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ABSTRAK

ANIS MAHATIKA, NIM. 212012004, judul Tesis “Pengaruh Motivasi
Kerja, Disiplin Kerja, dan Kemampuan Komunikasi Pegawai Dinas
Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Tanah Datar”. Pascasarjana Prodi
Manajemen Pendidikan Islam Universitas Islam Negeri (UIN) Mahmud Yunus
Batusangkar.

Masalah dalam penelitian ini adalah belum maksimalnya kinerja pegawai
Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupten Tanah Datar. Kinerja pegawai
diduga dipengaruhi oleh beberapa faktor, seperti motivasi kerja pegawai, disiplin
kerja pegawai, dan kemampuan komunikasi pegawai. penelitian ini bertujuan
untuk mengetahui pengaruh motivasi, disiplin kerja, dan komunikasi terhadap
kinerja pegawai di Dinas Pendidikan Kabupaten Tanah Datar.

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian ex post facto. Populasi dalam
penelitian ini ialah Pegawai Kantor Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten
Tanah Datar berjumlah 60 orang. Teknik pengambilan sampel diambil dengan
teknik simple random sampling atau sampel acak sederhana. Sampel penelitian
berjumlah 52. Kemudian instrument penelitian yang digunakan adalah angket
motivasi kerja pegawai, angket disiplin kerja pegawai, angket kemampuan
komunikasi pegawai, dan angket kinerja pegawai. Nilai butir pernyataan angket
uji coba masing-masing variabel dilakukan uji validitas dan uji reliabelitas dengan
nilai taraf signifikansi 0.05 (5%). Hasil uji validitas butir pernyataan angket
Kinerja pegawai, motivasi kerja pegawai, disiplin kerja pegawai, dan kemampuan
komunikasi pegawai menunjukkan pernyataan butir angket yang valid berjumlah
24 Dbutir pernyataan, 26 butir pernyataan, 23 butir pernyataan dan 31 butir
pernyataan. Hasil uji reliabelitas variabel kinerja, motivasi, disiplin, dan
kemampuan komunikasi adalah 0.969, 0.971, 0.968, dan 0.974 yang termasuk
pada kategori sangat reliabel. Selanjutnya teknik pengumpulan data yang
digunakan ialah penyebaran angket kepada responden yang tergolong sebagai
sampel penelitian. angket yang digunakan adalah angket tertutup. Untuk
menganalisis data peneliti menggunakan teknik analisis dengan cara melakukan
uji asumsi klasik sebagai uji prasyarat, kemudian melakukan regresi linear
sederhana, dan regresi linear berganda.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 1) motivasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan
Kabupaten Tanah Datar; 2) disiplin kerja pegawai berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan
Kabupaten Tanah Datar; 3) kemampuan komunikasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan
Kabupaten Tanah Datar; 4) motivasi kerja, disiplin kerja dan kemampuan
komunikasi pegawai secara bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Tanah
Datar. Peningkatan kinerja pegawai dapat dilakukan dengan cara meningkatan
motivasi kerja pegawai, disiplin kerja pegawai, dan kemampuan komunikasi
pegawai.



ABSTRACT

ANIS MAHATIKA, NIM. 212012004, thesis title ""The Influence of
Work Motivation, Work Discipline, and Communication Ability of
Employees of the Education and Culture Office of Tanah Datar Regency"'.
Postgraduate Program in Management of Islamic Education State Islamic
University (UIN) Mahmud Yunus Batusangkar.

The problem in this study is that the performance of the employees of the
Education and Culture Office of Tanah Datar Regency has not been maximized.
Employee performance is thought to be influenced by several faktors, such as
employee motivation, employee discipline, and employee communication skills.
This study aims to determine the effect of motivation, work discipline, and
communication on employee performance at the Tanah Datar District Education
Office.

This research uses the type of ex post facto research. The population in
this study were 60 employees of the Education and Culture Office of Tanah Datar
Regency. The sampling technique was taken by simple random sampling
technique or simple random sampling. There were 52 research samples. Then the
research instruments used were employee motivation questionnaires, employee
work discipline questionnaires, employee communication skills questionnaires,
and employee performance questionnaires. The value of the test questionnaire
statement items for each variabel was tested for validity and reliability tests with a
significance level of 0.05 (5%). The results of the validity test of employee
performance questionnaire statement items, employee work motivation, employee
work discipline, and employee communication skills show valid questionnaire
item statements totaling 24 statement items, 26 statement items, 23 statement
items and 31 statement items. The results of the reliability test for performance,
motivation, discipline, and communication skills variabels were 0.969, 0.971,
0.968, and 0.974 which were included in the very reliable category. Furthermore,
the data collection technique used is the distribution of questionnaires to
respondents who are classified as research samples. the questionnaire used was a
closed questionnaire. To analyze the data, the researcher used analytical
techniques by carrying out the classical assumption test as a prerequisite test, then
carrying out simple linear regression and multiple linear regression.

The results of the study show that 1) motivation has a positive and
significant effect on the performance of employees of the Education and Culture
Office of Tanah Datar Regency; 2) employee work discipline has a positive and
significant effect on the performance of employees of the Education and Culture
Office of Tanah Datar Regency; 3) communication skills have a positive and
significant effect on the performance of employees of the Education and Culture
Office of Tanah Datar Regency; 4) work motivation, work discipline and
employee communication skills together have a positive and significant effect on
the performance of employees of the Education and Culture Office of Tanah Datar
Regency. Improving employee performance can be done by increasing employee
motivation, employee discipline, and employee communication skKills.
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BAB I
PENDAHULUAN
A. Latar Belakang Masalah

Kinerja pegawai harus diperhatikan oleh setiap instansi yang
bersangkutan baik dari segi kapasitas maupun mutu pegawai. Perhatian
terhadap pegawai dari segi kapasitas dan mutu pekerjaannya bertujuan untuk
mengetahui tingkat efektivitas pegawai dalam bekerja, tujuan tersebut sesuai
dengan pendapat Malka dkk (2020, p. 76) mengungkapkan, kinerja pegawai
adalah hal yang urgen yang harus diperhatikan untuk mengetahui tingkat
efektivitas kerja instansi yang bersangkutan. Begitu pentingnya Kkinerja
pegawai, sehingga menjadi perhatian yang besar bagi pemerintah, terutama
yang telah dikategorikan menjadi Pegawai Aparatur Sipil Negara (ASN). Hal
ini didukung oleh UU Nomor 5 Tahun 2014, menyatakan bahwa Aparatur
Sipil Negara (ASN) adalah abdi negara bertanggungjawab dalam pemberian
pelayanan kepada masyarakat dalam rangka mewujudkan kesejahteraan
masyarakat. Maksud dari UU tersebut ialah Pegawai Negeri Sipil (PNS)
dituntut untuk memiliki kemampuan professional yang tinggi dan handal
dalam memberikan pelayanan kepada masyarakat Indonesia.

Kinerja pegawai ialah prestasi kerja pegawai yang diraih karena
memiliki etos kerja yang baik. Artinya pegawai memperoleh prestasi kerja
dengan cara tekun dan bekerja keras dalam menyelesaikan pekerjaannya
untuk mencapai tujuan organisasi, menurut Hidayat & Wijaya (2017: 40) ada
beberapa kriteria etos kerja yang baik menurut islam, seperti tujuan
melakukan pekerjaan untuk beribadah kepada Allah SWT, usaha yang halal,
jujur, amanah, bekerja keras yang disertai dengan tawakal kepada Allah.
Pendapat tersebut sesuai dengan dalil, QS. Al-Mulk Ayat 15:

TEE5) e 15185 LSl 3 15l 15 e VT 81 e (621 5



“Dialah yang menjadikan bumi itu mudah bagi kamu. Maka berjalanlah di
segala penjurunya dan maknalh sebahgian rezki-Nya. Dan hanya kepada-
Nyalah kamu kembali setelah dibangkitkan”.

Dalil di atas diperkuat oleh Qs. Al-Maidah ayat 100, bermakna
bahwasanya dalam melaksanakan pekerjaan harus dikerjakan dengan baik
dan halal. Pelaksanaan pekerjaan yang baik dan halal dapat dilihat dari

tindakan pegawai dalam bekerja.
' e Go oY Aot a0 T of. 2 et oy Ao 1§ o - G opd
) gaila Gl a}Sgﬂ.};{:\ )jjt.ﬂ./gla‘\)L Al g g Y J8
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“Katakanlah: Tidak sama yang buruk dengan yang baik, meskipun

banyaknya yang buruk itu menarik hatimu, maka bertaqwalah kepada Allah
hai orang-orang yang berakal, agar kamu mendapatkan keberuntungan”.

Pentingnya hasil kerja pegawai untuk mencapai tujuan instansi, maka
perlu diketahui faktor-faktor yang dapat meningkatkan Kkinerja pegawai.
Menurut Kasmir (2016) ada tujuh faktor yang mempengaruhi Kkinerja
pegawai, seperti faktor kemampuan, faktor kepemimpinan, faktor disiplin,
faktor lingkungan kerja, faktor kemampuan komunikasi, faktor motivasi, dan
faktor kompensasi.

Faktor kemampuan sangat mempengaruhi kinerja pegawai. Tentu saja
faktor ini tidak terlepas dari strata pendidikan seseorang. Semakin tinggi
kemampuannya maka semakin baik kinerjanya. Faktor kemampuan atau
kompetensi yang memperlihatkan talenta, keterampilan pegawai, seperti
intelgensi, keterampilan murni yang berasal dari diri individu, dan ilmu
pengetahuan yang dikuasai dalam bekerja. Selanjutnya faktor kepemimpinan
yang menyatakan bahwa Kemampuan atasan dalam mempengaruhi mitra
kerjanya dalam rangka meningkatkan kerjasama untuk mencapai visi
organisasi dengan optimal (Kasmir, 2016).

Faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai ialah displin Kkerja.
Menurut (Cahaya & Rahma, 2021; Leuhery, 2018; Thalib dkk., 2020) disiplin

kerja pegawai adalah sifat seorang pegawai yang tercermin melalui



perbuatannya maupun tingkah lakunya berupa kepatuhan terhadap peraturan
norma, tepat waktu dalam bekerja, dan melaksanakan tanggungjawabnya
secara efektif dan efisien di suatu organisasi atau instansi. Pentingnya disiplin
kerja mempengaruhi kinerja pegawai secara positif dan signifikan, artinya
jika seorang pegawai tidak bekerja dengan disiplin berarti dia telah
melalaikan tugas dan tanggungjawabnya sebagai seorang pegawai, otomatis
tidak terciptanya ketertiban dan kepatuhan yang menyebabkan tidak
tercapainya tujuan organisasi secara optimal. Selanjutnya faktor lingkungan
kerja merupakan seluruh aspek fisik kerja, aturan dan norma yang berlaku,
dan psikologis mempengaruhi kepuasan kerja dan pencapaian produktivitas.
Lingkunga kerja mempengaruhi kinerja pegawai, keselamatan, mutu
pekerjaan pegawai.

Faktor selanjutnya yang mempengaruhi Kinerja pegawai ialah
kemampuan komunikasi pegawai. Menurut Alam (2016) menyatakan
bahwasanya kemampuan komunikasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai. Pentingnya kemampuan komunikasi dapat
menimbulkan transparansi antar pegawai mengenai instansi yang diolah,
sikap saling menghormati dan menghargai antar pegawai maupun yang diberi
pelayanan, adanya kesadaran dari pihak atasan tentang pentingnya
kemampuan komunikasi dan umpan balik yang diberikan, serta keberadaan
humas menjadikan hal primer dalam menjalankan tugasnya. Kemampuan
komunikasi sangat erat kaitannya dengan kinerja pegawai.

Pelaksanaan Tupoksi pegawai pegawai seringkali terkendala karena
kemampuan komunikasi yang tidak efektif baik secara vertikal, diagonal
maupun horizontal. Kemampuan komunikasi vertikal tejadi antara atasan dan
mitra kerja, kemampuan komunikasi ini lebih bersifat formal. Sedangkan
kemampuan komunikasi horizontal sifatnya mendatar dan tidak terlalu formal
bisa dikatakan semi formal. Kemampuan komunikasi ini terjadi antar pegawai
atau antar staf dalam satu divisi. Sedangkan kemampuan komunikasi diagonal

terjadi antar divisi atau kemampuan komunikasi silang.



Faktor berikutnya yang mempengaruhi kinerja pegawai ialah motivasi.
Faktor ini dijadikan oleh atasan untuk mendorong mitra kerja untuk bekerja
dengan baik. Dijelaskan lebih lanjut oleh (Ardian, 2019; Hasan & Januari,
2018; Ratnawati & Atmaja, 2020) bahwasanya motivasi memiliki peranan
yang sangat krusialdalam bekerja dengan adanya motivasi akan
meningkatkan semangat kerja pegawai, menyalurkan kemampuan pegawai
secara optimal dalam melaksanakan pekerjaan untuk mencapai tujuan instansi
bersangkutan. Maka dari itu atasan harus mampu memberikan motivasi
secara baik agar mereka dapat dorongan dalam melaksanakan tugasnya.
Menurut Sudarwati (2014, p. 16) menyatakan bahwasanya motivasi kerja
pegawai mempengaruhi semangat kerjanya, artinya pegawai membutuhkan
motivasi untuk meningkatkan semangat kerja yang tinggi, bergairah, dan
berdedikasi baik di sebuah instansi tempat ia bekerja.

Terakhir menurut Kasmir (2016) faktor yang mempengaruhi kinerja
pegawai ialah faktor kompensasi merupakan apresiasi yang diberikan oleh
pimpinan kepada mitra kerjanya berupa keuangan ataupun sebaliknya atas
kinerja pegawai. pemberian kompensasi dapat meningkatkan semangat
pegawai dalam bekerja. Semangat tersebut dapat menjadi salah satu
pendorong dalam meningkatkan kinerja mereka.

Berdasarkan survey Alam (2016) berjudul “Pengaruh Komunikasi,
Motivasi, dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Lembaga Penjaminan
Mutu Pendidikan”. Tujuan survey ini untuk menganalisis dan mengetahui
pengaruh komunikasi, motivasi, disiplin kerja terhadap kinerja pegawai di
Lembaga Penjaminan Mutu Pendidikan Provinsi Sulawesi Tengah secara
parsial dan simultan. Hasil survey ini yang menunjukkan bahwasanya 1)
motivasi, komunikasi, dan disiplin kerjaberpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai; 2) komunikasi memiliki pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai; 3) motivasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai; 4) Disiplin kerja berpengaruh positif dan

signifikan terhadap kinerja pegawai.



Survey oleh Thalib dkk (2020) yang berjudul “Pengaruh Kompetensi,
Motivasi dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai Dinas Pendidikan Kota
Makassar”. Hasil survey yang mengungkapkan bahwasanya 1) Kompetensi,
motivasi, dam disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai; 2) Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai 3) Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai; 4) Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja pegawai; 5) Yang mempengaruhi Kkinerja pegawai yang palig
signifikan ialah disiplin kerja.

Berdasarkan survei di atas peneliti melakukan observasi pada tanggal 9
Desember 2021 di Kantor Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten
Tanah Datar. Peneliti melakukan wawancara dengan responden pertama yang
mengungkapkan bahwasanya:

“Prestasi untuk individu pegawai tidak ada. Cuman atas nama dinas

pendidikan ada seperti guru berkompetensi ketingkat nasional. Cuman

kelebihan pegawai disini lebih disiplin, bersemangat, jujur,

bertanggungjawab” (Responden 1 / Kamis 9 Desember 2021).

Dikarenakan belum ditemukan prestasi kerja individu pegawai Kantor
Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Tanah Datar. Maka peneliti
melakukan wawancara dengan salah satu pegawai Kantor Dinas Pendidikan
dan Kebudayaan Kabupaten Tanah Datar tentang motivasi kerja, yang
menyatakan bahwasanya:

“Pemberian motivasi dari pimpinan ada diberikan, cuman tergantung

dari karyawannya” (Responden 2, Kamis/9 Desember 2021).

Berdasarkan hasil riset di atas maka peneliti melakukan pengamatan di
Kantor Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Tanah Datar pada tanggal 9
Desember 2021 yang menunjukkan kedisiplinan pegawai Kantor Dinas
Pendidikan Kebudayaan Tanah Datar perlu lebih ditingkatkkan lagi, yang

dibuktikan melalui data berikut:



Tabel 1.1
Hasil Rekap Absensi OPD
Bulan Oktober Tahun 2021

No Komponen Jumlah
1 Pegawai yang Cepat Pulang 4 Orang
2 Pegawai dengan Keterangan Cuti 3 Orang

Pengecualian
3 Pegawai yang Terlambat 8 Orang
4 Pegawai yang Cuti 7 Orang

Sumber: Staf Kepegawaian, 2021

Berdasarkan hasil studi dokumentasi di atas peneliti menemukan
bahwasanya kehadiran pegawai masih belum maksimal karena terdapat
pegawai yang terlambat sebanyak 8 orang di Bulan Oktober. Mengamati
kendala dan fenomena di atas maka peneliti melakukan studi dokumentasi
pada strata pendidikan. Berikut hasilnya:

Tabel 1. 2
Strata Pendidikan Pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan
Kabuaten Tanah Datar Tahun 2021

No Pendidikan Jumlah

1 | SMA/Sederajat 19

2 |DI 2

3 |[DIl 5

4 |S1 29

5 |S.2 6
Jumlah 61

Sumber: Staf Bagian Kepegawaian, 2021

Data di atas menjelaskan strata pendidikan Pegawai Dinas Pendidikan
Kabupaten Tanah Datar rata-rata sudah lulusan S1 bahkan sudah lebih dari
lima orang lulusan S2. Meskipun demikian masih terdapat tamatan
SLTA/SMA Sederajat sebanyak 19 orang dari 61 orang pegawai. Data di atas
juga menjelaskan terdapat 61 orang pegawai ditambah dengan 7 orang yang
mencakup sopir (1 Orang), penjaga malam dan K3 (6 Orang). Selanjutnya,
berdasarkan wawancara dengan responden pertama juga dikemukakan
bahwasanya prestasi untuk individu pegawai tidak ada. Cuman atas nama

dinas pendidikan ada seperti guru berkompetensi ketingkat nasional.



Berdasarkan fenomena tersebut, penelitian ini menjadi penting karena

temuan ini diharapkan dapat membantu pengambilan keputusan pimpinan dan

meningkatkan kinerja, disiplin, motivasi, dan komunikasi karyawan. Oleh

karena itu, peneliti tertarik untuk mengkaji dengan judul “Pengaruh

Motivasi, Disiplin Kerja, dan Komunikasi terhadap Kinerja Pegawai

Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Tanah Datar”.

B. Identifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang yang diuraikan pada poin sebelumnya,

maka peneliti dapat mengidentifikasi beberapa permasalahan berdasarkan

faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja pegawai, diantaranya:

N o g s~ wDd e

Pengaruh faktor kemampuan terhadap kinerja pegawai.
Pengaruh faktor kepemimpinan terhadap kinerja pegawai.
Pengaruh faktor disiplin terhadap kinerja pegawai.
Pengaruh faktor komunikasi terhadap kinerja pegawai.
Pengaruh faktor motivasi terhadap kinerja pegawai.
Pengaruh faktor lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai.
Pengaruh faktor kompensasi terhadap kinerja pegawai.

C. Batasan Masalah

Berdasarkan identifikasi masalah yang dijabarkan, maka peneliti

membatasi masalah yang akan diteliti, menjadi:

1.

Pengaruh faktor motivasi terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan dan
Kebudayaan Kabupaten Tanah Datar.

Pengaruh faktor disiplin kerja terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan
dan Kebudayaan Kabupaten Tanah Datar.

Pengaruh faktor komunikasi terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan
dan Kebudayaan Kabupaten Tanah Datar.

Pengaruh faktor motivasi, disiplin kerja dan komunikasi terhadap kinerja
pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Tanah Datar.



D. Rumusan Masalah
Rumusan masalah yang dikemukakan oleh peneliti pada penelitian ini

dapat dilihat pada uraian berikut:

1. Apakah motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Tanah Datar?

2. Apakah disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Tanah Datar?

3. Apakah kemampuan komunikasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan
Kabupaten Tanah Datar?

4. Apakah motivasi kerja, disiplin kerja, dan komunikasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai di Dinas Pendidikan dan

Kebudayaan Kabupaten Tanah Datar?

E. Tujuan Penelitian
Penelitian ini secara umum bertujuan untuk menganalisis pengaruh
motivasi, disiplin kerja, dan komunikasi terhadap kinerja pegawai di Dinas

Pendidikan Kabupaten Tanah Datar. Sedangkan tujuannya secara khusus

ialah untuk menganalisis:

1. Pengaruh motivasi kerja secara positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Tanah Datar.

2. Pengaruh disiplin kerja secara positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Tanah Datar.

3. Pengaruh kemampuan komunikasi secara positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Tanah
Datar.

4. Pengaruh motivasi kerja, disiplin kerja, dan kemampuan komunikasi
secara positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di Dinas Pendidikan
dan Kebudayaan Kabupaten Tanah Datar.



F. Manfaat dan Luaran Penelitian
1. Manfaat Penelitian
a. Secara teoritis
Riset ini diiharapkan bisa menjadi bahan tambahan informasi
bagi siapa saja untuk kepentingan karya ilmiah atau siapapun yang
membutuhkan. Harapannya hasil riset ini dapat dipakai sebagai buah
pikiran  tentang pengaruh motivasi kerja, disiplin kerja, dan
kemampuan komunikasi terhadap kinerja pegawai.
b. Secara praktis
Riset ini diharapkan dapat memberikan manfaat kepala dinas
pendidikan untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja, disiplin Kkerja,
dan komunikasi pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan
Kabupaten Tanah Datar terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan
dan Kebudayaan Kabupaten Tanah Datar
2. Luaran Penelitian
Adapun luaran penelitian yang diharapkan dari penelitian ini,
diantaranya sebagai berikut:
a. Artikel yang diterbitkan pada jurnal ilmiah minimal sinta 5.
b. Laporan hasil penelitian dalam bentuk tesis yang bisa menjadi
panduan bagi peneliti berikutnya dan mampu menambah khazanah

perpustakaan UIN Mahmud Yunus Batusangkar.

G. Definisi Operasional
Peneliti akan menjelaskan maksud dari masing-masing variabel
independen dan variabel dependen, berikut penjelasannya:

1. Kinerja pegawai merupakan pencapaian hasil kerja secara kualitas maupun
kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. Untuk mengukur
kinerja pegawai peneliti akan menggunakan angket sebagai instrument
penelitian dengan menggunakan beberapa indikator kinerja pegawai

seperti pekerjaan yang berkualitas, disiplin dalam bekerja, kuantitas
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pekerjaan yang dihasilkan, pelayanan yang efektif dan efosien, mandiri
dalam bekerja, serta efektifitas penggunaan biaya. Kinerja pegawai yang
dimaksud dalam penelitian ini adalah kinerja pegawai Dinas Pendidikan
dan Kebudayaan Kabupaten Tanah Datar tahun 2022.

Motivasi merupakan dorongan yang diberikan kepada seseorang agar
memiliki  keinginan untuk bertindak, dengan cara meningkatkan
kompensasi, pemberian reward, dan meningkatkan peraturan, serta
pemberian sanksi bagi pegawai yang melanggar. Untuk mengukur
motivasi kerja pegawai peneliti akan menggunakan angket sebagai
instrumen penelitian. Indikator motivasi terbagi dua yaitu indikator
motivasi intrinsik yang meliputi berprestasi, bersikap positif, mendapatkan
penghargaan, dan bertanggungjawab. Kemudian indikator motivasi
ekstrinsik meliputi gaji pegawal, status pegawai, kondisi lingkungan kerja
pegawai, dan supervisi. Motivasi kerja pegawai yang dimaksud dalam
penelitian ini adalah motivasi kerja pegawai Dinas Pendidikan dan
Kebudayaan Kabupaten Tanah Datar tahun 2022.

Disiplin merupakan bentuk sikap untuk mengendalikan, mengontrol diri
pegawai agar melaksanakan pekerjaan secara teratur serta menunjukkan
bentuk kesungguhan tim kerja sebuah organisasi. Untuk mengukur disiplin
kerja pegawai peneliti akan menggunakan angket sebagai instrument
penelitian dengan menggunakan beberapa indikator, seperti mematuhi
aturan organisasi, hadir tepat waktu, bertanggungjawab, bertindak secara
sistematis dan konsisten, pekerjaan memenuhi standar kriteria yang telah
ditetapkan, dan etika dalam bekerja. Disiplin kerja yang dimaksud ialah
disiplin kerja pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten
Tanah Datar tahun 2022,

Kemampuan komunikasi adalah kemampuan dalam proses penyampaian
pesan dari seseorang kepada orang lain untuk mendapatkan tujuan tertentu,
karena tanpa komunikasi intraksi antar manusia baik secara perorangan,
kelompok atau organisasi tidak mungkin terjadi. Untuk mengukur

komunikasi pegawai peneliti akan menggunakan angket sebagai
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instrument penelitian dengan menggunakan beberapa indikator, seperti
terbuka dalam berkomunikasi, memiliki rasa empati, berfikir positif,
berinteraksi dengan baik dan memuaskan, menyampaikan informasi
dengan jelas, tepat, dan akurat, serta menindaklanjuti informasi yang
diberikan. Kemampuan komunikasi pegawai yang dimaksud dalam
penelitian ini adalah kemampuan komunikasi pegawai Dinas Pendidikan
dan Kebudayaan Kabupaten Tanah Datar tahun 2022.



BAB I
LANDASAN TEORITIS
A. Kajian Teori
1. Kinerja
a. Pengertian Kinerja

Kinerja merupakan hasil kerja yang diraih seorang maupun
sekelompok orang berdasarkan tanggungjawab, wewenang Yyang
diberikan kepada mereka, berupa prestasi kerja yang mencakup sikap
kooperatif pegawai di kantor, kehadiran mereka, kualitas maupun
kuantitas mereka (Adamy, 2016, p. 93). Pendapat tersebut diperkuat
oleh Olda dkk (2015, p. 365) bahwa kinerja pegawai adalah kekuatan
mereka menyelesaikan pekerjaan dalam waktu yang telah ditentukan,
dengan standar pekerjaan yang telah ditetapkan dan mnggapai visi
dari sebuah kantor. Kemudian definisi di atas diperjelas oleh Busro
(2018, p. 89) kinerja pegawai ialah prestasi kerja yang diperoleh
dalam bekerja baik secara kelompok maupun secara individu dalam
menggapai Visi.

Selanjutnya menurut Panjaitan (2017, p. 10) dalam tulisannya
mengungkapkan kinerja pegawai ialah hasil pekerjaan yang dilakukan
oleh petugas berdasarkan tanggunggjawab yang diserahkan.
Penjelasan di atas diperjelas oleh Irawati (2015, p. 45) juga
mengungkapkan bahwasanya kinerja pegawai dapat didefinisikan
sebagai hasil kerja yang diperoleh secara mutu kerja yang mereka raih
maupun sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan kepada mereka
dala satu periode tertentu.

Dari uraian definisi sebelumnya maka peneliti dapat menyatakan
bahwasanya kinerja pegawai yang dimaksud dalam penelitian ini ialah
hasil kerja atau prestasi kerja yang dicapai pegawai dengan
kesanggupan yang dimiliki untuk melaksanakan pekerjaan sesuai
dengan waktu, mutu, dan tujuan yang telah ditentukan baik individu

maupun kelompok dalam suatu organisasi untuk mencapai visi, misi,

11
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dan tujuan organisasi bersangkutan dengan kemampuan, rasa
tanggungjawab, ketekunan, kemandirian, kemampuan mengatasi
masalah sesuai batas waktu yang diberikan secara legal, tidak

melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika.

. Indikator Kinerja Pegawai
Ada sejumlah Indikator kinerja yang menunjukkan baik
buruknya kinerja seorang pegawai menurut lvancevich, dkk dalam
Busro (2018, p. 88), dapat dilihat dari:
1) Semakin terampil kemampuan seseorang maka semakin baik
Kinerjanya dalam rangka mencapai tujuan organisasi.
2) Semakin tekun dalam melaksanakan pekerjaan maka semakin baik
hasilnya.
3) Kedisiplinan pegawai yang meningkat mengakibatkan kinerjanya
semakin meningkat pula.
4) Semakin hemat dalam menggunakan biaya maka akan semakin
baik pula kinerjanya untuk perkembangan organisasi.
5) Semakin mandiri dalam bekerja maka semakin baik hasilnya,
sehingga pengawasan pun tidak menjadi hal yang menakutkan
6) Semakin baik kemampuan pegawai dalam mengatasi masalah
maka akan sebaik kinerjanya
Disamping menurut Busro (2018, p. 88), indikator untuk
mengukur Kinerja pegawai juga dikemukakan oleh Robbin (2010, p.
260) juga dapat digunakan seperti kualitas, kuantitas, ketepatan waktu,
ketepatan, dan kemandirian. Pertama kualitas kerja, yaitu hasil
pekerjaan yang dilakukan mendekati sempurna atau memenuhi tujuan
yang diharapkan dari pekerjaan tersebut. Pengukuran kualitas kerja
adalah sebagai berikut: prgawai memiliki kecermatan/ketelitian
pekerjaannya, karyawan mematuhi prosedur operasional sesuai
ketentuan organisasi, serta karyawan memperhatikan kebutuhan

pelanggan yang dilayani. Selanjutnya kuantitas kerja, diukur dari
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kemampuan secara kuantitatif di dalam mencapai target atau hasil
kerja atas pekerjaan-pekerjaan baru. Kemudian ketepatan waktu,
yaitu dapat menyelesaikan pada waktu yang telah ditetapkan serta
memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas yang lain

Menurut Mangkunegara (2017) terdapat empat indikator kinerja
pegawai, seperti kualitas, kuantitas, pelaksanaan tugas, dan
tanggungjawab. Menurut Feel dkk (2018, p. 180) kinerja pegawai
memiliki beberapa indikator, diantaranya mengedepankan kolaborasi
dengan tim dalam menyelesaikan pekerjaan, memberikan pelayanan
yang tepat dan cepat, kompetensi pegawai sesuai dengan jabatan
yang diemban, pegawai dapat melaksanakan dan menyelesaikan
pekerjaan sesuai peraturan. Kemudian Ichsan dkk (2020, p. 197) juga
menyatakan indikator kinerja pegawai, seperti wawasan tentang
pekerjaan yang diamanahkan, daerah tempat bekerja, perencanaan
dalam bekerja, cara menyikapi pendapat dan pernyataan yang
dikeluarkan, kualitas pekerjaan, dan kuantitas pekerjaan yang
dihasilkan.

Menurut Robbins dkk (2016, pp. 260-261) indikator Kinerja
adalah alat untuk mengukur sajauh mana pencapain kinerja Pegawai.
Berikut beberapa indikator untuk mengukur Kinerja egawai adalah
kualitas kerja, kuantitas, ketepatan waktu, efektifitas, kemandirian.
Pertama Kualitas kerja karyawan dapat diukur dari persepsi karyawan
terhadap kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas
terhadap keterampilan dan kemampuan karyawan. Kedua kuantitas
merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah jumlah
unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan. Kuantitas yaitu ukuran
jumlah hasil kerja unit maupun jumlah siklus aktivitas yang
diselesaikan oleh pegawai sehingga kinerja karyawan dapat diukur
melalui jumlah (unit/siklus) tersebut. misalnya pegawai dapat
menyelesaikan pekerjaannya dengan cepat dari batas waktu yang

ditentukan perusahaan.
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Ketiga Ketepatan waktu merupakan tingkat aktivitas
diselesaikan pada awal waktu yang dinyatakan, dilihat dari sudut
koordinasi dengan hasil output serta memaksimalkan waktu yang
tersedia untuk aktivitas lain. Kinerja Karyawan juga dapat diukur dari
ketepatan waktu karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan yang
ditugaskan kepadanya. Sehingga tidak mengganggu pekerjaan yang
lain yang merupakan bagian dari tugas karyawan tersebut. Kemudian
efektifitas penggunaan biaya, efektivitas disni merupakan tingkat
penggunaan sumber daya organisasi (tenaga, uang, teknologi dan
bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud menaikan hasil dari
setiap unit dalam penggunakan sumber daya. Selanjutnya kemandirian
merupakan tingkat seseorang yang nantinya akan dapat menjalankan
fungsi kerjanya tanpa menerima bantuan, bimbingan dari atau
pengawas.

Berdasarkan pendapat ahli di atas peneliti menemukan beberapa
indikator untuk mengukur Kinerja pegawai, diantaranya pekerjaan
yang berkualitas, disiplin dalam bekerja, kuantitas pekerjaan yang
dihasilkan, pelayanan yang efektif dan efisien, mandiri dalam bekerja

dan penggunaan biaya.

Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai
Menurut Indrasari (2017, pp. 57-58) faktor-faktor yang
mempengaruhi Kinerja pegawai, diantaranya:

1) Faktor pencapaian mutu dalam bekerja, yang terlihat dari ketelitian
pegawai, kerapian, keterampilan, serta kecakapan dalam bekerja.

2) Faktor kuantitas kerja, faktor ini akan tampak melalui pengukuran
hasil kerja secara kuantitatif dalam menggapai visi yang telah
ditetapkan.

3) Faktor wawasan, faktor ini menunjukkan kompetensi pegawai
dalam memahami aspek-aspek yang berhubungan dengan

pekerjaan mereka masing-masing.
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4) Faktor keandalan, faktor ini bisa dilihat dari keandalan dalam
melaksanakan peraturan yang ada, inisiatif yang muncul saat
bekerja, dan disiplin dalam melakukan pekerjaan

5) Faktor kehadiran, faktor ini sangatlah penting karena semakin
tinggi kehadiran pegawai maka kinerja pun dapat meningkat.

6) Faktor kerjasama, faktor ini dapat dilihat dari kolaborasi pegawai
dalam melaksanakan pekerjaannya

Berdasarkan pendapat Indrasari (2017, pp. 57-58), terdapat pula
beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai berlandaskan
pada teori Kasmir (2016), berikut uraiannya:

1) Faktor kemampuan

Faktor kemampuan sangat mempengaruhi kinerja pegawai.
Tentu saja faktor ini tidak terlepas dari strata pendidikan
seseorang. Semakin tinggi kemampuannya maka semakin baik
Kinerjanya.  Faktor ~kemampuan atau kompetensi yang
memperlihatkan talenta, keterampilan pegawai, seperti intelgensi,
keterampilan murni yang berasal dari diri individu, dan ilmu
pengetahuan yang dikuasai dalam bekerja.

2) Faktor kepemimpinan

Kemampuan atasan dalam mempengaruhi mitra kerjanya
dalam rangka meningkatkan kerjasama untuk mencapai visi
organisasi dengan optimal.

3) Faktor disiplin

Kedisiplinan pegawai akan mempengaruhi Kinerjanya
secara pribadi. Maka dari itu untuk meningkatkan kinerjanya
dibutuhkan kedisiplinan waktu dalam mengerjakan tugas yang
diberikan.

4) Faktor lingkungan kerja

Lingkungan pekerjaan seseorang akan mempengaruhi
kinerjanya karena kerja ini meliputi seluruh aspek fisik kerja,

aturan dan norma, serta psikologis dalam bekerja yang dapat
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mempengaruhi kepuasan kerja yang dirasakan atasan serta
pencapaian produktivitas. Dengan demikian lingkungan kerja
mempengaruhi Kinerja pegawai, keselamatan dalam bekerj, dan
mutu pekerjaan seorang pegawai.
5) Faktor komunikasi
Komunikasi seorang pegawai dengan atasannya maupun
sesame pegawai akan menentukan kinerjanya. Semakin baik
komunikasi seorang pegawai maka akan memperlancar pegawai
tersebut dalam menyelesaikan pekerjaan.
6) Faktor motivasi
Motivasi maupun dorongan seorang pegawai dalam
menyelesaikan tugasnya, akan mempengaruhi kinerjanya. Ketika
adanya punishment yang diberikan oleh atasan karena kesalahan
ataupun reword yang diberikan oleh atasan ketika meraih prestasi
kerja.
7) Faktor kompensasi
Kompensasi artinya sebuah penghargaan yang diberikan
oleh pimpinan kepada mitra kerjanya. Jika kinerja mereka bagus
maka kompensasi itu akan diserahkan oleh pimpinan baik dalam
hal keuangan maupun sebaliknya. Ketika hal itu dilakukan maka
dapat menumbuhkan semangat mitra kerja dalam menyelesaikan
pekerjaannya. Ketika semanga itu muncul nantinya dapat
meningkatkan kinerja mereka.
Berdasarkan uraian di atas, faktor-faktor yang mempengaruhi
kinerja pegawai yang dimaksud oleh peneliti ialah motivasi pegawai,

disiplin kerja dan kemampuan komunikasi pegawai.

2. Motivasi
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a. Pengertian Motivasi

Motivasi asal katanya yaitu motive atau motion, lalu berubah
menjadi motivation berarti sesuatu yang menggerakkan yang
mengakibat terjadinya sebuah tindakan. Menurut istilah motivasi
merupakan dorongan yang diberikan kepada seseorang agar memiliki
keinginan untuk bertindak, dengan cara meningkatkan kompensasi,
pemberian reward, dan meningkatkan peraturan, serta pemberian
sanksi bagi pegawai yang melanggar (Hikmat, 2014: 271).

Kemudian menurut Tapala (2018, p. 183) pemberian motivasi
kepada pegawai adalah sebuah proses dalam memberikan dorongan
bekerja kepada pegawai untuk memberikan kepuasan kepada
seseorang karena dorongan semangat kerja pegawai dapat mencapai
tujuan organisasi. Motivasi dapat mendorongnya untuk memiliki
semangat kerja yang tinggi dan menggunakan kemampuannya
seoptimal mungkin dalam bekerja (Jaya, 2012: 38).

Motivasi pegwai juga dimaknai sebagai kekuatan seseorang dalam
mewujudkan sebuah kegiatan yang berasal dari luar dan dalam diri
seseorang (Hardjono & Fitriya, 2020: 2). Kemudian diperjelas lagi
Rahadian & Suwandana (2019, p. 3592) menyatakan motivasi
merupakan dorongan pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya
dengan baik, guna mendorong pegawai untuk bekerja seopyimal
mungkin untuk mencapai visi lembaga.

Menurut Frayudha dkk (2016, p. 5) motivasi kerja pegawai
merupakan salah satu bentuk penentu baik atau buruknya Kinerja.
Motivasi kerja yang baik dapat menyadarkan mereka untuk disiplin
waktu dalam bekerja. Artinya semakin tinggi motivasi bekerja maka
semakin meningkat kinerjanya

Berdasarkan uraian definisi di atas maka motivasi pegawai
merupakan dorongan atau pemberian motif (penggerak) yang
diberikan kepada seseorang yang berasal dari dalam dan luar diri

pegawai agar memiliki keinginan dalam bertindak, bekerja keras
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menyalurkan kemampuan yang dimiliki dengan cara

meningkatkan kompensasi, pemberian reward, dan meningkatkan

peraturan, serta pemberian sanksi bagi pegawai yang melanggar untuk

menggapai tujuan lembaga, serta meningkat kepuasan kerja bagi

seseorang.

b. Teori Motivasi

Menurut Busro (2018, p. 56) ada beberapa teori menyatakan

bahwasaya teori motivasi kerja, diklasifikasikan menjadi:

1) Teori Abraham Maslow

Menurut  Abraham  Maslow kebutuhan  merupakan

kesenjangan atau pertentangan yang dialami antara satu pegawai

dengan dorongan yang ada dalam dirinya. Maka dari itu

pemenuhan kebutuhan manusia akan mampu memotivasi mereja

untuk meningkatkan kinerja. Menurut Abraham Maslow ada

beberapa kebutuhan manusia, diantaranya:

a)

b)

d)

Kebutuhan fisik artinya pegawai akan termotivasi dengan baik
dalam bekerja jika kompensasi yang diberikan saat bekerja
dapat memenuhi kebutuhan primer dan sekunder mereka.
Motivasi pegawai akan tinggi dalam bekerja jika
kebutuhannya akan keselamatan dalam bekerja terjamin dan
terjaga dengan baik. Seperti tidak adanya ancaman maupun
pertentangan.

Motivasi pegawai Yyang tinggi juga dipengaruhi oleh
lingkungan sosial, lingkungan tempat mereka bekerja. Hal ini
dibuktikan dengan terjalinnya persahabatan dan interaksi yang
baik dengan mitra kerjanya.

Motivasi pegawai akan meningkat jika kehormatannya dalam

bekerja terjaga dengan baik.
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e) Pegawai juga membutuhkan aktualisasi diri. Seperti
pemberian izin kepada pegawai untuk menggunakan
kemampuan yang dimilikinya.

2) Teori Motivasi Berprestasi Mcclelland
Teori motivasi Mcclelland menjelaskan bahwasanya ada
tiga kebutuhan/keinginan manusia yang menonjol, diantaranya:

a) Kebutuhan untuk berprestasi, mencakup usaha yang dilakukan
untuk  berprestasi, meningkatkan  keterampilan, dan
mendaapatkan pegakuan dari hasil kerja.

b) Kebutuhan untuk brafiliasi, mencakup semangat untuk
berafiliasi dengan lingkungannya, saling berkolaborasi,
mematuhi peraturan, dan menghormati pimpinan.

c) Kebutuhan untuk kekuasaan, mencakup berusaha agar dirinya
dihargai, usaha supaya tidak diremehkan, dan kehadirannya

sangat dibutuhkan oleh mitrakerjanya.

c. Indikator Motivasi Kerja Pegawai
Motivasi kerja pegawai dapat dikelompokkan menjadi dua
macam, diantaranya:

1) Motivasi intrinsik adalah dorongan yang berasal dari dalam diri
seorang pegawai. Menurut ada empat indikator motivasi intrinsik
pertama prestasi sebagai bentuk keberhasilan seorang pegawai.
Kedua bersikap positif, Mereka yang bersikap positif (pro)
terhadap situasi kerjanya akan menunjukan motivasi kerja tinggi
dan sebaliknya jika mereka bersikap negatif (kontra) terhadap
situasi kerjanya akan menunjukkan motivasi kerja yang rendah.
Ketiga pemberian reword atau penghargaan sebagai pengakuan
dari pimpinan bahwasanya pegawai tersebut memiliki kinerja yang
baik. Ketiga tanggungjawab sebagai pendorong bagi pegawai
dengan kesadaran pribadi yang melekat pada diri selama melakukan
pekerjaan (Darmawan & Ernawati, 2021, p. 75).
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2) Motivasi ekstrinsik adalah dorongan dari diri pegawai yang
menyebabkan mereka melakukan pekerjaan dengan baik. Indikator
motivasi ekstrinsik yang pertama kompensasi berupa gaji yang
diberikan, maupun pujian karena mereka memiliki kinerja yang
baik. Kedua status merupakan dorongan untuk memenuhi
kebutuhan atau keinginan akan rasa sebuah pencapaian. Ketiga
kondisi lingkungan kerja, artinya kondisi kerja yang baik akan
mampu memotivasi pegawai untuk semangat dalam bekerja karena
merasakan kenyamanan kemudian meliputi keseluruhan sarana dan
prasarana kerja yang ada disekitar lingkungan kerja pegawai yang
memadai. Keempat supervisi adalah memberikan pengarahan, dan
membimbing dalam bekerja. Dengan hubungan yang baik antara
supervisi dan para karyawan, maka akan dapat menghadapi segala
masalah dengan baik (Soetrisno, 2016, pp. 118-119).

Tidak hanya itu (Wibowo, 2015, p. 110) dalam tulisannya juga
mengungkapkan beberapa indikator untuk mengukur motivasi
pegawai, diantaranya:  engagement  (Kketerlibatan/partisipasi),
commitmen (komitmen), statisfaction (kepuasan kerja), dan turnover
(pergantian/ kadar dari keinginan pegawai untuk keluar dari instansi)

Selanjutnya menurut Zahari dkk (2020, p. 279) dalam
tulisannya juga menyatakan bahwasanya ada tiga indikator motivasi
kerja pegawali, yang pertama pegawai membutuhkan prestasi. Hal ini
dibutuhkan untuk mengukur sudah sejauh mana pegawai tersebut
sukses dalam mencapai standar-standar pekerjaan yang telah
ditentukan. Kedua kebutuhan berafiliasi artinya kebutuhan seseorang
akan support dalam interaksi kerja dengan sesame mitra kerja dalam
menjaga hubungan yang baik. Kebutuhan ini dapat menciptakan
hubungan yang dekat dengan rekan kerja. Ketiga kebutuhan kekuatan
berguna untuk menguasai dan mempengaruhi lingkungan kerja dan

rekan kerjanya sehingga dapat menjadi pengontrol.
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Kemudian menurut Saleh & Utomo (2018, p. 33) menyatakan
bahwasanya motivasi kerja pegawai memiliki beberapa indikator,
seperti Kinerja, penghargaan, tantangan, tanggunh jawab,
pengembangan, keterlibatan, dam kesempatan. Selanjutnya menurut
Hasibuan (2010, p. 33) dalam tulisannya menyatakan bahwa motivasi
kerja pegawai dapat diukur melalui indikator-indikator seperti
pemenuhan kebutuhan fisik, pemenuhan kebutuhan untuk merasakan
keamanan, kebutuhan untuk dapat berinteraksi dengan baik,
kebutuhan mendapatkan penghargaan, dan kebutuhan untuk
mendapatkan dorongan menggapai tujuan organisasi.

Berdasarkan pendapat ahli peneliti menemukan beberapa
indikator untuk mengukur motivasi pegawai seperti, diantaranya:

1) Indikator motivasi instrinsik, seperti berprestasi, bersikap positif,
mendapatkan penghargaan, dan bertanggungjawab.
2) Motivasi ekstrinsik, seperti gaji/ upah pegawai, status pegawali,

kondisi kerja pegawai, dan supervisi.

d. Tujuan Motivasi
Menurut Adriana (2012, p. 20), menyatakan bahwasanya
motivasi pegawai sangat dibutuhkan untuk mencapai produktivitas
pekerjaan, ada beberapa tujuan motivasi pegawai, seperti mendorong
semangat bekerja pegawai, meningkatkan kepuasan Kkerja,
mempertahankan loyalitas pegawai, meningkatkan disiplin pegawai,

mengefektifkan pengadaan, menciptakan interaksi yang baik

e. Prinsip-prinsip Motivasi
Menurut Zulaiha dkk (2020, p. 72) prinsip yang diterapkan,
agar pegawai termotivasi, diantaranya upah yang sesuai, memberikan
insentif, menjunjung tinggi harga diri, pemenuhan kebutuhan rohani,

pemenuhan kebutuhan untuk ikut berperanserta, memunculkan rasa
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aman, memahami lingkunga tempat bekerja, dan menciptakan

persaingan yang sehat.

f. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Motivasi Pegawai
Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi motivasi pegawai
menurut Sobandi dkk (2020, p. 54) diantaranya:

1) Faktoor dari dalam diri pegawai, berkaitan dengan diri seseorang
seperti prestasi, pengakuan dari orang lain, pekerjaan itu sendiri,
rasa tanggungjawab, dan bentuk pengembangan potensi individu.

2) Faktor dari luar diri pegawai , berkaitan dengan ranah pekerjaan
seperti gaji, lingkungan kerja, peraturan dan administrasi, interaksi
antar pribadi, serta mutu pengawasan.

Jadi, faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi pegawai ada dua
macam yang pertama berasal dari dalam diri pegawai yang kedua berasal

dari luar diri pegawai tersebut.

3. Disiplin Kerja
a. Pengertian Disiplin Kerja

Disiplin kerja menurut Hafulyon & Fitria (2015, p. 179), ialah
sebuah situasi yang terwujud melalui serangkaian proses, berawal dari
perilaku yang menunjukkan kepatuhan dan ketertiban terhadap aturan
yang berlaku. Sedangkan menurut Hardjono & Fitriya (2020, p. 3)
disiplin kerja ialah sebuah aktivitas untuk mendorong seseorang atau
sekelompok orang untuk mematuhi tata tertib yang berlaku disebuah
lembaga.

Selanjutnya menurut Wibisono (2018, p. 3) disiplin merupakan
bentuk sikap untuk mengendalikan, mengontrol diri pegawai agar
melaksanakan pekerjaan secara teratur serta menunjukkan bentuk
kesungguhan tim kerja di dalam sebuah organisasi.

Discipline will be shown in the form of complying with and

following the rules and policies imposed by the company. With
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employee discipline, the employee's work performance will also
increase, which will lead to the achievement of company goals.
Therefore, discipline has an important influence on the process of
achieving company goals (Lestari dkk., 2020, p. 5).

Disiplin merupakan bentuk kegiatan mematuhi dan mengikuti
aturan dan kebijakan yang diberlakukan oleh instansi. Degan disiplin
kerja, maka prestasi ataupun Kinerja pegawai meningkat yang
bermuara pada pencapaian tujuan instansi. Disiplin memiliki pengaruh
dalam pencapaian tujuan instansi (Lestari dkk., 2020, p. 5). Tidak
hanya itu Rahadian & Suwandana (2019, p. 3590) juga
mengungkapkan disiplin kerja adalah metode yang diberlakukan oleh
seorang pimpinan untuk mempengaruhi mitrakerjanya agar mentaati
setiap peraturan yang telah ditetapkan.

Berdsarkan uraian definisi disipin kerja di atas peneliti dapat
memaknai bahwasanya disiplin kerja yang dimaksud oleh peneliti
ialah bentuk sikap untuk mengendalikan, mengontrol diri pegawai
agar melaksanakan pekerjaan secara sistematis dan menampakkan
bentuk kesungguhan tim kerja di dalam sebuah organisasi, yang di
dalamnya terdapat nilai-nilai ketaatan, kepatuhan, keteraturan, dan
ketertiban agar terciptanya prestasi ataupun Kkinerja pegawai

meningkat yang bermuara pada pencapaian tujuan instansi.

Indikator Mengukur Disiplin Kerja

Menurut Feel dkk (2018, p. 179), disiplin kerja dapat diukur
dengan indikator  seperti mematuhi aturan organisasi,
tanggungjawab dalam pekerjaan, penggunaan waktu secara efektif.
Selanjutnya Nurjaya dkk (2021, p. 174) menyatakan bahwa indikator
disiplin kerja terdiri dari hadir tepat waktu, memakai peralatan
kantor secara efektif dan efisien, bertanggungjawab, dan taat terhadap
aturan. Tanggung jawab, yaitu tanggung jawab karyawan terhadap

organisasinya (organisasi). Pengukuran tanggung jawab adalah
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sebagai berikut: karyawan mampu hadir secara rutin dan tepat waktu
di organisasi, karyawan mampu mengikuti instruksi-instruksi yang
diberikan oleh organisasi ini, serta karyawan mampu menyelesaikan
tugas dan memenuhi tanggung jawab sesuai batas waktu yang
ditentukan.

Kemudian indikator untuk mengukur disiplin kerja juga
dikemukakan oleh Sumajow dkk (2018, pp. 65-66). Menurut
Sumajow dkk (2018, pp. 65-66) indikator disiplin kerja diantranya
ketepatan k-waktu melakukan prosedur, penggunaan peralatan kantor
dengan hati-hati, pakaian bersih, tanggung jawab untuk bekerja, dan
tingkat kualitas kerja tertentu. Selanjutnya ahli Pangarsow dan susanti
(2016, p. 149), juga mengungkapkan beberapa indikator disiplin kerja,
seperti menjaga hubungan yang harmonis, bertindak secara
sistematis dan konsisten, dan beraturan.

Secara empiris komponen disiplin kerja terdiri dari atas
frekuensi kehadiran, ketaatan pada peraturan, ketaatan pada standard
kerja dan etika kerja. Seluruh komponen disiplin kerja telah dinilai
baik oleh responden terutama dari unsur etika kerja yang mencakup
kemapuan penyesuaian diri dengan lingkungan, menjaga hubungan
baik dengan sesama maupun atasan dan membiasakan diri untuk
bekerja baik dan jujur. Disiplin kerja karyawan dinilai sangat tinggi,
terutama pada ketaatan terhadap peraturan, ketaatan pada standard
kerja dan etika kerja (Baharuddin dkk., 2012, pp. 64-65).

Berdasarkan pendapat ahli peneliti menemukan beberapa
indikator untuk mengukur disiplin kerja pegawai, diantaranya
mematuhi aturan organisasi, hadir tepat waktu, bertanggung jawab,
bertindak secara sistematis dan konsisten, ekerjaan memenuhi Kkriteria

standar yang telah ditetapkan, dan etika dalam bekerja.
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Tujuan Disiplin Kerja

Menurut Sastrohadiwiryo (2005, p. 292) disiplin kerja bertujuan
untuk menaati dan mengikuti segala bentuk aturan baik secara tertulis
maupun secara lisan. Kemudian juga bertujuan agar pegawai
melaksanakan pekerjaan dengan optimal. Tidak hanya itu disiplin
kerja juga bertujuan untuk penggunaan dan pemeliharaan sarana dan
prasaran secara efektif dan efisien. Lalu disiplin kerja juga bertujuan
agar pegawai dapat bertindak dan berprilaku sesuai dengan aturan, dan

untuk memperoleh produktifitas kerja yang tinggi.

Prinsip-prinsip Disiplin Kerja

Hal-hal yang harus diperhatikan seorang pegawai yang menjadi
prinsip dalam bekerja, menurut Hesein (2000, p. 39), pegawai
dikatakan telah disiplin dalam bekerja jika pegawai hadir tepat waktu
di kantor, bekerja sesuai dengan aturan, mentaati perintah atsan,
menjaga kebersihan dan kerapian ruangan Kkerja, serta menjaga
kerapian dan kebersihan perlengkapan kerja, memakai sarana kantor
dengan tepat dan efisien, menunjukkan sikap rajin, tekun, ulet, dalam

bekerja, dan tidak ada absen kehadiran kecuali sakit.

Faktor-faktor Disiplin Kerja

Menurut Shadam (2005, p. 291) faktor yang dapat
mempengaruhi disiplin kerja diantaranya pengambilan keputusan
dengan berani oleh pimpinan, ada atau tidaknya dilakukan supervisi
oleh pimpinan, pemberian upah yang sesuai dengan prestasi dan beban
kerja, pemimpin memberikan suri tauladan yang baik kepada mitra
kerjanya, perhatian pegawai dalam bekerja, serta aktivitas-aktivitas
yang dapat meningkatkan disiplin kerja.

Tidak hanya menurut Shadam (2005, p. 291), Sastrohadiwiryo
(2005, p. 291) mengungkapkan faktor yang mempengaruhi disiplin

kerja, diantaranya:
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1) Frekuensi kehadiran, semakin tinggi frekuensi kehadiran maka
semaakin disiplin seorang pegawai dalam bekerja.
2) Kewaspadaan pegawai Yyang meningkat akan meningkatkan
ketelitian mereka dalam melaksanakan pekerjaannya.
3) Pekarjaan yang dilaksanakan oleh pegawai harus memenuhi
standar yang telah ditetapkan.
4) Dalam bekerja pegawai harus mentaati aturan, menciptakan
kenyaman dalam bekerja, dan kelancaran dalam bekerja.
5) Etiitka dalam bekerja, bertujuan untuk menciptakan suasana
harmonis, saling menghargai antar pegawai.
Menurut H. Malayu Hasibuan dalam (Hafulyon & Fitria, 2015,
p. 184) faktor-faktor yang mempengaruhi disiplik kerja pegawai,
seperti:
1) Tujuan dan Kemampuan
Untuk mengukur disiplin kerja, indikator pertamanya ialah
pencapaian tujuan organisasi. Tujuan organisasi ini harus jelas,
menantang bagi kemapuan pegawai serta  sesuai dengan
kemapuan pegawai. Hal ini akan meningkatkan semangat kerja
dan mendorong seorang pegawai mentaati peraturan yang berlaku
di lembaga tersebut. Hal ini dapat meningkatkan kinerja pegawai.
2) Teladan Pimpinan
Keteladanan seorang pemimpin artinya seorang pemimpin
memberikan contoh yang baik kepada mitra kerjanya, adil
terhadap setiap tindakan dan disiplin dalam setiap perbuatan.
Keteladanan pemimpin dapat menjadi contoh bagi mitra kerjanya,
yang dapat meningkatkan kedisiplinan mereka.
3) Balas Jasa
Balas jasa yang dimaksud ialah kompensasi yang diberikan,
artinya kompensasi akan meningkatkan kepuasan dan kecintaan
pegawai dalam menjalankan tugas pokoknya disebuah lembaga.

Hubungan yang baik dalam pekerjaan telah terjalin maka
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kedisiplinan pun akan meningkat. Semakin besar kompensasi
yang diberikan sebagai balas jasa terhadap pekerjaan maka
semakin disiplin dalam bekerja.
4) Keadilan
Keadilan menjadi indikator meningkatkanya disiplin
pegawai. Karena keadilan pegawai dalam memimpin, membuat
keputusan, pemberian kompensasi, dapat merangsang pegawai
untuk disiplin dalam bekerja. Maka dari itu untuk tercipta sebuah
kedisiplinan yang baik seorang pemimpin harus adil dalam setiap
tindakan.
5) Pengawasan Melekat
Pengawasan ini dapat meningkatkan kedisiplinan pegawai.
kenapa demikian karena tindakan pemimpin yang baik dan aktif
dalam mengawasi aktivitas pegawai termasuk prestasi yang diraih
oleh pegawai dapat membuat pegawai merasakan perhatian
pimpinan terhadap diri mereka. Pengawasan ini dilakukan untuk
memberikan arahan, pedoman dan petunjuk dalam bekerja bukan
semata-mata untuk menakuti mereka. Jal ini akan membangkitkan
semangat mereka dalam bekerja dan mendorong mereka untuk
disiplin dalam bekerja.
6) Sanksi
Pemberian sanksi kepada pegawai yang melanggar
peraturan bertujuan untuk memeberikan efek jerah kepada
mereka. Agar mereka tidak melakukan kesalahn yang sama,
disiplin dalam bekerja. Jika tidak diberikan sanksi maka mereka
akan brtindak semena-mena dalam melakukan pkerjaannya. Hal
ini akan membuat citra lembaga menjadi buruk. Karena akan

memperlambat mencapai visi lembaga.
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7) Ketegasan
Ketegasan seorang pemimpin sangat diperlukan untuk
meningkatkan disiplin pegawai. karena dengan adanya ketegasan
maka akan menimbulkan rasa takut pada pegawai Yyang
mengakibatkan pegawai tersebut patuh terhadap aturan yang ada
termasuk disiplin dalam bekerja.
8) Hubungan Kemanusiaan

Hubungan kemanusiaan yang dimaksud ialah bentuk
interaksi anatara pimpinan dengan mitrakerjanya. Maupun
hubungan sesame mitra kerja atau pegawai biasa. Maka dari itu
pimpinan harus menciptakan human relationship. Hal ini akan
menjadi salah satu penyebab meningkatkanya kedisiplinan karena
terciptanya suasana kerja yang nyaman yang disebabkan karena
interaksi yang lancar. Disiplin pegawai akan tercipta apabila

hubungan kemanusian terjalin dengan baik di instansi tersebut.
Berdasarkan penjabaran di atas faktor disiplin kerja yang dimaksud
oleh peneliti ialah tujuan dan kemampuan, teladan pimpinan, balas jasa,
keadilan, pengawasan melekat, sanksi, ketegasan, hubungan kemanusiaan,
kompensasi yang diberikan, frekuensi kehadiran, suri tauladan pemimpin
di kantor kepada mitra kerjanya, kejelasan peraturan yang diterapkan oleh
pimpinan, keberanian pemimpin dalam pengambilan keputusan, supervisi

yang dilakukan oleh pimpinan, perhatian pemimpin kepada mitra kerjanya.

4. Kemampuan Komunikasi
a. Pengertian Kemampuan Komunikasi
Definisi komunikasi pegawai seperti yang dikemukakan oleh
Indrawan (2019, p. 21) menurutnya, kata komunika berasal dari kata
“Communicatio”, asal katanya “Communis” dan artinya sama.
Menurut Everett M, Rongers adalah kegiatan yang mentransfer
informasi dari pemimpin yang berniat untuk mengubah perilaku

mereka kepada mitra mereka. Hakikatnya komunikasi pegawai ialah
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proses pernyataan antar manusia/pegawai. Kemudian menurut Erviana
dkk (2019, p. 415) dalam tulisanyya juga menyatakan komunikasi
adalah proses penyampaian pesan dari komunikator kepada
komunikan berharap komunikan dapat menerima pesan tersebut
dengan baik yang dibuktikan dengan perubahan tingkah laku mereka.

Senada dengan pendapat Nasution & Lubis (2020, p. 3)
komunikasi adalah kegiatan memberikan informasi kepada individu
maupun kelompok orang sesuai dengan tujuan lembaga pada saat
melakukan pekerjaan, karena tanpa adanya penyampaian informasi
maka organisasi tidak bisa dijalankan. Kemudian Saragi dkk (2021, p.
56) dia mengatakan komunikasi karyawan adalah interaksi antara dua
orang atau lebih dalam menyampaikan informasi, pesan, ide, gagasan,
dan dimasukkan baik secara lisan maupun tertulis.

Kemudian menurut Usman (2019, p. 15) komunikasi ialah
kemampuan individi atau kelompok dalam menyampaikan buah
pikiran maupun yang dirasakan dengan etika yang baik guna
menghindari konflik baik secara individu maupun kelompok, suku,
dan bangsa demi menjaga persatuan dan kesatuan.

Berdasarkan uraian definisi komunikasi pegawai di atas menurut
para ahli maka peneliti dapat menjelaskan bahwasanya komunikasi
asal katanya ialah “Communicatio”, yang asal katanya ‘“Communis”
artinya sama maknanya. Artinya Kketika terjadi interaksi pemberian
sebuah gagasan, ide masukan, informasi, dan sebagainya baik dalam
bentuk lisan maupun tulisan dialihkan dari seseorang pemberi pesan
ke penerima pesan atau antar kelompok agar dapat dipahami dan
merubah tingkah laku sesuai instruksi yang diberikan untuk mencapai

tujuan instansi.
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b. Indikator Komunikasi Pegawai

Indikator-indikator komunikasi pegawai yang harus dilengkapi

demi membangun komunikasi yang efektif dalam sebuah instansi.
Menurut Gusliza (2020, p. 168) adalah sebagai berikut :

1)

2)

3)

4)

5)

Indikator keterbukaan (opennes) merupakan indikator komunikasi
yang menekankan pada sikap jujur, adil, rendah hati, senantiasa
mendengarkan pendapat orang lain dengan baik. Artinya jika
disepakati dengan baik pegawai pun ikut menyepakatinya meskipun
tidak sesuai dengan nuraninya, yang demikian itu untuk
mengedepankan  kepentingan  instansi  bukan  semata-mata
kepentingan pribadi.

Empati (empathy) adalah indikator komunikasi yang berusaha
untuk ikut merasakan apa yang dirasakan oleh rekan Kkerja.
Kemampuan ini digunakan untuk memahami situasi dan kondisi
lingkungan kerja dan kesanggupan dalam memahami rekan kerja
yang lain.

Dukungan (support) artinya pimpinan memberikan support
kepada mitra kerjanya dalam melaksanakan tupoksinya. Dukungan
tersebut dapat dalam bentuk memberikan rasa aman kepada mitra
kerja, perhatian, pemberian kompensasi atas prestasi kerja maupun
bantuan yang berupa finansial dan non finansial pada seseorang
atau kelompok.

Rasa positif (positiveness), artinya baik atasan maupun mitra kerja
harus selalu bersikap dan berfikir positif dalam mengemukan ide
atau pendapat, baik yang bertentangan maupun yang tidak
bertentangan karena dengan sikap dan mindset yang seperti itu
dapat membangun komunikasi yang baik.

Kesamaan (equality) artinya penyampaian informasi dilakukan

dengan adil tidak membedakan dan menganggap mereka sama.
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Menurut Wardhani dkk (2016, p. 7) komunikasi pegawai dapat
diukur melalui beberapa indikator, seperti memiliki rasa percaya yang
sama dengan pegawai lainnya, sesame rekan kerja dapat menjalin
interaksi dengan baik dan memuaskan, adanya dorongan dari
organisasi tentang perbedaan pendapat, interaksi antara pimpinan
dengan mitra kerjanya terjalin dengan baik.

Komunikasi pegawai menurut Suparni & Sulandari (2018, p. 6)
memiliki beberapa indikator yang jelas, diantaranya penyampaian
informasi yang tepat, keakuratan dan kejelasan informasi,
persepsi komunikan terhadap informasi yang diterima, dan kesadaran
dalam menindaklanjuti informasi yang diberikan.

Komunikasi pegawai dapat diukur melalui beberapa indikator,
berikut beberapa uraian tentang indikator komunikasi pegawai
menurut Nur & Syam (2020, p. 43) komunikasi sesama pegawai,
komunikasi dengan pegawai lain, komunikasi antar sesama kepala
bagian, koordinasi pimpinan dengan pegawai, dan koordinasi antar
sesama pegawai. Selanjutnya menurut Suranto (2010, p. 4) indikator
komunikasi terbagi atas lima bagian, diantaranya tindakan penerima
informasi, interaksi yang baik antara penerima dan pengirim
informasi, pengaruh sikap penerima informasi setelah diberikan
informasi, kesenangan penerima informasi, dan tingkat pemahamn
penerima informasi setelah informasi diberikan.

Berdasarkan pendapat ahli peneliti menemukan beberapa
indikator untuk mengukur komunikasi pegawai, diantaranya:

1) Terbuka dalam berkomunikasi

2) Memiliki rasa empati

3) Berfikir positif

4) Berinteraksi dengan baik dan memuaskan

5) Menyampaikan informasi dengan jelas, tepat, dan akurat
6) Menindaklanjuti informasi yang diberikan
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¢c. Bentuk-bentuk Komunikasi

Komunikasi dapat diklasifikasikan ke dalam beberapa bentuk.

Menurut Muhammad (2011: 6) ada beberapa bentuk kemampuan

komunikasi, sebagai berikut :

1)

2)

3)

4)

Komunikasi vertikal ke bawah

Komunikasi vertikal ke bawah terjadi dari atasan ke mitra
kerjanya. komunikasi ini dapat dalam bentuk perintah, instruksi,
pedoman kerja, nasihan dan teguran, serta peraturan baru. Bentuk
komunikasi tersebut untuk membangun dan mengelola organisasi
secara baik agar visi organisasi atau instansi tersebut dapat tercapai.
Komunikasi vertikal ke atas

Komunikasi vertikal ke atas dilakukan oleh mitra kerja yang
baik. Komunikasi ini dapat berupa pelaporan hasil kerja atasan,
pelaporan permasalahan dan hambatan yang muncul di instansi
pemerintah maupun swasta, serta penyampaian saran dan Kritik
untuk membangun sistem yang lebih baik kedepannya.
Komunikasi horizontal

Komunikasi horizontal terjadi antar sesame pegawai yang
berada pada strata yang sama dalam hierarkinya, tetapi mereka
memiliki tugas yang berbeda. Mereka harus saling bekerjasama
demi membangun system organisasi yang dapat mencapai visinya
dengan baik.
Komunikasi diagonal

Komunikasi diagonal terjadi antar pegawai yang memiliki
jenjang hierarki organisasi yang berbeda tetapi saling berkolaborasi

dalam melaksanakan suatu event yang sejenis.
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B. Penelitian Relevan

Riset terdahulu yang berkaitan dengan riset ini yang digunakan sebagai
bahan pembanding, diantaranya:

Riset yang dilakukan oleh Thalib dkk (2020) dengan judul “Pengaruh
Kompetensi, Motivasi dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai Dinas
Pendidikan Kota Makassar”. Tujuannya adalah 1) menganalisis pengaruh
kemampuan, motivasi, dan disiplin kerja pegawai Dinas Pendidikan Kota
Makassar terhadap kinerja. 2) Menganalisis pengaruh disiplin kerja terhadap
kinerja pegawai. 3) Analisis pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai
Dinas Pendidikan Kota Makassar. 4) Menganalisis pengaruh disiplin kerja
terhadap kinerja pegawai. 5) Diantara variabel kemampuan, motivasi, dan
disiplin kerja, variabel tersebut lebih dominan dan mempengaruhi kinerja
pegawai Dinas Pendidikan Kota Makassar.

Teknik pengumpulan data yang digunakannya ialah observasi dan
kuesioner. Hasil riset yang dilakukan oleh Thalib dkk (2020) menunjukkan
1). Kemampuan, motivasi, dan disiplin kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan Kota Makassar. 2).
Kompetensi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai. 3)
Motivasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai. 4) Disiplin
kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai. 5) Variabel
disiplin kerja merupakan variabel yang paling dominan mempengaruhi
kinerja pegawai jika dibandingkan dengan variabel motivasi dan kemampuan
Dinas Pendidikan Kota Makassar.

Kesamaan antara riset yang dilakukan oleh Thalib dkk (2020) dengan
riset yang dilakukan oleh peneliti adalah meneliti pengaruh motivasi dan
disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. Perbedaannya terletak pada ketiga
variabel, lokasi riset, dan jumlah sampel yang digunakan. Survey yang
dilakukan Thalib dkk (2020) Variabel ketiga adalah kemampuan dan variabel
ketiga yang diuji oleh peneliti adalah komunikasi karyawan. Selain itu,
terdapat perbedaan metode pengumpulan data, lokasi riset, dan jumlah sampel

yang digunakan. Riset yang dilakukan oleh peneliti metode pengumpulan



34

data menggunakan penyebaran angket, dan metode pengumpulan data yang
digunakan dalam Thalib dkk (2020) menggunakan metode observasi dan
kuesioner.

Selanjutnya riset Sudarwati (2014) berjudul “Pengaruh Motivasi,
Disiplin Kerja, dan Kemampuan Terhadap Kinerja Dinas Pendidikan Pegawai
Kabupaten Slagen”. Tujuan riset ini adalah untuk 1) mengetahui secara
simultan pengaruh motivasi, disiplin kerja, dan kemampuan terhadap kinerja
pegawai di dinas pendidikan Kota Sragen. 2) Mengetahui pengaruh motivasi
terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pendidikan Kabupaten Slagen. 3)
Mengetahui pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai di Dinas
Pendidikan Kabupaten Sragen. 4) Mengetahui bagaimana kemampuan
mempengaruhi Kinerja pegawai pada Dinas Pendidikan Kabupaten Slagen.

Riset yang dilakukan oleh Sudarwati (2014) menggunakan metode
kuesioner. Teknik analisis data yang digunakan dalam riset ini menggunakan
uji validitas, uji reliabilitas, uji penerimaan tradisional, dan uji analisis regresi
linier berganda sederhana (uji t dan uji F). Menurut riset yang dilakukan oleh
Sudarwati (2014), motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai pada Dinas Pendidikan Kabupaten Slagen. Kinerja pegawai
pada Dinas Pendidikan Kabupaten Slagen berpengaruh positif dan signifikan
terhadap disiplin kerja. Kemampuan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pendidikan Kabupaten Slagen. Hasil
analisis uji-F menunjukkan bahwa nilai Fhitung adalah 21,729 > 2,76 dan
probabilitasnya adalah 0,000. Jika 0,05, HO ditolak. Artinya motivasi, disiplin
kerja, dan kompetensi secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai di Dinas Pendidikan Kabupaten Slagen. Hasil uji R?
menunjukkan hasil sebesar 0,497 atau 49,7%. Artinya volatilitas variabel
independen sebesar 49,7% dan sisanya (50,3%) dijelaskan oleh variabel lain
yang tidak diamati.

Persamaan antara riset yang dilakukan oleh Sudarwati (2014) dan riset
yang dilakukan oleh peneliti mengetahui baik motivasi dan disiplin kerja serta

hubungan antara kinerja tenaga kependidikan. Kedua, terdapat kesamaan
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metode pengumpulan data yang digunakan yaitu metode penyebaran angket.
Selain itu, persamaan riset yang dilakukan dengan metode analisis data yang
digunakan oleh Sudarwati (2014) sama dengan metode analisis data yang
digunakan peneliti, yaitu menggunakan validasi, uji reliabilitas, uji
penerimaan klasikal, sederhana dan multilinier. Uji analisis regresi (uji-t dan
uji-F).

Perbedaannya terletak pada variabel yang ketiga, tempat riset, dan
jumlah populasi dan sampel yang digunakan. Riset yang dilakukan Sudarwati
(2014) variabel ketiganya kompetensi sedangkan variabel yang ketiga yang
diuji oleh peneliti ialah komunikasi pegawai. Kemudian perbedaan juga
tampak dari tempat riset, riset yang dilakukan oleh Sudarwati (2014)
dilakukan di kantor Dinas Pendidikan Kabupaten Sragen, sedang riset yang
dilakukan oleh peneliti di kantor Dinas Pendidikan dan Kebudayaan
Kabupaten Tanah Datar. Selanjutnya juga terdapat perbedaan pada jumlah
populasi dan sampel. Yang mana jumlah populasi yang digunakan oleh
Sudarwati (2014) sebanyak 70 orang dengan sampel berjumlah 70.
Sedangkan jumlah populasi yang digunakan oleh peneliti sebanyak 60 orang
dengan jumlah sampel sebanyak 52 orang.

Selanjutnya riset yang dilakukan oleh Hardjono & Fitriya (2020) riset
ini berjudul “Pengaruh Motivasi, Disiplin Kerja, dan Kompetensi terhadap
Kinerja Aparatur Sipil Negara di Kantor Kementerian Agama Kabupaten
Situbondo”. Riset yang dilakukan oleh Hardjono & Fitriya (2020) bertujuan
untuk mengetahui motivasi, dan disiplin kerja memberikan pengaruh paling
besar kepada Kinerja Aparatur Sipil Negara di Kantor Kementerian Agama
Kabupaten Situbondo.

Hasil riset yang dilakuan oleh Hardjono & Fitriya (2020) menunjukkan
bahwasanya hasil riset dari persamaan regresi linear berganda Y= 1.083E-
16+0.182X1+0.568X>+0.226 X3+e. Dalam beberapa kasus, variabel motivasi
adalah 2,102 dan disiplin kerja adalah 2,321. Ketiga variabel tersebut
berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja ASN. Terlihat dari 31.577 >
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2.77. Faktor yang paling dominan adalah variabel disiplin kerja dengan nilai
5,542

Kesamaan antara riset yang dilakukan oleh Hardjono & Fitriya (2020)
dengan peneliti. Keduanya menyelidiki dampak motivasi karyawan dan
disiplin kerja terhadap kinerja karyawan. Perbedaannya terletak pada lokasi,
variabel, populasi, dan sampel yang digunakan. Kajian yang dilakukan oleh
Hardjono & Fitriya (2020) ini dilakukan di kantor Kementerian Agama
Kabupaten Situbond. Riset yang dilakukan peneliti dilakukan oleh Dinas
Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Tanadata. Selanjutnya riset yang
dilakukan oleh Hardjono & Fitriya (2020) variabel yang ketiganya
kompetensi, sedangkan variabel ketiga yang diuji oleh peneliti ialah
komunikasi. Selanjutnya populasi yang digunakan oleh Hardjono & Fitriya
(2020) berjumlah 60 orang pegawai sedangakan populasi yang digunakan
oleh peneliti berjumlah 60 orang. Selanjutnya sampel yang digunakan oleh
Hardjono & Fitriya (2020) berjumlah 60. Sedangkan jumlah sampel yang
digunakan oleh peneliti berjumlah 52 orang.

Selanjutnya, riset berjudul “Pengaruh Disiplin Kerja, Motivasi Kerja,
dan Kemampuan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai” yang dilakukan oleh
Malka dkk (2020). Riset yang dilakukan oleh Malka dkk (2020)bertujuan
untuk menganalisis dan menyelidiki dampak disiplin kerja, motivasi kerja,
dan kemampuan kerja terhadap kinerja karyawan. Metode pengumpulan data
yang digunakan dalam riset ini adalah metode riset. Metode analisis data yang
digunakan dalam riset ini menggunakan metode analisis regresi berganda,
yaitu metode yang digunakan untuk menjawab hubungan antara masing-
masing variabel bebas dengan variabel terikat. Hasil riset Malka dkk (2020)
menunjukkan bahwa disiplin kerja, motivasi kerja, dan kemampuan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

Kesamaan riset yang dilakukan oleh Malka dkk (2020) dengan peneliti
adalah membahas tentang pengaruh motivasi dan disiplin kerja terhadap
kinerja pegawai. Selanjutnya metode pengumpulan data yang keduanya

digunakan dalam metode penyebaran angket. Perbedaannya terletak pada
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variabel ketiga, lokasi riset, dan populasi serta jumlah sampel yang
digunakan. Variabel ketika yang digunakan olen Malka dkk (2020) adalah
kemampuan, dan variabel ketiga dalam riset yang diuji oleh peneliti adalah
komunikasi karyawan. Selain itu, total populasi yang digunakan Malka dkk
(2020) adalah 32 responden. Kedua, jJumlah sampel yang digunakan sebanyak
32 responden. Jumlah populasi yang digunakan peneliti adalah 60 responden,
tetapi sampel yang digunakan sebanyak 52 responden.

Selanjutnya riset yang dilakukan oleh Alam (2016) berjudul “Pengaruh
Komunikasi, Motivasi, dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
Lembaga Penjaminan Mutu Pendidikan”. Riset yang dilakukan oleh Alam
(2016) bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh komunikasi,
motivasi, dan disiplin kerja secara simultan dan parsial terhadap kinerja
pegawai di Lembaga Penjaminan Mutu Pendidikan Sulawesi Tengah.

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam riset ini menggunakan
observasi, dokumentasi, wawancara, dan penyebaran angket. Metode analisis
data yang digunakan dalam riset ini menggunakan metode analisis regresi
linier berganda. Hasil riset yang dilakukan oleh Alam (2016) menunjukkan
bahwa: 1) Pada Lembaga Penjaminan Mutu Pendidikan Sulawesi Tengah,
komunikasi, motivasi, dan disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai. 2) Komunikasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai pada Badan Penjaminan Mutu Pendidikan Sulawesi
Tengah. 3) Pada Lembaga Penjaminan Mutu Pendidikan Sulawesi Tengah
terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara motivasi dengan Kinerja
pegawai. 4) Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai pada Lembaga Penjaminan Mutu Pendidikan Sulawesi Tengah.

Kesamaan riset yang dilakukan oleh Alam (2016) sama-sama bertujuan
untuk mengetahui pengaruh motivasi, disiplin kerja, dan komunikasi
karyawan terhadap kinerja karyawan. Perbedaannya terletak pada lokasi,
teknik perolehan data, teknik analisis data, dan jumlah sampel yang
digunakan. Riset yang dilakukan oleh Alam (2016) dilakukan di Lembaga

Penjaminan Mutu Pendidikan Sulawesi Tengah, dan riset yang dilakukan oleh
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peneliti dilakukan oleh Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Badan Tanadata.
Metode riset yang digunakan di Alam (2016) menggunakan observasi,
wawancara, dokumentasi, dan penyebaran angket. selanjutnya teknik analisis
data yang dipakai olen Alam (2016) lalah regresi linear berganda.
Sedangkan teknik analisis data yang digunakan oleh peneliti menggunakan uji
validitas, uji reliabelitas, uji asumsi Klasik, uji analisis regresi linear
sederhana dan berganda (uji t dan uji F). selanjutnya jumlah sampel yang
digunakan oleh peneliti ialah 52 orang responden, sedangkan jumlah sampel

yang digunakan oleh(Alam, 2016) berjumlah 95 orang responden.

C. Kerangka Berfikir

Kerangka berpikir yang digunakan peneliti membantu untuk memahami
hubungan antara variabel independen dan variabel dependen berdasarkan
teori-teori yang ada. Dalam penelitian ini, peneliti mengeksplorasi hubungan
antara motivasi karyawan, disiplin karyawan, dan dampak komunikasi
terhadap kinerja karyawan. Pada kerangka pertama, peneliti melihat
hubungan antara motivasi karyawan dengan kinerja karyawan. Menurut
Thalib dkk (2020) motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja guru. Menurut (Busro, 2018; Hasibuan, 2010; Saleh & Utomo, 2018;
Wibowo, 2015; Zahari dkk., 2020) motivasi pegawai akan meningkat jika
terpenuhinya beberapa indikator. Indikator motivasi terbagi dua yaitu
indikator motivasi intrinsik yang meliputi berprestasi, bersikap positif,
mendapatkan penghargaan, dan bertanggungjawab. Kemudian indikator
motivasi ekstrinsik meliputi gaji pegawai, status pegawai, kondisi lingkungan
kerja pegawai, dan supervisi.

Selanjutnya disiplin kerja mempengaruhi kinerja pegawai. Menurut
Thalib dkk (2020), disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai. Kemudian untuk mengukur disiplin kerja pegawai agar
meningkat menurut (Feel dkk., 2018; Hafulyon & Fitria, 2015; Nurjaya dkk.,
2021; Pangarso & Susanti, 2016; Sumajow dkk., 2018) ada beberapa

indikator mematuhi aturan organisasi, hadir tepat waktu, bertanggungjawab,
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bertindak secara sistematis dan konsisten, pekerjaan memenuhi standar
kriteria yang telah ditetapkan, dan memiliki etika dalam bekerja.

Pengaruh komunikasi pegawai terhadap kinerja pegawai. Menurut
Alam (2016) komunikasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai. Kemudian (Gusliza, 2020; Nur & Syam, 2020; Suparni & Sulandari,
2018; Suranto, 2010; Wardhani dkk., 2016) berpendapat bahwa komunikasi
pegawai akan terjalin dengan efektif berpedoman kepada beberapa indikator,
seperti terbuka dalam berkomunikasi, memiliki rasa empati, berfikir positif,
berinteraksi dengan baik dan memuaskan, menyampaikan informasi dengan
jelas, tepat, dan akurat, serta menindaklanjuti informasi yang diberikan.

Terakhir, pengaruh motivasi kerja pegawai, disiplin kerja, dan
komunikasi terhadap kinerja pegawai. Menurut sebuah risdkkam (2016),
motivasi kerja pegawai, disiplin kerja, dan kemampuan komunikasi pegawai
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Indikator yang
harus kita pedomani atau pegang agar kinerja pegawai meningkat, seperti
pekerjaan yang berkualitas, disiplin dalam bekerja, kuantitas pekerjaan yang
dihasilkan, pelayanan yang efektif dan efosien, mandiri dalam bekerja, serta
efektifitas penggunaan biaya.

Berdasarkan uraian di atas Peneliti menduga adanya pengaruh motivasi,
disiplin kerja pegawai, dan komunikasi terhadap kinerja Berikut sajikan

susunan kerangka berfikir tentang topik:



Motivasi Pegawai (X1)
Indikator:
Motivasi Instrinsik:
Berprestasi, bersikap positif,
mendapatkan  penghargaan,
dan bertanggungjawab.
Motivasi ekstrinsik:
Gaji/upah pegawai, status
pegawai,  kondisi  kerja
pegawai, dan supervisi.
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Disiplin Kerja (X2)
Indikator :
Mematuhi aturan organisasi,
hadir tepat waktu,
bertanggung jawab,
bertindak secara sistematis
dan konsisten, pekerjaan

memenuhi  Kkriteria standar |

yang telah ditetapkan, dan
etika dalam bekerja.

Kinerja Pegawai ()

Indikator :

1. Kemampuan

2. Ketekunan

3. Pegawai dapat
melaksanakan  tugas
sesuai dengan
prosedur dan

o o

kebijakan organisasi
Penggunaan Biaya
Kemandirian
Mengutamakan
kerjasama tim
Pelayanan yang
efektif dan efisien

Kemampuan komunikasi
Pegawai (X3)

Indikator :
Terbuka dalam
berkomunikasi, memiliki
rasa empati, berfikir positif,
berinteraksi dengan baik dan
memuaskan, menyampaikan
informasi dengan jelas, tepat,
dan akurat, menindaklanjuti
informasi yang diberikan.

T

Gambar 2. 1 Skema Kerangka Berfikir




41

D. Hipotesis
Hipotesis yang digunakan ialah hipotesis asosiatif. Hipotesis pertama
dan kedua yang akan diuji oleh peneliti, ialah hipotesis yang berlandaskan
pada teori (Thalib et al., 2020) berjudul “Pengaruh Kompetensi, Motivasi,
dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai Dinas Pendidikan Kota
Makassar”. Sedangkan hipotesis yang ke tiga dan empat yang akan di uji oleh
peneliti mengacu pada teori (Alam, 2016) berjudul “Pengaruh Komunikasi,
Motivasi, dan disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai Lembaga Penjaminan
Mutu Pendidikan”. Dari beberapa teori di atas peneliti dapat menyimpulkan
bahwa:
1. Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
pegawai.
2. Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
3. Kemampuan komunikasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja pegawai.
4. Motivasi kerja, disiplin kerja, dan kemampuan komunikasi berpengaruh

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.



BAB I111
METODE PENELITIAN

A. Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan adalah jenis penelitian ex post facto.
Peneliti menggunakan jenis penelitian ini karena peneliti ingin mencari
hubungan variabel independen dengan variabel dependen. Menurut (Suryani
& Hendryadi (2016, p. 116) penelitian ex post facto adalah penelitian untuk
mengungkapkan penyebab sebuah peristiwa yang sudah terjadi.

Variabel penelitian yang digunakan pada proposal penelitian ini yaitu
variabel bebas dan variabel terikat. Variabel bebasnya adalah Motivasi
Pegawai (X1), Disiplin Kerja (X2), dan Kemampuan Komunikasi Pegawai
(X3). Selanjutnya, yang menjadi variabel terikat dalam proposal riset ini ialah

Kinerja Pegawai (Y).

B. Tempat dan Waktu Penelitian

Riset ini dilakukan di Kantor Dinas Pendidikan dan Kebudayaan
Kabupaten Tanah Datar, yang beralamatkan di Jalan Sutan Alam
Bagagarsyah, Pagaruyung, Batusangkar, Kecamatan Tanjung Emas,
Kabupaten Tanah Datar. Penelitian ini dilaksanakan pada tanggal 21 Oktober
2022 - 7 November 2022. Untuk lebih jelasnya dapat dilihat pada tabel
berikut:

Tabel 3.1
Waktu Penelitian

Bulan dan Tahun 2021, 2022, 2023

Uraian -
No ; Des | Mar | Apr | Mei | Jun | Agus | Okt | Nov | Des | Jan | Feb
Kegiatan
21 22 22 | 22 | 22 22 €22 | 22 | 22 | ‘23 23
1 | Observasi Awal | v
2 Penyusunan v v v v
Proposal
3 Seminar P
Proposal
4 Pengumpulan v v

Data Penelitian
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) Bulan dan Tahun 2021, 2022, 2023
No Uraian
Kegiatan Des | Mar | Apr | Mei | Jun | Agus | Okt | Nov | Des | Jan | Feb
21 | 22 | 22 | 22 | 22 | 22 | 22 | ‘22 | ‘22 | ‘23 | ‘23
5. | Analisis Data vV
6. | Munagasyah v
7 Penyempurnaan
" | Munagasyah v
Pengandaan
8. | Laporan
Penelitian v

C. Populasi dan Sampel

1. Populasi

Populasi yang digunakan ialah Pegawai Kantor Dinas Pendidikan
dan Kebudayaan Kabupaten Tanah Datar. Populasi yang digunakan
sebanyak 60 orang. Menurut (Sugiyono, 2013, p. 80) populasi adalah
wilayah generalisasi atas objek/ subjek yang memiliki kualitas dan
karakteristik yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari, kemudian

ditarik kesimpulan.

Sampel

Sampel diambil dengan teknik simple random sampling atau sampel
acak sederhana. Menurut Sugiyono (2014, p. 152) dikatakan sampel acak
sederhana karena pengambilan anggota sampel dilakukan dengan
sederhana dan acak tanpa memperhatikan strata yang ada dalam populasi
tersebut. Jumlah sampel yang akan digunakan dalam riset ini ditentukan

dengan menggunakan rumus slovin, sebagai berikut:
N

"TIT (Nxe?)
Keterangan:
n = Jumlah elemen atau anggota sampel

N = Jumlah elemen atau anggota populasi
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e = error level (tingkat kesalahan)

B 60
T 1+ (60x0.052)
n = m =52.17

Jadi, sampel yang digunakan dalam riset ini berjumlah 52,17
dibulatkan menjadi 52 orang. Sampel dalam riset ini berjumlah 52 orang

responden yang tergolong sebagai Pegawai Negeri Sipil (PNS).

D. Pengembangan Instrumen Penelitian
Instrumen penelitin adalah alat yang dipakai untuk pengumpulan data.
Alat yang digunakan untuk mengumpulkan data oleh peneliti adalah angket.
Angket yang digunakan ialah angket motivasi, angket disiplin kerja, angket
komunikasi dan angket kinerja pegawai. Langkah-langkah yang digunakan

dalam menyusun angket, diantaranya sebagai berikut:

1. Kisi-kisi Instrumen Penelitian

Peneliti akan memakai angket sebagai instrument dalam penelitian
ini. Angket yang akan digunakan terdiri dari angket kinerja pegawai,
angket motivasi kerja pegawai, angket komunikasi pegawai dan angket
kinerja pegawai. Untuk instrument angket, peneliti akan menggunakan
skala likert. Menurut Sugiyono (2014, p. 168) menyatakan bahwa untuk
mengukur sikap, persepsi seseorang atau kelompok, dan pendapat tentang
peristiwa sosial dapat digunakan skala likert.

Skala likert dapat dapat menjadi alat untuk mengukur variabel
melalui indikator-indikator yang telah ditetapkan. Indikator untuk
mengukur variabel dijadikan sebagai pedoman dalam menyusun
pernyataan dan pertanyaan dalam angket. Di dalam angket ada pernyataan
yang bersifat positif dan adapula yang bersifat negatif. Dalam riset ini
peneliti akan menggunakan skala likert dalam bentuk checklist ataupun

pilihan ganda.
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Tabel 3. 2
Skor Alternatif Jawaban
Pernyataan Positif (+) Pernyataan Negatif (-)
Sangat Setuju 5 Sangat Setuju 1
Setuju 4 Setuju 2
Kurng Setuju 3 Kurang Setuju 3
Tidak Setuju 2 Tidak Setuju 4
Sangat Tidak 1 Sangat Tidak 5
Setuju Setuju

Pernyataan di atas mempunyai lima alternative jawaban yaitu
pegawai yang memilih jawaban Sangat Setuju (81 s/d 100%), Setuju (61
s/d 80%), Kurang Setuju (41 s/d 60%), Tidak Setuju (21 s/d 40%) dan
Sangat Tidak Setuju (0 s/d 20%). Berikut peneliti akan menjabarkan Kisi-
kisi angket kinerja pegawai, motivasi kerja pegawai, disiplin kerja
pegawai, dan kemampuan komunikasi pegawai (Riyanto & Hatmawan,
2020, p. 25).

Kisi-kisi intrumen penelitian ini ada terdiri dari Kisi-kisi angket
kinerja pegawai, motivasi kerja pegawai, disiplin kerja pegawai, dan
kemampuan komunikasi pegawai. Kisi-kisi angket kinerja pegawai terdiri
dari 6 indikator yang dikembangkan menjadi butir pernyataan positif dan
negative. Kisi-Kisi angket kinerja pegawai terdiri dari butir pernyataan
positif yang berjumlah 14 butir dan butir pernyataan negatif berjumlah 14
butir. Jumlah butir pernyataan pada Kkisi-kisi angket kinerja pegawai
berjumlah 28 butir pernyataan.

Kisi-kisi angket motivasi kerja pegawai terdiri terbagi pada motivasi
intrinsik dan motivasi ekstrinsik. Kisi-kisi angket motivasi kerja pegawai
terdiri dari 8 indikator yang dikembangkan menjadi butir pernyataan
positif dan negative. Kisi-kisi ini masing-masing mempunyai pernyataan
positif dan negatif. Yang pertama Kkisi-kisi motivasi instrinsik, butir
pernyataan positif dan negatifnya sama-sama berjumlah 4 butir
pernyataan. Begitu pula dengan Kkisi-kisi angket motivasi ekstrinsik,
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pernyataan positif dan negatifnya masing-masing berjumlah 4 butir.
Jumlah butir pernyataan motivasi kerja pegawai adalah 32 butir.

Kisi-kisi angket disiplin kerja pegawai terdiri dari 6 indikator yang
dikembangkan menjadi butir pernyataan positif dan negative. Kisi-Kisi
angket disiplin kerja pegawai terdiri dari butir pernyataan positif yang
berjumlah 14 butir dan butir pernyataan negatif berjumlah 14 butir. Total
butir pernyataan pada Kisi-kisi angket disiplin pegawai berjumlah 28 butir
pernyataan. Selanjutnya, Kisi-kisi angket kemampuan komunikasi pegawai
terdiri dari 6 indikator yang dikembangkan menjadi butir pernyataan
positif dan negative. Kkisi-kisi angket kemampuan komunikasi pegawai
terdiri dari butir pernyataan positif yang berjumlah 18 butir dan butir
pernyataan negatif berjumlah 18 butir. Jumlah butir pernyataan pada kisi-
kisi angket kemampuan komunikasi pegawai berjumlah 36 butir

pernyataan. Untuk gambaran yang lebih jelas bisa dilihat pada lampiran 1.

Berdasarkan Kkisi-Kisi instrument penelitian tersebut maka peneliti
dapat mengembangkan indikator masing-masing variabel menjadi butir
pernyataan yang megacu pada Kisi-kisi instrument penelitian. Peneliti akan
membandingkan butir pernyataan pada angket sebelum dan sesudah
validasi. Dalam penelitian ini peneliti menggunakan tiga orang validator
yang sudah bergelar doktor. Karena menurut Sugiyono (2019, p. 197)
jumlah tenaga ahli yang digunakan untuk memvalidasi intrumen minimal
tiga orang dan umumnya mereka yang telah bergelar doctor sesuai dengan
lingkup yang diteliti.

Peneliti menemukan perbedaan butir pernyataan angket sebelum dan
setelah divalidasi karena terdapat beberapa saran dari validator 1, validator
2, dan validator 3. Saran dari validator 1 ialah menghindari pernyataan
yang terlalu panjang, pernyataan butir harus mampu mengukur indikator,
dan satu butir hanya mengukur satu pernyataan. Validator 2 menyarankan
agar bahasa yang digunakam jangan sampai membingunkan responden.

Validator 3 menyarankan agar bahasa yang digunakan lebih operasional.
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Hasil butir pernyataan pada angket sebelum dan setelah divalidasi, dapat

dilihat pada lampiran 2.

Uji Coba Instrumen Penelitian

Sebelum melakukan pengumpulan data yang sebenarnya peneliti
akan memvalidkan terlebih dahulu angket tersebut kepada tim yang telah
ahli tentang tema yang dibah oleh peneliti, kemudian peneliti akan
melakukan uji coba terhadap angket tersebut kepada pgawai yang ada di
Kantor Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Tanah Datar yang
tidak tergolong kepada sampel, melainkan masuk pada kategori populasi.
Maka dar itu langkah pertama yang akan dilakukan oleh penuli,

diantaranya:

a. Uji Validitas Butir Angket

Riset ini memakai validitas internal. Menurut Arikunto, (2016:
65) tercapai atau tidaknya validitas ini dilihat dari kesesuaian
instrument secara keseluruhan. Pada riset ini peneliti akan
menggunakan jenis validitas isi (content validity) tepatnya validitas
muka. Selanjutnya peneliti akan melakukan uji coba ke responden
yang ada pada populasi yang tidak termasuk ke dalam kategori
sampel. Dalam pengujian ini peneliti akan menguji validitas butir
dengan hubungan antara masing-masing pernyataan dengan skor total

dengan rumus korelasi product moment.
(NEXY)(EXTY)
JVEx - (Ex) |vEy? —(zv) Y

=

Keterangan:

r : Koefisien Korelasi

Y : Nilai Total Skor

X : Skor Indikator Empiris Riset
N : Jumlah Sampel
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Uji validitas digunakan untuk mennetukan mana butir soal yang
valid mana yang tidak valid. Valid atau tidaknya dapat diketahui
dengan melakukan perbandingan nilai r hitung dengan r tabel. Jika
r hitung > r tabel maka pernyataan soal tersebut dalam bentuk butiran
soal dinyatakan valid atau sah dan bisa digunakan pada saat riset.
Untuk memudahkan peneliti dalam mencari butir soal yang valid atau
yang sah ini, maka peneliti akan menggunakan aplikasi SPSS Versi
22.

Uji validitas yang dilakukan oleh peneliti dilakukan setelah
melakukan uji coba angket dengan delapan orang responden yang
tidak termasuk sampel. Pada penelitian ini terdapat 60 orang pegawai
Kantor Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Tanah Datar,
yang mana jumlah sampel yang digunakan untuk penelitian berjumlah
52 orang. Jadi delapan orang yang dijadikan sebagai responden uji
coba instrument penelitian ialah pegawai kantor Dinas Pendidikan dan
Kebudayaan Tanah Datar yang tidak tergolong sampel. Maka untuk
melakukan uji validitas peneliti menggunakan r tabel 0.7067. Adapun
hasil uji validitas dapat dilihat pada lampiran 6, 7, 8, dan 9.
Berdasarkan hasil uji validitas ditemukan data berikut:

Tabel 3. 3
Butir Pernyataan Angket Valid dan Tidak Valid

Valid Tidak valid
_ Nomor
Variabel Jumlah Jumlah Per?\;gt;an
Tidak Valid
Kinerja Pegawai 24 4 1,3,5 11
Motivasi Kerja 26 6 2,5,9, 22,
Pegawai 27,31
Disiplin Kerja 23 5 4,6, 8,11,
Pegawai 15
Kemampuan 31 5 5,13, 16, 19,
Komunikasi 32
Pegawai
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Tabel di atas menjelaskan tentang jumlah butir pernyataan
angket yang valid dan tidak valid. Yang pertama variabel kinerja
pegawai, butir pernyataan angket yang valid adalah 24 butir,
sedangkan yang tidak valid 4 butir yang terdiri dari nomor 1, 3, 5, dan
11. Yang kedua variabel motivasi kerja pegawai, butir pernyataan
angket yang valid adalah 26 butir, sedangkan yang tidak valid 6 butir,
yang terdiri dari nomor 2, 5, 9, 22, 27, dan 31. Yang ketiga variabel
disiplin kerja pegawai, butir pernyataan angket yang valid adalah 23
butir sedangkan yang tidak valid adalah 5 butir yang terdiri dari
nomor 4, 6, 8, 11, dan 15. Yang keempat variabel kemampuan
komunikasi pegawai, butir pernyataan anket yang valid berjumlah 31,
sedangkan yang tidak valid berjumlah 5 butir yang terdiri dari nomor
5,13, 16, 19, dan 32.

Uji Reliabilitas Butir Angket

Uji reliabelitas digunakan untuk melihat tingkat kepercayaan
terhadap instrument yang digunakan. Jika instrument riset sudah
reliabel, maka instrument tersebut sudah dapat digunakan oleh peneliti
untuk mengumpulkan data. Pengujian reliabelitas menggunakan uji
reliabelitas Alpha Croncbach dengan rumus:

N

1

Keterangan :
ri = Koefisien yang dicari
k = Banyak butir pernyataan atau banyak soal

Yoi =Jumlah varians butir

ez = Varians total

Untuk mengukur reliabelitas atau tidaknya variabel tersebut maka

peneliti menggunakan rumus cronbach alpha. Sebuah variabel bersifat

reliabelitas jika nili cronbach alpha (o) > 0.60. maka tingkat
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kepercayaan atau reliabelitas suatu variariabel dapat ditentukan dengan
menggunakan skala reliabelitas variabel. Berikut uraiannya:

Tabel 3. 4
Skala Reliabilitas Variabel

Skala Keterangan

0-0.20 Kurang Reliabel
0.21-0.40 Agak Reliabel
0.41-0.60 Cukup Reliabel
0.61-0.80 Reliabel
0.81-1.00 Sangat Reliabel

Pengolahan data ini berguna untuk mengukur reliabel atau tidaknya
variabel. Sehingga untuk mempermudahnya maka peneliti akan
memakai aplikasi SPSS Versi 22. Adapun hasil uji reliabilitas dapat
dilihat pada lampiran 10, 11, 12, dan 13.

Tabel 3.5
Hasil Uji Reliabelitas

Variabel Cronbach Role of Keterangan N Of
Alpha Thumb Items
Kinerja 0.969 0.61 Sangat 28
Pegawai (YY) Reliabel
Motivasi 0.971 0.61 Sangat 32
Kerja Reliabel
Pegawai (X1)
Disiplin 0.968 0.61 Sangat 28
Kerja Reliabel
Pegawai (X2)
Kemampuan 0.974 0.61 Sangat 36
Komunikasi Reliabel
Pegawai (X3)

Berdasarkan tabel dapat diketahui bahwa keempat variabel
penelitian memiliki Cronbach Alpha besar dari 0.60, sehingga dapat

dikatakan bahwa keempat variabel tersebut termasuk pada kategori
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sangat reliabel. Untuk berikutnya angket yang telah diuji validitas dan
reliabelitasnya dapat digunakan sebagai instrument penelitian untuk
pengumpulan data yang akan disebarkan pada responden yang telah
dikategorikan sebagai sampel. Pada penelitian ini akan menggunakan

sampel sebanayak 52 orang responden.

E. Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam riset ini ialah penyebaran
angket. Angket yang disebarkan tentang kinerja pegawai, motivasi kerja
pegawai, disiplin kerja pegawai, dan angket tentang kemampuan komunikasi
pegawai. jenis angket yang digunakan adalah jenis angket tertutup. Menurut
Kurniawan & Puspitaningtyas (2016, p. 82) angket tertutup merupakan teknik
pengumpulan data dengan menggunakan angket atau daftar pernyataan atau
pertanyaan yang telah ditentukan pilihan jawabannya. Dalam riset ini peneliti
akan menyebarkan angket untuk mendapatkan data tentang Kkinerja pegawai,
motivasi kerja pegawai, disiplin kerja pegawai,dan kemampuan komunikasi
pegawai. Peneliti akan menyebarkan angket tersebut kepada pegawai Kantor
Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Tanah Datar yang masuk ke

dalam kategori sampel.

F. Teknik Analisis Data
1. Uji Asumsi Klasik/ Uji Prasyarat
Uji asumsi klasik adalah uji prasyarat sebelum melakukan uji regresi
pada data hasil penelitian. Adapun uji asumsi klasik pada penelitian ini
terdiri dari uji normalitas, uji linearitas, uji multikolinearitas, uji
autokorelasi, dan uji heterokedasitas. Agar mempermudah dalam
menganalisis data, maka peneliti akan menggunakan aplikasi SPSS Versi

22 untuk pengolahan data hasil penelitian.
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Uji Normalitas

Uji normalitas dimaksudkan untuk mengetahui apakah data
berdistribusi normal. Uji normalitas dilakukan dengan menggunakan
data survei kinerja pegawai, motivasi kerja pegawai, disiplin pegawali,
dan komunikasi pegawai. Uji normalitas dilakukan dengan
menggunakan teknik uji Kolmogorov-Smirnov (z). Dalam melakukan
uji normalitas, peneliti menggunakan taraf signifikan 0.05. Artinya
jika pengujian dari setiap variabel nilainya > 0.05 maka sampel
tersebut dikategorikan berdistribusi normal. Hipotesis yang diuji
adalah sebagai berikut:
Ho : Sampel berasal dari populasi berdistribusi normal
H: : Sampel tidak berasal dari populasi berdistribusi normal

Jika data berdistribusi normal maka Ho diterima. Artinya nilai
dari data yang bersangkutan besar dari 0.05 (taraf signifikan).
Sebaliknya jika nilai dari data tersebut < 0.05, artinya sampel bukan
berasal dari populasi berdistribusi normal, maka Ho ditolak dan Hi
diterima. Untuk pengolahan data peneliti menggunakan aplikasi SPSS
Versi 22.

Uji Linearitas

Uji linearitas berguna untuk mengetahui apakah linear hubungan
variabel bebas dengan variabel terikat. Uji ini dilakukan menggunakan
Uji Ramsey. Pengujian ini dilakukan dengan menggunakan persamaan
regreesi perbandingan, hasilnya bisa dilihat dari nilai R2. Hasil dari
persamaan ini dibandingkan dengan hasil regresi awal. Dengan
keterangan sebagai berikut:
Ho : Tidak ada kesalahan spesifikasi terhadap model linear
H1 : terdapat kesalahan spesifikasi terhadap model linear
a = 0.05 atau 5%
Statistik Uji:
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R>_, — R%,
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Keterangan :

m = Jumlah variabel bebas yang baru masuk
k = Banyaknya parameter dalam persamaan regresi pembanding
n = Jumlah data
Kriteria Uji:
Ho ditolak, jika F nitung > F tabel
Peneliti akan menggunakan aplikasi SPSS Versi 22 dalam
menganalisis data riset. Kriteria pengujian data dengan menggunakan
aplikasi SPSS, sebagai berikut:
Jika Sig. Linearity < 0.05 artinya hubungan antara variabel terikat dan
variabel bebas linear.
Jika Sig. Deviation From Linearity > 0.05 artinya terdapat hubungan

yang linear.

c. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas membantu untuk melihat apakah ada
korelasi antara satu variabel independen dengan variabel independen
lainnya. Variabel bebas penelitian ini adalah motivasi kerja, disiplin
kerja, dan lemampuan komunikasi pegawai. Untuk melanjutkan ke
pengujian hipotesis klasik tingkat berikutnya, diharapkan tidak ada
hubungan linier (multikolinearitas) antar variabel bebas. Untuk
membuktikan keberadaannya dapat diperoleh dari nilai VIF (Fariable
Inflation Faktor) dan Toleransi. Model regresi dikatakan bebas dari
uji multikolinearitas, jika nilai VIF < 5, dan tolerance > 0.05 (5%)
(Ghozali, 2001).
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d. Uji Autokorelasi

Pengujian ini berguna untuk mengetahui hubungan data riset.
Karena jika tidak terdapat autokorelasi maka akan banyak ditemukan
taksiran dalam varians riset sehingga tidak dapat dilakukan uji parsial
atau uji T. Maka dapat disimpulkan bahwa data tersebut salah. Uji
Autokorelasi dapat dilakukan dengan menggunakan hipotesis dibawah
ini:

Ho : Tidak terdapat autokorelasi diantara data pengamatan

H1 : Terdapat autokorelasi diantara data pengamatan

Dalam riset ini, peneliti akan menggunakan metode run test
dalam melakukan uji autokorelasi. Dasar dalam pengambilan
keputusan ini ialah jika nilai Sig. (2-tailed) > 0.05 artinya terdapat

gejala autokorelasi maka Ho dapat diterima, begitu sebaliknya.

e. Uji Heterokedasitas

Uji heterokedasitas berguna untuk mengeetahui apakah data
residual sama atau tidak sama untuk semua data riset. Residual adalah
selisih antara nilai observasi dengan nilai prediksi. Data residual
adalah Dalam hal ini dibutuhkan uji hipotesis.

Ho : Tidak terdapat hubungan sistematis antar variabel yang
menjelaskan dan nilai mutlak dari residualnya.

H: : Terdapat hubungan yang sistematis antar variabel yang
menjelaskan dan nilai mutlak dari residualnya.

Uji statistik yang digunakan adalah uji Glejser. Pengujian ini
menggunakan model variabel independen dengan data absolut. Tes
Glejser berfungsi sebagai dasar untuk pengambilan keputusan. Jika
ditemukan nilai signifikasi (Sig) > a, artinya tidak terdapat masalah

heterokedasitas.

2. Regresi Linear Sederhana
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Regresi linear sederhana dilakukan untuk mengetahui hubungan
antar variabel yaitu variabel bebas dan variabel terikat. Sugiyono (2016:
261) menyatakan bahwasanya regresi sederhana merupakan pengujian
hubungan antara variabel bebas terhadap variabel terikat. Regresi linear
sederhana dapat diuji dengan rumus:
y=a+bx.
Keterangan:
¥ = Subjek dalam variabel terikat yamg diprediksikan
X = Subjek pada variabel independen yang mempunyai nilai tertentu
a = penduga bagi intersap, Harga Y ketika harga X = 0 (Harga Konstan)
b = Koefisien regresi (Menunjukkan angka peningkatan (+) maupun
penurunan (-) variabel dependen
a, p = parameter yang nilainya tidak diketahui
Nilai a dan b, dapat ditentukan menggunakan rumus di bawah ini:
oo (ZV)(Zx?) — (ZX)(ZxY)
(m)(ZX?) — (ZX)?

, _ n(EXY)- (2X)(2V)
() ()~ (7)?

Keterangan :

Y : Variabel terikat

X : Variabel bebas

a : Intersep (nilai Y, bila X=0)

b : Koefisien regresi/slop (kemiringan garis regresi)
n : Jumlah data

Uji Signifikan rumus t akan dilakukan setelah melakukan uji
hipotesis dengan regresi linear sederhan. uji t akan dilakukan pada
hipotesis satu, dua, dan tiga. Sedangkan pada hipotesis ke empat akan

dilakukan uji F. Uji t, dapat dilakukan dengan rumus berikut:
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£— Xy — &g
|
|(ny —1)S% + (n, —1)S2g (i_ i}
"wll n, +n, —2 n, n,
Keterangan :

t  :Nilai t Hitung

x,;  Rata-ratanilai kelompok ke satu

x, :Rata-rata nilai kelompok ke dua

n, : Banyak subjek kelompok ke satu
n2 : Banyak subjek kelompok ke dua
§7 : Varians kelompok ke satu

53 : Varians kelompok ke dua

3. Regresi Linear Multiple
Regresi linear multiple akan digunakan untuk menguji hipotesis ke
empat dengan menggunakan uji F. untuk menguji tarafsignifikasinya
peneliti menggunkan rumus, sebagai berikut:
Y=a+b,X,+b,X; +b;X;+.....+ b, X

Keterangan :

Y : Variabel dependen (nilai yang diprediksikan)

Xidan X2 : Variabel independen

a : Konstanta (nilai Y)

b : Koefisien regresi (nilai peningkatan ataupun penurunan)

G. Uji Hipotesis
Uji hipotesis pada riset ini menggunakan uji parsial (uji t), uji ini
dilakukan pada hipotesis satu, dua, dan tiga. Sedangkan pada hipotesis
keempat akan menggunakan uji simultan (uji F). Uji hipotesis berguna untuk
mengetahui pengaruh motivasi kerja, disiplin kerja, kemampuan komunikasi

terhadap kinerja pegawai.
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Uji hipotesis ini akan bertujuan untuk melihat pengaruh signifikan antar
variabel. Penelitian ini peneliti menggunakan taraf signifikan 0.05 (a = 0.05)
atau 5%. Artinya toleransi kesalahan dalam riset ini sebesar 5%.

Hol: (p1 = 0): Motivasi tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja pegawai
Hal: (p1 # 0): Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai
Ho2: (p2 = 0): Disiplin kerja tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja pegawai
Ha2: (p2 # 0): Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja pegawai
Ho3: (pz = 0): Komunikasi tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja pegawai
Ha3: (ps # 0): Komunikasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai
Ho4: (ps = 0): Motivasi, disiplin kerja, dan komunikasi tidak berpengaruh
positif signifkan terhadap kinerja pegawai
Ha4: (ps # 0): Motivasi, disiplin kerja, dan komunikasi berpengaruh positif dan

signifkan terhadap kinerja pegawai.

1. Uji Parsial (t-test)
Uji parsial atau t-test untuk menentukan hubungan antara dua
variabel, variabel independen dan dependen. Uji ini dapat dilakukan

menggunakan rumus, sebagai berikut:

B ryn—2
- Vi—+2
Keterangan:
t = Nilai uji t

r = Koefisien korelasi person

n = Jumlah sampel
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Hasil t hitung disbandingkan dengan tuape, dengan a = 0.05, ini
dilakukan untuk melakukan uji dua pihak.

Ho diterima jika thitung < ttavel

H1 diterima jika thitung > tranel , artinya Ho ditolak

Jika Ho ditolak artinya terdapat pengaruh, berarti terdapat hubungan
ataupun pengaruh yang signifkan variabel bebas terhadap variabel terikat.
Tapi, jika Ho diterima artinya tidak terdapat pengaruh yang signifikan
variabel bebas terhadap variabel terikat. Pengujian ini dilakukan pada uji
hipotesis satu, dua, dan tiga. Pada riset ini peneliti akan menggunakan
aplikasi SPSS Versi 22 untuk melakukan uji parsial.

. Uji Simultan (F-test)

Pengujian ini dilakukan untuk melihat pengaruh yang signifikan
antara beberapa variabel independen dan dependen. Dalam penelitian ini,
peneliti menguji pengaruh motivasi karyawan, disiplin kerja pegawai dan
komunikasi pegawai terhadap Kinerja pegawai yang berperan sebagai
variabel terikat. Pengujian ini dapat dilakukan dengan menggunakan

rumus, sebagai berikut:

RZ
F, = k
b (1-RY)/(n—k—1)
Keterangan:
Fn = Nilai uji F

R? = Koefisien korelasi berganda
k = Jumlah variabel independen atau variabel bebas
n = Jumlah sampel

Untuk melihat pengaruhnya, peneliti akan menggunakan tingkat

kesalahan 0.05. uji F dilakukan dengan kriteria hipotesis sebagai berikut:
Ho diterima jika Fhitung <Ftabel
H1 diterima jika Fnitung >Ftaber, artinya Ho ditolak.

Jika Ho ditolak berarti terdapat pengaruh signifikan antar variabel.

Namun sebaliknya jika Ho diterima berarti tidak terdapat pengaruh yang
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signifikat antar variabel. Dalam riset ini peneliti menggunkan SPSS Versi

22 untuk melakukan uji simultan.



BAB IV
HASIL DAN PEMBAHASAN

A. Hasil Deskripsi Data

Penelitian ini dilakukan di Kantor Dinas Pendidikan dan Kebudayaan
Kabupaten Tanah Datar. Pada penelitian ini terdapat populasi sebanyak 60
orang (kategori Pegawai Negeri Sipil/ PNS) dengan jumlah sampel sebanyak
52 orang pegawai Kantor Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten
Tanah Datar. Pengambilan sampel pada penelitian ini dilakukan dengan cara
simple random sampling. Data pada penelitian ini diperoleh dari empat
variabel, yang mana satu variabel bebas (Y) yaitu kinerja pegawai dan tiga
variabel terikat yang terdiri dari X1 ialah motivasi kerja pegawai, X2 ialah

disiplin kerja pegawai, dan X3 ialah kemampuan komunikasi pegawai.

Setelah melakukan uji validitas angket dengan tiga orang validator
peneliti melakukan penyebaran angket yang bersifat uji coba kepada delapan
orang responden yang masuk pada populasi penelitian, tetapi tidak masuk
pada kategori sampel penelitian. Setelah melakukan uji coba angket peneliti
melakukan uji validitas dan uji reliabelitas dengan menggunakan bantuan
SPSS Versi 22 terhadap data uji coba yang di dapatkan. Uji validitas dan uji
reliabelitas merupakan uji prasyarat yang dilakukan oleh peneliti sebelum
penyebaran instrument penelitian ke lapangan yang disebarkan kepada
yang
mendeskripsikan data empat buah variabel yang didapatkan dari 52 orang

responden tergolong sampel. Secara singkat peneliti akan

responden yang menjadi sampel pada penelitian ini. Berikut uraiannya:

Tabel 4.1
Deskripsi Data Variabel Penelitian
No Statistik Motivasi | Disiplin | Kemampuan | Kinerja
Kerja Kerja Komunikasi | Pegawai
Pegawai | Pegawai Pegawai (YY)
(X1) (X2) (X3)
1 | Skor Total 5360 4849 6339 4984
2 | Skor Tertinggi 130 115 150 115
3 | Skor Terendah 85 78 103 80
4 | Rata-rata (Mean) 103.07 93.25 121.90 95.85

60
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No Statistik Motivasi | Disiplin | Kemampuan | Kinerja
Kerja Kerja Komunikasi | Pegawai
Pegawai | Pegawal Pegawai (Y)
(X1) (X2) (X3)
5 | Standar Deviasi 10.84 9.78 12.72 9.01
6 | Modus 104 88 120 94
7 | Median 104 92 120 94

Berdasarkan Tabel 4.1 di atas maka nilai data statistik yang disajikan
meliputi data skor total, skor tertinggi, skor terendah, nilai rata-rata, nilai
standar deviasi, modus,, dan median. Maka untuk data pertama dari keempat
variabel yaitu data skor total masing-masing variabel. Yang pertama variabel
bebas (X1) motivasi kerja pegawai, skor totalnya 5360. Yang kedua variabel
bebas (X2) disiplin kerja pegawai, skor totalnya 4849. Yang ketiga variabel
bebas (X3) kemampuan komunikasi, skor totalnya 6339. Yang keempat
variabel terikat (YY) kinerja pegawai skor totalnya 4984. Dari keempat
variabel tersebut skor total tertinggi terdapat pada variabel bebas (X3),
kemampuan komunikasi yaitu 6339. Dan sebaliknya skor total terendah
terdapat pada variabel bebas (X2) disiplin kerja yaitu 4849. Karena butir
pernyataan variabel kemampuan komunikasi pegawai berjumlah 36 butir
ebih banyak dari butir pernyataan variabel disiplin kerja pegawai yang hanya
berjumlah 28 butir pernyataan.

Data statistik yang ke dua yaitu skor tertinggi. Skor tertinggi dari

variabel motivasi kerja pegawai, disiplin kerja pegawai, kemampuan
komunikasi, dan kinerja pegawai ialah 130, 115, 150, dan 115. Selanjutnya
data statistic yang ketiga ialah skor terendah. Skor terendah dari variabel
motivasi kerja pegawai, disiplin kerja pegawai, kemampuan komunikasi, dan
kinerja pegawai ialah 85, 78, 103, dan 80. Selanjutnya data statistik yang
keempat ialah nilai rata-rata. Nilai rata-rata dari variabel motivasi kerja
pegawai, disiplin kerja pegawai, kemampuan komunikasi, dan Kkinerja
pegawai ialah 103.07, 93.25, 121.90, dan 95.85.

Selanjutnya data statistik yang kelima ialah standar deviasi. Nilai

standar deviasi dari variabel motivasi kerja pegawai, disiplin kerja pegawali,
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kemampuan komunikasi, dan kinerja pegawai ialah 10.84, 9.78, 12.72, dan
9.01. Standar deviasi adalah cerminan dari rata-rata penyimpangan data dari
mean. Jika nilai standar deviasi lebih besar dari mean maka mean tersebut
tidak dapat menggambarkan atau mewakili dari keseluruhan data. Namun
sebaliknya jika nilai standar deviasi yang diperoleh kecil dari mean, maka
mean dapat digunakan sebagai representasi dari keseluruhan data.

Data statistik yang keenam ialah modus. Modus adalah skor yang
sering muncul pada data di masing-masing variabel. Maka modus dari
variabel ~ motivasi kerja pegawai, disiplin kerja pegawai, kemampuan
komunikasi, dan kinerja pegawai ialah 104, 88, 120, dan 94. Data statistik
yang ketujuh ialah median. Median merupakan nilai tengah pada masing-
masing data skor penelitian maka median dari variabel motivasi kerja
pegawai, disiplin kerja pegawai, kemampuan komunikasi, dan Kkinerja
pegawai ialah 104, 92, 120, dan 94.

Selanjutnya kita akan melihat data distribusi frekuensi skor untuk
variabel motivasi kerja pegawai, disiplin kerja pegawai, kemampuan
komunikasi, dan kinerja pegawai. Data distribusi frekuensi skor berguna
untuk melihat hasil dari pelaksanaan motivasi, disiplin kerja, dan komunikasi,
serta kinerja pegawai di Kantor Dinas Pendidikan dan Kebudayaan
Kabupaten Tanah Datar, apak sudah tergolong sangat baik, baik, sedang,
kurang baik, atau tidak baik. Data frekuensi ini disajikan dalam bentuk tabel.
Jadi tabel data distribusi frekensi adalah daftar yang memuat susunan data

menurut kategori tertentu atas kelas interval tertentu. Berikut uraiannya:

1. Variabel Motivasi Kerja Pegawai (X1)

Berdasarkan data empiris pada tabel 4.1 skor total pengisian angket
pada variabel motivasi kerja pegawai berjumlah 5360, rata-rata berjumlah
103.07, dan standar deviasinya 10.85. Maka dapat peneliti amati
bahwasanya nilai standar deviasinya lebih kecil jika dibandingkan dengan

nilai rata-rata. Maka nilai rata-rata dapat menginterpretasikan atau
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menggambarkan keseluruhan data variabel motivasi kerja pegawai. berikut
peneliti akan menyajikan hasil distribusi frekuensi skor untuk variabel

motivasi kerja pegawai.
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Gambar 4. 1. Histogram Motivasi Kerja Pegawai

Gambar 4.1 merupakan sebaran data atau data yang telah diperoleh
dari skor angket motivasi kerja pegawai skor dengan rentang 84.5-92.5
memiliki frekuensi paling banyak berjumlah 18 orang, sedangkan rentang

skor 116.5-124.5 memiliki frekuensi paling kecil yaitu 1 orang.

Berdasarkan distribusi frekuensinya, skor motivasi kerja pegawai
dapat dibagi menjadi lima kategori yaitu sangat baik, baik, sedang, kurang
baik, dan tidak baik (Sudijono, 2010, p. 174).

Sangat Baik  : (Mean + 1.5 Standar Deviasi) — ke atas

Baik : (Mean + 0.5 Standar Deviasi) — (Mean + 1.5 Standar
Deviasi)

Sedang : (Mean - 0.5 Standar Deviasi) — (Mean + 0.5 Standar
Deviasi)

Kurang Baik : (Mean - 1.5 Standar Deviasi) — (Mean - 0.5 Standar
Deviasi)
Tidak Baik : (Mean - 1.5 Standar Deviasi) — ke bawah
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Berikut peneliti menyajikan deskripsi data berdasarkan klasifikasi

nilai dari masing-masing variabel. Berikut uraiannya:

Tabel 4. 2
Klasifikasi Nilai Motivasi Kerja Pegawai
Kategori Rentang Jumlah Persentase
Responden

Sangat Baik >=119 5 9.6%
Baik 108.5-119.3 6 11.5%
Sedang 97.6 — 108.5 22 42.3%
Kurang Baik 86.8 —97.6 18 34.6%
Tidak Baik <=86.8 1 1.9%

Tabel 4.2 menjelaskan tentang Klasifikasi nilai variabel motivasi
kerja, yang mana untuk kategori sangat baik persentasenya 9.6%, kategori
baik persentasenya 11.5%, kategori sedang 42.3%, kategori kurang baik
persentasenya 34.9%, dan kategori tidak baik persentasenya 1,9%. Dengan
demikian nilai dominan pada variabel motivasi kerja pegawai adalah
kategori sedang yaitu 42.3%. Dapat diartikan motivasi kerja pegawai di
Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Tanah Datar dikategorikan

sedang.

. Variabel Disiplin Kerja Pegawai (X2)

Berdasarkan data empiris pada tabel 4.1 skor total pengisian angket
pada variabel disiplin kerja pegawai adalah 4849, rata-rata berjumlah
93.25, dan standar deviasinya 9.78. Maka dapat peneliti amati bahwasanya
nilai standar deviasinya lebih kecil jika dibandingkan dengan nilai rata-
rata. Maka nilai rata-rata dapat menginterpretasikan atau menggambarkan
keseluruhan data variabel disiplin kerja pegawai. berikut peneliti akan
menyajikan hasil distribusi frekuensi skor untuk variabel disiplin kerja

pegawai.
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Gambar 4. 2 Histogram Disiplin Kerja Pegawai

Gambar 4.2 merupakan sebaran data atau data yang telah diperoleh
dari skor angket disiplin kerja pegawai skor dengan rentang 89.5-95.5
memiliki frekuensi paling banyak berjumlah 16 orang, sedangkan rentang
skor 101.5-107.5 memiliki frekuensi paling kecil yaitu 2 orang.

Berdasarkan distribusi frekuensinya, skor disiplin kerja pegawai
dapat dibagi menjadi lima kategori yaitu sangat baik, baik, sedang, kurang
baik, dan tidak baik (Sudijono, 2010, p. 174).

Sangat Baik  : (Mean + 1.5 Standar Deviasi) — ke atas

Baik : (Mean + 0.5 Standar Deviasi) — (Mean + 1.5 Standar
Deviasi)

Sedang : (Mean - 0.5 Standar Deviasi) — (Mean + 0.5 Standar
Deviasi)

Kurang Baik : (Mean - 1.5 Standar Deviasi) — (Mean - 0.5 Standar
Deviasi)

Tidak Baik : (Mean - 1.5 Standar Deviasi) — ke bawah

Berikut peneliti menyajikan deskripsi data berdasarkan klasifikasi

nilai dari masing-masing variabel. Berikut uraiannya:
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Tabel 4. 3
Klasifikasi Nilai Disiplin Kerja Pegawai
Kategori Rentang Jumlah Persentase
Responden

Sangat Baik >=107.9 7 13.5%
Baik 98.1-107.9 4 7.7%
Sedang 88.4-98.1 21 40.4%
Kurang Baik 78.6 —88.4 17 32.7%
Tidak Baik <=78.6 3 5.8%

Tabel 4.3 menjelaskan tentang klasifikasi nilai variabel disiplin
kerja pegawai, yang mana untuk kategori sangat baik persentasenya
13.5%, kategori baik persentasenya 7.7%, kategori sedang 40.4%,
kategori kurang baik persentasenya 32.7%, dan kategori tidak baik
persentasenya 5.8%. Dengan demikian nilai dominan pada variabel
disiplin kerja pegawai adalah kategori sedang yaitu 40.4%. Jadi disiplin
kerja pegawai di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Tanah

Datar dikategorikan sedang.

3. Variabel Kemampuan Komunikasi Pegawai (X3)

Berdasarkan data empiris pada tabel 4.1 skor total pengisian
angket pada variabel kemampuan komunikasi pegawai adalah 6339,
rata-rata berjumlah 121.90, dan standar deviasinya 12.72. Maka dapat
peneliti amati bahwasanya nilai standar deviasinya lebih kecil jika
dibandingkan dengan nilai rata-rata. Maka nilai rata-rata dapat
menginterpretasikan atau menggambarkan keseluruhan data variabel
kemampuan komunikasi pegawai. berikut peneliti akan menyajikan
hasil distribusi frekuensi skor untuk variabel kemampuan komunikasi

pegawai.
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Gambar 4. 3 Histogram Kemampuan Komunikasi Pegawai

Gambar 4.3 merupakan sebaran data atau data yang telah diperoleh
dari skor angket kemampuan komunikasi pegawai skor dengan rentang
118.5-126.5 memiliki frekuensi paling banyak berjumlah 26 orang,
sedangkan rentang skor 134.5-142.5 memiliki frekuensi paling kecil yaitu
2 orang.

Berdasarkan distribusi frekuensinya, skor kemampuan komunikasi
pegawai dapat dibagi menjadi lima kategori yaitu sangat baik, baik,
sedang, kurang baik, dan tidak baik (Sudijono, 2010, p. 174).

Sangat Baik  : (Mean + 1.5 Standar Deviasi) — ke atas

Baik : (Mean + 0.5 Standar Deviasi) — (Mean + 1.5 Standar
Deviasi)

Sedang : (Mean - 0.5 Standar Deviasi) — (Mean + 0.5 Standar
Deviasi)

Kurang Baik : (Mean - 1.5 Standar Deviasi) — (Mean - 0.5 Standar
Deviasi)

Tidak Baik : (Mean - 1.5 Standar Deviasi) — ke bawah
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Berikut peneliti menyajikan deskripsi data berdasarkan klasifikasi

nilai dari masing-masing variabel. Berikut uraiannya:

Tabel 4. 4
Klasifikasi Nilai Kemampuan Komunikasi Pegawai
Kategori Rentang Jumlah Persentase
Responden
Sangat Baik 141.0 7 13.5%
Baik 128.3 6 11.5%
Sedang 1155 27 51.9%
Kurang Baik 102.8 13 25.0%
Tidak Baik 102.8 0 0.0%

Tabel 4.4 menjelaskan tentang klasifikasi nilai variabel
kemampuan komunikasi pegawai, yang mana untuk kategori sangat
baik persentasenya 13.5%, kategori baik persentasenya 11.5%, kategori
sedang 51.9%, kategori kurang baik persentasenya 25.0%, dan kategori
tidak baik persentasenya 0.0%. Dengan demikian nilai dominan pada
variabel disiplin kerja pegawai adalah kategori sedang yaitu 51.92%.
Jadi, kemampuan komunikasi pegawai di Dinas Pendidikan dan
Kebudayaan Kabupaten Tanah Datar dikategorikan sedang.

4. Variabel Kinerja Pegawai (Y)

Berdasarkan data empiris pada tabel 4.1 skor total pengisian
angket pada variabel kinerja pegawai adalah 5006, rata-rata berjumlah
96.27, dan standar deviasinya 9.57. Maka dapat peneliti amati
bahwasanya nilai standar deviasinya lebih kecil jika dibandingkan
dengan nilai rata-rata. Maka nilai rata-rata dapat menginterpretasikan
atau menggambarkan keseluruhan data variabel Kkinerja pegawai.
berikut peneliti akan menyajikan hasil distribusi frekuensi skor untuk

variabel kinerja pegawai.
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Gambar 4. 4 Histogram Kinerja Pegawai

Gambar 4.4 merupakan sebaran data atau data yang telah diperoleh
dari skor angket kinerja pegawai skor dengan rentang 91.5-97.5 memiliki
frekuensi paling banyak berjumlah 19 orang, sedangkan rentang skor

103.5-109.5 memiliki frekuensi paling kecil yaitu 4 orang.

Berdasarkan distribusi frekuensinya, skor kinerja pegawai dapat
dibagi menjadi lima kategori yaitu sangat baik, baik, sedang, kurang baik,
dan tidak baik (Sudijono, 2010, p. 174).

Sangat Baik  : (Mean + 1.5 Standar Deviasi) — ke atas

Baik : (Mean + 0.5 Standar Deviasi) — (Mean + 1.5 Standar
Deviasi)

Sedang : (Mean - 0.5 Standar Deviasi) — (Mean + 0.5 Standar
Deviasi)

Kurang Baik : (Mean - 1.5 Standar Deviasi) — (Mean - 0.5 Standar
Deviasi)

Tidak Baik : (Mean - 1.5 Standar Deviasi) — ke bawah

Berikut peneliti menyajikan deskripsi data berdasarkan klasifikasi

nilai dari masing-masing variabel. Berikut uraiannya:
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Tabel 4.5
Klasifikasi Nilai Kinerja Pegawai
Kategori Rentang Jumlah Persentase
Responden

Sangat Baik 109.4 5 9.6%
Baik 100.4 8 15.4%
Sedang 91.3 24 46.2%
Kurang Baik 82.3 12 23.1%
Tidak Baik 82.3 3 5.8%

Tabel 4.5 menjelaskan tentang klasifikasi nilai variabel kinerja

pegawai, yang mana untuk kategori sangat baik persentasenya 9.6%,

kategori baik persentasenya 15.4%, kategori sedang 46.2%, kategori kurang

baik persentasenya 23.1%, dan kategori tidak baik persentasenya 5.8%.

Dengan demikian nilai dominan pada variabel kinerja pegawai adalah

kategori sedang yaitu 46.2%. Jadi, kinerja pegawai di Dinas Pendidikan dan

Kebudayaan Kabupaten Tanah Datar dikategorikan sedang.

B. Hasil Uji Asumsi Klasik / Uji Prasyarat

Uji asumsi klasik adalah uji prasyarat sebelum melakukan uji regresi

pada data hasil penelitian. Adapun uji asumsi klasik pada penelitian ini terdiri

dari uji normalitas, uji linearitas, uji multikolinearitas, uji autokorelasi, dan

uji heterokedasitas. Agar mempermudah dalam menganalisis data, maka

peneliti akan menggunakan aplikasi SPSS Versi 22 untuk pengolahan data

hasil penelitian.

1. Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk melihat apakah data berdistribusi

normal

atau tidak. Model regresi yang baik adalah memiliki nilai

residual (data) yang normal. Menurut Riyanto & Hatmawan (2020, pp.

137-138) uji normalitas dapat dilakukan dengan dua cara, diantaranya

analisis grafik dan analisis statistik. Peneliti menggunakan analisis grafik

dan analisis statistic untuk melakukan Uji normalitas. Berikut uraiannya:




71

a. Analisis Grafik
Nilai residual atau data yang berdistribusi normal juga dapat
dilihat pada nilai-nilai sebaran data yang terletak disekitar garis
lurus. Artinya data berdistribusi normal. Untuk lebih jelasnya
mengenai sebaran data dari nilai residual dapat dilihat pada gambar
4.5

Mormal P-P Plot of Regression Standardized Residual
Dependent Variable: KINERJA

1.0

0.5 oo
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Gambar 4. 5 Sebaran Data Residual Penelitian
Berdasarkan gambar 4.5 di atas dapat diamati bahwa sebaran
data berada di sekitar garis diagonal yang merupakan tanda bahwa
data berdistribusi normal. Data pada variabel motivasi kerja
pegawai, disiplin kerja pegawai, dan kemampuan komunikasi, serta

Kinerja pegawai berdistribusi normal.

b. Analisis Statistik
Peneliti juga menggunakan analisis statistic dengan dilakukan
dengan cara uji kolmogorof smirnov (K-S) dalam melakukan uji
normalitas. Adapun dasar pengambilan keputusan dalam uji
normalitas adalah apabila nilai sig. > 0.05 maka nilai residual

berdistribusi normal. Namun apabila nilai sig< 0.05 maka nilai
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residual  tidak  berdistribusi  normalBerdasarkan  analisis
menggunakan SPSS Versi 22 diperoleh hasil uji yang telah
dilakukan didapatkan nilai signifikansi sebesar 0.200, maka dapat
disimpulkan bahwa sig. > 0.05. sehingga nilai residual berdistribusi
normal. Untuk gambaran yang lebih jelas dapat dilihat pada lampiran
21.

2. Uji Linearitas

Uji linearitas berfungsi untuk mengetahui hubungan antara variabel
bebas dengan variabel terikat. Data penelitian yang akan diujikan
menggunakan uji regresi, maka data tersebut haruslah linear atau memiliki
hubungan seperti garis lurus. Adapun hasil uji linearitas dilakukan
menggunakan SPSS versi 22.

Berdasarkan hasil uji linearitas variabel kinerja pegawai dengan
motivasi kerja pegawai menggunakan tabel anova didapatkan hasil Sig.
Linearity sebesar 0.000 dan Sig. Deviation From Linearity sebesar 0.358.
Berdasarkan kriteria pengambilan keputusan jika Sig. Linearity < 0.05
maka terdapat hubungan yang linear. Kemudian jika Sig. Deviation From
Linearity > 0.05 maka terdapat hubungan linear. Motivasi kerja pegawai
memiliki hubungan yang linear dengan kinerja karena nilai Sig. Linearity
sebesar 0.000 < 0.05 dan Sig. Deviation From Linearity 0.358 > 0.05.
Untuk gambaran yang lebih jelas dapat dilihat pada lampiran 22.

Berdasarkan hasil uji linearitas variabel kinerja pegawai dengan
disiplin kerja pegawai menggunakan tabel anova didapatkan hasil Sig.
Linearity sebesar 0.000 dan Sig. Deviation From Linearity sebesar 0.247.
Berdasarkan kriteria pengambilan keputusan jika Sig. Linearity < 0.05
maka terdapat hubungan yang linear. Kemudian jika Sig. Deviation From
Linearity > 0.05 maka terdapat hubungan linear. Disiplin kerja pegawai
memiliki hubungan yang linear dengan kinerja karena nilai Sig. Linearity
sebesar 0.000 < 0.05 dan Sig. Deviation From Linearity 0.247 > 0.05.
Untuk gambaran yang lebih jelas dapat dilihat pada lampiran 22.
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Berdasarkan hasil uji linearitas variabel kinerja pegawai dengan
komunikasi pegawai menggunakan tabel anova didapatkan hasil Sig.
Linearity sebesar 0.000 dan Sig. Deviation From Linearity sebesar 0.059.
Berdasarkan kriteria pengambilan keputusan jika Sig. Linearity < 0.05
maka terdapat hubungan yang linear. Kemudian jika Sig. Deviation From
Linearity > 0.05 maka terdapat hubungan linear. Komunikasi memiliki
hubungan yang linear dengan kinerja karena nilai Sig. Linearity sebesar
0.000 < 0.05 dan Sig. Deviation From Linearity 0.059 > 0.05. dengan
demikian maka data penelitian ini dapat dilanjutkan ke uji selanjutnya.
Untuk gambaran yang lebih jelas dapat dilihat pada lampiran 22.

3. Uji Multikolinearitas

Uji asumsi klasik ini merupakan syarat sebelum melakukan uji
regresi berganda. Uji multikolinearitas berfungsi untuk mengetahui apakah
terjadi interkorelasi (hubungan yang kuat) antar variabel independen
(variabel bebas). Model regresi yang baik ditandai dengan tidak adanya
hubungan atau interkorelasi antar variabel bebas dalam penelitian.

Salah satu cara yang paling akurat untuk mendeteksi ada atau
tidaknya hubungan antar variabel bebas dengan menggunakan metode
toleransi dan VIF (Variabel Inflation Faktor). Peneliti menggunakan
aplikasi SPSS versi 22 untuk melakukan uji multikolinearitas.

Nilai VIF pada masing-masing variabel bebas yaitu motivasi, disiplin,
dan komunikasi adalah 4.859, 3.726, dan 3.307. Selanjutnya untuk nilai
masing-masing toleransi variabel bebas yaitu 0.206, 0.268, 0.302. Adapun
yang menjadi dasar pengambilan keputusan dalam uji multikolinearitas, jika
nilai toleransi > 0.10 maka tidak terjadi hubungan interkorelasi antar
variabel bebas dan jika nilai VIF < 10, berarti tidak terjadi hubungan
interkorelasi antar variabel bebas. Untuk gambaran yang lebih jelas dapat
dilihat pada lampiran 23.

Berdasarkan nilai yang diperoleh pada uji multikolinearitas oleh

peneliti, sebagai berikut:
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Tabel 4.6
Hasil Uji Multikolinearitas
Variabel Nilai VIF Toleransi
Nilai Keputusan Nilai Keputusan
Motivasi 4.859 <10 Tidak terjadi | 0.206>0.10 | Tidak terjadi
hubungan hubungan
antar variabel antar
variabel
Disiplin 3.726 <10 Tidak terjadi | 0.268>0.10 | Tidak terjadi
hubungan hubungan
antar variabel antar
variabel
Komunikasi 3.307<10 Tidak terjadi | 0.302>0.10 | Tidak terjadi
hubungan hubungan
antar variabel antar
variabel

Berdasarkan uraian di atas maka dapat disimpulkan pada uji

multikolinearitas tidak terdapat hubungan antar variabel bebas. Sehingga

dapat dilanjutkan pada uji berikutnya.

4. Uji Auto Korelasi

Uji auto korelasi merupakan bagian dari uji asumsi klasik yang

menjadi syarat sebelum melakukan uji regresi linear. Model regresi yang

baik adalah apabila tidak terjadi atau tidak terdapat auto korelasi dalam

data penelitian. Dalam penelitian ini peneliti melakukan uji autokorelasi

menggunakan metode uji run test. Peneliti menggunakan SPSS Versi 22

untuk melakukan uji run test pada penelitian.

Berdasarkan uji run test didapatkan hasil Sig. (2-failed) sebesar

0.263. maka dasar pengambilan keputusan adalah apabila nilai Sig. (2-

failed) > 0.05 maka tidak terdapat gejala autokorelasi. Dikarenakan nilai

0.263 > 0.05 maka dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala

autokorelasi pada data penelitian. Untuk gambaran yang lebih jelas dapat

dilihat pada lampiran 23.
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5. Uji Heterokedasitas

Uji ini bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi terjadi
ketidaksamaan varians dari satu residual pengamatan ke pengamatan
yang lain. Uji asumsi heterokedasitas dimaksudkan untuk mengetahui
apakah varians residual absolut sama atau tidak sama untuk semua
pengamatan. Peneliti melakukan uji heterokedasitas menggunkan SPSS
versi 22, untuk gambaran yang lebih jelas dapat dilihat pada lampiran 24.

Berdasarkan nilai coefisien pada uji heterokedasitas di atas maka
peneliti dapat menginterpretasikan hasil uji heterokedasitas dengan
membandingkan nilai signifikansinya. Berikut penjabarannya:

Tabel 4.7
Hasil Uji Heterokedasitas

Variabel Signifikansi Kesimpulan

Motivasi Kerja 0.351>0.05 Tidak Terjadi
Heterokedasitas

Disiplin Kerja 0.437>0.05 Tidak Terjadi
Heterokedasitas

Kemampuan 0.888>0.05 Tidak Terjadi
Komunikasi Heterokedasitas

Berdasarkan hasil uji heterokedasitas di atas maka dapat
disimpulkan bahwasanya masing-masing variabel bebas di atas tidak

terjadi heterokedasitas sehingga dapat dilakukan analisis regresi.

C. Hasil Penelitian
1. Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja

Hipotesis pertama dalam penelitian ini adalah motivasi kerja
berpengaruh terhadap kinerja. Motivasi kerja pegawai merupakan variabel
bebas (X1) sedangkan kinerja pegawai adalah variabel terikat (Y). Pada
pengujian hipotesis pertama ini peneliti melakukan uji regresi linear
sederhana dengan menggunakan T-test. Untuk mempermudah
menganalisis data peneliti menggunakan SPSS versi 22. Berikut peneliti

sajikan hasil uji T-test :



Tabel 4. 8

Koefisien Korelasi Motivasi terhadap Kinerja Pegawai
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Model Summary

Adjusted E rsrt)dr. of

Model R R Square R the
Square Estimate
1 .8252 .681 .675 5.138

a. Predictors: (Constant), MOTIVASI

Tabel 4.8 menjelaskan tentang besarnya nilai korelasi (hubungan
R) yaitu sebesar 0.825. Kemudian nilai koefisien determinasi (R Square)
sebesar 0.681. R Square disebut juga sebagai koefisien determinasi yang
menjelaskan seberapa jauh data variabel dependen (variabel terikat)
dapat dijelaskan oleh data variabel independen (variabel bebas). Maka
pengaruh variabel bebas (motivasi) terhadap variabel terikat (kinerja
pegawai) sebesar 68.1%.

Tabel 4.9
Tabel Anova Motivasi dan Kinerja Pegawai
ANOVA?
Model Sum of Squares Df S“;S:?e F Sig.
1 | Regression 2822.683 1 2822.683 | 106.913 | .000P
Residual 1320.086 50 26.402
Total 4142.769 51

a. Dependent Variabel: KINERJA

b. Predictors: (Constant), MOTIVASI

Tabel 4.9 di atas menunjukkan bahwa nilai F hitung antara
motivasi kerja pegawai (X1) dengan kinerja pegawai (YY) sebesar
106.913, dengan tingkat signifikansi sebesar 0.000 < 0.05. Maka model
regresi dapat dipakai untuk memprediksi motivasi atau dengan kata lain
terdapat pengaruh variabel motivasi kerja pegawai (X1) dengan Kinerja

pegawai (Y).
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Tabel 4. 10
Coefficients Motivasi

Coefficients?

Unstandardized Coefficients Stande_lr_dlzed
Coefficients .
Model t Sig.
B Std. Beta
Error
1 | (Constant) 25.168 | 6.873 3.662 | .001
MOTIVASI 686 .066 .825 | 10.340 | .000

a. Dependent Variabel: KINERJA

Tabel 4.10 menjelaskan bahwa terdapat nilai constant (a) sebesar
25.168 sedangkan nilai motivasi (b/ koefisien regresi) sebesar 0.686. Jadi
dapat dilihat bahwa nilai koefisien regresi (b=0.686) bernilai positif. Dapat
disimpulkan bahwa pengaruh variabel motivasi (X) terhadap variabel
kinerja pegawai (Y) bernilai positif. Dengan demikian persamaan

regresinya dapat ditulis sebagai berikut:
y=a+bx
¥= 25.168 +0.686 x
ttabel =  t(o/2 : n-k-1)
t(0.05/2 : 52-1-1)
t(0.025 : 50)

2.009
Keterangan: k= jumlah variabel bebas

n = jumlah sampel

Selanjutnya tabel 4.17 juga menjelaskan bahwa nilai signifikansi
sebesar 0.000<0.05. Dapat disimpulkan bahwa variabel motivasi kerja
pegawai (X1) berpengaruh terhadap variabel kinerja pegawai (Y).
Kemudian nilai t hitung > t tabel pada variabel motivasi sebesar 10.340 > 2.009.
Dapat disimpulkan bahwa variabel motivasi berpengaruh terhadap variabel

Kinerja.
Hol: (p1 = 0): Motivasi tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap

Kinerja pegawai
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Hal: (p1 # 0): Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai
Maka untuk uji hipotesis Hal diterima dan Hol ditolak. Yang
menyatakan motivasi kerja pegawai berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten
Tanah Datar.

. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja

Hipotesis kedua dalam penelitian ini adalah disiplin kerja
berpengaruh terhadap kinerja. Disiplin kerja pegawai merupakan variabel
bebas (X2) sedangkan kinerja pegawai adalah variabel terikat (Y). Pada
pengujian hipotesis kedua ini peneliti melakukan uji regresi linear
sederhana dengan menggunakan T-test. Untuk mempermudah
menganalisis data peneliti menggunakan SPSS versi 22. Berikut peneliti
sajikan hasil uji T-test :

Tabel 4. 11
Koefisien Korelasi Disiplin Kerja Pegawai

Model Summary

Std.
Model R R Square édsj;j;e,—i Ertrﬁg of
Estimate
1 740 547 538 6.126

a. Predictors: (Constant), DISIPLIN

Tabel 4.11 menjelaskan tentang besarnya nilai korelasi (hubungan
R) yaitu sebesar 0.740. Kemudian nilai koefisien determinasi (R Square)
sebesar 0.547. R Square disebut juga sebagai koefisien determinasi yang
menjelaskan seberapa jauh data variabel dependen (variabel terikat)
dapat dijelaskan oleh data variabel independen (variabel bebas). Maka
pengaruh variabel bebas (disiplin kerja pegawai) terhadap variabel terikat
(kinerja pegawai) sebesar 54.7%.
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Tabel 4. 12
Tabel Anova Disiplin Kerja Pegawai dan Kinerja Pegawai
ANOVA:?
Model Sum of Squares df S’:'S:?e F Sig.
1 Regression 2266.542 1| 2266542 | 60.402 | .000P
Residual 1876.227 50 37.525
Total 4142.769 51

a. Dependent Variabel: KINERJA

b. Predictors: (Constant), DISIPLIN

Tabel 4.12 di atas menunjukkan bahwa nilai F hitung antara

disiplin kerja pegawai (X2) dengan kinerja pegawai (Y) sebesar 60.402,

dengan tingkat signifikansi sebesar 0.000 < 0.05. Maka model regresi

dapat dipakai untuk memprediksi variabel disiplin kerja pegawai atau

dengan kata lain terdapat pengaruh variabel disiplin kerja pegawai (X2)

dengan kinerja pegawai (Y).

Tabel 4. 13

Coefficients Disiplin Kerja Pegawai

Coefficients?

Unstandardized Coefficients

Standardized
Coefficients

Model T Sig.

B Esrtrdo'r Beta
1 | (Constant) 32.281 | 8.223 3.926 | .000
DISIPLIN 682 | .088 740 | 7.772 | .000

a. Dependent Variabel: KINERJA

Tabel 4.13 menjelaskan bahwa terdapat nilai constant (a) sebesar

32.281 sedangkan nilai disiplin (b/ koefisien regresi) sebesar 0.682. Jadi

dapat dilihat bahwa nilai koefisien regresi (b=0.682) bernilai positif. Dapat

disimpulkan bahwa pengaruh variabel disiplin kerja pegawai (X) terhadap

variabel kinerja pegawai (Y) bernilai positif. Dengan demikian persamaan

regresinya dapat ditulis sebagai berikut:

¥=a+bx

§= 32281 +0.682 x
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ttabet = t(a/2 : n-k-1)
= 1(0.05/2 : 52-1-1)
= 1(0.025:50)
= 2.009
Keterangan: k= jumlah variabel bebas

n = jumlah sampel

Selanjutnya tabel 4.20 juga menjelaskan bahwa nilai signifikansi
sebesar 0.000<0.05. Dapat disimpulkan bahwa variabel disiplin kerja
pegawai (X2) berpengaruh terhadap variabel kinerja pegawai (Y). kemudian
nilai t niung > t tapel, pada variabel disiplin kerja sebesar 7.772 > 2.009.
sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel disiplin kerja berpengaruh
terhadap variabel kinerja.

Ho2: (p2 = 0): Disiplin kerja pegawai tidak berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai
Ha2: (p2 # 0): Disiplin kerja pegawai berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai
Maka untuk uji hipotesis Ha2 diterima dan Ho2 ditolak. Yang
menyatakan disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Tanah

Datar.

. Pengaruh Kemampuan Komunikasi Terhadap Kinerja
Hipotesis ketiga dalam penelitian ini adalah kemampuan komunikasi
berpengaruh terhadap Kinerja. Kemampuan komunikasi pegawai
merupakan variabel bebas (X3) sedangkan kinerja pegawai adalah variabel
terikat (Y). Pada pengujian hipotesis ketiga ini peneliti melakukan uji
regresi  linear sederhana dengan menggunakan T-test. Untuk
mempermudah menganalisis data peneliti menggunakan SPSS versi 22.

Berikut peneliti sajikan hasil uji T-test :



Tabel 4. 14

Koefisien Korelasi Kemampuan Komunikasi Pegawai

terhadap Kinerja Pegawai
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Model Summary

Std.
Adjusted | Error of

Model R Square R Square the
Estimate
1 7632 582 574 5.886

a. Predictors: (Constant), KOMUNIKASI

Tabel 4.14 menjelaskan tentang besarnya nilai korelasi (hubungan R)

yaitu sebesar 0.763. Kemudian nilai koefisien determinasi (R Square)

sebesar 0.582. R Square disebut juga sebagai koefisien determinasi yang

menjelaskan seberapa jauh data variabel dependen (variabel terikat) dapat

dijelaskan oleh data variabel independen (variabel bebas).

Maka

pengaruh variabel bebas (kemampuan komunikasi pegawai) terhadap

variabel terikat (kinerja pegawai) sebesar 58.2%.

Tabel 4. 15
Tabel Anova Kemampuan Komunikasi Pegawai
ANOVA:?
Model Sum of Squares Df SMean Sig.
quare
1 Regression 2410.704 1| 2410.704 | 69.590 | .000°
Residual 1732.065 50 34.641
Total 4142.769 51

a. Dependent Variabel: KINERJA

b. Predictors: (Constant), KOMUNIKASI

Tabel 4.15 di atas menunjukkan bahwa nilai F hitung antara

kemampuan komunikasi pegawai (X3) dengan Kkinerja pegawai (Y)
sebesar 69.590, dengan tingkat signifikansi sebesar 0.000 < 0.05. Maka

model regresi dapat dipakai untuk memprediksi variabel kemampuan

komunikasi pegawai atau dengan Kkata lain terdapat pengaruh variabel

kemampuan komunikasi pegawai (X3) dengan kinerja pegawai (Y).
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Tabel 4. 16
Coefficients Kemampuan Komunikasi Pegawai

Coefficients?

Unstandardized Coefficients Sé%g?f?ggﬁfg
Model t Sig.
B Std. Beta
Error
1 | (Constant) 29.944 | 7.942 3.770 | .000
KOMUNIKASI 541 .065 763 | 8.342 | .000

a. Dependent Variabel: KINERJA

Tabel 4.16 menjelaskan bahwa terdapat nilai constant (a) sebesar
29.944 sedangkan nilai komunikasi (b/ koefisien regresi) sebesar 0.541.
Jadi dapat dilihat bahwa nilai koefisien regresi (b=0.541) bernilai positif.
Dapat disimpulkan bahwa pengaruh variabel kemampuan komunikasi
pegawai (X) terhadap variabel kinerja pegawai (Y) bernilai positif. Dengan
demikian persamaan regresinya dapat ditulis sebagai berikut:
y=a+bx
¥=29.944 + 0.541 x

ttavel = t(o/2 : n-k-1)
= 1(0.05/2 : 52-1-1)
= 1(0.025 : 50)

= 2.009
Keterangan: k= jumlah variabel bebas

n = jumlah sampel

Selanjutnya tabel 4.23 juga menjelaskan bahwa nilai signifikansi
sebesar 0.000<0.05. Dapat disimpulkan bahwa variabel kemampuan
komunikasi pegawai (X3) berpengaruh terhadap variabel kinerja pegawai
(Y). kemudian nilai t nitung > t tavel pada variabel komunikasi sebesar 8.342
> 2.009. Dapat disimpulkan bahwa variabel kemampuan komunikasi
pegawai berpengaruh terhadap variabel kinerja.
Ho3: (p3 = 0): Kemampuan komunikasi pegawai tidak berpengaruh positif

dan signifikan terhadap kinerja pegawai
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Ha3: (p3 # 0): Kemampuan komunikasi pegawai berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai
Maka untuk uji hipotesis Ha3 diterima dan Ho3 ditolak. Yang
menyatakan kemampuan komunikasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten
Tanah Datar.

. Pengaruh Motivasi Kerja, Disiplin Kerja dan Kemampuan
Komunikasi terhadap Kinerja

Hipotesis keempat dalam penelitian ini adalah motivasi kerja,
disiplin kerja, dan kemampuan komunikasi berpengaruh terhadap kinerja.
Motivasi kerja pegawai (X1), disiplin kerja pegawai (X2), dan kemampuan
komunikasi pegawai (X3) sebagai variabel bebas. Sedangkan kinerja
pegawai (YY) sebagai variabel terikat. Dalam penelitian ini peneliti
melakukan analisis dengan melakukan uji regresi linear berganda
(multiple) yaitu menggunakan F tabel. Uji ini dilakukan untuk melihat
pengaruh secara simultan antara variabel bebas (motivasi, disiplin Kkerja,
dan kemampuan komunikasi) dengan variabel terikat (kinerja pegawai).
Pada uji hipotesis ini peneliti menganalisis data menggunakan SPSS versi
22. Sehingga diperoleh hasil sebagai berikut:

Tabel 4. 17
Koefisien Korelasi Komunikasi, Disiplin dan Motivasi

Model Summary

Std.
Model R R Square écéj:j;eri Er:rc])g of
Estimate
1 .8392 .704 .686 5.054

a. Predictors: (Constant), KOMUNIKASI, DISIPLIN, MOTIVASI

Tabel 4.17 menjelaskan tentang besarnya nilai korelasi (hubungan
R) yaitu sebesar 0.839. Kemudian nilai koefisien determinasi (R Square)
sebesar 0.704. R Square disebut juga sebagai koefisien determinasi yang
menjelaskan seberapa jauh data variabel dependen (variabel terikat) dapat
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dijelaskan oleh data variabel independen (variabel bebas). Maka
pengaruh variabel bebas (motivasi kerja , disiplin kerja dan kemampuan
komunikasi pegawai) terhadap variabel terikat (kinerja pegawai) sebesar
70.4%.

Tabel 4. 18
Koefisien Anova Komunikasi, Disiplin, dan Motivasi
ANOVA?
Model Sum of Squares Df Mean F Sig.
Square
1 | Regression 2916.649 3| 972.216 | 38.060 | .000°
Residual 1226.120 48 | 25544
Total 4142.769 51
a. Dependent Variabel: KINERJA
b. Predictors: (Constant), KOMUNIKASI, DISIPLIN, MOTIVASI

Tabel 4.18 di atas menunjukkan bahwa nilai F hitung antara motivasi
kerja, disiplin kerja dan kemampuan komunikasi pegawai terhadap
kinerja pegawai (Y) sebesar 38.060, dengan tingkat signifikansi sebesar
0.000 < 0.05. Maka model regresi dapat dipakai untuk memprediksi
variabel motivasi kerja, disiplin kerja dan kemampuan komunikasi
pegawai atau dengan kata lain terdapat pengaruh variabel motivasi kerja,
disiplin kerja dan kemampuan komunikasi pegawai dengan Kkinerja
pegawai ().

Tabel 4. 19
Koefisien Coefficients Motivasi, Disiplin, dan Komunikasi
terhadap Kinerja Pegawai

Coefficients?

Unstandardized Coefficients Séig?ﬁgiﬁf:
Model T Sig.
B Std. Beta
Error

1 | (Constant) 20.289 | 7.268 2.792 | .008
MOTIVASI 462 144 556 | 3.210 | .002
DISIPLIN .081 .140 .088 577 | .566
KOMUNIKASI .168 101 237 | 1.659 | .104

a. Dependent Variabel: KINERJA
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Tabel 4.19 menjelaskan bahwa terdapat nilai constant (a) sebesar
20.289 sedangkan nilai motivasi, disiplin kerja, dan kemampuan
komunikasi (b1 b2, b/ koefisien regresi) sebesar 0.462, 0.081, 0.168. Jadi
dapat dilihat bahwa nilai koefisien regresi bernilai positif. Dapat
disimpulkan bahwa pengaruh variabel motivasi, disiplin kerja, dan
kemampuan komunikasi pegawai (X) terhadap variabel kinerja pegawai
(YY) bernilai positif. Dengan demikian persamaan regresinya dapat ditulis

sebagai berikut:
¥ = atbiXtt boXot+ baxa
9 =20.289 +0.462x + 0.081x + 0.168x

Ftaer= F (k:n-k)
F (3:52-3)
F(3:49)
= 2.79
Keterangan: k= jumlah variabel bebas

n = jumlah sampel
Selanjutnya tabel 4.19 juga menjelaskan bahwa nilai signifikansi
sebesar 0.000<0.05. Dapat disimpulkan bahwa variabel Motivasi kerja
pegawai (X1), disiplin kerja pegawai (X2), dan kemampuan komunikasi
pegawai (X3) berpengaruh terhadap variabel kinerja pegawai (Y). kemudian
nilai F hitung pada variabel Motivasi kerja pegawai (X1), disiplin kerja
pegawai (X2), dan kemampuan komunikasi pegawai (X3) sebesar, F hitung >
F Tave, 38.060 > 2.79. Dapat disimpulkan bahwa variabel Motivasi kerja
pegawai (X1), disiplin kerja pegawai (X2), dan kemampuan komunikasi
pegawai (X3) berpengaruh terhadap variabel kinerja.
Ho4: (p4 = 0): Motivasi, disiplin kerja, dan komunikasi tidak berpengaruh
positif signifkan terhadap kinerja pegawai
Ha4: (ps # 0): Motivasi, disiplin kerja, dan komunikasi berpengaruh positif
dan signifkan terhadap kinerja pegawai.
Maka untuk uji hipotesis Ha.4 diterima dan Ho4 ditolak. Yang

menyatakan motivasi kerja pegawai, disiplin kerja pegawai, dan kemampuan



86

komunikasih berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Tanah Datar.

D. Pembahasan

Penelitian ini dilakukan pada 52 orang responden di Kantor Dinas
Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Tanah Datar. Hasil penelitian ini
dianalisis secara deskriptif dan inferensial dalam melakukan pengujian
hipotesis. Hipotesis pertama yang diuji yaitu motivasi kerja pegawai
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas
Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Tanah Datar. Hipotesis kedua yang
diuji yaitu disiplin kerja pegawai berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Tanah Datar.
Hipotesis ketiga yang diuji yaitu kemampuan komunikasi pegawai
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas
Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Tanah Datar. Hipotesis keempat
yang diuji yaitu motivasi kerja pegawai, disiplin kerja pegawai, dan
kemampuan komunikasi pegawai berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Tanah Datar.
Penelitian ini memiliki empat rumusan masalah yang akan dibahas,

diantaranya sebagai berikut :

1. Pembahasan tentang Motivasi Kerja Pegawai Berpengaruh Positif
dan Signifikan terhadap Kinerja Pegawai Dinas Pendidikan dan
Kebudayaan Kabupaten Tanah Datar

Berdasarkan hasil penelitian motivasi kerja pegawai berpengaruh
positif dan ignifikan terhadap kinerja pegawai. Maka untuk menganalisis
data peneliti menggunakan statistic deskriptif dan inferensial. Karena
menurut (Sugiyono, 2019, pp. 227-228) mengungkapkan bahwa statistik
deskriptif dapat digunakan jika peneliti hanya ingin mendeskripsikan data
sampel. Selanjutnya Sugiyono juga menyampaikan bahwa statistic

inferensial merupakan teknik statistic yang digunakan untuk menganalisis
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data sampel dan hasilnya diberlakukan untuk populasi. Statistic ini dapat
digunakan bila sampel diambil dari populasi yang diketahui maupun tidak
diketahui jumlah samperlnya dan teknik pengambilan sampel dari populasi
itu dilakukan secara random. Berdasarkan pernyataan tersebut maka
penelitian yang dilakukan oleh peneliti, penarikan sampel dilakukan
dengan teknik probability sampling dengan jenis simple random sampling
atau sampel acak sederhana. Dengan jumlah sampel sebanyak 52
responden, dengan jumlah populasi sebanyak 60 orang responden

Menurut (Sugiyono, 2019, p. 280) menyatakan bahwa jika nilai r
hitung lebih kecil dari r tabel maka HO diterima, dan Ha ditolak. Tetapi
sebaliknya bila nilai r hitung lebih besar dari r tabel maka Ha diterima.
Dengan demikian berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh peneliti
menunjukkan bahwa nilai r hitung 0.825, sedangkan nilai r tabel adalah
0.2732. Sehingga r nitung > T taver, 0.825 > 0.2732. Maka dapat disimpulkan
bahwa Ha diterima yang menyatakan bahwa terdapat korelasi atau
hubungan atau pengaruh motivasi kerja pegawai terhadap kinerja pegawai
Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Tanah Datar.

Berdasarkan hasil analisis regresi sederhana dengan menggunakan
uji t artinya membandingkan nilai t hitung dengan t tabel. Jika nilai t
hitung lebih kecil dari t tabel maka HO diterima, dan Ha ditolak. Tetapi
sebaliknya bila nilai t hitung lebih besar dari t tabel maka Ha diterima.
Dengan demikian berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh peneliti
menunjukkan bahwa nilai t hitung 10.340, sedangkan nilai t tabel 2.009.
Berarti nilai t nitung > t tavel, 10.340 > 2.009. Sehingga Ha diterima yang
menyatakan bahwa terdapat korelasi atau hubungan atau pengaruh
motivasi kerja pegawai terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan dan
Kebudayaan Kabupaten Tanah Datar.

Selanjutnya untuk melihat motivasi berpengaruh positif terhadap
kinerja pegawai dapat kita lihat dari hasil olahan data pada SPSS versi 22
yang menunjukkan nilai constant motivasi (a) sebesar 25.168 sedangkan

nilai motivasi (b/ koefisien regresi) sebesar 0.686. Jadi dapat dilihat bahwa
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nilai koefisien regresi (b=0.686) bernilai positif. Dengan persamaan nilai
regresi linear sederhana § =a +bx, § = 25.168 + 0.686 Xx.

Kemudian untuk melihat nilai taraf signifikansinya pada SPSS
versi 22 dapat dilihat pada tabel coefficients. Untuk pengambilan
kepeputusannya jika nilai signifikansi < 0.05 maka variabel variabel bebas
berpengaruh secara signifikansinya terhadap variabel terikat. Sehingga
berdasarkan hasi penelitian peneliti menunjukkan bahwa nilai signifikansi
variabel motivasi kerja pegawai sebesar 0.000<0.05. Dapat disimpulkan
bahwa variabel motivasi kerja pegawai (X1) berpengaruh terhadap
variabel kinerja pegawai ().

Berdasarkan hasil analisis regresi sederhana tentang persentase
pengaruh motivasi kerja pegawai terhadap Kkinerja pegawai Dinas
Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Tanah Datar sebesar 68.1 %. Nilai
tersebut dapat diketahui dari nilai R Square pada tabel koefisien korelasi
yang diperoleh dari pengolahan data menggunakan SPSS versi 22. Yang
mana nilai R Square ialah 0.681 artinya pengaruh atau korelasi motivasi
kerja pegawai terhadap kinerja pegawai sebesar 68.1%, sedangkan 34.9 %
kinerja pegawai dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti oleh
peneliti pada penelitian ini.

Berdasarkan analisis data tersebut bahwa salah satu yang
mempengaruhi Kinerja pegawai adalah motivasi kerja pegawai sebesar
68.1%. Perolehan nilai persentase tersebut tidak terlepas dari indikator
angket yang disebarkan, diantaranya indikator motivasi intrinsik yang
meliputi berprestasi, bersikap positif, mendapatkan penghargaan, dan
bertanggungjawab. Kemudian indikator motivasi ekstrinsik meliputi gaji
pegawai, status pegawai, kondisi lingkungan kerja pegawai, dan supervisi.

Hasil penelitian ini senada dengan penelitian yang dilakukan oleh
(Thalib et al., 2020) dengan judul “Pengaruh Kompetensi, Motivasi dan
Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai Dinas Pendidikan Kota
Makassar” yang menyatakan bahwa Motivasi berpengaruh positif

signifikan terhadap kinerja pegawai dengan nilai t niung > t tabel Yaitu 2.371
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> 1.717 dengan pengaruh motivasi terhadap kinerja sebesar 25.3 %.

Hasil penelitian ini juga senada dengan penelitian yang dilakukan
oleh riset (Sudarwati, 2014) berjudul “Pengaruh Motivasi, Disiplin Kerja,
dan Kemampuan Terhadap Kinerja Dinas Pendidikan Pegawai Kabupaten
Slagen”. Hasil penelitian ini menunjukkan motivasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pendidikan Kabupaten
Slagen dengan nilai t hitung > t tavel yaitu 2.273 > 1.994,

Hasil penelitian ini juga senada dengan penelitian yang dilakukan
oleh (Alam, 2016) berjudul “Pengaruh Komunikasi, Motivasi, dan Disiplin
Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Lembaga Penjaminan Mutu Pendidikan”.
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwasanya motivasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap terhadap kinerja pegawai Lembaga
Penjaminan Mutu Pendidikan Provinsi Sulawesi Tengah dengan tingkat
signifikansi 0.000 < 0.05.

Hasil penelitian ini juga senada dengan penelitian yang dilakukan
oleh (Hardjono & Fitriya, 2020) yang berjudul “Pengaruh Motivasi,
Disiplin Kerja, dan Kompetensi terhadap Kinerja Aparatur Sipil Negara di
Kantor Kementerian Agama Kabupaten Situbondo”. Hasil penelitiannya
menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
terhadap kinerja Aparatur Sipil Negara di Kantor Kementerian Agama
Kabupaten Situbondo.

Hasil penelitian ini juga senada dengan penenelitian yang
dilakukan oleh (Malka et al., 2020) dengan judul “Pengaruh Disiplin
Kerja, Motivasi Kerja, dan Kemampuan Kerja Terhadap Kinerja
Pegawai”. Hasil penelitiannya menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap terhadap kinerja pegawai.

Dengan demikian motivasi kerja pegawai berpengaruh positif dan
signifikan sebesar 68.1 % terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan dan
Kebudayaan Kabupaten Tanah Datar. Artinya pemberian motivasi kepada
pegawai Kantor Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Tanah

Datar sudah dapat meningkatkan kinerjanya sebesar 68.1% yang termasuk
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pada kategori kuat. Motivasi yang kuat merupakan sesuatu yang sangat
penting bagi pegawai Kantor Dinas Pendidikan dan Kebudayaan
Kabupaten Tanah Datar dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsinya.

Hasil penelitian yang ditemukan oleh peneliti senada dengan
penelitian yang dilakukan oleh Josiah (2020) motivasi berpengaruh
terhadap kinerja Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Pesisir
Barat dengan kontribusi sebesar 41,6%. Hal ini berarti semakin tinggi
motivasi yang diberikan oleh pimpinan maka akan semakin tinggi pula
peningkatan kinerja pegawai di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan.
Apabila seorang pegawai memiliki motivasi yang tinggi dalam
menyelesaikan pekerjaannya maka kinerjanya akan meningkat.

Variabel motivasi kerja lebih dominan mempengaruhi kinerja
pegawai jika dibandingkan dengan variabel disiplin kerja dan komunikasi
pegawai pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Tanah
Datar. Hal ini tentunya menjadi poin tambahan bagi pegawai Dinas
Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Tanah Datar bahwa mereka
akan selalu bekerja lebih giat dari standar yang telah ditetapkan.

Dengan demikian salah satu cara untuk meningkatkan kinerja
pegawai yaitu dengan meningkatkan motivasi kerja mereka. Menurut
Nursalim dkk (2022, p. 522) motivasi dapat diartikan sebagai sesuatu yang
ada pada diri seseorang yang dapat mendorong, mengaktifkan,
menggerakkan, dan mengarahkan perilkau sesorang. Begitu pentingnya
motivasi kerja pegawai dalam meningkatkan kinerjanya maka pemberian
motivasi dari atasan maupun motivasi dalam diri pegawai itu sendiri harus
ditingkatkan karena motivasi yang tinggi akan menghasilkan kinerja yang

tinggi pula.
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2. Pembahasan tentang Disiplin Kerja Pegawai Berpengaruh Positif dan
Signifikan terhadap Kinerja Pegawai Dinas Pendidikan dan
Kebudayaan Kabupaten Tanah Datar

Berdasarkan hasil penelitian disiplin kerja pegawai berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Maka untuk menganalisis
data peneliti menggunakan statistic deskriptif dan inferensial Menurut
(Sugiyono, 2019, p. 280) menyatakan bahwa jika nilai r hitung lebih kecil
dari r tabel maka HO diterima, dan Ha ditolak. Tetapi sebaliknya bila nilai
r hitung lebih besar dari r tabel maka Ha diterima. Dengan demikian
berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh peneliti menunjukkan
bahwa nilai r hitung 0.740, sedangkan nilai r tabel adalah 0.2732.
Sehingga r hitung > I tavel, 0.740 > 0.2732. Maka dapat disimpulkan bahwa
Ha diterima yang menyatakan bahwa terdapat korelasi atau hubungan atau
pengaruh disiplin kerja pegawai terhadap kinerja pegawai Dinas
Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Tanah Datar.

Berdasarkan hasil analisis regresi sederhana dengan menggunakan
uji t artinya membandingkan nilai t hitung dengan t tabel. Jika nilai t
hitung lebih kecil dari t tabel maka HO diterima, dan Ha ditolak. Tetapi
sebaliknya bila nilai t hitung lebih besar dari t tabel maka Ha diterima.
Dengan demikian berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh peneliti
menunjukkan bahwa nilai t hitung 7.772, sedangkan nilai t tabel 2.009.
Berarti nilai t nitung > t taber, 7.772 > 2.009. Maka Ha diterima yang
menyatakan bahwa terdapat korelasi atau hubungan atau pengaruh disiplin
kerja pegawai terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan dan
Kebudayaan Kabupaten Tanah Datar.

Selanjutnya untuk melihat disiplin kerja pegawai apakah
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai atau tidak dapat kita lihat
dari hasil olahan data pada SPSS versi 22 yang menunjukkan nilai constant
(a) sebesar 32.281 sedangkan nilai disiplin (b/ koefisien regresi) sebesar
0.682. Jadi dapat dilihat bahwa nilai koefisien regresi (b=0.682) bernilai

A

positif. Dengan persamaan nilai regresi linear sederhana § = a + bx, § =
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32.281 + 0.682 x.

Kemudian untuk melihat nilai taraf signifikansinya pada SPSS
versi 22 dapat dilihat pada tabel coefficients. Untuk pengambilan
kepeputusannya jika nilai signifikansi < 0.05 maka variabel bebas
berpengaruh secara signifikansinya terhadap variabel terikat. Berdasarkan
hasi penelitian peneliti menunjukkan bahwa nilai signifikansi variabel
disiplin kerja pegawai sebesar 0.000<0.05. Maka dapat disimpulkan bahwa
variabel disiplin kerja pegawai (X2) berpengaruh terhadap variabel kinerja
pegawai ().

Berdasarkan analisis data deskriptif dan inferensial pada regresi
linear sederhana, maka pengaruh disiplin kerja pegawai terhadap kinerja
pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Tanah Datar
sebesar 54.7 %. Nilai tersebut dapat diketahui dari nilai R Square pada
tabel koefisien korelasi yang diperoleh dari pengolahan data menggunakan
SPSS versi 22. Yang mana nilai R Square ialah 0.547 artinya pengaruh
disiplin kerja pegawai terhadap Kkinerja pegawai sebesar 54.7 %,
sedangkan 45.3 % kinerja pegawai dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak
diteliti oleh peneliti pada penelitian ini.

Berdasarkan analisis data tersebut bahwa salah satu yang
mempengaruhi Kkinerja pegawai adalah disiplin kerja pegawai sebesar
54.7%. Perolehan nilai persentase tersebut tidak terlepas dari indikator
angket yang disebarkan, seperti mematuhi aturan organisasi, hadir tepat
waktu, bertanggungjawab, bertindak secara sistematis dan konsisten,
pekerjaan memenuhi standar kriteria yang telah ditetapkan, dan etika
dalam bekerja.

Hasil penelitian ini senada dengan penelitian yang dilakukan oleh
(Thalib et al., 2020) dengan judul “Pengaruh Kompetensi, Motivasi dan
Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai Dinas Pendidikan Kota
Makassar” yang menyatakan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja pegawai dengan nilai t nitung > t tabel yaitu 4.045

> 1.717 dengan pengaruh disiplin terhadap kinerja sebesar 42.6 %.
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Hasil penelitian ini juga senada dengan penelitian yang dilakukan
oleh riset (Sudarwati, 2014) berjudul “Pengaruh Motivasi, Disiplin Kerja,
dan Kemampuan Terhadap Kinerja Dinas Pendidikan Pegawai Kabupaten
Slagen”. Hasil penelitian ini menunjukkan disiplin berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pendidikan Kabupaten
Slagen dengan nilai t hitung > t taber Yaitu 3.192 > 1.994.

Hasil penelitian ini juga senada dengan penelitian yang dilakukan
oleh (Alam, 2016) berjudul “Pengaruh Komunikasi, Motivasi, dan Disiplin
Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Lembaga Penjaminan Mutu Pendidikan”.
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwasanya disiplin berpengaruh positif
dan signifikan terhadap terhadap kinerja pegawai Lembaga Penjaminan
Mutu Pendidikan Provinsi Sulawesi Tengah dengan tingkat signifikansi
0.001 < 0.05.

Hasil penelitian ini juga senada dengan penelitian yang dilakukan
oleh (Hardjono & Fitriya, 2020) yang berjudul “Pengaruh Motivasi,
Disiplin Kerja, dan Kompetensi terhadap Kinerja Aparatur Sipil Negara di
Kantor Kementerian Agama Kabupaten Situbondo”. Hasil penelitiannya
menunjukkan bahwa disiplin berpengaruh positif dan signifikan terhadap
terhadap kinerja Aparatur Sipil Negara di Kantor Kementerian Agama
Kabupaten Situbondo.

Hasil penelitian ini juga senada dengan penenelitian yang
dilakukan oleh (Malka et al., 2020) dengan judul “Pengaruh Disiplin
Kerja, Motivasi Kerja, dan Kemampuan Kerja Terhadap Kinerja
Pegawai”. Hasil penelitiannya menunjukkan bahwa disiplin berpengaruh
positif dan signifikan terhadap terhadap kinerja pegawai.

Dengan demikian disiplin kerja pegawai berpengaruh positif dan
signifikan sebesar 54.7% terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan dan
Kebudayaan Kabupaten Tanah Datar. Artinya kedisiplinan pegawai Kantor
Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Tanah Datar dapat
meningkatkan kinerjanya sebesar 54.7 % yang termasuk pada kategori

sedang. Hasil penelitian ini senada dengan penelitian yang dilakukan oleh
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Saputri & Ayuningtias (2022) yang menyatakan bahwa variabel disiplin
kerja berpengaruh sebesar 53,1% terhadap kinerja karyawan. Sedangkan
sisanya sebesar 46,9% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dibahas
dalam penelitian ini. Disiplin kerja memberikan kontribusi yang cukup
besar dalam membantu memprediksi kinerja karyawan.

Disiplin kerja memiliki pengaruh terkecil dibandingkan variabel
motivasi dan komunikasi dalam peningkatan kinerja pegawai karena hanya
memiliki pengaruh sebesar 54.7%. Sedangkan sisanya sebesar 45.3 %
dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak dibahas dalam penelitian ini.
Disiplin kerja merupakan sesuatu yang sangat penting bagi pegawai Dinas
Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Tanah Datar dalam melaksanakan
tugas pokok dan fungsinya, karena kedisiplinan merupakan fungsi operatif
manajemen sumber daya manusia yang terpenting.

Semakin baik disiplin pegawai dalam suatu organisasi, semakin
tinggi kinerja yang dapat dicapai. Tanpa disiplin pegawai yang baik, sulit
bagi sebuah organisasi untuk meraih hasil yang optimal. Gambaran
disiplin kerja yang terjadi di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan
Kabupaten Tanah Datar dapat dilihat dari (1) penerapan hukuman bagi
pegawai yang melakukan kesalahan (tidak disiplin), (2) tindakan korektif
bagi pegawai yang berprilaku tidak tepat, (3) perlindungan atas hak-hak
dasar individu selama tindakantindakan disipliner, (4) fokus kepada
penggunaan disiplin hanya pada saat konsekuensi-konsekuensi tindakan

disiplin melebihi dampak-dampak negatifnya.

. Pembahasan tentang Kemampuan Komunikasi Pegawai Berpengaruh
Positif dan Signifikan terhadap Kinerja Pegawai Dinas Pendidikan
dan Kebudayaan Kabupaten Tanah Datar

Berdasarkan hasil penelitian kemampuan komunikasi pegawai
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Maka untuk
menganalisis data peneliti menggunakan statistic deskriptif dan inferensial

Menurut (Sugiyono, 2019, p. 280) menyatakan bahwa jika nilai r hitung
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lebih kecil dari r tabel maka HO diterima, dan Ha ditolak. Tetapi
sebaliknya bila nilai r hitung lebih besar dari r tabel maka Ha diterima.
Dengan demikian berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh peneliti
menunjukkan bahwa nilai r hitung 0.763, sedangkan nilai r tabel adalah
0.2732. Sehingga r nitung > I tanel, 0.763 > 0.2732. Maka dapat disimpulkan
bahwa Ha diterima yang menyatakan bahwa terdapat korelasi atau
hubungan atau pengaruh kemampuan komunikasi pegawai terhadap
kinerja pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Tanah
Datar.

Berdasarkan hasil analisis regresi sederhana dengan menggunakan
uji t artinya membandingkan nilai t hitung dengan t tabel. Jika nilai t
hitung lebih kecil dari t tabel maka HO diterima, dan Ha ditolak. Tetapi
sebaliknya bila nilai t hitung lebih besar dari t tabel maka Ha diterima.
Dengan demikian berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh peneliti
menunjukkan bahwa nilai t hitung 8.342, sedangkan nilai t tabel 2.0009.
Berarti nilai t nitung > t taber, 8.342 > 2.009. Maka Ha diterima yang
menyatakan bahwa terdapat korelasi atau hubungan atau pengaruh
kemampuan komunikasi pegawai terhadap kinerja pegawai Dinas
Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Tanah Datar.

Selanjutnya untuk melihat disiplin kerja pegawai apakah
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai atau tidak dapat kita lihat
dari hasil olahan data pada SPSS versi 22 yang menunjukkan nilai constant
(@) sebesar 29.944 sedangkan nilai komunikasi (b/ koefisien regresi)
sebesar 0.541. Jadi dapat dilihat bahwa nilai koefisien regresi (b=0.541)
bernilai positif. Dengan persamaan nilai regresi linear sederhana § = a +
bx, ¥ = 29.944 + 0.541 x.

Kemudian untuk melihat nilai taraf signifikansinya pada SPSS
versi 22 dapat dilihat pada tabel coefficients. Untuk pengambilan
kepeputusannya jika nilai signifikansi < 0.05 maka variabel bebas
berpengaruh secara signifikansinya terhadap variabel terikat. Berdasarkan

hasi penelitian peneliti menunjukkan bahwa nilai signifikansi variabel
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kemampuan komunikasi  pegawai sebesar 0.000<0.05. Maka dapat
disimpulkan bahwa variabel kemampuan komunikasi pegawai (X3)
berpengaruh terhadap variabel kinerja pegawai ().

Berdasarkan analisis data deskriptif dan inferensial pada analisis
regresi linear sederhana maka pengaruh kemampuan komunikasi pegawai
terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten
Tanah Datar sebesar 58.2 %. Nilai tersebut dapat diketahui dari nilai R
Square pada tabel koefisien korelasi yang diperoleh dari pengolahan data
menggunakan SPSS versi 22. Yang mana nilai R Square ialah 0.582
artinya pengaruh kemampuan komunikasi pegawai terhadap Kkinerja
pegawai sebesar 58.2%, sedangkan 41.8 % kinerja pegawai dipengaruhi
oleh faktor lain yang tidak diteliti oleh peneliti pada penelitian ini.

Berdasarkan analisis data tersebut bahwa salah satu yang
mempengaruhi kinerja pegawai adalah disiplin kerja pegawai sebesar
58.2%. Perolehan nilai persentase tersebut tidak terlepas dari indikator
angket yang disebarkan, seperti terbuka dalam berkomunikasi, memiliki
rasa empati, berfikir positif, berinteraksi dengan baik dan memuaskan,
menyampaikan informasi dengan jelas, tepat, dan akurat, serta
menindaklanjuti informasi yang diberikan.

Hasil penelitian ini juga senada dengan penelitian yang dilakukan
oleh (Alam, 2016) berjudul “Pengaruh Komunikasi, Motivasi, dan Disiplin
Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Lembaga Penjaminan Mutu Pendidikan”.
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwasanya komunikasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap terhadap kinerja pegawai Lembaga
Penjaminan Mutu Pendidikan Provinsi Sulawesi Tengah dengan tingkat
signifikansi 0.000 < 0.05.

Hasil penelitian ini juga senada dengan penelitian yang dilakukan
oleh (Sari dkk., 2022) dengan judul “Pengaruh Disiplin Dan Komunikasi
Terhadap Kinerja Pegawai Di Dinas Perumahan Dan Kawasan
Permukiman Kota Lubuklinggau”. Hasil penelitian ini menunjukkan

bahwasanya komunikasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap
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kinerja pegawai di Dinas Perumahan dan Kawasan Permukiman Kota
Lubuklinggau, dengan nilai thitung = 5,439 lebih besar dari nilai tiaper 2,021.

Hasil penelitian ini juga senada dengan penelitian yang dilakukan
oleh (Widodo, 2011) dengan judul “Pengaruh Komunikasi dan Disiplin
Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada SMK Pelita Nusantara 1-2
Semarang”. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwasanya variabel
komunikasi memiliki nilai sig sebesar (0.002) < (0.05), hal ini berarti
variabel komunikasi signifikan pada level 5%. Dapat disimpulkan bahwa
variabel komunikasi berpengaruh secara signifikan terhadap Kkinerja
pegawai.

Hasil penelitian ini senada dengan penelitian yang dilakukan oleh
(Wandi et al., 2019) dengan judul “Pengaruh Komunikasi Terhadap
Kinerja Pegawai Pada Badan Penanggulangan Bencana Daerah (BPBD)
Provinsi Banten”. Hasil ~ penelitian  ini  menunjukkan  bahwa
komunikasi berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap Kkinerja
pegawai BPBD Provinsi Banten dengan nilai t hitung sebesar 8,721
dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000. Sedangkan koefisien
determinasi (R2) yang didapat sebesar 0,481 yang artinya sebesar 48,1%
variabel kinerja dapat dijelaskan oleh variabel komunikasi sisanya
dijelaskan oleh variabel lain.

Dengan demikian kemampuan komunikasi pegawai berpengaruh
positif dan signifikan sebesar 58.2% terhadap kinerja pegawai Dinas
Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Tanah Datar. Artinya
Kemampuan komunikasi pegawai dapat meningkatkan kinerjanya sebesar
58.2% di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Tanah Datar.
Maka kontribusi komunikasi dalam meningkatkan kinerja pegawai di
Kantor Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten tanah Datar
termasuk pada kategori sedang/cukup kuat.

Hasil penelitian ini senada dengan penelitian yang dilakukan oleh
(Sitompul dkk., 2018) yang menyatakan bahwasanya besarnya pengaruh

variabel komunikasi terhadap kinerja pegawai sebesar 51.6 % dan
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sisanya sebesar 48,4 % dipengaruhi oleh faktor atau variabel lain.
Artinya komunikasi memiliki peranan yang penting dalam meningkatkan
kinerja pegawai. Melihat begitu pentingnya pengaruh komunikasi
pegawai dalam meningkatkan kinerja, maka dibutuhkanlah komunikasi
yang efektif.

Menurut Julita & Arianty (2018, p. 196) komunikasi yang efektif
merupakan alternatif yang paling diinginkan guna memenuhi secara tepat
dan efisien penyampaian pesan, intruksi-intruksi dan umpan baliknya dari
para bawahan. Sekaligus mengkoreksi apakah pesan yang disampaikan
dapat dimengerti dan diterima dengan baik oleh para bawahannya.
Keseluruhan proses intruksi itu akan sangat bermanfaat dalam
meningkatkan Kkinerja pegawai untuk mencapai tujuan organisasi sesuai
dengan rencana yang telah ditetapkan. Maka untuk mencapai sebuah
kinerja yang baik, juga dibutuhkan ketrampilan komunikasi yang baik.

. Pembahasan tentang Motivasi Kerja Pegawai, Disiplin Kerja Pegawali,
dan Kemampuan Komunikasi Pegawai Berpengaruh Positif dan
Signifikan terhadap Kinerja Pegawai Dinas Pendidikan dan
Kebudayaan Kabupaten Tanah Datar

Menurut (Sugiyono, 2019, p. 280) menyatakan bahwa jika nilai r
hitung lebih kecil dari r tabel maka HO diterima, dan Ha ditolak. Tetapi
sebaliknya bila nilai r hitung lebih besar dari r tabel maka Ha diterima.
Dengan demikian berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh peneliti
menunjukkan bahwa nilai r hitung 0.763, sedangkan nilai r tabel adalah
0.2732. Sehingga r nitung > T taver, 0.763 > 0.2732. Maka dapat disimpulkan
bahwa Ha diterima yang menyatakan bahwa terdapat korelasi atau
hubungan atau pengaruh kemampuan komunikasi pegawai terhadap
kinerja pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Tanah
Datar.

Berdasarkan hasil analisis regresi berganda dengan menggunakan

uji F artinya membandingkan nilai F hitung dengan F tabel. Jika nilai F
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hitung lebih kecil dari F tabel maka HO diterima, dan Ha ditolak. Tetapi
sebaliknya bila nilai F hitung lebih besar dari t tabel maka Ha diterima.
Dengan demikian berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh peneliti
menunjukkan bahwa nilai F hitung antara motivasi kerja, disiplin kerja dan
kemampuan komunikasi pegawai terhadap kinerja pegawai () sebesar
38.060, sedangkan nilai F tabel 2.79. Berarti F hitung > F Tabel, 38.060 >
2.79. Maka Ha dapat diterima yang menyatakan bahwa terdapat korelasi
atau hubungan atau pengaruh motivasi kerja, disiplin kerja dan
kemampuan komunikasi pegawai terhadap kinerja pegawai Dinas
Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Tanah Datar.

Selanjutnya untuk melihat motivasi kerja, disiplin kerja dan
kemampuan komunikasi pegawai apakah berpengaruh positif terhadap
kinerja pegawai atau tidak dapat kita lihat dari hasil olahan data pada SPSS
versi 22 yang menunjukkan nilai constant (a) sebesar 20.289 sedangkan
nilai motivasi, disiplin kerja, dan kemampuan komunikasi (b1 b2, bs /
koefisien regresi) sebesar 0.462, 0.081, 0.168. Jadi dapat dilihat bahwa
nilai koefisien regresi bernilai positif. Dengan persamaan nilai regresi
linear sederhan § = a+bixi+ baxo+ baxs, § = 20.289 + 0.462x + 0.081x +
0.168x .

Kemudian untuk melihat nilai taraf signifikansinya pada SPSS
versi 22 dapat dilihat pada tabel coefficients. Untuk pengambilan
kepeputusannya jika nilai signifikansi < 0.05 maka variabel bebas
berpengaruh secara signifikansinya terhadap variabel terikat. Berdasarkan
hasi penelitian peneliti menunjukkan bahwa nilai signifikansi variabel
motivasi kerja, disiplin kerja dan kemampuan komunikasi pegawai sebesar
0.000<0.05. Maka dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja (X1), disiplin
kerja (X2) dan kemampuan komunikasi pegawai (X3) berpengaruh
terhadap variabel kinerja pegawai ().

Berdasarkan analisis data deskriptif dan inferensial pada analisis
regresi linear berganda, maka pengaruh motivasi kerja pegawai, disiplin

kerja pegawai, dan kemampuan komunikasi pegawai terhadap Kkinerja
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pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Tanah Datar
sebesar 70.4 %. Nilai tersebut dapat diketahui dari nilai R Square pada
tabel koefisien korelasi yang diperoleh dari pengolahan data menggunakan
SPSS versi 22. Yang mana nilai R Square ialah 0.704 artinya pengaruh
motivasi kerja pegawai, disiplin kerja pegawai, dan kemampuan
komunikasi pegawai terhadap kinerja pegawai sebesar 70.4 %, sedangkan
29.6 % kinerja pegawai dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti oleh
peneliti pada penelitian ini.

Hasil penelitian ini juga senada dengan penelitian yang dilakukan
oleh Alam (2016) berjudul “Pengaruh Komunikasi, Motivasi, dan Disiplin
Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Lembaga Penjaminan Mutu Pendidikan”.
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa komunikasi, motivasi dan
disiplin kerja secara bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai Lembaga Penjaminan Mutu Pendidikan Provinsi
Sulawesi Tengah dengan tingkat signifikansi 0.000 < 0.05.

Dengan demikian motivasi kerja, disiplin kerja dan kemampuan
komunikasi pegawai berpengaruh positif dan signifikan sebesar 70.4 %,
terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten
Tanah Datar. Artinya motivasi kerja pegawai, disiplin kerja pegawai, dan
kemampuan komunikasi pegawai dapat meningkatkan Kinerja pegawai
sebesar 70.4% yang termasuk pada kategori kuat.

Hasil penelitian ini senada dengan penelitian yang dilakukan oleh
Alam (2016) yang menyatakan bahwa persentase pengaruh ketiga variabel
bebas (komunikasi, motivasi dan disiplin kerja) tersebut terhadap kinerja
pegawai sebesar 0,568 atau 56,8%, secara statistik signifikan, sisanya
sebesar 43,2% dipengaruhi oleh faktor yang lain misalnya kompetensi,
lingkungan kerja, budaya kerja, budaya organisasi, kepuasan kerja dan
gaya kepemimpinan. Artinya pengaruh motivasi, disiplin kerja dan

komunikasi pada hasil penelitian Alam (2016) dikategorikan cukup kuat.
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Dengan demikian motivasi, disiplin kerja dan kemampuan
komunikasi pegawai memiliki pengaruh yang kuat dalam meningkatkan
kinerja pegawai. Menurut Kasmir (2016) ada tujuh factor yang dapat
meningkatkan Kinerja pegawai diantaranya adalah motivasi kerja pegawali,
disiplin kerja pegawai, dan kemampuan komunikasi pegawai. Maka untuk
meningkatkan Kinerja pegawai, motivasi, disiplin kerja pegawai dan

kemampuan komunikasi pegawai harus ditingkatkan pula.



BAB V
PENUTUP
A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan maka dapat
disimpulkan bahwasanya yang pertama motivasi kerja pegawai berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan dan
Kebudayaan Kabupaten Tanah Datar. Yang kedua disiplin kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan dan
Kebudayaan Kabupaten Tanah Datar. Yang ketiga kemampuan komunikasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas
Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Tanah Datar. Yang keempat motivasi
kerja pegawai, disiplin kerja pegawai, dan kemampuan komunikasih
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas
Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Tanah Datar.

Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwasanya motivasi kerja
pegawai, disiplin kerja pegawai, dan kemampuan komunikasi pegawai
mempengaruhi  Kkinerja pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan
Kabupaten Tanah Datar. Apabila motivasi kerja pegawai, disiplin kerja
pegawai, dan kemampuan komunikasi pegawai tinggi maka Kinerja pegawai
akan meningkat. Motivasi kerja pegawai, disiplin kerja pegawai, dan
kemampuan komunikasi pegawai secara bersamaan memberikan pengaruh
yang positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan dan

Kebudayaan Kabupaten Tanah Datar.

B. Saran
1. Peneliti menyarankan kepada Kepala Kantor Dinas Pendidikan dan
Kebudayaan Kabupaten Tanah Datar agar meningkatkan pemberian
motivasi melalui pemberian penghargaan dalam bentuk penghargaan
finansial (bonus, insentif, dan tunjangan) maupun pemberian apresiasi .
Untuk meningkatkan kedisiplinan peneliti menyarankan agar memberikan

tindakan yang lebih tegas kepada pegawai yang melakukan pelanggaran.
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Untuk meningkatkan komunikasi peneliti menyarankan agar komunikasi
dilakukan lebih terbuka dan semua pihak lebih membuka diri, terutama
dalam komunikasi bawahan dengan atasan dan penyampaian informasi
yang akurat sesuai dengan alur informasi yang telah ditetapkan juga harus
lebih ditingkatkan.

2. Peneliti menyarankan kepada peneliti berikutnya untuk melakukan
penelitian yang lebih lanjut mengenai kinerja pegawai baik dengan
variabel yang sama maupun variabel atau faktor-faktor lain seperti faktor
kemampuan, faktor kepemimpinan, faktor lingkungan kerja, faktor dan
faktor kompensasi yang sangat mempengaruhi kinerja pegawai.
Selanjutnya peneliti juga menyarankan agar meningkatkan kualitas angket
yang dijadikan sebagai instrumen penelitian, agar instrument yang dibuat

mampu mengukur variabel yang bersangkutan.

C. Implikasi

Hasil penelitian menunjukkan bahwasanya motivasi kerja pegawali,
disiplin kerja pegawai, dan kemampuan komunikasi pegawai berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Motivasi kerja pegawali,
disiplin kerja pegawai, dan kemampuan komunikasi pegawai memiliki
peranan yang sangat penting dalam meningkatkan kinerja pegawai. Menurut
teori motivasi kerja pegawai, disiplin kerja pegawai, dan kemampuan
komunikasi pegawai merupakan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja
pegawai.

Pegawai kantor memiliki motivasi kerja, disiplin kerja dan kemampuan
komunikasi yang baik maka dapat meningkatkan kinerja mereka. Semua itu
tidak terlepas dari bantuan atasan untuk memberikan dorongan untuk bekerja,
memperhatikan kedisiplinan mereka dalam bekerja dan memotivasi mereka

untuk selalu berinteraksi dengan baik. Jika semua itu dapat dilakukan maka
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akan membantu meningkatkan kinerja pegawai dalam menyelesaikan tugas

pokok dan fungsi mereka di kantor yang bersangkutan.

Hasil penelitian ini diharapkan mampu menjadi masukan kepada
pegawai kantor Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Tanah Datar
untuk lebih mengoptimalkan Kinerja mereka. Dengan adanya penelitian ini
diharapkan dapat meningkatkan kesadaran pegawai baik atasan maupun
bawahan tentang pentingnya pemberian motivasi dalam bekerja secara
kontiniu, memperhatikan kedisiplinan dalam bekerja, dan meningkatkan
interaksi baik sesama pegawai maupun dengan atasan. Hal ini berguna untuk

meningkatkan kinerja dalam rangka meningkatkan mutu pendidikan.
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