
4 34 77.3 77.3 86.4
5 6 13.6 13.6 100.0
Total 44 100.0 100.0
Y1.4.1
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
1 1 2.3 2.3 2.3
) 3 1 2.3 2.3 45
Valid 4 34 77.3 773 81.8
5 8 18.2 18.2 100.0
Total 44 100.0 100.0
Y1.4.2
Frequency Percent Valid Percent Cumulative
Percent
2 2 4.5 4.5 4.5
Valid 3 1 2.3 2.3 6.8
4 33 75.0 75.0 81.8
5 8 18.2 18.2 100.0
Total 44 100.0 100.0
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Y1.4.3
Frequency Percent Valid Percent Cl;)mulatlve
ercent

2 1 2.3 2.3 2.3
Valid 3 1 2.3 2.3 4.5

4 33 75.0 75.0 79.5

5 9 20.5 20.5 100.0

Total 44 100.0 100.0

Lampiran 5 Hasil Analisis regresidan Uji Asumsi KLASIK

Regression
Variables Entered/Removed?
Model Variables Entered Variables Removed Method
Sarana dan
prasarana,
1 Tanggungjawab . Enter
pekerjaan, Etos
Kerja®

a. Dependent Variable: Kinerja
b. All requested variables entered

Model Summary

Model

R R Square

Adjusted R Square

Std. Error of the Estimate

1 .8392

.705

.682

.2504

a. Predictors: (Constant), Sarana dan prasarana, Tanggungjawab pekerjaan, Etos Kerja

ANOVA?®
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 5.977 3 1.992 31.790 .000°
1 Residual 2.507 40 .063
Total 8.484 43

a. Dependent Variable: Kinerja
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b. Predictors: (Constant), Sarana dan prasarana, Tanggungjawab pekerjaan, Etos Kerja

Coefficients®

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients .
Model T Sig.
B Std. Error Beta

(Constant) .032 420 .077 939

1 Etos Kerja .390 .107 .394 3.662 001
Tanggungjawabl 575 102 382 3.666 001

pekerjaan
Sarana dan .001
prasarana 217 .061 .324 3.582

a. Dependent Variable: Kinerja
Uji Asumsi Regression

Model Summary®

Model Durbin-Watson

1 2.05872

a. Predictors: (Constant), Sarana dan prasarana, Tanggungjawab pekerjaan, Etos Kerja

b. Dependent Variable:-Kinerja

Coefficients?

Model Collinearity Statistics
Tolerance VIF
1 Etos Kerja .639 1.565
Tanggungjawab pekerjaan .682 1.467
Sarana dan prasarana .900 1.111

a. Dependent Variable: e-Kinerja



Charts

Regression Studentized Residual
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: E-kinerja
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Dokumentasi “ Sarana Prasarana Kantor” hasil olah data
primer Dinas Pariwisata dan Kebudayaan Kabupaten
Kepulauan Selayar 2024

Kantor Dinas Pa
Kabupaten Kepulauan

Kantor Dinas Pa an Kebudayaan Kantor Dinas Pariwis
Kabupaten Kepulauan Selayar Kabupaten Kepulauan Selayar
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Dokumentasi “Wawancara” hasil olah data primer Dinas
Pariwisata dan Kebudayaan Kabupaten Kepulauan
Selayar 2024
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Dokumentasi Sarana dan Prasarana Kantor
Dinas Pariwisata dan Kebudayaan Kebupaten
Kepulauan Selayar

Ruangan Sekretariat RuanganKeuangan
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Ruangan Bidang SDM
Dan Ekonomi Kreatif

\
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BidangKebudayaan

Bidang Pemasaran
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