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ABSTRAK

Pengaruh Pengembangan Karir, Disiplin Kerja Dan Etos Kerja Terhadap
Pegawai Kantor Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Kampar
Oleh :

NURUL AZIZAH
NIM. 11870124017

Penelitian ini dilakukan pada Kantor Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten
Kampar. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh
Pengembangan Karir, Disiplin Kerja dan Etos Kerja terhadap Kinerja
Karyawan Kantor Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Kampar. Responden
dalam penelitian ini berjumlah 54 orang. Dengan analisis data dalam penelitian
ini-adalah kuantitatif dengan menggunakan metode regresi linear berganda dan
data tersebut dianalisis dengan menggunakan program SPSS. Berdasarkan hasil
peneltian ini menunjukkan bahwa secara parsial pengembangan Karir
berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan nilai 2,940. Disiplin kerja
secara parsial berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan nilai 4,413. Etos
kerja secara persial berpengaruh terhadap kinerja karyawan Dinas Lingkungan
Hidup Kabupaten Kampar dengan nilai 2,145. Secara simultan variabel
pengembangan Karir, disiplin kerja dan etos kerja berpengaruh signifikan
terhadap variabel kinerja karyawan pada Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten
Kampar. Nilai R Square sebesar 79% berarti variabel kinerja karyawan
dipengaruhi oleh Pengembangan Karir, Disiplin Kerja dan Etos Kerja
sementara sisanya 21% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak digunakan
pada penelitian ini.

Kata Kunci : Pengembangan Karir, Disiplin Kerja, dan Etos Kerja
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1° Latar Belakang

Sumber daya manusia adalah peranan penting bagi keberhasilan suatu
organisasi atau perusahaan, sebab manusia ialah aset hidup yang perlu dipelihara
dan dikembangkan. Seorang karyawan harus mendapatkan perhatian khusus dari
perusahaan supaya mendapatkan sumber daya manusia yang lebih akurat dan
mampu menyampaikan kontribusi secara optimal pada dalam upaya pencapaian
organisasi. Keberhasilan buat mencapai tujuan tadi tergantung pada keandalan dan
kemampuan karyawan pada mengoperasikan unit-unit kerja yang ada pada
instansi atau organisasi tersebut, karena tujuan suatu organisasi bisa tercapai
hanya dimungkinkan sebab upaya para pelaku yang ada dalam setiap organisasi.

Kedudukan dan peranan Pegawai Negeri Sipil sebagai unsur aparatur negara
yang bertugas menjadi abdi warga wajib menyelenggarakan pelayanan secara adil
pada rakyat dengan dilandasi kesetiaan dan ketaatan kepada pancasila serta
undang-undang 1945. Untuk bisa melaksanakan tugas menggunakan secara baik,
maka training diarahkan untuk menaikkan kualitas sumber daya manusia agar
memiliki perilaku serta sikap yang berintikan pengabadian, kejujuran,
professional, tanggung jawab, disiplin, dan etos kerja serta wibawa sebagali
akibatnya bisa menyampaikan pelayanan sinkron tuntutan perkembangan
masyarakat. Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Kampar dituntut untuk
mempunyai pegawai yang handal dalam menjalankan kegiatan pelayanan kepada

masyarakat. Untuk menjalankan semua itu, instansi atau organisasi harus



mempunyai manajemen yang baik. Faktor-faktor yang bisa dipergunakan untuk
menaikkan Kkinerja seorang pegawai antaranya Pengembangan Karir, disiplin
kerja, dan etos kerja.

Kinerja mencerminkan  keberhasilan atau kegagalan pada aktivitas
manajemen sumber daya manusia. Apabila kinerja kerja buruk atau tidak sesuai
dengan diharapkan perusahaan, maka kemungkinan kegiatan manajemen sumber
daya manusia tersebut harus ditinjau ulang dengan melakukan penilaian terhadap
kinerja. Dalam kenyataan sehari — hari, perusahaan sesungguhnya hanya
mengharapkan kinerja atau hasil kerja terbaik dari para pegawainya. Namun tanpa
adanya laporan kondisi Kinerja pegawai, pihak organisasi juga tidak cukup
mampu membuat keputusan yang jernih mengenai pegawai mana pula yang harus
mendapatkan hukuman selaras dengan pencapaian tinggi rendahnya Kinerja
pegawai. Kasmir (2016) Kinerja adalah hasil kerja dan perilaku kerja yang telah
dicapai dalam menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung jawab yang diberikan
dalam suatu periode tertentu.

Kinerja itu dipengaruhi banyak faktor-faktor diantaranya, Menurut Anoraga
(2014), menyatakan faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja pegawai
adalah :

1. Motivasi

2. Pendidikan
3. Disiplin kerja
4. Keterampilan

5. Sikap etika kerja



6. Gizi dan kesehatan

7. Tingkat penghasilan

8. Lingkungan dan sistem kerja

9. Teknolog

10. Sarana produksi

11. Jaminan sosial

12. Manajemen dan kesempatan berprestasi

Menurut Simanjuntak (2011), Kinerja pegawai akan dipengaruhi oleh
ketiga faktor sebagai berikut :

1. Kualitas dan kemampuan kerja karyawan Kualitas dan kemampuan fisik
karyawan sangat dipengaruhi oleh :
a. Pelatihan
b. Pengembangan
c. Etos kerja
d. Motivasi kerja
e. Sikap mental
f. Kemampuan fisik karyawan yang bersangkutan.

Menurut teori diatas banyak fakor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja
tetapi dalam penelitian ini saya tertarik dan mengambil pengembangan Karir,
disiplin kerja dan etos kerja, kenapa saya tertarik dan hanya mengambil
pengembangan Kkarir, disiplin kerja dan etos kerja karena Motivasi dikantor
lingkungan hidup kampar ini semuanya sama diberikan kepala dinas setiap apel

pagi kepala dinas selalu memberikan motivasi kepada pegawai agar selalu



semangat bekerja dan melayani masyarakat dengan baik, Pendidikan, kenapa saya
tidak mengambil pendidikan karena pendidikan ini sifatnya formal dan umum dan
dalam pendidikan ini cendrung dalam materi yang diberikan lebih umum
sedangkan pengembangan Karir ini memberikan pegawai kemampuan secara
spesifik atau khusus dan materi yang diberikan lebih khusus, Keterampilan
dikantor lingkungan hidup Kampar ini seragam dan sesuai dengan prosedur serta
peraturan yang berhubungan dengan bidang tugas yang dimiliki pegawai, Gizi dan
kesehatan diberikan bersifat sama karena pegawai sudah memiliki jaminan kartu
bpjs kesehatan, Tingkat penghasilan sudah diatur dan sesuai dengan golongan
pegawai, Lingkungan kerja tidak ada masalah dan baik-baik saja, Teknologi
diberikan sesuai spesifikasi dengan standar pekerjaan, Sarana produksi telah
sesuai diberikan kepada pegawai sesuai dengan kebutuhan pegawai seperti meja,
kursi, internet, dan alat tulis, Jaminan sosial telah sesuai dengan peraturan
pemerintahan tentang jaminan hari tua, dan Sikap mental pegawai Lingkungan
Hidup Kampar tidak ada masalah dan baik-baik saja.

Tujuan penilaian kinerja ini mempunyai daya yang sangat penting
bagi perusahaan sebagai alat untuk mengambil keputusan bagi karyawannya,
penilaian kinerja mempunyai banyak kegunaan didalam suatu organisasi yang
salah satunya untuk melakukan promosi jabatan.

Untuk melihat penilaian kinerja pegawai pada Dinas Lingkungan Hidup

Kabupaten Kampar dari tahun 2017-2020 dapat dilihat pada tabel berikut:



Tabel 1.1 Penilaian Kinerja Pegawai Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten
Kampar 2017-2021

No. | Tahun Unsur yang dinilai Nilai Kategori
Sasaran Kerja Perilaku Prestasi
Pegawai (SKP)(%) | Kerja (%) | Kerja (%)
iE 2017 48,70 31,45 80,15 Baik
2 2018 49,80 32,55 83,35 Baik
8 2019 48,60 31,85 80,45 Baik
4 2020 49,90 30,75 80,65 Baik
& 2021 50,00 32,75 82,75 Baik

Sumber : Sub Bag Kantor Dinas Lingkungan Hidup Kab.Kampar 2021

Dari tabel 1.1 dapat dilihat bahwa pada tahun 2017 kinerja Dinas
Lingkungan Hidup Kabupaten Kampar memperoleh nilai 80,15 persen, pada
tahun 2018 memperoleh nilai 83,35 persen, pada tahun 2019 memperoleh nilai
80,45 Pada tahun 2020 memperoleh nilai kinerja 83,65 persen dan Pada Tahun
2021 memperoleh nilai kinerja 82,75. Seperti yang terlihat dari tabel 1.1 data
penilaian kinerja, bahwa fenomena kinerja pegawai menunjukkan fluktuasi atau
pasang surut, sempat mengalami peningkatan pada tahun 2018 namun turun
kembali pada tahun 2021.

Pengembangan Karir sering kita dengar dalam dunia kerja diperusahaan,
organisasi, lembaga atau bahkan dalam instansi pendidikan, dapat diasumsikan
bahwa pengembangan karir sangat penting bagi tenaga kerja untuk berkerja lebih
menguasai dan lebih baik terhadap pekerjaan yang dijabat atau akan dijabat
kedepan. Pengembangan karir ditunjukan untuk meningkatkan kinerja saat ini dan
masa datang, Pengembangan Karir mewakili investasi pengembangan yang
berorientasi masa depan pada diri karyawan. Menurut Rivai (2014) menyatakan

pengembangan karir adalah proses peningkatan kemampuan kerja individu yang



dicapai dalam rangka mencapai karir yang diinginkan. Tujuan dari program
pengembangan karir adalah untuk menyesuaikan antara kebutuhan dan tujuan
karyawan dengan kesempatan Karir yang tersedia di perusahaan saat ini dan di
masa mendatang.

Penelitian ini dilakukan pada Kantor Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten
Kampar yang berlokasi di jalan Tuanku Tambusai, No.01, Bangkinang Kota,
Kabupaten Kampar. Salah satu unit kerja sebagai pusat Perkantoran Dinas
Lingkungan Hidup, dipimpin oleh Kepala dinas lingkungan hidup yang
berkedudukan dan bertanggung jawab, yang dibantu oleh sekretaris, kepala
bidang tata lingkungan, kepala bidang pengelolaan sampah, kepala bidang
pengendalian pencemaraan dan kerusakan lingkungan hidup, kepala bidang
penaatan dan peningkatan kapasitas lingkungan hidup dan kepala UPT
laboratorium lingkungan. Pada tahun 2019 pegawai Kantor Dinas Lingkungan
Hidup Kabupaten Kampar berjumlah 54 orang.

Tabel 1.2 Daftar Jabatan dan Jumlah Pegawai Dinas Lingkungan Hidup

Kabupaten Kampar Tahun 2021

No Jabatan Jumlah ( Orang )

1.- | Kepala Dinas ‘"

2.~| Sekretaris 1
1.  Kasubbag Umum dan Kepegawaian 1
2.  Kasubbag Program dan Pelaporan 1
3.  Kasubbag Keungan dan Aset 1

3.~ | Kepala Bidang Tata Lingkungan 1
1.  Kepala Seksi Inventarisasi 1
2.  Kepala Seksi Kajian Dampak Lingkungan 1
3. Kepala Seksi Pemeliharaan Lingkungan 1

Hidup
4. | Kelompok Jabatan Fungsional 10




No Jabatan Jumlah ( Orang)
5.. | Kepala Bidang Pengelolaan Sampah 1
1.  Kepala Seksi Penanganan Sampah 1
2.  Kepala Seksi Pengelolaan dan Pemanfaatan 1
Sampah
6. | Kepala Bidang Pengendalian Pencemaran dan 1
Kerusakan Lingkungan Hidup
1.  Kepala Seksi Pemantauan dan Kerusakan 1
Lingkungan Hidup
2.  Kepala Seksi Pencemaran dan Limbah B3 1
7... | Kepala Bidang Penataan dan Penataan dan 1
Peningkatan Kapasitas Lingkungan Hidup
1.  Kepala Seksi Penyelesaian Sengketa 1
Lingkungan Hidup dan Penegakan Hukum
Lingkungan 1
2. Kepala Seksi Peningkatan Kapasitas
Lingkungan Hidup
8. | Kepala UPT Laboratorium Lingkungan 1
1.  KTU Laboratorium Lingkungan 1
9. | Staf Pegawai 25
Jumlah Pegawai 54

Sumber : Sub Bagian Umum dan Kepegawaian Dinas Lingkungan Hidup
Kabupaten Kampar 2021

Tabel 1.3 Pegawai Yang Mendapatkan Kenaikan Jabatan Dalam
Kinerja Pegawai Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Kampar

No Nama Jabatan Kinerja

1.-'| Riadel Fitri, Sp, M. Si | Sekretaris Dinas | Kenaikan Jabatan dari
Lingkungan Hidup | kasubbag keuangan dan aset

Kab.Kampar menjadi sekretaris Dinas
Lingkungan Hidup
Kab.Kampar
2. | Irwandi, SE Staf Pegawai Kenaikan Jabatan Kepala

seksi Pencemaran dan
Limbah B3 Dinas
Lingkungan Hidup
Kab.Kampar

3.~ | Nurhalena, SE Staf Pegawai Kenaikan Jabatan KTU
Laboratorium Lingkungan
Dinas Lingkungan Hidup
Kab.Kampar




No Nama Jabatan Kinerja

4. | Lenna Staf Pegawai Kenaikan Jabatan Kepala
Seksi Penanganan Sampah
Dinas Lingkungan Hidup
Kab. Kampar

5. | Herry Erlangga Staf Pegawai Kenaikan Jabatan Kepala
seksi Pemeliharaan
Lingkungan Hidup Dinas
Lingkungan Hidup
Kab.Kampar

Sumber : Sub Bagian Umum dan Kepegawaian Dinas Lingkungan Hidup
Kabupaten Kampar 2021.

Dari 54 pegawai Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Kampar hanya 5
pegawai yang mampu menunjukan prestasi kinerja yang signifikan yang mana
mereka menunjukkan kinerja yang baik dan mendapatkan prestasi kinerja berupa
kenaikan jabatan, dari hasil wawancara yang penulis lakukan, pegawai yang
mendapatkan kenaikan jabatan dari hasil kinerja ini sangat sering berinteraksi ke
pegawai yang lain dengan sopan, selalu terbuka dengan sesama pegawai dan
loyalitas pegawai yang sangat tinggi ditunjukkan untuk mendapatkan hasil kinerja
yang maksimal, tetapi dilihat dari jumlah pegawai yang berjumlah 54 orang ini
masih kurang dari jumlah pegawai yang mendapatkan prestasi kinerja. Dapat
disimpulkan berdasarkan hasil wawancara dengan kasubbag umum Kantor Dinas
Lingkungan Hidup Kabupaten Kampar diketahui Pengembangan Karir dilihat
yang hanya dapat berkembang karirnya atau kenaikan jabatan mayoritas PNS,
Sementara honorer tidak mudah untuk mendapatkan kenaikan jabatan.

Pencapaian kinerja sangat dipengaruhi oleh disiplin kerja pegawai, jika
pegawai menerapkan segala peraturan perundang — undangan dan peraturan
kedinasan yang berlaku, melaksanakan tugas dengan baik, memberikan pelayanan

yang baik terhadap masyarakat sesuai dengan bidang tugasnya, memelihara dan



menggunakan barang — barang dinas dengan baik, bersikap dan bertingkah laku
sopan santun terhadap masyarakat, sesama pegawai dan atasannya maka peluang
untuk mendapatkan kinerja akan meningkat.

Dengan demikian, maka disiplin kerja merupakan pelaksanaan secara nyata
dari para pegawai terhadap perangkat peraturan yang tedapat dalam suatu
organisasi. Kedisiplinan pegawai dapat ditegakkan apabila peraturan-peraturan
yang telah ditetapkan itu dapat diatasi oleh sebagian besar pegawainya pada
kenyataan, bahwa pada suatu instansi jika sebagian besar pegawainya mentaati
segala peraturan yang sudah ditetapkan, maka disiplin pegawai sudah dapat
ditegakan. Ketidakhadiran seseorang pegawai akan berpengaruh terhadap kinerja
pegawai, sehingga instansi atau lembaga tidak bisa mencapai tujuan secara
optimal.

Peraturan Pemerintah Republik Indonesia No. 53 Tahun 2010 tentang
disiplin pegawai negeri sipil didalam BAB | Pasal (1) menjelaskan bahwa disiplin
pegawai negeri sipil adalah kesanggupan pegawai negeri sipil untuk menaati
kewajiban dan menghindari larangan yang ditentukan dalam peraturan perundang-
undangan dan/atau peraturan kedinasan yang apabila tidak ditaati atau dilanggar
dijatuhi hukuman disiplin.

Selain pengembangan karir yang mendongkrak Kkinerja pegawai disuatu
instansi, terdapat hal yang penting berikutnya adalah disiplin kerja. Disiplin kerja
merupakan hal penting didalam suatu instansi terutama di Kantor Dinas
Lingkungan Hidup Kabupaten Kampar. Berikut penulis sajikan data absensi

pegawai dinas lingkungan hidup kabupaten kampar dalam 5 tahun terakhir.
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bel 1.4 : Tingkat Kehadiran Pegawai Kantor Dinas Lingkungan Hidup

Kabupaten Kampar Tahun 2017-2021

No- | Tahun Jumlah_ Ha_rl Absensi karyawan Jumlah Absensi
Pegawai | kerja
Sakit |Izin |Alpha
1 2017 40 287 5 16 15 36
2 2018 43 287 10 | 13 0 23
3 2019 45 287 0 1 4 5
4 2020 50 287 3 0 0 3
5 2021 54 287 0 2 0 2

Sumber : Sub Bagian Umum dan Kepegawaian Dinas Lingkungan Hidup
Kampar Kabupaten Kampar 2021

Berdasarkan tabel 1.4 dari tingkat kehadiran pegawai pada Kantor Dinas
Lingkungan Hidup Kabupaten Kampar, dari data 5 tahun terakhir rata-rata tingkat
kehadiran menunjukkan fluktuasi. Dimana tingkat kehadiran pegawai paling
rendah terjadi pada tahun 2019 dan 2020 yaitu jumlah absensi tahun 2019
berjumlah 3 sedangkan pada tahun 2021 jumlah absensi 2 orang dalam satu tahun,
dengan terkendalannya kehadiran pegawai dalam kehadiran ini terjadi karna
banyaknya pegawai yang sedang dinas diluar, kemudian pada tahun 2017 dengan
kehadiran pegawai semakin meningkat yang berjumlah 36. Pada tahun selanjutnya
yaitu tahun 2018 kebanyak kehadirannya rendah dikarenakan banyaknya pegawai
yang izin dan sakit, serta tanpa izin apapun yaitu berjumlah 13 absensi yang
menyatakan izin dan 10 absensi menyatakan sakit, selanjutnya pada tahun 2017
absensi pegawai meningkat sekitar 80% dari jumlah kehadiran sebelumnya untuk
itu-dengan adanya meningkat absensi yang mencapai 51 kehadiran dalam satu
tahun, kemudian pada tahun 2018 absensi menurun dari jumlah yang hampir

mencapai 100% dari tahun sebelumnya dengan jumlah absensi 23 kehadiran
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dalam satu tahun penuh. Berdasarkan tabel di atas bahwa tingkat kedisiplinan
kerja pegawai pada kantor dinas lingkungan hidup kabupaten kampar masih
belum maksimal serta dalam tahun-ketahun kehadiran mulai rendah, dan disiplin
dalam perizinan yang dilakukan oleh pegawai tidak maksimal dari tahun ketahun.

Ketika penulis melakukan survey ternyata pada kenyataannya yang terlihat
di Kantor Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Kampar masih saja ada pegawai
yang kurang disiplin dan masih belum mentaati peraturan-peraturan yang berlaku.
Sebagaimana contoh ketika jam masuk kerja sudah masuk seharusnya pegawai
memulai pekerjaan tapi sebaliknya mereka malah bersantai untuk menikmati
sarapan atau sekedar berbincang dengan yang lainnya. Disebabkan kurang disiplin
serta kebiasaan pegawai yang kurang menetapkan waktu dalam bekerja sehingga
kinerja pegawai kurang baik. Bisa disimpulkan disiplin merupakan perilaku
kesediaan dan kerelaan seseorang pegawai buat mematuhi serta mentaati segala
adat peraturan yang berlaku di instansi. Begitu pula dengan kedisiplinan harus
diterapkan menggunakan baik, Agar tak ada pegawai yg menganggur waktu
bekerja ataupun bekerja pada hari libur (lembur).

Menurut beberapa ahli, Etos Kerja dapat diartikan sebagai etika dalam
bekerja, semangat kerja, moral dan masih banyak lagi. Permasalahan etos kerja
karyawan pada Kantor Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Kampar dari hasil
pengamatan penulis yang dilakukan selama penelitian di Kantor tersebut sangat
banyak sekali karyawan yang terlihat tidak memiliki semangat kerja, karena
atasan tidak ada mengawasi karyawan dalam bekerja, namun sebaliknya karyawan

terlihat semangat bekerja saat atasan mengawasi, hal tersebut berdampak buruk
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pada kinerja karyawan karena tidak sesuai dengan prinsip dari etos kerja.sehingga
hal-tersebut membuat pekerjaan tidak selesai tepat waktu. Untuk memperkuat
pendapat tentang bagaimana etos kerja karyawan penulis melakukan

Untuk memperkuat pendapat tentang bagaimana Etos Kerja karyawan
penulis melakukan wawancara dengan ibu mardiana selaku kasubbag umum pada
Kantor Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Kampar. Dari hasil wawancara yang
telah dilakukan dengan kasubbag umum menyebutkan bahwa saat m elakukan
pemantauan secara diam-diam banyak didapati karyawan yang membuat
kebisingan pada saat melakukan pekerjaan,dan dapat dilihat dengan adanya sikap
megeluh terhadap pekerjaan pegawai yang disebabkan oleh pekerjaan yang
monoton ( yang bersifat berulang-ulang sehingga mengakibatkan kebosanan ),
tentu ini termasuk kurangnya etos kerja karyawan karena tidak adanya
pengawasan dan peraturan yang kurang dipatuhi oleh karyawan itu sendiri.

Wawancara ini membuktikan adanya penyimpangan dari etos kerja seperti
dikemukakan Ginting (2016) Semangat kerja yang menjadi ciri khas dan
keyakinan seseorang atau suatu kelompok, maka definisi etos kerja adalah
“Semangat kerja yang menjadi ciri khas seseorang atau sekelompok orang yang
bekerja, yang berlandaskan etika dan perspektif kerja yang diyakini, dan
diwujudkan melalui tekad dan perilaku konkret di dunia kerja”

Jika setiap pegawai dalam instansi itu bisa mengendalikan diri dan
mematuhi seluruh norma yang berlaku, maka hal ini dapat menjadi modal utama
yang amat menentukan pencapaian tujuan yang optimal. Pencapaian tujuan sangat

berkaitan erat dengan disiplin kerja pegawai. Disiplin kerja yang baik akan
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mempercepatkan pencapaian tujuan instansi, serta disiplin yang merosot akan
menjadi penghalang serta memperlambat pencapaian tujuan instansi. Selanjutnya
berdasarkan hasil survey yang penulis lakukan pada Kantor Dinas Lingkungan
Hidup Kabupaten Kampar. Penulis menemukan beberapa permasalahan yang
berkaitan dengan etos kerja yang kurang yaitu pegawai tidak berusaha melakukan
inisiatif dan inovasi baru dalam melakukan pekerjaan, sehingga pekerjaan yang
dilakukan menggunakan cara yang sama tanpa adanya perubahan dan juga
pegawai tidak memikirkan apa akibat dari menunda pekerjaan, dikarenakan
adanya dari beberapa pegawai yang telihat santai dan lebih memilih menyerahkan
tugasnya kepada pegawai yang lain. Selanjutnya pegawai masih ada yang
berkumpul-kumpul disaat jam kerja dan itu bisa meneyebabkan etos kerja dari
pada pegawai terhadap organisasi menurun. Kurangnya koordinasi yang baik dan
keahlian interpersonal antara sesama pegawai yang disebabkan oleh perbedaan
penempatan kerja yang mengakibatkan timbulnya pegawai yang cenderung
menutup diri dan kurang bersosialisasi dengan sesama pegawai.

Berdasarkan Permasalahan diatas, maka peneliti tertarik untuk melakukan
penelitian dengan judul : “Pengaruh Pengembangan Karir, Disiplin Kerja, dan
Etos Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Kantor Dinas Lingkungan Hidup

Kabupaten Kampar”.
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1.2° Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dikemukakan diatas, maka

rumusan masalah ini adalah sebagai berikut :

i

15

Apakah pengembangan karir berpengaruh secara parsial terhadap kinerja
pegawai pada Kantor Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Kampar ?
Apakah disiplin kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja pada
pegawai Kantor Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Kampar ?

Apakah etos kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja pada pegawai
Kantor Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Kampar ?

Apakah pengembangan Karir, disiplin kerja, dan etos kerja berpengaruh
secara simultan terhadap kinerja pada pegawai Kantor Dinas Lingkungan
Hidup Kabupaten Kampar ?

Tujuan Penelitian

Berkaitan dengan masalah yang disebutkan diatas, maka tujuan dari

penelitian ini adalah sebagai berikut:

1

Untuk mengetahui pengaruh pengembangan karir secara parsial terhadap
kinerja pada pegawai Kantor Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Kampar.
Untuk mengetahui pengaruh disiplin kerja secara parsial terhadap kinerja
pada pegawai Kantor Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Kampar.

Untuk mengetahui pengaruh etos kerja secara parsial terhadap kinerja pada

pegawai Kantor Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Kampar.
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4. Untuk mengetahui pengaruh pengembangan karir, disiplin kerja, dan etos
kerja secara simultan terhadap kinerja pada pegawai Kantor Dinas
Lingkungan Hidup Kabupaten Kampar.

1.4 Manfaat Penelitian
Manfaat yang diharapkan dari penelitian ini adalah sebagai berikut :
1.” Bagi Instansi

Dengan penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan bagi
pimpinan dalam mengamati Pengembangan Karir, disiplin kerja, etos kerja
pegawai pada Kantor Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Kampar dalam
meningkatkan kinerja pada pegawai. Bagi Penulis

Dengan penelitian ini diharapkan dapat berguna bagi penulis sendiri
untuk memperluas dan memperdalam wawasan ilmu pengetahuan dibidang
manajemen, khususnya masalah pengembangan karir, disiplin kerja, etos
kerja dan kinerja Pegawai.

2. Bagi Peneliti Selanjutnya

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi kepada
pihak yang ingin meneliti pada permasalahan yang sama pada masa yang
akan datang.

1.5 Sistematika Penulisan
Untuk dapat memberikan gambaran secara umum memudahkan
pembahasan proposal penelitian ini, pembahasan dilakukan secara komprehensif

dan sistematik meliputi :



BAB | :

BAB Il :

BAB Il :

BAB IV :

BABV :

BAB VI :
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PENDAHULUAN

Pada bab ini di kemukakan latar belakang masalah, perumusan
masalah, tujuan dan manfaat penelitian serta sistematika
penulisan.

TELAAH PUSTAKA

Pada bab ini berisikan landasan teori yang melandasi
pembahasan penelitian ini, hipotesis serta variabel penelitian.
METODE PENELITIAN

Pada bab ini menguraikan tentang : lokasi dan waktu penelitian ,
sumber dan jenis data, populasi dan sampel, teknik
pengumpulan data, serta metode analisis data.

GAMBARAN UMUM PERUSAHAAN

Bab ini akan menguraikan sejarah singkat perusahaan, struktur
perusahaan, dan aktivitas perusahaan.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Bab ini merupakan bab yang memaparkan tentang hasil yang
diperoleh selama penelitian dan pembahasan

PENUTUP

Bab ini mengemukakan tentang kesimpulan dari apa yang telah
penulis uraikan serta saran yang berhubungan dengan masalah

yang dihadapi oleh perusahaan.



BAB |1
LANDASAN TEORI

2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia

2.1.1 Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen Sumber Daya Manusia ini biasa dikenal MSDM merupakan
bagian dari manajemen keorganisasian yang memfokuskan pada unsur sdm itu
sendiri. Manusia yaitu unsur terpenting yang menentukan keberhasilan suatu
organisasi didalam pencapaian tujuan yang diinginkan oleh unsur lainnya, dalam
hal ini menyatakan aset organisasi yang paling penting dan harus diperhatikan
oleh manajemen adalah manusia (human resources), Susanto (2010) dalam
Mutiya (2018).

Manajemen Sumber Daya Manusia adalah pendayagunaan, pengembangan,
penilaian, pemberian balas jasa, dan pengelolaan individu anggota organisasi atau
kelompok pekerja, Sinambela (2017). Manajemen SDM juga menyangkutkan
sebuah desain pekerjaan, perencanaan pegawai, seleksi dan penempatan,
pengembangan pegawai, pengelolaan karier, kompensasi, evaluasi kinerja
pengembangan tim kerja, sampai dengan pada masa pensiun.

Menurut Hasibuan (2013). Manajemen sumber daya manusia adalah ilmu
dan senimengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien
membantu mewujudkan tujuan perusahaan, karyawan dan masyarakat.

Sumber Daya Manusia adalah sumber daya terpenting yang dimiliki oleh

suatu organisasi, salah satu implikasinya adalah bahwa investasi terpenting yang

17
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mungkin dilakukan oleh suatu organisasi adalah dibidang sumber daya manusia,
Siagian (2013) dalam Mutiya (2018).
2.1.2 Fungsi — fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia
Nuraini, (2013) mengemukakan bahwa ada beberapa fungsi dari
manajemen sumber daya manusia, yaitu sebagai berikut:
a. Fungsi Perencanaan
Perencanaan sumber daya manusia vyaitu terdiri dari sasaran,
kebijaksanaan, prosedur, anggaran dan faktor.
b. Fungsi Pengorganisasian
Pengorganisasian sumber daya manusia yaitu terdiri atas rancangan,
penugasan kelompok, penyusunan personalia (penarikan, seleksi,
kompensasi dan penilaian prestasi kerja), pengarahan, motivasi,
kepemimpinan integrasi dan konflik.
c. Fungsi Pengawasan
Pengawasan yaitu mengamati dan membandingkan pelaksanaan dengan
rencana dan mengoreksinya apabila terjadi penyimpangan.
d. Fungsi Operasional
Terdiri atas beberapa bagian yaitu:

1. Pengadaan, memperoleh jumlah dan jenis karyawan yang tepat
untuk mencapai tujuan organisasi yang meliputi kebutuhan tenaga
kerja (penarikan, seleksi dan panempatan).

2. Pengembangan, meningkatkan keterampilan lewat pelatihan dan

pendidikan yang diperlukan untuk menjalankan tugas dengan baik.
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3. Kompensasi, Pemberian penghargaan yang layak dan adil terhadap
karyawan sesuai dengan sumbangan mereka untuk mencapai
tujuan organisasi.

4. Integrasi, penyesuaian antara keinginan dari para individu dengan
keinginan organisasi dan masyarakat, dengan demikian kita harus
memahami perasaan dan sikap dari para karyawan untuk
dipertimbangkan dalam pembuatan berbagai kebijaksanaan
organisasi.

5. Pemeliharaan, mempertahankan dan meningkatkan kondisi yang
telah ada, pada fungsi ini dititik beratkan kondisi fisik dari para
karyawan yakni kesehatan, keamanan dan sikap yang
menyenangkan.

2.1.3 Pendekataan Sumber Daya Manusia

Yuniarsih dan Suwatno, (2013) mengemukakan tiga pendekatan sumber
daya manusia, yaitu sebagai berikut :

a. Pendekatan Mekanis (Pendekatan Klasik)

Dalam pendekatan mekanis, apabila ada permasalahan yang

berhubungan dengan tenaga kerja, maka unsur manusia dalam organisasi

disamakan dengan faktor produksi lain, sehingga pimpinan perusahaan
cenderung menekan karyawan dengan upah yang minim sehingga biaya

produksi rendah.
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b. Pendekatan Paternalisme (Pendidikan Paternalistik)
Paternalisme merupakan suatu konsep yang menganggap manajemen
sebagai pelindung terhadap karyawan, berbagai usaha telah dilakukan
oleh pimpinan perusahaan supaya karyawan tidak mencari bantuan dari
pihak lain.

Pengembangan Karir

2.2.1 Pengertian Pengembangan karir

Rivai (2014) menyatakan pengembangan Kkarir adalah proses
peningkatan kemampuan Kkerja individu yang dicapai dalam rangka
mencapai Karir yang diinginkan. Tujuan dari program pengembangan karir
adalah untuk menyesuaikan antara kebutuhan dan tujuan karyawan dengan
kesempatan Kkarir yang tersedia di perusahaan saat ini dan di masa
mendatang.

Kaswan dan Sadikin (2015) menjelaskan bahwa Pengembangan
karier adalah suatu kesatuan yang terdiri dari unsur-unsur Kkegiatan
seseorang dalam kehidupannya untuk mengembangkan dan memperbaiki
diri, unsur-unsur kegiatan organisasi maksimal tanpa adanya dukungan dari
organisasi atau perusahaan.

Sunyoto (2015) mengemukakan bahwa ‘“Pengembangan Kkarier
merupakan salah satu fungsi manajemen Kkarier. Pengembangan karier
adalah proses mengidentifikasi potensi karier pegawai dan materi serta
menerapkan cara-cara yang tepat untuk mengembangkan potensi tersebut”.

Dari pengertian para ahli diatas, dapat diambil kesimpulan bahwa
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pengembangan karir adalah kegiatan seorang karyawan dalam mencapai
karir yang diinginkannya pada suatu perusahaan.
2.2.2 Manfaat Pengembangan Karir

Ada lima manfaat pengembangan Kkarir yang dikemukakan Widodo
(2015), yaitu:

1. Pengembangan karir memberi siapa diantara para karyawan yang
pantas untuk dipromosikan.

2. Perhatian yang lebih besar dari bagian kepegawaian terhadap
pengembangan karir menumbuhkan loyalitas dikalangan karyawan
dalam diri setiap manusia masih terdapat reservoir kemempuan yang
perlu dikembangkan agar berubah sifatnya dari potensi menjadi
kekuatan nyata.

3. Perencanaan karir mendorong para karyawan untuk bertumbuh dan
berkembang, tidak hanya secara mental intelektual, akan tetapi juga
professional.

4. Perencanaan karir dapat mencegah terjadinya penumpukan tenaga-
tenaga yang terhalang pengembangan karirnya.

5. Pengembangan karir bagaimana pun juga akan memberikan manfaat
bagi karyawan dan organisasi itu sendiri berdasarkan tujuan-tujuan

pengembangan yang telah diterapkan.
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2.2.3 Faktor — faktor Yang Mempengaruhi Pengembangan Karir

Menurut Sutrisno (2014), Adapun faktor-faktor yang dapat

mempengaruhi pengembangan karir karyawan. Mengatakan ada lima faktor

yang mempengaruhi baik tidaknya karir seorang karyawan diantaranya :

a)

b)

Sikap atasan dan rekan kerja

Bila mengamati fenomena yang ada di organisasi, ada seorang
karyawan yang memiliki prestasi yang bagus, Kinerjanya tinggi namun
karirnya berjalan ditempat tidak pernah berubah. Orang yang
berprestasi dalam bekerja, namun tidak disukai oleh atasan maupun
rekan kerja, maka orang yang demikian tidak akan mendapat
dukungan untuk meraih karir yang lebih baik.

Pengalaman

Pengalaman dalam kontek ini dapat berkaitan dengan tingkat
golongan seorang karyawan, walaupun hal ini sampai sekarang masih
tetap diperdebatkan. Apakah seseorang yang berpengalaman atau
senior itu pasti mampu memberikan kontribusi yang besar daripada
junior? Atau, dengan kata lain orang yang berpengalaman itu sudah
lebih baik? Hal itu masih sulit dijawab, karena dalam kenyataan ada
junior justru lebih baik dari senior.

Pendidikan

Faktor pendidikan biasanya menjadi syarat untuk duduk di sebuah

jabatan, misalnya untuk menjadi seorang dosen minimal strata dua
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(S2), dari kenyataan tersebut dapat dilihat bahwa faktor pendidikan
mempengaruhi kemulusan karir seseorang.

d) Prestasi
Prestasi dapat saja terjadi dari akumulasi dari pengalaman,
pendidikan, dan lingkungan kerja yang baik. Namun prestasi yang
baik merupakan usaha yang kuat dari dalam diri seseorang, walaupun
karna keterbatasan pendidikan, pengalaman, dan dukungan rekan-
rekan sekerja. Pengaruh prestasi dalam menentukan jenjang karir akan
sangat jelas terlihat standar untuk menduduki jabatan tertentu dominan
berdasarkan prestasi.

e) Faktor nasib
Faktor nasib juga turut menentukan walaupun diyakini porsinya
sangat kecil, bahkan para ahli mengatakan faktor nasib berpengaruh
ternadap keberhasilan hanya 10% saja. Ada faktor nasib yang turut
mempengaruhi harus kita yakini ada, karena dalam kenyataan ada
yang berprestasi tetapi tidak pernah mendapat peluang untuk
dipromosikan.

2.2.4 Indikator Pengembangan Karir

Pengembangan karir menurut Rivai (2014) menggunakan 6 (enam)

indikator yaitu:
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Prestasi Kerja

Prestasi Kerja adalah suatu kegiatan yang mendasari semua kegiatan
pengembangan Karir lainnya, dimana dengan prestasi kerja yang baik
menjadi hal yang paling penting untuk memajukan Karir.

Exposure

Exposure adalah menjadi terkenal oleh orang-orang yang memutuskan
promosi, transfer, dan kesempatan-kesempatan lainnya.

Kesetiaan Organisasi

Dalam banyak organisasi, orang-orang meletakkan kemajuan Karir
tergantung pada kesetiaan organisasional dengan dedikasi jangka
panjang terhadap perusahaan yang sama menurunkan tingkat
perputaran kerja.

Mentor dan Sponsor

Mentor merupakan orang yang menawarkan bimbingan karir informal,
sedangkan sponsor merupakan orang dalam organisasi yang dapat
menciptakan kesempatan-kesempatan karir bagi orang lain.
Kesempatan untuk tumbuh

Seorang karyawan yang berupaya meningkatkan kemampuannya maka
berarti mereka telah memanfaatkan kesempatan untuk tumbuh.
Dukungan Manajer

Untuk mendorong program pengembangan karir sangat dipengaruhi

oleh dukungan dari para manajer.
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2.3 Disiplin Kerja
2.3.1 Pengertian Disiplin Kerja

Disiplin sangat penting untuk sebuah organisasi, terutama untuk
memotivasi pegawai agar mendisiplinkan diri dalam melaksanakan
pekerjaan baik secara perorangan maupun secara perkelompok. Di samping
itu, disiplin ini juga bermanfaat untuk mendidik pegawai dalam mematuhi
dan menyenangi sebuah peraturan, prosedur, serta kebijakan yang ada.
Sehingga menghasilkan kinerja yang baik dan yang terpenting karena
semakin baik disiplin pegawai maka semakin tinggi kinerja pegawai yang
dapat dicapainya.

Mangkunegara (2011) memberikan pengertian disiplin kerja adalah
“Tindakan manajemen untuk memberikan semangat kepada pelaksanaan
standar organisasi, ini adalah pelatihan yang mengarah pada upaya
membenarkan dan melibatkan pengetahuan-pengetahuan sikap dan perilaku
pegawai sehingga ada kemauan pada diri karyawan untuk menuju pada
kerjasama dan prestasi yang lebih baik™.

Disiplin kerja adalah kesadaran dan kesediaan pegawai menaati semua
peraturan organisasi dan norma-norma social yang berlaku. Dengan
demikian, disiplin kerja merupakan suatu alat yang digunakan pimpinan
untuk berkomunikasi dengan pegawai agar mereka bersedia untuk
mengubah perilaku mereka mengikuti aturan main yang ditetapkan,

Sinambela (2017).
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Disiplin adalah tindakan manajemen yang mendorong terciptanya
ketaatan pada standar-standar organisasi atau perusahaan. Dalam
prakteknya, ada saja pegawai yang punya kebiasaan terlambat, mengabaikan
prosedur keselamatan, tidak mengacuhkan rincian yang diperlukan dalam
pekerjaan mereka, bertindak kasar kepada pelanggan, terlibat dalam tingkah
laku yang tidak profesional dengan rekan kerja.

Berdasarkan pendapat yang telah disebutkan diatas tentang disiplin
kerja, dapat disimpulkan yaitu disiplin kerja merupakan alat yang digunakan
oleh para manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka
dapat bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya
untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang, dan menaati semua
peraturan perusahaan serta norma-norma sosial yang berlaku. Jadi,
kedisiplinan merupakan kunci keberhasilan suatu perusahaan dalam
mencapai tujuan.

2.3.2 Indikator-indikator Disiplin Kerja

Pada dasarnya banyak indikator yang mempengaruhi tingkat
kedisiplinan suatu organisasi, diantaranya, Menurut Muhaimin dalam
Mutiya (2018) :

1. Disiplin pada waktu kerja

a. Kehadiran.

b. Jam. kerja.

2. Disiplin pada perilaku kerja

a. Sikap dan etika kerja.
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b. Tanggung jawab pada pekerjaan.
3. Disiplin pada peraturan
a. Kepatuhan pada standar waktu penyelesaian kerja.
b. Kepatuhan pada peraturan dan tata tertib.
2.3.3 Pendekatan Disiplin Kerja
Terdapat bentuk pendekatan disiplin kerja, Mangkunegara dalam
Sinambela (2017), sebagai berikut :
1. Disiplin modern
Pendekatan yang mempertemukan sejumlah keperluan atau
kebutuhan baru diluar hukuman. Untuk itu, asumsi pendekatan ini
adalah:

a. Disiplin modern merupakan sesuatu cara menghindarkan bentuk
hukuman secara fisik.

b. Melindungi tuduhan yang benar untuk diteruskan pada proses hukum
yang berlaku.

c. Keputusan — keputusan yang semaunya terhadap kesalahan atau
prasangka harus diperbaiki dengan mengadakan proses penyuluhan
dengan mendapatkan fakta — faktanya.

d. Melakukan proses terhadap keputusan yang berat sebelah pihak
terhadap kasus disiplin.

2. Pendekatan disiplin dengan tradisi
Pendekatan disiplin dengan cara memberikan hukuman. Untuk itu,

asumsi pendekatan ini adalah :



a

b.
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a. Disiplin dilakukan oleh atasan kepada bawahan, dan tidak pernah ada
peninjauan kembali bila telah diputuskan.

b. Disiplin adalah hukuman untuk pelanggaran, pelaksanaanya harus
disesuaikan dengan tingkat pelanggarannya.

c. Pengaruh hukuman untuk memberikan pelajaran kepada pelanggar
maupun kepada pegawai lainnya agar tidak mengikuti pelanggaran
yang sama.

d. Peningkatan perbuatan pelanggaran diperlukan hukuman yang lebih
keras.

e. Pemberian hukuman terhadap pegawai yang melanggar kedua kalinya
harus diberi hukuman yang lebih berat.

Pendekatan disiplin bertujuan

Apabila diterapkan dengan harapan bukan hanya pemberian
hukuman, melainkan lebih bersifat pembinaan. Untuk itu, asumsi
pendekatan ini adalah:

. Disiplin kerja harus dapat diterima dan dipahami oleh semua pegawai.

Disiplin bukanlah suatu hukuman, melainkan lebih mengarah pada

pembentukan perilaku sositif.

Disiplin ditujukan untuk perubahan pada perilaku yang lebih baik.

Disiplin pegawa bertujuan agar pegawai bertujuan agar pegawai

bertanggung jawab terhadap perbuatannya.
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2.3.4 Faktor — faktor Mempengaruhi Disiplin Kerja
Menurut Afandi (2018) adapun faktor-faktor yang mempengaruhi tingkat
kedisiplinan pegawai atau karyawan suatu organisasi, diantaranya adalah:
1) Faktor kepemimpinan
2) Faktor kompensasi
3) Faktor penghargaan
4) Faktor kemampuan
5) Faktor keadilan
6) Faktor pengawasan
7) Faktor lingkungan
8) Faktor sanksi hukuman
9) Faktor loyalitas

10) Faktor budaya organisasi

2.4 Etos Kerja

2.4.1 Pengertian Etos Kerja

Etos kerja sumber daya manusia dalam level individual di organisasi
ini disebut sebagai etos kerja pegawai. Organisasi yang berhasil
membangun etos kerja pegawai yang tinggi ialah organisasi yang berhasil
memanfaatkan sumber daya manusia dengan efektif. Etos kerja pegawai
yang tinggi disebut dengan akan mendorongnya organisasi untuk mencapai
keberhasilan dalam rentang waktu yang lebih pendek. Pegawai — pegawai

yang telah memiliki etos kerja yang tinggi merupakan salah satu sumber
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keunggulan organisasi untuk bersaing dalam skala bisnis global dan
berkembang tanpa batas.

Etos kerja seperti dikemukakan Ginting (2016) Semangat kerja yang
menjadi ciri khas dan keyakinan seseorang atau suatu kelompok, maka
definisi etos kerja adalah “Semangat kerja yang menjadi ciri khas seseorang
atau sekelompok orang yang bekerja, yang berlandaskan etika dan
perspektif kerja yang diyakini, dan diwujudkan melalui tekad dan perilaku
konkret di dunia kerja”.

Anoraga dalam Priansa (2018), menyatakan bahwa etos kerja
merupakan suatu pandangan dan sikap suatu bangsa atau umat terhadap
kerja. Bila individu — individu dalam komunitas memandang kerja sebagai
suatu hal yang luhur bagi eksistensi manusia, maka etos kerjanya akan
cenderung tinggi. Sebaliknya sikap dan pandangan terhadap kerja sebaga
sesuatu yang bernilai rendah bagi kehidupan, maka etos kerja dengan
sendirinya akan rendah.

Cherrington dalam Priansa (2018), menyatakan bahwa etos kerja
mengarah kepada sikap positif pegawai terhadap pekerjaan yang
diembannya. Ini berarti bahwa pegawai yang menikmati pekerjaannya
memiliki etos kerja yang lebih besar dari pada pegawai yang tidak
menikmati pekerjaannya.

2.4.2 Indikator Etos Kerja
Indikator etos kerja yang professional menurut Sinamo (2011) dalam

Arischa Octarina (2015) antara lain :
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1. Kerja adalah rahmat harus bekerja tulus penuh syukur.
2. Kerja adalah amanah harus bekerja penuh dengan integritas.
3. Kerja adalah panggilan harus bekerja tuntas penuh dengan tanggung
jawab.
4. Kerja adalah aktualisasi harus bekerja penuh semangat.
5. Kerja adalah ibadah harus bekerja serius dengan penuh pengabdian.
6. Kerja adaah seni harus bekerja kreatif penuh suka cita.
7. Kerja adalah kehormatan harus bekerja unggul penuh dengan
ketekunan.
8. Kerja adalah pelayanan harus bekerja sempurna penuh kerendahan hati.
2.4.3 Faktor — faktor Yang Mempengaruhi Etos Kerja
Etos kerja dipengaruhi oleh berbagai faktor, baik internal maupun
eksternal, dalam Priansa (2018) berikut faktor — faktor internal dan
eksternal yang pada umumnya mempengaruhi etos kerja pegawai adalah :
1. Faktor internal
a. Agama
Agama membentuk nilai — nilai, keyakinan, dan perilaku. Sistem
nilai tersebut akan mempengaruhi atau menentukan pola hidup para
penganutnya. Cara berpikir, bersikap, dan bertindak pegawai pastilah
diwarnai oleh ajaran agama yang dianutnya.
b. Pendidikan
Pendidikan yang baik dapat menginternalisasikan etos kerja

dengan tepat, sehingga individu akan memiliki etos kerja yang tinggi.
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c. Motivasi
Individu yang memiliki etos kerja yang tinggi adalah individu
yang memiliki motivasi yang tinggi.
d. Usia
Beberapa hasil penelitian menunjukkan bahwa pegawai dengan
usia di bawah 30 tahun memiliki etos kerja yang lebih tinggi
dibandingkan dengan pegawai yang berusia di atas 30 tahun.
e. Jenis kelamin
Jenis kelamin sering kali diidentikkan dengan etos Kkerja,
beberapa pakar mempublikasikan hasil penelitiannya bahwa
perempuan cendrung memiliki etos kerja, komitmen, dan loyalitas
yang tinggi terhadap pekerjaan yang diembannya diorganisasi
dibandingkan dengan laki-laki.
2. Faktor eksternal
a. Budaya
Sikap mental, tekad, displin dan semangat kerja masyarakat juga
disebut sebagai etos budaya. Kemudian etos budaya ini secara
operasional juga disebut sebagai etos kerja. Kualitas etos kerja
ditentukan oleh sistem orientasi nilai budaya masyarakat yang
bersangkutan. Masyarakat yang memiliki sistem nilai budaya maju

akan memiliki etos kerja yang tinggi.
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b. Sosial politik

Tinggi atau rendahnya etos kerja suatu masyarakat dipengaruhi
juga oleh ada atau tidaknya struktur politik yang mendorong
masyarakat untuk bekerja keras dan dapat menikmati hasil kerja keras
mereka dengan penuh.

c¢. Kondisi lingkungan (geografis)

Etos kerja dapat muncul dikarenakan faktor kondisi geografis.
Lingkungan alam yang mendukung mempengaruhi manusia yang
berada di dalamnya melakukan usaha untuk dapat mengelola dan
mengambil manfaat, dan bahkan dapat mengundang pendatang untuk
turut mencar penghidupan di lingkungan tersebut.

d. Stuktur ekonomi

Tinggi rendahnya etos kerja yang dimiliki masyarakat juga
dipengaruhi oleh stuktur ekonomi yang ada di negara tersebut. Negara
yang pro terhadap kemandirian bangsa dan mendukung tumbuh
kembangnya produk-produk dalam negeri akan cendrung mendorong
masyarakatnya untuk berkembang dalam kemandirian.

e. Tingkat kesejahteraan

Tingkat kesejahteraan masyarakat juga sangat mempengaruhi etos
kerja yang tumbuh dan berkembang dimasyarakat. Negara yang maju
dan makmur biasanya memiliki masyarakat yang memiliki etos kerja
yang tinggi sehingga mendorong negara tersebut mencapai

kesuksesan.
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f. Perkembangan bangsa lain
Dewasa ini, dengan berbagai perkembangan perangkat teknologi
serta arus informasi yang tanpa batas, telah mendorong banyak negara

berkembang untuk meniru etos kerja negara lain.

2.5 Kinerja
2.5.1 Pengertian Kinerja

Rivai (2016) “mengemukakan kinerja ialah hasil kerja seseorang atau
sekelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang, dan
tanggung jawabnya.”

Menurut Kasmir (2016) kinerja adalah hasil kerja dan perilaku kerja
yang telah dicapai dalam menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung jawab
yang di berikan dalam suatu periode tertentu. Kinerja juga diartikan sebagai
suatu pelaksanaan fungsi-fungsi yang di tuntut dari seseorang. Kinerja juga
dikatakan sebagai suatu perbuatan, suatu prestasi, suatu unjuk keterampilan
seseorang dalam mengerjakan pekerjaannya.

Berdasarkan defenisi - definisi para ahli dapat disimpulkan bahwa
kinerja adalah bagian dari organisasi untuk mencapai sebuah tujuan bersama,
sehingga tujuan dari kinerja akan menghasilkan kinerja organisasi yang
berprestasi dengan pegawai-pegawai yang berprestasi didalam organisasi.
2.5.2 Faktor — faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Menurut Anoraga (2014) dalam menyatakan faktor-faktor yang
mempengaruhi prestasi kerja pegawai adalah :

1. Motivasi
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2. Pendidikan
3. Disiplin kerja
4. Keterampilan
5. Sikap etika kerja
6. Gizi dan kesehatan
7. Tingkat penghasilan
8. Lingkungan dan sistem kerja
9. Teknologi
10. Sarana produksi
11. Jaminan sosial
12. Manajemen dan kesempatan berprestasi
Menurut Simanjuntak dalam Widodo (2015) kinerja dipengaruhi oleh
beberapa faktor di antaranya :
1. Kualitas dan kemampuan pegawai.
Yaitu hal-hal yang berhubungan dengan pendidikan/pelatihan, etos
kerja, motivasi kerja, sikap mental, dan kondisi fisik pegawai.
2. Sarana pendukung
Yaitu hal yang berhubungan dengan lingkungan kerja (keselamatan
kerja, kesehatan kerja, sarana produksi, dan teknologi) serta hal-hal
berhubungan dengan kesejahteraan pegawai (upah/gaji, jaminan sosial,

dan keamanan kerja)
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3. Supra sarana

Yaitu hal-hal yang berhubungan dengan kebijaksaan pemerintah dan

hubungan industrial.

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja menurut Mathis dan Jackson

dalam Priansa (2017) adalah sebagai berikut.

1.

Kemampuan individual Mencakup bakat, minat, dan faktor
kepribadian. Tingkat keterampilan merupakan bahan mental yang
memiliki oleh seseorang berupa pengetahuan, pemahaman,
kemampuan, kecakapan interpersonal, dan kecakapan teknis. Dengan
demikian, kemungkinan seorang pegawai mempunyai Kinerja yang
baik, jika kinerja pegawai tersebut memiliki tingkat keterampilan
baik, pegawai tersebut akan menghasilkan yang baik pula.

Usaha yang dicurahkan Usaha yang dicurahkan bagi pegawai adalah
ketika Kkerja, kehadiran, dan motivasinya. Tingkat usahanya
merupakan gambaran motivasi yang diperlihatkan pegawai untuk
menyelesaikan pekerjaan dengan baik. Oleh karena itu, jika pegawai
memiliki tingkat keterampilan untuk mengerjakan pekerjaan, ia tidak
akan bekerja dengan baik jika hanya sedikit upaya. ini berkaitan
dengan perbedaan antara tingkat keterampilan dan tingkat upaya.
Tingkat keterampilan merupakan cerminan dari kemampuan yang
dilakukan, sedangkan tingkat upaya merupakan cermin dari sesuatu

yang dilakukan.
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3. Lingkungan organisasional Di lingkungan organisasional, perusahaan
menyediakan fasilitas bagi pegawai yang meliputi pelatihan dan
pengembangan, peralatan, teknologi, dan manajemen.

2.5.3 Indikator Kinerja
Indikator kinerja menurut Mangkunegara (2017) antara lain adalah:

1. Kualitas kerja adalah seberapa baik seorang karyawan mengerjakan apa
yang seharusnya dikerjakan.

2. Kuantitas kerja adalah seberapa lama seorang pegawai bekerja dalam
satu harinya. Kuantitas kerja ini dapat dilihat dari kecepatan kerja setiap
pegawai itu masing-masing.

3. Pelaksanaan tugas adalah seberapa jauh pegawai mampu melakukan
pekerjaannya dengan akurat atau tidak ada kesalahan.

4. Tanggung jawab terhadap pekerjaan adalah kesadaran akan kewajiban
pegawai untuk melaksanakan pekerjaan yang diberikan perusahaan.

Berdasarkan penjelasan diatas dapat disimpulkan bahwa indikator
kinerja dari hasil pegawai didalam penelitian ini adalah kualitas kerja,

kuantitas kerja, pelaksanaan tugas dan tanggung jawab.

Pengaruh Antar Variabel

2.6.1 Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Pegawai
Menurut Rivai, (2010). Mengatakan Karir adalah suatu deretan posisi

yang diduduki oleh seseorang selama perjalanan usianya. Pengembangan

karir merupakan suatu cara bagi sebuah organisasi untuk mendukung atau

meningkatkan produktivitas para karyawan dan mempersiapkan mereka
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memasuki dunia yang berubah. Pengembangan karir ini diperlukan untuk
promosi, untuk memastikan orang-orang yang tepat akan tersedia untuk
memenuhi persyaratan pengisian staf yang berubah-ubah dan meningkatkan
keanekaragaman angkatan kerja serta memberi harapan pekerjaan yang
lebih realistis kepada karyawan.

Berdasarkan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Negara (2014)
ditemukan bahwa pengembangan Kkarirberpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai PT. Pos Indonesia (Persero) Kabupaten Jembrana. Selain
itu menurut Gunawan (2017) pengembangan karir berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawanPermata Bank Makassar. Maka apabila
program pengembangan karir di perusahaan dapat berjalan dengan baik
maka akan meningkatkan kinerja karyawan. Semakin menarik
pengembangan karirnya maka akan semakin tinggi minat karyawan untuk
menunjukkan kinerja yang optimal agar mampu mencapai puncak dalam
berkarir.

2.6.2 Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Menurut Hasibuan (2011) Kedisiplinan adalah fungsi operatif
keenam dari manajemen Sumber Daya Manusia. Kedisiplinan merupakan
fungsi operatif MSDM yang terpenting karena semakin baik disiplin
karyawan, seemakin tinggi prestasi kerja yang dapat dicapainya. Tanpa
disiplin karyawan yang baik, sulit bagi organisasi perusahaan mencapai
hasil yang optimal. Berdasarkan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh

Pratama (2016) ditemukan adanya pengaruh positif dan signifikan antara
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disiplin kerja terhadap kinerja karyawan bagian penjualan di PT. Alfa
Scorpii Medan. Hal ini menunjukkan apabila tiap karyawan dalam suatu
organisasi mampu dengan sadar dan taat melaksanakan peraturan
perusahaan maka kinerja karyawan juga akan meningkat. Syafrina (2017)
dalam penelitiannya juga menemukan adanya pengaruh yang positif dan
signifikan pada disiplin kerja terhadap kinerja karyawan PT. Suka Fajar
Pekanbaru.
2.6.3 Pengaruh Etos KerjaTerhadap Kinerja Pegawai

Menurut Cherrington dalam Priansa (2018), menyatakan bahwa
etos kerja mengarah kepada sikap positif pegawai terhadap pekerjaan yang
diembannya. Ini berarti bahwa pegawai yang menikmati pekerjaannya
memiliki etos kerja yang lebih besar dari pada pegawai yang tidak
menikmati pekerjaannya. Oleh karena itu, pegawai seharusnya memberi
etos kerja yang optimal yang dapat memajukan instansinya dengan baik,
dengan demikian etos kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai dalam

sebuah instansi.

Pandangan Islam
2.7.1 Pandangan Islam Terhadap Kinerja

Penilaian dari hasil kerja (amalan) merupakan patokan bagi setiap
muslim dalam beribadah. Dimana setiap yang dilakukan oleh manusia
semasa hidupnya akan dicatat dan akan dipertanggungjawabkan diakhirat.

Demikian pula dalam kehidupan dunia setiap manusia perlu untuk
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menghitung hasil kerja yang telah dilakukan sebagai acuan akan upah yang
akan menjadi haknya.

Allah SWT berfirman dalam Al-Qur’an surah Al-Mulk ayat 2 yang
berbunyi:

el e h s Sae Gl & fa s iy Gl Gl 02

Artinya: “Yang menjadikan mati dan hidup, supaya Dia menguji
kamu, siapa diantara kamu yang lebih baik amalnya. Dan Dia lagi Maha
Perkasa lagi Maha Ampun.” (Q.S. Al-Mulk : 2)

Didalam kehidupan setiap amalan yang diperbuat akan dihitung dan
akan mendapat ganjaran dihari akhir. Demikian pula dengan jika
dipraktekan dalam organisasi, maka setiap anggota didalam organisasi harus
dihitung amalannya (perbuatannya), sebagai bahan pertimbangan
dikemudian hari oleh manajer.

2.7.2 Pandangan Islam Terhadap Pengembangan karir

Salah satu cara untuk mengoptimalkan sumber daya manusia yaitu
dengan cara pengembangan SDM. Pengembangan SDM dalam islam
merupakan suatu perbuatan yang tujuannya untuk ibadah kepada Allah,
bukan untuk lainnya. Dengan adanya niat ibadah kepada Allah, maka
kemampuan SDM vyang dimiliki akan ditingkatkan dan dilakukan dalam
rangka beribadah kepada-Nya. Hal ini bisa tercermin dari sikapnya dalam

menjalankan tugas yang diembannya sehari-hari.
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Allah berfirman dalam Q.S. Ar - Raad ayat 11, yang berbunyi :

‘ g
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Artinya:  “Bagi manusia ada malaikat-malaikat yang selalu
mengikutinya bergiliran, di muka dan di belakangnya, mereka menjaganya
atas perintah Allah. Sesungguhnya Allah tidak merubah keadaan sesuatu
kaum sehingga mereka merubah keadaan yang ada pada diri mereka
sendiri. Dan apabila Allah menghendaki keburukan terhadap sesuatu kaum,
maka tak ada yang dapat menolaknya; dan sekali-kali tak ada pelindung
bagi mereka selain Dia” (Q.S. Ar-Raad : 11).

Dari ayat ini bisa disimpulkan bahwa agar organisasi bisa berkembang
dan mengikuti kemajuan zaman, maka organisasi harus melakukan suatu
perubahan. Salah satunya yaitu dengan cara pengembangan sumber daya
manusia. Disini allah berfirman Sesungguhnya Allah tidak merubah
keadaan sesuatu kaum sehingga mereka merubah keadaan yang ada pada
diri mereka sendiri. Dan tentunya ditujukan dengan niat ibadah kepada
Allah SWT.

2.7.3 Pandangan Islam Terhadap Disiplin Kerja

Islam sangat mengajarkan umatnya untuk berkerja, dan berkerja
mestilah dilakukan dengan niat semata-mata karena Allah untuk
mendapatkan kebahagian hidup berupa rezeki didunia, disamping tidak
melupakan kehidupan hari akhirat. Karena itu dalam islam hendaklah

menjadikan kerja sebagai ibadah bagi keberkatan rezeki yang diperolehnya,
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lebih-lebih bagi sebagai bekal untuk menghadapi kehidupan di akhirat yang
kekal abadi.

Allah berfirman dalam Q.S. Al - Jumuah ayat 9 - 10, yang berbunyi :

\}ﬁﬂn\)sq‘;\ \jwumsj\eyw@mu@ym il a1
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Artinya : “9. Hai orang-orang beriman, apabila diseru untuk
menunaikan shalat Jum'at, maka bersegeralah kamu kepada mengingat
Allah dan tinggalkanlah jual beli. Yang demikian itu lebih baik bagimu jika
kamu mengetahui. 10. Apabila telah ditunaikan shalat, maka bertebaranlah
kamu dimuka bumi; dan carilah karunia Allah dan ingatlah Allah banyak-

banyak supaya kamu beruntung”.

Menurut ayat diatas, keberuntungan akan kita raih dengan disiplin
memenuhi panggilan ibadah ketika datang waktunya dan kembali bekerja
ketika sudah menunaikan ibadah. Bukan hanya urusan dagang yang harus
ditinggalkan ketika sudah tiba waktu shalat. Sebab, menurut para mufasir,
ungkapan “Tinggalkanlah jual beli” dalam ayat itu berlaku untuk segala
kesibukan selain Allah. Dengan kata lain, ketika adzan berkumandang,
maka kaum beriman diserukan untuk bergegas memenuhi panggilan allah
itu. Meskipun demikian, bukan berarti kaum beriman harus terus larut
dalam urusan ibadah saja. Ayat diatas juga memerintahkan supaya kaum
beriman segera kembali bekerja setelah menunaikan ibadah. Dengan
demikian, disiplin harus dilakukan secara seimbang antara urusan akhirat

dan urusan dunia. Tidak dibenarkan mementingkan yang satu sambil
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mengabaikan yang lain.disiplin yang dilakukan secara seimbang antara
urusan ibadah dan kerja, akhirat dan dunia, itu lah yang akan mengantarkan
kaum beriman kepada kesuksesan.

Allah berfirman dalam Q.S. Huud ayat 112, yang berbunyi :

et (505 Loy 301 15308 ¥ e L6 (a5 &yl 1S 2

Artinya: “Maka tetaplah kamu pada jalan yang benar, sebagaimana
diperintahkan kepadamu dan (juga) orang yang telah taubat beserta kamu
dan janganlah kamu melampaui batas. Sesungguhnya Dia Maha Melihat
apa yang kamu kerjakan”.

Dari ayat di atasenunjukkan bahwa, disiplin bukan hanya tepat waktu
saja, tetapi juga patuh pada peraturan-peraturan yang ada. Melaksanakan
yang diperintahkan dan meninggalkan segala yang dilarang-Nya. Di
samping itu juga melakukan perbuatan tersebut secara teratur dan terus
menerus walaupun hanyasedikit. Karena selain bermanfaat bagi kita sendiri
juga perbuatan yang dikerjakan dicintai Allah walaupun hanya sedikit.

2.7.4 Pandangan Islam Terhadap Etos Kerja

Etos kerja dalam pandangan islam adalah pekerjaan yang
mengedepankan nilai-nilai al - Quran. Selalu menyertakan nilai-nilai al -
Quran di setiap pekerjaan yang dilakukannya. Di Dalam al - Qur’an banyak
sekali ayat-ayat yang membahas tentang etos kerja. Dalam al - Quran
manusia diperintahkan untuk bekerja dan berusaha. Seperti yang dijelaskan

dalam Q.S. At - Taubah ayat 105.
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Allah berfirman dalam Q.S. At - Taubah ayat 105, yang berbunyi :
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Artinya : “Dan Katakanlah: "Bekerjalah kamu, maka Allah dan
Rasul-Nya serta orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan
kamu akan dikembalikan kepada (Allah) Yang Mengetahui akan yang ghaib
dan yang nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu
kerjakan".

Pada ayat tersebut Allah memerintahkan kita untuk bekerja. Tentu

pekerjaan yang kita lakukan harus berupa pekejaan yang baik, karena Allah
melihat apa yang kita lakukan. Dan juga apa yang kita lakukan harus kita
pertanggung jawabkan. Maka bekerjalah sebaik mungkin dengan penuh
tanggung jawab. Allah memerintahkan Kkita untuk bekerja, tidak
memaksakan kemampuan kita. Dalam artian apa yang kita kerjakan sesuai

dengan kesanggupan kita. Tidak menyakiti dri kita sendiri.

2.8 Penelitian Terdahulu
Penelitian terdahulu yang menjadi rujukan dalam penelitian sekarang adalah

sebagai berikut :
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No Peneliti Judul Hasil Perbedaan
Penelitian Penelitian

1| Deni Pengaruh Hasil penelitian Penelitian
Kurniawan | Disiplin Kerja, |ini menunjukkan | terdahulu dengan
(2019) Motivasi, Dan bahwa hasil penelitian yang

Pengembangan | signifikan, penulis lakukan
Karir Terhadap |sehingga dapat dapat dilihat dari
Kinerja dikatakan bahwa | variabel X2 nya
Karyawan Dinas |disiplin dan yaitu menggunakan
Kependudukan | motivasi kerja Motivasi
Dan Pencatatan | memiliki sedangkan penulis
Sipil pengaruh yang menggunakan
Temanggung, besar terhadap Disiplin Kerja,
Jawa Tengah kinerja Dinas selain itu tempat
Kependudukan penelitian yang
dan Pencatatan dilakukan juga
Sipil Kabupaten berbeda.
Temanggung.

2 | Anita Pengaruh Hasil penelitian Penelitian
Anggia Disiplin Kerja menunjukkan terdahulu dengan
Murni Terhadap bahwa Disiplin penelitian yang
(2016) Kinerja Pegawai | kerja berpengaruh | penulis lakukan

Pada Kantor signifikan dapat dilihat dari

Dinas
Pandapatan
Daerah Kota
Makassar

terhadap kinerja
Pegawai Dinas
Pandapatan
Daerah Kota
Makassar.

variabel X nya,
dimana penulis
melakukan
penelitian
menggunakan 3
Variabel X,
sedangkan
penelitian
terdahulu
menggunakan 1
variabel X.
Penelitian
terdahulu
menggunakan
variabel (X1)
Disiplin Kerja
sedangkan
penelitian yang
penulis lakukan
yaitu (X1)
Pengembangan
Karir, (X2)
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No Peneliti Judul Hasil Perbedaan
Penelitian Penelitian

Disiplin Kerja,
(X3) Etos Kerja.
Selain itu objek
penelitian yang
dilakukan juga
berbeda.

3| Artina Sari | Pengaruh Pengolahan data | Penelitian
Lubis kompetensi, yang dilakukan terdahulu dengan
(2018) budaya pada penelitian penelitian yang

organisasi, dan | ini menunjukkan | penulis lakukan

etos kerja bahwa ada dapat dilihat dari

terhadap kinerja | pengaruh variabel X1 dan X2

pegawai kantor | signifikan dari nya yaitu

camat batang varibel menggunakan

kuis kabupaten | Kompetensi pada | Kompetesi dan

deli serdang kinerja karyawan | Budaya Organisasi
sedangkan penulis
menggunakan
Pengembangan
Karir dan Disiplin
Kerja, selain itu
tempat penelitian
yang dilakukan
juga berbeda.

4 | Slamet Pengaruh Dari hasil Penelitian
Ahmadi, Kompetensi, penelitian yang terdahulu dengan
Sulistyono | Kepemimpinan, | menunjukan penelitian yang
(2018) Dan Disiplin bahwa penulis lakukan

Kerja kompentensi dapat dilihat dari
Terhadap berpengaruh variabel X1 dan X2
Kinerja Pegawai | terhadap kinerja | nya yaitu
Di Kantor pegawali, menggunakan
Pertanahan kepemimpinan Kompentensi dan
Kabupaten berpengaruh Kepmimpinan
Bogor positif dan sedangkan penulis
signifikan menggunakan
terhadap kinerja | Pengembangan
pegawai. Karir dan Disiplin
Kerja, selain itu
tempat penelitian
yang dilakukan
juga berbeda.
5 | Dini Pengaruh Dari hasil Penelitian
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No Peneliti Judul Hasil Perbedaan
Penelitian Penelitian
Damanik Motivasi Dan pengujian yang terdahulu dengan
(2018) Etos Kerja telah dilakukan, penelitian yang
Terhadap menunjukkan penulis lakukan
Kinerja Pegawai | Motivasi (X1) dapat dilihat dari
Pada Badan dan Etos Kerja variabel X nya,
Narkotika (X2) berpengaruh | dimana penulis
Nasional Kota positif terhadap melakukan
Pematang kinerja karyawan | penelitian
siantar pada pegawai menggunakan 3
Badan Narkotika | Variabel X,
Nasional Kota sedangkan
Pematang siantar | penelitian
terdahulu
menggunakan 2
variabel X.
Penelitian
terdahulu
menggunakan
variabel (X1)
Motivasi, (X2)
Etos Kerja
sedangkan
penelitian yang
penulis lakukan
yaitu (X1)
Pengembangan
Karir, (X2)
Disiplin Kerja,
(X3) Etos Kerja.
Selain itu tempat
objek yang
dilakukan juga
berbeda.
6| Shalahuddin | Pengaruh Dari hasil Penelitian
(2017) Disiplin Kerja penelitian terdahulu dengan
Dan Lingkungan | terdapat pengaruh | penelitian yang
Kerja Terhadap | positif dan penulis lakukan
Kinerja Pegawai | signifikan dapat dilihat dari
Dinas ternadap kinerja | variabel X nya,
Kependudukan | pegawai dimana penulis
Dan Pencatatan | Dinas melakukan
Sipil Kependudukan penelitian
Kabupaten Paser | Dan Pencatatan menggunakan 3
Sipil Kabupaten | Variabel X,
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No

Peneliti

Judul
Penelitian

Hasil
Penelitian

Perbedaan

Paser.

sedangkan
penelitian
terdahulu
menggunakan 2
variabel X.
Penelitian
terdahulu
menggunakan
variabel (X1)
Disiplin Kerja,
(X2) Lingkungan
Kerja sedangkan
penelitian yang
penulis lakukan
yaitu (X1)
Pengembangan
Karir, (X2)
Disiplin Kerja,
(X3) Etos Kerja.
Selain itu objek
penelitian yang
dilakukan juga
berbeda.

Abdul
Muthalib
(2020)

Pengaruh Disiplin
Kerja Terhadap
Kinerja Pegawai
Pada Kantor
Dinas Pekerjaan
Umum (Pu)
Kabupaten
Enrekang

Hasil penelitian
ini menunjukkan
adanya pengaruh
positif disiplin
kerja terhadap
Kinerja pegawai
dan Hasil uji
hipotesis Disiplin
Kerja (X)
berpengaruh
positif terhadap
Kinerja Pegawai
(YY) pada Kantor
Dinas Pekerjaan
Umum (PU)
Kabupaten
Enrekang.

Penelitian
terdahulu dengan
penelitian yang
penulis lakukan
dapat dilihat dari
variabel X nya,
dimana penulis
melakukan
penelitian
menggunakan 3
Variabel X,
sedangkan
penelitian
terdahulu
menggunakan 1
variabel X.
Penelitian
terdahulu
menggunakan
variabel (X1)
Disiplin Kerja
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No Peneliti Judul Hasil Perbedaan
Penelitian Penelitian
sedangkan
penelitian yang
penulis lakukan
yaitu (X1)
Pengembangan
Karir, (X2)
Disiplin Kerja,
(X3) Etos Kerja.
Selain itu objek
penelitian yang
dilakukan juga
berbeda.
8| Yuli Pengaruh Hasil penelitian Penelitian
Yantika , Lingkungan ini menunjukkan | terdahulu dengan
Toni Kerja, Etos adanya penelitian yang
Herlambang | Kerja, Dan Lingkungan Kerja | penulis lakukan
, 'Yusron Disiplin Kerja berpengaruh dapat dilihat dari
Rozzaid Terhadap positif Signifikan | variabel X1 nya
(2018) Kinerja Terhadap kinerja | yaitu menggunakan
Karyawan karyawan Lingkungan Kerja
(Studi Kasus PEMKAB sedangkan penulis
Pada Pemkab Bondowoso. menggunakan
Bondowoso) Pengembangan

Karir, selain itu
tempat penelitian
yang dilakukan
juga berbeda.

2.9 Kerangka Pemikiran

Kerangka pemikiran ini merupakan penjelasan sementara terhadap gejala-

gejala yang menjadi objek permasalahan, yang dikemukakan oleh Sugiyono

(2016).

Berdasarkan penelitian terdahulu yang di lakukan oleh Norsyam Mohris

(2019) Pengembangan Karir, disiplin kerja dan etos kerja berpengaruh secara

simultan terhadap kinerja pegawai Kantor Dinas Pendapatan Daerah Kabupaten

Kampar.

yang dijadikan dasar pemikiran dalam penelitian ini :

Maka dari pernyataan diatas dapat digambarkan kerangka pemikiran



50

Dalam penelitian ini penulis mengemukakan variabel-varibel penelitian
yang akan diteliti adalah sebagai berikut :
1. Variabel bebas (independent)
a. Pengembangan Karir (X1)
b. Disiplin Kerja (X2)
c. Etos Kerja (X3)
2. Variabel terikat (dependent )
3. Kinerja Karyawan ()
Kerangka pemikiran yang penulis buat dapat dilihat pada gambar 1 berikut :

Gambar 2.1 : Kerangka Pemikiran

| I H1
Pengembangan
| | Karir (x1) |
| | H2 Kinerja (Y)
| [pisiplin Kerja (x2) i
| " A
| Etos Kerja 3 i
| (X3) i
S——— i
| I
| 1
| :
R HA oo H
1

Sumber : Sugiyono (2013)

Keterangan :
........ = Pengaruh secara simultan

_— = Pengaruh secara parsial



2.10 Konsep Operasional Variabel

sebagai berikut:

Tabel 2.2 Definisi Konsep Operasional Variabel
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Dari kerangka pemikiran, maka dapat disajikan konsep operasional variabel

No Variabel Definisi Indikator Skala
1.- | Pengembangan | Pengembangan karir | 1. Prestasi Kerja Likert
Karir ( X1) adalah proses 2. Exposure
peningkatan 3. Kesetiaan
kemampuan kerja Organisasi
individu yang 4. Mentor dan Sponsor
dicapai dalam 5. Kesempatan Untuk
rangka mencapai Tubuh
karir yang 6. Dukungan Manajer
diinginkan. (Rivai Menurut Rivai
(2014) (2014)
2. Disiplin Kerja | Disiplin kerja adalah | 1. Disiplin Pada Likert
(X2) kesadaran dan Waktu Kerja
kesediaan pegawai 2. Disiplin Pada
menaati semua Perilaku Kerja
peraturan organisasi | 3. Disiplin Pada
dan norma-norma Peraturan
sosial yang berlaku, | Menurut Muhaimin
( Sinambela dalam Mutiya (2018)
(2017).
3. Etos Kerja Etos kerja 1. Kerja adalah rahmat | Likert
(X3) merupakan 2. Kerja adalah

suatu pandangan dan
sikap suatu bangsa
atau umat terhadap
kerja. Bila
individuindividu
dalam

komunitas
memandang

kerja sebagai suatu
hal

yang luhur bagi
eksistensi manusia,
maka etos kerjanya
akan cendrung
tinggi.

Sebaliknya sikap dan
pandangan terhadap

amanah

3. Kerja adalah
panggilan

4. Kerja adalah
aktualisasi

5. Kerja adalah ibadah

6. Kerja adalah seni

7. Kerja adalah
kehormatan

8. Kerja adalah
pelayanan
Menurut Sinamo
(2011) dalam
Arischa Octarina
(2015).
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No

Variabel

Definisi

Indikator

Skala

kerja sebagai sesuatu
yang bernilai rendah
bagi kehidupan,
maka

etos kerja dengan
sendirinya akan
rendah, (Anoraga
dalam Priansa
(2018)

Kinerja (Y)

Kinerja adalah hasil
kerja dan perilaku
kerja yang telah
dicapai dalam
menyelesaikan
tugas-tugas dan
tanggung jawab
yang di berikan
dalam suatu periode
tertentu. Kinerja juga
diartikan sebagai
suatu pelaksanaan
fungsi-fungsi yang
di tuntut dari
seseorang. Kinerja
juga dikatakan
sebagai suatu
perbuatan, suatu
prestasi, suatu unjuk
keterampilan
seseorang dalam
mengerjakan
pekerjaannya,
(Kasmir (2016).

1. Kualitas kerja
adalah seberapa
baik seorang
karyawan
mengerjakan apa
yang seharusnya
dikerjakan.

2. Kuantitas kerja
adalah seberapa
lama seorang
pegawai bekerja
dalam satu harinya.
Kuantitas kerja ini
dapat dilihat dari
kecepatan kerja
setiap pegawai itu
masing-masing.

3. Pelaksanaan tugas
adalah seberapa
jauh pegawai
mampu melakukan
pekerjaannya
dengan akurat atau
tidak ada kesalahan.

4. Tanggung jawab
terhadap pekerjaan
adalah kesadaran
akan kewajiban
pegawai untuk
melaksanakan
pekerjaan yang
diberikan
perusahaan.
Menurut
Mangkunegara
(2017)

Likert
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2.11 Hipotesis Penelitian

Menurut Sofyan Siregar (2013) mengatakan bahwa hipotesis merupakan
pernyataan sementara yang masih lemah kebenarannya, maka perlu diuji
kebenarannya. Menurut sugiyono (2016), Hipotesis merupakan jawaban
sementara terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalah telah di
nyatakan dalam bentuk kalimat pernyataan. Dikatakan sementara, karena jawaban
yang diberikan baru didasarkan pada teori yang relevan, belum didasarkan pada
fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data.

Pengembangan karir sangat penting untuk suatu perusahaan, Karen karier
merupakan kebutuhan yang harus terus ditumbuhkan dalam diri seorang tenaga
kerja,sehingga mampu medorong kemauannya bekerja. Pengembangan karier
harus dilakukan melalui penumbuhan kebutuhan karier tenaga kerja, menciptakan
kondisi dan kesempatan pengembangan karier serta melakukan penyesuaian
antara keduanya.

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Apriliani Sukwar (2018)
dengan judul Pengaruh Career Development (Pengembangan Karir) Terhadap
Kinerja Karyawan Pada Pt. PIn (Persero) Rayon Sungguminasa dalam Skripsi S1
Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Makassar,
menunjukkan bahwa Pengembangan Karir berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja.

H1 =H1 :Diduga Diduga Pengembangan Karir berpengaruh secara parsial
terhadap kinerja pegawai pada Kantor Dinas Lingkungan Hidup

Kampar (DLH).
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Disiplin kerja karyawan sangat penting dan harus ditanamkan dalam diri
setiap pegawai, karena hal ini akan menyangkut tanggung jawab moral karyawan
itu-pada tugas kewajibannya. Disiplin kerja karyawan memainkan peran yang
dominan, krusial dan kritik dalam keseluruhan upaya untuk meningkatkan Kinerja
pegawai.

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan Wau, dkk. (Jurnal limiah
Mahasiwa Nias Selatan VVolume 4, Nomor 2, Juli 2021, Hal. 203-212) Disiplin
Kerja Karyawan berpengaruh secara parsial terhadap kinerja pegawai. Dengan
demikian disimpulkan sementara melalui hipotesis penelitian sebagai berikut :

H2 = Diduga variabel Disiplin Kerja berpengaruh secara parsial terhadap
Kinerja pegawai pada Kantor Dinas Lingkungan Hidup Kampar (DLH).

Etos kerja dapat menciptakan situasi dan keadaan yang memotivasi pegawai
mencapai tujuan yang ditentukan. Motivasi atau dorongan dapat berdampak pada
sikap individu yaitu memberikan semangat kerja ataupun berdampak negatif yaitu
tekanan.

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan Dini damanik (Jurnal
MAKER, ISSN : 2502-4434 Vol. 4, No.2) Etos Kerja berpengaruh secara parsial
terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian disimpulkan sementara melalui
hipotesis penelitian sebagai berikut :

H3 = Diduga variabel Etos Kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja
pegawai pada Kantor Dinas Lingkungan Hidup Kampar (DLH).

Penelitian terdahulu yang di lakukan oleh Norsyam Mohris (2019)

Pengembangan karir, disiplin kerja dan etos kerja berpengaruh secara simultan
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terhadap kinerja pegawai Kantor Dinas Pendapatan Daerah Kabupaten Kampar.
Dengan demikian disimpulkan sementara melalui hipotesis penelitian sebagai
berikut :
H4 = Diduga variabel Pengembangan Karir, Disiplin Kerja dan Etos Kerja
berpengaruh secara simultan terhadap kinerja pegawai pada Kantor

Dinas Lingkungan Hidup Kampar (DLH).



BAB Il
METODE PENELITIAN

3.1> Lokasi Penelitian dan Waktu Penelitian
Guna penyelesaian penelitian ini terutama untuk memperoleh data-data
yang diperlukan, penulis dalam hal ini berusaha untuk mendapatkan data yang
akurat langsung ke lokasi penelitian yaitu dilaksanakan di Kantor Dinas
Lingkungan Hidup ( DLH ) Kabupaten Kampar yang berlokasi di jalan Tuanku
Tambusai No.01, Bangkinang Kota, Kabupaten Kampar, Riau 28463, Indonesia.
Penelitian ini dimulai pada bulan Oktober 2021.
3.2 Jenis dan Sumber Data
3.2.1 Jenis Data
a. Data Kualitatif
Data kualitatif menurut Sugiyono (2013) adalah data yang
berbentuk kata, kalimat, gerak tubuh, ekspresi wajah, bagan, gambar
dan foto.
b. Data Kuantitatif
Data kuantitatif adalah data yang berbentuk angka atau data
kualitatif yang diangkakan/scoring.
3.2.2 Sumber Data
a. Data Primer
Menurut Sugiyono (2013) Data primer adalah sumber data yang
langsung memberikan data kepada pengumpul data. Dalam penelitian ini

data primer yang dimaksud adalah data yang berhubungan dengan
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variabel pengembangan Karir, disiplin kerja dan etos kerja yang didapat
langsung dari responden.
b. Data Sekunder

Menurut Sugiyono (2013) Data sekunder adalah sumber data yang
tidak langsung memberikan data kepada pengumpul data. Biasanya data
ini diperoleh secara tidak langsung dari sumber-sumber lain yang masih
ada hubungannya dengan masalah yang akan dibahas. Data ini diperoleh
melalui departemen tata usaha diperusahaan. Data ini berupa alamat
perusahaan, jumlah karyawan, struktur organisasi, dan kondisi

diperusahaan.

3.3 Populasi dan Sampel Penelitian

3.3.1 Populasi

Menurut Sugiyono (2013) Populasi adalah wilayah generalisasi yang
terdiri atas objek/subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu
yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik
kesimpulannya.. Populasi untuk penelitian ini adalah seluruh karayawan
pegawai Kantor Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Kampar yang
berjumlah 54 orang karyawan.
3.3.2 Sampel

Sampel adalah bagian dari jumlah karakteristik yang dimiliki oleh
populasi tersebut, Sugiyono (2014), Dalam penelitian ini, peneliti

menggunakan metode sensus, yaitu pengumpulan data dimana seluruh
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populasi diselidiki tanpa terkecuali karna jumlah populasi relatif kecil dan

mudah dijangaku.

Teknik Pengumpulan Data

Dalam penelitian ini akan digunakan dalam pengumpulan data menurut

(Sugiyono, 2017) melalui angket:

3.4.1 Wawancara

Menurut Yusuf (2017) Wawancara merupakan teknik pengumpulan
data melalui proses interaksi antara pewawancara (interviewer) dan sumber
informasi atau orang yang diwawancarai (interviewer) melalui komunikasi
langsung untuk mendapatkan informasi. Dalam penelitian ini penulis
melakukan wawancara kepada Kasubbag Umum dan karyawan Kantor
Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Kampar.

3.4.2 Angket (kuesioner)

Menurut Sugiyono (2020) menyatakan bahwa kuesioner adalah suatu
teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat
pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawabnya.
3.4.3 Skala Pengukuran Variabel

Instrumen penelitian adalah alat yang digunakan dalam pengumpulan
data atau informasi yang berhubungan dengan penelitian. Skala dalam
penelitian ini menggunakan pengukuran metode Skala Likert. Menurut
Sugiyono (2020) skala likert skala yang digunakan untuk mengukur sikap,
pendapat serta persepsi sesorang tentang suatu objek atau fenomena

tertentu. Skala ini menggunakan alternatif pilihan 1 sampai dengan 5
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jawaban pertanyaan dengan ketentuan Skala Likert, dengan bobot score,
yaitu:

a) Sangat Setuju (SS) : Diberi skor 5

b) Setuju (S) :x" Diberi skor 4

c) Netral (N) : Diberi skor 3

d) Tidak Setuju (TS) : Diberi skor 2

e) Sangat Tidak Setuju (STS) : Diberi skor 1

3.5° Metode Analisis Data
3.5.1 Analisis Deskriptif
Menurut Sugiyono (2013) suatu metode analisis statistik deskriptif
adalah statistik yang digunakan untuk menganalisis data dengan cara
mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah terkumpul
sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku
untuk umum atau generalisasi.
3.5.2 Analisis Kuantitatif
Analisis kuantitatif adalah bentuk analisis yang menggunakan angka-

angka dan perhitungan dengan metode statistik, maka data tersebut harus
diklarifikasi dalam kategori tertentu dengan menggunakan tabel-tabel
tertentu, untuk mempermudah dalam menganalisa dengan menggunakan
program SPSS for Windows di mana bertujuan untuk mengetahui pengaruh
variabel independen terhadap variabel dependen dengan menggunakan

analisis regresi linear berganda.
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3.6 Uji Kualitas Data

Adapun uji yang digunakan untuk mrnguji kualitas data yang
digunakan dalam penelitian ini adalah uji validitas dan uji reliabilitas.
3.6.1 Uji Vadilitas Data

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu
kuisioner. Suatu item dikatan valid jika corrected item-total correlation lebih
benar dibandingkan 0,3 seperti yang dijelaskan oleh Sugiyono dalam
Sofyan Siregar (2013) mengatakan bahwa bila kolerasi tiap faktor positif
dan besarnya 0,3 ke atas maka fajtor tersebut merupakan construct yang
kuat. Item yang sah dapat dijadikan acuan untu peneliti selanjutnya
3.6.2 Uji Realibilitas Data

Uji reliabilitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat
kepercayaan suatu instrumen. Kriteria reliabilitas adalah jika r piwung > I taple.
Uji reliabilitas berguna untuk menetapkan apakah instrumen yang dalam hal
ini kuesioner dapat digunakan lebih dari satu kali paling tidak oleh
responden yang sama.

Misalkan seseorang yang telah mengisi kuesioner diminta mengisi lagi
karena kuesioner pertama hilang, isian kuesioner pertama dan kedua
haruslah sama atau dianggap sama. Uji reliabilitas dapat dilakukan dengan
menggunakan cronbach alpha (o) dengan ketentuan jika o > 0,60 maka
dikatakan reliabel. Alfa cronbach adalah koefisien keandalan yang
menunjukkan seberapa baiknya item atau butir dalam suatu kumpulan

secara positif berkorelasi satu sama lain.
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3.7 'Uji Asumsi Klasik

3.7.1 Uji Normalitas Data

Uji normalitas data adalah langkah awal yang harus dilakukan untuk
setiap analisis multivariate khususnya jika tujuannya adalah inferensi.
Pengujian dilakukan dengan melihat penyebab data (titik) pada suhu diagonal
dari grafik sketer plot, dasar pengambilan keputusannya adalah jika data
menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti garis diagonal maka model
regresi memenuhi asumsi normalitas. Jika data menyebar jauh dari regresi
maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas. Menurut Suliyanto
(2011), uji normalitas dimaksudkan untuk menguji apakah nilai residual yang
telah distandarisasi pada model regresi berdistribusi normal atau tidak.
3.7.2 Uji Multikonlinearitas

Menurut Suliyanto (2011), Multikolinieritas berarti terjadi korelasi
linier yang mendekati sempurna antar lebih dari variabel bebas. Tujuan
multikolinieritas untuk menguji apakah dalam model regresi yang terbentuk
ada korelasi yang tinggi atau sempurna di antara variabel bebas atau tidak
dengan menggunakan variance inflation factor (VIF) yang merupakan

kebalikan dari toleransi sehingga formulanya adalah sebagai berikut : VIF=

AT Dimana R]-2 merupakan koefisien determinasi dari regresi variabel
j

bebas. Jika nilai VIF tidak lebih dari 10, maka model dinyatakan tidak

mengandung multikolinieritas.
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3.7.3 Uji Heteroskedastisitas
Model regresi yang baik adalah Heteroskedastisitas. Menurut

Suliyanto (2011) Pengujian heterokedastisitas dalam model regresi

dilakukan untuk mengetahui apakah dalam model regresi terjadi

ketidaksamaan varian dan dari suatu pengamatan yang lain. Model regresi
yang baik adalah tidak tidak terjadi heteroskedastisitas. Pengujian ini
dilakukan dengan melihat pola tertentu pada grafik dimana sumbu Y adalah

yang telah diprediksi dan sumbu X adalah residual (Y prediksi — Y

sesungguhnya) yang telah distandarized. Dasar pengambilan keputusannya

adalah:

1. Jika pola tertentu seperti titik-titik yang ada membentuk suatu pola yang
teratur (bergelombang melebar kemudian menyempit) maka telah
terjadi heteroskedastisitas.

2. Jika tidak terdapat pola yang jelas serta titik-titik menyebar diatas dan
dibawah angka O (nol) pada sumbu Y maka tidak terjadi
heteroskedastisitas.

3.7.4  Uji Autokorelasi

Menurut Suliyanto (2011) Uji autokorelasi bertujuan untuk menguji
apakah dalam sebuah regresi linier ada korelasi antara kesalahan
pengganggu pada periode t, jika ada berarti autokorelasi. Dalam penelitian
ini, keberadaan autokorelasi diuji dengan Durbin Watson dengan rumus
sebagai berikut :

a. Angka D-W dibawah -2 berarti ada autokorelasi positif.
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b. Angka D-W -2 sampai 2 berarti tidak ada autokorelasi.

c. Angka D-W diatas +2 berarti ada autokorelasi negatif.

3.8. Analisis Regresi Liner Berganda

Model Regresi Linier Berganda merupakan penjelasan tentang pengaruh
antara variabel independent dengan variabel dependent. Ghozali (2018) analisis
regresi linear berganda digunakan untuk mengetahui arah dan seberapa besar
pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen.

Menurut Sugiyono (2017) persamaan regresi linear berganda dapat
dirumuskan sebagai berikut :

Y=a+blxl+h2x2+e

Keterangan :
Y = Kinerja
X1 = Pengembangan Karir

X2 = Disiplin Kerja
X3 = Etos Kerja
a = Konstanta
bl = Koefisien Regresi X1
b2 = Koefisien Regresi X2
e = Variabel Pengganggu
3.9 Uji Hipotesis
3.9.1 Uji Parsial (Uji t)
Menurut Imam Ghozali (2018) mengemukakan bahwa Uji statistik t

adalah pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variable
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bebas (independen) secara individual dengan menerangkan variabel-variabel
independen. Uji t ini bertujuan untuk bisa mengetahui secara individual
pengaruh satu variabel bebas (independen) terhadap variabel terikat
(dependen). Pengujian terhadap hasil regresi dilakukan dengan
menggunakan uji tpada derajat 60 keyakinan sebesar 95% atau (a) = 5%.
Kriteria pengujiannya sebagai berikut : Apabila t hitung > t tabel ataupun
tingkat signifikan (o) < 5% maka HO ditolak, sedangkan sebaliknya Ha
diterima. Artinya terdapat pengaruh antara variabel X secara parsial
terhadap variabel Y. Apabila t hitung < t tabel ataupun tingkat signifikan (o)
> 5% maka HO diterima, sedangkan sebaliknya Ha ditolak. Artinya tidak
terdapat pengaruh antara variabel X secara parsial terhadap variabel Y.

3.9.2 Uji Simultan (Uji F)

Menurut Mudarajat Kuncoro (2013) mengemukakan bahwa uji f
bertujuan agar bisa mengetahui apakah semua variabel yang dimasukkan
dalam model regresi memiliki pengaruh secara simultan terhadap variabel
terikat (dependen) ada atau tidak. Kriteria pengujiannya sebagai berikut :
Apabila F hitung < nilai statistik F tabel atau signifikan > 0,05 maka HO
diterima, sedangkan sebaliknya Ha ditolak. Itu artinya semua variabel bebas
(independen) secara simultan tidak berpengaruh terhadap variabel terikat
(dependen). Apabila F hitung > nilai statistik F tabel atau signifikan < 0,05
maka HO ditolak, sedangkan sebaliknya Ha diterima. Itu artinya semua
variabel bebas (independen) secara simultan berpengaruh terhadap variabel

terikat (dependen), Suharyadi dan Purwanto (2015).
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3.9.3 Koefisien Determinasi ( R?)

Menurut Imam Ghozali (2018) koefisien determinasi pada intinya
mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam menerangkan variabel
terikat (dependen). Nilai koefisien determinasi antara nol dan satu. Nilai
yang mendekati satu berarti variabel-variabel bebas (independen) yang
memberikan informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel
bebas (dependen).

Menurut Suharyadi dan Purwanto (2015) mengemukakan bahwa
koefisien determinasi adalah ukuran untuk mengetahui kesesuaian atau
ketetapan hubungan antara variabel bebas (independen) dengan variabel
terikat (dependen) dalam suatu persamaan regresi. Jika semakin besar
koefisien determinasi atau mendekati satu maka menunjukkan semakin baik
kemampuan variabel bebas (independen) dalam menerangkan variabel

terikat (dependen).



BAB IV

GAMBARAN UMUM LOKASI PERUSAHAAN

4.1 Sejarah Singkat Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Kampar
Lingkungan Hidup berganti nama pada tahun 2017, yang sebelumnya
bernama Badan Lingkungan Hidup Kabupaten Kampar. Badan Lingkungan Hidup
Kabupaten Kampar mulai terbentuk pada tahun 2002 dengan instansi Badan
Pengendalian Lingkungan Daerah (BAPEDALDA), ini didasari pemikiran bahwa
dalam perkembangan persoalan lingkungan hidup semakin meningkat dan
beragam. Hal ini menuntut peningkatan pelayanan kepada masyarakat dalam hal
lingkungan agar pengelolaan lingkungan hidup dapat berjalan maksimal. Di sisi
lain sesuai dengan amanat Undang-Undang Nomor 32 tahun 2004 tentang
pemerintahan daerah, bahwa telah dilakukan pelimpahan wewenang kepada
pemerintah daerah dibidang pengelolaan sumber daya alam dan pelestarian
lingkungan hidup. Selanjutnya dengan hal tersebut diatas instansi lingkungan
hidup di Kabupaten Kampar yang bernama Badan Pengendalian Lingkungan
Daerah (BAPEDALDA), setelah dikeluarkan perda Nomor 6 tahun 2009 berubah
menjadi Badan Lingkungan Hidup (BLH) Kabupaten Kampar. Setelah itu pada
tahun 2012 dibawah kepemimpinan bupati baru dengan mengacu pada perda
nomor 6 tahun 2012 dengan penamaan tetap Badan Lingkungan Hidup Kabupaten
Kampar yang mempunyai Visi dan Misi serta tupoksi. Badan Lingkungan Hidup

Kabupaten Kampar terdiri dari satu sekretaria dan empat bidang.
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4.2° Visi dan Misi Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Kampar
1. Visi
“Terwujudnya lingkungan hidup vyang bersih, sehat, asri dan
berkelanjutang”.
2. Misi:

a. Meningkatkan penyelenggaraan perlindungan dan pengelolaan
lingkungan hidup yang berkualitas.

b. Meningkatkan pelayanan kepada masyarakat dan dunia usaha untuk
berperan serta dalam pembangunan dan teknologi tepat guna yang
berwawasan lingkungan hidup.

c. Mewujudkan peningkatan manajemen dan kemampuan aparatur serta
prasarana dan sarana dalam perlindungan dan pengelolaan lingkungan
hidup.

d. Meningkatkan penyediaan informasi yang tepat waktu dan akurat
dalam pelayanan kepada masyarakat dan dunia usaha di bidang
perlindungan dan pengelolaan lingkungan hidup.

e. Meningkatkan peran serta masyarakat dalam perlindungan dan

pengelolaan lingkungan Hidup.

4.3 Struktur Organisasi Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Kampar
1. Kepala Dinas
2. Sekretariat Sekretariat yang dipimpin oleh seorang sekretaris yang

mempunyai tugas pokok membantu kepala dinas dalam menyelenggarakan
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kegiatan umum dan kepegawaian, perencanaan dan data serta kegiatan

keuangan di lingkungan Dinas. Sekretariat terdiri dari :

a. Sub bagian umum dan kepegawaian

b. Sub bagian program dan pelaporan (perencanaan)

c. Sub bagian keuangan dan aset

Bidang Tata Lingkungan terdiri dari :

a. Seksi inventarisasi RPPLH dan KLHS

b. Seksi kajian Dampak Lingkungan

c. Seksi pemeliharaan lingkungan hidup

Bidang Pengelolaan Sampah dan Pertamanan terdiri dari :

a. Seksi penanganan sampah

b. Seksi pengelolaan dan pemanfaatan sampah

c. Seksi pertamanan

Bidang Pengendalian Pencemaran dan Kerusakan Lingkungan Hidup

terdiri dari :

a. Seksi pemantauan lingkungan hidup

b. Seksi pencemaran dan limbah B3

Bidang Penataan dan Peningkatan Kapasitan Lingkungan Hidup terdiri

dari:

a. Seksi penyelesaian sangketa lingkungan dan penegakan hukum
lingkungan hidup

b. Seksi peningkatan kapasitas lingkungan hidup
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Gambar 4.1 Struktur Organisasi Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Kampar
Berdasarkan Peraturan Daerah No.06 Tahun 2016
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4.4 Tugas Pokok dan Fungsi Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Kampar

Berdasarkan Peraturan Daerah Kabupaten Kampar No 06 Tahun 2016,

Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Kampar mempunyai tugas pokok membantu

Bupati Kampar dalam menentukan kebijakan di bidang pengendalian dampak

lingkungan, persampahan, konservasi, rehabilitasi dan pelestarian lingkungan

hidup. Dinas Lingkungan Hidup mempunyai tugas pokok melaksanakan sebagian
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kewenangan Pemerintahan Daerah dalam bidang Lingkungan Hidup dalam rangka
pembangunan yang berwawasan lingkungan.
Fungsi Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Kampar adalah sebagai berikut:
1. Merumuskan kebijakan Pemerintah Daerah di bidang pengendalian
dampak lingkungan, limbah, konservasi, rehabilitasi, dan pelestarian
sumber daya alam serta bina lingkungan hidup.
2. Melaksanakan penyusunan dan pengendalian AMDAL dan
pembinaan lingkungan hidup.
3. Melakukan penelitian dan analisa mengenai dampak lingkungan dan
pembinaan lingkungan sesuai dengan standar baku mutu lingkungan.
4. Memberikan rekomendasi dan atau ramah lingkungan terhadap
pihak lain yang membutuhkan.
5. Melakukan penyuluhan dan sosialisasi lingkungan hidup.
6. Penyusunan rencana kerja.
7. Pengelolaan persampahan.
8. Memberikan pelayanan umum dan teknis lingkungan hidup.
9. Melaksanakan tugas — tugas lain yang diberikan oleh Kepala Daerah
sesuai dengan bidang tugasnya.

10. Melakukan pengelolaan unit pelaksanaan teknis (UPT)



BAB VI
PENUTUP
6.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh peneliti dengan judul
“Pengaruh Pengaruh Pengembangan Karir, Disiplin Kerja dan Etos Kerja
Terhadap Kinerja Pegawai Kantor Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Kampar”.

1. Secara parsial pengembangan karir (X1) berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai (Y) Kantor Dinas Lingkungan Hidup
Kabupaten Kampar, dengan nilai thiwng Sebesar 2,940 > tpe 2,008 dengan
nilai signifikan 0,005 < 0,05.

2. Secara parsial disiplin kerja (X2) berpengaruh positif dan signifikan
terhadap terhadap kinerja pegawai (Y) Kantor Dinas Lingkungan Hidup
Kabupaten Kampar, dengan nilai thiung Sebesar 4,413 > tine 2,008 dengan
nilai signifikan 0,000 < 0,05.

3. Secara parsial etos kerja (X3) berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai (Y) Kantor Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten
Kampar, dengan nilai thiwng Sebesar 2,145 > tupe 2,008 dengan nilai
signifikan 0,037 < 0,05.

4. Secara Simultan pengembangan karir (X1), disiplin kerja (X2), dan etos
kerja (X3) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
(Y) Kantor Dinas Lingkungan Hidup Kabupaten Kampar, dengan Fiwng

sebesar 60,682 > Fuper Sebesar 2,79 dengan signifikan 0,000° < 0,05.

102
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5. Berdasarkan Koefisien Determinasi (R?) diketahui nilai R Square sebesar
0,785 atau 79% ini menunjukkan bahwa pengaruh pengembangan Karir,
disiplin kerja dan etos kerja dalam mempengaruhi kinerja pegawai yakni
sebesar 79%, sedangkan sisanya sebesar 21% dipengaruhi oleh variabel
lain yang tidak dimasukkan dan digunakan peneliti dalam penelitian ini.

6.2 Saran
Adapun saran-saran yang dapat diberikan melalui hasil penelitian ini yaitu:
1. Bagi Kantor Dinas Lingkungan Hidup Kampar
a. Pengembangan karir
Pengembangan karir juga menjadi hal yang harus diperhatikan
perusahaan agar menyediakan informasi yang transparan mengenai
kenaikan jabatan. Saat karyawan merasa jenjang karir di tempat ia
bekerja cukup menarik maka ia akan berusaha maksimal untuk
mendapat posisi yang lebih baik lagi. Perusahaan juga harus adil dan
transparan dalam memilih karyawan untuk kenaikan jabatan.
b. Disiplin kerja
Disarankan bagi perusahaan untuk mengevaluasi mengenai sanksi
bagi karyawan yang tidak taat pada peraturan mengenai disiplin.
Karyawan yang sering datang terlambat dan pulang kerja lebih awal
semestinya diberi sanksi agar menimbulkan efek jera dan memperbaiki
kesalahan. Perusahaan juga dapat memberikan penghargaan bagi
karyawan yang disiplin, seperti penghargaan bagi karyawan yang tidak

pernah datang terlambat dan karyawan yang tidak pernah absen hadir
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di kantor. Dengan mengapresiasi perilaku disiplin karyawan diharap
dapat menjadi motivasi untuk karyawan lain sehingga dapat lebih
disiplin dalam mentaati peraturan.
c. Etos kerja
Untuk perusahaan, diharapkan untuk dapat meningkatkan
pandangan kerja para karyawan dengan berbagai cara, seperti
melaksanakan pelatihan, membuat berbagai slogan mengenai etos kerja
di berbagai tempat di perusahaan agar dapat meningkatkan motivasi
karyawan untuk bekerja.
d. Kinerja
Untuk mencapai kinerja yang optimal makan karyawan harus
bersungguh — sungguh dalam bekerja. Melakukan evaluasi dan
memantau hasil kerja karyawan sangat diperlukan agar tidak terjadi
kesalahan fatal dalam bekerja.

2. Bagi peneliti selanjutnya, diharapkan hasil penelitian ini dijadikan referensi
untuk penelitian selanjutnya yang sejenis, serta diharapkan peneliti
selanjutnya dapat mengembangkan variabel-variabel lain yang berpengaruh
tehadap kinerja pegawai dan menggunakan metode penelitian lain sehingga
dapat menambah atau memperkuat penelitian yang sejenis dengan penelitian

ini.
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Lampiran 1: Kuisioner Penelitian
KUESIONER

PENGARUH PENGEMBANGAN KARIR, DISIPLIN KERJA DAN ETOS
KERJA TERHADAP KINERJA PEGAWAI LINGKUNGAN HIDUP
KABUPATEN KAMPAR

A. IDENTITAS RESPONDEN
Mohon ketersediaan Bapak/lIbu mengisi daftar berikut:
Nama (boleh tidak diisi)

Nama Perusahaan

Umur ; tahun
Jenis Kelamin -] Laki-laki [ PPerempuan
Gelar Akademis Terakhir ~ :[ |SMA [ ]D3 [ ]s1
[ ]s2 [ ]s3
Jabatan
Masa kerja :0 <1 tahun o 1-2 tahun
o 3-4 tahun O > 5 tahun

B. PETUNJUK PENGISIAN

Bacalah dengan seksama pernyataan berikut dan pilihlah salah satu
jawaban yang sesuai dengan memberi tanda (V) pada kolom yang
mewakili pilihan jawaban Bapak/Ibu dengan petunjuk sebagai berikut:

1. SS : Sangat Setuju

2. S : Setuju

3. N . Netral

4. TS : Tidak Setuju

5. STS . Sangat Tidak Setuju



1. KINERJA KARYAWAN (Y)
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No Pernyataan SS TS | STS
1 Saya dapat menyelesaikan pekerjaan dengan
tepat sesuai yang diharapkan.
2 — | Saya melaksanakan tugas dengan tepat waktu.
3 Saya berusaha dengan serius menyelesaikan
pekerjaan sampai tuntas.
4 Saya mampu bekerja sama dengan baik dengan
sesama rekan kerja.
5 Kerja sama tim yang baik menghasilkan
kinerja yang baikdalam bekerja
5 Saya akan membantu rekan kerja lain yang
memiliki banyak tugas dalam pekerjaannya.
- Karyawan merasa sudah bertanggung jawab
atas kinerjanya.
2. PENGEMBANGAN KARIR (X1)
No Pernyataan SS TS | STS

Ditempat saya bekerja, prestasi kerja menjadi
pertimbangan dalam pengembangan karir
karyawan.

Saya selalu hadir dalam rapat dan saya
berpartisipasi didalamnya agar dikenal guna
pengembangan Karir diri saya kedepannya.

Saya akan mendedikasikan diri saya sampai
habis sisa karir saya dikantor ini.

Saya telah menerapkan berbagai saran yang
diberikan oleh atasan saya agar saya dapat
direkomendasikan oleh Kepala Dinas.

Setiap karyawan memiliki kesempatan untuk
meningkatkan kompetensi diri baik secara
formal dan non formal,

Setiap karyawan yang ingin mengembangkan
karirnya akan mendapat dukungan penuh dari
Kepala Dinas.

Setelah mengikuti pengembangan karir, saya

menjadi pribadi yang lebih baik.




3. DISIPLIN KERJA (X2)
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No

Pernyataan

SS

TS

STS

Disiplin kerja yang baik dapat dilihat dari
tingkat absensi.

Pegawai yang memiliki disiplin kerja yang
baik dapat dilihat ketika datang dan pulang
kerja sesuai dengan waktu yang ditetapkan
instansi.

Pegawai yang memiliki disiplin kerja yang
baik dapat dilihat dari selalu masuk kerja
dengan tepat waktu.

Disiplin kerja yang baik dapat dinilai dari ikut
andilnya pegawai memberikan kontribusi
dalam setiap kegiatan.

Disiplin kerja dapat diukur dari pegawai yang
bertindak dengan sopan dan santun atau
mematuhi norma sosial dilingkungan tempat
bekerja.

Pegawai yang memiliki disiplin kerja yang
baik mampu memperbaiki kesalahan dalam
melaksanakan pekerjaan.

Pegawai yang memiliki disiplin kerja yang
baik harus patuh terhadap peraturan yang
berlaku dalam ketentuan yang ditetapkan
instansi tempat bekerja.

Disiplin kerja yang baik dapat diukur ketika
pegawai bekerja terus menerus selama waktu
yang telah ditentukan instansi tempat bekerja.




4. ETOS KERJA (X3)
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No

Pernyataan

SS

TS

STS

Pegawai yang memiliki etos kerja yang tinggi
selalu melakukan pekerjaan dengan tulus.

Pegawai yang memiliki etos kerja yang tinggi
selalu bersyukur dalam melakukan tugas dan
bertanggung jawab atas pekerjaanya.

Pegawai yang memiliki etos kerja yang tinggi
selalu melakukan pekerjaan dengan penuh
kejujuran.

Pegawai yang memiliki etos kerja yang tinggi
selalu melakukan pekerjaan dengan penuh
tanggung jawab.

Pegawai yang memiliki etos kerja yang tinggi
selalu melakukan pekerjaan dengan penuh
semangat.

Pegawai yang memiliki etos kerja yang tinggi
selalu dapat menciptakan kreatifitas dalam
melakukan pekerjaan.

Etos kerja yang tinggi dapat dilihat dari pegawai
yang memiliki kreativitas sendiri dalam bekerja.

Pegawai yang memiliki etos kerja yang tinggi
selalu dapat mengerjakan pekerjaan dengan
sempurna dan penuh kerendahan hati.




Lampiran 2: Tabulasi Kuisioner Penelitian

TOTAL

28
30
32

24
25
28
29
30
27
31

32

27

32

33
25
22
24
29
27
28
35
25
32

22
27

28
27
25
30
28
30
35

27

25
24
30
24
26
35
24
30

PENGEMBANGAN KARIR ( X1)
X1.2 | X1.3 | X1.4 | X1.5 | X1.6 | X1.7

X1.1

No
Responden

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

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
34

35

36

37

38
39
40

41
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34
33
40

40

30
28

25

40

28

26
40

30
32
23

27

40

28

35

29

27

31

32
28

32
28

27

26
33
36
31

31

29

35

31

32
35
35

26
37
39
32

X3.6 | X3.7 | X3.8 | TOTAL

ETOS KERJA ( X3)

X3.4 | X35

X3.2 | X33

X3.1

29

30
31

32
33

34
35

36
37
38
39
40
41

42
43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53

54

No-Responden

10

11

12
13
14
15




29

26
34

29

32
37
27

35
29

29

33
31

35

32
33
29

39
31

28

31

28

27

29

39
27

39
31

30
40

30
30
28

36
31

33
30
36
30
34

16
17
18
19
20
21

22
23

24
25

26

27

28

29

30
31

32
33

34
35

36
37
38
39
40
41

42
43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53

54




KINERJA (Y)

Y1.4

TOTAL

26
28

29

24
26
27

31

28

24
32
28

27

33
35

21

21

25

28

27

32
35
22

31

22

30
30
28

23

30
26
31

35

26
23

22
31

25

24
35

23

28

Y1.7

Y1.6

Y1.5

Y1.3

Y1.2

YI1.1

No Responden

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

22
23

24
25

26

27

28

29
30
31

32
33

34
35

36
37
38
39
40

41




42 4 2 3 3 4 3 4 23
43 4 3 4 3 3 4 4 25
44 5 5 5 5 5 5 5 35
45 5 4 4 3 4 4 5 29
46 3 3 5 4 4 5 3 27
47 3 5 2 4 3 2 3 22
48 4 3 4 5 4 4 4 28
49 4 4 4 4 3 4 4 27
50 4 4 4 4 5 4 4 29
51 4 4 4 4 3 4 4 27
52 4 3 3 5 4 3 4 26
53 4 3 3 4 3 3 4 24
54 3 3 3 4 5 3 3 24
‘ Lampiran 3:
- - 1. Uji Kualitas Data (Validitas dan Realiabilitas)
: a. Pengembangan karir
Correlations
X1. X1. X1. X1. X1. X1. X1. Pengembangan
1 2 3 4 5 6 7 Karir
X1zl Pearson 1 .670 | .254 | .227 | .278 - - .375%*
Correlation *k * .205 | .012
Sig. (2- .000 | .064 | .099 | .042 | .137 | .934 .005
tailed)
N 54 54 54 54 54 54 54 54
g X1:2 Pearson .670 1 211 | .277 | .290 - - 440**
: Correlation x * P 117 | .014
Sig. (2- .000 126 | .042 | .033 | .401 | .920 .001
tailed)
N 54 54 54 54 54 54 54 54
)il=5) Pearson 254 | 211 [ 499 | 672 | .237 | .453 .702**
Correlation s xk xk
Sig. (2- .064 | .126 .000 | .000 | .085 | .001 .000
tailed)
N 54 54 54 54 54 54 54 54
X1:4 Pearson 227 | 277 | 499 1 .652 | .333 | .526 132%*
Correlation * xk xk * x
Sig. (2- .099 | .042 | .000 .000 | .014 | .000 .000
tailed)
N 54 54 54 54 54 54 54 54
X175 Pearson .278 | .290 | .672 | .652 1 219 | 414 .760**
: Correlation * * xk xk x
Sig. (2- .042 | .033 | .000 | .000 112 | .002 .000
tailed)
N 54 54 54 54 54 54 54 54
X1:6 Pearson - - 237 | .333 | .219 1 172 .508**
Correlation | .205 | .117 * *




Sig. (2- .137 | 401 | .085 | .014 | .112 .000 .000
tailed)
N 54 54 54 54 54 54 54 54
X177 Pearson - - 453 | 526 | 414 | .772 1 .664**
Correlation | .012 | .014 ** *x *x *x
Sig. (2- .934 | .920 | .001 | .000 | .002 | .000 .000
tailed)
N 54 54 54 54 54 54 54 54
Pengemb | Pearson .375 | .440 | .702 | .732 | .760 | .508 | .664 1
angan Correlation *x ** ** ** *x *x *x
Karir Sig. (2- .005 | .001 | .000 | .000 | .000 | .000 | .000
tailed)
N 54 54 54 54 54 54 54 54
** ‘Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
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b. Disiplin kerja
Correlations
X2. | X2. | X2. | X2. | X2. | X2. | X2. | X2. | Disiplin Kerja
1 2 3 4 5 6 7 8
X2.1 Pearson 1 1499 | 532 | .550 | .608 | .672 | .536 | .511 | .770**
Correlatlon *% *% *% *% *% *% *%
Sig. (2-tailed) .000 | .000 | .000 | .000 | .000 | .000 | .000 | .000
N 54 54 54 54 54 54 54 54 54
X2.2 Pearson 499 | 1 444 | 507 | .499 | .652 | .524 | .689 | .746**
COI’I’e|atIOI’I ** ** *% *% *k *% **
Sig. (2-tailed) .000 .001 | .000 | .000 | .000 | .000 | .000 | .000
N 54 54 54 54 54 54 54 54 54
X2.3 Pearson 532 | 444 | 1 513 | .642 | .498 | .557 | .563 | .734**
COI’I’e|atI0n ** *% *k *% *k *% **
Sig. (2-tailed) .000 | .001 .000 | .000 | .000 | .000 | .000 | .000
N 54 54 54 54 54 54 54 54 54
X2.4 Pearson 550 | .507 | 513 | 1 .659 | .728 | .492 | .557 | .779**
COI’re|atI0n *% *% *% *% *% *% *%
Sig. (2-tailed) .000 | .000 | .000 .000 | .000 | .000 | .000 | .000
N 54 54 54 54 54 54 54 54 54
X2.5 Pearson .608 | .499 | 642 | 659 | 1 .703 | .679 | .584 | .834**
COI’I’e|atIOI’] ** *% ** *k *% *%* **
Sig. (2-tailed) .000 | .000 | .000 | .000 .000 | .000 | .000 | .000
N 54 54 54 54 54 54 54 54 54
X2.6 Pearson .672 | 652 | .498 | .728 | .703 | 1 .689 | .743 | .888**
COI’re|atIOI"I *% *% *% *% *% *% *%
Sig. (2-tailed) .000 | .000 | .000 | .000 | .000 .000 | .000 | .000
N 54 54 54 54 54 54 54 54 54




I X2.¢ Pearson 536 | .524 | 557 | 492 | .679 | .689 | 1 .806 | .823**
COI’I’e|atI0r‘I *% *% *% *% *% *% *%
Sig. (2-tailed) .000 | .000 | .000 | .000 | .000 | .000 .000 | .000
N 54 54 54 54 54 54 54 54 54
X2.8 Pearson 511 | .689 | .563 | .557 | .584 | .743 | .806 | 1 .849%*
) COI’re|atI0n *% *% *% *% *% *% *%
Sig. (2-tailed) .000 | .000 | .000 | .000 | .000 | .000 | .000 .000
N 54 54 54 54 54 54 54 54 54
= Disiplin | Pearson 770 | 746 | 734 | 779 | .834 | .888 | .823 | .849 | 1
‘ Kerja COI’I’e|atIOI’l *% *% *% *% *% *% *% *%
) Sig. (2-tailed) .000 | .000 | .000 | .000 | .000 | .000 | .000 | .000
N 54 54 54 54 54 54 54 54 54
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
Reliability Statistics
Cronbach's N of Items
Alpha
.789 9
c. Etos kerja
Correlations
X3. X3. | X3. X3. | X3. | X3. X3. | X3. Etos Kerja
1 2 3 4 5 6 7 8
X3.1 Pearson 1 .756 | .059 | .100 | .032 | .224 | .387 | .456 | .616**
Correlation xo xk S
Sig. (2-tailed) .000 | .669 | .471 | .816 | .103 | .004 | .001 | .000
N 54 54 54 54 54 54 54 54 54
X3.2 Pearson 756 | 1 .008 | - - .218 | .458 | .537 | .587**
Correlation o .017 | .068 xk xk
Sig. (2-tailed) .000 .954 | .902 | .626 | .113 | .000 | .000 | .000
N 54 54 54 54 54 54 54 54 54
X3.3 Pearson .059 | .008 | 1 217 | .253 | .768 | .137 | .167 | .555**
Correlation o
Sig. (2-tailed) .669 | .954 .115 | .065 | .000 | .324 | .228 | .000
N 54 54 54 54 54 54 54 54 54
X3.4 Pearson 100 | - 217 | 1 540 | .291 | - .065 | .462**
Correlation .017 xx * .081
Sig. (2-tailed) 471 | 902 | .115 .000 | .033 | .562 | .638 | .000
N 54 54 54 54 54 54 54 54 54
X3.5 Pearson .032 | - 253 | .540 | 1 417 | - 117 | .508**
Correlation .068 xx xx .016
Sig. (2-tailed) .816 | .626 | .065 | .000 .002 | .906 | .401 | .000
N 54 54 54 54 54 54 54 54 54
X3.6 Pearson 224 | 218 | .768 | .291 | 417 |1 .303 | .260 | .741**
Correlation xx * xx *
Sig. (2-tailed) .103 | .113 | .000 | .033 | .002 .026 | .058 | .000




N 54 54 54 54 54 54 54 54 54
‘1 X3.7 Pearson .387 | .458 | .137 | - - 303 | 1 .759 | .603**
Correlation *x *x .081 | .016 | * *x
Sig. (2-tailed) .004 | .000 | .324 | .562 | .906 | .026 .000 | .000
_ N 54 54 54 54 54 54 54 54 54
1 X3.8 Pearson .456 | .537 | .167 | .065 | .117 | .260 | .759 | 1 .689**
Correlation *x *x ok
Sig. (2-tailed) .001 | .000 | .228 | .638 | .401 | .058 | .000 .000
: N 54 54 54 54 54 54 54 54 54
_ Etos Pearson .616 | .587 | .555 | .462 | .508 | .741 | .603 | .689 | 1
@« Kerja COI’I’e|atI0n ** ** ** ** ** ** ** **
Sig. (2-tailed) .000 | .000 | .000 | .000 | .000 | .000 | .000 | .000
N 54 54 54 54 54 54 54 54 54
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Reliability Statistics
Cronbach's N of Items
Alpha
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d. Kinerja pegawai
Correlations
Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 Y1.5 Y1.6 Y1.7 Kinerja
Y14 Pearson 1 .395%* | 526%* | .395** | .438** | 526** | 1.000** | .827**
Correlation
Sig. (2- .003 .000 .003 .001 .000 .000 .000
tailed)
N 54 54 54 54 54 54 54 54
Y1.2 Pearson 395% | 1 507** | .513** | .203 507* | .395%* | .681**
Correlation
Sig. (2- .003 .000 .000 141 .000 .003 .000
tailed)
N 54 54 54 54 54 54 54 54
Y1.3 Pearson 526** | BO7* | 1 Ad4xx | 287* | 1.000%* | .526** | .823**
Correlation
Sig. (2- .000 .000 .001 .035 .000 .000 .000
tailed)
N 54 54 54 54 54 54 54 54
Y14 Pearson .395%% | 513** | 444** | 1 191 Ad4xx | 395%* | 650**
Correlation
Sig. (2- .003 .000 .001 .166 .001 .003 .000
tailed)
N 54 54 54 54 54 54 54 54
Y15 Pearson .438* | .203 .287* 191 1 .287* .438** | B53**
‘ Correlation
Sig. (2- .001 141 .035 .166 .035 .001 .000
tailed)
N 54 54 54 54 54 54 54 54
Y1.6 Pearson .526** | B507** | 1.000*%* | .444** | 287* | 1 .526%* | .823**
Correlation




Sig. (2- .000 .000 .000 .001 .035 .000 .000
tailed)
N 54 54 54 54 54 54 54 54
| /il 7/ Pearson 1.000** | .395** | .526** | .395** | 438** | 526** |1 .827**
Correlation
Sig. (2- .000 .003 .000 .003 .001 .000 .000
tailed)
: N 54 54 54 54 54 54 54 54
5| Kinerja | Pearson 827** | .681** | .823* | .650** | .553** | .823** | .827* | 1
Correlation
Sig. (2- .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000
tailed)
> 5 N 54 54 54 54 54 54 54 54
- **_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Reliability Statistics
Cronbach's N of Items
Alpha
.782 8
2. Uji Asumsi Klasik
a. Uji normalitas
Tests of Normality
Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Statisti df Sig. Statisti df Sig.
c c
Unstandardized .065 54 .200° .986 54 .788
Residual
*. This is a lower bound of the true significance.
a. Lilliefors Significance Correction
b. Uji multikolinearitas
Coefficients?®
Model Unstandardize Standardize t Sig. Collinearity
d Coefficients d Statistics
Coefficients
B Std. Beta Toleranc VIF
Error e
il (Constant) .88 2.286 .385 .70
0 2
Pengembanga .33 113 341 2.94 .00 .320 3.13
n Karir 3 0 5
Disiplin Kerja .36 .083 473 4.41 .00 .376 2.66
8 3 0
Etos Kerja .18 .087 477 2.14 .03 .630 1.58
6 5 7

a. Dependent Variable: Kinerja




c. Uji heteroskedastisitas

Scatterplot

Dependent Variable: Kinerja
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Regression Standardized Predicted Value

d. Uji autokorelasi

Model Summary®

Model R R Square Adjusted R Std. Error of the Durbin-Watson
Square Estimate
1 .886° .785 q72 1.864 1.808
a. Predictors: (Constant), Etos Kerja, Disiplin Kerja, Pengembangan Karir
b. Dependent Variable: Kinerja
3. Uji Analisis Regresi Linear Berganda
Coefficients®
Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
1 (Constant) .880 2.286 .385 .702
Pengembangan .333 113 341 2.940 .005
Karir
Disiplin Kerja .368 .083 473 4.413 .000
Etos Kerja .186 .087 477 2.145 .037

a. Dependent Variable: Kinerja




T
&

4. Uji Hipotesis
- - © a Ujit(Parsial)

Coefficients?

Model Unstandardized Standardized t Sig.
Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta
1 (Constant) .880 2.286 .385 .702
Pengembangan .333 113 .341 2.940 .005
Karir
Disiplin Kerja .368 .083 A73 4.413 .000
Etos Kerja .186 .087 477 2.145 .037
a. Dependent Variable: Kinerja
b. Uji F (Simultan)
= 3 3 ANOVA?
= 7{ ' Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 632.793 3 210.931 60.682 .000°
3 Residual 173.800 50 3.476
. ] Total 806.593 53
7 7 g a. Dependent Variable: Kinerja
= ; E b. Predictors: (Constant), Etos Kerja, Disiplin Kerja, Pengembangan Karir
c. Koefisien determinasi (R?)
= Model Summary
: = Maodel R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
= 3 [ 1 .886° 785 772 1.864

a. Predictors: (Constant), Etos Kerja, Disiplin Kerja, Pengembangan Karir
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