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ABSTRAK 

MUHAMMAD RIZAL. 2019. Pengaruh Pengembangan Sumber Daya Manusia, 

Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai Kantor Kecamatan Penrang Kabupaten 
Wajo. Skripsi Program Studi Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis 
Universitas Muhammadiyah Makassar, Dibimbing oleh Pembimbing I Abdul 
Muttalib dan Pembimbing II Muh Nur R. 
 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh secara parsial 
pengembangan sumber daya manusia dan disiplin kerja terhadap terhadap 
kinerja Pegawai Kantor Kecamatan Penrang Kabupaten Wajo.  

 
Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini adalah kuesioner. Populasi 

penelitian ini adalah seluruh pegawai Kantor Kecamatan Penrang Kabupaten 
Wajo yang berjumlah 39 orang dengan pengambilan sampel secara keseluruhan 
atau sampel jenuh. Jenis penelitian  yang digunakan dalam penelitian ini adalah 
pendekatan kuantitatif, dengan pengujian regresi berganda, dengan melakukan 
uji validitas dan reliabilitas dari item-item pernyataan setiap variabel dan uji T 
yang pengolahannya dilakukan dengan program SPSS versi 23. 

 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pengembangan sumber daya 

manusia berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor Kecamatan 
Penrang Kabupaten Wajo, hal ini dapat diartikan bahwa semakin baik 
pengembangan sumber daya manusia yang dilakukan pada Kantor Kecamatan 
Penrang Kabupaten Wajo, maka kinerja pegawai Kantor Kecamatan Penrang 
Kabupaten Wajo akan semakin meningkat. Disiplin kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai Kantor Kecamatan Penrang Kabupaten Wajo, hal ini 
dapat diartikan bahwa semakin baik disiplin kerja yang dimiliki kinerja pegawai 
Kantor Kecamatan Penrang Kabupaten Wajo, maka kinerja kinerja pegawai 
Kantor Kecamatan Penrang Kabupaten Wajo akan semakin meningkat 

 
Kata kunci  : pengembangan sumber daya manusia, disiplin kerja, dan kinerja 

pegawai 
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ABSTRACT 

MUHAMMAD RIZAL. 2018. Effects of Human Resource Development, Work 
Discipline on Employee Performance at Penrang District Office in Wajo District, 
Thesis Management Studies Program Faculty of Economics and Business 
Muhammadiyah University of Makassar, Guided by Supervisor I Abdul Muttalib 
and Advisor II Muh. Nur R.  
 

This study aims to determine the effect of the partial development of 
human resources and work discipline on the performance of the Penrang District 
Office Employees in Wajo District. 

 
The data collection technique in this study was a questionnaire. The 

population of this study were all employees of the Penrang District Office in Wajo 
District, which totaled 39 people with overall sampling or saturated samples. This 
type of research used in this study is a quantitative approach, with multiple 
regression testing, by testing the validity and reliability of the statement items of 
each variable and the T test which the processing is carried out with the SPSS 
version 23 program. 

 
The results of this study indicate that the development of human 

resources has a significant effect on the performance of the Penrang District 
Office employees in Wajo District, this means that the better human resource 
development is carried out at the Penrang District Office in Wajo District, the 
performance of the Penrang District Office employees in Wajo Regency will 
increase. Work discipline has a significant effect on the performance of the 
employees of the Penrang Sub-District Office in Wajo Regency, this means that 
the better the work discipline possessed by the performance of the Penrang Sub-
District Office staff in Wajo District, the more the performance of the Penrang 
District Office employees will be. 

 
 
Keywords : human resource development, work discipline, and employee 

performance 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

Pemerintah Kecamatan merupakan peranan penting di daerah 

masing-masing karena masyarakat bisa mendapatkan pelayanan sebagai 

perpanjangan tangan dari pemerintah Kabupaten. Mengingat pentingnya 

peran Kecamatan tersebut dan adanya tuntutan dari warga masyarakat 

untuk mendapatkan pelayanan publik yang lebih baik, maka diperlukan 

kapasitas dan kapabilitas pemerintah Kecamatan yang memadai. 

Didalam struktur pemerintahan di Indonesia juga disebutkan bahwa 

wilayah Kecamatan merupakan perangkat daerah Kabupaten/Kota sesuai 

dengan Undang-Undang No 32 Tahun 2004 Pasal 120 yang menyebutkan 

Kecamatan adalah salah satu dari perangkat daerah Kabupaten/Kota yang 

mana penyelenggaraan pemerintah di Kecamatan dilaksanakan oleh aparat 

Kecamatan dan pimpinan langsung oleh seorang Camat. 

Disebutkan juga dalam pasal 126 ayat 1 Undang-Undang No 32 

Tahun 2004 bahwa Kecamatan dipimpin langsung oleh camat yang dalam 

pelaksanaan tugasnya memperoleh pelimpahan sebagian wewenang 

bupati/walikota untuk menangani sebagian urusan otonomi daerah. 

Selain memperoleh pelimpahan wewenang Bupati, Camat juga 

mempunyai tugas umum pemerintahan sesuai dengan UU No.32 Tahun 

2004. Dalam melaksanakan tugasnya camat dibantu oleh sekretarisnya. 

Sekretaris mempunyai tugas membantu camat. Sekretaris sangat berperan 

dalam pelaksanaan tugas camat baik didalam secretariat maupun dengan 
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masyarakat dalam berbagai bidang salah satunya seperti pembinaan disiplin 

pegawai, secretariat dan pelayanan publik. 

Kecamatan adalah perangkat daerah Kabupaten/Kota yang dituntut 

selalu produktif dalam menjalankan tugasnya sehingga tercapai tujuan 

Negara dalam rangka menciptakan pemerintah yang baik. Dan Kecamatan 

adalah pembagian wilayah administratif di Indonesia di bawah kabupaten 

atau kota. Kecamatan terdiri atas desa-desa atau kelurahan-kelurahan. 

Dalam pelayanan masyarakat di pemerintahan terutama didalam 

daerah Kecamatan disini dituntut untuk bisa memperbarui pelayanan yang 

maksimal untuk masyarakat karena pemerintahan di Kecamatan memilki 

sebagian wewenang dari pemerintahan kabupaten dari bupati untuk 

mengambil keputusan didalam pemerintahan ini mempercepat pelayanan di 

masyarakat. 

Pegawai Kecamatan yang dalam pelaksanaan tugasnya 

bertanggungjawab kepada camat dan mempunyai tugas pokok 

melaksanakan urusan umum, penyusunan perencanaan, pengelolaan 

administrasi keuangan dan kepegawaian. Dalam menyelenggarakan tugas 

sebagaimana dimaksud. Sekretariat Kecamatan mempunyai fungsi; 

Penyelenggaraan pengelolaan administrasi perkantoran, administrasi 

keuangan dan administrasi kepegawaian; penyelenggaraan urusan umum 

dan perlengkapan, keprotokolan dan hubungan masyarakat; 

penyelenggaraan ketatalaksanaan, kearsipan dan perpustakaan; 

Pelaksanaan koordinasi, pembinaan, pengendalian, evaluasi dan pelaporan 

pelaksanaan kegiatan unit kerja; dan pelaksanaan tugas lain yang diberikan 

oleh Camat sesuai dengan tugas dan fungsinya. 
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Dengan demikian pegawai kantor Kecamatan selaku selaku aparatur 

negara, abdi negara, abdi masyarakat harus mengetahui tugas/fungsi dan 

kedudukan sebagai penggerak dan pelaksana dalam kegiatan pemerintahan 

untuk mencapai tujuan dari Negara untuk kesejahteraan masyarakat dan 

untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. 

Mengingat pentingnya fungsi dan tugas yang diemban oleh pegawai 

Kantor Kecamatan Penrang Kabupaten Wajo sehingga mereka dituntut 

untuk meningkatkan kinerja mereka dalam melakukan pelayanan kepada 

masyarakat. Kinerja pegawai kantor Kecamatan merupakan segala kegiatan 

dalam rangka pemenuhan kebutuhan dasar sesuai dengan hak-hak dasar 

setiap masyarakat atas suatu barang, jasa dan atau pelayanan administrasi 

yang disediakan oleh penyelenggara pelayanan yang terkait dengan 

kepentingan publik. 

Ada beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai, salah 

satunya adalah pengembangan sumber daya manusia. Pengembangan 

sumber daya manusia menjadi sangat penting karena akan sangat 

menentukan kinerja organisasi. Kinerja pegawai merupakan sebagai hasil 

kerja secara kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai oleh seorang 

karyawan dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2003) 

Faktor lain yang mempengaruhi kinerja yaitu disiplin kerja. Disiplin 

kerja diartikan sebagai pelaksanaan manajemen untuk memperteguh 

pedoman-pedoman organisasi. Kadang-kadang, perilaku pekerja dalam 

organisasi menjadi sangat mengganggu sehingga berdampak dengan 



4 
 

kinerja yang menurun (Mangkunegara, 2013). Disiplin kerja dibutuhkan untuk 

menjaga agar prestasi kerja pegawai meningkat. 

Disiplin yang baik akan tercermin pada suasana tingginya rasa 

kepedulian pegawai terhadap pencapaian tujuan organisasi, tingginya 

semangat dan gairah kerja dan inisiatif para pegawai dalam melakukan 

pekerjaan, besarnya rasa tanggung jawab para pegawai untuk 

melaksanakan tugas dengan sebaik-baiknya, berkembangnya rasa memiliki 

dan rasa solidaritas yang tinggi di kalangan pegawai, dan meningkatkan 

efisiensi dan prestasi kerja pegawai, (Siagian 2008). 

Kenyataan yang terjadi di Kantor Kecamatan Penrang Kabupaten 

Wajo adalah masih rendahnya kinerja pegawai, hal tersebut terlihat dari 

masih adanya pegawai yang tidak tepat waktu dalam menyelesaikan 

pekerjaan, kehadiran pegawai masih tergolong rendah yang ditandai masih 

banyaknya pegawai yang absen, pelayanan pembuatan Kartu Tanda 

Penduduk (KTP) yang seharusnya dapat diselesaikan dalam waktu tiga (3) 

hari tapi pada kenyataannya baru dapat diselesaikan setelah satu (1) 

minggu. 

Hal tersebut disinyalir terjadi karena masih rendahnya motivasi kerja 

pegawai yang ditandai dengan masih banyak pegawai yang tidak fokus 

dalam menjalankan tugasnya, disamping itu juga masih terlihat rendahnya 

disiplin kerja pegawai yang ditandai dengan masih banyaknya pegawai yang 

terlambat masuk kerja, serta masih banyaknya aturan-aturan dalam kantor 

yang belum dilaksanakan. 
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Hal inilah yang menyebabkan masyarakat kurang puas dengan 

kualitas pelayanan yang diberikan oleh Kantor Kecamatan Penrang 

Kabupaten Wajo, Kesenjangan terjadi dari segi waktu maupun tuntutan-

tuntutan complain lainnya yang diajukan oleh pemohon untuk pemerintah 

Kecamatan. Misalnya Pelayanan Kartu Penduduk (KTP) yang dirasakan 

sangat memakan waktu yang lama, pelayanan akta jual beli tanah yang 

dirasakan sangat berbelit-belit dan biayanya sangat mahal. 

Berdasarkan uraian di atas, dapat dijelaskan bahwa betapa 

pentingnya peranan kepemimpinan, motivasi, dan disiplin kerja dalam 

meningkatkan kinerja pegawai. Dengan dasar tersebut, maka penulis akan 

melakukan suatu penelitian dengan judul “Pengaruh Pengembangan 

Sumber Daya Manusia dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

Kantor Kecamatan Penrang Kabupaten Wajo”. 

 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian pada latar belakang, maka dirumuskan sebuah 

permasalahan sebagai berikut: 

1. Apakah pengembangan sumber daya manusia berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai Kantor Kecamatan Penrang Kabupaten Wajo ? 

2. Apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai Kantor 

Kecamatan Penrang Kabupaten Wajo ? 
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C. Tujuan Penelitian 

Adapun tujuan penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Untuk mengetahui pengaruh pengembangan sumber daya terhadap 

kinerja pegawai Kantor Kecamatan Penrang Kabupaten Wajo 

2. Untuk mengetahui pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai 

Kantor Kecamatan Penrang Kabupaten Wajo 

 

D. Manfaat Penelitian 

Adapun manfaat penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Secara teoritis, penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan dan 

pengetahuan mengenai kinerja pegawai serta faktor yang 

mempengaruhinya seperti pengembangan sumber daya manusia dan 

disiplin kerja, serta diharapkan sebagai sarana pengembangan ilmu 

pengetahuan yang secara teoritis dipelajari di bangku perkuliahan. 

2. Secara praktis, penelitian ini diharapkan menjadi masukan kepada 

pemerintah Kabupaten Wajo khususnya Camat Penrang Kabupaten Wajo 

dalam rangka meningkatkan kinerja pegawai dengan memperhatikan 

aspek kepemimpinan, motivasi, dan disiplin  kerja. 

3. Kepada peneliti selanjutnya, penelitian ini diharapkan dapat dijadikan 

sebagai bahan rujukan, pengembangan dan referensi bagi peneliti 

selanjutnya. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

A. Tinjauan Teori 

1. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

Di era globalisasi pengelolaan sumber daya manusia bukan 

merupakan hal yang mudah, oleh karena berbagai suprastruktur dan 

infrastruktur perlu disiapkan untuk mendukung terwujudnya proses 

sumber daya manusia yang berkualitas. Perusahaan yang ingin tetap 

eksis dan memiliki citra positif di mata masyarakat tidak akan 

mengabaikan aspek pengembangan kualitas sumber daya manusianya. 

Oleh karena itu peran manajemen sumber daya manusia dalam 

organisasi tidak kecil, bahkan sebagai sentral pengelola maupun 

penyedia sumber daya manusia bagi departemen lainnya. 

Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) dapat diartikan 

sebagai ilmu mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja secara efektif 

dan efisien sehingga tercapai tujuan organisasi atau perusahaan. 

Manajemen sumber daya manusia dapat juga diartikan sebagai kegiatan 

perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengendalian atas 

pengadaan tenaga kerja, pengembangan, kompensasi, integrasi 

pemeliharaan dan pemutusan hubungan kerja dengan sumber daya 

manusia untuk mencapai sasaran perorangan, organisasi dan 

masyarakat. 

Hasibuan (2014:10) Manajemen sumber daya manusia adalah 

suatu bidang manajemen yang khusus mempelajari hubungan dan 

peranan manusia dalam organisasi perusahaan. Unsur manajemen 
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sumber daya manusia adalah manusia yang merupakan tenaga kerja 

perusahaan. Dengan demikian, fokus yang dipelajari dalam manajemen 

sumber daya manusia ini hanyalah masalah yang berhubungan dengan 

tenaga kerja manusia saja.  

Berdasarkan definisi tersebut, dapat dipahami bahwa manajemen 

sumber daya manusia adalah suatu proses kegiatan perencanaan, 

perekrutan, seleksi, pengembangan, pemeliharaan dan penggunaan 

sumber daya manusia untuk mencapai tujuan organisasi dengan efektif. 

Uraian di atas menunjukkan bahwa manajemen sumber daya 

manusia meliputi kemampuan dan potensi yang dimiliki pimpinan dan 

bawahan di dalam organisasi. Bawahan tidak boleh diperlakukan sebagai 

mesin, tetapi perlu disadari bahwa bawahan adalah manusia yang 

mempunyai kemampuan dan potensi yang dapat dikembangkan untuk 

kepentingan organisasi. Setelah dikembangkan, pimpinan perlu 

menciptakan suasana yang kondusif untuk dapat mengaplikasikan 

kemampuannya dalam organisasi. 

Sutrisno (2014 : 22) mengemukakan bahwa manajemen sumber 

daya manusia digunakan untuk mengetahui pentingnya pegawai sebagai 

aset perusahaan karena keterampilan, pengetahuan dan pengalaman 

pegawai memiliki nilai ekonomis terhadap perusahaan. Pegawai dalam 

perusahaan memiliki nilai potensial yang dapat direalisasikan hanya 

dengan kerja sama mereka. 

Mengingat pentingnya peran sumber daya manusia dalam 

perusahaan agar tetap dapat bertahan dalam iklim persaingan bebas 

tanpa batas, maka peran manajemen sumber daya manusia tidak lagi 
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hanya menjadi tanggung jawab para pegawai, akan tetapi merupakan 

tanggung jawab pimpinan perusahaan. Pengelolaan manajemen sumber 

daya manusia tentu saja harus dilaksanakan oleh pimpinan yang 

profesional. Dengan demikian, manajemen sumber daya manusia dapat 

diartikan sebagai pengelolaan dan pendayagunaan sumber daya yang 

ada pada individu (pegawai). 

Sumber daya manusia selalu dibutuhkan oleh setiap perusahaan, 

baik itu perusahaan kecil maupun besar. Meskipun sumber daya manusia 

merupakan salah satu faktor produksi yang ada pada perusahaan akan 

tetapi peranannya dalam pencapaian tujuan sangat besar. 

Pengertian manajemen sumber daya manusia sebagaimana 

dikemukakan oleh Slamet (2014 : 114), mengatakan bahwa manajemen 

sumber daya manusia adalah suatu bidang manajemen yang khusus 

mempelajari hubungan dan peranan manusia dalam organisasi atau 

perusahaan. Manajemen sumber daya manusia mempunyai pandangan 

bahwa pegawai dalam suatu perusahaan merupakan aset perusahaan 

yang perlu dijaga, bukan hanya sebagai faktor produksi saja. 

Berdasarkan definisi yang telah dikemukakan oleh para ahli 

tersebut, maka kita dapat membangun sebuah definisi serta pemahaman 

baru tentang manajemen sumber daya manusia, yaitu sebuah ilmu serta 

seni dalam kegiatan perencanaan, pengelolaan dan pengembangan 

segala potensi sumber daya manusia yang ada, serta hubungan antara 

manusia dalam suatu organisasi kedalam sebuah desain tertentu yang 

sistematis, sehingga manusia mencapai tujuan, baik individu, 

masyarakat, maupun organisasi.  
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2. Pengembangan Sumber Daya Manusia 

a. Definisi Pengembangan Sumber Daya Manusia 

Pengembangan Sumber Daya Manusia (SDM) adalah salah 

satu upaya yang dilakukan oleh manajemen untuk meningkatkan 

kinerja pegawai. Pengembangan SDM mencakup proses pendidikan 

dan pelatihan. Pendidikan (education) merupakan proses 

pengembangan SDM jangka panjang yang mencakup pengajaran dan 

praktek sistematik yang menekankan pada konep-konsep teoritis, 

sedangkan pelatihan (training) adalah salah satu proses belajar untuk 

memperoleh dan meningkatkan keterampilan di luar sistem pendidikan 

yang berlaku dalam waktu yang relative singkat dan dengan metode 

yang lebih mengutamakan praktek dari pada teori. 

Marwansyah (2014:9) menyatakan bahwa pengembangan 

sumber daya manusia adalah upaya terencana yang dilakukan oleh 

manajemen untuk meningkatkan kompetensi karyawan dan kinerja dari 

suatu organisasi melalui program-program pelatihan, pendidikan, dan 

pengembangan. Sedangkan Priansa (2014:146) menyatakan bahwa 

pengembangan sumber daya manusia dapat dipahami sebagai 

penyiapan individu dari seorang pegawai untuk memikul tanggung 

jawab yang berbeda atau lebih tinggi didalam organisasi. 

Pengembangan biasanya berhubungan dengan meningkatkan 

kemampuan intelektual atau emosional yang diperlukan untuk 

meningkatkan pekerjaan yang lebih baik. Pengembangan SDM 

berpijak pada fakta bahwa individu atau pegawai tersebut 

membutuhkan pengetahuan, keahlian, dan kemampuan yang 
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berkembang supaya mereka mampu bekerja dengan baik. 

Pengembangan SDM dapat diwujudkan melalui pengembangan karir, 

pendidikan, maupun pelatihan. Maka ketergantungan organisasi 

terhadap rekrutmen SDM baru akan berkurang. 

Berdasarkan dari beberapa pendapat di atas, dapat 

disimpulkan bahwa pengembangan sumber daya manusia adalah 

upaya yang dilakukan oleh manajemen untuk meningkatkan 

kompetensi pegawai dan kinerja dari suatu organisasi melalui 

program-program pelatihan, pendidikan, dan pengembangan. 

b. Metode Pengembangan Sumber Daya Manusia 

Menurut Marwansyah (2014:9) pengembangan sumber daya 

manusia adalah upaya terencana yang dilakukan oleh manajemen 

untuk meningkatkan kompetensi pekerja dan kinerja dalam suatu 

organisasi melalui program-program pelatihan, pendidikan dan 

pengembangan. 

Priansa (2014:154) Pengembangan Pendidikan dan Pelatihan 

sering dipandang sebagai salah satu bentuk investasi organisasi di 

bidang pengembangan SDM oleh karena itu setiap organisasi atau 

organisasi yang ingin berkembang selalu memperhatikan pendidikan 

dan pelatihan bagi pegawainya.  

Sedangkan Menurut Hasibun (2014:76) terdapat dua metode 

yang digunakan dalam pemberian pengembangan terhadap karyawan. 

Metode pengembangan tersebut terdiri atas : 
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1) Metode Latihan atau training 

Metode Latihan atau training biasanya diberikan kepada 

karyawan yang berada di bagian oprasional. Metode latihan harus 

berdasarkan kepada kebutuhan pekerjaan tergantung pada 

berbagai faktor yaitu : waktu, biaya, jumlah peserta,tingkat 

pendidikan dasar peserta, latar belakang peserta dan lain 

sebagianya. 

2) Metode Pendidikan atau education 

Metode pendidikan dalam arti sempit yaitu untuk 

meningkatkan keahlian dan kecakapan manager memimpin para 

bawahanya secara efektif. Seorang manager yang efektif pada 

jabatannya akan mendapatkan hasil yang optimal. Hal inilah yang 

memotivasi perusahaan memberikan metode pendidikan dalam 

pengembangan karyawan managerial. 

c. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Pengembangan Sumber Daya 

Manusia 

Menurut Priansa (2014:159) terdapat dua faktor yang 

mempengaruhi Pengembangan Sumber Daya Manusia yaitu faktor 

internal dan faktor eksternal. 

1) Faktor internal 

Faktor Internal merupakan faktor yang berasal dari dalam 

organisasi, yang meliputi : 

a) Visi Organisasi 

b) Misi Organisasi 

c) Strategi Pencapaian Tujuan 
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d) Sifat dan Jenis Kegiatan 

e) Teknologi yang digunakan 

2) Faktor Eksternal 

Faktor Eksternal adalah faktor yang berasal dari luar 

organisasi yang berpengaruh terhadap pengembangan SDM, yang 

menyangkut : 

a) Kebijaksanaan Pemerintah 

b) Sosial Budaya Masyarakat 

c) Perkembangan Ilmu Pengetahuan 

d) Perkembangan Teknologi 

d. Indikator Pengembangan Sumber Daya Manusia 

 Metode pengembangan sumber daya manusia yang diterapkan 

organisasi kepada pegawainya perlu dilakukan pengukuran tentang 

kebenarannya terhadap dampak yang baik bagi pegawai itu sendiri. 

Metode pengembangan sumber daya manusia dikatakan baik jika 

dapat mencapai sasaran yang diinginkan, yakni dapat meningkatkan 

kualitas pegawai dalam mengerjakan pekerjaannya. Menurut 

Singarimbun dalam Maludin (2014) pengembangan sumber daya 

manusia dapat diukur melalui indikator-indikator sebagai berikut : 

1) Pelatihan dan Pendidikan 

a) Partisipasi pegawai dalam mengikuti pendidikan dan pelatihan 

b) Pegawai menghadiri program pembelajaran saat pendidikan dan 

pelatihan dilaksanakan (mendengar presentasi pengajar dan 

memecahkan suatu studi kasus) 
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c) Adanya pegawai lama yang diberi tugas oleh pimpinan untuk 

membimbing pegawai baru dalam menjalankan tugas sehari-hari 

(mentoring) 

d) Adanya evaluasi setelah pelaksanaan diklat terhadap peserta 

diklat untuk mengetahui dampaknya terhadap kemajuan 

pegawai. 

2) Kegiatan non-diklat 

a) Belajar dari media cetak (buku, Koran, majalah, bulletin), media 

elektronik (TV, radio, internet) maupun menulis artikel atau 

bahkan buku. 

b) Mengikuti workshop, seminar, symposium, pameran, studi 

banding, ataupun wisata karya. 

3) Promosi 

a) Kenaikan jabatan atau jenjang karir yang lebih baik 

b) Kenaikan gaji, tunjangan ataupun fasilitas yang sesuai dengan 

kedudukan jabatan yang baru 

c) Diberikan berdasarkan kinerja pegawai 

4) Motivasi 

a) Memberikan bonus atau piagam penghargaan kepada para 

pegawai yang bekerja dengan baik 

b) Memberikan hukuman ataupun sanksi kepada para pegawai 

yang pekerjaannya kurang baik. 
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3. Disiplin Kerja 

a. Definisi Disiplin Kerja 

Menurut Mangkunegara (2013), disiplin kerja diartikan sebagai 

pelaksanaan manajemen untuk memperteguh pedoman-pedoman 

organisasi. Kadang-kadang, perilaku pekerja dalam organisasi menjadi 

sangat mengganggu sehingga berdampak dengan kinerja yang 

menurun. Oleh karena itu, kedisiplinan sangat diperlukan dalam 

kondisi seperti itu. Dalam organisasi, masih banyak karyawan yang 

terlambat, mengabaikan prosedur keselamatan, tidak mengikuti 

petunjuk yang telah ditentukam atau terlibat masalah dengan rekan 

kerjanya. 

 Disiplin adalah mematuhi, menghormati, menghargai, 

mengikuti dan taat terhadap peraturan serta norma–norma yang 

berlaku, baik yang tertulis maupun tidak tertulis serta siap menerima 

sanksi–sanksi apabila melanggar. Maka dari itu, setiap perusahaan 

diharapkan memiliki berbagai ketentuan yang harus ditaati dan standar 

yang harus dipenuhi oleh para anggotanya. Disiplin merupakan 

tindakan manajemen untuk mendorong para anggotanya untuk 

memenuhi tuntutan tersebut. 

Menurut Hasibun (2015), kedisiplinan adalah kunci 

keberhasilan suatu perusahaan dalam mencapai tujuan tujuannya. 

Disiplin merupakan fungsi penting dalam sebuah organisasi karena 

semakin baik kedisiplinan karyawan, semakin tinggi prestasi kerja yang 

dapat dicapainya. Sebaliknya, tanpa disiplin, sulit bagi organisasi 

perusahaan mencapai hasil yang optimal. Kedisiplinan harus 
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diterapkan dalam suatu perusahaan karena akan berdampak terhadap 

kinerja karyawan, sehingga mempengaruhi kesuksesan dan 

keberhasilan dari perusahaan. 

b. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Disiplin Kerja 

Menurut Singodimedjo dalam Sutrisno (2016:89) 

mengemukakan faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin kerja adalah 

:  

1) Besar kecilnya pemberian kompensasi.  

Para karyawan akan mematuhi segala peraturan yang 

berlaku, bila ia merasa mendapat jaminan balas jasa yang setimpal 

dengan jerih payahnya yang telah dikontribusikan bagi perusahaan. 

2) Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan.  

Keteladanan pimpinan sangat penting sekali, karena dalam 

lingkungan perusahaan, semua karyawan akan selalu 

memperhatikan bangaimana pimpinan dapat menegakkan disiplin 

dirinya dan bagaimana ia dapat menggendalikan dirinya dari 

ucapkan, perbuatan, dan sikap yang dapat merugikan aturan 

disiplin yang telah ditetapkan.  

3) Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan.  

Pembinaan disiplin tidak akan dapat terlaksana dalam 

perusahaan, bila tidak ada aturan tertulis yang pasti untuk dapat 

dijadikan pegangan bersama.  

4) Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan.  

Dengan adanya tindakan terhadap pelanggaran disiplin, 

sesuai dengan sangsi yang ada, maka semua karyawan akan 
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merasa terlindungi, dan dalam hatinya berjanji tidak akan berbuat 

hal yang serupa.  

5) Ada tidaknya pengawasan pemimpin.  

Dalam setiap kegiatan yang dilakukan oleh perusahaan 

perlu ada pengawasan, yang akan mengarahkan karyawan agar 

dapat melaksanakan pekerjaan dengan tepat dan sesuai dengan 

yang telah ditetapkan.  

6) Ada tidaknya perhatian kepada para karyawan.  

Karyawan adalah manusia yang mempunyai perbedaan 

karakter antara satu dengan yang lain. Seorang karyawan tidak 

hanya puas dengan penerimaan kompensasi yang tinggi, pekerjaan 

yang menantang, tetapi juga mereka masih membutuhkan perhatian 

yang besar dari pimpinannya sendiri.  

7) Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya 

disiplin.  

Kebiasaan-kebiasaan positif itu antara lain:  

a) Saling menghormati, bila bertemu dilingkungan pekerjaan.  

b) Melontarkan pujian sesuai dengan tempat dan waktunya, 

sehingga para karyawan akan turut merasa bangga dengan 

pujian tersebut.  

c) Sering mengikutsertakan karyawan dalam pertemuan-

pertemuan, apalagi pertemuan yang berkaitan dengan nasib dan 

pekerjaan mereka.  
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d) Memberi tahu bila ingin meninggalkan tempat kepeda rekan 

sekerja, dengan menginformasikan, kemana dan untuk urusan 

apa, walaupun kepada bawahan sekalipun.  

c. Jenis-jenis Disiplin Kerja 

Menurut Mangkunegara (2013), ada beberapa tipe kegiatan 

kedisiplinan, yaitu sebagai berikut.  

1) Disiplin Preventif  

Disiplin preventif adalah suatu upaya untuk menggerakan 

pegawai mengikuti dan mematuhi aturan yang berlaku di 

perusahaan.  

2) Disiplin Korektif  

Disiplin korektif adalah suatu upaya menggerakan pegawai 

dalam menyatukan suatu peraturan dan menggerakan untuk tetap 

mematuhi peraturan sesuai dengan pedoman yang berlaku pada 

perusahaan. 

d. Indikator Disiplin Kerja 

Pada dasarnya ada banyak indikator yang memepengaruhi 

tingkat kedisiplinan karyawan suatu organisasi. Singodimejo dalam 

Sutrisno (2016:94) dispilin kerja dibagi dalam empat dimensi di 

antaranya adalah : 

1) Taat terhadap aturan waktu  

Dilihat dari jam masuk kerja, jam pulang dan jam istirahat 

yang tepat waktu sesuai dengan aturan yang berlaku di 

perusahaan.  
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2) Taat terhadap peraturan perusahaan  

Peraturan dasar tentang cara berpakaian, dan bertingkah 

laku dalam pekerjaan.  

3) Taat terhadap aturan perilaku dalam pekerjaan  

Ditunjukan dengan cara-cara melakukan pekerjaan-

pekerjaan sesuai dengan jabatan, tugas, dan tanggung jawab serta 

cara berhubungan dengan unit kerja lain.  

4) Taat terhadap peraturan lainnya  

Aturan tentang apa yang boleh dan apa yang tidak boleh 

dilakukan oleh para pegawai dalam perusahaan. 

4. Kinerja Pegawai  

a. Pengertian Kinerja Pegawai 

Kinerja pegawai sering diartikan sebagai pencapaian tugas, 

dimana pegawai dalam bekerja harus sesuai dengan program kerja 

organisasi untuk menunjukkan tingkat kinerja organisasi dalam 

mencapai visi, misi dan tujuan organisasi. 

Menurut Sutrisno (2012:151) kinerja adalah hasil kerja yang 

telah dicapai seseorang dari tingkah laku kerjanya dalam 

melaksanakan aktivitas kerja. Sedangkan menurut Silalahi (2013:408) 

kinerja adalah tingkat pencapaian kerja individu (pegawai) setelah 

berusaha atau bekerja keras atau hasil akhir dari suatu aktivitas.  

b. Indikator Kinerja Pegawai 

Anwar Prabu Mangkunegara (2009 : 75) mengemukakan 

bahwa indikator kinerja, yaitu : 
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1) Kualitas 

Kualitas kerja adalah seberapa baik seorang karyawan 

mengerjakan apa yang seharusnya dikerjakan. 

2) Kuantitas 

Kuantitas kerja adalah seberapa lama seorang pegawai 

bekerja dalam satu harinya. Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari 

kecepatan kerja setiap pegawai itu masing-masing. 

3) Pelaksanaan tugas 

Pelaksanaan Tugas adalah seberapa jauh karyawan mampu 

melakukan pekerjaannya dengan akurat atau tidak ada kesalahan. 

4) Tanggung Jawab 

Tanggung jawab terhadap pekerjaan adalah kesadaran akan 

kewajiban karyawan untuk melaksanakan pekerjaan yang diberikan 

perusahaan. 

c. Faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja Pegawai 

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai menurut 

Sutrisno (2010) yaitu : 

1) Efektivitas dan Efisiensi 

Dalam hubungannya dengan kinerja organisasi, maka ukuran baik 

buruknya kinerja diukur oleh efektivitas dan efisiensi. Masalahnya 

adalah bagaimana proses terjadinya efisiensi dan efektivitas 

organisasi. Dikatakan efektif bila mencapai tujuan, dikatakan efisien 

bila hal itu memuaskan sebagai pendorong mencapai tujuan. 
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2) Otoritas dan Tanggung jawab 

Dalam organisasi yang baik, wewenang dan tanggung jawab telah 

didelegasikan dengan baik, tanpa adanya tumpang tindih tugas. 

Masing-masing pegawai yang ada dalam organisasi mengetahui 

apa yang menjadi haknya dan tanggung jawabnya dalam rangka 

mencapai tujuan organisasi. Kejelasan wewenang dan tanggung 

jawab setiap orang dalam suatu organisasi akan mendukung kinerja 

pegawai tersebut. 

3) Disiplin 

Secara umum, disiplin menunjukkan suatu kondisi atau sikap 

hormat yang ada pada diri pegawai terhadap peraturan dan 

ketetapan perusahaan. Masalah disiplin pegawai yang ada di dalam 

organisasi baik atasan maupun bawahan akan memberikan corak 

terhadap kinerja organisasi. Kinerja organisasi akan tercapai 

apabila kinerja individu maupun kelompok ditingkatkan. 

4) Inisiatif 

Inisiatif seseorang berkaitan dengan daya pikir, kreativitas dalam 

bentuk ide untuk merencanakan sesuatu yang berkaitan dengan 

tujuan organisasi. Dengan perkataan lain, inisiatif pegawai yang ada 

di dalam organisasi merupakan daya dorong kemajuan yang 

akhirnya akan mempengaruhi kinerja. 
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B. Tinjauan Empiris 

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 

No 
Peneliti / 

Tahun 
Judul Penelitian Hasil Penelitian 

1.  Muh. 

Sofyan 

Anugrah 

Paseng 

(2013) 

Pengaruh 

Pengembangan 

Sumber Daya 

Manusia 

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan pada 

PT Asuransi 

Jasa Indonesia 

di Makassar  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

pengembangan SDM berpengaruh 

secara signifikan terhadap 

peningkatan kinerja karyawan pada 

PT. Asuransi Jasa Indonesia di 

Makassar. Variabel pengembangan 

SDM yang paling dominan 

berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Asuransi Jasa 

Indonesia di Makassar adalah 

pelatihan, hal ini disebabkan karena 

memiliki nilai koefisien regresi 0,519 

yang terbesar jika dibandingkan 

dengan variabel pendidikan yakni 

sebesar 0,382. 

2. Rizon 

Pranata 

(2014) 

Pengaruh 

Motivasi dan 

Disiplin Kerja 

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan PT. 

Adira Dinamika 

Multi Finance 

Tbk. Arga 

Makmur 

Bengkulu Utara 

Hasil penelitian ini menunjukkan 

bahwa secara simultan variabel 

motivasi dan disiplin kerja 

berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan PT. Adira Dinamika 

Multi Finance Tbk. Arga Makmur 

Bengkulu Utara. Dan secara parsial 

variabel motivasi dan disiplin kerja 

berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan PT. Adira Dinamika 

Multi Finance Tbk. Arga Makmur 

Bengkulu Utara. 
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Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu (Lanjutan) 

No 
Peneliti / 

Tahun 
Judul Penelitian Hasil Penelitian 

3. Febrisma 

Ramadhiya 

Findarti 

(2016) 

Pengaruh 

Pengembangan 

Sumber Daya 

Manusia 

Terhadap 

Kinerja Pegawai 

pada Kantor 

Badan 

Kepegawaian 

Daerah  Provinsi 

Sulawesi 

Kalimantan 

Timur 

Hasil penelitian ini menunjukkan 

bahwa dari hasil perhitungan koefisien 

regresi menunjukkan bahwa ada 

terdapat pengaruh yang signifikan 

antara variabel Pengembangan 

Sumber Daya Manusia terhadap 

Kinerja Pegawai pada Kantor Badan 

Kepegawaian Daerah Provinsi 

Kalimantan Timur, dari hasil analisis 

uji koefisien kolerasi menunjukkan 

bahwa variabel Pengembangan 

Sumber Daya Manusia memiliki 

pengaruh dengan katagori sedang 

terhadap kinerja pegawai, dari hasil 

analisis koefisien determinasi 

menunjukan bahwa variabel 

Pengembanagn Sumber Daya 

Manusia terhadap Kinerja Pegawai 

berpengaruh sebesar 31 % dan dari 

hasil uji t menunjukan bahwa variabel 

Pengembangan Sumber Daya 

Manusia berpengaruh signifikan 

terhadap Kinerja Pegawai Pada 

Kantor Badan Kepegawaon Daerah 

Provinsi Kalimantan Timur. 
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Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu (Lanjutan) 

No 
Peneliti / 

Tahun 
Judul Penelitian Hasil Penelitian 

4. Rizky 

Nugraha 

(2016) 

Pengaruh 

Pengembangan 

Sumber Daya 

Manusia, 

Disiplin Kerja 

dan Lingkungan 

Kerja Terhadap 

Kinerja Pegawai 

pada 

Inspektorat 

Kabupaten 

Morowali 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa: 

1) pengembangan SDM, disiplin kerja, 

dan lingkungan kerja secara bersama-

sama berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai di 

Kantor Inspektorat Kabupaten 

Morowali; 2) pengembangan SDM 

memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan; 

3) disiplin kerja memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan; 4) lingkungan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan; 5) ada 

perbedaan pengembangan SDM 

antara pegawai negeri sipil dan 

karyawan kontrak; dan tidak ada 

perbedaan disiplin kerja dan 

lingkungan kerja antara PNS dan 

karyawan kontrak. 

5. Faizal 

Herdinawan 

(2018) 

Pengaruh 

Disiplin Kerja, 

Motivasi Kerja 

dan Lingkungan 

Kerja Terhadap 

Kinerja 

Karyawan  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

disiplin kerja berpengaruh negatif 

terhadap kinerja karyawan, motivasi 

kerja berpengaruh positif kinerja 

karyawan, lingkungan kerja 

berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan dan secara keseluruhan 

disiplin kerja, motivasi kerja dan 

lingkungan kerja mempengaruhi 

kinerja karyawan. 



25 

 

C. Kerangka Pikir 

Hal yang penting dalam pengelolaan sumber daya manusia adalah 

mengenai kinerja pegawai. Kinerja pegawai sebagai hasil kerja secara 

kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai oleh seseorang pegawai dalam 

melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya. Hal yang dapat mendukung kinerja pegawai tersebut adalah 

pengembangan sumber daya manusia dan disiplin kerja. Dengan 

pengembangan sumber daya manusia dan disiplin kerja yang baik dari 

pegawai akan meningkatkan kinerja pegawai. Berdasarkan uraian tersebut 

diatas maka dapat disusun kerangka teoritis sebagai berikut : 

Gambar 2.1 Kerangka Pikir 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Pengembangan Sumber Daya 

Manusia (X1) 

a. Pelatihan dan Pendidikan  

b. Kegiatan non-diklat 

c. Promosi 

d. Motivasi 

 

 

 

 

 

Disiplin Kerja (X2) 

a. Taat terhadap Aturan Waktu 

b. Taat terhadap Peraturan 

Perusahaan 

c. Taat terhadap Aturan Perilaku 

dalam Pekerjaan 

d. Taat terhadap Peraturan 

Lainnya 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kinerja Pegawai (Y) 

a. Kualitas 

b. Kuantitas 

c. Pelaksanaan Tugas 

d. Tanggung Jawab  
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D. Hipotesis 

Adapun hipotesis dalam penelitian ini adalah : 

1. Diduga bahwa pengembangan sumber daya manusia berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor Kecamatan Penrang 

Kabupaten Wajo. 

2. Diduga bahwa disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja signifikan 

terhadap kinerja pegawai Kantor Kecamatan Penrang Kabupaten Wajo. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

A. Jenis Penelitian 

Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian kuantitatif dengan 

pendekatan deskriptif. Menurut Sugiyono (2013:13), 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 instrument penelitian, 

analisis data bersifat kuantitatif/statistik dengan tujuan untuk menguji 

hipotesis yang telah ditetapkan. 

Penelitian ini menggunakan pendekatan deskriptif dengan tujuan 

untuk mendeskripsikan objek penelitian ataupun hasil penelitian. Menurut 

Sugiyono (2012:29), deskriptif adalah metode yang bersifat 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 umum. 

 

B. Lokasi dan Waktu Penelitian 

Penelitian ini dilakukan di Kantor Kecamatan Penrang Kabupaten 

Wajo, jalan K.H. Muh. As’ad no 83 baru doping, kode pos 90983. Waktu 

penelitian ini diperkirakan di mulai pada bulan April sampai dengan bulan 

Mei 2019. 
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C. Definisi Operasional Variabel  

Dalam penelitian ini variabel yang digunakan antara lain : 

1. Variabel bebas (independent variable), yaitu variabel yang tidak 

mempunyai ketergantungan. Dalam penelitian ini yang termasuk kedalam 

variabel bebas adalah pengembangan sumber daya manusia (X1) dan 

disiplin kerja (X2). 

2. Variabel terikat (dependent variable), yaitu suatu variabel yang memiliki 

ketergantungan antara variabel yang satu dengan yang lain, sedangkan 

dalam penelitian ini variabel terikatnya adalah kinerja pegawai (Y). 

Adapun definisi operasional variabel dalam penelitian ini sebagai 

berikut : 

1. Pengembangan sumber daya manusia (X1) adalah kegiatan yang 

dilakukan untuk memperbaiki, meningkatkan pengetahuan  pegawai 

Kantor Kecamatan Penrang Kabupaten Wajo baik dari segi kemampuan 

pengetahuan secara teori maupun praktek dengan indikator : pelatihan 

dan pendidikan, kegiatan non-diklat, promosi, dan motivasi. 

2. Disiplin kerja (X2) adalah suatu sikap yang merupakan kesadaran dan 

kesediaan pegawai Kantor Kecamatan Penrang Kabupaten Wajo untuk 

menaati semua peraturan dan norma-norma sosial yang berlaku sesuai 

dengan peraturan baik tertulis maupun tidak tertulis, dan bila melanggar 

akan ada sanksi atas pelanggarannya dengan indikator : taat terhadap 

aturan waktu, taat terhadap peraturan perusahaan, taat terhadap aturan 

perilaku dalam pekerjaan, dan taat terhadap peraturan lainnya. 
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3. Kinerja pegawai (Y) adalah hasil kerja baik itu secara kualitas maupun 

kuantitas yang telah dicapai oleh pegawai dalam menjalankan tugas-

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan organisasi 

dengan indikator : kualitas, kuantitas, pelaksanaan tugas, dan tanggung 

jawab. 

 

D. Populasi dan Sampel 

1. Populasi 

Menurut Sugiyono (2014:80) populasi adalah wilayah generalisasi 

yang terdiri atas obyek atau subyek yang mempunyai kualitas dan 

karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan 

kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini adalah 

seluruh pegawai Kantor Kecamatan Penrang Kabupaten Wajo yang 

berjumlah 39. 

2. Sampel 

Menurut Sugiyono (2014:81) sampel yaitu bagian dari jumlah dan 

karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Mengingat jumlah 

populasi hanya sebesar 39 orang, maka layak untuk diambil keseluruhan 

untuk dijadikan sampel (sampel jenuh) tanpa harus mengambil sampel 

dalam jumlah tertentu. Sehingga sampel dari penelitian ini adalah seluruh 

pegawai Kantor Kecamatan Penrang Kabupaten Wajo yang berjumlah 39 
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E. Teknik Pengumpulan Data  

Menurut Sugiyono (2013:224) teknik pengumpulan data merupakan 

langkah yang paling strategis dalam penelitian, karena tujuan utama dari 

penelitian adalah mendapatkan data. Dalam penelitian ini, penulis 

menggunakan metode pengumpulan data sebagai berikut :  

1. Penelitian Kepustakaan (Library Research), yaitu pengumpulan data 

secara teoritis dengan cara menelaah berbagai buku literature dan bahan 

teori lainnya yang berkaitan dengan masalah yang dibahas. 

2. Penelitian Lapangan (Field Research), yaitu pengumpulan data lapang 

dengan cara sebagai berikut : 

a. Kuesioner  

Sugiyono (2012:230) berpendapat bahwa kuesioner merupakan 

teknik pengambilan data yang dilakukan dengan cara memberi 

seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden 

untuk dijawabnya. Dalam penelitian ini penyebaran kusioner kepada 

pegawai Kantor Kecamatan Penrang Kabupaten Wajo.  

b. Dokumen 

Menurut Sugiyono (2013:240) dokumen merupakan catatan 

peristiwa yang sudah berlalu. Dokumen bisa berbentuk tulisan, 

gambar, atau karya-karya monumental dari seorang. Dokumen yang 

berbentuk tulisan misalnya catatan harian, sejarah kehidupan (life 

histories), ceritera, biografi, peraturan, kebijakan. Dokumen yang 

berbentuk gambar misalnya foto, gambar hidup, sketsa dan lain-lain. 
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Dokumen yang berbentuk karya misalnya karya seni, yang dapat 

berupa gambar, patung, film dan lain-lain.  

 

F. Jenis dan Sumber Data 

Adapun jenis dan sumber data yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah sebagai berikut: 

1. Jenis Data 

a. Data kualitatif adalah data yang diperoleh berupa keterangan-

keterangan yang mendukung penelitian ini, seperti gambaran umum 

karyawan perusahaan sebagai sampel objek penelitian. 

b. Data kuantitatif adalah data yang dapat diukur atau dihitung secara 

langsung dalam bentuk angka-angka melalui penyebaran kuesioner. 

2. Sumber Data 

a. Data Primer yaitu data yang diperoleh secara langsung dari sumber 

asli (tanpa melalui perantara).  

b. Data sekunder yaitu data penelitian yang diperoleh secara tidak 

langsung melalui media perantara (diperoleh dan dicatat oleh pihak 

lain). Data sekunder dalam penelitian ini merupakan data arsip yang 

ada di Kantor Kecamatan Penrang Kabupaten Wajo yang berkaitan 

dengan penelitian. 
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G. Metode Analisis 

Untuk mendukung dalam penunjukan hipotesis penelitian yang 

dikemukakan, data yang telah dikumpulkan dengan angket yang telah 

dibuat, maka selanjutnya untuk melihat sejauh mana signifikan hipotesis 

yang dibuat dapat terbukti dengan kegiatan penelitian yang dilakukan. 

Adapun alat analisis yang digunakan adalah sebagai berikut:  

1. Analisis Statistik Deskriptif  

Analisis statistik deskriptif yaitu analisis yang ditunjukan pada 

perkembangan dan pertumbuhan dari suatu keadaan dan hanya 

memberikan gambaran tentang keadaan tertentu dengan cara 

menguraikan tentang sifat-sifat dari obyek penelitian tersebut  

2. Uji Instrumen Penelitian 

a. Uji Validitas 

Uji validitas dilakukan untuk mengetahui apakah alat ukur yang 

telah disusun benar-benar mampu mengukur apa yang harus diukur. 

Uji Validitas digunakan untuk menguji seberapa cermat suatu alat ukur 

dalam melakukan fungsi ukurannya. Menurut Sugiyono (2012 : 248), 

“valid berarti instrument tersebut dapat digunakan untuk mengukur apa 

saja yang seharusnya diukur”. Pengujian validitas data dalam 

penelitian ini dilakukan secara statistik yaitu korelasi antara masing-

masing pertanyaan dengan skor total. Menurut Priyatno (2012) bahwa 

batas nilai minimal korelasi sehingga suatu instrumen penelitian dapat 

dikatakan sah (valid) sebesar 0,30. 
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b. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas merupakan alat untuk mengukur suatu kuesioner 

yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner 

dikatakan reliable atau handal jika jawaban seseorang terhadap 

pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu 

Pengukuran reliabilitas dilakukan dengan cara one shot atau 

pengukuran sekali saja dengan alat bantu SPSS uji statistik Cronbach 

Alpha (α). Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliable jika 

memberikan nilai Cronbach Alpha > 0.60.  

3. Analisis Regresi Linear Berganda  

Pengujian model dalam penelitian ini menggunakan analisis 

regresi linier berganda. Uji ini digunakan untuk menguji adanya pengaruh 

pengembangan sumber daya manusia dan disiplin kerja terhadap kinerja 

pegawai. Model penelitian dirumuskan sebagai berikut:  

                     

Keterangan :  

Y  = Kinerja Pegawai 

a  = Konstanta 

β1, β2 = Koefisien Regresi  

X1  = Pengembangan Sumber Daya Manusia  

X2  = Disiplin Kerja 

E  = Error 
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4. Pengujian Hipotesis  

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini yaitu uji signifikasi 

pengaruh secara parsial (Uji t). Uji t digunakan untuk menguji signifikansi 

hubungan antara variabel X dan Y, apakah variabel X1 dan X2 

(pengembangan sumber daya manusia dan disiplin kerja) benar-benar 

berpengaruh terhadap variabel Y (kinerja pegawai) secara terpisah atau 

parsial. Dasar pengambilan keputusan (Ghozali, 2005 dalam penelitian 

Imam Ariono 2017) adalah dengan menggunakan angka probabilitas 

signifikansi, yaitu: 

1. Apabila angka probabilitas signifikansi > 0,05, maka Ho diterima 

dan Ha ditolak. 

2. Apabila angka probabilitas signifikansi < 0,05, maka Ho ditolak 

dan Ha diterima. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

A. Gambaran Umum Objek Penelitian 

1. Sejarah Singkat Tempat Penelitian 

Kecamatan Penrang merupakan salah satu Kecamatan di 

Kabupaten Wajo Sulawesi Selatan, Indonesia. Dengan kelurahan Doping 

sebagai ibukotanya, di sebelah utara Kecamatan Penrang berbatasan 

dengan Kecamatan Sajoanging di sebalah timur berbatasan dengan 

Teluk Bone, di sebelah barat berbatasan dengan Kecamatan Majauleng, 

di sebelah selatan berbatasan dengan Kecamatan Takkalla. Kecamatan 

Penrang merupakan wilayah pemekaran dari Kecamatan Sajoanging 

yang dimekarkan pada tahun 2000. Ibu kota Kecamatan Penrang berada 

di kelurahan Doping. 

2. Visi dan Misi Kantor Kecamatan Penrang 

a. Visi 

“Menjadikan Kecamatan Penrang unggul dalam pelayanaan hak Dasar 

Masyarakat, sehat, sejahtera, dan berkarakter”. 

b. Misi 

1) Mewujudkan kualitas pelayanan public yang professional 

2) Meningkatkan sarana dan prasarana kesehatan yang memadai 

3) Meningkatkan peran serta dan partisipasi masyarakat dalam 

pembangunan 

4) Meningkatkan kualitas hidup masyarakat dengan penuh tanggung 

jawab dan teguh menjalankan nilai-nilai agama yang dianut 
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Ka.Subag Umum 
dan Kepegawaian 

 
Sukarman, S.IP 

 

 

 

 

 
 

Ka.Subag perencanaan   
dan Keuangan 

 
Takdir, S. Sos 

 

3. Struktur Organisasi Kantor Kecamatan Penrang 

STRUKTUR ORGANISASI 

KANTOR KECAMATAN PENRANG 

KABUPATEN WAJO 

 

 

  

 

 

 

 

  

 

 

 

 

            Gambar 4.1 Struktur Organisasi Kantor Kecamatan Penrang Kabupaten Wajo  

CAMAT 
Drs. H. Andi Cakunu, M.Si 

 

SEKERTARIS 
Andi M. Adnan Sultan, S.Sos 

 

 
 

 

Kasi. Pemerintahan 
 

Safaruddin,S.STP., M.Si 

 

UPTD 

 

Kasi. Ketentraman 
dan Ketertiban Umum 

 
Mattalatta, S.Sos 

 
 

 

 

 

Kasi. PMD 
 

Amiruddin 

Kasi. Kesejahteraan 
Sosial 

 
Andi Dulu, S.Sos 

Kasi. Perekonomian 
dan Pembangunan 

 
Siang Malang, BA 
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4. Job Description 

a. Camat 

1) Merencanakan operasional program di bidang pemerintahan, 

pembangunan, pemberdayaan masyarakat, trantib, ekbang, dan 

urusan pemerintahn lainnya berdasarkan pedoman yang berlaku 

sehingga tercipta kelancaran tugas 

2) Mendistribusikan tugas kepada bawahan sesuai dengan pedoman 

yang berlaku sehingga tercipta kelancaran tugas 

3) Menyelenggarakan pelayanan masyarakat yang menjadi 

ruanglingkup tugas yang belum dapat dilaksanakan pemerintah 

desa atau kelurahan 

4) Memberikan petunjuk kepada bawahan berdasarkan pedoman 

yang berlaku sehingga tercipta kelancaran tugas  

5) Mengoordinasikan kegiatan pemberdayaan masyarakat  

b. UPTD 

UPTD (Unit Pelaksana Teknis Dinas) pendidikan adalah 

lembaga yang pelaksanakan kebijakan pemerintah Kabupaten/Kota 

dalam bidang pendidikan dan merupakan perpanjangan tangan dinas 

pendidikan Kabupaten/Kota dalam menginplementasikan peraturan 

dan kebijakan dalam pendidikan di tingkat kecamatan. 

UPTD pendidikan sebagai pelaksana program 

penyelenggaraan pendidikan di tingkat kecamatan merupakan 

pembinaan, pengembang, pemantau, penilai koordinator dan 

penasehat penyelenggara pendidikan ditingat sekolah baik pendidikan 

fomal aupun non formal dalam upaya mewujudkan visi dan misi 
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pemerintah Kabupaten Wajo Kecamatan Penrang dan harus mampu 

melaksanakan serta menginformasikan kepala stakeholder pendidikan 

c. Sekretaris 

1) Merencanakan operasional kesekretariatan berdasarkan rencana 

kerja tahunan dan ketentuan yang berlaku sebagai pedoman 

pelaksanaan tugas 

2) Merumuskan operasionalisasi rencana kegiatan kesekertariatan 

berdasarkan rencana kerja tahunan sesuai  ketentuan yang 

berlaku. 

3) Mendistribusikan tugas kepada bawahan sesuai dengan tugas dan 

tanggung jawab masing-masing untuk kelancaran pelaksanaan 

tugas kesekretariatan. 

4) Membina pelaksanaan tugas kepada bawahan di lingkungan 

Sekretariat melalui kasubag masing-masing sesuai dengan tugas 

dan tanggungjawab yang diberikan agar pekerjaan berjalan tertib 

dan lancar. 

5) Melaksanakan koordinasi, fasilitasi, verifikasi, dan validasi 

pengumpulan data umum maupun teknis untuk kelancaran tugas 

teknis kesekertariatan. 

d. Kepala Sub Bagian Umum dan Kepegawaian 

1) Merencanakan sub bagian umum dan kepegawaian berdasarkan 

rencana operasional Sekretariat dan ketentuan perudangan yang 

berlaku sebagai pedoman pelaksanaan tugas; 



39 
 

 

 

2) Membagi tugas kepada bawahan sesuai dengan tugas dan 

tanggungjawab masing-masing untuk kelancaran pelaksanaan sub 

bagian umum dan kepegawaian; 

3) Membimbing pelaksanaan tugas bawahan di lingkungan sub 

bagian umum dan kepegawaian setiap saat sesuai dengan tugas 

dan tanggungjawab yang diberikan agar pekerjaan berjalan tertib 

dan lancar; 

4) Memeriksa hasil pelaksanaan tugas bawahan sesuai prosedur dan 

peraturan yang berlaku supaya diperoleh hasil kerja yang benar 

dan akurat;  

5) Membuat konsep surat yang berkaitan dengan administrasi 

kepegawaian, kearsipan, perlengkapan dan rumah tangga sesuai 

dengan tugas dan tanggungjawab untuk mendapat tindaklanjut 

dari pimpinan; 

e. Kepala Sub Bagian Perencanaan dan Keuangan 

1) Merencanakan sub bagian perencanaan dan keuangan 

berdasarkan rencana operasional Sekretariat dan ketentuan 

perudangan yang berlaku sebagai pedoman pelaksanaan tugas; 

2) Membagi tugas kepada bawahan sesuai dengan tugas dan 

tanggungjawab masing-masing untuk kelancaran pelaksanaan sub 

bagian perencanaan dan keuangan; 

3) Membimbing pelaksanaan tugas bawahan di lingkungan sub 

bagian perencanaan dan keuangan setiap saat sesuai dengan 

tugas dan tanggungjawab yang diberikan agar pekerjaan berjalan 

tertib dan lancar; 
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4) Menyusun rencana anggaran belanja langsung dan anggaran 

belanja tidak langsung berupa rencana kerja anggaran dan 

perubahan RKA serta rancangan dokumen pelaksanaan anggaran 

sesuai dengan tugas dan tanggungjawab agar tercapai tujuan 

anggaran yang efisien dan efektif; 

5) Menyiapkan pelaksanaan penatausahaan keuangan, pemantauan 

dan evaluasi pelaksanaan administrasi keuangan sesuai dengan 

aturan yang berlaku agar tercapainya pelaksanaan anggaran yang 

efektif dan akuntabel; 

f. Kepala Seksi Tata Pemerintahan 

1) Merencanakan kegiatan seksi tata pemerintahan peraturan 

perundang-undangan yang berlaku sebagai pedoman dalam 

pelaksanaan tugas;  

2) Membagi tugas kepada bawahan sesuai tugas dan tanggungjawab 

masing-masing untuk kelancaran pelaksanaan tugas; 

3) Membimbing pelaksanaan tugas bawahan sesuai dengan tugas 

dan tanggungjawab yang diberikan agar pekerjaan dapat berjalan 

lancar;  

4) Memeriksa hasil pekerjaan bawahan berdasarkan peraturan dan 

prosedur yang berlaku agar secepatnya dapat diperbaiki; 

5) Memfasilitasi  penyelenggaraan pemilihan Kepala Desa dan 

Badan Perwakilan Desa; 
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g. Kepala Seksi Pemberdayaan Masyarakat Desa 

1) Merencanakan kegiatan seksi pemberdayaan masyarakat desa 

peraturan perundang-undangan yang berlaku sebagai pedoman 

dalam pelaksanaan tugas;  

2) Membagi tugas kepada bawahan sesuai tugas dan tanggungjawab 

masing-masing untuk kelancaran pelaksanaan tugas; 

3) Membimbing pelaksanaan tugas bawahan sesuai dengan tugas 

dan tanggungjawab yang diberikan agar pekerjaan dapat berjalan 

lancar;  

4) Memeriksa hasil pekerjaan bawahan berdasarkan peraturan dan 

prosedur yang berlaku agar secepatnya dapat diperbaiki; 

5) Memfasilitasi dan mengkoordinasi penyelenggaraan 

pemberdayaan desa/kelurahan di wilayah kerjanya; 

h. Kepala Seksi Ketentraman dan Ketertiban Umum 

1) Merencanakan kegiatan seksi ketentraman dan keteriban umum 

dan peraturan perundang-undangan yang berlaku sebagai 

pedoman dalam pelaksanaan tugas;  

2) Membagi tugas kepada bawahan sesuai tugas dan tanggungjawab 

masing-masing untuk kelancaran pelaksanaan tugas; 

3) Membimbing pelaksanaan tugas bawahan sesuai dengan tugas 

dan tanggungjawab yang diberikan agar pekerjaan dapat berjalan 

lancar;  

4) Memeriksa hasil pekerjaan bawahan berdasarkan peraturan dan 

prosedur yang berlaku agar secepatnya dapat diperbaiki; 
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5) Menyelenggarakan pembinaan ketentraman dan ketertiban umum, 

ideologi dan kesatuan bangsa, serta kemasyarakatan; 

i. Kepala Seksi Kesejahteraan Sosial 

1) Menyusun rencana program dan kegiatan Seksi Kesejahteraan 

Sosial sebagai pedoman pelaksanaan tugas; 

2) Membagi tugas kepada bawahan sesuai tugas dan tanggungjawab 

masing-masing untuk kelancaran pelaksanaan tugas; 

3) Melaksanakan pembinaan dan pengawasan kegiatan program 

pendidikan, generasi muda, keolahragaan, kebudayaan, 

kepramukaan serta peranan wanita; 

4) Melaksanakan pembinaan dan pengawasan kegiatan program 

kesehatan masyarakat; 

5) Membimbing pelaksanaan tugas bawahan sesuai dengan tugas 

dan tanggungjawab yang diberikan agar pekerjaan dapat berjalan 

lancar;  

j. Kepala Seksi Perekonomian dan Pembangunan 

1) Menyusun rencana program dan kegiatan Seksi Perekonomian 

dan Pembangunan sebagai pedoman pelaksanaan tugas; 

2) Melaksanakan pembinaan dan pengembangan usaha 

perkonomian di kecamatan; 

3) Membagi tugas kepada bawahan sesuai tugas dan tanggungjawab 

masing-masing untuk kelancaran pelaksanaan tugas; 

4) Membimbing pelaksanaan tugas bawahan sesuai dengan tugas 

dan tanggungjawab yang diberikan agar pekerjaan dapat berjalan 

lancar;  
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5) Memfasilitasi dan mengkoordinasikan kegiatan pengembangan 

perekonomian Desa/Kelurahan di kecamatan; 

 

B. Hasil Penelitian 

Hasil penelitian adalah pengkajian ulang terhadap validitas hasil 

penelitian. Pembahasan hasil penelitian dapat diistilahkan dengan pemikiran 

original si peniliti untuk memberikan penjelasan dan interpretasi atas hasil 

penelitian yang telah dianalisis guna menjawab pertanyaan penelitian. 

Intinya, pembahasan hasil penelitian merupakan bahasan-bahasan terhadap 

temuan yang diperoleh. 

1. Karakteristik Responden 

Subyek penelitian ini memiliki karakteristik umum yakni seluruh 

pegawai Kantor Kecamatan Penrang Kabupaten Wajo yang berjumlah 39 

orang. Namun dari karakteristik umum yang dimiliki responden, terdapat 

pula karakteristik khusus yang secara rinci berbeda dari setiap 

responden. 

Di samping itu, karakteristik responden dibutuhkan untuk 

melengkapi analisis data penelitian agar kesimpulan yang dikemukakan 

sesuai dengan realitasnya. Karateristik yang dimaksud dipaparkan pada 

bagian ini meliputi : usia, jenis kelamin, dan tingkat pendidikan. Lebih 

jelasnya karateristik responden diuraikan sebagai berikut : 

a. Usia Responden 

Deskripsi responden menurut usia menguraikan atau 

memberikan gambaran mengenai uia responden yang menjadi sampel 
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dalam penelitian ini. Oleh karena itu, dalam deskripsi karakteristik 

responden menurut usia dapat disajikan sebagai berikut : 

Tabel 4.1 Usia Responden 

No Rentang Usia (tahun) Frekuensi (f) Persentase (%) 

1 < 30 9 23.1 

2 31 - 35 4 10.3 

3 35 - 39 2 5.1 

4 > 39 24 61.3 

Jumlah 39 100 

Sumber: Hasil olahan data tahun 2019 

Berdasarkan tabel 4.1 di atas, yakni tanggapan mengenai usia 

responden. Maka dari 39 responden yang menjadi sampel dalam 

penelitian ini didominasi oleh sekitar > 39 tahun yakni sebesar 61,3% 

dengan frekuensi 24 resposden, sehingga dapat disimpulkan bahwa 

rata-rata pegawai Kantor Kecamatan Penrang Kabupaten Wajo 

memiliki usia sekitar > 39 tahun. 

b. Jenis Kelamin 

Jenis kelamin responden dalam penelitian ini dapat 

dikelompokkan menjadi 2 bagian yaitu kelompok laki-laki dan 

perempuan. Untuk lebih jelasnya akan disajikan karakteristik 

responden berdasarkan jenis kelamin yang dapat dilihat pada table 

4,.2 di bawah :  

Tabel 4.2 Jenis Kelamin Responden 

No Jenis Kelamin Frekuensi (f) Persentase (%) 

1 Laki-laki 22 56,4 

2 Perempuan 17 43,6 

Jumlah 39 100 

Sumber: Hasil olahan data tahun 2019 
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Dari tabel di atas, dapat dilihat karakteristik responden 

berdasarkan jenis kelamin. Maka dari 39 orang responden yang 

menjadi sampel dalam penelitian ini, disominasi oleh laki-laki sebanyak 

22 responden yakni sebesar 56,4%. Hal ini menunjukkan bahwa rata-

rata pegawai Kantor Kecamatan Penrang Kabupaten Wajo disominasi 

oleh kaun laki-laki disbanding kaum perempuan. 

c. Tingkat Pendidikan Responden 

Tingkat pendidikan menunjukkan pengetahuan dan daya piker 

yang dimiliki oleh seorang responden. Oleh karena itu, dalam 

penelitian ini maka tingkat pendidikan responden dapat diklasifikasikan 

menjadi tiga bagian yaitu  SMA, Diploma, Strata Satu (S1), dan Strata 

Dua (S2). Adapun deskripsi profil responden menurut tingkat 

pendidikan dapat dilihat pada tabel berikut : 

Tabel 4.3 Tingkat Pendidikan Responden 

No Tingkat Pendidikan Frekuensi (f) Persentase (%) 

1 SMA 4 10,3 

2 Diploma 5 12,8 

3 Strata Satu (S1) 28 71,8 

4 Strata Dua (S2) 2 5,1 

Jumlah 39 100 

Sumber: Hasil olahan data tahun 2019 

Berdasarkan tabel di atas, dapat dilihat hasil tanggapan 

responden menurut tingkat pendidikan responden. Dapat dilihat bahwa 

sebagian besar responden lebih banyak memiliki jenjang pendidikan 

sebagai Strata Satu (S1) yakni sebesar 71,8% dengan frekuensi 28 

responden. Sehingga dapat disimpulkan bahwa rata-rata tingkat 
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pendidikan pegawai Kantor Kecamatan Penrang Kabupaten Wajo yaitu 

Strata Satu (S1). 

d. Masa Kerja Responden 

Deskripsi responden menurut masa kerja menguraikan atau 

memberikan gambaran mengenai masa kerja responden yang menjadi 

sampel dalam penelitian ini. Oleh karena itu, dalam deskripsi 

karakteristik responden menurut masa kerja dapat disajikan sebagai 

berikut : 

Tabel 4.4 Masa Kerja Responden 

No Jenis Kelamin Frekuensi (f) Persentase (%) 

1 < 10 21 53,8 

2 10 – 19 8 20,5 

3 20 – 29 8 20,5 

4 > 29 2 5,1 

Jumlah 39 100 

Sumber: Hasil olahan data tahun 2019 

Berdasarkan tabel di atas, yakni tanggapan mengenai masa 

kerja responden. Maka dari 39 responden yang menjadi sampel dalam 

penelitian ini, didominasi oleh masa kerja sekitar < 10 tahun sebesar 

53,8% dengan frekuensi 21 responden. 

2. Analisis Statistik Deskriptif 

Analisis statistik deskriptif tentang hasil penelitian dimaksudkan 

untuk memberikan gambaran umum mengenai pengembangan 

sumber daya manusia, disiplin kerja, dan kinerja pegawai Kantor 

Kecamatan Penrang Kabupaten Wajo. Nilai-nilai yang disajikan setelah 

diolah dari data mentah dengan menggunakan metode statistik 

deskriptif yaitu nilai mean dan distribusi tabel frekuensi. 
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Berdasarkan banyaknya variabel dan merujuk kepada rumusan 

masalah dalam penelitian ini, maka deskripsi data dikelompokkan 

menjadi tiga bagian yaitu variabel pengembangan sumber daya 

manusia, disiplin kerja, dan kinerja pegawai. 

Dalam memberikan makna penilaian secara empiris variabel 

penelitian ini mengadopsi prinsip dari pembobotan yang dikemukakan 

Arikunto (1998) dalam penelitian Aslinda (2017:69). Nilai mean 

pembobotan atau nilai skor jawaban responden yang diperoleh di 

klasifikasi ke dalam rentang skala kategori nilai yang disajikan pada 

tabel 4.5 

Tabel 4.5 Penentuan Karegori Rata-rata Skor Pernyataan Responden 

No Nilai Skor Interpretasi 

1 X ≤ 1 Sangat tidak setuju 

2 1,5 < X ≤ 2,5 Tidak setuju 

3 2,5 < X ≤ 3,5 Netral 

4 3,5 < X ≤ 4,5 Baik 

5 X ≤ 4,5 Sangat Baik 

Sumber: Arikunto 1998 dalam penelitian Aslinda (2017 : 639) 

Uraian singkat hasil perhitungan statistic deskriptif tersebut 

diuraikan sebagai berikut : 

a. Pengembangan Sumber Daya Manusia (X1) 

Data variabel pengembangan sumber daya manusia 

diperoleh menggunakan kuesioner. Kuesioner tersebut terdiri dari 8 

item pernyataan, setelah di uji validitas dan reliabilitas ke delapan 

item tersebut memenuhi kriteria sehingga semua item diikutkan 

pada pengujian. 



48 
 

 

 

Hasil rekapitulasi distribusi frekuensi jawaban responden 

terhadap item-item variabel pengembangan sumber daya manusia 

dapat dilihat pada tabel 4.6 sebagai berikut : 

Tabel 4.6 Deskripsi Variabel Pengembangan Sumber Daya Manusia 
(X1) 

Indikator 
X1 

Item 

Frekwensi (f) dan Persentase (%) 

Mean  SS (5) S (4) KS (3) TS (2) 
STS 
(1) 

F % F % F % f % F % 

Pelatihan dan 
Pendidikan 

X1.1 20 51,3 17 43,6 2 5,1 0 0 0 0 4,46 

X1.2 22 56,4 17 43,6 0 0 0 0 0 0 4,56 

Kegiatan        
non-diklat 

X1.3 16 41,0 22 56,4 1 2,6 0 0 0 0 4,38 

X1.4 12 30,8 26 66,7 1 2,6 2 5,1 0 0 4,26 

Promosi 
X1.5 23 59,0 15 38,5 1 2,6 0 0 0 0 4,56 

X1.6 27 69,2 12 30,8 0 0 0 0 0 0 4,69 

Motivasi 
X1.7 21 53,8 18 46,2 0 0 0 0 0 0 4,54 

X1.8 23 59,0 16 41,0 0 0 0 0 0 0 4,59 

Mean Variabel Pengembangan Sumber Daya Manusia : 4,51 

Sumber: Hasil olahan data tahun 2019 

Keterangan : 
X1.1 : Pegawai bersemangat dalam mengikuti pendidikan dan 

pelatihan 
X1.2 :  Pegawai menyelesaikan pekerjaan dengan cepat dan tepat 

sesuai dengan ketentuan 
X1.3 :  Pegawai memahami tujuan dari pendidikan dan pelatihan 

yang diberikan oleh badan diklat 
X1.4 :  Pegawai merasa nyaman saat pendidikan dan pelatihan 

diberikan 
X1.5 :  Meningkatkan kreatifitas pegawai, keahlian, dan 

ketermpilan kerja yang lebih baik agar dapat dipromosikan 
oleh pimpinan 

X1.6 :  Pegawai berusaha menyelesaikan tugas-tugas yang 
diberikan pimpinan dengan baik agar pegawai 
mendapatkan promosi 

X1.7 :  Pimpinan selalu memberikan hadiah atas prestasi yang 
dicapai pegawai 

X1.8 :  Pimpinan selalu memberikan pujian apabila ada pegawai 
yang menjalankan tugas pekerjaan dengan memuaskan 

 
Berdasarkan tabel 4,6 di atas tentang jawaban responden 

mengenai pengembangan sumber daya manusia, maka diperoleh 
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nilai mean variabel pengembangan sumber daya manusia sebesar 

4,51 dikategorikan sangat baik dan pernyataan yang memberikan 

nilai mean terbesar adalah pada pernyataan keenam, pegawai 

berusaha menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan pimpinan 

dengan baik agar pegawai mendapatkan promosi, dengan nilai 

mean 4,69. Didominasi jawaban terbanyak responden adalah 

sangat setuju yakni sebanyak 27 responden atau 69,2%. 

Pernyataan pertama, pegawai bersemangat dalam mengikuti 

pendidikan dan pelatihan, didominasi jawaban terbanyak responden 

adalah sangat setuju yakni sebanyak 20 responden atau 51,3%. 

Pernyataan kedua, pegawai menyelesaikan pekerjaan dengan 

cepat dan tepat sesuai dengan ketentuan, didominasi jawaban 

terbanyak responden adalah sangat setuju yakni sebanyak 22 

responden atau 56,4%. Pernyataan ketiga, pegawai memahami 

tujuan dari pendidikan dan pelatihan yang diberikan oleh badan 

diklat, didominasi jawaban terbanyak responden adalah setuju yakni 

sebanyak 22 responden atau 56,4%. Pernyataan keempat, pegawai 

merasa nyaman saat pendidikan dan pelatihan diberikan, 

didominasi jawaban terbanyak responden adalah setuju yakni 

sebanyak 26 responden atau 66,7%. Pernyataan kelima, 

meningkatkan kreatifitas pegawai, keahlian, dan ketermpilan kerja 

yang lebih baik agar dapat dipromosikan oleh pimpinan, didominasi 

jawaban terbanyak responden adalah sangat setuju yakni sebanyak 

23 responden atau 59,0%. Pernyataan ketujuh, pimpinan selalu 

memberikan hadiah atas prestasi yang dicapai pegawai, didominasi 
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jawaban terbanyak responden adalah sangat setuju yakni sebanyak 

21 responden atau 53,8%. Dan pernyataan kedelapan, pimpinan 

selalu memberikan pujian apabila ada pegawai yang menjalankan 

tugas pekerjaan dengan memuaskan, didominasi jawaban 

terbanyak responden adalah sangat setuju yakni sebanyak 23 

responden atau 59,0%. 

b. Disiplin Kerja (X2) 

Data variabel disiplin kerja diperoleh menggunakan 

kuesioner. Kuesioner tersebut terdiri dari 8 item pernyataan, setelah 

di uji validitas dan reliabilitas ke delapan item tersebut memenuhi 

kriteria sehingga semua item diikutkan pada pengujian. 

Hasil rekapitulasi distribusi frekuensi jawaban responden 

terhadap item-item variabel disiplin kerja dapat dilihat pada tabel 4.7 

sebagai berikut : 

Tabel 4.7 Deskripsi Variabel Disiplin Kerja (X2) 

Indikator 
X2 

Item 

Frekwensi (f) dan Persentase (%) 

Mean  SS (5) S (4) KS (3) TS (2) 
STS 
(1) 

F % F % F % f % F % 

Taat terhadap 
Aturan Waktu 

X2.1 17 43,6 22 56,4 0 0 0 0 0 0 4,44 

X2.2 21 53,8 18 46,2 0 0 0 0 0 0 4,54 

Taat terhadap 
Peraturan 

Perusahaan 

X2.3 22 56,4 17 43,6 0 0 0 0 0 0 4,56 

X2.4 25 64,1 14 35,9 0 0 0 0 0 0 4,64 

Taat terhadap 
Aturan 

Perilaku dalam 
pekerjaan 

X2.5 22 56,4 17 43,6 0 0 0 0 0 0 4,56 

X2.6 22 56,4 17 43,6 0 0 0 0 0 0 4,56 

Taan terhadap 
Peraturan 
Lainnya 

X2.7 23 59,0 16 41,0 0 0 0 0 0 0 4,59 

X2.8 17 43,6 21 53,8 1 2,6 0 0 0 0 4,41 

Mean Variabel Disiplin Kerja : 4,53 

Sumber: Hasil olahan data tahun 2019 
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Keterangan : 
X2.1 : Saya selalu menaati jam masuk dan pulang kerja 
X2.2 :  Saya selalu menaati jam istirahat 
X2.3 :  Saya selalu berpakaian sesuai yang ditetapkan 

perusahaan 
X2.4 :  Saya selalu mematuhi aturan dalam melaksanakan tugas 
X2.5 :  Saya melakukan pekerjaan sesuai dengan jabatan yang 

diemban 
X2.6 :  Saya menjalin hubungan baik dengan setiap unit kerja di 

dalam perusahaan 
X2.7 :  Saya selalu bertingkah laku sesuai dengan norma yang 

berlaku di perusahaan 
X2.8 :  Saya selalu menjaga nama baik dan menjunjung visi dan 

misi perusahaan 
 

Berdasarkan tabel 4,7 di atas tentang jawaban responden 

mengenai disiplin kerja, maka diperoleh nilai mean variabel disiplin 

kerja sebesar 4,53 dikategorikan sangat baik dan pernyataan yang 

memberikan nilai mean terbesar adalah pada pernyataan keempat, 

saya selalu mematuhi aturan dalam melaksanakan tugas, dengan 

nilai mean 4,64. Didominasi jawaban terbanyak responden adalah 

sangat setuju yakni sebanyak 25 responden atau 64,1%. 

Pernyataan pertama, saya selalu menaati jam masuk dan 

pulang kerja, didominasi jawaban terbanyak responden adalah 

setuju yakni sebanyak 22 responden atau 56,4%. Pernyataan 

kedua, saya selalu menaati jam istirahat, didominasi jawaban 

terbanyak responden adalah sangat setuju yakni sebanyak 21 

responden atau 53,8%. Pernyataan ketiga, saya selalu berpakaian 

sesuai yang ditetapkan perusahaan, didominasi jawaban terbanyak 

responden adalah sangat setuju yakni sebanyak 22 responden atau 

56,4%. Pernyataan kelima, saya melakukan pekerjaan sesuai 

dengan jabatan yang diemban, didominasi jawaban terbanyak 

responden adalah setuju yakni sebanyak 22 responden atau 56,4%. 
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Pernyataan keenam, saya menjalin hubungan baik dengan setiap 

unit kerja di dalam perusahaan, didominasi jawaban terbanyak 

responden adalah sangat setuju yakni sebanyak 22 responden atau 

56,4%. Pernyataan ketujuh, saya selalu bertingkah laku sesuai 

dengan norma yang berlaku di perusahaan, didominasi jawaban 

terbanyak responden adalah sangat setuju yakni sebanyak 23 

responden atau 59,0%. Dan pernyataan kedelapan, saya selalu 

menjaga nama baik dan menjunjung visi dan misi perusahaan, 

didominasi jawaban terbanyak responden adalah setuju yakni 

sebanyak 21 responden atau 53,8%. 

c. Kinerja Pegawai (Y) 

Data variabel kinerja pegawai diperoleh menggunakan 

kuesioner. Kuesioner tersebut terdiri dari 8 item pernyataan, setelah 

di uji validitas dan reliabilitas ke delapan item tersebut memenuhi 

kriteria sehingga semua item diikutkan pada pengujian. 

Hasil rekapitulasi distribusi frekuensi jawaban responden 

terhadap item-item variabel kinerja pegawai dapat dilihat pada tabel 

4.8 sebagai berikut : 

Tabel 4.8 Deskripsi Variabel Kinerja Pegawai (Y) 

Indikator 
Y 

Item 

Frekwensi (f) dan Persentase (%) 

Mean  SS (5) S (4) KS (3) TS (2) 
STS 
(1) 

F % F % F % f % F % 

Kualitas 
Y.1 16 41,0 23 59,0 0 0 0 0 0 0 4,41 

Y.2 17 43,6 22 56,4 0 0 0 0 0 0 4,44 

Kuantitas 
Y.3 21 53,8 18 46,2 0 0 0 0 0 0 4,54 

Y.4 19 48,7 20 51,3 0 0 0 0 0 0 4,49 

Pelaksanaan 
Tugas 

Y.5 21 53,8 18 46,2 0 0 0 0 0 0 4,54 

Y.6 18 46,2 21 53,8 0 0 0 0 0 0 4,46 
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Tabel 4.8 Deskripsi Variabel Kinerja Pegawai (Y) (Lanjutan) 

Indikator 
Y 

Item 

Frekwensi (f) dan Persentase (%) 

Mean  SS (5) S (4) KS (3) TS (2) 
STS 
(1) 

F % F % F % f % F % 

Tanggung  
Jawab 

Y.7 23 59,0 16 41,0 0 0 0 0 0 0 4,59 

Y.8 17 43,6 22 56,4 0 0 0 0 0 0 4,44 

Mean Variabel Kinerja Pegawai : 4,48 

Sumber: Hasil olahan data tahun 2019 

Keterangan : 
Y.1 : Minimnya tingkat kesalahan dalam pekerjaan 
Y.2 :  Hasil-hasil pekerjaan sesuai dengan standar yang 

diharapkan 
Y.3 :  Terwujudnya efisiensi dalam pekerjaan 
Y.4 :  Mampu meneyelesaikan tugas tambahan yang diberikan 

kepadanya 
Y.5 :  Seluruh tugas pekerjaan selama ini dapat saya kerjakan 

dan hasilnya sesuai dengan yang diharapkan 
Y.6 :  Saya melaksanakan tugas pekerjaan dengan sungguh-

sungguh 
Y.7 :  Saya melakukan cek dan ricek terhadap tugas-tugas yang 

diberikan 
Y.8 :  Saya bertanggungjawab atas tugas dan wewenang yang 

diberikan kepada saya 
 

Berdasarkan tabel 4,8 di atas tentang jawaban responden 

mengenai kinerja pegawai, maka diperoleh nilai mean variabel 

kinerja pegawai sebesar 4,48 dikategorikan baik dan pernyataan 

yang memberikan nilai mean terbesar adalah pada pernyataan 

ketujuh, Saya melakukan cek dan ricek terhadap tugas-tugas yang 

diberikan, dengan nilai mean 4,59. Didominasi jawaban terbanyak 

responden adalah sangat setuju yakni sebanyak 23 responden atau 

59,0%. 

Pernyataan pertama, minimnya tingkat kesalahan dalam 

pekerjaan, didominasi jawaban terbanyak responden adalah setuju 

yakni sebanyak 23 responden atau 59,0%. Pernyataan kedua, hasil-
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hasil pekerjaan sesuai dengan standar yang diharapkan, didominasi 

jawaban terbanyak responden adalah setuju yakni sebanyak 22 

responden atau 56,4%. Pernyataan ketiga, terwujudnya efisiensi 

dalam pekerjaan, didominasi jawaban terbanyak responden adalah 

sangat setuju yakni sebanyak 21 responden atau 53,8%. 

Pernyataan keempat, mampu meneyelesaikan tugas tambahan 

yang diberikan kepadanya, didominasi jawaban terbanyak 

responden adalah setuju yakni sebanyak 20 responden atau 51,3%. 

Pernyataan kelima, seluruh tugas pekerjaan selama ini dapat saya 

kerjakan dan hasilnya sesuai dengan yang diharapkan, didominasi 

jawaban terbanyak responden adalah sangat setuju yakni sebanyak 

21 responden atau 53,8%. Pernyataan keenam, saya 

melaksanakan tugas pekerjaan dengan sungguh-sungguh, 

didominasi jawaban terbanyak responden adalah setuju yakni 

sebanyak 21 responden atau 53,8%. Dan pernyataan kedelapan, 

saya bertanggungjawab atas tugas dan wewenang yang diberikan 

kepada saya, didominasi jawaban terbanyak responden adalah 

setuju yakni sebanyak 22 responden atau 56,4%. 

3. Uji Instrumen Data 

a. Uji Validitas 

Uji validitas bertujuan untuk mengetahui keabsahan jawaban 

responden dalam kuesioner, dimana dalam pengujian validitas 

dilakukan dengan mengkolerasikan item pernyataan dengan total 

score. Dalam penentuan keabsahan (valid) jawaban responden atas 

kuesioner, maka syarat minimum dikatakan suatu butir pernyataan 
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valid, menurut Priyatno (2012) bahwa atas nilai minimal korelasi 

sehingga suatu instrument penelitian dapat dikatakan sah (valid) 

sebesar 0,30. Penelitian ini menggunakan alat analisis SPSS 

Statistic 23. Hasil uji validitas dapat dilihat pada tabel 4.9 berikut ini : 

Tabel 4.9 Hasil Uji Validitas Atas Pengembangan Sumber Daya 
Manusia, Disiplin Kerja, dan Kinerja Pegawai 

 

No Variabel 
Kode 

Indikator 
Corrected item 
Total corelation 

R Standar Ket. 

1  Pengembangan 
Sumber Daya 
Manusia 

X1.1 0,719 0,30 Valid 

  X1.2 0,692 0,30 Valid 

  X1.3 0,420 0,30 Valid 

  X1.4 0,440 0,30 Valid 

  X1.5 0,635 0,30 Valid 

  X1.6 0,606 0,30 Valid 

  X1.7 0,628 0,30 Valid 

  X1.8 0,738 0,30 Valid 
 

 2 Disiplin Kerja X2.1 0,593 0,30 Valid 

  X2.2 0,607 0,30 Valid 

  X2.3 0,625 0,30 Valid 

  X2.4 0,360 0,30 Valid 

  X2.5 0,774 0,30 Valid 

  X2.6 0,518 0,30 Valid 

  X2.7 0,774 0,30 Valid 

  X2.8 0,589 0,30 Valid 

3 Kinerja 
Pegawai 

Y.1 0,631 0,30 Valid 

  Y.2 0,468 0,30 Valid 

  Y.3 0,575 0,30 Valid 

  Y.4 0,437 0,30 Valid 

  Y.5 0,596 0,30 Valid 

  Y.6 0,493 0,30 Valid 

  Y.7 0,576 0,30 Valid 

  Y.8 0,654 0,30 Valid 

Sumber: Hasil olahan data tahun 2019 
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Tabel di atas menunjukkan bahwa semua item pernyataan 

yang digunakan untuk mengukur variabel-variabel yang digunakan 

dalam penelitian ini mempunyai corrected item total corelation yang 

lebih besar dari R standar. Dari hasil tersebut menunjukkan bahwa 

semua item pernyataan (indikator) adalah valid. 

b. Uji Reliabilitas 

Uji realibitas yakni suatu pengujian berkaitan dengan 

serangkaian indikator varibel penelitian yang konsisten dalam 

pengukuran. Sehingga suatu konstruk atau variabel yang dikatakan 

reliabel jika memberikan nilai cronbach’s alpha di atas dari 0,60. 

Hasil uji reliabilitas data dapat dilihat pada tabel 4,10 berikut ini : 

Tabel 4.10 Hasil Uji Reliabilitas Atas Pengembangan Sumber Daya 
Manusia, Disiplin Kerja, dan Kinerja Pegawai 

 

No. Variabel Nilai Cronbach’s 
Alpha 

Nilai R 
Standar 

Ket. 

1. 
Pengembangan 
Sumber Daya 
Manusia 

0,746 0,60 Reliabel 

2. Disiplin Kerja 0,748 0,60 Reliabel 

3. Kinerja Pegawai 0,709 0,60 Reliabel 

Sumber: Hasil olahan data tahun 2019 

Tabel di atas, menunjukkan hasil pengujian realibitas untuk 

pengembangan sumber daya manusia, disiplin kerja, dan kinerja 

pegawai. Maka dapat disimpulkan bahwa variabel pengembangan 

sumber daya manusia, disiplin kerja, dan kinerja pegawai sudah 

realibel. Sebab, memiliki nilai cronbach’s alpha di atas 0,60. 
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4. Analisis Regresi Linear Berganda 

Analisis regresi adalah suatu analisis untuk melihat sejauh 

mana variabel pengembangan sumber daya manusia dan disiplin kerja 

mempengaruhi kinerja pegawai Kantor Kecamatan Kabupaten Wajo, 

maka digunakan persamaan regresi berganda dengan menggunakan 

program komputerisasi SPSS (Statistical Package for Social Science) 

versi 23. 

Adapun hasil perhitungan program SPSS SPSS (Statistical 

Package for Social Science) versi 23 tersebut dapat dirangkum pada 

tabel 4.11 berikut ini : 

Tabel 4.11 Hasil Perhitungan Regresi  

Item Koefisien Regresi T Hitung Signifikan 

(Constan) 2,193   

Pengembangan 
Sumber Daya 
Manusia 

0,412 2,890 0,006 

Disiplin Kerja 0,513 3,440 0,001 

Signifikan dengan tingkat kepercayaan 95 % 

F Hitung = 56,375  

R  =  0,871       

R
2 
 =  0,758           

Sumber: Hasil olahan data tahun 2019 

Untuk melihat sejauh mana pengaruh secara parsial kedua 

variabel terhadap kinerja pegawai Kantor Kecamatan Penrang 

Kabupaten Wajo, maka persamaan regresi sebagai berikut : 

                         

Dalam kaitannya dengan uraian di atas, maka dapat disajikan 

interpretasi koefisien regresi bahwa nilai konstanta adalah 2,193, 
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koefisien pengaruh pengembangan sumber daya manusia (X1) 

terhadap kinerja pegawai (Y) adalah 0,412 dan koefisien pengaruh 

disiplin kerja (X2) terhadap kinerja pegawai (Y) adalah 0,513. 

Sedangkan nilai r = 0,871 yang diartikan bahwa pengembangan 

sumber daya manusia dan disiplin kerja memiliki hubungan yang kuat 

terhadap kinerja pegawai karena nilai r mendekati 1. Sedangkan nilai r 

Square atau koefisien determinasi sebesar 0,758 yang diartikan bahwa 

sebesar 75,8% variasi dari kinerja pegawai dipengaruhi oleh 

pengembangan sumber daya manusia dan disiplin kerja, sedangkan 

sisanya sebesar 24,2% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti 

dalam penelitian ini. 

5. Pengujian Hipotesis 

Pengujian hipotesis yang digunakan pada penelitian ini yaitu uji 

t. Uji t digunakan untuk mengetahui apakah variabel-variabel 

independen secara parsial berpengaruh atau tidak terhadap variabel 

dependen. Derajat signifikansi yang digunakan adalah 0.05. Apabila 

nilai p value (sig) lebih kecil dari 0.05 maka pengaruh antara variabel 

signifikan.  

Uji hipotesis 1 : Berdasarkan tabel 4.11 di atas diperoleh nilai koefisien 

pengaruh pengembangan sumber daya manusia 

terhadap kinerja pegawai sebesar 0,412 dengan nilai p 

= 0,006 < 0,05 dan nilai thitung lebih besar dari ttabel 

(2,890 > 2,02269). Ini menunjukkan bahwa 

pengembangan sumber daya manusia berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor Kecamatan 
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Penrang Kabupaten Wajo,  hal ini dapat diartikan 

bahwa semakin baik pengembangan sumber daya 

manusia yang dilakukan pada Kantor Kecamatan 

Penrang Kabupaten Wajo, maka kinerja pegawai 

Kantor Kecamatan Penrang Kabupaten Wajo akan 

semakin meningkat, sehingga dapat disimpulkan 

bahwa hipotesis pertama yang berbunyi “Diduga 

bahwa pengembangan sumber daya manusia 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai 

Kantor Kecamatan Penrang Kabupaten Wajo” diterima. 

Uji hipotesis 2 : Berdasarkan analisis regresi diperoleh nilai koefisien 

pengaruh displin kerja terhadap kinerja pegawai 

sebesar 0,513 dengan nilai p = 0,001 < 0,05 dan nilai 

thitung lebih besar dari ttabel (3,440 > 2,02269). Ini 

menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor Kecamatan 

Penrang Kabupaten Wajo, hal ini dapat diartikan 

bahwa semakin baik disiplin kerja yang dimiliki 

pegawai Kantor Kecamatan Penrang Kabupaten Wajo, 

maka kinerja pegawai Kantor Kecamatan Penrang 

Kabupaten Wajo akan semakin meningkat, sehingga 

dapat disimpulkan bahwa hipotesis kedua yang 

berbunyi “Diduga bahwa disiplin kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor Kecamatan 

Penrang Kabupaten Wajo” diterima. 
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C. Pembahasan 

Hasil pengujian secara umum terhadap variabel pengembangan 

sumber daya manusia dan disiplin kerja memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap kinerja pegawai Kantor Kecamatan Penrang Kabupaten Wajo. 

Pembahasan pada penelitian ini yaitu hasil analisis statistik deskriptif 

dan pengujian hipotesis menggunakan analisis regresi berganda ini dapat 

dijelaskan dalam pembahasan berikut. 

1. Pengaruh Pengembangan Sumber Daya Manusia (X1) terhadap 

Kinerja Pegawai (Y) 

Berdasarkan hasil analisis deskriptif pada tabel 4.6 diketahui 

bahwa pengembangan sumber daya manusia yang ada pada Kantor 

Kecamatan Penrang Kabupaten Wajo,   berkategori sangat baik dengan 

nilai mean variabel 4,51 dengan indikator : pelatihan dan pendidikan, 

kegiatan non-diklat, promosi, dan motivasi. 

Selanjutnya dari hasil analisis regresi menggunakan program 

SPSS Statistical 23 diperoleh nilai koefisien pengaruh pengembangan 

sumber daya manusia terhadap kinerja pegawai sebesar 0,412 dengan 

nilai p = 0,006 < 0,05, hal ini didukung dengan hasil uji t yaitu nilai thitung 

sebesar 2,890 dengan signifikansi sebesar 0,006 dan ttabel sebesar 

2,02269 dengan tingkat signifikansi yang ditentukan 0,05 atau 5%. Ini 

menunjukkan bahwa pengembangan sumber daya manusia 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor Kecamatan 

Penrang Kabupaten Wajo, hal ini dapat diartikan bahwa semakin baik 

pengembangan sumber daya manusia yang dilakukan pada pegawai 
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Kantor Kecamatan Penrang Kabupaten Wajo, maka kinerja pegawai 

Kantor Kecamatan Penrang Kabupaten Wajo akan semakin meningkat. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan beberapa penelitian terdahulu, 

diantaranya dari hasil penelitian Muh. Sofyan Anugrah Paseng pada 

tahun 2013 yang menemukan bahwa bahwa pengembangan SDM 

berpengaruh secara signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan 

pada PT. Asuransi Jasa Indonesia di Makassar.  

2. Pengaruh Disiplin Kerja (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

Berdasarkan hasil analisis deskriptif pada tabel 4.8 diketahui 

bahwa disiplin kerja pada Kantor Kecamatan Penrang Kabupaten Wajo  

berkategori sangat baik dengan nilai mean variabel sebesar 4,53 

dengan indikator : taat terhadap aturan waktu, taat terhadap peraturan 

perusahaan, taat terhadap aturan perilaku dalam pekerjaan, dan taat 

terhadap peraturan lainnya. 

Selanjutnya dari hasil analisis regresi menggunakan program 

SPSS Statistical 23 diperoleh nilai koefisien pengaruh disiplin kerja 

terhadap kinerja pegawai sebesar 0,513 dengan nilai p = 0,001 < 0,05, 

hal ini didukung dengan hasil uji t yaitu nilai thitung sebesar 3,440 dengan 

signifikansi sebesar 0,001 dan ttabel sebesar 2,02269 dengan tingkat 

signifikansi yang ditentukan 0,05 atau 5%. Ini menunjukkan bahwa 

motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor 

Kecamatan Penrang Kabupaten Wajo, hal ini dapat diartikan bahwa 

semakin baik disiplin kerja yang dimiliki pegawai Kantor Kecamatan 

Penrang Kabupaten Wajo, maka kinerja pegawai Kantor Kecamatan 

Penrang Kabupaten Wajo akan semakin meningkat 
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Hasil penelitian ini sejalan dengan beberapa penelitian terdahulu, 

diantaranya dari hasil penelitian Rizky Nugraha pada tahun 2016 yang 

menemukan bahwa disiplin kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis serta pengujian hipotesis yang dilakukan 

sebagaimana telah dijelaskan pada bab sebelumnya, maka dari keseluruhan 

penelitian yang telah dilakukan dapat dikemukakan beberapa kesimpulan 

penelitian ini sebagai berikut: 

1. Berdasarkan hasil pengujian regresi berganda, diperoleh persamaan 

sebagai berikut : 

                         

2. Dari persamaan regresi linear berganda menunjukkan bahwa :  

a. Pengembangan sumber daya manusia berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai Kantor Kecamatan Penrang Kabupaten 

Wajo sebesar 0,412 degan nilai P = 0,006 < 0,05. 

b. Disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor 

Kecamatan Penrang Kabupaten Wajo sebesar 0,513 dengan nilai P = 

0,001 < 0,05. 

3. Berdasarkan hasil uji t menunjukkan bahwa : 

a. Ada pengaruh yang signifikan antara pengembangan sumber daya 

manusia terhadap kinerja pegawai. Hal ini dibuktikan dengan nilai 

thitung lebih besar dari ttabel (2,890 > 2,02269), maka Ho ditolak dan Ha 

diterima. 

b. Ada pengaruh yang signifikan antara disiplin kerja terhadap kinerja 

pegawai. Hal ini dibuktikan dengan nilai thitung lebih besar dari ttabel 

(3,440 > 2,02269), maka Ho ditolak dan Ha diterima. 

63 
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B. Saran 

Agar dapat memperoleh gambaran  yang lebih mendalam serta 

komprhensif, maka penulis menyarankan beberapa hal sebagai berikut : 

1. Disarankan pada Camat Kantor Kecamatan Penrang Kabupaten Wajo 

agar pengembangan sumber daya manusia pada pegawai Kantor 

Kecamatan Penrang Kabupaten Wajo selalu diprogramkan untuk 

peningkatan keterampilan dan pengetahuan pegawai untuk 

menghasilkan kinerja yang lebih baik dan maksimal. 

2. Disarankan kepada pegawai Kantor Kecamatan Penrang Kabupaten 

Wajo agar selalu menciptakan dan meningkatkan disiplin kerja yang 

dimiliki baik berupa ketepatan waktu, tepat sasaran, serta taat aturan. 

Karena dengan terciptanya disiplin kerja yang baik, maka kinerja yang 

baik akan dapat dihasilkan. 

3. Untuk peneliti selanjutnya yang akan melanjutkan penelitian ini agar 

menggali informasi yang lebih mendalam terhadap kajian penelitian 

melalui wawancara dengan responden. 
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LAMPIRAN 

 

 
 

 

 



ANGKET PENELITIAN 

Kepada Yth.  

Bapak/Ibu/Saudara(i) Pegawai Kantor Kecamatan Penrang Kabupaten Wajo 

di - 

Tempat  

 

Dengan hormat,  

Mohon kiranya kesediaan Bapak/Ibu/Sdr/Sdri untuk meluangkan waktu 

untuk mengisi kuesioner berikut dengan sejujur-jujurnya sesuai dengan keadaan 

yang sebenarnya untuk memperoleh data penelitian ilmiah (Skrpsi) dengan judul 

“Pengaruh Pengembangan Sumber Daya Manusia dan Disiplin Kerja 

terhadap Kinerja Pegawai Kantor Kecamatan Penrang Kabupaten Wajo”. 

Jawaban dari data yang Bpk/Ibu/Sdr/Sdri berikan akan berpengaruh terhadap 

judul tersebut dan akan dijamin kerahasiaanya. 

Atas kesediaan Bpk/Ibu/Sdr/Sdri, peneliti mengucapkan terima kasih. 

 

Hormat Saya,  

 

 
 

Muhammad Rizal 
NIM.105720487414 
(Mahasiswa Prodi Manajemen 
Unismuh Makassar) 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 



KUESIONER PENELITIAN 

PENGARUH PENGEMBANGAN SUMBER DAYA MANUSIA DAN 
DISIPLIN KERJA TERHADAP KINERJA PEGAWAI KANTOR 

KECAMATAN PENRANG 
KABUPATEN WAJO 

 
A. Identitas Responden 

Pada bagian ini anda diminta memberikan jawaban atas pertanyaan 

data diri saudara, jawablah Pilihlah jawaban dengan memberi tanda checklist 

(√) pada salah satu jawaban yang paling sesuai menurut Saudara/i.  

1. Nomor Responden :  

2. Nama : 

3. Jenis Kelamin :      Laki-laki                Perempuan 

4. Umur :                 Tahun  

5. Pendidikan Terakhir :      SMP      SMA      Diploma      S1      S2          S3 

6. Masa Kerja :                 Tahun 

 

B. Petunjuk Pengisian 

1. Mohon membaca dengan cermat daftar pertanyaan/pernyataan di bawah 

ini terlebih dahulu sebelum menjawab. 

2. Mohon memberi tanda (√) pada jawaban yang Bapak/Ibu/Saudara 

anggap paling sesuai dan mohon mengisi dengan keadaan yang 

sebenarnya.  

3. Keterangan Alternatif Jawaban 

SS = Sangat Setuju   

S = Setuju     

N = Netral    

TS = Tidak Setuju   

STS = Sangat Tidak Setuju  



I. Variabel Pengembangan Sumber Daya Manusia (PSDM) (X1) 
 

Indikator 

Variabel 
Item Pernyataan 

Jawaban/Pilihan 

SS S N TS STS 

PSDM1. 

Pelatihan 

dan 

Pendidikan 

1) Pegawai bersemangat dalam 

mengikuti pendidikan dan 

pelatihan 

     

2) Pegawai menyelesaikan 

pekerjaan dengan cepat dan 

tepat sesuai dengan ketentuan 

     

PSDM2. 

Kegiatan 

non-diklat 

3) Pegawai memahami tujuan dari 

pendidikan dan pelatihan yang 

diberikan oleh badan diklat 

     

4) Pegawai merasa nyaman saat 

pendidikan dan pelatihan 

diberikan 

     

PSDM3. 

Promosi 

5) Meningkatkan kreatifitas 

pegawai, keahlian, dan 

ketermpilan kerja yang lebih 

baik agar dapat dipromosikan 

oleh pimpinan 

     

6) Pegawai berusaha 

menyelesaikan tugas-tugas 

yang diberikan pimpinan 

dengan baik agar pegawai 

mendapatkan promosi 

     

PSDM4. 

Motivasi 

7) Pimpinan selalu memberikan 

hadiah atas prestasi yang 

dicapai pegawai 

     

8) Pimpinan selalu memberikan 

pujian apabila ada pegawai 

yang menjalankan tugas 

pekerjaan dengan memuaskan 

     

 



II. Variabel Disiplin Kerja (DK) (X2) 

Indikator 

Variabel 
Item Pernyataan 

Jawaban/Pilihan 

SS S N TS STS 

DK1. Taat 

terhadap 

Aturan 

Waktu 

1) Saya selalu menaati jam 

masuk dan pulang kerja  
     

2) Saya selalu menaati jam 

istirahat 
     

DK2. Taat 

terhadap 

Peraturan 

Perusahaan 

3) Saya selalu berpakaian 

sesuai yang ditetapkan 

perusahaan  

     

4) Saya selalu mematuhi 

aturan dalam 

melaksanakan tugas 

     

DK3. Taat 

terhadap 

Aturan 

Perilaku 

dalam 

Pekerjaan 

5) Saya melakukan 

pekerjaan sesuai dengan 

jabatan yang diemban 

     

6) Saya menjalin hubungan 

baik dengan setiap unit 

kerja di dalam 

perusahaan 

     

DK4. Taat 

terhadap 

Peraturan 

Lainnya 

7) Saya selalu bertingkah 

laku sesuai dengan 

norma yang berlaku di 

perusahaan 

     

8) Saya selalu menjaga 

nama baik dan 

menjunjung visi dan misi 

perusahaan 

     

 

 

 



III. Variabel Kinerja Pegawai (KP) (Y) 

Indikator 

Variabel 
Item Pernyataan 

Jawaban/Pilihan 

SS S N TS STS 

KP1.  

Kualitas 

1) Minimnya tingkat 

kesalahan dalam 

pekerjaan  

     

2) Hasil-hasil pekerjaan 

sesuai dengan standar 

yang diharapkan 

     

KP2. 

Kuantitas 

3) Terwujudnya efisiensi 

dalam pekerjaan 
     

4) Mampu meneyelesaikan 

tugas tambahan yang 

diberikan kepadanya 

     

KP3. 

Pelaksanaan 

Tugas 

5) Seluruh tugas pekerjaan 

selama ini dapat saya 

kerjakan dan hasilnya 

sesuai dengan yang 

diharapkan 

     

6) Saya melaksanakan 

tugas pekerjaan dengan 

sungguh-sungguh 

     

KP4. 

Tanggung 

Jawab 

7) Saya melakukan cek dan 

ricek terhadap tugas-

tugas yang diberikan 

     

8) Saya bertanggungjawab 

atas tugas dan 

wewenang yang 

diberikan kepada saya 

     

 

 
 



1 2 3 4 5 6 7 8 1 2 3 4 5 6 7 8 1 2 3 4 5 6 7 8

1 P 50 S1 24 4 4 4 2 4 4 4 4 30 5 4 4 4 4 5 4 4 34 4 4 4 4 4 4 4 4 31

2 L 56 S1 22 4 4 4 5 4 5 4 4 34 4 4 4 5 4 4 4 4 33 4 4 4 4 5 4 4 4 33

3 L 52 S2 24 4 4 4 4 5 5 5 4 35 4 5 4 5 4 5 4 4 35 4 5 4 4 4 5 4 4 34

4 L 43 S1 4 3 5 5 4 3 4 4 5 33 4 4 5 4 5 4 5 5 36 4 4 5 5 4 4 5 5 36

5 L 29 S1 10 5 4 5 4 4 5 5 5 37 4 5 5 5 5 5 5 5 39 4 5 4 5 5 5 4 5 37

6 L 54 S1 30 4 5 5 4 4 5 5 5 37 4 5 5 5 4 5 4 5 37 4 5 5 4 5 4 5 5 37

7 P 39 S1 8 4 4 4 4 5 5 5 4 35 5 5 4 5 4 5 4 4 36 5 5 4 4 5 4 4 4 35

8 P 51 S1 8 4 5 4 5 4 4 5 4 35 4 5 4 4 4 4 4 4 33 4 4 4 4 5 4 5 4 33

9 L 46 S1 4 5 5 5 5 4 5 4 5 38 5 4 5 4 5 5 5 5 38 5 4 5 5 4 4 5 5 37

10 L 31 S1 2 5 5 5 5 5 4 5 5 39 5 5 5 4 5 5 5 5 39 5 5 5 5 5 4 5 5 39

11 L 47 S2 24 4 5 5 4 5 5 4 5 37 4 4 5 5 4 4 5 5 36 4 4 5 5 5 5 5 5 38

12 L 48 S1 10 3 4 4 4 4 4 4 4 31 4 4 4 4 5 4 5 4 34 4 4 4 4 4 4 4 4 30

13 P 41 S1 13 5 4 5 5 5 4 4 4 36 5 4 4 4 5 4 5 5 36 5 5 4 5 5 4 4 5 37

14 L 52 S1 6 5 5 4 4 4 5 5 5 37 5 5 5 5 5 5 5 4 39 5 5 5 4 5 5 5 4 38

15 P 25 D III 1 4 4 4 5 4 5 4 4 34 4 4 4 5 4 4 4 4 33 4 4 4 4 4 4 4 4 32

16 P 31 D III 7 5 5 5 4 5 4 4 5 37 5 4 5 4 5 5 5 5 38 5 4 5 5 4 4 5 5 36

17 L 26 S1 3 5 4 5 5 4 4 5 4 36 5 5 4 4 5 5 5 5 38 5 5 4 5 5 5 4 5 38

18 P 40 SMA 10 4 5 4 5 5 5 5 5 38 4 5 5 5 4 5 4 4 36 4 5 5 4 5 5 5 4 37

19 P 25 D III 1 5 5 5 4 5 5 5 5 39 5 5 5 5 5 4 5 5 39 5 4 5 5 4 4 5 5 37

20 P 24 S1 1 5 4 4 4 5 5 4 5 36 5 4 5 4 5 5 5 4 37 5 4 5 4 5 5 5 4 37

21 P 27 S1 2 5 5 4 5 5 5 5 5 39 5 5 4 5 5 4 5 4 37 5 4 5 4 5 5 5 4 36

22 P 50 S1 24 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 5 4 5 4 4 34

23 L 56 S1 22 5 5 4 5 5 5 5 5 39 4 5 5 5 5 5 5 4 38 4 5 5 4 5 5 5 4 37

24 L 52 SMA 24 5 5 4 4 5 5 5 5 38 4 5 5 5 5 4 5 4 37 4 5 5 4 4 4 5 4 35

25 L 43 S1 4 4 4 3 4 5 5 4 4 33 4 4 4 5 4 5 4 3 33 4 4 4 5 4 4 4 4 31

26 L 29 S1 10 4 5 4 4 5 5 4 5 36 4 4 5 5 4 4 4 4 34 4 4 5 4 4 4 5 4 33

27 L 54 S1 30 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 5 5 5 5 5 5 5 40

28 P 39 S1 8 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 32

29 P 51 S1 8 5 4 5 4 5 5 5 4 37 4 5 4 5 5 5 5 5 38 4 5 4 5 5 4 4 5 36

30 L 46 S1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 5 4 4 33 4 4 4 4 4 5 4 4 33

31 L 31 S1 2 4 5 5 4 5 5 5 5 38 5 5 5 5 4 4 4 5 37 5 5 5 5 5 5 5 5 40

32 L 47 D III 24 5 5 5 5 4 5 4 5 38 5 4 5 5 5 5 5 5 39 5 4 4 5 5 5 5 5 38

33 L 48 S1 10 5 5 4 4 5 5 5 5 38 4 5 5 5 5 4 5 4 37 4 5 5 4 5 4 5 4 36

34 P 41 S1 13 5 4 5 4 5 5 5 4 37 5 5 4 5 5 5 5 5 39 5 5 4 5 4 5 4 5 37

35 L 52 S1 6 5 5 4 4 5 5 5 5 38 5 5 5 5 5 5 5 5 40 5 4 5 5 5 5 5 5 39

36 P 20 SMA 1 5 5 4 4 5 5 5 5 38 4 5 5 5 5 5 5 4 38 4 5 5 4 4 5 5 4 36

37 P 31 D III 7 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 4 4 4 4 4 32 4 4 4 5 4 4 4 4 33

38 L 26 S1 3 4 5 5 4 5 5 4 5 37 4 4 5 5 4 4 4 5 35 4 4 5 5 4 4 5 5 36

39 P 40 SMA 10 5 5 4 4 5 5 5 5 38 5 5 5 5 5 5 5 4 39 5 4 5 4 5 5 5 4 37

Jumlah

DATA HASIL PENELITIAN

No Masa KerjaUsiaJenis Kelamin Jumlah JumlahTingkat Pendidikan
Pengembangan SDM Disiplin Kerja Kinerja Pegawai



Frequencies Usia Responden 

 

Statistics 

Usia   

N Valid 39 

Missing 0 

Mean 40.85 

Sum 1593 

 

Usia 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 20 1 2.6 2.6 2.6 

24 1 2.6 2.6 5.1 

25 2 5.1 5.1 10.3 

26 2 5.1 5.1 15.4 

27 1 2.6 2.6 17.9 

29 2 5.1 5.1 23.1 

31 4 10.3 10.3 33.3 

39 2 5.1 5.1 38.5 

40 2 5.1 5.1 43.6 

41 2 5.1 5.1 48.7 

43 2 5.1 5.1 53.8 

46 2 5.1 5.1 59.0 

47 2 5.1 5.1 64.1 

48 2 5.1 5.1 69.2 

50 2 5.1 5.1 74.4 

51 2 5.1 5.1 79.5 

52 4 10.3 10.3 89.7 

54 2 5.1 5.1 94.9 

56 2 5.1 5.1 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

 
 
 
 

 
 



Frequencies Jenis Kelamin Responden 
 

Statistics 

Jenis Kelamin   

N Valid 39 

Missing 0 

 

Jenis Kelamin 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid L 22 56.4 56.4 56.4 

P 17 43.6 43.6 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

 

 
Frequencies Tingkat Pendidikan Responden  
 

Statistics 

Tingkat Pendidikan   

N Valid 39 

Missing 0 

 
 

Tingkat Pendidikan 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid D III 5 12.8 12.8 12.8 

S1 28 71.8 71.8 84.6 

S2 2 5.1 5.1 89.7 

SMA 4 10.3 10.3 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

 

 

 
 
 
 
 



Frequencies Masa Kerja Responden 

 

Statistics 

Masa Kerja   

N Valid 39 

Missing 0 

Mean 10.87 

Sum 424 

 

Masa Kerja 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1 4 10.3 10.3 10.3 

2 3 7.7 7.7 17.9 

3 2 5.1 5.1 23.1 

4 4 10.3 10.3 33.3 

6 2 5.1 5.1 38.5 

7 2 5.1 5.1 43.6 

8 4 10.3 10.3 53.8 

10 6 15.4 15.4 69.2 

13 2 5.1 5.1 74.4 

22 2 5.1 5.1 79.5 

24 6 15.4 15.4 94.9 

30 2 5.1 5.1 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



Deskriptif Variabel Pengembangan Sumber Daya Manusia (X1) 
 

Statistics 

 

N 

Mean Sum Valid Missing 

X1.1 39 0 4.46 174 

X1.2 39 0 4.56 178 

X1.3 39 0 4.38 171 

X1.4 39 0 4.26 166 

X1.5 39 0 4.56 178 

X1.6 39 0 4.69 183 

X1.7 39 0 4.54 177 

X1.8 39 0 4.59 179 

 
Frequency Table 

X1.1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 3 2 5.1 5.1 5.1 

4 17 43.6 43.6 48.7 

5 20 51.3 51.3 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

 

X1.2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 4 17 43.6 43.6 43.6 

5 22 56.4 56.4 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

 

X1.3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 3 1 2.6 2.6 2.6 

4 22 56.4 56.4 59.0 

5 16 41.0 41.0 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

 

 



 

X1.4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 2 1 2.6 2.6 2.6 

4 26 66.7 66.7 69.2 

5 12 30.8 30.8 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

 

X1.5 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 3 1 2.6 2.6 2.6 

4 15 38.5 38.5 41.0 

5 23 59.0 59.0 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

 

X1.6 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 4 12 30.8 30.8 30.8 

5 27 69.2 69.2 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

 

X1.7 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 4 18 46.2 46.2 46.2 

5 21 53.8 53.8 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

 

X1.8 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 4 16 41.0 41.0 41.0 

5 23 59.0 59.0 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

 

 
 



Deskriptif Variabel Disiplin Kerja (X2) 
 

Statistics 

 

N 

Mean Sum Valid Missing 

X2.1 39 0 4.44 173 

X2.2 39 0 4.54 177 

X2.3 39 0 4.56 178 

X2.4 39 0 4.64 181 

X2.5 39 0 4.56 178 

X2.6 39 0 4.56 178 

X2.7 39 0 4.59 179 

X2.8 39 0 4.41 172 

 
Frequency Table 

X2.1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 4 22 56.4 56.4 56.4 

5 17 43.6 43.6 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

 

X2.2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 4 18 46.2 46.2 46.2 

5 21 53.8 53.8 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

 

X2.3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 4 17 43.6 43.6 43.6 

5 22 56.4 56.4 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

 

 

 

 



X2.4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 4 14 35.9 35.9 35.9 

5 25 64.1 64.1 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

 

X2.5 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 4 17 43.6 43.6 43.6 

5 22 56.4 56.4 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

 

X2.6 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 4 17 43.6 43.6 43.6 

5 22 56.4 56.4 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

 

X2.7 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 4 16 41.0 41.0 41.0 

5 23 59.0 59.0 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

 

X2.8 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 3 1 2.6 2.6 2.6 

4 21 53.8 53.8 56.4 

5 17 43.6 43.6 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

 

 

 

 

 



Deskriptif Variabel Kinerja Pegawai (Y) 
 

Statistics 

 

N 

Mean Sum Valid Missing 

Y.1 39 0 4.41 172 

Y.2 39 0 4.44 173 

Y.3 39 0 4.54 177 

Y.4 39 0 4.49 175 

Y.5 39 0 4.54 177 

Y.6 39 0 4.46 174 

Y.7 39 0 4.59 179 

Y.8 39 0 4.44 173 

Y 39 0 35.67 1391 

 
Frequency Table 
 

Y.1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 4 23 59.0 59.0 59.0 

5 16 41.0 41.0 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

 

Y.2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 4 22 56.4 56.4 56.4 

5 17 43.6 43.6 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

 

Y.3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 4 18 46.2 46.2 46.2 

5 21 53.8 53.8 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

 

 

 



Y.4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 4 20 51.3 51.3 51.3 

5 19 48.7 48.7 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

 

Y.5 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 4 18 46.2 46.2 46.2 

5 21 53.8 53.8 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

 

Y.6 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 4 21 53.8 53.8 53.8 

5 18 46.2 46.2 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

 

Y.7 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 4 16 41.0 41.0 41.0 

5 23 59.0 59.0 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

 

Y.8 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 4 22 56.4 56.4 56.4 

5 17 43.6 43.6 100.0 

Total 39 100.0 100.0  

 

 

 

 
 

 



Validitas Pengembangan Sumber Daya Manusia (X1) 
 

Correlations 

 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1 

X1.1 Pearson Correlation 1 .248 .248 .250 .488
**
 .332

*
 .461

**
 .386

*
 .719

**
 

Sig. (2-tailed)  .127 .128 .126 .002 .039 .003 .015 .000 

N 39 39 39 39 38 39 39 39 39 

X1.2 Pearson Correlation .248 1 .245 .208 .277 .310 .327
*
 .844

**
 .692

**
 

Sig. (2-tailed) .127  .133 .204 .093 .055 .042 .000 .000 

N 39 39 39 39 38 39 39 39 39 

X1.3 Pearson Correlation .248 .245 1 .175 .015 -.040 .088 .306 .420
**
 

Sig. (2-tailed) .128 .133  .286 .927 .810 .592 .058 .008 

N 39 39 39 39 38 39 39 39 39 

X1.4 Pearson Correlation .250 .208 .175 1 .038 .102 .142 .098 .440
**
 

Sig. (2-tailed) .126 .204 .286  .819 .537 .390 .553 .005 

N 39 39 39 39 38 39 39 39 39 

X1.5 Pearson Correlation .488
**
 .277 .015 .038 1 .479

**
 .425

**
 .323

*
 .635

**
 

Sig. (2-tailed) .002 .093 .927 .819  .002 .008 .048 .000 

N 38 38 38 38 38 38 38 38 38 

X1.6 Pearson Correlation .332
*
 .310 -.040 .102 .479

**
 1 .386

*
 .460

**
 .606

**
 

Sig. (2-tailed) .039 .055 .810 .537 .002  .015 .003 .000 

N 39 39 39 39 38 39 39 39 39 

X1.7 Pearson Correlation .461
**
 .327

*
 .088 .142 .425

**
 .386

*
 1 .273 .628

**
 

Sig. (2-tailed) .003 .042 .592 .390 .008 .015  .092 .000 

N 39 39 39 39 38 39 39 39 39 

X1.8 Pearson Correlation .386
*
 .844

**
 .306 .098 .323

*
 .460

**
 .273 1 .738

**
 

Sig. (2-tailed) .015 .000 .058 .553 .048 .003 .092  .000 

N 39 39 39 39 38 39 39 39 39 

X1 Pearson Correlation .719
**
 .692

**
 .420

**
 .440

**
 .635

**
 .606

**
 .628

**
 .738

**
 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .008 .005 .000 .000 .000 .000  

N 39 39 39 39 38 39 39 39 39 

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

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

 

 
 
 
 



Validitas Disiplin Kerja (X2) 
 

Correlations 

 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2 

X2.1 Pearson Correlation 1 .191 .147 -.097 .460
**
 .356

*
 .418

**
 .384

*
 .593

**
 

Sig. (2-tailed)  .243 .372 .558 .003 .026 .008 .016 .000 

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

X2.2 Pearson Correlation .191 1 .223 .487
**
 .327

*
 .327

*
 .273 .132 .607

**
 

Sig. (2-tailed) .243  .172 .002 .042 .042 .092 .425 .000 

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

X2.3 Pearson Correlation .147 .223 1 .312 .374
*
 .166 .423

**
 .380

*
 .625

**
 

Sig. (2-tailed) .372 .172  .053 .019 .313 .007 .017 .000 

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

X2.4 Pearson Correlation -.097 .487
**
 .312 1 -.011 .097 .028 -.025 .360

*
 

Sig. (2-tailed) .558 .002 .053  .947 .558 .866 .878 .024 

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

X2.5 Pearson Correlation .460
**
 .327

*
 .374

*
 -.011 1 .270 .949

**
 .380

*
 .774

**
 

Sig. (2-tailed) .003 .042 .019 .947  .096 .000 .017 .000 

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

X2.6 Pearson Correlation .356
*
 .327

*
 .166 .097 .270 1 .213 .093 .518

**
 

Sig. (2-tailed) .026 .042 .313 .558 .096  .193 .573 .001 

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

X2.7 Pearson Correlation .418
**
 .273 .423

**
 .028 .949

**
 .213 1 .439

**
 .774

**
 

Sig. (2-tailed) .008 .092 .007 .866 .000 .193  .005 .000 

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

X2.8 Pearson Correlation .384
*
 .132 .380

*
 -.025 .380

*
 .093 .439

**
 1 .589

**
 

Sig. (2-tailed) .016 .425 .017 .878 .017 .573 .005  .000 

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

X2 Pearson Correlation .593
**
 .607

**
 .625

**
 .360

*
 .774

**
 .518

**
 .774

**
 .589

**
 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .024 .000 .001 .000 .000  

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

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

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

 

 

 

 



Validitas Y Kinerja Pegawai (Y) 
 

Correlations 

 Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y 

Y.1 Pearson Correlation 1 .108 .249 .334
*
 .354

*
 .273 .272 .423

**
 .631

**
 

Sig. (2-tailed)  .514 .126 .038 .027 .092 .094 .007 .000 

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

Y.2 Pearson Correlation .108 1 .088 -.029 .399
*
 .223 -.003 .166 .468

**
 

Sig. (2-tailed) .514  .595 .860 .012 .172 .987 .313 .003 

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

Y.3 Pearson Correlation .249 .088 1 -.024 .175 .135 .901
**
 .191 .575

**
 

Sig. (2-tailed) .126 .595  .886 .288 .413 .000 .243 .000 

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

Y.4 Pearson Correlation .334
*
 -.029 -.024 1 -.024 .024 -.021 .798

**
 .437

**
 

Sig. (2-tailed) .038 .860 .886  .886 .886 .897 .000 .005 

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

Y.5 Pearson Correlation .354
*
 .399

*
 .175 -.024 1 .341

*
 .273 .191 .596

**
 

Sig. (2-tailed) .027 .012 .288 .886  .033 .092 .243 .000 

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

Y.6 Pearson Correlation .273 .223 .135 .024 .341
*
 1 .145 .016 .493

**
 

Sig. (2-tailed) .092 .172 .413 .886 .033  .379 .923 .001 

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

Y.7 Pearson Correlation .272 -.003 .901
**
 -.021 .273 .145 1 .208 .576

**
 

Sig. (2-tailed) .094 .987 .000 .897 .092 .379  .205 .000 

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

Y.8 Pearson Correlation .423
**
 .166 .191 .798

**
 .191 .016 .208 1 .654

**
 

Sig. (2-tailed) .007 .313 .243 .000 .243 .923 .205  .000 

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

Y Pearson Correlation .631
**
 .468

**
 .575

**
 .437

**
 .596

**
 .493

**
 .576

**
 .654

**
 1 

Sig. (2-tailed) .000 .003 .000 .005 .000 .001 .000 .000  

N 39 39 39 39 39 39 39 39 39 

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

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

 

 

 
 
 



Reliability Pengembangan Sumber Daya Manusia (X1) 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 38 97.4 

Excluded
a
 1 2.6 

Total 39 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.746 9 

 

Reliability Disiplin Kerja (X2) 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 39 100.0 

Excluded
a
 0 .0 

Total 39 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.748 9 

 

Reliability Y (Kinerja Pegawai) 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 39 100.0 

Excluded
a
 0 .0 

Total 39 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.709 9 



Regression 
 

Variables Entered/Removed
a
 

Model Variables Entered Variables Removed Method 

1 X2, X1
b
 . Enter 

a. Dependent Variable: Y 

b. All requested variables entered. 

 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .871
a
 .758 .745 1.283 

a. Predictors: (Constant), X2, X1 

 

ANOVA
a
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 185.453 2 92.727 56.375 .000
b
 

Residual 59.214 36 1.645   

Total 244.667 38    

a. Dependent Variable: Y 

b. Predictors: (Constant), X2, X1 

 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.193 3.164  .693 .493 

X1 .412 .143 .416 2.890 .006 

X2 .513 .149 .496 3.440 .001 

a. Dependent Variable: Y 
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