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ABSTRAK 

 
Andi Irmayani, 2024. Pengaruh Penempatan, Pengembangan SDM dan 

Sarana Prasarana terhadap Pelaksanaan Tupoksi ASN Dinas 

Pemberdayaan Perempuan, Perlindungan Anak, Pengendalian Penduduk 

dan Keluarga Berencana Kabupaten Kepulauan Selayar, dibimbing oleh 

Bapak Muhammad Rusydi sebagai Pembimbing I dan Bapak Edi Jusriadi 

sebagai Pembimbing II. 
 Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dan memahami pengaruh 

penempatan terhadap pelaksanaan tupoksi ASN, pengembangan SDM 

terhadap pelaksanaan tupoksi ASN, dan sarana prasarana terhadap 

pelaksanaan tupoksi ASN di Dinas Pemberdayaan Perempuan, 

Perlindungan Anak, Pengendalian Penduduk dan Keluarga Berencana 

Kabupaten Kepulauan Selayar. Jenis penelitian ini adalah kuantitatif dengan 

sampel sebanyak 55 responden dengan menggunakan kuesioner sebagai 

sumber pengumpulan data. Analisis yang digunakan adalah Analisis 

Regresi Linear Berganda dengan menggunakan aplikasi SPSS V.29. 
 Hasil penelitian menunjukkan bahwa: (1). Penempatan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap pelaksanaan tupoksi ASN, (2). 

Pengembangan SDM berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

pelaksanaan tupoksi ASN, dan (3). Sarana prasarana berpengaruh positif 

namun tidak signifikan terhadap pelaksanaan tupoksi ASN di Dinas 

Pemberdayaan Perempuan, Perlindungan Anak, Pengendalian Penduduk 

dan Keluarga Berencana di Kabupaten Kepulauan Selayar. 
 
Kata Kunci : Penempatan, Pengembangan SDM, Sarana Prasarana, 

Pelaksanaan Tupoksi ASN 
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ABSTRACT 

 
Andi Irmayani, 2024. The Influence of Placement, Development of Human 

Resources and Infrastructure on the Implementation of ASN's Duties and 

Duties of the Women's Empowerment, Child Protection, Population Control 

and Family Planning Services of Selayar Islands Regency, guided by Mr. 

Muhammad Rusydi as supervisor I and Mr. Edi Jusriadi as supervisor II. 
 
 This research aims to analyze and understand the influence of 

placement on the implementation of ASN's main duties and functions, 

development of human resources on the implementation of ASN's main 

duties and functions , and infrastructure on the implementation of ASN's 

main duties and functions at the Department of Women's Empowerment, 

Child Protection, Population Control and Family Planning, Selayar Islands 

Regency. This type of research is quantitative with a sample of 55 

respondents using a questionnaire as a source of data collection. The 

analysis used is Multiple Linear Regression Analysis using the SPSS V.29 

application.  
 The research results show that: (1). Placement has a positive and 

significant effect on the implementation of ASN's main duties and functions, 

(2). Human resource development has a positive and significant effect on 

the implementation of ASN's main duties and functions, and (3). 

Infrastructure has a positive but not significant effect on the implementation 

of ASN's main duties and functions at the Women's Empowerment, Child 

Protection, Population Control and Family Planning Services in Selayar 

Islands Regency. 
 
Keywords: Placement, HR Development, Infrastructure, Implementation of 

ASN Duties 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

Sumber daya manusia yang memiliki kualitas serta karakter 

membuat setiap instansi pemerintah untuk mengambil langkah strategis 

menuju good governance. Aparatur Sipil Negara sebagai salah satu sumber 

daya manusia utama bangsa Indonesia mempunyai fungsi yang amat 

penting dalam membantu penyelenggaraan pemerintahan Indonesia yang 

diatur dalam Undang-Undang Nomor 20 Tahun 2023 tentang Aparatur Sipil 

Negara. 

Instansi pemerintahan daerah merupakan lembaga yang 

menjalankan roda pemerintahan, dalam implementasi desentralisasi atau 

otonomi daerah, menuntut adanya faktor pendukung yang harus 

diperhatikan, salah satunya adalah manusia sebagai pelaku dan penggerak 

sistem pemerintahan sehingga berhasil atau tidaknya penyelenggaraan 

pemerintahan dan pembangunan daerah, sangat tergantung terhadap 

bagaimana mengelola atau mengatur sumber daya manusia yang terkait 

(aparatur daerah). 

Undang-Undang Nomor 20 Tahun 2023 tentang Aparatur Sipil  

Negara menjelaskan bahwa Aparatur Sipil Negara (ASN) sebagai profesi 

bagi pegawai negeri sipil dan pegawai pemerintah dengan perjanjian kerja 

yang berkerja pada instansi pemerintah dan diangkat oleh pejabat pembina 
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kepegawaian, serta diserahi tugas dalam suatu jabatan pemerintahan atau 

diserahi tugas negara lainnya dan digaji berdasarkan peraturan perundang-

undangan. Namun sebagai bagian dari reformasi, dan dalam rangka 

pelaksanaan cita-cita bangsa dan mewujudkan tujuan negara, maka 

diperlukan manajemen ASN dalam rangka menghasilkan aparatur sipil 

negara yang profesional, memiliki nilai dasar, etika profesi, dan bersih dari 

praktik korupsi, kolusi, dan nepotisme.  

Penguraian jabatan merupakan sebuah langkah untuk menetapkan 

tugas, pokok dan fungsi pekerjaan bersama dengan jenis pengalaman dan 

ketrampilan yang diperlukan dalam melaksanakan tugasnya. Dalam 

Peraturan Bupati Kepulauan Selayar Nomor 127 Tahun 2021 tentang 

Kedudukan, Susunan Organisasi, Tugas dan Fungsi, serta Tata Kerja Dinas 

Pemberdayaan Perempuan, Perlindungan Anak, Pengendalian Penduduk 

dan Keluarga Berencana memiliki tugas pokok dan fungsi dalam membantu 

Bupati dalam menyelenggarakan urusan pemerintahan bidang 

pemberdayaan perempuan, perlindungan anak, pengendalian penduduk 

dan keluarga berencana yang menjadi kewenangan daerah dan tugas 

pembantuan yang ditugaskan kepada Pemerintah Daerah.  

Pelaksanaan tugas pokok dan fungsi Dinas Pemberdayaan 

Perempuan, Perlindungan Anak, Pengendalian Penduduk dan Keluarga 

Berencana Kabupaten Kepulauan Selayar didukung oleh empat bidang, 

yaitu bidang kualitas hidup perempuan dan pemenuhan hak anak, bidang 
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perlindungan perempuan dan perlindungan khusus anak, bidang keluarga 

berencana, ketahanan dan kesejahteraan keluarga dan bidang 

pengendalian penduduk, penyuluhan dan penggerakan. Untuk mencapai 

keberhasilan itu memerlukan landasan yang kuat yaitu organisasi untuk 

memperkuat dan mengoptimalkan hasil.  

Penempatan kerja ASN selalu menjadi isu yang menarik dalam 

setiap lembaga pemerintahan karena merupakan faktor penting untuk lebih 

dicermati agar menghasilkan kontribusi yang maksimal bagi organisasi 

dalam upaya mencapai tujuan organisasi dan tujuan pegawainya secara 

individu. Adapun metode penempatan pegawai selain degan recruitment 

yaitu penempatan pegawai yang berasal dari dalam instansi. Indonesia 

sebagai salah satu negara berkembang tentunya membutuhkan dukungan 

dari segala sisi, contohnya pada sisi pemerintahan negara harus 

mempunyai perangkat-perangkat kerja yang mempunyai kualitas serta 

dapat bersaing pada masa ini, perangkat kerja yang dimaksudkan adalah 

ASN.  

Penempatan menjadi penting karena perbandingan antara 

kompetensi pegawai dan beban kerja yang diberikan harus seimbang agar 

pekerjaan yang dilakukan oleh pegawai bisa tepat sasaran. Permasalahan 

ini tentunya menjadi sorotan bagi lembaga atau organisasi yang 

mempunyai pegawai dengan latar belakang kompetensi, pengalaman, dan 

keahlian yang beragam. Masalah serupa juga dialami oleh Dinas 
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Pemberdayaan Perempuan, Perlindungan Anak, Pengendalian Penduduk 

dan Keluarga Berencana Kabupaten Kepulauan Selayar. 

Penempatan kerja adalah proses pemberian tugas dan pekerjaan 

kepada tenaga kerja yang lulus seleksi untuk dilaksanakan sesuai ruang 

lingkup yang telah ditetapkan, serta mampu mempertanggung jawabkan 

segala resiko dan kemungkinan – kemungkinan yang terjadi atas tugas dan 

pekerjaan, wewenang dan tanggung jawabnya. Penempatan kerja yang 

sesuai dan tepat merupakan motivasi yang menimbulkan antusias dan 

semangat kerja yang tinggi bagi seseorang dalam mengerjakan suatu 

pekerjaan (Trikastrianto, 2022) 

 Penempatan pegawai (placement) merupakan bagian dari 

perencanaan strategik organisasi, karena penempatan pegawai merupakan 

bagian dari keputusan yang menentukan tingkat efektivitas individu, 

kelompok dan organisasi dalam upaya mencapai tujuan organisasi secara 

keseluruhan. Dalam hal ini diperlukan hubungan kesesuaian antara 

deskripsi jabatan dengan spesifikasi pekerjaan (Suwarto & Subyantoro, 2019).  

Upaya mencapai tujuan organisasi tidak terlepas dari prinsip the 

right man at the right place, oleh karenanya diperlukan penempatan tenaga 

kerja yang tepat untuk masing-masing divisi atau departemen yang ada di 

dalam organisasi. Adanya penempatan tenaga kerja yang tepat maka akan 

tercapai kinerja yang tinggi. Pola penempatan tentunya akan berpengaruh 

pada kinerja pegawai. Semua itu harus disesuaikan dengan kondisi saat ini, 
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agar pegawai konsisten dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat 

dengan sebaik-baiknya. Proses penempatan pegawai yang tidak tepat akan 

menyebabkan kinerja yang kurang optimal yang berdampak pada 

pelaksanaan tugas pokok dan fungsi dari ASN yang akan mengganggu 

kinerja organisasi secara keseluruhan.  

Fenomena yang terjadi terkait penempatan pegawai pada Dinas 

Pemberdayaan Perempuan, Perlindungan anak, Pengendalian Penduduk 

dan Keluarga Berencana Kabupaten Kepulauan Selayar adalah 

ketidaksesuaian kompetensi dan kualifiikasi yang dimiliki seperti latar 

belakang pendidikan dengan jabatan yang diemban oleh pegawai yang 

bersangkutan. Hal ini terlihat dari Dokumen Analisis Jabatan Dinas 

Pemberdayaan Perempuan, Perlindungan anak, Pengendalian Penduduk 

dan Keluarga Berencana Kabupaten Kepulauan Selayar yang 

menunjukkan tidak ada perimbangan penempatan pegawai sesuai dengan 

latar belakang pendidikan, dan belum optimalnya penempatan pegawai 

berdasarkan keterampilan kerja yang dimiliki oleh ASN sehingga akan 

berdampak pada ketidaksenangan ASN dalam melaksanakan tugasnya, 

karena tidak sejalan dengan keterampilan, kemampuan dan keahliannya.  

Sumber daya manusia aparatur merupakan aset organisasi yang 

harus dipelihara dan dikembangkan. Kedudukan dan peran sumber daya 

manusia dewasa ini telah bergeser menjadi lebih strategis. Dalam ruang 

lingkup organisasi pemerintah, pengembangan sumber daya manusia ini 
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menjadi agenda reformasi birokrasi pemerintah. Hal ini sebagaimana telah 

diatur didalam Undang-Undang Nomor 20 Tahun 2023 tentang Aparatur 

Sipil Negara (ASN) yang mengatakan bahwa salah satu prinsip dalam 

pengangkatan dan pengembangan aparatur sipil negara senantiasa 

berlandaskan pada asas profesionalitas dalam jabatannya. Profesionalitas 

adalah pemenuhan kualifikasi dan kompetensi sumber daya manusia 

aparatur.  

Tujuan dari pengembangan sumber daya manusia aparatur adalah 

untuk meningkatkan produktivitas pegawai pada semua tingkatan 

organisasi (Wibowo, 2021). Munculnya paradigma baru birokrasi perlu 

dijadikan prioritas dalam melakukan reformasi birokrasi, terutama dalam hal 

perencanaan dan pengembangan SDM Aparaturnya. Birokrasi pemerintah 

saat ini sudah seharusnya menerapkan dan mengembangkan sistem 

learning organization (organisasi pembelajaran) dalam program 

pengembangan Aparatur Sipil Negara. 

Pengembangan SDM dilakukan agar dapat memberikan hasil yang 

sesuai dengan tujuan dan sasaran organisasi, dengan standar kinerja yang 

telah ditetapkan (kompetensi). Kompetensi menyangkut kewenangan 

setiap individu untuk melakukan tugas atau mengambil keputusan sesuai 

dengan perannya dalam organisasi yang relevan dengan keahlian, 

pengetahuan dan kemampuan yang dimiliki. Kompetensi yang dimiliki 

pegawai secara individual harus mampu mendukung pelaksanaan strategi 
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organisasi dan mampu mendukung setiap perubahan yang dilakukan oleh 

pemerintah. Salah satu cara untuk pengembangan SDM yaitu dengan 

melakukan pendidikan dan pelatihan (Simamora dalam Dominggus,2021)  

Aparatur Sipil Negara sebagai aparatur negara dituntut memberi 

palayanan yang baik kepada masyarakat, untuk mempertahankan 

kelangsungan hidup suatu instansi perlu didukung oleh sumber daya 

manusia yang mempunyai jiwa kepemimpinan, memiliki keterampilan, 

memiliki kreativitas yang tinggi. Kualitas kerja ASN dipandang kurang 

memadai dan berada di bawah standar kualitas yang diharapkan.seperti 

lambatnya pemberian pelayanan kepada masyarakat umum, kurang 

terkoordinasinya beberapa pekerjaan, kurang menghargai jam kerja, 

disiplin dan waktu kerja yang semuanya mengindikasikan bahwa kualitas 

ASN perlu dibenahi. Sumber daya manusia yang berkualitas, bermotivasi 

tinggi dan mau bekerja sama dalam team akan menjadi kunci keberhasialan 

organisasi, Karena itu pimpinan harus dapat menetapkan sasaran kerja 

yang akan menghasilkan pegawai yang berkualitas tinggi, bermotivasi 

tinggi dan produktif (Gunawan,2018) .  

Penetapan target-target spesifik dalam kurun waktu tertentu tidak 

hanya bersifat kuantitatif tetapi juga bersifat kualitatif misalnya, dengan 

pengembangan diri untuk menguasai pengetahuan dan keahlian yang 

diperlukan untuk pekerjaan dengan tingkat kompetensi yang makin baik. 

Salah satu cara yang dapat dilakukan dalam upaya meningkatkan kinerja 
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pegawai adalah dengan melalui pengembangan pegawai yaitu dengan 

melakukan pendidikan dan pelatihan (Ambar dan Rosidah, 2009).  

Masalah pengembangan kompetensi sumber daya manusia ASN 

ini menjadi tantangan yang dihadapi oleh Dinas Pemberdayaan 

Perempuan, Perlindungan Anak, Pengendalian Penduduk dan Keluarga 

Berencana di Kabupaten Kepulauan Selayar yang saat ini masih ditemukan 

adanya kesenjangan antara kompetensi yang dipersyaratkan untuk dapat 

melaksanakan tugas pokok dan fungsinya dalam suatu jabatan dengan 

kompetensi yang dimiliki pegawai dalam suatu organisasi. Hal ini seperti 

yang dikemukakan Kepala Dinas Pemberdayaan Perempuan, 

Perlindungan Anak, Pengendalian Penduduk dan Keluarga Berencana 

bahwa ada sekitar 60 persen pegawai tidak sesuai dengan kompetensinya. 

Oleh sebab itu, agar memenuhi kebutuhan yang ada dan sesuai dengan 

kompetensi, maka pegawai yang belum sesuai dengan kompetensi harus 

didiklatkan.  

Pengembangan sumber daya manusia merupakan suatu usaha 

yang penting dalam suatu instansi sebab dengan pengembangan itulah 

organisasi dapat maju dan berkembang. Tujuan pengembangan sumber 

daya manusia adalah meningkatkan kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN), 

sehingga diharapkan ASN dapat meningkatkan keterampilan dan sikapnya 

terhadap tugas-tugas yang diemban. Pengembangan sumber daya 
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manusia memberi tekanan pada peningkatan tugas-tugasnya secara efektif 

dan efisien.  

Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Wibowo, 2021) menemukan 

bahwa pengembangan sumber daya manusia berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja dan kemampuan kerja tidak berpengaruh 

siginifikan terhadap kinerja. Selain itu, penelitian yang dilakukan (Ponto 

dkk., 2022) menemukan bahwa pengembangan sumber daya manusia dan 

penempatan berpengaruh positif terhadap kinerja. 

Salah satu yang dapat mempengaruhi pelaksanaan tugas dan 

fungsi dalam suatu organisasi  adalah sarana prasarana dalam instansi 

pemerintah. Menurut (Handoko, 2004) sarana dan prasarana adalah suatu 

bentuk pelayanan organisasi terhadap ASN agar menunjang kinerja dalam 

memenuhi kebutuhan ASN, sehingga dapat meningkatkan kinerja ASN. 

Dalam hal ini, sarana dan prasarana yang disediakan oleh suatu instansi 

akan sangat mendukung ASN dalam bekerja sehingga akan berdampak 

kepada kinerja ASN. Sarana yang diharapkan oleh ASN adalah sarana 

prasarana yang layak serta dapat membantu ASN untuk menyelesaikan 

tugas dan tanggung jawabnya. Oleh karena itu, pimpinan seharusnya dapat 

mengerti apa yang dibutuhkan oleh ASN serta keinginan yang dapat 

memuaskan ASN sehingga tujuan organisasi akan tercapai. Sarana dan 

prasarana yang memadai, seperti teknologi informasi, data dan informasi, 
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serta fasilitas pendukung lainnya, dapat memberikan dukungan optimal 

dalam pelaksanaan tugas dan program kerja.  

Hasil observasi awal di Dinas Pemberdayaan Perempuan, 

Perlindungan Anak, Pengendalian Penduduk dan Keluarga Berencana 

Kabupaten Kepulauan Selayar menunjukkan bahwa ketersediaan sarana 

dan prasarana masih menghadapi kendala signifikan. Fasilitas teknologi 

informasi, ruang kerja yang terbatas, serta keterbatasan akses terhadap 

data dan informasi merupakan masalah-masalah konkret yang dapat 

menghambat pelaksanaan tupoksi ASN di lingkungan organisasi. Kondisi 

minimnya sarana dan prasarana di Dinas Pemberdayaan Perempuan, 

Perlindungan Anak, Pengendalian Penduduk dan Keluarga Berencana 

Kabupaten Kepulauan Selayar, seperti ruangan dan perlengkapan kantor 

yang terbatas serta minimnya kendaraan dinas menciptakan tantangan 

nyata bagi efektivitas pelayanan dan implementasi kebijakan di bidang 

pemberdayaan perempuan dan perlindungan anak. Keterbatasan ini tidak 

hanya mempengaruhi kenyamanan dan produktivitas kerja ASN, tetapi juga 

berpotensi menghambat pencapaian tujuan strategis Dinas Pemberdayaan 

Perempuan, Perlindungan Anak, Pengendalian Penduduk dan Keluarga 

Berencana Kabupaten Kepulauan Selayar . Oleh karena itu, kondisi ini 

memunculkan pertanyaan mendalam terkait dengan dampak langsungnya 

terhadap pelaksanaan tupoksi ASN di Dinas Pemberdayaan Perempuan, 
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Perlindungan Anak, Pengendalian Penduduk dan Keluarga Berencana 

Kabupaten Kepulauan Selayar.  

Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Hasanuddin dkk., 2023) 

menemukan bahwa sarana prasarana , kualitas sumber daya manusia dan 

kemampuan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai. Demikan pula penelitian yang dilakukan oleh (Irianto, 2017), 

menemukan bahwa sarana prasarana berpengaruh positif dan signifikan 

dengan kinerja pegawai.  

Laporan Hasil Evaluasi Sistem Akuntabilitas Kinerja pada Dinas 

Pemberdayaan Perempuan, Perlindungan Anak, Pengendalian Penduduk  

dan Keluarga Berencana Kabupaten Kepulauan Selayar pada tahun 2021 

dan 2022 mengalami penurunan dari 54,02% pada tahun 2021 turun 

menjadi 52,90 pada tahun 2022 dengan kategori C (cukup). Penurunan ini 

menunjukkan adanya perubahan kinerja atau pencapaian yang lebih 

rendah pada tahun 2022 dibandingkan dengan tahun sebelumnya, 

sehingga perlu dilakukan analisis lebih lanjut untuk memahami penyebab 

dan mencari solusi perbaikan.  
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Tabel 1.1 

Perbandingan Hasil Evaluasi Sistem Akuntabilitas Kinerja Tahun 2021-2022 
 

No Komponen yang 

dinilai 

Bobot 

(%) 

Hasil Evaluasi 

tahun 2021 

Hasil Evaluasi 

tahun 2022 

1 Perencanaan kinerja 30 17,38 17,71 

2 Pengukuran kinerja 25 11,56 10,63 

3 Pelaporan kinerja 15 9,80 8,68 

4 Evaluasi internal 10 5,36 3,82 

5 Pencapaian kinerja 20 9,91 12,06 

 Jumlah 100 54,02 52,90 

Sumber : Inspektorat Daerah Kab. Kep. Selayar, 2023 

 Hasil survei indeks kepuasan masyarakat pada tahun 2022 yang 

dilaksanakan oleh Pemerintah Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar 

bekerja sama dengan Pusat Pengembangan Kebijakan Pembangunan 

Lembaga Penelitian dan Pengabdian Kepada Masyarakat Universitas 

Hasanuddin menemukan bahwa Indeks Kepuasan Masyarakat terhadap 

layanan Dinas Pemberdayaan Perempuan, Perlindungan Anak, 

Pengendalian Penduduk dan Keluarga Berencana Kabupaten Kepulauan 

Selayar masih di bawah nilai rata-rata 3,00 atau cenderung masih kurang 

baik.  Secara umum kualitas layanan yang diberikan kepada masyarakat 

oleh Dinas Pemberdayaan Perempuan umumnya masih kurang baik, 

walaupun terdapat 60% responden yang pernah mendapatkan layanan 

pengurusan dokumen data dan informasi sudah baik. Karena itu, Dinas 

Pemberdayaan Perempuan sebaiknya meningkatkan lagi kualitas 

layanannya yang berkaitan dengan waktu layanan, kesesuaian persyaratan 
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layanan, dan peningkatan kompetensi petugas layanan dan peningkatan 

kualitas sarana dan prasarana pelayanan. Peningkatan kompetensi 

petugas layanan erat kaitannya dengan penempatan pegawai.  

Tabel 1.2 

Kualitas Layanan Dinas Pemberdayaan Perempuan, Perlindungan Anak, 

Pengendalian Penduduk dan Keluarga Berencana Kab. Kep. Selayar 
Tahun 2022 

 
No Unsur Pelayanan Nilai 

Konv. 

IKM 

Mutu 

Layanan 
Kinerja 

Unit 

Layanan 
1. Kesesuaian persyaratan 

pelayanan 
75.0 C Kurang Baik 

2. 
 

Kemudahan prosedur/alur 

pelayanan 
77.5 B Baik 

3. Waktu pelayanan 70.0 C Kurang Baik 
4. Kewajaran biaya/tarif dalam 

pelayanan 
95.0 A Sangat Baik 

5. Kesesuaian jenis layanan 75.0 C Kurang Baik 
6. Kompetensi/kemampuan petugas 

dalam pelayanan terkait 

kesopanan dan keramahan 

70.0 C Kurang Baik 

7. Perilaku petugas dalam pelayanan 

terkait kesopanan dan keramahan 
77.5 B Baik 

8. Kualitas sarana dan prasarana 67.5 C Kurang Baik 
9. Penanganan pengaduan 

pengguna layanan 
70.0 C Kurang Baik 

Rata-rata nilai unsur pelayanan 75.3 C Kurang 

Baik 
Sumber : Laporan Akhir Survey IKM Tahun 2022 (Bappelitbangda, 2022) 

 

Mengingat begitu penting dan strategisnya penempatan,  

pengembangan SDM dan sarana prasarana dalam suatu instansi 

pemerintah untuk mendukung pelaksanaan tugas pokok dan fungsi ASN, 
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maka peneliti tertarik untuk meneliti tentang bagaimanakah pengaruh 

penempatan, pengembangan SDM dan ketersediaan sarana prasarana 

dalam mendukung pelaksanaan tupoksi Aparatur Sipil Negara di Dinas 

Pemberdayaan Perempuan, Perlindungan Anak, Pengendalian Penduduk 

dan Keluarga Berencana Kabupaten Kepulauan Selayar sebagai langkah 

awal dalam rangka peningkatan efektivitas, efisiensi, dan kepuasan dalam 

lingkungan kerja sektor publik. 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah, identifikasi masalah pada 

Dinas Pemberdayaan Perempuan, Perlindungan Anak, Pengendalian 

Penduduk dan Keluarga Berencana Kabupaten Kepulauan Selayar, maka 

rumusan masalah penelitian adalah sebagai berikut: 

1. Apakah penempatan SDM berpengaruh terhadap pelaksanaan tugas, 

pokok dan fungsi ASN di Dinas Pemberdayaan Perempuan, 

Perlindungan Anak, Pengendalian Penduduk dan Keluarga Berencana 

di Kabupaten Kepulauan Selayar? 

2. Apakah pengembangan SDM berpengaruh terhadap pelaksanaan 

tugas, pokok dan fungsi ASN di Dinas Pemberdayaan Perempuan, 

Perlindungan Anak, Pengendalian Penduduk dan Keluarga Berencana 

di Kabupaten Kepulauan Selayar? 

3. Apakah sarana dan prasarana berpengaruh terhadap pelaksanaan 

tugas, pokok dan fungsi ASN di Dinas Pemberdayaan Perempuan, 
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Perlindungan Anak, Pengendalian Penduduk dan Keluarga Berencana 

Kabupaten Kepulauan Selayar? 

C. Tujuan Penelitian 

 Sesuai dengan permasalahan yang telah dirumuskan di atas, maka 

hasil penelitian diharapkan bermanfaat secara teoritis dan praktis yaitu: 

1. Untuk menganalisis dan memahami pengaruh penempatan sumber 

daya manusia terhadap pelaksanaan tugas, pokok dan fungsi ASN di 

Dinas Pemberdayaan Perempuan, Perlindungan Anak, Pengendalian 

Penduduk dan Keluarga Berencana di Kabupaten Kepulauan Selayar. 

2. Untuk menganalisis dan memahami pengaruh pengembangan SDM 

terhadap pelaksanaan tugas, pokok dan fungsi ASN di Dinas 

Pemberdayaan Perempuan, Perlindungan Anak, Pengendalian 

Penduduk dan Keluarga Berencana Kabupaten Kepulauan Selayar. 

3. Untuk menganalisis dan memahami pengaruh sarana dan prasarana 

terhadap pelaksanaan tugas, pokok dan fungsi ASN di Dinas 

Pemberdayaan Perempuan, Perlindungan Anak, Pengendalian 

Penduduk dan Keluarga Berencana Kabupaten Kepulauan Selayar. 

D. Manfaat Penelitian 

1. Manfaat Teoritis 

a. Penelitian ini dapat memberikan kontribusi untuk menerapkan 

teori-teori mengenai masalah penempatan, pengembangan SDM 

dan sarana prasarana. 
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b. Hasil penelitian ini dapat menambah bahan referensi kepustakaan 

bagi peneliti lainnya yang ingin membahas atau mengangkat tema 

yang relevan dengan penelitian ini. 

2. Manfaat Praktis 

a. Sebagai usaha untuk melatih peneliti dalam meningkatkan dan 

mengembangkan kemampuan berpikir melalui penulisan karya 

ilmiah. 

b. Sebagai sumbangan pemiikiran bagi pihak Dinas Pemberdayaan 

Perempuan, Perlindungan Anak, Pengendalian Penduduk dan 

Keluarga Berencana Kabupaten Kepulauan Selayar mengenai 

pentingnya penempatan, pengembangan SDM dan sarana 

prasarana terhadap pelaksanaan tupoksi ASN. 

c. Hasil penelitian ini diharapkan dapat dijadikan sebagai bahan 

informasi dengan referensi bacaan bagi peneliti lain yang akan 

melakukan penelitian dengan topik yang relevan dengan 

penelitian ini. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

A. Kajian Teoritis 

1. Penempatan Sumber Daya Manusia 

a. Pengertian Penempatan Sumber Daya Manusia 

Suwatno (2015) mendefinisikan penempatan sebagai 

penempatan pegawai pada posisi yang sesuai dengan 

keterampilan atau pengetahuannya, dengan kata lain proses 

mengetahui sifat atau persyaratan yang diperlukan untuk 

melakukan suatu pekerjaan. Hasibuan (2012) mendefinisikan 

penempatan sebagai situasi pengembangan dari aplikasi 

penentuan, khususnya pengaturan calon pekerja yang diakui atau 

(melewati pilihan) pada posisi pekerjaan yang membutuhkannya 

dan sekaligus menunjuk kekuasaan kepada individu tersebut.  

Tohardi (2016) mendefinisikan penempatan artinya 

menempatkan pegawai pada pekerjaan yang sinkron dengan 

keterampilan atau pengetahuannya  atau menggunakan istilah lain 

dalam proses mengetahui karakter atau kondisi-kondisi yang 

dibutuhkan dalam mengerjakan suatu pekerjaan tugas. Sedangkan 

penempatan dari Larasati (2018) mengemukakan bahwa 

penempatan tak hanya berlaku bagi pegawai baru, tapi berlaku juga 

bagi para pegawai lama yang mengalami alih tugas dan mutasi. 
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Konsep penempatan dalam hal ini juga mencangkup promosi, 

transfer, dan bahkan demosi sekalipun. Berdasarkan pendapat di 

atas dapat disimpulkan bahwa penempatan kerja adalah 

bagaimana menempatkan seseorang atau pegawai pada posisi 

pekerjaan yang tepat dan sesuai dengan kapasitas kemampuan 

dan keahlian yang dimiliki. Oleh karena itu menempatkan pegawai 

yang dilandaskan oleh latar belakang pendidikan, pengetahuan, 

kompetensi, dan pengalaman yang dimiliki menjadi indikator yang 

penting untuk diperhatikan. Sehingga kinerja yang akan dihasilkan 

oleh setiap jajaran pegawai dapat tercapai dengan baik. Selain itu, 

keputusan pihak organisasi atau instansi dalam menentukan dan 

menempatkan setiap pegawai pada posisi yang tepat tentu dapat 

mempengaruhi hasil kinerjanya 

b. Tujuan Penempatan Sumber Daya Manusia 

Manajemen sumber daya manusia, dalam hal ini dapat 

diartikan sebagai bagian dari proses menempatan karyawan atau 

calon pegawai dengan tujuan antara lain agar pegawai yang 

bersangkutan lebih berdaya guna dalam melaksanakan pekerjaan 

yang dibebankan, serta untuk meningkatkan kemampuan dan 

keterampilan sebagai dasar kelancaran tugas (Larasati, 2018). 

Sementara itu, sebagaimana dikemukakan oleh B.Siswanto 

Sastrohadiwiryo (dalam Suwarno, 2018) tujuan penempatan 
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pegawai adalah menempatkan pegawai atau pegawai yang 

bertugas sebagai komponen pelaksana pekerjaan pada jabatan 

yang memenuhi kriteria sebagai berikut yaitu pengetahuan, 

kemampuan, kecakapan dan keahlian. Berdasarkan uraian 

mengenai tujuan penempatan diatas maka dapat disimpulkan 

bahwa penempatan bagi karyawan atau pegawai adalah sebagai 

bentuk upaya yang dilakukan oleh pihak manajemen SDM untuk 

mendorong peningkatan kinerja agar setiap karyawan atau 

pegawai dapat menjalankan setiap tugas dan tanggung jawab 

pekerjaan yang diberikan.  

c. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Penempatan Sumber Daya 

Manusia  

Manajer harus dapat memperhatikan banyak hal ketika 

menugaskan sumber daya manusia khususnya dalam memberikan 

penempatan kerja yang sesuai bagi pegawai agar dapat 

memperoleh hasil kinerja yang maksimal. “Terdapat faktor-faktor 

yang mampu mempengaruhi penempatan kerja pada pegawai 

diantaranya: (a) Prestasi Akademis, (b) Pengalaman, (c), 

Kesehatan Fisik dan Mental, (d) Status Perkawinan, (e) Usia “ 

(Larasati, 2018). Adapun penjelasan dari masing-masing faktor 

tersebut yaitu:  

 



20 
 

 
 

a. Prestasi Akademis  

Dalam menjalankan wewenang dan tanggung jawab, serta 

menyelesaikan tugas kerja, prestasi akademik tenaga kerja 

harus menjadi pertimbangan. Tingkat pendidikan yang diterima 

seseorang sebelumnya juga diperhitungkan saat menghitung 

prestasi akademik.  

b. Pengalaman  

Pengalaman bekerja pada pekerjaan sejenis, perlu 

mendapatkan pertimbangan kenyataan menunjukan makin 

lama tenaga kerja bekerja, makin banyak pengalaman yang 

dimiliki sebaliknya, makin singkat masa kerja, makin sedikit 

pengalaman yang diperoleh.  

c. Kesehatan Fisik dan Mental 

Pengujian/tes kesehatan berdasarkan laporan dari dokter yang 

dilampirkan pada surat lamaran, maupun tes kesehatan khusus 

yang diselenggarakan selama seleksi adalah untuk melihat 

kesiapan kesehatan calon pekerja yang akan melaksanakan 

kerja, ada berberapa instansi pemerintah maupun swasta yang 

mengadakan tes kesehatan sendiri dengan bekerja sama 

dengan rumah sakit atau dokter yang ditujuk.  
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d. Status Perkawinan  

Saat membuat keputusan, terutama di tempat kerja, penting 

untuk mengetahui status perkawinan calon pegawai. 

e. Usia  

Dalam menempatkan pegawai , indikator usia pegawai yang 

lulus seleksi harus harus dilihat sebagai kebutuhan yang 

mungkin timbul. Hal ini untuk menghindari rendahnya efisiensi 

yang diciptakan oleh angkatan kerja yang bersangkutan 

sehingga organisasi mampu lebih optimal mencapai tujuan. 

Berdasarkan penjelasan mengenai berberapa faktor-faktor 

yang harus dipertimbangkan dalam menempatkan SDM, dapat 

diketahui bahwa penempatan memiliki dasar yang penting untuk 

diperhatikan. Dimana dari faktor-faktor tersebut dapat dijadikan 

acuan bagi pihak manajemen dalam mengambil suatu keputusan 

untuk menempatkan tenaga kerja atau pegawainya pada posisi 

pekerjaan yang sesuai. 

d. Indikator Penempatan Sumber Daya Manusia 

Menurut Suwatno (2015) terdapat indikator-indikator yang 

dapat digunakan untuk mengukur variabel penempatan kerja 

diantaranya yaitu: 
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1. Pendidikan  

Persyaratan pendidikan minimum pegawai termasuk, namun 

tidak terbatas pada pendidikan alternatif atau pendidikan yang 

diwajibkan. 

2. Pengetahuan kerja  

Sebelum dipekerjakan, seorang pegawai harus memiliki 

pengetahuan terkait pekerjaan yang masuk akal, yang hanya 

mereka peroleh saat bekerja di posisi atau pekerjaan tersebut.  

3. Keterampilan kerja  

Keterampilan kerja adalah pengetahuan dan kemampuan yang 

diperlukan untuk suatu pekerjaan yang diperoleh melalui 

pengalaman.  

4. Pengalaman kerja  

Pengalaman sebelumnya yang dimiliki seorang pegawai dalam 

melakukan pekerjaan tertentu. Saat menentukan jenis 

pekerjaan yang akan dilakukan dan jumlah waktu yang 

dihabiskan untuk melakukannya, pengalaman kerja dapat 

diperhitungkan. 

5. Usia  

Faktor usia tenaga kerja perlu dipertimbangkan dalam 

penempatan tenaga kerja. Penempatan tenaga kerja 
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berdasarkan usia perlu dilakukan untuk menghindari 

rendahnya produktivitas yang dihasilkan oleh ASN yang 

bersangkutan. 

2. Pengembangan Sumber Daya Manusia 

a. Pengertian Sumber Daya Manusia  

  Pengembangan sumber daya manusia merupakan pengalaman 

pembelajaran yang terorganisir dalam jangka waktu tertentu untuk 

meningkatkan kinerja dan pengembangan pengawai. Sedangkan 

Jusriadi (2019) mengemukakan bahwa human resources development 

(HRD) mencakup aktivitas yang dapat memberi dampak terhadap 

pembelajaran individu maupun pembelajaran organisasi. Human 

resources development (HRD) merupakan bagian dari manajemen 

sumber daya manusia dan dapat pula menjadi fungsi yang berdiri 

sendiri. Pengembangan sumber daya manusia memiliki tiga fungsi 

utama yaitu: 1) pelatihan dan pengembangan, 2) pengembangan 

organisasi, dan 3) pengembangan karier. 

  Menurut Hasibuan (2013) pengembangan sumber daya manusia 

adalah suatu usaha untuk meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, 

konseptual, dan moral karyawan sesuai dengan kebutuhan 

pekerjaan/jabatan melalui pendidikan dan latihan. Dari pengertian 

pengembangan yang dikemukakan para ahli diatas maka 

pengembangan tersebut dapat dikatakan sebagai suatu proses 
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peningkatan kemampuan atau pendidikan jangka panjang untuk 

meningkatkan kemampuan konseptual, kemampuan dalam 

pengambilan keputusan dan memperluas hubungan manusia (human 

relation) untuk mencapai tujuan umum yang dilakukan secara 

sistematis dan terorganisir dan dilakukan oleh pegawai manajerialnya.  

  Hasibuan (2013) mengatakan bahwa sumber daya manusia 

adalah kemampuan terpadu dari daya pikir dan fisik yang dimiliki 

individu. Berdasarkan pendapat beberapa ahli tersebut diatas dapatlah 

disimpulkan bahwa sumber daya manusia adalah orang yang bekerja 

dalam suatu organisasi atau perusahaan yang memberikan bakat, 

kreativitas dan usaha, mereka ini disebut sebagai pegawai atau 

karyawan. Dalam penelitian ini mereka adalah pegawai Dinas 

Pemberdayaan Perempuan, Perlindungan Anak, Pengendalian 

Penduduk dan Keluarga Berencana Kabupaten Kepulauan Selayar.  

  Berbicara masalah sumber daya manusia dapat dilihat dari dua 

aspek, yaitu kuantitas dan kualitas. Kuantitas menyangkut pada jumlah 

sumber daya manusia (pegawai) yang dimiliki oleh suatu organisasi. 

Aspek kuantitas ini dapat dikesampingkan karena relatif lebih mudah 

dalam perencanaan dan perekrutannya. Sedangkan kualitas 

menyangkut mutu sumber daya manusia tersebut, yang menyangkut 

kemampuan, baik kemampuan fisik maupun kemampuan non-fisik 

(kecerdasan dan mental) perlu ditingkatkan.  
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  Salah satu upaya untuk meningkatkan kualitas sumber daya 

manusia yang dimiliki, diantaranya adalah melalui pengembangan 

sumber daya manusia. Handoko (2013) mengatakan bahwa 

pengembangan sumber daya manusia mempunyai ruang lingkup yang 

lebih luas dalam upaya untuk memperbaiki dan meningkatkan 

pengetahuan, kemampuan, sikap dan sifat-sifat kepribadian sebagai 

upaya persiapan para karyawan untuk memegang tanggung- jawab 

pekerjaan di waktu yang akan datang.  

  Handoko (2013) juga menambahkan bahwa pengembangan 

karyawan lebih berorientasi kepada masa depan dan lebih peduli 

terhadap pendidikan yaitu terhadap peningkatan kemampuan 

seseorang untuk memahami dan menginterpretasikan pengetahuan 

dan bukan mengajarkan keterampilan teknis. Dengan demikian, 

pengembangan ini berupaya untuk meningkatkan keterampilan dan 

pengetahuan karyawan lama dan baru yang dibutuhkan untuk 

melakuan suatu pekerjaan baik untuk saat ini atau untuk masa yang 

akan datang. Menurut Sutrisno (2017), pengembangan sumber daya 

manusia adalah proses peningkatan keterampilan, teknis, teoritis, 

konseptual dan moral pegawai melalui pendidikan dan pelatihan. 

  Berdasarkan beberapa definisi yang telah dikemukakan, jelaslah 

bahwa di dalam setiap kegiatan pengembangan sumber daya manusia 

terdapat suatu proses untuk meningkatkan berbagai kemampuan, baik 
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kemampuan teoritis dan umum, maupun kemampuan teknis dan 

operasional pegawai untuk mempersiapkan suatu tanggung jawab 

dalam pelaksanaan tugas untuk mencapai tujuan organisasi. 

b. Tujuan Pengembangan Sumber Daya Manusia  

  Menurut Handoko (2013) ada dua tujuan utama program 

pelatihan dan pengembangan karyawan. Pertama, penelitian dan 

pengembangan dilakukan untuk menutup “gap” antara kecakapan dan 

kemampuan karyawan dengan permintaan jabatan. Kedua, program-

program tersebut diharapkan dapat meningkatkan efisiensi dan 

efektivitas kerja karyawan dalam mencapai sasaran-sasaran kerja yang 

telah ditetapkan. Meskipun usaha-usaha ini memakan waktu dan 

mahal, akan tetapi efektif untuk mengurangi perputaran tenaga kerja 

dan membuat karyawan menjadi lebih produktif. Pelatihan dan 

pengembangan juga membantu mereka dalam menghindarkan diri dari 

keusangan dan melaksanakan pekerjaan dengan lebih baik.  

  Menurut Notoadmojo (2009) proses pengembangan sumber 

daya manusia merupakan sesuatu yang harus ada dan terjadi di suatu 

organisasi. Namun demikian dalam pelaksanaan pengembangan 

sumber daya manusia ini perlu mempertimbangkan faktor-faktor, baik 

dari dalam diri organisasi itu sendiri maupun dari luar organisasi yang 

bersangkutan.  
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a. Faktor Internal  

Mencakup keseluruhan kehidupan organisasi yang dapat dikendalikan 

baik oleh pimpinan maupun oleh anggota organisasi yang 

bersangkutan, yang terdiri dari : 

1. Misi dan tujuan organisasi, pelaksanaan kegiatan atau program 

organisasi dalam rangka mencapai tujuan ini memerlukan 

kemampuan sumber daya manusia yang telah berkembang.  

2. Strategi pencapaian tujuan, diperlukan kemampuan pegawai dalam 

memperkirakan dan mengantisipasi keadaan diluar yang dapat 

mempunyai dampak terhadap organisasinya.  

3. Sifat dan jenis kegiatan, strategi dan program pengembangan 

sumber daya manusia akan berbeda antara organisasi yang 

kegiatannya rutin dengan organisasi yang kegiatannya 

memerlukan inovasi dan kreatif. 

b. Faktor Eksternal  

 Agar organisasi dapat melaksanakan misi dan tujuannya, maka ia 

harus mempertimbangkan faktor-faktor lingkungan yang mungkin saja 

dapat mempengaruhinya, terdiri dari:  

1. Kebijaksanaan Pemerintah, seperti : Undang-Undang, Peraturan 

Pemerintah, Surat Keputusan Menteri atau keputusan pejabat 

lainnya, merupakan arahan yang harus diperhitungkan karena 

barang tentu akan mempengaruhi program-program 
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pengembangan sumber daya manusia dalam organisasi yang 

bersangkutan.  

2. Sosial-budaya masyarakat, suatu organisasi apapun didirikan 

untuk kepentingan masyarakat yang mempunyai latar belakang 

sosio-budaya yang berbeda-beda.  

3. Perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi, suatu organisasi 

harus mampu memilih teknologi yang tepat yang sesuai dengan 

kemampuan sumber daya manusia yang dimilikinya. 

c. Langkah-langkah Pengembangan Sumber Daya Manusia  

 Menurut Ardana (2016) langkah-langkah dalam pengembangan 

SDM yaitu penentuan kebutuhan merupakan cara atau langkah 

sebelum dilakukanya pengembangan SDM. Langkah ini digunakan 

sebagai persiapan dalam menghadapai permasalahan yang ada pada 

saat ini dan juga mencegah adanya masalah-masalah yang akan 

datang. Sumber-sumber informasi yang dapat dimanfaatkan untuk 

menentukan kebutuhan pelatihan dan pengembangan SDM yaitu 

perencanaan karir pegawai yang telah disusun sebelumnya, daftar 

penilaian pelaksanaan pekerjaan, catatan tentang produksi, berbagai 

laporan keluhan keselamatan kerja dan statistik, data mutasi pegawai 

dan hasil tes interview. Penentuan sasaran dilakukan pertama kali 

adalalah untuk : 
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1. Sebagai tolak ukur berhasil dan tidaknya pengembangan sumber 

daya manusia  

2. Sebagai bahan dan usaha menentukan langkah selanjutnya seperti 

isi program dan metode yang akan dilakukan selanjutnya melalui 

penentuan sasaran mampu mengambil manfaat yang sebesar-

besarnya dalam pengembangan sumber daya manusia. 

d. Metode Pengembangan Sumber Daya Manusia 

Menurut Notoadmojo (2009) pengembangan pegawai dapat 

dilaksanakan melalui pendidikan dan pelatihan pegawai (education and 

training) serta pengembangan pegawai (employee development) yang 

meliputi promosi dan mutasi serta pengembangan karier. 

Pengembangan sumber daya manusia aparatur yang diterapkan dalam 

suatu organisasi pemerintah dalam Peraturan Pemerintah (PP) Nomor 

17 Tahun 2020 dengan pengembangan kompetensi, dapat 

dilaksanakan dalam bentuk antara lain pendidikan dan pelatihan. 

Kemudian pengembangan karier, dapat dilakukan melalui mutasi dan 

promosi.  

Pendidikan formal dan pendidikan non formal dengan berbagai 

programnya mempunyai peranan penting dalam meningkatkan kualitas 

pegawai dan organisasi keseluruhan. Melalui pendidikan non formal, 

seseorang pegawai pada organisasi dipersiapkan untuk memiliki bekal 

agar siap mengenal dan mengembangkan metode berpikir secara 
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sistematis agar dapat memecahkan masalah yang akan dihadapi dalam 

melaksanakan tugasnya.  

Berdasarkan beberapa definisi mengenai pendidikan dan pelatihan 

diatas, maka dapat disimpulkan bahwa pendidikan non formal adalah 

suatu kegiatan untuk memperbaiki dan mengembangkan kemampuan 

kerja seseorang pegawai dalam kaitannya dengan organisasi yang 

membantu dalam memahami suatu pengetahuan yang praktis dan 

membantu meningkatkan keterampilan, kecakapan serta sikap 

seseorang yang diperlukan oleh organisasi dalam pencapaian tujuan.  

Menurut  Notoadmojo (2009), terdapat dua tujuan utama 

pendidikan dan pelatihan yaitu: “Pertama, pendidikan dan pelatihan 

dilakukan untuk menutup kesenjangan antara kecakapan atau 

kemampuan pegawai dengan permintaan jabatan. Kedua, melalui 

pendidikan dan pelatihan diharapkan dapat meningkatkan efisiensi 

kerja dalam mencapai sasaran kerja yang telah ditetapkan”.  

Peraturan LAN Nomor 10 Tahun 2018 tentang Pengembangan 

Kompetensi PNS Pasal 25 - 29 menyatakan bentuk pengembangan 

kompetensi terdiri atas:  

a. Pendidikan  

Bentuk Pengembangan Kompetensi sebagaimana dimaksud dalam 

Pasal 25 dilakukan dengan pemberian tugas belajar pada 
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pendidikan formal dalam jenjang pendidikan tinggi sesuai dengan 

ketentuan peraturan perundang-undangan.  

b. Pelatihan 

Pertama: Klasikal yaitu bentuk Pengembangan Kompetensi 

dilakukan melalui kegiatan yang menekankan pada proses 

pembelajaran tatap muka di dalam kelas. Pelatihan klasikal dapat 

dilakukan melalui Pelatihan struktural kepemimpinan; Pelatihan 

manajerial; Pelatihan teknis; Pelatihan fungsional; Pelatihan sosial 

kultural; Seminar/ konferensi/ sarasehan; Workshop atau 

lokakarya; Kursus; Penataran; Bimbingan teknis; Sosialisasi; 

dan/atau Jalur Pengembangan Kompetensi dalam bentuk pelatihan 

klasikal lainnya. 

 Kedua : Non klasikal yaitu bentuk Pengembangan Kompetensi 

dilakukan melalui kegiatan yang menekankan pada proses 

pembelajaran praktik kerja dan/atau pembelajaran di luar kelas. 

Pelatihan nonklasikal dapat dilakukan melalui Coaching; Mentoring; 

E-learning; pelatihan jarak jauh; Detasering (secondment); 

pembelajaran alam terbuka (outbond); patok banding 

(benchmarking); pertukaran antara ASN dengan pegawai 

swasta/badan usaha milik negara/ badan usaha milik daerah; 

Belajar mandiri (self development); Komunitas belajar (community 

of practices); bimbingan di tempat kerja; magang/praktik kerja; dan 
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Jalur Pengembangan Kompetensi dalam bentuk pelatihan 

nonklasikal lainnya. Dalam konteks pengembangan sumber daya 

manusia, pendidikan dan pelatihan merupakan upaya untuk 

mengembangkan sumber daya manusia, terutama untuk 

mengembangkan kemampuan intelektual dan kepribadian 

manusia. Pendidikan dan pelatihan bertujuan untuk meningkatkan 

aspek kognitif, afektif dan psikomotorik sumber daya manusia. 

a. Pendidikan Formal 

Secara normatif pendidikan merupakan modal dasar dalam 

meningkatkan sumber daya manusia. Salah satu tujuan pendidikan 

adalah untuk menyiapkan individu yang memiliki pengetahuan yang 

luas karena dalam bekerja sering kali faktor pendidikan merupakan 

syarat yang penting untuk memegang jabatan tertentu. Hal ini 

disebabkan tingkat pendidikan akan mencerminkan pengetahuan 

dan keterampilan sebagai prediktor sukses kerja seseorang. 

Peraturan Pemerintah Nomor 57 Tahun 2021 tentang Standar 

Nasional Pendidikan menyatakan bahwa pendidikan adalah usaha 

sadar dan terencana untuk mewujudkan suasana belajar dan 

proses pembelajaran agar peserta didik secara aktif 

mengembangkan potensi dirinya untuk memiliki kekuatan spiritual 

keagamaan, pengendalian diri, kepribadian, kecerdasan, akhlak 
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mulia, serta keterampilan yang diperlukan dirinya, masyarakat, 

bangsa dan negara.  

Hasibuan (2013), menyatakan bahwa tingkat pendidikan 

adalah suatu indikator yang mencerminkan kemampuan seseorang 

untuk dapat menyelesaikan suatu pekerjaan. Tingkat pendidikan 

akan menentukan tingkat kompetensi, sehingga semakin tinggi 

daya analisis seseorang maka akan mampu memecahkan masalah 

yang dihadapi sehingga dalam menjalankan tugas bisa lebih 

berkualitas. Orang dengan kemampuan dasar apabila 

mendapatkan kesempatan-kesempatan pelatihan dan motivasi 

yang tepat, akan lebih mampu dan cakap untuk melaksanakan 

tugas-tugasnya dengan baik, dengan demikian jelas pendidikan 

akan mempengaruhi kinerja. 

B. Pendidikan Non Formal 

Pendidikan Non-Formal Pendidikan non-formal adalah suatu 

proses untuk meningkatkan keterampilan dan perilaku individu agar 

dapat melakukan pekerjaan secara efektif dan efisen (Kaswan, 

2015) sedangkan Simanjuntak (2005), mendefinisikan pelatihan 

merupakan bagian dari investasi SDM (human investment) untuk 

meningkatkan kemampuan dan keterampilan kerja sehingga 

meningkatkan kinerja pegawai. Pelatihan biasanya dilakukan 

dengan kurikulum yang disesuaikan dengan kebutuhan jabatan, 
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diberikan dalam waktu yang relatif pendek, untuk membekali 

seseorang dengan keterampilan kerja. Lebih lanjut, Stoner (2010), 

menjelaskan bahwa pelatihan merupakan salah satu fungsi dari 

manajemen sumber daya manusia yang memiliki tuju fungsi 

sebagai aktivitas yang dilakukan untuk mendapatkan, 

mempertahankan, dan meningkatkan kompetensi karyawan. 

3. Sarana dan Prasarana 

a. Pengertian Sarana dan Prasarana 

Moenir (2010) mengemukakan bahwa sarana adalah segala jenis 

peralatan, perlengkapan kerja dan fasilitas yang berfungsi sebagai alat 

utama/pembantu dalam pelaksanaan pekerjaan, dan juga dalam 

rangka kepentingan yang sedang berhubungan dengan organisasi 

kerja. Pendapat lain juga dikemukakan oleh (Priansa dan Agus, 2013) 

yang menyatakan sarana kantor berarti alat langsung yang digunakan 

untuk melaksanakan proses kegiatan kantor. Peraturan Menteri Dalam 

Negeri Nomor 7 Tahun 2006 Tentang Standarisasi Sarana dan 

Prasarana Kerja Pemerintah Daerah Pasal 1 juga menjelaskan bahwa: 

Sarana kerja kantor adalah suatu fasilitas yang secara langsung 

berfungsi sebagai penunjang proses penyelenggaraan pemerintahan 

daerah dalam mencapai sasaran yang ditetapkan, antara lain: ruangan 

kantor, perlengkapan kerja dan kendaraan dinas.  
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Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia (2008:109) pengertian 

prasarana adalah segala yang merupakan penunjang utama 

terselenggaranya suatu proses. Definisi tersebut, dapat diartikan 

prasarana kantor merupakan fasilitas tempat (barang tidak bergerak) 

yang digunakan untuk menunjang sarana kantor dalam mencapai 

tujuan usaha atau organisasi. Hal ini juga didukung oleh pendapat 

(Mulyani dan Suyyety, 2010) yang menyatakan prasarana kantor itu 

lebih ditujukan untuk benda-benda yang tidak bergerak seperti gedung, 

ruang, dan tanah.  

Peraturan Menteri Dalam Negeri Nomor 7 Tahun 2006 pasal 1 

menjelaskan bahwa sarana kerja adalah fasilitas yang secara langsung 

berfungsi sebagai penunjang proses penyelenggaraan pemerintahan 

daerah dalam mencapai sasaran yang ditetapkan, antara lain; ruangan 

kantor, perlengkapan kerja, dan kendaraan dinas dan prasarana kerja 

adalah fasilitas yang secara tidak langsung berfungsi menunjang 

terselenggaranya suatu proses kerja aparatur dalam meningkatkan 

kinerja sesuai dengan tugas dan tanggung jawabnya, seperti gedung 

kantor, rumah jabatan dan rumah instansi.  

Pengelolaan atas sarana menjadi hal yang sangat penting dalam 

kaitannya dengan pencapaian tujuan organisasi, dimana termasuk satu 

bagian kesuluruhan dari proses manajemen perkantoran (office 

management). Konsep pengelolaan sarana dan prasarana mencakup 
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hal-hal yang langsung berhubungan dunia kerja maupun hal lain yang 

tidak berhubungan dengan kerja, tetapi sangat mempengaruhi proses 

dan hasil akhir dari satu pekerjaan, yang tidak terkait dalam manajemen 

sarana dan prasarana adalah pengaturan tentang lay out, serta 

pencahayaan dan yang berhubungan dengan suasana dan tempat 

kerja. Mulfhiani (2021) menyebutkan bahwa dalam pembagian tentang 

sarana dan prasarana kantor dibagi menjadi dua bagian yaitu:  

a. Perabot dan tata ruang yang meliputi: meja kursi, perabot sistem, 

tempat kerja unit peraga visual, tata ruang, dan jenis-jenis kantor.  

b. Kondisi fisik yang meliputi dekorasi, kebersihan, ventilasi, suhu, 

penerangan, akustik, kesehatan dan keselamatan.  

Pelaksanaan suatu kegiatan yang dilakukan oleh organisasi, 

senantiasa harus memperhatikan sarana prasana yang dapat 

menunjang kelancaran kegiatan organisasi dalam mencapai tujuan 

menurut Mulfhiani (2021). Kegiatan-kegiatan organisasi yang 

memanfaatkan sarana prasarana sangat mempengaruhi terhadap 

kinerja pegawai, sehingga dalam hal ini perlu adanya suatu 

pengelolaan yang baik. Oleh karena itu diperlukan manajemen sarana 

prasarana, karena dengan adanya sarana prasarana yang cukup dan 

memadai, waktu yang dibutuhkan untuk pelaksanaan tugas pokok dan 

fungsi akan lebih efektif dan efisien, sehingga berdampak terhadap 

kinerja pegawai.  



37 
 

 
 

Secara empiris dalam penyelenggaraan pengelolaan sarana dan 

prasarana, kegiatan manajerial/administratif yang krusial dan strategik 

dilakukan meliputi perencanaan,pengorganisasian dan pengawasan. 

Sementara kegiatan-kegiatan operasionalnya meliputi pengadaan, 

pencatatan, pendistribusian, penyimpanan, pemeliharaan, dan 

penghapusan.  

Objek yang dipelajari/dikaji dan sekaligus objek yang dikelola 

dalam manajemen sarana dan prasarana itu sendiri, yaitu segala 

sesuatu/benda yang berwujud dan dapat diperlakukan secara fisik 

(tangible), baik yang digunakan untuk menyelenggarakan kegiatan 

pokok maupun kegiatan penunjang (administrasi). Berdasarkan 

kegiatan-kegiatan yang dilakukan, obyek kegiatan, ataupun tujuan 

pengelolaan sarana dan prasarana tersebut, dapat dinyatakan bahwa 

manajemen sarana prasara merupakan serangkaian kegiatan 

perencanaan, pengorganisasian, dan pengawasan terhadap kegiatan 

pengadaan, pencatatan, pendistribusian, penyimpanan, pemeliharaan 

dan penghapusan, merupakan alat untuk mencapai tujuan.  

Berdasarkan beberapa pendapat yang dirumuskan oleh para ahli 

mengenai pengertian sarana prasarana, dapat dirumuskan bahwa 

sarana prasarana adalah segala sesuatu/benda yang berwujud dan 

dapat diperlakukan secara fisik (tangible), baik yang digunakan untuk 

menyelenggarakan kegiatan pokok maupun kegiatan penunjang 
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(administrasi). Sedangkan pada penelitian ini, sarana prasarana 

didefinisikan sebagai pemanfaatan alat/media mencakup perabotan, 

peralatan, perlengkapan kantor dan perangkat penunjang utama kantor 

secara efektif dan efesien untuk mencapai suatu tujuan.  

b. Jenis Sarana dan Prasarana 

Menurut Mulyasa (2004) jenis-Jenis sarana prasarana adalah 

sebagai berikut : 

a. Habis tidaknya dipakai  

Sarana kantor jika ditinjau dari habis tidaknya dipakai, ada dua 

macam, yaitu sarana kantor yang habis dipakai dan sarana 

kantor tahan lama. Sarana kantor yang habis dipakai adalah 

segala bahan atau alat yang apabila digunakan bisa habis dalam 

waktu yang relatif singkat. Contoh, spidol. Selain itu, ada sarana 

kantor yang berubah bentuk, misalnya kayu, besi, dan kertas 

karton. Contoh: pita mesin ketik/komputer, bola lampu, dan 

kertas. Sarana kantor tahan lama adalah keseluruhan bahan 

atau alat yang dapat digunakan secara terus menerus dan dalam 

waktu yang relatif lama. Contoh, kursi, mesin tulis, meja, dan 

beberapa peralatan perkantoran.  

b. Bergerak tidaknya pada saat digunakan.  

Sarana kantor ditinjau dari bergerak tidaknya pada saat 

digunakan, ada dua macam, yaitu sarana kantor yang bergerak 



39 
 

 
 

dan sarana kantor tidak bergerak. Sarana kantor yang bergerak 

adalah sarana kantor yang bisa digerakkan atau dipindah sesuai 

dengan kebutuhan pemakainya, contohnya lemari arsip, bangku, 

meja dan lain sebagainya. Sarana kantor yang tidak bergerak 

adalah semua sarana kantor yang tidak bisa atau relatif sangat 

sulit untuk dipindahkan diantaranya saluran dari Perusahaan 

Daerah Air Minum (PDAM).   

  Mulyasa (2004) mengklasifikasikan tiga bagian sarana kantor 

yang berhubungan dengan panca indera. Macam-macam sarana 

tersebut adalah sebagai berikut:  

a. Visual  

 Visual adalah sarana kantor yang berhubungan dengan panca 

indera penglihatan, tetapi tanpa menggunakan panca indera 

pendengaran. Misalnya gambar, peta, globe, lukisan, dan lain-

lain. 

b. Audio  

 Audio adalah sarana kantor yang berhubungan dengan panca 

indera pendengaran, tetapi tanpa menggunakan panca indera 

penglihatan. Misalnya tape recorde, rekaman dan radio.  

c. Audio Visual  

 Audio visual adalah gabungan dari sarana kantor audio dan 

visual, yaitu sarana kantor gabungan dari penggunaan panca 
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indera penglihatan dan pendengaran. Misalnya televisi, video, 

film, dan slide yang di barengi dengan rekaman. 

Standarisasi sarana prasarana kantor menurut Peraturan 

Menteri Dalam Negeri Nomor 7 Tahun 2006 pasal 5 meliputi ruangan 

kantor, perlengkapan kantor, rumah dinas dan kendaraan dinas. 

Penataan sarana dan prasarana kerja pemerintahan daerah 

dilakukan berdasarkan azas tertib, adil, transparan, efisien dan 

efektif, manfaat, keselamatan, kesejahteraan, kepatutan, dan 

akuntabel, serta memperhatikan kemampuan keuangan daerah. 

Penataan sarana dan prasarana kerja sebagaimana 

dimaksud dalam Pasal 2 Peraturan Menteri Dalam Negeri Nomor 7 

tahun 2006 dilakukan untuk:  

a. kelancaran proses pekerjaan;  

b. kelancaran hubungan kerja intern dan ekstern antar 

pejabat/pegawai;  

c. memudahkan komunikasi;  

d. kelancaran tugas pengawasan dan pengamanan; dan  

e. memudahkan pengamanan arsip dan dokumentasi. 
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4. Pelaksanaan Tugas Pokok dan Fungsi Aparatur Sipil Negara 

a. Tugas dan Fungsi Aparatur Sipil Negara (ASN)  

ASN merupakan tumpuan dalan pelaksanaan pemerintahan 

sesuai dengan tugas dan juga fungsinya masing-masing. Dengan 

demikian ASN merupakan unsur utama sumber daya manusia 

yang memiliki peranan yang besar terhadap keberhasilan 

penyelenggaran pemerintahan dan pembangunan. Idealnya 

dalam melaksanakan pelayanan terhadap masyarakat ASN harus 

sesuai dengan kaidah good and clean governance, dimana semua 

elemen pegawai wajib menjalankan tugas dan fungsinya dengan 

baik dan bersih sehingga pelayanan yang didapatkan oleh 

masyarakat dapat sesuai dengan kualitas pelayanan yang 

diharapkan.  

Mengenai tugas pokok, fungsi, dan peran ASN diatur dalam 

Undang-undang Republik Indonesia Nomor 20 Tahun 2023 

tentang Aparatur Sipil Negara Bab IV. Bagian Kesatu Pasal 10 

menyebutkan fungsi ASN yakni : a. Pelaksana kebijakan publik; b. 

Pelayanan publik; c. Perekat dan pemersatu bangsa.  

Bagian kedua Pasal 11 menyebutkan mengenai tugas ASN yakni:  

a. Melaksanakan kebijakan publik yang dibuat oleh Pejabat 

Pembina Kepegawaian sesuai dengan ketentuan peraturan 

perundang-undangan; 
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b. Memberikan pelayanan publik yang profesional dan berkualitas;  

c. Memperekat persatuan dan kesatuan Negara Republik 

Indonesia.  

Bagian Ketiga Pasal 12 membahas mengenai peran ASN 

yaitu Pegawai ASN berperan sebagai perencana, pelaksanaan, 

dan pengawas penyelenggaraan tugas umum pemerintah dan 

pembangunan nasional melalui pelaksanaan kebijakan dan 

pelayanan publik professional, bebas dari intervensi politik, serta 

bersih dari praktik korupsi, kolusi, dan nepotisme.  

Berdasarkan uraian yang telah dikemukakan, maka dapat 

disimpulkan bahwa tugas, pokok dan fungsi ASN merupakan 

panduan yang jelas mengenai tanggung jawab dan tugas yang 

harus diemban oleh setiap ASN sesuai dengan jabatan dan 

fungsinya di instansi pemerintah. Kesesuaian antara pelaksanaan 

tupoksi dengan kinerja ASN menjadi kunci dalam menilai efektivitas 

dan kontribusi individu terhadap pencapaian tujuan organisasi. 

Pemahaman yang baik terhadap tupoksi tidak hanya menciptakan 

keteraturan dalam melaksanakan tugas, tetapi juga menjadi dasar 

untuk pengembangan kompetensi, motivasi, dan kepuasan kerja 

ASN, yang pada akhirnya berdampak positif pada efektivitas 

keseluruhan organisasi. 
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b. Definisi Kinerja 

Suatu organisasi,baik itu pemerintah maupun swasta, selalu 

digerakan oleh sekelompok orang yang berperan aktif untuk mencapai 

tujuan yang ingin dicapai dari organisasi tersebut. Tujuan organisasi 

tentunya tidak akan tercapai jika kinerja anggota atau pegawainya 

tidak maksimal. Menurut Hasibuan (2013) kinerja merupakan hasil 

kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang 

dalam melaksanakan fungsinya sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya. 

 Tidak jauh berbeda, Murti dan Srimulyani (2013) 

mendefinisikan kinerja sebagai suatu keseluruhan kemampuan 

seseorang untuk bekerja sedemikian rupa sehingga mencapai tujuan 

kerja secara optimal dan berbagai sasaran yang telah diciptakan 

dengan pengorbanan yang secara rasio lebih kecil dibandingkan 

dengan hasil yang dicapai. Hasibuan (2013) lebih cenderung 

menggunakan kata performance dalam menyebut kata kinerja. 

Menurutnya performance atau kinerja adalah hasil yang dapat dicapai 

oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, 

sesuai dengan tanggung jawab masing-masing dalam rangka 

mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak 

melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika.  
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Berbagai pendapat yang telah dikemukakan menggambarkan 

bahwa kinerja pegawai dan kinerja organisasi memiliki keterkaitan 

yang sangat erat, tercapainya tujuan organisasi tidak bias dilepaskan 

dari sumber daya yang dimiliki oleh organisasi yang digerakan atau 

dijalankan pegawai yang berperan aktif sebagai pelaku dalam upaya 

mencapai tujuan organisasi. Jadi dapat disimpulkan bahwa kinerja 

pegawai adalah penilaian hasil kerja seseorang dalam suatu 

organisasi sesuai dengan tugas dan tanggung jawabnya dalam 

rangka mencapai tujuan organisasi. 

c. Faktor Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai  

Terdapat beberapa pendapat mengenai faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja pegawai. Menurut Mangkunegara (2013) 

kinerja pegawai dipengaruhi oleh beberapa faktor, yaitu ;  

a) Kualitas Pekerjaan (Quality of Work)  

Merupakan tingkat baik atau buruknya sesuatu pekerjaan yang 

diterima bagi seorang pegawai yang dapat dilihat dari segi ketelitian 

dan kerapihan kerja, keterampilan dan kecakapan  

b) Kuantitas Pekerjaan (Quantity of Work)  

Merupakan seberapa besarnya beban kerja atau sejumlah 

pekerjaan yang harus diselesaikan oleh seorang pegawai. Diukur 

dari kemampuan secara kuantitatif didalam mencapai target atau 

hasil kerja atas pekerjaan-pekerjaan baru.  
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c) Pengetahuan Pekerjaan (Job Knowledge)  

Merupakan proses penempatan seorang pegawai yang sesuai 

dengan background pendidikan atau keahlian dalam suatu 

pekerjaan. Hal ini ditinjau dari kemampuan pegawai dalam 

memahami hal-hal yang berkaitan dengan tugas yang mereka 

lakukan.  

d) Kerjasama Tim (Teamwork)  

Melihat bagaimana seorang pegawai bekerja dengan orang lain 

dalam menyelesaikan suatu pekerjaan. Kerjasama tidak hanya 

sebatas secara vertikal ataupun kerjasama antar pegawai, tetapi 

kerjasama secara horizontal merupakan faktor penting dalam suatu 

kehidupan organisasi yaitu antar pimpinan organisasi dengan para 

pegawainya terjalin suatu hubungan yang kondusif dan timbal balik 

yang saling menguntungkan.  

e) Kreatifitas (Creativity)  

Merupakan kemampuan seorang pegawai dalam menyelesaikan 

pekerjaannya dengan cara atau inisiatif sendiri yang dianggap 

mampu secara efektif dan efisien serta mampu menciptakan 

perubahan-perubahan baru guna perbaikan dan kemajuan 

organisasi.  
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f) Inovasi (Inovation)  

Kemampuan menciptakan perubahan-perubahan baru guna 

perbaikan dan kemajuan organisasi. Hal ini ditinjau dari ide-ide 

cemerlang dalam mengatasi permasalahan organisasi.  

g) Inisiatif (initiative)  

Melingkupi beberapa aspek seperti kemampuan untuk mengambil 

langkah yang tepat dalam menghadapi kesulitan, kemampuan 

untuk melakukan sesuatu pekerjaan tanpa bantuan, kemampuan 

untuk mengambil tahapan pertama dalam kegiatan.  

a) Pendapat lain dikemukakan oleh Wibowo (2013) yaitu: Faktor 

personal (Individu), meliputi: Pengetahuan, kemampuan, 

kepercayaan diri, motivasi dan komitmen yang dimiliki oleh 

setiap individu. 

b) Faktor kepemimpinan, meliputi:kualitas dalam memberikan 

dorongan, semangat, arahan, dan dukungan yang diberikan 

pimpinan atau team leader.  

c) Faktor team, meliputi : kualitas dukungan dan semangat yang 

diberikan oleh rekan satu tim, kepercayaan terhadap sesama 

anggota tim, keserataan dan kekompakan anggota tim.  

d) Faktor sistem, meliputi: system kerja, fasilitas kerja, atau 

infrastruktur yang diberikan organisasi, proses organisasi dan 

kultur kerja dalam organisasi.  
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Dari pendapat-pendapat tersebut, dapat disimpulkan bahwa 

umumnya faktor-faktor yang mempengaruh kinerja pegawai yaitu :  

a. Faktor individu, meliputi kemampuan, kreatifitas, inovasi, inisiatif, 

kemauan, kepercayaan diri, motivasi serta komitmen individu.  

b. Faktor organisasi, meliputi kejelasan tujuan, kompensasi yang 

diberikan, kepemimpinan, fasilitas kerja, atau infrastruktur yang 

diberikan organisasi, proses organisasi dan kultur kerja dalam 

organisasi. 

c. Faktor sosial, meliputi kualitas dukungan dan semangat yang 

diberikan oleh rekan satu tim, kepercayaan terhadap sesama 

anggota tim, keserataan dan kekompakan anggota tim, serta 

keamanan.  

Indikator penilaian kinerja menurut Simamora ( 2015) adalah sebagai 

berikut:  

a. Kualitas pekerjaan, meliputi akurasi, ketelitian, penampilan, dan 

penerimaan keluaran;  

b. Kuantitas pekerjaan, meliputi volume keluaran dan kontribusi;  

c. Supervisi yang diperlukan,meliputi membutuhkan saran, arahan 

atau perbaikan;  

d. Kehadiran, meliputi ketepatan waktu, disisplin, dapat dipercaya / 

diandalkan;  
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e. Konservasi, meliputi pencegahan pemborosan, kerusakan,dan 

pemeliharaan peralatan. 

Peraturan Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara Dan 

Reformasi Birokrasi Republik Indonesia Nomor 6 Tahun 2022 Tentang 

Pengelolaan Kinerja Pegawai Aparatur Sipil Negara Pasal 9 ayat 2 

menjelaskan bahwa ukuran keberhasilan/indikator kinerja individu dan 

target atas rencana hasil kerja Pegawai sebagaimana dimaksud pada 

ayat (1) meliputi aspek:  

a. Kuantitas;  

Kuantitas mengacu pada sejauh mana seorang pegawai dapat 

menghasilkan atau menyelesaikan suatu pekerjaan dalam jumlah 

yang diharapkan atau sesuai dengan target yang telah ditetapkan. 

b) Kualitas;  

Aspek kualitas menilai sejauh mana hasil kerja seorang pegawai 

memenuhi standar atau spesifikasi yang telah ditetapkan. 

c) Waktu atau kecepatan penyelesaian hasil kerja;  

Aspek waktu mengukur sejauh mana seorang pegawai dapat 

menyelesaikan tugas atau proyek dalam batas waktu yang telah 

ditentukan. 
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d) Biaya. 

Aspek biaya mengacu pada sejauh mana pegawai dapat 

menyelesaikan tugas atau proyek dengan efisien dan tanpa 

melebihi anggaran yang telah ditetapkan. 

Aspek penilaian kinerja pegawai menurut Mangkunegara (2013), 

diantaranya adalah kualitas kerja, kuantitas Kerja, disiplin dalam bekerja, 

Inisiatif dan tanggung jawab. Berdasarkan Indikator yang disebut di atas, 

maka dapat dijelaskan secara lebih rinci, yaitu:  

a) Kualitas kerja adalah mutu hasil kerja yang didasarkan pada standar 

yang ditetapkan, biasanya diukur melalui ketepatan, ketelitian, 

keterampilan, dan keberhasilan kerja.  

b) Kuantitas kerja adalah banyaknya hasil kerja sesuai dengan waktu 

kerja yang ada.  

c) Disiplin dalam bekerja adalah pegawai harus disiplin pada dirinya, 

tugasnya, serta mentaati peraturan-peraturan yang berlaku.  

d) Inisiatif adalah kemampuan mengenali masalah-masalah dan 

mengambil tindakan korektif, memberikan saran-saran untuk 

peningkatan dan menerima tanggung jawab menyelesaikan tugas-

tugas yang belum diberikan.  

e) Tanggung Jawab adalah kesediaan karyawan dalam 

mempertanggung jawabkan kebijaksanaan, pekerjaannya, sarana 

dan prasarana yang digunakannya serta perilaku kerjanya. 
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B. Penelitian yang Relevan 

Terdapat beberapa penelitian sebelumnya yang berkaitan 

dengan penempatan, pengembangan SDM dan sarana prasarana 

yang nantinya dapat memberikan gambaran untuk memperjelas 

gambaran dalam kerangka pikir penelitian. 

Hasanuddin et al, 2022 dengan judul penelitian Pengaruh 

Sarana Prasarana, Kualitas SDM dan Kemampuan Kerja terhadap 

Kinerja Pegawai. Tujuan penelitian untuk mengetahui pengaruh baik 

secara bersama-sama maupun parsial antara sarana prasarana, 

kualitas SDM dan kemampuan kerja terhadap kinerja pegawai di 

Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan Desa (PMD) Kabupaten 

Labuhanbatu. Hasil analisis regresi menunjukkan bahwa (1). Variabel 

sarana prasarana signifikan pada 0,016 sehingga dapat disimpulkan 

bahwa sarana prasarana berpengaruh terhadap kinerja pegawai. (2). 

Variabel kualitas SDM yang memiliki nilai signifikan pada 0,000. 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa kualitas SDM berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai. (3). Variabel kemampuan kerja yang 

memiliki nilai signifikan pada 0,007. Sehingga dapat disimpulkan 

bahwa kemampuan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai. (4). 

Variabel sarana prasarana, kualitas SDM dan kemampuan kerja 

secara bersama-sama berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai 

dengan nilai probabilitas 0,000 lebih kecil dari α (α = 0,05) maka dapat 
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dijelaskan bahwa sarana prasarana, kualitas SDM dan kemampuan 

kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai.  

Ponto et al., 2022 dengan judul penelitian Pengaruh 

Pengembangan SDM, Penempatan Kerja terhadap Turnover Intetion 

pada PT. Batavia Prosperindo Finance Manado. Tujuan penelitian 

adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh 

Pengembangan SDM dan Penempatan Kerja Terhadap Turnover 

Intetion pada PT Batavia Prosperindo Finance Manado. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa (1). Variabel sarana prasarana 

signifikan pada 0,016 sehingga dapat disimpulkan bahwa sarana 

prasarana berpengaruh terhadap kinerja pegawai; (2). Variabel 

kualitas SDM yang memiliki nilai signifikan pada 0,000. Sehingga 

dapat disimpulkan bahwa kualitas SDM berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai; (3). Variabel kemampuan kerja yang memiliki nilai signifikan 

pada 0,007. Sehingga dapat disimpulkan bahwa kemampuan kerja 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai; (4). Variabel sarana 

prasarana, kualitas SDM dan kemampuan kerja secara bersama-

sama berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Hal ini dibuktikan 

dengan hasil statistik uji regresi diperoleh nilai dengan probabilitas 

0,000 lebih kecil dari α (α = 0,05) maka dapat dijelaskan bahwa sarana 

prasarana, kualitas SDM dan kemampuan kerja berpengaruh positif 

terhadap kinerja pegawai. 
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Irawansyah et al., 2023 dengan judul penelitian Pengaruh 

Sumber Daya Manusia dan Penempatan Pegawai Terhadap Kinerja 

Pegawai. Tujuan penelitian adalah mengetahui pengaruh 

pengembangan sumber daya manusia dan penempatan pegawai 

terhadap kinerja pegawai. Sampel pada penelitian ini berjumlah 33 

orang pegawai Polsek Kota Agung Polres Tanggamus Polda 

Lampung. Hasil penelitian menunjukkan bahwa (1).Pengembangan 

sumber daya manusia secara parsial berpengaruh positif terhadap 

kinerja dengan kontribusi sebesar 57,4%; (2).Penempatan pegawai 

berpengaruh positif terhadap kinerja dengan kontribusi sebesar 

33,0%; (3).Pengujian hipotesis secara simultan menunjukkan bahwa 

pengembangan sumber daya manusia dan penempatan pegawai 

secara bersama-sama berpengaruh positif terhadap kinerja dengan 

kontribusi sebesar 61,2%, sedangkan sisanya sebesar 38,8% 

merupakan variasi variabel lain di luar penelitian.  

Saputra et al., 2020 dengan judul penelitian Pengaruh 

Perencanaan Sumber Daya Manusia, Rekrutmen dan Penempatan 

Terhadap Kinerja Karyawan Kantor Perwakilan Bank Indonesia 

Provinsi Bengkulu. Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis 

pengaruh perencanaan sumber daya manusia, rekrutmen dan 

penempatan terhadap kinerja karyawan Kantor Perwakilan Bank 

Indonesia Provinsi Bengkulu. Hasil penelitian menunjukkan bahwa (1). 



53 
 

 
 

Perencanaan SDM berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan dengan nilai signifikansi sebesar 0,00 < 0,05; (2).  

Rekrutmen berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan dengan nilai signfikansi sebesar 0,000 < 0,05; (3). 

Penempatan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan dengan nilai signfikansi sebesar 0,000 < 0,05. 

Pramesrianto et al., 2020 dengan judul penelitian Pengaruh 

Pengembangan Sumber Daya Manusia dan Kemampuan Kerja 

terhadap Kinerja Karyawan PT. Jambi Media Grafika “Tribun Jambi”. 

Untuk mengetahui apakah pengembangan sumber daya manusia dan 

kemampuan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa (1). Pengembangan SDM dan 

kemampuan kerja secara simultan (bersama-sama) mempunyai 

pengaruh besar terhadap kinerja karyawan PT. Jambi Media Grafika 

dengan nilai F hitung = 3.147dengan nilai signifikansi F sebesar 0,005. 

(2). Variabel pengembangan sumber daya manusia memiliki pengaruh 

yang signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai signifikansi uji 

t sebesar 0,000 yang lebih kecil dari nilai α=0,05 dan berarah positif 

sedangkan variabel kemampuan kerja memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap kinerja karyawan nilai signifikansi uji t 

sebesar0,274 yang lebih besar dari nilai α=0,05 dan berarah negatif.  
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Kumajas et al., 2021 dengan judul penelitian The Effects of 

Human Resources Quality, Infrastructure, Leadership, and 

Communication on E-Government Implementation: A Case of 

Indonesia Local Government. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

(1). Nilai t-statistik variabel kualitas sumber daya manusia sebesar 

7,207 > t tabel 1,651, dan tingkat sig. adalah 0,000, sehingga kualitas 

sumber daya manusia (X1) berpengaruh signifikan terhadap 

implementasi e-Government di daerah Kabupaten Kepulauan Yapen; 

(2). Variabel infrastruktur memiliki t-statistik sebesar 1,477 < t tabel 

sebesar 1,651 dan tingkat sig. sebesar 0,141, sehingga  infrastruktur 

(X2) tidak berpengaruh terhadap implementasi e-Government di 

pemerintahan Kabupaten Kepulauan Yapen; (3). T-statistik variabel 

kepemimpinan (X3), adalah 0,520, < t tabel sebesar 1,651 dan nilai 

sig sebesar 0,603, sehingga variabel kepemimpinan (X3) tidak 

berpengaruh secara parsial terhadap implementasi e-Government di 

Kabupaten Kepulauan Yapen; (4). Nilai t hitung variabel komunikasi 

sebesar 5,201 > t hitung tabel sebesar 1,651, dan tingkat sig. sebesar 

0,000, sehingga variabel komunikasi (X4) berpengaruh positif 

signifikan terhadap implementasi e-Government. 

Fitri et al., 2021 dengan judul penelitian The Effect of 

Recruitment, Selection and Placement on Employee Performance. 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji dan menganalisis 
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pengaruh rekrutmen, seleksi dan penempatan karyawan terhadap 

kinerja pegawai. Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

deskriptif (kualitatif) dan verifikasi (kuantitatif), sedangkan data 

dianalisis dengan menggunakan Structural Equation Modeling (SEM). 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa (1). Rekrutmen mempunyai 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja dengan nilai t 

hitung > t tabel (5,705 > 1,996) pada taraf signifikansi 0,000 < 0,05; 

(2) Seleksi berpengaruh positif dan  signifikan terhadap kinerja 

pegawai secara parsial dengan nilai t hitung > t tabel (3,309 > 1,996) 

pada taraf signifikansi 0,001 < 0,05; (3). Penempatan memiliki dampak 

positif dan berpengaruh signifikan terhadap kinerja dengan t hitung > 

t tabel (4,907 > 1,996) pada tingkat signifikansi 0,000 < 0,05.  

Azliani et al., 2022 dengan judul penelitian The Effect of 

Employee Placement and Work Environment Through Work Spirit on 

ASN Performance at BAPPEDA Aceh Tamiang District. Tujuan dari 

penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh penempatan 

pegawai, lingkungan kerja melalui semangat kerja terhadap kinerja 

ASN BAPPEDA Kabupaten Aceh Tamiang. Analisis data 

menggunakan analisis statistik deskriptif dan analisis jalur 

menggunakan perangkat lunak Smart PLS. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa : (1). Penempatan pegawai mempunyai 

pengaruh yang positif dan berpengaruh signifikan terhadap semangat 
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kerja; (2). Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap semangat kerja; (3). Penempatan karyawan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja; (4) Lingkungan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja; (5). Semangat 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja; (6). 

Penempatan karyawan dan lingkungan kerja berpengaruh secara 

tidak langsung terhadap kinerja asn melalui semangat kerja. 

Tahir et al., 2023 dengan judul penelitian The Effect of the Human 

Resources, Discipline and Infrastructure Quality on Employee 

Performance. Tujuan penelitian adalah untuk menguji dan 

menganalisis pengaruh sumber daya manusia, disiplin dan kualitas 

infrastruktur terhadap kinerja di Puskesmas Bulawa Kabupaten Bone 

Bolango. Metode penelitian yang digunakan adalah jenis kuantitatif 

dengan pendekatan deskriptif. Teknik analisis menggunakan 

Structural Equation Modeling dengan pendekatan algoritma Partial 

Least Square (SEM-PLS). Hasil penelitian menunjukkan bahwa (1). 

Kualitas sumber daya manusia berpengaruh terhadap kinerja pegawai 

dengan nilai koefisien jalur sebesar 0,598 dan nilai p sebesar 0,000; 

(2). Disiplin berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan nilai 

koefisien sebesar 0,465 dan nilai p sebesar 0,003; (3). Sarana dan 

prasarana tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai dengan nilai 

koefisien sebesar -0,149 dan p-value sebesar 0,252.  
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Sartika et al, 2022 dengan judul penelitian The Effect of 

Competence, Job Placement and Job Satisfaction on Employee 

Performance at the Regional Office VII BKN. Tujuan penelitian adalah  

untuk mengetahui dan menganalisis (1). Pengaruh kompetensi, 

penempatan kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai pada 

Kanwil VII BKN; (2). Pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai 

pada Kanwil VII BKN; (3) Pengaruh penempatan kerja terhadap 

kinerja pegawai pada Kantor Wilayah VII BKN dan 4) Kepuasan Kerja 

terhadap kinerja pegawai pada Kantor Wilayah VII BKN. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa (1) Secara simultan kompetensi, 

penempatan kerja dan kepuasan kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai Kanwil VII BKN, (2) Kompetensi 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Kanwil VII BKN, (3) 

Kecepatan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai 

Kanwil VII BKN pada Kantor Wilayah VII BKN 4) Kepuasan kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Wilayah 

VII BKN. 

Perbedaan penelitian terdahulu dengan penelitian yang akan 

dilakukan terletak pada objek, sampel, tahun penelitian dan indikator 

pada variabel yang akan digunakan. Objek penelitian yang dilakukan 

oleh Hasanuddin et al., 2022 di Dinas Pemberdayaan Masyarakat dan 

Desa (PMD) Kabupaten Labuhanbatu, sedangkan penelitian yang 
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akan dilakukan bertempat di Dinas Pemberdayaan Perempuan, 

Perlindungan Anak, Pengendalian Penduduk dan Keluarga 

Berencana Kabupaten Kepulauan Selayar. Sampel penelitian yang 

dilakukan oleh Ponto et al., 2022 adalah karyawan PT. Batavia 

Prosperindo Finance Manado, sedangkan sampel penelitian yang 

akan digunakan adalah ASN Dinas Pemberdayaan Perempuan, 

Perlindungan Anak, Pengendalian Penduduk dan Keluarga 

Berencana Kabupaten Kepulauan Selayar. Serta perbedaan lainnya 

terletak pada tahun penelitian, dimana peneliti melakukan penelitian 

pada tahun 2024 sedangkan penelitian sebelumnya dilakukan pada 

tahun 2023. Selain itu, indikator yang digunakan pada variabel 

pelaksanaan Tupoksi ASN didasarkan pada Peraturan Menteri 

PANRB nomor 6 Tahun 2022; Pasal 9 ayat 2 dan pendapat 

Mangkunegara, 2013.  

C. Kerangka Pikir 

Pelaksanaan tupoksi ASN di Dinas Pemberdayaan Perempuan, 

Perlindungan Anak, Pengendalian Penduduk dan Keluarga Berencana 

Kabupaten Kepulauan Selayar merujuk pada Undang Undang Nomor 

20 Tahun 2023 tentang Aparatur Sipil Negara dan Peraturan Bupati 

Kepulauan Selayar Nomor 127 Tahun 2021 tentang Kedudukan, 

Susunan Organisasi, Tugas dan Fungsi, serta Tata Kerja Dinas 
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Pemberdayaan Perempuan, Perlindungan Anak, Pengendalian 

Penduduk dan Keluarga Berencana. 

Grand theory yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

Resource Based Theory dan middle theory yang digunakan adalah 

Human Capital Development yang dapat dijelaskan dalam kerangka 

berpikir sebagai berikut: 

     
Penempatan SDM (X1) 
               Indikator :  

1. Kualifikasi pendidikan 
2. Pengetahuan kerja 
3. Keterampilan kerja 
4. Pengalaman kerja 
5. Usia 

                   (Suwatno, 2015) 
 

 
Pengembangan SDM (X2) 

            Indikator : 
 
1. Pendidikan Formal 
2. Pendidikan Non Formal 

       
     (Kaswan, 2015) 

 
 
 

Sarana Prasarana (X3) 
         Indikator : 
Sarana 

1. Ruangan kantor; 
2. Perlengkapan kantor; 
3. Kendaraan dinas. 

Prasarana :  
4. Rumah Dinas 

           (Permendagri Nomor 7  
                   Tahun 2006)  

Gambar 2.1. Kerangka Pikir 

Pelaksanaan Tugas Pokok 

dan Fungsi ASN (Y) 
Indikator : 
1. Kuantitas;  
2. Kualitas;  
3. Waktu atau kecepatan 

penyelesaian hasil kerja;  
4. Biaya 
5.  Inisiatif 
6.  Tanggung Jawab 

(Peraturan Menteri PANRB 

Nomor 6 Tahun 2022; Pasal 

9 ayat 2 dan Mangkunegara, 

2013) 
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C. Hipotesis 

Hipotesis adalah sebagai suatu jawaban yang bersifat 

sementara terhadap permasalahan penelitian, sampai terbukti melalui 

data yang terkumpul. Menurut Sugiyono (2017) hipotesis merupakan 

jawaban sementara terhadap rumusan masalah. Karena sifatnya 

sementara, maka perlu dibuktikan kebenarannya melalui data empirik 

yang terkumpul. Adapun hipotesis dalam penelitian ini adalah :  

1. Penempatan SDM berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

pelaksanaan tugas pokok dan fungsi ASN Dinas Pemberdayaan 

Perempuan, Perlindungan Anak, Pengendalian Penduduk dan 

Keluarga Berencana Kabupaten Kepulauan Selayar. 

2. Pengembangan SDM berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

pelaksanaan tugas pokok dan fungsi ASN Dinas Pemberdayaan 

Perempuan, Perlindungan Anak, Pengendalian Penduduk dan 

Keluarga Berencana Kabupaten Kepulauan Selayar. 

3. Sarana prasarana berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

pelaksanaan tugas pokok dan fungsi ASN Dinas Pemberdayaan 

Perempuan, Perlindungan Anak, Pengendalian Penduduk dan 

Keluarga Berencana Kabupaten Kepulauan Selayar
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

A. Desain dan Jenis Penelitian 

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif. Menurut 

Sugiyono (2013) metode penelitian kuantitatif dapat diartikan sebagai 

metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, 

digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu. Teknik 

pengambilan sampel pada umumnya dilakukan secara random, 

pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian. Analisis data 

bersifat kuantitatif/statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang 

telah ditetapkan. 

B. Lokasi dan Waktu Penelitian 

Tempat penelitian ini dilaksanakan pada Dinas Pemberdayaan 

Perempuan, Perlindungan Anak, Pengendalian Penduduk dan 

Keluarga Berencana Kabupaten Kepulauan Selayar yang beralamat di 

Jalan S. Siswomiharjo Nomor 9, Kelurahan Benteng, Kecamatan 

Benteng, Kabupaten Kepulauan Selayar. Adapun waktu penelitian akan 

dilaksanakan selama 2 (dua) bulan yaitu pada bulan Februari sampai 

dengan bulan April 2024. 
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C. Populasi dan Sampel 

1. Populasi Penelitian 

Populasi penelitian adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari 

sekelompok obyek ataupun subyek yang dijadikan sumber data 

penelitian. (Sugiyono, 2013) memberi pengertian bahwa: “Populasi 

adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau subjek yang 

mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh 

peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Subjek 

penelitian yang akan dijadikan populasi adalah seluruh pegawai yang 

telah berstatus Aparatur Sipil Negara di Dinas Pemberdayaan 

Perempuan, Perlindungan Anak, Pengendalian Penduduk dan 

Keluarga Berencana Kabupaten Kepulauan Selayar dengan jumlah 

populasi penelitian sebanyak 55 orang yang akan memberikan data dan 

keterangan tentang penempatan SDM, ketersediaan sarana dan 

prasarana serta pengembangan SDM dalam kaitannya dengan 

pelaksanaan tugas, pokok dan fungsi Aparatur Sipil Negara di Dinas 

Pemberdayaan Perempuan, Perlindungan Anak, Pengendalian 

Penduduk dan Keluarga Berencana Kabupaten Kepulauan Selayar.  

2. Sampel Penelitian  

  Sugiyono (2013), sampel merupakan bagian dari jumlah serta 

karakteristik yang dimiliki oleh populasi. Dan untuk teknik dalam 

penentuan sampel peneliti menggunakan teknik sampling jenuh. 
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Menurut sugiyono (2013) sampling jenuh adalah teknik penentuan 

sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Istilah 

lain sampling jenuh adalah sensus, dimana semua anggota populasi 

dijadikan sebagai sampel. Sampel yang diambil dalam penelitian 

berjumlah 55 responden (berdasarkan total seluruh Aparatur Sipil 

Negara) di Dinas Pemberdayaan Perempuan, Perlindungan Anak, 

Pengendalian Penduduk dan Keluarga Berencana.  

 Menurut Kerlinger dan Lee (2020), sebaliknya peneliti 

mendapatkan minimal sampel untuk memperkecil resiko sampel tidak 

representatif. Jumlah ini juga telah memenuhi batas minimum 30 

sampel yang didasarkan pada pertimbangan untuk pengolahan 

statistik.  

D. Jenis dan Sumber Data 

1. Jenis Data 

Jenis data yang digunakan bersifat kuantitatif, yaitu data yang 

diperoleh dalam bentuk angka-angka (numeric) dari hasil kuesioner. 

2. Sumber Data 

Sumber data, yaitu data primer yang bersumber dari hasil kuesioner 

dan data sekunder yang bersumber dari dokumen – dokumen, jurnal, 

buletin, majalah, internet dan informasi tertulis lainnya yang 

mempunyai kaitan langsung dengan masalah yang diteliti. 
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E. Metode Pengumpulan Data 

Pengumpulan data dilakukan untuk mendapatkan suatu informasi 

yang dibutuhkan dalam mencapai tujuan penelitian ini dilakukan 

dengan: 

1. Observasi 

Observasi adalah kegiatan penelitian dengan terjun langsung  

melakukan pengamatan di lapangan sesuai dengan obyek yang 

amati. Observasi juga adalah suatu metode pengumpulan data yang 

dilakukan dengan mengamati langsung, melihat dan mengambil 

suatu data yang dibutuhkan di tempat penelitian itu dilakukan. 

Pengumpulan data dengan observasi dilakukan di Dinas 

Pemberdayaan Perempuan, Perlindungan Anak, Pengendalian 

Penduduk dan Keluarga Berencana Kabupaten Kepulauan Selayar 

yang berkaitan dengan pelaksanaan tupoksi Aparatur Sipil Negara. 

2. Kuesioner 

Metode pengumpulan data yang akan digunakan dalam 

penelitian ini adalah menggunakan kuesioner secara personal 

(personally administered questionnaires) dengan cara mengedarkan 

kuesioner kepada responden yaitu 55 orang Aparatur Sipil Negara 

yang bekerja di Dinas Pemberdayaan Perempuan, Perlindungan 

Anak, Pengendalian Penduduk dan Keluarga Berencana Kabupaten 

Kepulauan Selayar. Data dikumpulkan dengan menggunakan 
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kuesioner (angket) tertutup, yaitu angket yang digunakan untuk 

mendapatkan data tentang penempatan dan pengembangan sumber 

daya manusia, sarana prasarana dalam usahanya untuk mendukung 

pelaksanaan tugas pokok dan fungsi ASN guna meningkatkan 

kinerja ASN. Angket yang digunakan dalam penelitian ini merupakan 

angket langsung dan tertutup, artinya angket tersebut langsung 

diberikan kepada responden dan responden dapat memilih salah 

satu dari alternatif jawaban yang telah tersedia. Untuk menguatkan 

hasil pengisian kuesioner, dilakukan wawancara dengan beberapa 

responden. Pertanyaan-pertanyaan dalam daftar pertanyaan dibuat 

dengan menggunakan skala likert dengan menggunakan lima 

variabel pilihan, setiap tingkatan diberi skor mulai dari tingkat yang 

rendah dengan skor 1 hingga tingkatan yang paling tinggi dengan 

skor 5.  

3. Studi Dokumentasi  

 Dokumentasi adalah teknik pengumpulan data dengan cara 

melihat langsung sumber-sumber dokumen yang terkait, laporan-

laporan tertulis,referensi kepustakaan dan informasi yang terkait 

penelitian yang telah tersedia pada Dinas Pemberdayaan 

Perempuan, Perlindungan Anak, Pengendalian Penduduk dan 

Keluarga Berencana Kabupaten Kepulauan Selayar dan dijadikan 

arsip untuk memperkuat hasil pengamatan. 
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F. Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel Penelitian 

1. Definisi Operasional Variabel 

Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah variabel 

bebas dan variabel terikat. 

Tabel 3.1 

Definisi Operasional Variabel 

 

No Variabel Definisi Operasional Indikator Skala 

likert 
1 Penempatan 

SDM (X1) 

Penempatan pegawai merujuk 

pada proses penugasan dan 

penempatan seseorang ke posisi 

atau jabatan tertentu dalam suatu 

organisasi atau instansi yang 

melibatkan pengaturan strategis 

dari individu sesuai dengan 

keahlian, keterampilan, dan 

pengalaman yang dimilikinya agar 

dapat memberikan kontribusi 

maksimal dalam mencapai tujuan 

organisasi. 

1. Kualifikasi  

Pendidikan 

2. Pengetahuan kerja 

3. Keterampilan kerja 

4. Pengalaman kerja 

5. Usia 

(Suwatno, 2015) 

1-5 

2 Pengembangan 

SDM (X2) 

Pengembangan sumber daya 

manusia (SDM) merujuk pada 

serangkaian aktivitas yang 

bertujuan untuk meningkatkan 

pengetahuan, keterampilan, 

kompetensi, serta kapasitas 

individu dalam suatu organisasi.  

1. Pendidikan formal 

2. Pendidikan non 

formal 

(Kaswan, 2015) 

1-5 

3 Sarana 

prasarana (X3) 

Sarana prasarana merujuk pada 

segala fasilitas fisik dan non-fisik 

yang diperlukan untuk 

mendukung berbagai kegiatan 

1. Ruangan kantor; 

2. Perlengkapan 

kantor; 

3. Rumah dinas;  

1-5 
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dan operasional pemerintahan 

dalam rangka melaksanakan 

tugas dan fungsi pemerintahan 

dengan efisien dan efektif. 

4. Kendaraan dinas. 

   (Permendagri 

Nomor 7 Tahun 

2006) 

4 Pelaksanaan 

tupoksi ASN (Y) 

 

Pelaksanaan Tugas Pokok dan 

Fungsi (Tupoksi) Aparatur Sipil 

Negara (ASN) adalah 

implementasi dari tanggung jawab 

dan peran yang melekat pada 

jabatan atau posisi yang diemban 

oleh seorang ASN dalam suatu 

organisasi pemerintahan yang 

melibatkan berbagai aktivitas, 

seperti perencanaan, 

pelaksanaan, dan evaluasi 

program kerja, pengelolaan 

sumber daya, pemberian 

pelayanan kepada masyarakat, 

serta menjalankan peraturan dan 

kebijakan yang berlaku.  

1. Kuantitas;  

2. Kualitas;  

3. Waktu atau 

kecepatan 

penyelesaian hasil 

kerja;  

4. Biaya 

5. Inisiatif 

6. Tanggung Jawab 

(Peraturan Menteri 

PANRB Nomor 6 

Tahun 2022; Pasal 9 

ayat 2 dan 

Mangkunegara, 2013) 

1-5 

 

2. Pengukuran variabel 

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 
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G. Teknik Analisis Data 

Dalam penelitian ini, teknik analisis data yang digunakan 

adalah analisis regresi linier berganda dan menggunakan alat bantu 

berupa software komputer program SPSS. Teknik analisis data yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 

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 

Pengujian kualitas data dalam penelitian ini menggunakan uji 

validitas dan reliabilitas, yaitu:  

a) Uji validitas 

Menurut Sugiyono (2013) uji validitas adalah derajat 

ketetapan antara data yang terjadi pada objek penelitian 

dengan daya yang dapat dilaporkan oleh penelitian. Kriteria 

pengujiannya dengan taraf signifikansi 5 % atau 0,05 yaitu jika 

r hitung ≥ r tabel maka instrumen pertanyaan-pertanyaan 

kuesioner berkorelasi terhadap skor total (dinyatakan valid), 

dan jika r hitung < r tabel maka instrumen pertanyaan-
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pertanyaan kuesioner tidak berkorelasi signifikan terhadap skor 

total (dinyatakan tidak valid). 

b. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu 

kuesioner yang mempunyai indikator dari variabel atau 

konstruk. Suatu kuesioner dinyatakan reliabel atau handal jika 

jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten 

atau stabil dari waktu ke waktu (Ghozali, 2011). Uji reliabilitas 

dapat dilakukan dengan menggunakan bantuan program 

SPSS, yang akan memberikan fasilitas untuk mengukur 

reliabilitas dengan uji statistik Cronbach Alpha (α). Suatu 

konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai 

Cronbanch Alpha >0,60 (Ghozali, 2011). 

3). Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas 

Menurut Ghozali (2018), uji normalitas bertujuan untuk 

menguji apakah dalam model regresi, variabel independen dan 

dependennya berdistribusi normal atau tidak. Model regresi 

yang baik memiliki distribusi data yang normal atau mendekati 

normal yaitu distribusi tidak menyimpang ke kiri atau ke kanan 

(kurva normal). Pengujian normalitas data menggunakan uji 

Kolmogorov-Smirnov dalam program 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, 

maka data tidak berdistribusi normal. 

b. Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah 

ditemukan adanya korelasi antar variabel independen atau 

bebas. Menurut Ghozali (2018), tujuan uji multikolinearitas 

adalah untuk menguji apakah model regresi ditemukan adanya 

korelasi antara variabel bebas. Model regersi yang baik 

memiliki model yang didalamnya tidak terjadi kolerasi diantara 

variabel independen.  

Uji multikolinearitas dilihat dari nilai tolerance dan 

Variance Inflation Factor (VIF). Apabila nilai VIF < 10, berarti 

tidak terdapat multikolonieritas. Jika nilai VIF > 10 maka 

terdapat multikolonieritas dalam data. 

c. Uji Heterokedasitas 

Ghozali (2018) mengatakan bahwa uji 

heteroskedastisitas bertujuan untuk mengetahui apakah dalam 

sebuah model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari 

residual suatu pengamatan ke pengamatan lain. Uji 

heteroskedastisitas untuk menguji terjadi atau tidaknya 
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heteroskedastisitas maka dilihat dari nilai koefisien korelasi 

antara masing-masing variabel bebas dengan variabel 

penganggu. Apabila nilai probabilitas (sig) > dari 0,05 maka 

tidak terjadi heteroskedastisitas (Ghozali, 2018). 

4). Analisis Regresi Linear Berganda 

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode 

analisis regresi berganda untuk menguji hipotesis dengan bantuan 

program SPSS dengan rumus : 

Y = bo+b1X1+b2X2+b3X3+ε 

dengan : 

Y = Pelaksanaan Tupoksi ASN 

X1 = Penempatan SDM 

X2 = Pengembangan SDM 

X3 = Sarana Prasarana 

bo = Konstanta regresi 

b1,b2,..b4 = Koefisien regresi (parameter) yang diestimasi 

ε = Error term 

B. Uji Hipotesis 

Uji hipotesis bertujuan untuk mengetahui apakah terdapat 

pengaruh yang jelas dan dapat dipercaya antara variabel independent 

(penempatan SDM, pengembangan dan sarana prasarana ) terhadap 

variabel dependen (pelaksanaan tugas pokok dan fungsi ASN). 
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a. Uji t (parsial) digunakan untuk menguji parameter koefisien regresi 

setiap peubah bebas secara parsial. Hal ini berarti bahwa uji t dapat 

mengetahui apakah peubah bebas secara individu mempunyai 

pengaruh yang berarti terhadap peubah respon. Pengujinya 

adalah: 

Ho : bi = 0 (faktor Xi tidak mempengaruhi Y) 

Hi : bi = 0 (faktor Xi mempengaruhi Y), jika suatu faktor X mempunyai 

pengaruh terhadap Y, jika nilai thitung lebih besar ttabel atau nilai 

probabilitas hitung lebih kecil dari α (α=5%). Pengaruh disini berarti 

bahwa terjadi penolakan terhadap Ho. Sedangkan kebalikannya jika 

nilai thitung lebih kecil ttabel atau nilai probabilitas hitung lebih besar 

dari α (α=5%), maka menunujukkan faktor X tidak mempunyai 

pengaruh terhadap Y. 

thitung> ttabel atau P value < α . Tolak Ho 

thitung < ttabel atau P value > α . Terima Ho 

b. Koefisien Determinasi (R2) 

Menurut Ghozali (2018) koefisien determinasi (R2) merupakan 

alat untuk mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam 

menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien 

determinasi adalah antara nol atau satu. Nilai R2 yang kecil berarti 

kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan 

variabel-variabel dependen amat terbatas. Sebaliknya, jika nilai 



73 
 

 
 

mendekati 1 berarti variabel-variabel independen memberikan 

hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi 

variabel-variabel dependen. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

A. Gambaran Umum Lokasi Penelitian 

  Penelitian dilaksanakan di Dinas Pemberdayaan Perempuan, 

Perlindungan Anak, Pengendalian Penduduk dan Keluarga Berencana 

yang beralamat di Jalan S. Siswomiharjo No. 9, Kelurahan Benteng, 

Kecamatan Benteng, Kabupaten Kepulauan Selayar.  

1. Sejarah Singkat Instansi 

Dinas Pemberdayaan Perempuan Perlindungan Anak 

Pengendalian Penduduk dan Keluarga Berencana dibentuk 

berdasarkan Peraturan Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar 

Nomor 12 Tahun 2016 tentang Pembentukan dan Susunan 

Perangkat Daerah Kabupaten Kepulauan Selayar. Untuk 

pelaksanaan tugasnya tertuang dalam Peraturan Bupati 

Kepulauan Selayar Nomor 63 Tahun 2020 tentang Kedudukan, 

Susunan Organisasi, Tugas dan Fungsi, serta  Tata Kerja Dinas 

Pemberdayaan Perempuan Perlindungan Anak Pengendalian 

Penduduk dan Keluarga Berencana Kabupaten Kepulauan 

Selayar.  

Tugas pokok dan fungsi Dinas Pemberdayaan Perempuan 

Perlindungan Anak Pengendalian Penduduk dan Keluarga 
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Berencana Kabupaten Kepulauan Selayar adalah membantu 

Bupati dalam penyelenggaraan kegiatan pemerintahan umum dan 

pembangunan di Bidang Pemberdayaan Perempuan dan 

Keluarga Berencana. Dalam melaksanakan tugas pokok tersebut, 

Dinas Pemberdayaan Perempuan Perlindungan Anak 

Pengendalian Penduduk dan Keluarga Berencana Kabupaten 

Kepulauan Selayar mempunyai fungsi : 

a. Penyusunan kebijakan operasional di bidang Pemberdayaan 

Perempuan dan Keluarga Berencana;  

b. Pelaksanaan koordinasi kegiatan fungsional di bidang 

Pemberdayaan Perempuan dan Keluarga Berencana;  

c. Pelaksanaan koordinasi terhadap kelancaran kegiatan instansi 

pemerintah, swasta, lembaga sosial dan organisasi masyarakat 

di bidang Pemberdayaan Perempuan dan Keluarga 

Berencana;  

d. Pelaksanaan pembinaan dan pelayanan administrasi umum di 

bidang perencanaan umum, kesekretariatan, organisasi dan 

tata laksana kepegawaian, keuangan, kearsipan, perlengkapan 

dan kerumahtanggaan;  

e. Pelaksanaan tugas lain yang diberikan oleh pimpinan. 
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2. Struktur Organisasi 

Berdasarkan Peraturan Bupati Kepulauan Selayar Nomor 

63 Tahun 2020 tentang Kedudukan, Susunan Organisasi, Tugas 

dan Fungsi, serta Tata Kerja Dinas Pemberdayaan Perempuan 

Perlindungan Anak Pengendalian Penduduk dan Keluarga 

Berencana Kabupaten Kepulauan Selayar adalah sebagai 

berikut : 

I. Kepala Dinas  

II. Sekretariat, terdiri atas :  

1. Sub. Bagian Program  

2. Sub. Bagian Umum, Kepegawaian dan Hukum  

3. Sub. Bagian Keuangan.  

III.  Bidang Peningkatan Kualitas Perempuan dan 

Pemenuhan Hak Anak  

IV.  Bidang Perlindungan Perempuan dan Perlindungan 

Khusus Anak  

V.  Bidang Pengendalian Penduduk, Penyuluhan dan 

Penggerakan  

VI.  Bidang KB, Ketahanan dan Kesejahteraan Keluarga 

VII. UPTD 

 VIII.  Jabatan Fungsional
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Gambar 4.1  

Struktur Organisasi Dinas Pemberdayaan Perempuan, Perlindungan Anak, Pengendalian 

Penduduk dan Keluarga Berencana Kabupaten Kepulauan Selayar 

KEPALA DINAS 

 

BiIDANG PENGENDALIAN 

PENDUDUK, PENYULUHAN DAN 

PENGGERAKAN 

BIDANG KUALITAS 

HIDUP PEREMPUAN DAN 
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KELOMPOK JABATAN 

FUNGSIONAL 

SUBBAGIAN PROGRAM 

 

BIDANG PERLINDUNGAN 

PEREMPUAN DAN 

PERLINDUNGAN KHUSUS 

ANAK 

BIDANG KELUARGA BERENCANA, 

KETAHNAN DAN KESEJAHTERAAN 

KELUARGA 

SUBBAGIAN 

KEUANGAN 

SUBBAGIAN UMUM, KEPEGAWAIAN 

DAN HUKUM 

SEKRETARIAT 

UPTD 
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B. Hasil Penelitian 

1. Profil Responden 

Data dalam penelitian ini diperoleh melalui kuesioner yang 

disebarkan kepada 55 responden yang merupakan ASN Dinas 

Pemberdayaaan Perempuan, Perlindungan Anak, Pengendalian 

Penduduk dan Keluarga Berencana Kabupaten Kepulauan Selayar 

yang didapat melalui kuesioner.  

Tabel 4.1 

    Karakterstik Responden Menurut Jenis Kelamin, Usia, Pendidikan 

dan Lama Bekerja 

    No Karakteristik Responden Frekuensi Persentase 

(%) 
1. Jenis Kelamin (n = 55) 

 Laki-laki 
 Perempuan 

 
16 
39 

 
29,1 
70,9 

Total 55 100 
2. Usia (n = 55) 

 21 – 30 Tahun 
 31 – 40 Tahun 
 41 – 50 Tahun  
 51 – 60 Tahun  

 
3 
11 
20 
21 

 
5,5 

20,0 
36,4 
38,2 

Total 55 100 
3. Pendidikan 

 S3 
 S2 
 S1 
 Diploma / Ahli Muda 
 SLTA / sederajat 

 
1 
2 

32 
2 

18 

 
1,8 
3,6 

58,2 
3,6 

32,8 

Total 55 100 
4. Lama Bekerja 

 < 2 Tahun 
 2 – 5 Tahun 
 6 – 10 Tahun 
 11 – 15 Tahun 
 > 15 Tahun 

 
2 

22 
17 
6 
8 

 
3,6 
40 

30,9 
10,9 
14,5 

Total 55 100 
Sumber : Hasil Olah Data Primer, 2024 
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Tabel 4.1 menjelaskan hasil pengelompokan tentang  

karakteristik responden, yaitu sebagai berikut : 

1. Menurut Jenis Kelamin 

Hasil olah data primer (kuesioner) diperoleh profil 

responden menurut jenis kelamin sebagaimana dijelaskan 

pada tabel 4.2. Secara rinci berdasarkan penjelasan tabel 4.2, 

menunjukkan bahwa responden yang berjenis kelamin laki-

laki sebanyak 29,1% dan perempuan sebanyak 70,9%. 

Komposisi ini menggambarkan bahwa jenis kelamin ASN 

pada Dinas Pemberdayaan Perempuan, Perlindungan Anak, 

Pengendalian Penduduk dan Keluarga Berencana Kabupaten 

Kepulauan Selayar yang menjadi tempat penelitian 

didominasi oleh jenis kelamin perempuan.  

Jenis kelamin dapat menunjukkan tingkat produktivitas 

seseorang. Secara universal, tingkat produktivitas laki-laki 

lebih tinggi daripada perempuan (Desanti & Ariusni, 2021). Hal 

tersebut dapat dipengaruhi oleh faktor-faktor yang dimiliki 

perempuan seperti fisik kurang kuat, dalam bekerja 

cenderung menggunakan perasaan atau faktor biologis. 

Adanya perbedaan jenis kelamin dapat mempengaruhi tingkat 

produktivitas seseorang .Secara universal, tingkat 

produktivitas laki – laki lebih tinggi dari perempuan. Namun 

dalam keadaan tertentu terkadang produktivitas perempuan 
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lebih tinggi dibanding laki – laki, misalnya pekerjaan yang 

membutuhkan ketelitian dan kesabaran (Amron,2009). 

2. Menurut Usia 

Berdasarkan hasil olah data primer (kuesioner) diperoleh 

karakteristik responden menurut usia sebagaimana dijelaskan 

pada tabel 4.3. Komposisi ini menggambarkan bahwa ASN 

pada Dinas Pemberdayaan Perempuan, Perlindungan Anak, 

Pengendalian Penduduk dan Keluarga Berencana Kabupaten 

Kepulauan Selayar yang menjadi tempat penelitian 

didominasi oleh kelompok usia yang berumur > 40 tahun, 

sehingga hal ini berpengaruh terhadap produktivitas kerja 

yang bersangkutan. Usia responden yang terbanyak pada 

kategori 40 - 49 tahun dapat diinterpretasikan sebagai indikasi 

bahwa kelompok usia ini memiliki pengalaman kerja yang 

signifikan. Pada umumnya, tenaga kerja yang berumur tua 

mempunyai tenaga fisik yang lemah dan terbatas, sebaliknya 

tenaga kerja yang berumur muda mempunyai kemampuan 

fisik yang kuat (Amron,2009). Namun umur yang produktif 

memiliki batas usia tertentu. Semakin bertambah umur 

semakin produktif karena dianggap memiliki pengalaman 

kerja yang lebih banyak dibanding yang masih muda. Dengan 

pengalaman yang matang, mereka memiliki pemahaman 
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yang lebih baik terkait tugas dan tanggung jawab mereka, 

yang dapat berkontribusi positif terhadap kinerja pegawai. 

3. Menurut Pendidikan 

Berdasarkan hasil olah data primer (kuesioner) diperoleh 

karakteristik responden menurut pendidikan sebagaimana 

dijelaskan pada tabel 4.3. Komposisi ini menggambarkan 

bahwa ASN pada Dinas Pemberdayaan Perempuan, 

Perlindungan Anak, Pengendalian Penduduk dan Keluarga 

Berencana 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 

58,2 persen menunjukkan bahwa mayoritas responden 

memiliki tingkat pendidikan yang tinggi. Ini bisa diartikan 

bahwa ASN Dinas Pemberdayaan Perempuan, Perlindungan 

Anak, Pengendalian Penduduk dan Keluarga Berencana 

Kabupaten Kepulauan Selayar cenderung memiliki 

pemahaman yang mendalam terkait dengan bidang keahlian 

mereka yang dapat mendukung kinerja yang lebih baik. 

Menurut Notoatmodjo (2003), bahwa kualifikasi pendidikan 

yang lebih tinggi akan memengaruhi kemampuan seseorang 
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dalam mencapai kinerja yang optimal karena tanpa bekal 

pendidikan mustahil orang akan mudah mempelajari hal-hal 

yang bersifat baru dalam suatu sistem kerja.  

4. Menurut Lama Bekerja 

Masa kerja menunjukkan waktu, pengalaman, tambahan 

pengetahuan, kemampuan dan keterampilan yang diperoleh 

seseorang selama bekerja disuatu instansi. Menurut Jusriadi 

(2017), bahwa masa kerja dapat dijadikan indikator untuk 

menjelaskan tingkat turnover karyawan, semakin lama orang 

bekerja maka akan semakin berpengalaman orang tersebut 

dalam pekerjaannya. Kaitannya dengan teori Kreitner dan 

Kinicki (2004), menyatakan bahwa, masa kerja yang lama 

akan cenderung membuat seseorang karyawan lebih merasa 

betah dalam suatu organisasi, hal ini disebabkan diantaranya 

karena telah beradaptasi dengan lingkungannya yang cukup 

lama sehingga merasa nyaman dengan pekerjaannya. 

Berdasarkan hasil olah data primer (kuesioner) diperoleh 

karakteristik responden berdasarkan masa kerja 

sebagaimana dijelaskan pada tabel 4.2. Komposisi ini 

menggambarkan bahwa masa kerja ASN pada Dinas 

Pemberdayaan Perempuan, Perlindungan Anak, 

Pengendalian Penduduk dan Keluarga Berencana Kabupaten 

Kepulauan Selayar yang menjadi tempat penelitian antara 2- 
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5 Tahun, sehingga masih memiliki masa kerja yang relatif lama 

untuk menambah pengetahuan dan pengalaman untuk 

meningkatkan kinerjanya dalam pelaksanaan tugas pokok 

dan fungsi sebagai Aparatur Sipil Negara.  

2. Analisis Statistik Deskriptif 

Analisis Statistik deskriptif dilakukan untuk mengetahui 

gambaran persepsi responden terhadap pertanyaan yang 

diberikan dalam instrumen penelitian tentang variabel-

variabel yang diteliti. Sumber data yang digunakan dari 

penelitian ini adalah penarikan data primer pada seluruh 

variabel bebas dan terikat dengan menggunakan kuesioner.  

Analisis statistik deskriptif dengan menginterprestasikan 

nilai rata-rata 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, Jr, (2004) 

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) 

Penelitian ini bertujuan untuk menginvestigasi pengaruh tiga 

faktor utama, yaitu penempatan SDM, pengembangan SDM dan 

sarana prasarana terhadap pelaksanaan tupoksi ASN. Dengan 

merinci karakteristik jawaban responden, diperoleh informasi 

mendalam tentang interaksi variabel-variabel tersebut. Uraian dari 

analisis statistik deskriptif dari masing-masing variabel diuraikan 

sebagai berikut : 

1. Penempatan Sumber Daya Manusia (X1) 

Penempatan SDM yang dimaksud adalah penempatan 

pegawai yang merujuk pada proses penugasan dan 

penempatan seseorang ke posisi atau jabatan tertentu dalam 

suatu organisasi atau instansi yang melibatkan  pengaturan 

strategis dari individu sesuai dengan keahlian, keterampilan, 

dan pengalaman yang dimilikinya agar dapat memberikan 

kontribusi maksimal dalam mencapai tujuan organisasi.  

Penempatan pegawai yang dilakukan pada ASN di Dinas 

Pemberdayaan Perempuan, Perlindungan Anak, Pengendalian 
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Penduduk dan Keluarga Berencana yang menjadi tempat 

penelitian dapat tercermin dari kualifikasi pendidikan, 

pengetahuan kerja, keterampilan kerja, pengalaman kerja dan 

usia. Pernyataan responden terhadap variabel penempatan 

SDM berdasarkan jawaban dari 55 responden dapat dijelaskan 

sebagai berikut : 

Tabel 4.3 

Frekuensi/Persentase Indikator Penempatan SDM 

 
Indikator 

Skor Jawaban Responden  

Mean 

 

Indikator 1 2 3 4 5 
F % F % F % F % F % 

X1.1 0 0,0 3 5 1 1,8 37 67,3 14 25,5 4,13 Penting 

X1.2 0 0,0 2 3,6 3 5,5 40 72,7 10 18,2 4,05 Penting 

X1.3 3 5,5 1 1,8 2 3,6 40 72,7 9 16,4 3,93 Penting 

Kualifikasi Pendidikan (X1.1) 4,03 Penting 

X1.4 0 0,0 0 0,0 2 3,6 42 76,4 11 20,0 4,16 Penting 

X1.5 0 0,0 0 0,0 2 3,6 38 69,1 15 27,3 4,24 Sangat Penting 

Pengetahuan Kerja 4,2 Sangat Penting 

X1.6 3 5,5 0 0,0 1 1,8 41 74,5 10 18,2 4,00 Penting 

X1.7 0 0,0 0 0,0 1 1,8 36 65,5 18 32,7 4,31 Sangat Penting 

Keterampilan Kerja 4,15 Penting 

X1.8 0 0,0 0 0,0 1 1,8 43 78,2 11 20,0 4,18 Penting 

X1.9 0 0,0 0 0,0 1 1,8 39 70,9 15 27,3 4,25 Sangat Penting 

Pengalaman Kerja 4,21 Sangat Penting 

X1.10 0 0,0 1 1,8 7 12,7 30 54,5 17 30,9 4,15 Penting 

X1.11 0 0,0 1 1,8 5 9,1 34 61,8 15 27,3 4,15 Penting 

Usia 4,15 Penting 

Mean Variabel Penempatan SDM 4,14 Penting 

Sumber : Data Primer diolah, (2024) 

Tabel 4.3 menunjukkan bahwa persepsi terhadap 

variabel penempatan SDM dapat diartikan bahwa responden 

memberi nilai bagus, hal ini terlihat dari nilai rata-rata sebesar 
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4,14. Artinya bahwa, responden cenderung memberikan 

penilaian positif dan menganggap memahami  penempatan 

SDM di Dinas Pemberdayaan Perempuan, Perlindungan Anak, 

Pengendalian Penduduk dan Keluarga Berencana Kabupaten 

Kepulauan Selayar. Indikator yang memiliki nilai rerata tertinggi 

dari variabel penempatan SDM adalah indikator pengetahuan 

kerja dan indikator pengalaman kerja yang masing-masing 

indikator terdiri atas 2 (dua) item pertanyaan dengan nilai rerata 

sebesar 4,21. Selanjutnya indikator keterampilan kerja dan usia 

yang masing-masing indikator memiliki 2 (dua) item pertanyaan 

dengan nilai rerata 4,15. Selanjutnya indikator yang memiliki 

nilai rerata terendah dari variabel penempatan SDM adalah 

indikator kualifikasi pendidikan yang terdiri atas 3 (tiga) item 

pertanyaan dengan nilai rerata sebesar 4,03.  

Nilai mean sebesar 4,14 menunjukkan bahwa mayoritas 

responden cenderung memberikan penilaian yang bagus 

terhadap penempatan SDM di Dinas Pemberdayaan 

Perempuan, Perlindungan Anak, Pengendalian Penduduk dan 

Keluarga Berencana Kabupaten Kepulauan Selayar. Ini 

menandakan bahwa instansi tersebut sudah memiliki sistem 

penempatan SDM yang efektif, efisien dan sesuai dengan 

kebutuhan instansi dan individu. Penilaian yang baik terhadap 
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penempatan SDM dapat berkontribusi positif terhadap 

pelaksanaan tupoksi ASN di instansi tersebut. 

2. Variabel Pengembangan SDM (X2) 

Variabel Pengembangan SDM (X2) diukur dengan 2 (dua) 

indikator yakni pendidikan formal dan pendidikan non formal. 

Kedua indikator kemudian dikembangkan menjadi masing-

masing 3 (tiga) item pernyataan. Persepsi responden tentang 

pengembangan SDM dapat dilihat pada Tabel 4.4. berikut: 

Tabel 4.4 

     Frekuensi/Persentase Indikator Variabel Pengembangan SDM 

 Sumber : Data Primer diolah, (2024) 

  Tabel 4.4 menunjukkan bahwa persepsi terhadap 

variabel pengembangan SDM dapat daiartikan bahwa 

responden memberi nilai bagus/penting, dengan nilai rata-rata 

sebesar 4,18. Hal ini berarti para responden memahami 

pengembangan SDM yang dimaksudkan dalam penelitian ini. 

 

Indikator 

Skor Jawaban Responden  

Mean 

 

Kategori 

 

1 2 3 4 5 

F % F % F % F % F % 

X2.1 0 0,0 1 1,8 3 5,5 34 61,8 17 30,9 4,22 Sangat Penting 

X2.2 0 0,0 1 1,8 4 7,3 35 63,6 15 27,3 4,16 Penting 

X2.3 0 0,0 0 0,0 2 3,6 42 76,4 11 20,0 4,16 Penting 

Pendidikan Formal 4,18 Penting 

X2.4 0 0,0 0 0,0 2 3,6 38 69,1 15 27,3 4,24 Sangat Penting 

X2.5 1 1,8 0 0,0 1 1,8 39 70,9 14 25,5 4,18 Penting 

X2.6 2 3,6 0 0,0 0 0,0 39 70,9 14 25,5 4,15 Penting 

Pendidikan Non Formal 4,19 Penting 

Mean Variabel Pengembangan SDM 4,18 Penting 
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Indikator yang memiliki nilai rerata tertinggi dari variabel 

pengembangan SDM adalah pendidikan non formal dimana 

indikator ini terdiri atas 3 (tiga) item pernyataan dengan nilai 

rerata sebesar 4,19. Selanjutnya indikator pendidikan formal 

dimana indikator ini terdiri atas 3 (tiga) item pernyataan dengan 

nilai rerata sebesar 4,18.  

Nilai mean 4,18 mencerminkan persepsi positif ASN 

Dinas Pemberdayaan Perempuan, Perlindungan Anak, 

Pengendalian Penduduk dan Keluarga Berencana Kabupaten 

Kepulauan Selayar terhadap proses pengembangan SDM di 

instansi tersebut. Hal ini mengindikasikan bahwa mereka 

melihat upaya pengembangan SDM yang dilakukan oleh 

instansi tersebut sudah efektif, relevan dan bermanfaat. 

Pengembangan SDM yang efektif dan relevan dapat 

memberikan dampak positif pada pelaksanaan tupoksi ASN. 

Melalui program pengembangan SDM yang terarah, ASN dapat 

meningkatkan keterampilan dan kompetensi yang relevan 

dengan tugas dan tanggung jawab mereka. Selain itu, dengan 

meningkatnya keterampilan dan pengetahuan ASN melalui 

pengembangan SDM, ASN dapat bekerja lebih efisien dan 

produktif dalam melaksanan tugas mereka. Mereka dapat 

menyelesaikan pekerjaan dengan lebih cepat, akurat dan 
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efektif yang pada gilirannya akan meningkatkan produktivitas 

keseluruhan dari instansi tempat mereka bekerja. 

3. Variabel Sarana Prasarana (X3) 

Variabel sarana prasarana (X3) diukur dengan 2 

indikator yakni sarana dan prasarana. Kedua indikator 

kemudian dikembangkan menjadi 5 (lima) item pernyataan 

untuk indikator sarana dan 2 (dua) item pernyataan untuk 

indikator prasarana. Persepsi responden terhadap variabel 

sarana prasarana dapat dilihat pada Tabel 4.5. 

Tabel 4.5 

 Frekuensi/Persentase Indikator Variabel Sarana Prasarana 

 
Indikator 

Skor Jawaban Responden  
Mean 

 
Kategori 1 2 3 4 5 

F % F % F % F % F % 

X3.1 0 0,0 2 3,6 3 5,5 42 76,4 8 14,5 4,02 Penting 

X3.2 0 0,0 2 3,6 3 5,5 37 67,3 13 23,6 4,11 Penting 

X3.3 0 0,0 1 1,8 4 7,3 40 72,7 10 18,2 4,07 Penting 

X3.4 0 0,0 2 3,6 7 12,7 37 67,3 9 16,4 3,96 Penting 

X3.5 0 0,0 0 0,0 5 9,1 42 76,4 8 14,5 4,05 Penting 

Sarana 4,04 Penting 

X3.6 0 0,0 2 3,6 5 9,1 40 72,7 8 14,5 3,98 Penting 

X3.7 0 0,0 2 3,6 3 5,5 42 76,4 9 16,4 4,04 Penting 

Prasarana 4,01 Penting 

Mean Variabel Sarana Prasarana 4,03 Penting 

    Sumber : Data Primer diolah, (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 

4,03. Hal ini berarti bahwa para responden memahami sarana 
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prasarana yang dimaksudkan dalam penelitian ini. Indikator 

yang memiliki nilai rerata tertinggi dari variabel sarana 

prasarana adalah indikator sarana, dimana indikator ini memiliki 

5 (lima) item pertanyaan dengan nilai rerata sebesar 4,04. 

Kemudian indikator prasarana, di mana indikator ini terdiri atas 

2 (dua) pernyataan dengan nilai rerata sebesar 4,01. 

  Nilai mean sebesar 4,03 secara keseluruhan responden 

memberikan penilaian positif terhadap ketersediaan dan 

kualitas sarana prasarana di Dinas Pemberdayaan 

Perempuan, Perlindungan Anak, Pengendalian Penduduk dan 

Keluarga Berencana Kabupaten Kepulauan Selayar. Ini dapat 

mencakup fasilitas fisik seperti gedung kantor, ruang rapat, 

peralatan teknologi informasi, dan fasilitas penunjang lainnya 

yang digunakan untuk melaksanakan tugas dan fungsi ASN 

secara lebih efektif dan efisien. 

4. Variabel Pelaksanaan Tupoksi ASN (Y). 

  Variabel pelaksanaan tupoksi ASN (Y) diukur dengan 6 

(enam) indikator yakni kuantitas, kualitas, waktu atau kecepatan 

penyelesaian hasil kerja, biaya, inisiatif dan tanggung jawab. 

Keenam indikator dikembangkan menjadi masing-masing 2 

(dua) item pernyataan. Persepsi responden tentang 

pelaksanaan tupoksi ASN dapat dilihat pada Tabel 4.6. 
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Tabel 4.6 
Frekuensi/Persentase Indikator Variabel Pelaksanaan Tupoksi ASN 

 

Indikator 

Skor Jawaban Responden  

Mean 

 

Kategori 1 2 3 4 5 

F % F % F % F % F % 

Y1 0 0,0 0 0,0 9 16,4 33 60,0 13 23,6 4,07 Penting 

Y2 0 0,0 0 0,0 8 14,5 34 61,8 13 23,6 4,09 Penting 

Kuantitas 4,08 Penting 

Y3 0 0,0 1 1,8 2 3,6 37 67,3 15 27,3 4,20 Sangat Penting 

Y4 0 0,0 1 1,8 4 7,3 34 61,8 16 29,1 4,18 Penting 

Kualitas 4,19 Penting 

Y5 0 0,0 0 0,0 3 5,5 35 63,6 17 30,9 4,25 Sangat Penting 

Y6 0 0,0 0 0,0 2 3,6 41 74,5 12 21,8 4,18 Penting 

Waktu atau kecepatan penyelesaian hasil kerja 4,22 Sangat Penting 

Y7 0 0,0 0 0,0 4 7,3 37 67,3 14 25,5 4,18 Penting 

Y8 0 0,0 0 0,0 3 5,5 40 72,7 12 21,8 4,16 Penting 

Biaya 4,17 Penting 

Y9 1 1,8 0 0,0 5 9,1 36 65,5 13 23,6 4,09 Penting 

Y10 1 1,8 0 0,0 5 9,1 34 61,8 15 27,3 4,13 Penting 

Inisiatif 4,11 Penting 

Y11 0 0,0 0 0,0 1 1,8 36 65,5 18 32,7 4,31 Sangat Penting 

Y12 0 0,0 0 0,0 2 3,6 34 61,8 19 34,5 4,31 Sangat Penting 

Tanggung Jawab 4,31 Sangat Penting 

Mean Variabel Pelaksanaan Tupoksi ASN 4,18 Penting 

    Sumber : Data Primer diolah, (2024) 

 Tabel 4.6 dapat diketahui bahwa persepsi terhadap 

variabel pelaksanaan tupoksi ASN dapat diartikan bahwa 

responden memberi nilai bagus/ penting. Hal ini terlihat dari nilai 

rata-rata sebesar sebesar 4,18, artinya para responden 

memahami pelaksanaan tupoksi sebagai Aparatur Sipil Negara. 

Indikator yang memiliki nilai rerata tertinggi dari variabel 

pelaksanaan tupoksi ASN adalah indikator tanggung jawab 
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dengan nilai rerata sebesar 4,31. Selanjutnya indikator waktu 

atau kecepatan penyelesaian hasil kerja dengan nilai rerata 

sebesar 4,22. Selanjutnya indikator kualitas dengan nilai rerata 

4,19, indikator biaya dengan nilai rerata 4,17 dan indikator 

inisiatif dengan rerata 4,11. 

 Nilai mean yang tinggi yaitu 4,18 secara keseluruhan 

menggambarkan bahwa responden memberikan penilaian 

positif terhadap pelaksanaan tupoksi ASN. Hal ini 

mencerminkan persepsi positif ASN terhadap pelaksanaan 

tupoksi  mereka. Mayoritas responden cenderung merasa 

bahwa pelaksanaan tupoksi ASN di Dinas Pemberdayaan 

Perempuan, Perlindungan Perempuan, Pengendalian 

Penduduk dan Keluarga Berencana Kabupaten Kepulauan 

Selayar dapat dianggap baik dan memenuhi ekspektasi. 

Tingginya nilai mean dapat menunjukkan bahwa pelaksanaan 

tupoksi mereka memberikan kontribusi positif terhadap 

pencapaian indikator kinerja utama dalam suatu organisasi.  Hal 

ini mencerminkan keselarasan antara tujuan individu dan tujuan 

organisasi.  

3. Uji Instrumen Penelitian 

1. Uji Validitas  

 Uji validitas tujuannya untuk mengetahui tingkat 

kevalidan dari instrumen yang digunakan dalam penelitian. 
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Melalui uji validitas akan dapat diketahui apakah item-item 

pertanyaan yang tersaji dalam kuesioner benar-benar mampu 

mengungkap dengan pasti tentang masalah yang diteliti.  

 Validitas instrument dapat diketahui dengan 

membandingkan indeks product moment pearson correlation 

pada taraf signifikan 0,05 / 5%. Jika signifikansi hasil korelasi 

kurang dari 0,05 (5%) maka dianggap valid, sedangkan jika 

signifikansi hasil korelasi kurang dari 0,05 (5%) maka dianggap 

tidak valid. Dalam degree of freedom (df) = jumlah sampel (n) – 

2. Dalam penelitian ini df dihitung 55 – 2 (df = 53) dengan alpha 

0,05 yang di mana menghasilkan R tabel sebesar 0,265. Unsur 

pernyataan dianggap sah atau valid apabila nilai r hitung lebih 

besar dari nilai r tabel dan nilai r bernilai positif. Berdasarkan data 

yang diperoleh dalam penelitian, maka hasil pengujian validitas 

instrumen penelitian dapat dilihat pada Tabel 4.7. 
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Tabel 4.7 

Hasil Uji Validitas 

 
No 

Variabel Indikator Validitas  
Ket R hitung Sig R tabel 

1 Penempatan SDM X1.1 0,655 0,000 0,265 Valid 
  X1.2 0,704 0,000 0,265 Valid 
  X1.3 0,594 0,000 0,265 Valid 
  X1.4 0,513 0,000 0,265 Valid 
  X1.5 0,381 0,000 0,265 Valid 
  X1.6 0,486 0,000 0,265 Valid 
  X1.7 0,626 0,000 0,265 Valid 
  X1.8 0,279 0,000 0,265 Valid 
  X1.9 0,596 0,000 0,265 Valid 
  X1.10 0,696 0,000 0,265 Valid 
  X1.11 0,682 0,000 0,265 Valid 
2. Pengembangan SDM X2.1 0,765 0,000 0,265 Valid 
  X2.2 0,699 0,000 0,265 Valid 
  X2.3 0,592 0,000 0,265 Valid 
  X2.4 0,725 0,000 0,265 Valid 
  X2.5 0,830 0,000 0,265 Valid 
  X2.6 0,724 0,000 0,265 Valid 
3. Sarana Prasarana X3.1 0,598 0,000 0,265 Valid 
  X3.2 0,688 0,000 0,265 Valid 
  X3.3 0,749 0,000 0,265 Valid 
  X3.4 0,718 0,000 0,265 Valid 
  X3.5 0,667 0,000 0,265 Valid 
  X3.6 0,584 0,000 0,265 Valid 
  X3.7 0,668 0,000 0,265 Valid 
4 Pelaksanaan Tupoksi ASN Y.1 0,791 0,000 0,265 Valid 
  Y.2 0,701 0,000 0,265 Valid 
  Y.3 0,715 0,000 0,265 Valid 
  Y.4 0,686 0,000 0,265 Valid 
  Y.5 0,843 0,000 0,265 Valid 
  Y.6 0,780 0,000 0,265 Valid 
  Y.7 0,816 0,000 0,265 Valid 
  Y.8 0,728 0,000 0,265 Valid 
  Y.9 0,735 0,000 0,265 Valid 
  Y.10 0,765 0,000 0,265 Valid 
  Y.11 0,809 0,000 0,265 Valid 
  Y.12 0,826 0,000 0,265 Valid 

    Sumber : Output SPSS, (2024) 

 Tabel 4.7 menunjukkan bahwa keseluruhan item 

pernyataan yang digunakan pada variabel penempatan SDM, 
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pengembangan SDM, sarana prasarana dan pelaksanaan 

tupoksi ASN dinyatakan valid, dengan nilai r hitung > r tabel dan nilai 

r bernilai positif, sehingga indikator pada setiap variabel di 

dalam penelitian ini dapat dipergunakan. 

2. Uji Reliabilitas  

 Uji reliabilitas mengukur sejauh mana suatu instrument 

pengukuran konsisten dan stabil ketika mengukur konsep atau 

variabel yang sama pada waktu yang berbeda atau dalam 

situasi yang berbeda.  Untuk melakukan uji reliabilitas dapat 

dipergunakan teknik Alpha Cronbach, dimana suatu instrumen 

penelitian dikatakan reliabel apabila memiliki koefisien 

keandalan atau alpha sebesar 0,600 atau lebih dan dikatakan 

tidak reliabel apabila memiliki koefisien keandalan atau alpha 

kurang dari 0,600. 

Tabel 4.8 

Hasil Uji Reliabilitas 

No Variabel Cronbach’s 

Alpha 
Nilai 

Standard 
Keterangan 

1. Penempatan SDM (X1) 0,783 0,600 Reliabel 

2. Pengembangan SDM (X2) 0,814 0,600 Reliabel 

3. Sarana Prasarana (X3) 0,789 0,600 Reliabel 

4. Pelaksanaan Tupoksi ASN (Y) 0,932 0,600 Reliabel 

     Sumber : Output SPSS, (2024) 

 Tabel 4.8 menunjukkan bahwa seluruh variabel memiliki 

nilai Cronbach’s Alpha > 0,600 sehingga dapat disimpulkan 

bahwa secara keseluruhan item atau instrument dalam 
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penelitian ini dapat dinyatakan reliabel atau terpercaya sebagai 

alat pengumpulan data. Dengan demikian data penelitian 

bersifat valid dan layak digunakan untuk pengujian hipotesis 

penelitian. 

4.  Uji Asumsi Klasik 

 Uji asumsi klasik merupakan serangkaian uji statistik 

yang dilakukan untuk memverifikasi apakah regresi linier yang 

diperkirakan memenuhi asumsi-asumsi klasik (Wahyudin, 

2015). Asumsi-asumsi ini melibatkan karakteristik distribusi 

normalitas, homoskedastisitas, tidak adanya multikolinearitas, 

dan tidak adanya autokorelasi. Berikut hasil uji asumsi klasik 

yang dilakukan dalam penelitian ini : 

A. Uji Normalitas 

 Uji normalitas dalam penelitian ini dilakukan dengan cara 

analis grafik P-Plot. Normalitas dapat dideteksi dengan 

melihat penyebaran data (titik) pada sumbu diagonal dari 

grafik atau dapat melihat histogram dan residualnya, adapun 

dasar pengambilan keputusannya antara lain:  

a. Jika data menyebar disekitar garis diagonal atau grafik 

histogram menunjukkan pola distribusi normal, maka 

regresi memenuhi asumsi normalitas. 

b. Jika data menyebar jauh dari garis diagonal dan tidak 

mengikuti arah garis diagonal atau grafik histogram tidak  
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menunjukkan pola distribusi normal, maka model regresi 

tidak memenuhi asumsi normalitas. 

   

 
 

 
 

 

             

 

 

 

 

 

 

                          Gambar 4.2 

Uji Normal Probability Plot 

Sumber : Output SPSS, (2024) 

  Gambar 4.2 memperlihatkan penyebaran (titik) disekitar 

garis regresi (diagonal) dan penyebaran titik-titk data searah 

mengikuti garis diagonal, maka dapat disimpulkan bahwa 

model regresi layak digunakan karena memenuhi asumsi 

normalitas. 

 Pengujian normalitas data juga dilakukan dengan 

menggunakan uji Kolmogorov-Sminorv dalam aplikasi SPSS 

dengan taraf probabilitas (sig) 0,05. Kriteria pengujian uji 

Kolmogorov-Smirnov adalah nilai probabilitas (sig) > 0,05, 
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maka data berdistribusi normal, sedangkan nilai probabilitas 

(sig) < 0,05, maka data tidak berdistribusi normal. 

Tabel 4.9 

    Hasil Uji Kolmogorov-Smirnov 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   Sumber : Output SPSS, (2024) 

    Tabel 4.9 menunjukkan bahwa nilai probabilitas (sig) 

> 0,05 yaitu sebesar 0,193, sehingga dapat disimpulkan 

bahwa data berdistribusi normal. 

B. Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah 

ditemukan adanya korelasi antar variabel independen atau 

bebas. Menurut Ghozali (2018), tujuan uji multikolinearitas 

adalah untuk menguji apakah model regresi ditemukan 

adanya korelasi antara variabel bebas. Model regersi yang 
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baik memiliki model yang didalamnya tidak terjadi kolerasi 

diantara variabel independen.  

Uji multikolinearitas dilihat dari nilai tolerance dan 

Variance Inflation Factor (VIF). Apabila nilai VIF < 10, berarti 

tidak terdapat multikolonieritas. Jika nilai VIF > 10 maka 

terdapat multikolonieritas dalam data. 

Tabel 4.10 

 

 

 

 

 

 

Sumber : Output SPSS, (2024) 

Tabel 4.10 menunjukkan bahwa nilai VIF tidak ada 

yang melebihi nilai 5, dengan demikian dapat disimpulkan 

bahwa tidak terjadi multikolinearitas. 

C. Uji Heterokedastisitas 

 Uji heterokedastisitas dilakukan untuk mengevaluasi 

apakah variabilitas dari kesalahan (residuals) dalam suatu 

model regresi tidak konstan, yang disebut dengan 

heteroskedasititas. Heteroskedastisitas dapat menyebabkan 

masalah dalam estimasi koefisien dan pengujian hipotesis 

statistic yang dilakukan di dalam model regresi. Hasil 

penaksiran akan menjadi kurang dari semestinya. 
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Heterokedastisitas bertentangan dengan salah satu asumsi 

dasar regresi linier, yaitu bahwa variasi residual sama untuk 

semua pengamatan atau disebut homoskedastisitas. 

Heterokedastisitas diuji dengan menggunakan grafik Scatter  

Plot. Cara pengambilan keputusannya adalah sebagai 

berikut: 

a) Jika grafik scatter plot yang ada membentuk pola-pola 

tertentu yang teratur maka regresi mengalami gangguan 

heteroskedastisitas; 

b) Jika grafik scatter plot yang ada tidak membentuk pola-

pola tertentu atau acak maka regresi tidak mengalami 

gangguan heteroskedastisitas; 

 Hasil uji heteroskedastisitas ditunjukkan pada 

gambar di bawah ini. 

 
 

Gambar 4.3 

Grafik Scatter Plot 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.3 

Grafik Scatter plot 

               Sumber : Output SPSS, (2024) 
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 Gambar 4.3 menunjukkan bahwa tidak terjadi 

heteroskedastisitas karena tidak terdapat pola yang jelas 

dan titik-titik menyebar diatas dan dibawah 0 pada sumbu Y. 

Grafik gambar scatter plot tidak membentuk suatu pola atau 

didistribusi secara acak, dengan demikian dapat 

disimpulkan bahwa regresi tidak mengalami gangguan 

heterokedastisitas. Sehingga model regresi layak dipakai 

untuk memprediksi variabel dependen berdasarkan variabel 

independennya.  

5. Analisis Regresi  

 1. Analisis Regresi Linear Berganda 

  Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

analisis regresi linear berganda. Tujuan dari analisis regresi 

linear berganda adalah untuk menentukan apakah variabel-

variabel independen yang dipakai dalam penelitian ini 

berpengaruh terhadap  variabel dependen (Ghozali, 2015).  

  Analisis regresi dilakukan untuk membuktikan 

hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini, yakni untuk 

menganalisis pengaruh antara variabel bebas terhadap 

variabel terikat, untuk menguji hipotesis penelitian yang telah 

dikemukakan sebelumnya. Dasar pengujian hipotesis dalam 

penelitian ini menggunakan nilai probabilitas baik untuk uji 
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secara parsial. Secara umum hipotesis yang dikemukakan 

dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:  

H0: Tidak terdapat pengaruh antara variabel bebas 

terhadap variabel terikat  

H1: Terdapat pengaruh antara variabel bebas terhadap 

variabel terikat  

Dasar pengambilan keputusannya adalah:  

thitung> ttabel atau P value < α . Tolak Ho 

thitung < ttabel atau P value > α . Terima Ho 

 Pengujian hipotesis ini dilakukan dengan teknik 

analisis statistik regresi linier berganda, dari hasil olahan 

komputer sub program SPSS V.29 for Windows. Tabel 4.10 

menunjukkan bahwa nilai konstanta 0,304 dan nilai koefisien 

regresi dari masing-masing variabel dapat dilihat pada kolom 

B. Koefisien regresi Penempatan SDM sebesar 0,612, 

koefisien regresi pengembangan SDM sebesar 0,844, dan 

koefisien regresi Sarana Prasarana sebesar 0,029. 

Sehingga, diperoleh persamaan model regresi sebagai 

berikut :  

                     Y  =  0,304 + 0,612 X1 + 0,844 X2 + 0,029 X3 + ε 

Keterangan:  

Y : Pelaksanaan Tupoksi ASN 

X1 : Penempatan SDM 
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X2 : Pengembangan SDM 

X3 : Sarana Prasarana 

ε : Standar error 

Persamaan model regresi mempresentasikan 

kekuatan, pengaruh dan arah hubungan setiap variabel 

independen terhadap variabel dependen (Purnomo, 2016). 

Pada saat nilai koefisien regresi variabel independen bernilai 

positif, maka pengaruh variabel independen tersebut searah 

dengan variabel dependen. Sebaliknya, apabila nilai 

koefisien regresi variabel independen bernilai negatif maka 

pengaruh variabel independen tersebut berbalik dengan 

variabel dependen. Penjelasan nilai regresi linear berganda 

dijelaskan sebagai berikut : 

a. β1 = 0,612 

Koefisien regresi variabel Penempatan SDM sebesar 

0,612, artinya pada saat terjadi kenaikan nilai sebesar 1 

satuan pada Penempatan SDM, maka Pelaksanaan 

Tugas Pokok dan Fungsi ASN akan naik sebesar 0,612, 

beranggapan bahwa nilai variabel independen lain tidak 

mengalami perubahan.  

b. β2 = 0,844 

Koefisien regresi variabel Pengembangan SDM sebesar 

0,844, artinya pada saat terjadi kenaikan nilai sebesar 1 
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satuan pada Pengembangan SDM, maka nilai 

Pelaksanaan Tugas Pokok dan Fungsi ASN akan naik 

sebesar 0,844, beranggapan bahwa nilai variabel 

independen lain tidak mengalami perubahan. 

c. β3= 0,029 

Koefisien regresi variabel sarana prasarana sebesar 

0,029, artinya pada saat terjadi kenaikan nilai sebesar 1 

satuan pada sarana prasarana, maka nilai pelaksanaan 

Tugas Pokok dan Fungsi ASN akan naik sebesar 0,029, 

beranggapan bahwa nilai variabel independen lain tidak 

mengalami perubahan. 

2. Uji Hipotesis 

Uji t merupakan uji statistik yang digunakan untuk 

menilai signifikansi individu dari suatu koefisien regresi 

dalam model statistik. Dalam konteks analisis regresi, uji t 

sering digunakan untuk menguji apakah suatu variabel 

independen berpengaruh terhadap variabel dependen. 
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Tabel 4.11 

Komponen Pengujian Hipotesis 

HIP Variabel 
Independen 

Variabel 
Dependen 

Direct Effect 

   B Beta t Sig Keterangan 

H1 Penempatan  Pelaksanaan 
Tupoksi ASN 

0,612 0,446 4,009 0,000 Signifikan 

H2 Pengembangan 
SDM 

Pelaksanaan 
Tupoksi ASN 

0,844 0,416 3,899 0,000 Signifikan 

H3 Sarana 
Prasarana 

Pelaksanaan 
Tupoksi ASN 

0,029 0,015 0,150 0,881 Tidak 
Signifikan 

R = 0,750 

R Square = 0,562 

Adjusted R Square = 0,537 

t tabel = 1,675 

Sumber : Output SPSS, (2024) 

Berdasarkan tabel 4.11 dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut : 

a) Berdasarkan hasil analisis data melalui uji t yang ditampilkan 

pada tabel 4.11, menunjukkan bahwa nilai t hitung untuk 

pengaruh variabel Penempatan SDM terhadap Pelaksanaan 

Tugas Pokok dan Fungsi ASN adalah sebesar 4,009 lebih besar 

dari pada t tabel 1,675 (4,009 > 1,675), dengan tingkat 

signifikansi sebesar 0,001 yang lebih kecil dari 0,05 dan nilai 

unstandardized coefficients 0,612,  sehingga dapat disimpulkan 

bahwa penempatan SDM berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Pelaksanaan Tugas Pokok dan Fungsi ASN di Dinas 

Pemberdayaan Perempuan, Perlindungan Anak, Pengendalian 

Penduduk dan Keluarga Berencana di Kabupaten Kepulauan 
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Selayar, maka hipotesis penelitian diterima. 

b) Berdasarkan hasil analisis data melalui uji t yang ditampilkan 

pada tabel 4.11, menunjukkan bahwa nilai t hitung untuk 

pengaruh variabel pengembangan SDM terhadap Pelaksanaan 

Tugas Pokok dan Fungsi ASN adalah sebesar 3,899 lebih besar 

dari pada t tabel 1,675 (3,899 > 1,675), dengan tingkat 

signifikansi sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05 dan nilai 

unstandardized coefficients 0,844, sehingga dapat disimpulkan 

bahwa pengembangan SDM berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Pelaksanaan Tugas Pokok dan Fungsi ASN pada 

Dinas Pemberdayaan Perempuan, Perlindungan Anak, 

Pengendalian Penduduk dan Keluarga Berencana di Kabupaten 

Kepulauan Selayar, maka hipotesis penelitian diterima. 

c) Berdasarkan hasil analisis data melalui uji t yang ditampilkan 

pada tabel 4.11, menunjukkan bahwa nilai t hitung untuk 

pengaruh variabel sarana prasarana terhadap Pelaksanaan 

Tugas Pokok dan Fungsi ASN adalah sebesar 0,150 lebih kecil 

dari pada t tabel 1,675 (0,150 < 1,675), dengan tingkat 

signifikansi sebesar 0,881 yang lebih besar dari 0,05 dan nilai 

unstandardized coefficients 0,029, sehingga dapat disimpulkan 

bahwa sarana prasarana berpengaruh positif namun tidak 

signifikan terhadap Pelaksanaan Tugas Pokok dan Fungsi ASN 

pada Dinas Pemberdayaan Perempuan, Perlindungan Anak, 
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Pengendalian Penduduk dan Keluarga Berencana di Kabupaten 

Kepulauan Selayar, maka hipotesis penelitian ditolak. 

d) Adjusted R Square menghasilkan nilai sebesar 0,537, artinya 

model yang dibangun menggambarkan kondisi di tempat 

penelitian sebesar 53,7% dan sisanya sebasar 46,3% 

merupakan keterbatasan instrument penelitian dalam 

mengungkap fakta atau masih adanya hal-hal yang peneliti tidak 

masukkan sebagai indikator dari masing-masing variabel 

penelitian. 

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 Penempatan SDM terhadap Pelaksanaan Tupoksi 

ASN 

Hasil pengujian variabel penempatan SDM terhadap 

pelaksanaan Tupoksi ASN diperoleh nilai koefisien sebesar 

0,612 dengan p-value sebesar 0,000. Hal ini menunjukkan 

penempatan SDM berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

pelaksanaan tupoksi ASN di Dinas Pemberdayaan Perempuan, 

Perlindungan Anak, Pengendalian Penduduk dan Keluarga 

Berencana di Kabupaten Kepulauan Selayar. Hal ini berarti 
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bahwa penempatan SDM yang tepat dapat meningkatkan 

pelaksanaan tupoksi ASN dalam menjalankan tugas dan fungsi 

mereka. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa mayoritas ASN Dinas 

Pemberdayaan Perempuan, Perlindungan Anak, Pengendalian 

Penduduk dan Keluarga Berencana Kabupaten Kepulauan 

Selayar memiliki pengetahuan yang luas dan mendalam tentang 

pekerjaan mereka. Hal ini dapat dilihat dari kemampuan mereka 

untuk menjelaskan dan memahami tugas-tugas yang terkait 

dengan pekerjaan mereka dengan baik. Selain itu, mayoritas 

ASN memiliki pengalaman kerja yang cukup. Ini dapat terlihat 

dari cara mereka menyelesaikan tugas-tugas atau mengatasi 

tantangan yang muncul dalam pekerjaan sehari-hari. Berikut 

penjelasan dari hasil penelitian terhadap setiap indikator : 

a)  Kualifikasi Pendidikan 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kualifikasi 

pendidikan bukanlah faktor utama yang mempengaruhi 

pelaksanaan tugas, pokok, dan fungsi ASN di Dinas 

Pemberdayaan Perempuan, Perlindungan Anak, Pengendalian 

Penduduk dan Keluarga Berencana di Kabupaten Kepulauan 

Selayar. Meskipun kualifikasi pendidikan diperlukan sebagai 

dasar, terlihat bahwa dalam penelitian ini, fokus pada 

penempatan SDM lebih banyak diberikan pada faktor-faktor lain 
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yang lebih berkaitan dengan keahlian praktis dan pengalaman 

lapangan. Salah satu fakta yang terjadi di instansi tersebut, 

Kasubag Sub Bagian Program ditempati oleh ASN dengan 

kualifikasi pendidikan Sarjana Peternakan, tetapi memiliki 

pengalaman yang relevan pada instansi yang ditempatinya 

sebelum pindah ke Dinas Pemberdayaan Perempuan, 

Perlindungan Anak, Pengendalian Penduduk dan Keluarga 

Berencana Kabupaten Kepulauan Selayar. 

b) Pengetahuan Kerja 

Pengetahuan kerja dengan mean tertinggi memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap pelaksanaan tugas ASN 

Dinas Pemberdayaan Perempuan, Perlindungan Anak, 

Pengendalian Penduduk dan Keluarga Berencana di Kabupaten 

Kepulauan Selayar. Ini menunjukkan bahwa pengetahuan 

praktis dan spesifik mengenai masalah-masalah yang dihadapi 

dalam bidang pemberdayaan perempuan, perlindungan anak, 

pengendalian penduduk, dan keluarga berencana sangat 

penting dalam menentukan efektivitas pelaksanaan tugas. 

c) Keterampilan Kerja 

Keterampilan kerja juga memberikan kontribusi yang besar 

terhadap pelaksanaan tugas ASN Dinas Pemberdayaan 

Perempuan, Perlindungan Anak, Pengendalian Penduduk dan 

Keluarga Berencana di Kabupaten Kepulauan Selayar. 
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Keterampilan seperti kemampuan komunikasi, kepemimpinan, 

dan kolaborasi sangat diperlukan dalam menangani isu-isu 

sensitif dan kompleks yang menjadi fokus kerja di Dinas 

Pemberdayaan Perempuan, Perlindungan Anak, Pengendalian 

Penduduk dan Keluarga Berencana di Kabupaten Kepulauan 

Selayar. Salah satu fakta yang terjadi di lapangan, Kepala Dinas 

Pemberdayaan Perempuan, Perlindungan Anak, Pengendalian 

Penduduk dan Keluarga Berencana Kabupaten Kepulauan 

Selayar adalah seorang mantan camat yang memiliki 

kemampuan komunikasi yang kuat, mampu berkolaborasi 

dengan semua kalangan dan mampu bekerja di dalam tim. 

Mereka terlatih dalam berinteraksi dengan beragam pihak, mulai 

dari masyarakat, lembaga pemerintah, hingga organisasi non-

pemerintah. Hal ini sangat mendukung dalam pelaksanaan 

tupoksi dalam pencapaian kinerja organisasi. 

d) Pengalaman Kerja 

Pengalaman kerja, dengan frekuensi mean tertinggi, 

memiliki dampak yang signifikan terhadap pelaksanaan tugas 

ASN di Dinas Pemberdayaan Perempuan, Perlindungan Anak, 

Pengendalian Penduduk dan Keluarga Berencana di Kabupaten 

Kepulauan Selayar. Hal ini menunjukkan bahwa pengalaman 

praktis dalam lapangan, terutama dalam konteks pemberdayaan 

perempuan, perlindungan anak, pengendalian penduduk, dan 
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keluarga berencana, membantu ASN untuk lebih efektif dalam 

menjalankan tugas-tugas mereka. Fakta di yang terjadi di 

instansi tersebut, penempatan tenaga penyuluhan yang telah 

memiliki pengalaman kerja di daerah pedesaan akan lebih 

dipertimbangkan untuk ditempatkan di posisi yang serupa. 

e) Usia 

Meskipun usia bukanlah faktor utama, ternyata kesesuaian 

usia dengan tugas yang dijalankan juga memberikan pengaruh 

terhadap pelaksanaan tugas ASN di Dinas Pemberdayaan 

Perempuan, Perlindungan Anak, Pengendalian Penduduk dan 

Keluarga Berencana di Kabupaten Kepulauan Selayar. Ini 

menekankan pentingnya mempertimbangkan karakteristik 

individu secara holistik dalam proses penempatan SDM. Jika 

melihat karakteristik responden, maka ASN pada instansi 

tersebut berada pada rentang 51-60 tahun. Pada rentang ini, 

ASN sudah memiliki pengalaman kerja yang luas dalam 

berbagai bidang terkait.  

Hasil statistik deskriptif variabel penempatan kerja 

menunjukkan bahwa indikator pengetahuan kerja dan 

pengalaman kerja memiliki nilai mean tertinggi dari variabel 

penempatan kerja. Temuan ini menekankan pentingnya 

memperhatikan pengetahuan dan pengalaman kerja dalam 

proses penempatan SDM. Dalam hal ini, penempatan yang 
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mempertimbangkan aspek-aspek pengetahuan kerja dan 

pengalaman kerja dapat membantu memastikan bahwa ASN  

ditempatkan pada peran yang sesuai dengan latar belakang 

pengetahuan dan pengalaman mereka.  

Temuan ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan 

oleh Fitri, dkk (2021) yang menunjukkan bahwa penempatan 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Artinya penempatan merupakan aspek yang penting 

karena merupakan suatu proses yang diperlukan sehingga 

diharapkan mendapatkan tenaga kerja yang sesuai dengan 

posisi yang didudukinya. Namun, tidak sejalan dengan penelitian 

yang dilakukan oleh Ponto (2022) yang menunjukkan bahwa 

penempatan SDM berpengaruh negatif dan tidak signifikan 

terhadap kinerja karyawan.  

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini menegaskan 

pentingnya penempatan yang memperhatikan pengetahuan dan 

pengalaman kerja untuk meningkatkan kinerja karyawan, 

meskipun perbedaan hasil penelitian menunjukkan bahwa 

faktor-faktor lain juga dapat berpengaruh dan perlu diperhatikan 

dalam konteks yang berbeda. 
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2. Pengaruh Pengembangan SDM terhadap Pelaksanaan 

Tupoksi ASN 

Hasil pengujian variabel pengembangan SDM terhadap 

pelaksanaan Tupoksi ASN diperoleh nilai koefisien sebesar 

0,844 dengan p-value sebesar 0,000. Hal ini menunjukkan 

pengembangan SDM berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap pelaksanaan tupoksi ASN di Dinas Pemberdayaan 

Perempuan, Perlindungan Anak, Pengendalian Penduduk dan 

Keluarga Berencana di Kabupaten Kepulauan Selayar, yang 

berarti  bahwa pengembangan SDM melalui pendidikan formal 

dan Pendidikan non formal secara signifikan berkontribusi 

terhadap peningkatan pelaksanaan Tupoksi ASN.  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa tingkat partisipasi ASN 

Dinas Pemberdayaan Perempuan, Perlindungan Anak, 

Pengendalian Penduduk dan Keluarga Berencana Kabupaten 

Kepulauan Selayar dalam program-program pendidikan non 

formal cukup tinggi, yang mengindikasikan bahwa ASN 

memiliki minat dan motivasi yang tinggi untuk meningkatkan 

keterampilan mereka melalui pelatihan-pelatihan yang relevan 

dengan tupoksi mereka. Selain itu, mereka melakukan adopsi 

inovasi atau perubahan dalam praktik kerja yang diilhami oleh 

pengetahuan baru yang diperoleh melalui pendidikan non 

formal dapat menjadi indikator efektivitas dari program-program 
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tersebut. Misalnya, penggunaan metode atau alat baru dalam 

menyelesaikan tugas-tugas yang sebelumnya sulit atau kurang 

efisien.  

Sejauh ini belum ada program yang terstruktur dalam bentuk 

kebijakan ataupun peta jalan (road map) pengembangan 

sumber daya manusia (SDM) untuk Aparatur Sipil Negara di 

Dinas Pemberdayaan Perempuan, Perlindungan Anak, 

Pengendalian Penduduk dan Keluarga Berencana Kabupaten 

Kepulauan Selayar. Walaupun demikian, instansi tetap 

berkomitmen untuk memastikan bahwa ASN mendapatkan 

kesempatan untuk meningkatkan keterampilan dan kompetensi 

mereka. Berbagai inisiatif dan program pelatihan sering kali 

diadakan untuk mendukung pengembangan profesional ASN. 

Melalui pendekatan ini, instansi berusaha untuk memastikan 

bahwa ASN dapat menjalankan tupoksi mereka dengan lebih 

efektif dan efisien, serta berkontribusi secara maksimal 

terhadap pencapaian tujuan organisasi. 

Hasil statistik deskriptif variabel pengembangan SDM 

menunjukkan bahwa indikator pendidikan non formal memiliki 

nilai mean tertinggi dari variabel pengembangan SDM. Ini 

menunjukkan bahwa program-program pendidikan yang tidak 

formal, seperti pelatihan, kursus, atau workshop, memiliki 

dampak yang signifikan dalam meningkatkan kemampuan dan 
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keterampilan SDM. Pendidikan non formal dalam 

pengembangan SDM dapat dianggap sebagai strategi yang 

efektif untuk meningkatkan pelaksanaan tupoksi ASN serta 

meningkatkan efektivitas dan efisiensi organisasi pemerintah 

secara keseluruhan. 

Temuan ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan 

oleh Pramesrianto, dkk (2020) yang menemukan bahwa 

pengembangan sumber daya manusia berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian tersebut 

menunjukkan bahwa inisiatif pengembangan SDM, seperti 

pelatihan dan pengembangan keterampilan, secara signifikan 

dapat meningkatkan kinerja individu dalam organisasi. Hal ini 

menggarisbawahi pentingnya investasi dalam program 

pengembangan SDM untuk mencapai kinerja optimal 

karyawan. Namun, tidak sejalan dengan hasil penelitian yang 

dilakukan oleh Ponto, dkk (2022) yang menemukan bahwa 

pengembangan SDM berpengaruh positif tetapi tidak signifikan 

terhadap kinerja karyawan.  

3. Pengaruh Sarana Prasarana terhadap Pelaksanaan Tupoksi 

ASN 

Hasil pengujian variabel sarana prasarana terhadap 

pelaksanaan tupoksi ASN diperoleh koefisien 0,029 dengan p-

value sebesar 0,881. Hal ini menunjukkan sarana prasarana  
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berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap 

pelaksanaan tupoksi ASN di Dinas Pemberdayaan Perempuan, 

Perlindungan Anak, Pengendalian Penduduk dan Keluarga 

Berencana di Kabupaten Kepulauan Selayar, yang berarti bahwa 

aspek sarana prasarana tidak menjadi faktor penentu dalam 

tingkat keberhasilan atau pelaksanaan tupoksi ASN. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kondisi sarana 

prasarana belum optimal untuk mendukung pelaksanaan tupoksi 

ASN, akan tetapi ASN di Dinas Pemberdayaan Perempuan, 

Perlindungan Anak, Pengendalian Penduduk dan Keluarga 

Berencana Kabupaten Kepulauan Selayar tetap berupaya 

dengan sepenuh hati untuk melaksanakan tupoksinya.  

Fakta di tempat penelitian menunjukkan bahwa ruangan 

kantor yang tersedia hanya 8 (delapan) ruang kerja, di mana 

tidak ada sekat antara Kepala Bidang dengan staf. Selain itu, 

ketersediaan perlengkapan kantor masih belum optimal, hanya 

memiliki komputer atau laptop dalam jumlah yang terbatas untuk 

digunakan oleh staf. Hal ini dapat menyulitkan ASN dalam 

melaksanakan tugas-tugas yang membutuhkan penggunaan 

komputer, seperti pengolahan data atau pembuatan laporan 

perlengkapan kantor. Selain itu, kendaraan operasional berupa 

mobil dinas hanya tersedia 4 (empat) unit dan hanya 2 (dua) unit 

yang dalam kondisi baik dan dapat digunakan, sedangkan rumah 
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dinas belum tersedia untuk Kepala Dinas Pemberdayaan 

Perempuan, Perlindungan Anak, Pengendalian Penduduk dan 

Keluarga Berencana Kabupaten Kepulauan Selayar. Meskipun 

menghadapi keterbatasan dalam sarana dan prasarana yang 

tersedia, ASN tetap berkomitmen dan melakukan upaya 

maksimal untuk menjalankan tugas-tugas pokok dan fungsi 

mereka demi mencapai tujuan organisasi dan memberikan 

pelayanan terbaik kepada masyarakat. 

Kondisi sarana prasarana yang belum optimal tidak secara 

langsung mempengaruhi kemampuan ASN di Dinas 

Pemberdayaan Perempuan, Perlindungan Anak, Pengendalian 

Penduduk dan Keluarga Berencana untuk melaksanakan tupoksi 

mereka. Oleh karena itu, dalam upaya meningkatkan efektivitas 

organisasi, perlu untuk lebih menekankan pada faktor-faktor lain 

yang mungkin memiliki pengaruh lebih besar terhadap 

pelaksanaan tupoksi ASN, seperti kebijakan manajemen, 

sumber daya manusia, atau proses kerja yang efisien. 

Hasil statistik deskriptif variabel sarana prasarana 

menunjukkan bahwa indikator sarana memiliki mean tertinggi 

dari variabel sarana prasarana, namun hal tersebut tidak secara 

signifikan mempengaruhi pelaksanaan tugas dan fungsi ASN di 

Dinas Pemberdayaan Perempuan, Perlindungan Anak, 
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Pengendalian Penduduk, dan Keluarga Berencana Kabupaten 

Kepulauan Selayar. 

Hal ini sejalan dengan Teori Dua Faktor Herzberg yang  

membedakan antara faktor motivator (faktor intrinsik) dan faktor 

hygiene (faktor ekstrinsik). Sarana prasarana termasuk dalam 

faktor hygiene, yang meskipun tidak selalu memotivasi karyawan 

jika ada, tetapi bisa sangat mengurangi kepuasan dan kinerja jika 

tidak ada atau tidak memadai. Penelitian yang menunjukkan 

pentingnya sarana prasarana mendukung gagasan bahwa 

faktor-faktor ini esensial untuk menciptakan lingkungan kerja 

yang kondusif bagi kinerja yang tinggi. 

Temuan ini tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan 

oleh Hasanuddin, dkk (2022) yang menemukan bahwa terjadi 

hubungan yang positif dan signifikan antara sarana prasarana 

dengan kinerja pegawai. Penelitian tersebut menunjukkan 

bahwa fasilitas dan infrastruktur yang memadai memiliki 

pengaruh yang kuat dan signifikan dalam meningkatkan kinerja 

pegawai. Hasil penelitian ini menekankan pentingnya investasi 

dalam sarana dan prasarana untuk mendukung kinerja optimal 

pegawai.  
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D. Keterbatasan Penelitian 

1. Keterbatasan Objek 

Penelitian ini fokus pada Dinas Pemberdayaan Perempuan, 

Perlindungan Anak, Pengendalian Penduduk dan Keluarga 

Berencana  Kabupaten Kepulauan Selayar saja, sehingga 

hasilnya mungkin tidak dapat secara langsung diterapkan 

pada objek yang berbeda. 

2. Keterbatasan Waktu 

Penelitian ini mungkin terbatas oleh jangka waktu tertentu 

yang mungkin tidak cukup untuk mendapatkan gambaran 

yang menyeluruh tentang dampak jangka panjang dari 

penempatan, pengembangan SDM, dan sarana prasarana 

terhadap pelaksanaan tugas pokok dan fungsi ASN di Dinas 

Pemberdayaan Perempuan, Perlindungan Anak, 

Pengendalian Penduduk dan Keluarga Berencana 

Kabupaten Kepulauan Selayar. 

3. Keterbatasan Variabel 

Meskipun penelitian mencakup beberapa variabel, masih 

mungkin ada faktor-faktor lain yang tidak dipertimbangkan 

namun dapat mempengaruhi pelaksanaan tugas pokok dan 

fungsi ASN. 
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BAB V 

PENUTUP 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan analisis data, maka dapat 

ditarik kesimpulan bahwa : 

1. Penempatan SDM berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

pelaksanaan tupoksi ASN. Penempatan SDM yang tepat secara 

strategis, yang mempertimbangkan pengalaman kerja dan 

pengetahuan kerja menjadi faktor penting dalam meningkatkan 

pelaksanaan tupoksi ASN.  

2. Pengembangan SDM melalui pendidikan formal dan non formal 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap pelaksanaan 

tupoksi ASN. Hal ini mengindikasikan bahwa pengembangan 

SDM dapat dianggap sebagai strategi yang efektif untuk 

meningkatkan pelaksanaan tupoksi ASN. 

3. Sarana prasarana berpengaruh positif tetapi tidak signifikan 

terhadap pelaksanaan tupoksi ASN. Hal ini mengindikasikan 

bahwa ketersediaan sarana prasarana memiliki pengaruh,  

namun pengaruhnya kecil terhadap pelaksanaan tupoksi ASN. 

Artinya, meskipun sarana prasarana penagruhnya kecil terhadap 

pelaksanaan tupoksi ASN, tetapi tetap harus dilakukan 

perbaikan. 
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B. Saran  

 Berdasarkan hasil kesimpulan dan untuk meningkatkan 

pelaksanaan tupoksi ASN pada Dinas Pemberdayaan Perempuan, 

Perlindungan Anak, Pengendalian Penduduk dan Keluarga 

Berencana Kabupaten Kepulauan Selayar, maka berikut ini dibuat 

beberapa saran : 

1. Dalam upaya meningkatkan pelaksanaan tupoksi ASN 

disarankan perlunya mempertimbangkan perbaikan sarana 

prasarana, mengupayakan penambahan ruang kerja yang 

memadai untuk setiap bidang, mengalokasikan anggaran untuk 

penambahan komputer atau laptop agar setiap staf dapat 

memiliki akses yang memadai untuk melaksanakan tugas-tugas 

yang memerlukan teknologi serta melakukan pemeliharaan rutin 

terhadap kendaraan operasional untuk memastikan semua unit 

dalam kondisi baik dan siap digunakan.  

2. Instansi perlu memperhatikan optimalisasi penempatan SDM 

berdasarkan pengetahuan dan pengalaman kerja, penguatan 

keterampilan kerja, penyesuaian usia dan penugasan serts 

mempertimbangkan kualifikasi pendidikan. Sehingga diharapkan 

efektivitas pelaksanaan tupoksi ASN dapat terus ditingkatkan, 

yang pada akhirnya akan berdampak positif pada kinerja instansi 

dan kualitas pelayanan kepada Masyarakat dalam rangka 
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membantu pencapaian tujuan organisasi secara lebih efisien dan 

efektif. 

3. Dalam upaya peningkatan pelaksanaan tupoksi ASN perlu 

memprioritaskan pelaksanaan pengembangan SDM melalui 

pendidikan non formal. Program-program pendidikan non formal 

seperti pelatihan, kursus, atau workshop dapat memberikan 

dampak yang signifikan dalam meningkatkan kemampuan dan 

keterampilan ASN. 

4. 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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Lampiran 1. Kuesioner Penelitian 

KUESIONER PENELITIAN   

PENGARUH PENEMPATAN, PENGEMBANGAN SDM DAN SARANA 

PRASARANA TERHADAP PELAKSANAAN TUPOKSI ASN PADA 

DINAS PEMBERDAYAAN PEREMPUAN, PERLINDUNGAN ANAK, 

PENGENDALIAN PENDUDUK DAN KELUARGA BERENCANA 

KABUPATEN KEPULAUAN SELAYAR 

 

Perihal : Permohonan Pengisian Kuesioner Penelitian  

Lampiran : Kuesioner Penelitian  

Kepada : Yth. Bapak/Ibu Pegawai ASN Dinas Pemberdayaan  

Perempuan, Perlindungan Anak, Pengendalian Penduduk 

Dan Keluarga Berencana 

Kab. Kepulauan Selayar 

Dengan hormat,  

Sehubungan dengan kegiatan penelitian yang saya lakukan dengan judul 

“Pengaruh Penempatan, Pengembangan SDM dan Sarana Prasarana 

Terhadap Pelaksanaan Tupoksi ASN Pada Dinas Pemberdayaan 

Perempuan, Perlindungan Anak, Pengendalian Penduduk Dan Keluarga 

Berencana 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/Ibu berikan 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/Ibu, kami ucapkan terima kasih.  

Hormat Saya, 

ANDI IRMAYANI 

NIM 105021106422 



 

 

 
 

PETUNJUK PENGISIAN  

1. Angket ini terdiri dari dua bagian yaitu: (I) Identitas responden; (II) 

Penempatan; (III) Pengembangan SDM; (IV) Sarana prasarana dan 

(V) Pelaksanaan Tupoksi ASN .  

2. Setiap butir pertanyaan serta alternatif jawaban dibaca teliti dan 

mohon dijawab tanpa ada yang terlewatkan.  

3. Untuk bagian (II), (III), (IV) dan (V) daftar pernyataan diisi dengan cara 

memberikan tanda Check list (√) pada salah satu alternatif jawaban 

sesuai dengan pendapat Bapak/ibu. Jika jawaban yang tersedia ada 

yang tidak sesuai dimohon untuk memilih yang paling mendekati 

sesuai dengan pendapat Bapak/ibu. Keterangan : 

5 = Sangat Setuju (SS) 

4 = Setuju (S) 

3 = Kurang Setuju (KS)  

2 = Tidak Setuju (TS) 

1 = Sangat Tidak Setuju (STS) 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

I. IDENTITAS RESPONDEN  

1. Nama :  

2. Jenis Kelamin : Laki-laki/Perempuan  

3. Usia : . . . . . . . . . .Tahun  

4. Pendidikan Terakhir :  

    SMA/D1/D2/D3/S1/S2/S3  

S1 di Fakultas ……………………………., Program Studi ……………… 

S2 di Fakultas ……………………………., Program Studi ………………  

S3 di Fakultas ……………………………., Program Studi ……………… 

5. Lama bekerja di DP3AP2KB : . . . . . . . . . . . . . . . Tahun  

6. Jabatan saat ini sebagai :  

Bidang : 

Bekerja di bidang tersebut sudah :  

1. < 2 Tahun  

2. 2-5 Tahun   

3. 6-10 Tahun 

4. 11-15 Tahun 

5. > 15 Tahun 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

A. VARIABEL PENEMPATAN 

No Pernyataan SS S KS TS STS 

Kualifikasi Pendidikan      

1. Kualifikasi pendidikan sudah 

sesuai dengan posisi dan jabatan 

yang diemban. 

     

2. Penempatan kerja sudah sesuai 

dengan kemampuan ASN. 

     

3. Penempatan kerja terhadap mutu 

kerja yang dicapai ASN lebih baik 

dibandingkan dengan standar 

yang telah ditentukan 

     

Pengetahuan Kerja      

1. Pengetahuan kerja yang relevan 

berkontribusi terhadap 

keberhasilan penempatan SDM 

dalam tugas-tugas ASN. 

     

2. Penempatan SDM sesuai dengan 

pengetahuan kerja dapat 

meningkatkan produktivitas dalam 

melaksanakan tupoksi ASN. 

     

Keterampilan Kerja      

1. Penempatan SDM sesuai dengan 

keterampilan kerja dapat 

meningkatkan efisiensi dalam 

melaksanakan tupoksi ASN. 

     

2. Pengembangan keterampilan 

kerja diperlukan untuk mendukung 

     



 

 

 
 

penempatan SDM dalam 

pelaksanaan tupoksi ASN. 

Variabel Pengalaman Kerja      

1. Pengalaman kerja yang relevan 

dapat memperkuat penempatan 

SDM dalam melaksanakan 

tupoksi ASN. 

     

2. Penempatan SDM berdasarkan 

pengalaman kerja dapat 

meningkatkan kemampuan 

adaptasi dalam tugas ASN. 

     

Usia      

1. Penempatan SDM dengan 

mempertimbangkan usia dapat 

meningkatkan keberlanjutan 

pelaksanaan tupoksi ASN. 

     

2. Usia yang sejalan dengan tugas 

ASN berpotensi meningkatkan 

produktivitas dalam penempatan 

SDM. 

     

 

B. PENGEMBANGAN SDM 

No Pernyataan SS S KS TS STS 

Pendidikan Formal      

1. Adanya kesempatan untuk 

melanjutkan pendidikan 

memberikan motivasi bagi ASN 

untuk meningkatkan kompetensi 

     



 

 

 
 

dalam melaksanakan tupoksi 

ASN. 

2. Adanya dukungan dari instansi 

terkait untuk melanjutkan 

pendidikan memberikan motivasi 

bagi ASN untuk lebih berkontribusi 

dalam melaksanakan tupoksi 

ASN. 

     

3. Kesempatan untuk melanjutkan 

pendidikan memperkaya 

pengetahuan dan keterampilan 

ASN, yang dapat diaplikasikan 

dalam tugas-tugas ASN. 

     

Pendidikan Non Formal (pelatihan)      

1. Pelatihan berkala membantu ASN 

dalam mengikuti perkembangan 

terkini sehingga dapat 

memberikan pelayanan yang lebih 

baik dalam melaksanakan tupoksi. 

     

2. Pelatihan yang disesuaikan 

dengan kebutuhan ASN dapat 

meningkatkan efisiensi dalam 

pelaksanaan tupoksi. 

     

3. Ketersediaan pelatihan yang 

mencakup aspek teknis dan 

manajerial dapat memberikan 

dampak positif pada peningkatan 

kualitas pelayanan ASN. 

     

 

 



 

 

 
 

C. SARANA PRASARANA 

No Pertanyaan SS S KS TS STS 

Sarana      

1. Sarana yang ada (ruangan kantor, 

perlengkapan kantor dan rumah 

dinas) merupakan alat yang 

digunakan ASN untuk 

memudahkan dalam mencapai 

tujuan organisasi. 

     

2. Ketersediaan ruangan kantor 

yang memadai memberikan 

suasana kerja yang kondusif dan 

mendukung pelaksanaan tupoksi 

ASN. 

     

3. Pelaksanaan Tupoksi ASN telah 

didukung oleh sistem informasi 

yang baik secara internal dan 

untuk tugas pelayanan eksternal 

     

4. Pengadaan sarana (ruangan 

kantor, perlengkapan kantor, 

rumah dinas) sudah sesuai 

kebutuhan dan ASN memahami 

penggunaan sarana yang ada 

serta melakukan pemeliharaan. 

     

5. Pelaksanaan pelaporan 

penggunaan dan keadaan sarana 

(ruangan kantor, perlengkapan 

kantor, rumah dinas) yang 

digunakan oleh ASN. 

     



 

 

 
 

Prasarana      

1. Prasarana (kendaraan dinas) 

telah tersedia dengan memadai 

dan dimanfaatkan dengan baik. 

     

2. Ketersediaan kendaraan dinas 

dapat mempermudah mobilitas 

ASN dalam tugas dinas yang 

memerlukan perpindahan tempat 

sehingga mendukung 

pelaksanaan Tupoksi ASN. 

     

 

D. PELAKSANAAN TUGAS POKOK DAN FUNGSI ASN 

No Pertanyaan SS S KS TS STS 

Kuantitas      

1. Pencapaian kuantitas kerja yang 

sesuai dengan target menjadi 

indikator keberhasilan 

pelaksanaan tupoksi ASN. 

     

2. Kemampuan mencapai target 

kuantitas kerja adalah aspek 

penting yang memengaruhi 

kinerja ASN dalam melaksanakan 

tupoksi.  

     

Kualitas      

1. Pelaksanaan tupoksi yang 

mencapai standar kualitas yang 

ditetapkan oleh peraturan menteri 

PAN RB nomor 6 tahun 2022, 

     



 

 

 
 

pasal 9 ayat 2, adalah prioritas 

utama. 

2. ASN diharapkan dapat 

memberikan kontribusi berkualitas 

sesuai dengan peraturan menteri 

PAN RB nomor 6 tahun 2022, 

pasal 9 ayat 2. 

     

Waktu atau kecepatan penyelesaian 

hasil kerja 

     

1. Kecepatan dalam menyelesaikan 

tugas sesuai dengan waktu yang 

ditetapkan menunjukkan tingkat 

efisiensi pelaksanaan tupoksi 

ASN. 

     

2. Pemenuhan target waktu sebagai 

indikator pelaksanaan tupoksi 

memberikan dampak positif 

terhadap pelayanan publik. 

     

Biaya      

1. Pelaksanaan tupoksi yang dapat 

mencapai hasil maksimal dengan 

biaya yang efisien mencerminkan 

kinerja ASN yang optimal. 

     

2. Pengelolaan biaya yang baik 

adalah bagian integral dari 

pelaksanaan tupoksi yang efektif 

dan efisien. 

     

Inisiatif      

1. ASN memiliki inisiatif untuk 

mencari solusi permasalahan 

     



 

 

 
 

yang muncul dalam pelaksanaan 

tupoksi. 

2. Kemampuan mengambil inisiatif 

dalam menyelesaikan tugas-tugas 

yang diberikan adalah indikator 

positif dari pelaksanaan tupoksi 

ASN. 

     

Tanggung Jawab      

1. Tanggung jawab ASN terlihat 

dalam pemenuhan tugas sesuai 

dengan peran dan fungsinya 

dalam tupoksi yang diemban. 

     

2. ASN memiliki kesadaran dan 

komitmen penuh terhadap 

pekerjaannya, menunjukkan 

tanggung jawab yang tinggi dalam 

pelaksanaan tupoksi. 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

Lampiran 2. Validasi Instrumen Penelitian 

 

 

 



 

 

 
 

 

 

 

 



 

 

 
 

Lampiran 3. Permohonan Izin Penelitian 
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Lampiran 5. Karakteristik Responden 

 

NO NAMA 
JENIS 

KELAMIN KODE USIA KODE PEND KODE 
PROGRAM 

STUDI 
LAMA 

BEKERJA  KODE JABATAN 

1 Drs. Andi Massaile Laki-Laki 1 58 Tahun 4 S1 3 
Administrasi 

Negara 5 Tahun 2 Kepala Dinas DP3AP2KB 

2 
Hj. Andi Rezky Angriany, 
S.Pd.,M.M Perempuan 2 49 Tahun 3 S2 4 Manajemen  5 Tahun 2 Sekretaris DP3AP2KB 

3 Marlina, SE Perempuan 2 56 Tahun 4 S1 3 Pembangunan 6 Tahun 3 
Kepala Bidang Dalduk Penyuluhan & 

Penggerakan 

4 Utami Rezki, SH Perempuan 2 52 Tahun 4 S1 3 
Hukum 

Administrasi 5 Tahun 2 
Kepala Bidang Keluarga Berencana, 

Ketahanan & Kesejahteraan Keluarga  

5 
Nurfachriansyah Ilyas, 
SKM.,M.Kes Laki-Laki 1 39 Tahun 3 S2 4 

Administrasi 
Kebijakan 
Kesehatan 1 Tahun 1 

Kepala Bidang Kualitas hidup 
Perempuan & Pemenuhan Hak Anak 

6 Dr. Nursiah, S.Ag.,M.Si Perempuan 2 53 Tahun 4 S3 5 
Dakwah & 

Komunikasi 13 Tahun 4 
Fungsional Penggerak Swadaya 

Masyarakat 

7 Andi Opu, SE Perempuan 2 50 Tahun 3 S1 3 Manajemen 4 Tahun 2 
Fungsional Penata Kependudukan & 

Keluarga Berencana Muda 

8 Andi Hamdana, SE Perempuan 2 54 Tahun 4 S1 3 Ekonomi 31 Tahun 5 Kepala Sub Bagian Keuangan 

9 Dra. Sitti Nursiah Perempuan 2 54 Tahun 4 S1 3 
Administrasi 

Negara 7 Tahun 3 Kasubag Kepegawaian & Hukum 

10 Nur Mayasari, S.Pt Perempuan 2 42 Tahun 3 S1 3 Nutrisi Ternak 5 Tahun 2 Kepala Sub Bagian Program 

11 Suharmiyani, S.STP Perempuan 2 33 Tahun 2 S1 3 

Pembangunan 
& 

Pemberdayaan  3 Tahun 2 Fungsional analis Kebijakan 



 

 

 
 

12 Irnawati, S.Pi Perempuan 2 40 Tahun 3 S1 3 Perikanan 6 Tahun 3 Analis Kebijakan 

13 Hj. Nurniati. A Perempuan 2 54 Tahun 4 SLTA 1 - 5 Tahun 2 Pengadministrasian Perkantoran 

14 Sitti Nuraeni Perempuan 2 56 Tahun 4 SLTA 1 - 33 Tahun 5 Pengadministrasian Perkantoran 

15 Risnawati. DP, S.IP Perempuan 2 39 Tahun 2 S1 3 Ilmu Politik 14 Tahun 4 Penelaah Teknis Kebijakan 

16 Husni Laego, S.Sos Perempuan 2 36 Tahun 2 S1 3 Sosiologi 2 Tahun 2 Penelaah Teknis Kebijakan 

17 
Silvy Sutri Insani Asis, 
S.Sos Perempuan 2 27 Tahun 1 S1 3 

Ilmu 
Kesejahteraan 

Sosial 2 Tahun 2 
Penelaah Teknis Kebijakan UPT 

Perlindungan Perempuan & Anak 

18 Nursamsi, S.Sos Perempuan 2 25 Tahun 1 S1 3 

Ilmu 
Kesejahteraan 

Sosial 2 Tahun 2 
Pengelola Pemberdayaan 

Perempuan & Perlindungan Anak 

19 Sabariah Perempuan 2 57 Tahun 4 SLTA 1 - 10 Tahun 3 Pengadministrasian Perkantoran 

20 Syamsirawati Perempuan 2 40 Tahun 2 D1 2 
Administrasi 

Negara 13 Tahun 4 Pengadministrasian Perkantoran 

21 Hartati Perempuan 2 55 Tahun 4 SLTA 1 - 5 Tahun 2 Bendahara Pengeluaran 

22 Isnawati, S.Sos Perempuan 2 50 Tahun 3 S1 3 
Administrasi 

Negara 3 Tahun 2 Pekerja Sosial 

23 Andi Bau Opu Perempuan 2 51 Tahun 4 S1 3 Manajemen 4 Bulan 1 
Kepala UPT Perlindungan 

Perempuan & Anak 

24 Andi Sofiyanti,S.Ag Perempuan 2 47 Tahun 3 S1 3 
Komunikasi 

Islam 13 Tahun 4 Fungsional Penyuluh 

25 Darmawaty, SH Perempuan 2 50 Tahun 3 S1 3 
Hukum 
Perdata 21 Tahun 5 Fungsional Penyuluh 

26 M. Tabris  Laki-Laki 1 58 Tahun 4 SLTA 1 - 36 Tahun 5 Fungsional Penyuluh 

27 Rosdiana, S.Ag Perempuan 2 51 Tahun 4 S1 3 
Dakwah & 

Komunikasi 13 Tahun 4 Fungsional Penyuluh 

28 Gazali Laki-Laki 1 50 Tahun 3 SLTA 1 - 5 Tahun 2 Fungsional Penyuluh 



 

 

 
 

29 Nur Niah Perempuan 2 50  Tahun 3 S1 3 Keperawatan 9 Tahun 3 Fungsional Penyuluh 

30 Bahyani Perempuan 2 53 Tahun 4 SLTA 1 - 19 Tahun 5 Fungsional Penyuluh 

31 Hj. Nurhayati Perempuan 2 58 Tahun 4 SLTA 1 - 25 Tahun 5 Fungsional Penyuluh 

32 Muhammad Ansar Laki-Laki 1 49 Tahun 3 S1 3 PGSD 17 Tahun 5 Fungsional Penyuluh 

33 Nasmawati Perempuan 2 53 Tahun 4 SLTA 1 - 9 Tahun 3 Fungsional Penyuluh 

34 Nurdin Laki-Laki 1 56 Tahun 4 SLTA 1 - 10 Tahun 3 Fungsional Penyuluh 

35 Bahtiar Laki-Laki 1 50 Tahun 3 S1 3 Keperawatan 5 Tahun 2 
Pengelola Kepegawaian UPTD PK & 

KB Wilayah 

36 Suparman, SP Laki-Laki 1 44 Tahun 3 S1 3 Agrobisnis 10 Tahun 3 Fungsional Penyuluh 

37 Muhammad Tahir  Laki-Laki 1 50 Tahun 3 S1 3 
Ilmu 

Pendidikan 2 Tahun 2 Kepala UPT PKKB Wilayah II  

38 Ilham, S.Pd Laki-Laki 1 57 Tahun 4 S1 3 
Pendidikan 

Agama Islam 4 Tahun 2 Kepala UPT PKKB Wilayah III 

39 Jumrawati,S.Sos Perempuan 2 52 Tahun 4 S1 3 
Administrasi 

Negara 5 Tahun 2 Fungsional Penyuluh 

40 Satriani, S.Pd Perempuan 2 40 Tahun 2 S1 3 Paud 8 Tahun 3 Fungsional Penyuluh 

41 Mulkiyah Syahmi Perempuan 2 31 Tahun 2 S1 3 Kebidanan 8 Tahun 3 Fungsional Penyuluh 

42 Burhanuddin, SE Laki-Laki 1 49 Tahun 3 S1 3 
Manajemen 

Akuntan 15 Tahun 4 Fungsional Penyuluh 

43 Andi Gunawan Laki-Laki 1 36 Tahun 2 S1 3 Imformatika 18 Tahun 5 Fungsional Penyuluh 

44 Sabda Alam Laki-Laki 1 33 Tahun 2 S1 3 Epidemiologi 9 Tahun 3 Fungsional Penyuluh 

45 Andi Tazkir Saiful, S.Pd Laki-Laki 1 41 Tahun 3 S1 3 
Bimbingan & 

Konseling 2 Tahun 2 Fungsional Penyuluh 

46 Nurhaerani Perempuan 2 43 Tahun 3 SLTA 1 - 5 Tahun 2 Fungsional Penyuluh 

47 Isnawati Perempuan 2 53 Tahun 4 SLTA 1 - 8 Tahun 3 Fungsional Penyuluh 

48 Emmi Sahara Perempuan 2 46 Tahun 3 SLTA 1 - 10 Tahun 3 Fungsional Penyuluh 

49 Nini Apriani Perempuan 2 29 Tahun 2 D3 2 Kebidanan 2 Tahun 2 Fungsional Penyuluh 



 

 

 
 

50 Nirmawati Perempuan 2 39 Tahun 2 SLTA 1 - 9 Tahun 3 Fungsional Penyuluh 

51 Nur Maya Perempuan 2 26 Tahun 1 S1 3 
Administrasi 

Negara 7 Tahun 3 Fungsional Penyuluh 

52 Selva Atriani Kalsum Perempuan 2 33 Tahun 2 SLTA 1 - 9 Tahun 3 Fungsional Penyuluh 

53 Ambo Rappe  Laki-Laki 1 48 Tahun 3 SLTA 1 - 7 Tahun 3 Fungsional Penyuluh 

54 Andi Tawakkal Laki-Laki 1 42 Tahun 3 SLTA 1 - 5 Tahun 2 Fungsional Penyuluh 

55 Suryani Perempuan 2 55 Tahun 4 SLTA 1 - 5 Tahun 2 Fungsional Penyuluh 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Lampiran 6. Tabulasi Data 

A. Variabel Penempatan 

N X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 X1.11 X1 

1 2 3 4 4 4 4 4 5 5 4 3 42 

2 4 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 48 

3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 2 2 38 

4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 5 5 44 

5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 50 

6 5 5 4 5 4 4 5 5 5 3 3 48 

7 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 47 

8 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 54 

9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 

10 3 4 3 4 5 4 4 4 4 3 3 41 

11 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 52 

12 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 41 

13 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 41 

14 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 54 

15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 

16 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 53 

17 4 4 1 4 4 1 5 5 4 3 4 39 

18 5 5 4 5 5 4 5 5 4 4 4 50 

19 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 54 

20 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 41 

21 5 5 1 5 5 1 5 4 5 5 5 46 

22 2 2 4 3 4 4 4 4 4 4 4 39 

23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 

24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 

25 4 4 4 5 5 4 5 4 4 3 3 45 

26 4 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 47 

27 4 4 4 5 4 3 3 4 4 4 4 43 

28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 46 

29 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 47 

30 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 47 

31 4 4 4 4 4 5 5 4 4 3 4 45 

32 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 

33 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 

34 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 

35 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 

36 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 

37 5 4 4 4 3 4 5 5 5 5 5 49 

38 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 



 

 

 
 

39 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 50 

40 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 

41 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 45 

42 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 

43 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 

44 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 5 52 

45 4 4 4 3 3 5 5 5 5 4 4 46 

46 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 

47 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 

48 4 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 44 

49 5 4 5 4 4 5 5 4 4 5 4 49 

50 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 

51 4 2 2 4 4 4 4 4 4 3 3 38 

52 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 

53 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 46 

54 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 46 

55 5 5 5 4 5 4 4 4 4 5 5 50 

B. Variabel Pengembangan SDM 

N X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2 

1 5 4 5 3 4 4 25 

2 4 5 4 4 4 1 22 

3 4 4 4 4 4 4 24 

4 3 3 4 4 4 4 22 

5 4 4 3 3 4 4 22 

6 5 5 5 5 5 5 30 

7 4 4 5 5 5 5 28 

8 5 5 4 5 5 5 29 

9 4 4 4 4 4 4 24 

10 5 5 4 5 4 4 27 

11 4 4 4 4 4 4 24 

12 4 4 4 4 4 4 24 

13 4 4 4 4 4 4 24 

14 5 5 4 5 5 5 29 

15 4 4 4 4 4 4 24 

16 5 4 5 5 5 5 29 

17 5 5 5 5 5 5 30 

18 4 4 5 5 4 4 26 



 

 

 
 

19 5 5 4 5 5 5 29 

20 4 4 4 4 4 4 24 

21 5 5 4 5 5 5 29 

22 4 4 4 4 4 4 24 

23 4 4 4 4 4 4 24 

24 4 4 4 4 4 4 24 

25 4 4 4 4 4 4 24 

26 4 4 4 4 4 4 24 

27 3 3 3 4 3 4 20 

28 4 4 4 4 4 4 24 

29 4 4 4 4 4 4 24 

30 4 4 4 5 5 5 27 

31 4 5 5 5 5 5 29 

32 4 4 4 4 4 4 24 

33 4 4 4 4 4 4 24 

34 4 4 4 4 4 4 24 

35 4 4 4 4 4 4 24 

36 4 4 4 4 4 4 24 

37 5 4 4 5 5 5 28 

38 2 2 4 4 5 5 22 

39 5 5 5 4 4 4 27 

40 4 4 4 4 4 4 24 

41 5 4 5 4 4 4 26 

42 4 4 4 4 4 4 24 

43 4 5 4 4 4 4 25 

44 5 5 5 5 5 5 30 

45 4 4 4 4 4 4 24 

46 4 4 4 4 4 4 24 

47 4 4 4 4 4 4 24 

48 4 3 4 4 4 5 24 

49 5 5 5 4 4 4 27 

50 5 5 4 4 4 4 26 

51 3 3 4 4 1 1 16 

52 5 4 4 4 4 4 25 

53 4 4 4 5 5 4 26 

54 5 5 4 4 4 4 26 

55 4 4 4 4 4 4 24 



 

 

 
 

 
c. Variabel Sarana Prasarana 

N X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 X3.7 X3 

1 5 4 3 4 4 3 4 27 

2 5 4 4 3 3 5 5 29 

3 4 4 3 3 3 4 3 24 

4 4 4 5 3 3 4 4 27 

5 4 4 3 4 4 4 4 27 

6 3 3 3 3 3 2 2 19 

7 5 5 4 3 4 4 4 29 

8 4 5 5 5 5 4 5 33 

9 4 4 4 4 4 4 4 28 

10 4 5 4 3 4 3 4 27 

11 4 4 4 4 4 4 4 28 

12 4 4 4 4 4 4 4 28 

13 4 4 4 4 4 4 4 28 

14 4 4 4 4 4 4 4 28 

15 4 4 4 4 4 4 4 28 

16 4 5 5 4 4 4 5 31 

17 4 5 4 4 4 4 5 30 

18 5 5 4 4 5 3 4 30 

19 4 5 5 5 5 5 4 33 

20 4 5 4 4 4 2 2 25 

21 4 5 5 5 5 5 4 33 

22 4 4 4 4 4 4 4 28 

23 4 4 4 4 4 4 4 28 

24 4 4 4 4 4 4 4 28 

25 4 4 4 4 4 4 4 28 

26 4 4 4 3 3 4 4 26 

27 4 4 5 5 4 5 5 32 

28 5 5 5 4 5 5 5 34 

29 5 5 4 5 5 4 4 32 

30 3 3 2 2 4 4 4 22 



 

 

 
 

31 4 4 4 4 4 4 5 29 

32 4 4 4 4 4 4 4 28 

33 4 4 4 4 4 4 4 28 

34 2 2 4 2 4 4 4 22 

35 4 4 4 4 4 4 4 28 

36 4 4 4 4 4 4 4 28 

37 3 3 5 5 5 4 4 29 

38 2 2 4 5 4 5 4 26 

39 5 5 5 5 4 4 4 32 

40 4 4 4 4 4 4 4 28 

41 4 4 4 4 4 4 5 29 

42 4 4 4 4 4 4 4 28 

43 4 4 4 4 4 4 4 28 

44 5 5 5 5 5 5 5 35 

45 4 4 4 4 4 3 3 26 

46 4 4 4 4 4 4 4 28 

47 4 4 4 4 4 4 4 28 

48 4 4 4 4 4 5 4 29 

49 4 4 4 4 4 4 4 28 

50 4 4 4 4 4 4 4 28 

51 4 4 4 4 4 3 3 26 

52 4 4 4 4 4 4 4 28 

53 4 4 4 4 4 4 4 28 

54 4 4 4 4 4 4 4 28 

55 4 4 4 4 4 4 4 28 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

d.Variabel Pelaksanaan Tupoksi ASN 

N Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10 Y.11 Y.12 Y 

1 4 3 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 44 

2 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 44 

3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

4 3 3 4 4 4 4 3 4 3 3 4 3 42 

5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 55 

6 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

7 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 58 

8 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

11 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 5 53 

12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

13 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

14 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

15 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

16 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

18 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 52 

19 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

20 4 4 5 5 4 4 4 4 1 1 4 4 44 

21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

24 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 49 

25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

26 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 49 

27 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 52 

28 3 3 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 42 

29 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 45 

30 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 48 

31 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 58 

32 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

33 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

34 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

35 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 52 

36 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

37 3 3 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 53 

38 5 4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 5 53 

39 5 5 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 56 

40 4 5 4 3 4 4 3 4 3 3 4 4 45 



 

 

 
 

41 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

42 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

43 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

44 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

45 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 41 

46 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

47 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

48 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 49 

49 5 4 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 56 

50 3 3 4 4 3 3 4 5 3 4 4 4 44 

51 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 44 

52 4 4 4 3 3 4 4 3 3 3 4 4 43 

53 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 5 5 54 

54 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 50 

55 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 52 

              

              

              

              

              

              



 

Lampiran 7. Output SPSS V.29 

A. Analisis Deskriptif  

Karakteristik Responden 

Frequencies

 

Frequency Table 

 

 

 



 

 

 
 

 

 

 
Descriptives 
 
 

Descriptive Statistics 
 N Mean 
X1.1 55 4.13 
X1.2 55 4.05 
X1.3 55 3.93 
X1.4 55 4.16 
X1.5 55 4.24 
X1.6 55 4.00 
X1.7 55 4.31 
X1.8 55 4.18 
X1.9 55 4.25 
X1.10 55 4.15 
X1.11 55 4.15 
X2.1 55 4.22 
X2.2 55 4.16 
X2.3 55 4.16 
X2.4 55 4.24 
X2.5 55 4.18 
X2.6 55 4.15 
X3.1 55 4.02 
X3.2 55 4.11 
X3.3 55 4.07 
X3.4 55 3.96 
X3.5 55 4.05 



 

 

 
 

X3.6 55 3.98 
X3.7 55 4.04 
Y.1 55 4.07 
Y.2 55 4.09 
Y.3 55 4.20 
Y.4 55 4.18 
Y.5 55 4.25 
Y.6 55 4.18 
Y.7 55 4.18 
Y.8 55 4.16 
Y.9 55 4.09 
Y.10 55 4.13 
Y.11 55 4.31 
Y.12 55 4.31 
Valid N 

(listwise) 
55  

 
 

  

 

 



 

 

 
 

 

 

 



 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

b.Variabel Pengembangan SDM 

 

 

 

 



 

 

 
 

 

 

 

c).Variabel Sarana Prasarana (X3) 

 

 



 

 

 
 

 

 

 

 



 

 

 
 

 

e) Variabel Pelaksanaan Tupoksi ASN (Y) 

 

 

 



 

 

 
 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

B. Uji Instrumen Penelitian 

1). Uji Validitas 

          a. Penempatan SDM (X1) 

 

 

 
b.Pengembangan SDM (X2) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

 

c.Sarana Prasarana (X3) 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
d.Pelaksanaan Tupoksi ASN (Y) 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

2). Uji Reliabilitas 

   a. Penempatan SDM 

 

 

b.Pengembangan SDM 

 

 

c.Sarana Prasarana (X3) 

 

 

 



 

 

 
 

d.Pelaksanaan Tupoksi ASN 

 

 

 

C. Uji Asumsi Klasik 

1). Uji Reliabilitas

 

 

 



 

 

 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

2). Uji Multikolinearitas 

 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
3).Uji Heterokedastisitas 
 
 
 

 
 



 

 

 
 

 

 

D. Hasil Analisis Regresi Linear Berganda 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 
 

Lampiran 8 

Tabel t 

 

 



 

 

 
 

Lampiran 9 
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