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ABSTRAK

PENGARUH KOMPETENSI DAN DISIPLIN KERJA TERHADAP
KINERJA PEGAWAI PADA KANTOR DINAS
PARIWISATA KOTA MEDAN

MELLA KURNITA SARI
1805160143

Program studi manajemen, Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas
Muhammadiyah Sumatera Utara
Email: Mellakurnitasari24@gmail.com

Penelitian ini bertujuan untuk menguji apakah pengaruh kompetensi dan
disiplin kerja terhadap kinerja karyawan pada kantor dinas pariwisata kota medan
penelitian ini menggunakan pendekatan asosiatif yang bertujuan untuk mengetahui
pengaruh ataupun hubungan antara dua variabel atau lebih. Teknik pengumpulan data
menggunakan Statistical Program and Service Solution (SPSS).Untuk menguji 3
hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
variabel Kompetensi (X1) memiliki (0,000) lebih kecil dari 0,05 dan thiung (6,617)
lebih besar dibandingkan dengan twne (1,682) dan hasil pengujian bahwa
menunjukkan bahwa disiplin kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja pegawai pada kantor dinas pariwisata kota medan dengan nilai signifikan
(0,000) lebih kecil dari 0,05 dan thiwng (5,471)dan lebih besar dari (1,682) dan
kompetensi dan disiplin kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kantor
dinas pariwisata kota medan dengan nilai fhiwung (170,698) lebih besar dari fape (3,21)
dengan nilai probabilitas yakni signifikan (0,000) lebih kecil dari (0,05)

Kata Kunci : Kompetensi, Disiplin Kerja, Kinerja Karyawan.
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ABSTRACT

EFFECT OF WORK COMPETENCY AND DISCIPLINE ON EMPLOYEE
PERFORMANCE AT DINAS PARIWISATA KOTA MEDAN

Mella Kurnita Sari
1805160143

Management study program, Faculty of Economics and Business
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
Email: Mellakurnitasari24@gmail.com

This study aims to examine whether the influence of competence and work
discipline on employee performance at the Medan City Tourism Office. This research
uses an associative approach which aims to determine the effect or relationship
between two or more variables. The data collection technique used Statistical
Program and Service Solution (SPSS). To test the 3 hypotheses proposed in this
study. The results showed that the competency variable (X1) had (0.000) smaller than
0.05 and tcount (6.617) was greater than ttable (1.682) and the test results showed
that work discipline partially had a significant effect on employee performance at the
office. Medan city tourism with a significant value (0.000) smaller than 0.05 and
tcount (5.471) and greater than (1.682) and competence and work discipline
simultaneously have a significant effect on the Medan city tourism office with a
greater fcount (170.698) from ftable (3.21) with a probability value that is significant
(0.000) less than (0.05)

Keywords: Competence, Work Discipline, Employee Performance.
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BAB 1

PENDAHULUAN

1. Latar Belakang Masalah

Setiap organisasi, lembaga atau perusahaan membutuhkan sumber daya
manusia untuk mencapai tujuannya. Sumber daya diperlukan untuk menciptakan
daya, gerakan, kegiatan, kegiatan, dan tindakan di organisasi, lembaga atau
perusahaan. Sumber daya ini dalam bentuk sumber daya alam, sumber daya
keuangan, sumber daya manusia, sumber daya sains dan sumber daya teknologi. Di
antara semua sumber daya ini, yang paling penting adalah sumber daya manusia.
Sumber daya manusia adalah sumber daya yang digunakan untuk mendorong dan
memanfaatkan sumber daya lain untuk mencapai tujuan.

Pengelolaan manajemen SDM tidak dapat dipisahkan dari Pegawai di perusahaan
yang diharapkan untuk menyadari apa tujuan perusahaan. Pegawai adalah aset
berharga bagi perusahaan yang memiliki peran strategis dalam organisasi Perusahaan.
Pegawai dapat bertindak sebagai perencana, pengawas dan pengontrol aktivitas di
perusahaan.

Dalam mendukung tujuan strategis suatu perusahaan dan melaksanakan tantangan
yang berkembang maka diperlukan pegawai yang memiliki kinerja yang dapat
mencapai target yang ditetapkan oleh perusahaan untuk setiap pegawai (tujuan
pekerjaan).

Peningkatan kinerja karyawan baik perorangan maupun kelompok akan

memberikan kompetensi bagi kinerja SDM secara keseluruhan.Kemampuan sangat



mempengaruhi Kkinerja karena aparatur yang  memiliki kemampuan dapat
melaksanakan tugasnya dengan baik dan bertanggung jawab terhadap tugas yang
diberikannya Aprilia, 2015 dalam (Angraeni et al., 2019).

Ada beberapa faktor penyebab SDM memiliki kinerja unggul, sehingga mampu
mendorong keberhasilan organisasi, salah satunya adalah kompetensi. Organisasi
dapat berkembang dan mampu bertahan jika adanya dukungan dari karyawan-
karyawan yang menguasai tugas di bidangnya

Kinerja pegawai tidak hanya dipengaruhi oleh kemampuan dalam bekerja,
tetapi juga sangat dipengaruhi oleh disiplin kerja.untuk itu perusahaan harus mencari
keunggulan bersaing melalui kinerja pegawainya.kinerja yang baik untuk individu
sangat penting untuk membantu perusahaan mencapai tujuan perusahaan,Tanpa
adanyaa kinerja individu yang baik tidak akan tercapai kinerja perusahaan yang
baik.untuk mencapai tujuan perusahaan,para karyawan harus memiliki Kinerja yang
baik.kinerja individu harus dilihat dariapakah seorang pegawai dapat mengerjakn
sesuatu dngan keahlian tertentu.

Kinerja merupkan hasil kerja yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan
tugas-tugasnya yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan
pengalaman,kesungguhan,serta waktu.

Berdasarkan definisi di atas dapat disimpulkan bahwa kinerja pegawai adalah hasil
kerja atau prestasi kerja seorang pegawai berdasarkan kuantitas dan kualitas dalam
menjalankan tugas dan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Disiplin kerja merupakan fungsi operatif manajemen sumber daya manusia

yang terpenting,karena semakin baik disiplin kerja karyawan maka semakin tinggi



prestasi kerja yang dicapainy,sedangkan apabila tidak adanya penerapan disiplin kerja
yang baik akan sulit bagi perusahaan untuk mencapai hasil yang optimal.

Menurut Sinambela (2016;332) dalam (Vallennia et al., 2020) disiplin juga
bermanfaat untuk membantu melatih karyawan untuk mematuhi dan mematuhi
peraturan, prosedur, dan kebijakan yang ada.

Disiplin kerja sangat berpengaruh pada kinerja pegawai, disiplin dilaksanakan
untuk mendorong para pegawai agar mengikuti berbagai standar dan aturan, sehingga
penyelewengan-penyelewengan dapat dicegah. Sasaran pokoknya adalah untuk
mendorong disiplin diri diantara pegawai untuk datang tepat waktu. Dengan datang
tepat waktu dan melaksanakan tugas sesuai dengan tugasnya, maka diharapkan
kinerja akan meningkat, melalui disiplin akan mencerminkan kekuatan, karena
biasanya seseorang yang berhasil dalam karyanya adalah mereka yang memiliki
disiplin tinggi. Guna mewujudkan organisasi yang pertama harus dibangun dan
ditegakkan diperusahaan tersebut adalah kedisplinan pegawai. Jadi kedisplinan
merupakan kunci keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuan.

Dalam suatu perusahaan, Sumber daya manusia yang berkualitas didalam
perusahaan merupakan salah satu aspek penting yang dapat mendorong perusahaan
untuk maju dan terus berkembang ditengah persaingan yang semakin ketat. Sumber
daya manusia yang unggul maupun profesional yang memiliki kompetensi dalam
bidangnya sangatlah dibutuhkan untuk menunjang keberlangsungan tujuan maupun
sasaran yang ditetapkan oleh sebuah organisasi. Sumber daya manusia juga dituntut
untuk mengembangkan diri agar mampu melaksanakan tugas dan tanggungjawab

dengan baik serta berprestasi. Semakin berpotensi sumber daya manusia yang



dimiliki suatu perusahaan maka suatu perusahaan akan mampu bersaing di tengah
perkembangan zaman dan perkembangan bisnis. Selain memiliki kemampuan dalam
melaksanakan tugasnya, seorang pegawai juga dituntut untuk disiplin agar waktu
yang harusnya dimanfaatkan untuk menyelesaikan pekerjaan tidak terbuang sia-sia.

Namun salah satu masalah yang sering terjadi disetiap perusahaan di Indonesia
adalah masih kurang tegas nya sebuah perusahaan dalam pemberian sangsi terhadap
karyawan yang tidak mengikuti peraturan perusahaan. Sudah selayaknya untuk
melakukan sebuah perubahan serta usaha untuk menumbuhkan sumber daya manusia
untuk lebih berkompeten dan disiplin agar memiliki kinerja yang baik sebagai modal
perusahaan untuk lebih maju.

Berdasarkan permasalahan kinerja pegawai yang sering ditemui dalam suatu
lembaga pemerintahan daerah, maka diperlukan kajian yang lebih mendalam
mengenai pengaruh kompetensi dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai. Objek
penelitian yang akan dilakukan adalah Kantor Dinas Priwisata Kota Medan.

Namun pada kenyataannya, masih ditemui beberapa masalah dalam Kantor
Dinas Pariwisata Kota Medan. Berdasarkan pengamatan yang dilakukan, adanya
pegawai yang masih belum mampu menyelesaikan tugas/pekerjaan dengan efektif
dan efisien. Hal tersebut dipicu oleh kurangnya kemampuan atau keterampilan yang
dimiliki oleh pegawai dalam bidang yang digelutinya sehingga belum mampu
penyelesaian tugas yang diberikan dengan optimal.

Sebagaimana terlihat, bahwa kedudukan dan peranan pegawai negeri sipil
adalah penting dan sangat menentukan karena pegawai negeri adalah unsur aparatur

Negara yang menyelenggarakan pemerintah dan pembangunan dalam rangka usaha



mencapai tujuan nasional. Oleh karena itu, setiap pegawai/aparat selalu dituntut untuk
melaksanakan tugasnya secara berdaya guna dan berhasil guna,maka perlu diatur
pembinaan pegawai dengan sebaik-baiknya atas dasar system karier dan system
prestasi kerja, sehingga dengan demikian dapat dikembangkan bakat dan kemampuan
yang ada pada diri masing masing pegawai negeri sipil secara wajar, sehingga tercipta
motivasi kerja para pegawai untuk meningkatkan kinerjanya, khususnya dalam
meningkatkan kinerja pegawai dalam memberikan pelayanan pada masyarakat.
Kemudian masalah lain yang sering kali terjadi dan di lakukan oleh sumber
daya manusia adalah disiplin kerja. Masalah kedisiplinan merupakan sebuah masalah
yang harus benar-benar di benahin oleh sebuah Pada Kantor Dinas Pariwisata Kota
sendiri khususnya, masalah disiplin inipun masih sering dijumpai mulai dari masalah
jam masuk kantor yang tidak sesuai dengan ketentuan dan juga tidak disiplinnya
dalam berpakaian . Selain itu, masih adanya pegawai yang terlihat santai pada saat
jam kerja sedang berlangsung misalnya mereka berkumpul sambil bermain catur dan
ada juga berkumpul sambil bercanda ria sehingga waktu kerja terbuang sia-sia. Hal
tersebut tentu akan menghambat efektivitas operasional dan tidak tercapainya target
kerja kantor. Jika pegawai tidak disiplin dalam menggunakan waktu Kkerjanya dan
tidak tekun atau selalu melanggar aturan yang ada, maka dampak yang terjadi akibat
tidak disiplinnya pegawai dalam penyelesaian tugas atau pekerjaan akan terhambat
dan kinerja pegawai akan menurun. Padahal jelas bahwa semakin tinggi kedisplinan
seorang pegawai makan semakin tinggi pula Kinerja yang akan dicapainya maka

semakin efektif pula operasioanl dan produktifitas dalam sebuah kantor/perusahaan.



Berdasarkan fakta yang diperoleh dari hasil pengamatan yang dilakukan pada
Kantor Dinas Pariwisata Kota Medan.Terdapat fenomena-fenomena Yyang
terjadi.tentang kurangnya kualitas sumber daya manusia yang terkait dengan
masalah-masalah seperti masih adanya pegawai yang memiliki Kkinerja rendah,
kompetensi atau keterampilan yang masih kurang dalam penyelesaian pekerjaan dan
kurangnya kedisiplinan pegawai, maka alasan tersebut yang mendasari penelitian ini
mengambil judul “Pengaruh Kompetensi dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja

Pegawai pada Kantor Dinas Pariwisata Kota Medan”.

1.2 Identifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan di atas, maka dapat
diidentifikasikan masalah sebagai berikut:
1. Belum patuhnya pegawai terhadap aturan yang sudah ditetapkan pada Kantor
Dinas Pariwisata Kota Medan.
2. Belum maksimalnya pegawai dalam melaksanakan pekerjaan sehingga belum
tercapainya target pekerjaan yang telah ditetapkan.
3. Masih kurangnya kemampuan serta pemahaman yang dimiliki pegawai dalam
menyelesaikan pekerjaannya sehingga belum optimal kinerja pegawai .
4. Disiplin kerja pegawai yang kurang, dapat dilihat beberapa pegawai yang
masuk tidak sesuai dengan jam kerja kantor.
5. Masih terlihat juga beberapa pegawai yang keluar dari jam kantor pada saat

jam kantor.



1.3 Batasan Masalah

Agar pembahasan penelitian ini tidak terlalu jauh dan sampai merugikan satu
pihak dan keterbatasan kemampuan penulis maka perlu adanya pembatasan masalah.
Berdasarkan identifikasi masalah yang ada, maka dalam penelitian ini masalah yang
akan dibahas adalah bagaimana pengaruh dan seberapa besar pengaruh kompetensi
dan disiplin kerja terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor Dinas Pariwisata Kota

Medan pada tiga unit bidang kerja.

1.4 Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang masalah di atas, maka rumusan masalah pada
penelitian ini adalah:
a. Apakah kompetensi berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Kantor Dinas
Pariwisa Kota Medan?
b. Apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada KantorDinas
Pariwisata Kota Medan ?
c. Apakah kompetensi dan disiplin kerja berpengaruh secara simultan terhadap

kinerja pegawai pada Kantor Dinas Pariwisata Kota Medan?

1.5 Tujuan Penelitian
Berdasarkan permasalahan diatas, maka tujuan dari penelitian ini adalah
sebagai berikut:
a. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompetensi terhadap kinerja

pegawai pada Kantor Dinas Pariwisata Kota Medan.



b. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja
pegawai pada Kantor Dinas Pariwisata Kota Medan.

c. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompetensi dan disiplin kerja
secara bersama-sama terhadap kinerja pegawai pada Kantor Dinas Pariwisata

Kota Medan.

1.6 Manfaat Penelitian
Adapun yang menjadi manfaat dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
a. Manfaat Teoritis
Penulis berharap agar hasil dari penelitian ini dapat berguna dalam
memberikan suatu gambaran dan wawasan kepada pembaca mengenai pengaruh
kompetensi dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai.
b. Manfaat Praktis
Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai bahan pertimbangan
dan masukan bagi pihak universitas/perusahaan dalam merumuskan kebijakan
pada kantor dinas pariwisata kota medan agar kedepannya lebih baik lagi dalam
mengukur sumber daya manusia mengenai kompetensi dan disiplin kerja sehingga

terjadi peningkatan kerja.



BAB 2

KAJIAN PUSTAKA

2.1. Landasan Teori

2.1.1. Kinerja Pegawai

2.1.1.1. Pengertian Kinerja Pegawai

Kinerja adalah suatu pekerjaan yang dilakukan seseorang sesuai dengan
wewenang dan tanggung jawabnya masing-masing dalam suatu perusahaan agar

mencapai tujuan organisasi.

Menurut (Jufrizen & Hadi, 2021) Kinerja karyawan adalah hasil kerja kualitatif
atau kuantitatif seorang karyawan dalam melaksanakan tugas-tugas yang diberikan
oleh manajer atau manajernya berdasarkan jabatannya di perusahaan.

Kinerja adalah perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi
kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahaan
(Farisi et al., 2020b).

Dalam (Chintia Pristiyanti, 2016) Kinerja merupakan hasil dari pelaksanaan
rencana kerja yang dibuat oleh suatu lembaga yang dilakukan oleh para manajer dan
pegawai (SDM) yang bekerja baik di pemerintahan maupun perusahaan untuk

mencapai tujuan organisasi.
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Menurut (Farisi et al., 2020b) Kinerja mengklaim sebagai pekerjaan kualitatif
dan kuantitatif yang dilakukan karyawan dalam periode waktu tertentu yang sesuai
dengan tugas dan tanggung jawab mereka.

Menurut Mangkunegara (2012;9) dalam (Rangkuti et al., 2019) Kinerja adalah
penilaian sifat kualitatif dan kuantitatif yang memberikan hasil mengenai tugas dan
tanggung jawab.

Dilaksanakan dengan benar.Kinerja karyawan yang baik tentunya menunjang untuk
tercapainya tujuan dan target perusahaan

Kinerja merupkan hasil kerja yang dicapai oleh seseorang dalam
melaksanakan tugas-tugasnya yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas
kecakapan pengalaman,kesungguhan,serta waktu Jufrizen & Kanditha dalam (Halawa
etal., 2021)

Berdasarkan definisi di atas dapat disimpulkan bahwa kinerja pegawai adalah
hasil kerja atau prestasi kerja seorang pegawai berdasarkan kuantitas dan kualitas

dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

2.1.1.2 . Tujuan dan Manfaat kinerja pegawai

Manfaat Kkinerja bagi perusahaan dan manajer ialah manfaat kinerja bagi
manajer,antara  lain  mengusahakan  klarifikasi ~ kinerja  dan  harapan
prilaku,menawarkan peluang menggunakan waktu secara berkualitas,memperbaiki
kinerja tim dan individual,mengusahakan penghargaan dan finansial dan

staff, mengusahakan dasar untuk membantu pegawai yang kinerjaya rendah digunakan
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untuk pengembangan individu,mendukung kepemimpnan atasan,proses motivasi dan

pengembangan tim,mengusahakan kerangka kerja untuk meninjau kemballi kinerja

dan tingkat kompetensi.

Menurut Sedarmayanti, 2010 dalam (Ainnisya & Susilowati, 2018) tujuan

penilaian kinerja.

1.

2.

Pengetahuan tentang keterampilan dan kemampuan karyawan

Sebagai dasar perencanaan departemen sumber daya manusia, khususnya
perencanaan kondisi kerja, peningkatan kualitas dan hasil kerja

Sebagai dasar untuk mengembangkan dan mengalokasikan pegawai
seoptimalmungkin agar dapat disesuaikan dengan tahapan atau rencana Karir,
promosi dan promosi.

Dorong hubungan dua arah yang sehat antara bawahan dan atasan Anda
Pengetahuan tentang keadaan organisasi secara keseluruhan di bidang
ketenagakerjaan, khususnya kinerja karyawan di tempat kerja.

Karyawan secara pribadi mengetahui kekuatan dan kelemahan mereka untuk
mendorong pertumbuhan.

Hasil penelitian yang berkaitan dengan pelaksanaan kerja dapat digunakan

untuk penelitian dan pengembangan di bidang sumber daya manusia.

Selain tujuan penilaian kinerja menyipulkan bahwa banyak manfaat yang didapat

dari penilian kinerja,yaitu:

1. Meningkatkan prestasi kerja.
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2. Memberikan kesempatan kerja adil

3. Kebutuhan pelatihan dan pengembangan.

4. Penyesuaian kompensasi.

5. Keputusan promosi dan demosi.

6. Mendiagnosis kesalahan desain pekerjaan.

7. Menilai proses rekrutmen dan seleksi.

Tujuan utama penilaian Kkinerja (Performance appraisal) adalah untuk
menghasilkan informasi yang akurat sahih tentang prilaku dan kinerja anggota
organisasi. (Syarifah, 2016) mengelompokkan tujuan penelitian kinerja menjadi tiga
yaitu sbb:

1. Administratif.

2. Pengembangan.

3. Penelitian.

Ketiga tujuan tersebut mempunyai tingkat kepentingan yang sama untuk

mencapai tujuan organisasi.

Penilaian kinerja karyawan berguna untuk perusahaan serta bermanfaat bagi
karyawan. (Syamsir et al., 2018) Tujuan kinerja adalah:

1. Sebagai dasar dalam pengambilan keputusan yang digunakan untuk

promosi,demosi,pemberhentian dan penetapan besarnya balas jasa.

2. Untuk mengukur kinerja karyawan yaitu sejauh mana karyawan bisa sukses

dalam pekerjaannya.



10.

11.

12.

13

Sebagai dasar untuk mengevaluasi efektivitas seluruh kegiatan didalam
perusahaan.

Sebagai dasar untuk mengevaluasi program latihan dan keefektifan jadwal
kerja,metode kerja,struktur organisasi,gaya pengawasan,kondisi kerja.

Sebagai indicator untuk menentukan kebutuhan akan latihan bagi karyawan
yang berada didalam organisasi.

Sebagai alat untuk meningkatkan motivasi karyawan sehingga dicapai tujuan
untuk mendapatkan performance kerja yang baik.

Sebagai alat untuk mendororong untuk membiasakan para atasan untuk
mengobservasi prilaku bawahan supaya diketahui minat dan kebutuhan-
kebutuhan bawahannya.

Sebagai alat untuk bisa melihat kekurangan dan kelemahan kelemahan dimasa
lampau dan meningkatkan kemampuan karyawan selanjutnya.

Sebagai kriteria didalam menentukan seleksi dan penempatan karyawan.
Sebagai alat mengidentifikasikan kelemahan personel dan dengan demikian
bisa sebagai bahan pertimbangan agar bisa diikut sertakan dalam program
latihan kerja tambahan.

Sebagai alat untuk memperbaiki atau mengembangkan kecakapan karyawan.

Sebagai dasar untuk memperbaiki dan mengembangkan uraian pekerjaan.
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2.1.1.3. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan

Untuk meningkatkan Kkinerja pegawai diperlukan pengetahuan manajemen
mengenai factor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai.faktor-faktor yang dapat
mempengaruhi Kkinerja pegawai akan membuat manajemen organisasi dapat
mengambil berbagai kebijakan yang diperlukan sehingga dapat meningkatkan kinerja
pegawai agar sesuai dengan harapan organisasi.
(Wanasaputra & Dewi, 2017) bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja, yaitu:

1. Efektifitas dan efisiensi yaitu, suatu tujuan tertentu akhirnya tercapai berarti
kegiatan yang dilakukan efektif, tetapi apabila melakukan kegiatan yang tidak
dicari atau tidak ada tujuannya walaupun hasilnya memuaskan maka kegiatan
tersebut tidak efisien. Otoritas (wewenang) yaitu, perintah anggota kepada
anggota yang lain untuk melakukan Kkegiatan Kkerja sesuai dengan
kontribusinya.

2. Disiplin yaitu, mematuhi hukum dan peraturan yang berlaku. Disiplin anggota
kerja berarti kegiatan anggota yang bersangkutan sesuai perjanjian kerja
dengan organisasi dimana ia bekerja.

3. Inisiatif yaitu, kreatifitas dalam membentuk ide dalam merencanakan sesuatu
yang berkaitan dengan tujuan organisasi.

4. Lingkungan kerja yaitu, lingkungan kerja yang baik juga dibutuhkan dalam
suatu organisasi. Pegawai yang peduli akan lingkungan kerja baik untuk
kenyamanan pribadi maupun untuk memudahkan mengerjakan tugas yang

lebih baik.
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2.1.1.4. Indikator-Indikator Kinerja Pegawai.
Menurut Affandi (2018;89) dalam (Sukiyah et al., 2021) Ada beberapa
indikator dalam kinerja karyawan secara individu ada enam indikator yaitu:

1. Kualitas,Kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan
yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas.

2. Kuantitas,Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dengan istilah
seperti jumlah unit,jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.

3. Ketepatan waktu,merupakan tingkat aktivitas diselesaikan awal waktu yang
dinyatakan,dilihat dari koordinasi dengan hasil output serta memaksimalkan
waktu yang tersedia untuk aktivitas lain.

4. Efektivitas,merupakam tingkat penggunaan sumber daya organisasi
(tenaga,uang,teknologi,bahan  baku).dimaksimalkan  dengan  maksud
menaikkan hasil dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya manusia.

2.1.1. Kompetensi

2.1.2.1. Pengertian Kompetensi

Kompetensi mempunyai pengaruh yang sangat kuat terhadap kinerja pegawai.
Kompetensi merupakan kemampuan untuk melaksanakan atau melakukan suatu
pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan serta
didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut. Kompetensi adalah
karakteristik dasar yang dimiliki manusia yang dapat memprediksikan kinerja yang

sangat baik.
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Kompetensi adalah kapasitas yang ada pada seseorang yang bisa membuat
orang tersebut mampu memenuhi apa yang disyaratkan oleh pekerjaan dalam suatu
organisasi sehingga organisasi tersebut mampu mencapai hasil yang diharapkan
(Elizar & Tanjung, 2018)

Pallan, (2007) dalam (Ainanur & Tirtayasa, 2018) mendefenisikan
kompetensi (kecakapan) sebagai keahlian individual yang ditunjukkan oleh seseorang
dalam menghasilkan sebuah produk atau jasa yang sesuai dengan standar yang
diharuskan.

Kompetensi merupakan suplemen atau pelengkap terhadap deskripsi jabatan
(job description) atau spesifikasi jabatan (job specification), yang sudah kita kenal
dalam manajemen sumber daya manusia selama ini.Kompetensi ini telah merinci
lebih jauh lagi mengenai pengetahuan, keterampilan serta atribut personal individu
seseorang (Meidita, 2019).

Menurut (Wibowo, 2009) dalam (Pramularso, 2018) Kompetensi adalah
kemampuan untuk melaksanakan atau melakukan pekerjaan atau tugas yang dilandasi
keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh
pekerjaan tersebut.

Dari beberapa pengertian diatas dapat disimpulkan bahwa kompetensi adalah
kemampuan atau skill seorang pegawai serta pemahaman dan pengetahuan yang

dimiliki sesorang dalam melaksanakan pekerjaannya.
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2.1.2.2 Tujuan dan manfaat kompetensi

Manfaat pengembangan kompetensi Menyatakan perkembangan sistem

kompetensi pada setiap organisasi harus dikembangkan seluas luasnya dalam rangka

mengembangkan manajemen sumber daya manusianya (Tjahyanti & Chairunnisa,

2021).

(Mujiatun, 2013) konsep kompetensi menjadi semakin popular dan sudah

banyak digunakan oleh perusahaan-perusahaan besar dengan berbagai alasan yaitu:

1.

Memperjelas standar kerja dan harapan yang ingin dicapai. Dalam hal
ini, model kompetensi akan mampu menjawab dua pertanyaan mendasar
keterampilan,pengetahuan, dan karakteristik apa saja yang dibutuhkan
dalam pekerjaan, dan perilaku apa saja yang berpengaruh langsung
dengan kinerja. Kedua hal tersebut akan banyak membantu dalam
mengurangi pengambilan keputusan secara subjektif dalam bidang
sumber daya manusia.

Alat seleksi karyawan Penggunaan kompetensi standar sebagai alat
seleksi dapat membantu organisasi untuk memilih calon karyawan yang
terbaik.Dengan kejelasan terhadap perilaku efektif yang diharapkan dari
karyawan, kita dapat mengarahkan pada sasaran yang selektif serta
mengurangi biaya rekrutmen vyang tidak perlu.Caranya dengan
mengembangkan suatu perilaku yang dibutuhkan untuk setiap fungsi
jabatan serta memfokuskan wawancara seleksi pada perilaku yang

dicari.
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3. Memaksimalkan produktivitas Tuntutan untuk menjadikan suatu
organisasiramping.mengharuskan kita untuk mencari karyawan yang
dapat dikembangkan secara terarah untuk menutupi kesenjangan dalam
keterampilannya sehingga mampu untuk dimobilisasikan secara vertikal
maupun horizontal.

4. Dasar untuk pengembangan sistem remunerasi Model kompetensi dapat
digunakan untuk mengembangkan sistem remunerasi (imbalan) yang
akan dianggap lebih adil.Kebijakan remunerasi akan lebih terarah dan
transparan dengan mengaitkan sebanyak mungkin keputusan dengan
suatu set perilaku yang diharapkan yang ditampilkan seorang karyawan

5. Memudahkan adaptasi terhadap perubahan Dalam era perubahan yang
sangat cepat, sifat dari suatu pekerjaan sangat cepat berubah dan
kebutuhan akankemampuan baru terus meningkat. Model kompetensi
memberikan sarana untuk menetapkan keterampilan apa saja yang
dibutuhkan untuk memenuhi kebutuhan yang selalu berubah.

6. Menyelaraskan perilaku kerja dengan nilai-nilai organisasi Model
kompetensi  merupakan cara yang paling mudah  untuk
mengkomunikasikan nilai-nilai dan hal-hal apa saja yang harus menjadi
fokus dalam unjuk kerja karyawan.

Manfaat pengembangan kompetensi menurut Moeheriono (2014;8) dalam

(Tjahyanti & Chairunnisa, 2021) menyatakan perkembangan system kompetensi pada
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setiap organisasi harus dikembangkan dengan seluas luasnya dalam rangka
mengembangkan manajemen sumber daya manusianya.

Salah satu manfaat utama penggunaan kompetensi dalam organisasi adalah
menggerakkan sumberdaya manusia ke kea rahrget yang ingin dicapai organisasi
(Rande, 2016).

Sementara untuk mencapai target yang diinginkan organisasi,maka kompetensi
menjadi sangat penting. Hal ini dapat dilihat dari hasil (Rande, 2016)menyimpulkam
bahwa salat satu manfaat utama penggunaan kompetensi dalam organisasi adalah

menggerakan sumber daya manusia kea rah target yang ingin dicapai organisasi.

2.1.2.3. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kompetensi

Kompetensi seseorang dalam melaksanakan pekerjaan tidak berdiri sendiri
tetapi dipengaruhi beberapa faktor.
(Jufri, 2018) Mengungkapkan bahwa terdapat beberapa faktor yang dapat
mempengaruhi kecakapan kompetensi seseorang yaitu:
1. Keyakinan dan Nilai-Nilai
Keyakinan orang tentang dirinya maupun terhadap orang lain akan sangat
mempengaruhi perilaku.
2. Keterampilan,memainkan peran dikebanyakan kompetensi.
3. Pengalaman,keahlian dari banyak kompetensi memerlukan pengalaman
mengorganisasikan orang,komunikasi dihadapan kelompok,menyelesaikan

masalah dan sebagainnya.
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4. Karakteristik kepribadian,kepribadian dapat mempengaruhi manajer dan
pekerja  dalam sebuah  kompetensi,termasuk dalam  penyelesaian
konflik,menunjukkan kepedulian interpersonal,kemampuan bekerja dalam
tim,memberikan pengaruh dan membangun hubungan.

5. Motivasi,dengan memberikan dorongan,apresiasi terhadap pekerjaan
bawahan,memberikan pengakuan dan perhatian individual dari atasan dapat
mempunyai pengaruh positif terhadap motivasi bawahan.

6. Isu Emosional,perasaan tentang kewenangan dapat mempengaruhi
kemampuan komunikasi dan menyelesaikan konflik dengan manajer.

7. Kemampuan Intelektual,kompetensi tergantung pada pikiran konigtif seperti
pemikiran konseptual dan pikiran analistis.

8. Budaya organisasi,mempengaruhi kompetensi sumber daya manusia.

(Liana, 2020) Indikator-indikator kompetensi adalah sebagai berikut:
1. Kepahaman

2. Kemampuan dalam keterampilan

3. Pengetahuan

4. Perilaku

5. Nilai

2.1.2.4 Indikator-Indikator Kompetensi
Indikator Kompetensi menurut Ruky (2006;103) dalam (Fadillah et al.,

2017) pada dasarnya banyak indikator yang mempengaruhi kompetensi
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karyawan suatu perusahaan diantaranya antara lain sebagai berikut:

1. Karakter pribadi (traits) adalah karakteristi karakteristik fisik dan reaksi atau

respon yang dilakukan secara konsisten terhadap suatu situasi atau informasi.

2. Konsep diri (self concept),adalah perangkat sikap,sistem nilai atau citra diri

yang dimiliki seseorang.

3. Pengetahuan (knowledge).adalah informasi yang dimiliki seseorang terhadap

suatu area spesifik tertentu.

4. Keterampilan (skill) adalah kemampuan untuk mengerjakan serangkain tugas

fisik atau mental tertentu.

5. Motivasi kerja (motives) adalah sesuatu secara konsisten dipikirkan atau

dikehendaki oleh seseorang yang selanjutnya akan mengarahkan,membimbing

atau memilih suatu perilaku tentu terhadap sejumlah aksi atau tujuan.

(Darmayanti & Andiani, 2020) indicator- indicator kompetensi:

1.

Pengetahuan, teori yang memiliki arti makna yang mudah dipahami oleh
seseorang.

Motif, keinginan agar dapat melakukan tindakan.

Keterampilan, kemampuan seseorang dalam mengerjakan suatu pekerjaan.
Watak, karakter yang ada pada diri seseorang

Konsep diri, tata nilai yang berpegang teguh untuk mencapai tujuan yang

diinginkannya.

(Wuisan et al., 2021) hal-hal yang menjadi indicator kompetensi adalah ;

1. Pengalaman kerja
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2. Profil atau lata belakang
3. Kemampuan dan keterampilan

2.1.3 Disiplin Kerja

2.1.3.1 Pengertian Disiplin Kerja

Disiplin menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat yang ada pada diri
karyawan terhadap peraturan dan ketetapan perushaan.dengan demikian bila
peraturan atau ketetapan dalam perusahaan diabaikan atau sering dilanggar,maka
karyawan mempunyai disiplin yang buruk.sebaliknya bila karyawan tunduk pada
ketetapan perusahaan menggambarkan adanya kondisi disiplin yang baik.

Menurut Hasibuan (2011) dalam (Elizar & Tanjung, 2018) mengatakan
kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan dan
norma-norma social yang berlaku.  Disiplin kerja merupakan situasi atau etika
hormat yang muncul dari diri sendiri karyawan mengenai aturan maupun norma-
norma dan bisa dikatakan bahwa tindakan yang diambil untuk mengkoreksi perilaku

karyawan (Hartono & Siagian, 2020)

Menurut (Rukhayati, 2018 dalam (Hartono & Siagian, 2020) Disiplin kerja
adalah teknik yang dipakai oleh atasan untuk membangun hubungan dengan bawahan
sehingga pegawai dapat bisa merubah suatu kebiasaan menjadi bentuk usaha agar
bisa menilai tingkatan kepekaan seseorang mengikuti seluruh aturan organisasi dan

asas social yang telah berlaku.
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Menurut (Hartono & Siagian, 2020) disiplin kerja adalah sikap menghargai
terhadap kebijakan dan norma-norma organisasi yang telah tumbuh pada para
pegawai,yang terdampak dapat menyesuaikan diri dan menaati semua dengan ikhlas
pada kebijakan dan keputusan perusahaan yang telah dibuat.

Disiplin adalah setiap perseorangan atau kelompok yang menjamin adanya
kepatuhan terhadap “perintah” dan berinisiatif untuk melakukan suatu tindakan yang
diperlukan seandainya tida ada “perintah” (Safitri et al., 2013).

Kesimpulan penulis bahwa disiplin kerja adalah perilaku karyawan yang dalam
melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya berpedoman pada peraturan perusahaan.

Jadi, dari beberapa uraian teori diatas dapat disimpulkan bahwa disiplin adalah
sikap atau perilaku seorang pegawai yang taat akan aturan yang sudah di buat dan
juga merupakan cerminan tanggung jawab yang besar akan pekerjaan yang diberikan
kepadanya karena semakin disiplin seorang pegawai maka semakin bagus operasional

perusahaan tersebut.

2.1.3.2 Tujuan dan Manfaat Disiplin Kerja.

Penerapan disiplin kerja ini bermanfaat dalam mendidik para karyawan untuk
mematuhi dan menaati peraturan,prosedur,maupun kebijakan yang ada di
perusahaan.sehingga,disiplin kerja sangat penting untuk ditegakkan dalam perusahaan
agar para karyawan dalam bekerja sesuai dengan peraturan yang ada diperushaan
dengan begitu,kehidupan perusahaan akan aman,tertib,lancar dan tujuan perusahaan

tercapai.
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Disiplin kerja juga bermanfaat untuk mendidik pegawai dalam mematuhi dan
menaati peraturan ,prosedur,serta kebijakan yang ada sehingga menghasilkan kinerja
yang baik (Vallennia et al., 2020)

Tujuan disiplin kerja menurut Simamora (2006;611) dalam (Permatasari et al.,
2015) adalah sebagai berikut:

1. Tujuan utama disiplin kerja adalah untuk memastikan perilaku karyawan
konsisten sesuai dengan aturan perusahaan.

2. Meningkatkan produktivitas.

3. Mempertahankan kestabilan didalam perusahaan.

4. Meningkatkan sikap disiplin para karyawan.

5. Pengadaan karyawan yang efektif.

6. Menciptakan suasana dan juga hubungan kerja yang baik antar atasan dengan
karyawan maupun antar sesame karyawan.

7. Meningkatkan loyalitas,kreatifitas,serta partisipasi karyawan.

8. Meningkatkan kesejahteraan hidup karyawan.

9. Meningkatkan rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-tugas yang
diberikan.

10. Meningkatkan efesiensi penggunaan alat-alat dan juga bahan baku.

Maksud dan sasaran terpenuhinya sasaran dari disiplin kerja adalah terpenuhi

beberapa tujuan seperti (Pranitasari & Khotimah, 2021) :



25

1. Tujuan umum diisiplin kerja adalah demi kelangsungan perusahaan sesuai
dengan motif perusahaan,yang bersangkutan,baik hari ini maupun hari
esok.

2. Tujuan khusus disiplin kerja,yaitu:

a. Agar para tenaga kerja menepati segala peraturan dan kebjakan
ketenaga kerjaan maupun peraturan dan kebijakan perusahaan yang
berlaku,baik yang tertulis maupun tidak tertulis serta melaksanakan
perintah manajer.

b. Dapat melaksanakan pekerjaan sebaik baiknya serta mampu
memberikan service yang maksimum kepada pihak tertentu yang
berkepentingan dengan perusahaan sesuai dengan bidang pekerjaan
yang diberikan kepadanya.

c. Dapat menggunakan dan melihara saran dan prasarana barang dan
jasa perusahaan dengan sebaik-baiknya.

d. Dapat bertindak dan berprilaku sesuai dengan norma-norma yang
berlaku pada perusahaan.

e. Tenaga kerja mampu memperoleh tingkat produktivitas yang tinggi
sesuai dengan harapan perusahaan,baik dalam jangka panjang
maupun jangka pendek.

Kedisiplinan sangat bermanfaat untuk meningkatkan keterampilan dan
kemampuan karyawan guna menunjang perubahan sikap para karyawan yang

berdasarkan motivasi untuk berprestasi didalam suatu organisasi.
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2.1.3.3 Faktor-faktor yang mempengarui disiplin kerja

Pimpinan sangat berperan dalam mengelola kedisiplinan setiap karyawan
juga diperlukan sebagai acuan kepada seluruh karyawan agar memiliki kesadaran
untuk melaksanakan aturan serta tata tertib yang diterapkan oleh perusahaan,
tingginya tingkat kesadaran karyawan terhadap peraturan dan tata tertib maka dengan
begitu akan menumbuhkan kegairahan dalam bekerja sehingga meningkatkan
kinerja.Karena itu, untuk mendapat disiplin yang baik, maka pemimpin harus
memberikan kepemimpinan yang baik pula sebagai panutan untuk seluruh pegawai.
Namun selain pengaruh pemimpin, disiplin juga dipengaruhi oleh beberapa faktor
lainnya.

Faktor yang dapat mempengaruhi disiplin kerja adalah ketepatan waktu dimana
dalam setiap kegiatan perusahaan setiap karyawan dituntut untuk menyelesaikan
pekerjaannya tepat waktu (Hendra et al., 2019)dkk.

Faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin kerja (Jepry & Mardika, 2020):

1. Besar kwcilnya pemberian kompensasi.
2.Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan.
3. Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan.
4. Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan.
5. Ada tidaknya pengawasan pimpinan.
6. Ada tidaknya perhatian kepada karyawan.
Berdasarkan Uraian dari beberapa pendapat tersebut dapat disimpulkan ada

beberapa perbedaan faktor yang mempengaruhii disiplin kerja,hal ini dipengruhi oleh
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tempat dan individu yang diteliti.namun secara umum faktor yang mempengaruhi
disiplin pegawai adalah peraturan atau tata tertib,pegawasan yang melekat dari

pimpinan dan juga sanksi yang tegas terhadap pelanggar peraturan.

2.1.3.4. Indikator-Indikator Disiplin Kerja
Indikator-indikator disiplin kerja menurut (Syarkani,2017;369) dalam
(Malau, K., 2020) adalah sebagai berikut:
1. Keakurasian waktu.
2. Memanfaatkan peralatan perusahaan dengan baik.
3. Memiliki komitmen yang lebih besar.
4. Kepatuhan pada kebijakan perusahaan.

Menurut Herlie 2010 dalam (Setiawan, 2013) indikator disiplin kerja
diantaranya adalah sebagai berikut:

1. Disiplin tepat waktu

2. Selalu menghadiri presentasi.

3. Selalu disiplin dengan jam kerja

4. Selalu mengutamakan jam kerja

5. memiliki keterampilan

6. memiliki jiwa semangat untuk bekerja

7. memiliki sikap yang santun dan baik

8. memiliki kreatif pada bidangnya bekerja.
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2.2 Kerangka Berpikir Konseptual

Kinerja pegawai dipengaruhi oleh dua faktor yang meliputi: kompetensi
dan disiplin kerja.
2.2.1 Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Pegawai

Kompetensi mempunyai pengaruh yang sangat kuat terhadap kinerja pegawai.
Kompetensi merupakan kemampuan untuk melaksanakan atau melakukan suatu
pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan serta
didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut. Menurut (Fahmi,
2016) dalam (Halawa et al., 2021) kompetensi adalah suatu kemampuan yang
dimiliki seorang individu yang memiliki nilai jual dan itu teraplikasikan dari hasil
kreatifitas serta inovasi yang dihasilakan. Berdasarkan penelitian terdahulu yang
dilakukan oleh (Prayogi et al, 2019); (Rosmaini & Tanjung, 2019) yang
menyimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan variabel kompetensi
(X1) dengan variabel kinerja pegawai (Y). Hal ini sejalan dengan penelitian lain yang
dilakukan oleh (Elizar & Tanjung, 2018); (Rosmaini & Tanjung, 2019); (Ainanur &
Tirtayasa, 2018); (Hermawan, 2019) yang menunjukkan bahwa kompetensi memiliki
pengaruh signifikan terhadap Kkinerja pegawai. Kemudian penelitian lain yang
dilakukan oleh (Triastuti et al, 2019) dan (Budiman et al, 2016) menyimpulkan
bahwa kompetensi berpengaruh Positif terhadap kinerja pegawai.Pengalaman kerja
dapat meningkatkan kerja karena seseorang pegawai akan dimenempatkan sesuai

dengan kemampuannya.secara kondisi,dan berani mengambil resiko dan tanggung
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jawab yang besar,dan menghasilkan individu yang kompeten.Hasil penelitian ini
relavan dengan hasil penelitian sebelumnya.dilakukan oleh hasil penelitian
menunjukkan kompetensi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

Dari pembahasan diatas, dapat digambarkan kerangka konseptual pengaruh

kompetensi terhadap kinerja pegawai sebagai berikut:

Kompetensi Kinerja

Pegawali

Gambar 2.1

Kerangka Konseptual Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja

2.2.2 Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Disiplin kerja akan sangat berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada setiap
harinya karena semakin taat dan patuhnya seorang pegawai terhadap sebuah aturan
maka akan bagus pula pekerjaan yang akan diberikannya disetiap harinya.
Disiplinnya waktu kerja seorang pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya maka
pekerjaan akan lebih cepat terselesaikan dan kinerja pegawai akan terus meningkat
setiap harinya.

Keteraturan adalah ciri utama organisasi dan disiplin adalah salah satu metode
untuk memelihara keteraturan keteraturan tersebut. Tujuan utama disiplin adalah
untuk meningkatkan disiplin semaksimal mungkin dengan mencegah pemborosan

waktu dan energi. Disiplin juga beusaha mencegah keterlambatan yang disebabkan



30

oleh kemalasan. Dan juga mengatasi perbedaan pendapat antara karyawan dengan
karyawan lain yang bisa disebabkan dengn salah paham.

Proses penilaian kinerja itu dapat diketahui dari hasil organisasi.tercapai atau
tidak tidak tercapainya suatu organisasi tersebut (Hasibuan, 2013)

Berdasarkan penelitian terdahulu yang telah dilakukan oleh (Jufrizen, 2016);
(Sartika, 2015); (Farisi et al., 2020a); (Arif et al., 2020); (Afandi & Bahri, 2020);
(Tanjung, 2015); (Yusnandar et al., 2020); (Prayogi et al., 2019); (Arda, 2017),
(Fahmi & Sanika, 2019); (Farisi & Fani, 2019); (Arif et al., 2019) maka dari
penilitian dapat menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara
variabel disiplin kerja terhadap kinerja pegawai. Selanjutnya sejalan dengan itu,
penelitian lain yang dilakukan oleh (Faustyna & Jumani, 2015) juga menyimpulkan
hasil yang sama bahwa disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Tak
sama yang dihasilkan dengan beberapa penelitian tersebut, penelitian yang dilakukan
oleh (Likdanawati, 2018) menunjukkan hasil yang bertolak belakang yang
menyimpulkan bahwa disiplin kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
Tetapi penelitian lain yang dilakukan oleh (Hafid, 2018) menyimpulkan bahwa secara
parsial terdapat pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai.

Keteraturan adalah ciri utama organisasi dan disiplin kerja adalah salah satu
metode untuk memelihara keteraturan tersebut.Tujuan utama disiplin adalah untuk
meningkatkan efesiensi semaksimal mungkin dengan cara mencegah pemborosan
waktu dan energi.disiplin berusaha mencegah permulaan yang lambat atau terlalu

awalnya mengakhiri kerja yang disebabkan karena keterlambatan atau
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kemalasan.disiplin juga berusaha untuk mengatasi perbedaan pendapat antar karywan
dan menyebabkan ketidaktaatan yang disebabkan oleh salah satu pengertian menurut
Wilson Bangun (2012;230) dalam (Hasibuan, 2013) menyatakan bahwa melalui
proses penilaian Kinerja dapat diketahui hasil dari organisasional tersebut,tercapai
atau tidak tercapainya tujuan organisasi.

Berbagai teori yang menjelaskan bahwa terdapat hubungan yang signifikan
antara variable kinerja dan disiplin kerja (Wachidah & Luturlean, 2019)

Penelitian Nawawi (2016) dalam (Wachidah & Luturlean, 2019) diketahui adalah
bahwa keefektifan suatu organisasi hanya dapat diwujudkan dengan disiplin kerja
yang tinggi.

Penelitian bahwa terdapat pengaruh signifikan antara disiplin kerja dengan
kinerja karyawan (Wachidah & Luturlean, 2019).

Maka dari beberapa hasil penelitian tersebut, hanya ada satu penelitian yang
menunjukkan bahwa tidak ada pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja sangat berpengaruh terhadap kinerja
pegawai karena apabila seorang pegawai disiplin dalam bekerja tidak menyiakan
waktu akan kesantaian serta bertanggung jawab kepada pekerjaan yang berikan
sehingga lancarlah operasional perusahaan dan menghasilkan peningkatan kinerja.
Berdasarkan penjelasan di atas, maka kerangka konseptual pengaruh disiplin kerja

terhadap kinerja pegawai dapat digambarkan sebagai berikut:
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Disiplin Kerja Kinerja Pegawai

Gambar 2.2

Kerangka Konseptual Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
2.2.3 Pengaruh Kompetensi dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
Kompetensi adalah suatu kemampuan untuk melaksanakan atau melakukan
suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan serta
didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut. Kompetensi wajib
dimiliki oleh seorang pegawai, semakin banyak sumber daya manusia yang
berkompetensi dalam sebuah perusahaan maka akan menghasilkan kinerja yang baik

dan akan lebih mudah mencapai tujuan perusahaan.

Hilangnya disiplin akan berpengaruh terhadap Kkinerja pegawai atas
tugas/pekerjaan, Bilamana kedisiplinan tidak dapat ditegakkan maka kemungkinan
tujuan yang telah ditetapkan tidak dapat dicapai dengan baik. Oleh sebab itu kedua
hal tersebut menjadi hal penting karena sangat berpengaruh terhadap kinerja seorang
pegawai.disiplin kerja dan kompetensi secara bersama-sama berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai. hasil temuan ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan
oleh Sinaga,dkk (2019) dalam (Asmara, 2018) bahwa disiplin kerja dan kompetensi

secara simultan berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
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Jadi berdasarkan penelitian terdahulu yang telah dibahas diatas, dapat disimpulkan
bahwa kompetensi dan disiplin memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja
pegawai. Artinya semakin tinggi kompetensi yang dimiliki seorang pegawai maka
semakin cepat pula dalam penyesalan pekerjaan dan juga semakin disiplinnya
seorang pegawai dalam bekerja maka semakin meningkat pula kinerjanya. Dari
penjelasan beberapa penelitian yang telah dilakukan di atas, maka kerangka
konseptual pengaruh kompetensi dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai dapat

digambarkan sebagai berikut:

Kompetensi

Kinerja
Pegawal

Disiplin
Kerja

Gambar 2.3 Paradigma Penelitian

2.3 Hipotesis

Berdasarkan landasan teori dan kerangka berpikir di atas, maka Hipotesis yang
diajukan dalam penelitian ini adalah:
1. Kompetensi berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Kantor dinas pariwisata

kota medan.
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Disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Kantor dinas
pariwisata kota medan.
Kompetensi dan disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada

Kantor dinas pariwisata kota medan.



BAB 3

METODE PENELITIAN

3.1 Pendekatan penelitian

Penelitian ini dirancang untuk menjawab permasalahan yang telah
dikemukakan di atas, tujuan yang ingin dicapai dan sekaligus menguji hipotesis.
Penelitian ini termasuk jenis penelitian survey, karena mengambil sampel dari satu
populasi. Namun penelitian ini juga termasuk penelitian penjelasan (explanatory
research) yaitu karena berusaha menjelaskan hubungan antara variabel-variabel melalui
pengujian hipotesis. Dalam melakukan penelitian ini, penulis menggunakan jenis
penelitian asosiatif dan pendekatan kuantitatif. Jenis penelitian ini membahas pengaruh
atau hubungan antar dua atau lebih variabel x terhadap variabel y, Penelitian ini
bertujuan untuk menjelaskan pengaruh kompetensi dan disiplin kerja terhadap kinerja
karyawan.

Asosiaif adalah penelitian yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh ataupun
hubungan antara dua variable atau lebih. Pendekatan kuantitatif yaitu menguji dan
menganalisis data dengan perhitungan angka-angka dan kemudian menarik kesimpulan

dari pengujian tersebut (Hutasuhut, 2022).

3.2 Defenisi Operasional
Definisi operasional adalah dimensi penelitian yang menyediakan data bagi
peneliti untuk mengetahui bagaimana metode dalam mengukur atau menilai

variable.defenisi operasional merupakan panduan yang benar dalam menakar dalam

35
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sebuah variable yang mana akan mendorong peneliti dalam mempertimbangkan

variable yang setara. Berikut defenisi operasional penelitian adalah:

3.2.1. Kinerja (Y)

Kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorag secara keseluruhan
selama periode tertentu didalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai
kemungkinan,seperti standar hasil kerja,target atau sasaran atau kriteria yang telah

ditentukan terlebih dahulu dan disepakati bersama.

Tabel 3.1
Instrumen Variabel Kinerja
Variable Indikator
Kualitas
Kuantitas
Kinerja

Ketepatan waktu

Efektivitas

(Sukiyah et al., 2021)
3.2.2 Kompetensi (X1)
Kompetensi adalah mampu melakukan Sesutu dengan baik.kompetensi
merupakan keterampilan yang diperlukan seeorang yng ditunjukkan dengan
kemampuan melakukan sesuatu dengan baik dan dapat memberikan kemampuan

dengan baik dan dapat memberikan tingkat kinerja yang memadai atau tinggi dalam
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sesuatu fungsi pekerjaan spesifik. Adapun indicator kompetensi adalah sebagai

berikut
Tabel 3.2
Instrumen Variabel Kompetensi
Variabel Indikator
Karakter pribadi (traits)
Konsep diri (self concept)
Pengetahuan (knowledge)
Kompetensi Keterampilan (skill)

Motivasi kerja (motives)

(Fadillah et al., 2017)
3.2.3 Disiplin (X2)

Disiplin adalah rasa ketaatan dan kebutuhan terhadap nilai-nilai yang dipercaya
dan menjadintanggung jawabnya.dengan kata lain disiplin adalah rasa kepatuhan
terhadap pengawasan dan pengendalian.disiplin adalah upaya untuk memberikan
suatu objek rasa nilai atau obsesi untuk menaati aturan.Adapun Indikator-indikator

disiplin kerja adalah sebagai berikut:
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Tabel 3.3

Instrumen Variabel Disiplin Kerja
Variabel Indikator

Disiplin tepat waktu

Selalu menghadiri presentasi

Selalu disiplin dalam jam bekerja

Selalu mengutamakan jam kerja
Disiplin Kerja

Memiliki keterampilan

Memiliki jiwa semangat untuk bekerja

Memiliki sifat yang santun dan baik

memiliki kreatif dalam bidang bekerja

(Setiawan, 2013)

3.3 Tempat dan Waktu Penelitian

1. Tempat penelitian

Penelitian ini dilakukan di kantor dinas pariwisata kota medan yang beralamat di

jalan prof.H.M. Yamin SH. No.40,Gang buntu,kec.Medan,Sumatera utara 20232.

2. Waktu penelitian
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Waktu penelitian ini dilakukan mulai dari bulan maret 2022 sampai dengan

selesai.untuk lebih jelasnya rencana penelitian digambarkan pada waktu penelitian

berikut:

Tabel 3.4

Woaktu Penelitian

Jenis Kegiatan

Maret

2022

April

2022

Mei

2022

Juni

2022

Juli

2022

Agustus

2022

Pengajuan

Judul

Penyusunan

Proposal

Bimbingan

Proposal

Seminar

Proposal

Penyempurn
aan

Proposal

Penyebaran
Angket

dan Analisis




Data

Penyusunan

Skripsi

Sidang Meja

Hijau
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3.4 Populasi dan sampel

kuisioner kepada seluruh karyawa padakantor dinas pariwisata kota medan

3.4.1. Populasi Penelitian

objek/subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh

Pertama dilakukan observasi,selanjutnya melakukan wawancara dan menyebar

Menurut Sugiyono (2012) populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas

peneliti untuk dipelajari dan ditarik kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini

adalah kantor dinas pariwisata kota medan sebanyak 46 orang.

Tabel 3.5

Daftar populasi

No. | Bagian Populasi

1 Administrasi Umum 5 orang
2 Analisis Pariwisata 5 orang
3 Analisis Kinerja 1 orang
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4 Analisis Fasilitas Hak Kekayaan 1 orang
Intelektual

5 Bidang Destinasi dan Industri Pariwisata 3 orang

6 Bidang ekonomi kreatif 3 orang

7 Bidang Pemasaran Pariwisata 3 orang

8 Bendahara 2 orang

9 Pengawas Kepariwisataan 3 orang

10 Penyusunan Program, Anggaran dan 2 orang
Pelaporan

11 Pengelola pengembangan dan Pembinaan 2 orang
Usaha

12 Pengolah Data 2 orang

13 Pemeriksa Kepariwisataan 4 orang

14 Pengelola Pengadaan Barang /Jasa 1 orang

15 Subkoordinator Lingkup Keuangan dan 1 orang
Penyusunan Program

16 | Subkoordinator Lingkup Pengembangan 6 orang
Industri Pariwisata

17 Subkoordinator Lingkup Promosi 2 orang
Pariwisata
JUMLAH 46 Orang
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Sumber: Kantor Dinas Pariwisata Kota Medan

3.4.2. Sampel Penelitian

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi
tersebut. Teknik penentuan jumlah sampel yang diambil sebagai responden pada penelitian
ini adalah teknik sampling jenuh (Rahsel, 2016). Sampling jenuh adalah teknik penentuan
sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Hal ini sering dilakukan bila
jumlah populasi relatif, kurang dari 30 orang, atau penelitian yang ingin membuat
generalisasi dengan kesalahan yang sangat kecil istilah lain sampel jenuh adalah sensus,

dimana anggota populasi dijadikan sampel.

3.5 Teknik pengumpulan data

3.5.1. Kuesioner/angket

Angket yaitu usaha untuk mengumpulkan informasi dengan menyampaikan sejumlah
pertanyaan tertulis kepada responden yang ditentukan guna memperoleh keterangan atau
pendapat tentang masalah yang diteliti. Responden dalam penelitian ini adalah pegawai
Kantor dinas pariwisata kota medan dengan cara membuat daftar pernyataan dalam bentuk
angket dengan menggunakan skala likert dengan bentuk checklist, dimana setiap

pernyataan 5 opsi, yaitu :

Tabel 3.6

Item-item Dan skor

No Notasi Keterangan Bobot

1 SS Sangat Setuju 5
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2 S Setuju 4
3 KS Kurang Setuju 3
4 TS Tidak Setuju 2
5 STS Sangat Tidak Setuju 1

Responden yang merupakan pegawai Kantor camat medan marelan akan
diminta untuk mengisi daftar pernyataan dalam kuesioner tersebut, setelah diisi
kemudian memintanya untuk mengembalikan kepada penulis. Untuk menguji apakah
instrumen yang diukur cukup layak digunakan sehingga mampu menghasilkan data
yang akurat sesuai dengan tujuan pengukuran.

Maka untuk mengetahui hasil angket yang sudah disebar akan digunakan

beberapa rumus untuk mengujinya, yaitu:

3.5.2.1 Uji Validitas
Menurut Sugiyono (2014;240) Validitas menunjukkan derajat ketepatan

antara data sesungguhnya terjadi pada obyek dengan data yang dapat dikumpulkan

oleh peneliti.

nYyxy—Qxy)
JinXx?2 - Ex2 {nYy? - Cy)?*}

Dengan menggunakan product moment rumusan yang digunakan adalah sebagai
berikut:
(Juliandi et al., 2015)

Keterangan:

r : Koefisien korelasi
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n : Sampel
Y. x :Jumlah pengamatan variabel (x)
Y.y :Jumlah pengamatan variabel (y)
(X x?) : Jumlah kuadrat pengamatan variabel (x)
(X y?) : Jumlah kuadrat pengamatan variabel (y)
X : Variabel bebas (Kompetensi dan Disiplin kerja)
y : Variabel terikat (Kinerja)

Kriteria pengujian validitas suaatu item instrument valid jika dinilai
korelasi nya adalah positif dan lebih besar atau sama dengan r table. Dengan cara lain
yaitu dilihat dari sig (2tailed) dan membandingkannya dengan huruf signifikan yang
ditentukan peneliti. Bila nilai sig (2tailed) < 0,05, maka butir instrument valid, jika
nilai sig (2tailed) > 0,05 maka butir instrument tidak valid.

Berdasarkan data yang terkumpul, terdapat 8 item pertanyaan untuk
variabel kompetensi (X1), 8 item pertanyaan untuk variabel disiplin kerja (X2), 8
item pertanyaan untuk variabel kinerja pegawai (Y). Hasil analisis item ditunjukkan

pada table sebagai berikut:

Tabel 3.7 Hasil Uji Validitas Kompetensi (X2).

No.
Fhitung Itabel status
Butir
1 0.389 0,290 Valid
2 0,589 0,290 Valid

3 0,522 0,290 Valid



4 0,633
5 0,542
6 0,580
7 0,526
8 0,475

0,290
0,290
0,290
0,290

0,290

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Tabel 3.8 Hasil Uji Validitas Disiplin Kerja (X2)

Itabel

0,290
0,290
0,290
0,290
0,290
0,290
0,290

0,290

status

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Tabel 3.9 Hasil Uji Validasi Kinerja Pegawai ()

No

rhitung
Butir
1 0,416
2 0,568
3 0,502
4 0,449
5 0,449
6 0,398
7 0,448
8 0,458
No

r-hitung
Butir

1 0,434

Itabel

0,290

status

Valid
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2 0,308
3 0,334
4 0,568
5 0,415
6 0,647
7 0,482
8 0,425

3.5.2.2 Uji Realibilitas

0,290
0,290
0,290
0,290
0,290
0,290

0,290

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid

Valid
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Uji reliabilitas berarti untuk melihat apakah instrumen penelitian merupakan

instrumen yang handal dan dapat dipercaya. Jika variabel penelitian menggunakan

instrumen yang handal dan dapat dipercaya maka hasil penelitian juga dapat memiliki

tingkat kepercayaan yang tinggi (Juliandi et al., 2015).

Penguji reliabilitas dilakukan menggunakan (Cronbach Alpha), dikatakan

reliabel hasil alpha > 0.6 dengan rumus alpha sebagai berikut (Juliandi et al., 2015).

Dimana :
2
]
T
k—1l] 6,
T = Reliabilitas instrument
k = Banyaknya butir pernyataan

Y ab? = Jumlah varians butir

oi? = Varians total
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Kriteria penguji reliabilitas adalah nilai koefisien reliabilitas (Cronbach

Alpha) > 0.6 maka kesimpulannya instrumen yang diuji tersebut adalah real

(terpercaya)
Tabel 3.10 Hasil Uji Reabilitas Variabel X1, X2, Y
Variabe Nilai Alpha Status
Kompetensi (X1) 0,759 Reliabel
Disiplin Kerja (X2) 0,674 Reliabel
Kinerja Pegawai (Y) 0,650 Reliabel

3.6 Teknik Analisis Data

Teknik analisis data adalah proses menginterpretasikan data-data yang telah
dikumpulkan dari lapangan dan telah diolah sehingga menghasilkan informasi
tertentu (Juliandi et al., 2015). Kegiatan dalam analisis data adalah mengelompokkan
data berdasarkan variabel dan jenis responden, mentabulasi data berdasarkan variabel
dari seluruh responden, menyajikan data tiap variabel yang diteliti, melakukan
perhitungan untuk menjawab rumusan masalah, dan melakukan perhitungan untuk
menguji hipotesis yang telah diajukan (Sugiyono, 2018 hal. 226)
3.6.1. Analisa Regresi Berganda

Analisis regresi ganda digunakan oleh peneliti, bila peneliti bermaksud
meramalkan bagaimana keadaan (naik turunnya) variabel dependen (kriterium), bila

dua atau lebih wvariabel independen sebagai faktor prediktor dimanipulasi
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(dinaikturunkan nilainya).. jadi analisis regresi berganda akan dilakukan bila jumlah
variabel independennya minimal 2 (Sugiyono, 2018 hal. 307).

Persamaan regresi untuk dua prediktor adalah:

(Sugryono, 2013 hal. 303)

Keterangan:

Y = Kinerja

a = Konstanta

BB, = Koefisien regresi
X1 = Kompetensi

X, = Disiplin Kerja

3.6.1.1 Uji Asumsi Klasik
Pengujian asumsi Kklasik secara sederhana bertujuan untuk menganalisis
apakah model regresi yang digunakan dalam penelitian adalah model yang terbaik
(Juliandi et al., 2015).
Ada beberapa pengujian asumsi klasik yang penulis gunakan dalam penelitian

ini yaitu sebagai berikut:

3.6.1.2 Uji Normalitas

Uji normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model regresi,
variabel dependen dan independennya memiliki distribusi normal atau tidak. Model
regresi yang baik adalah distribusi data normal atau mendekati normal. Kriteria

pengambilan keputusannya adalah jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan
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mengikuti arah garis diagonal maka model regresi memenuhi asumsi normalitas

(Juliandi et al., 2015).

3.6.1.3. Uji Multikolinearitas

Digunakan untuk menguji apakah model regresi ditentukan adanya korelasi
yang kuat diantara variabel independen. Apabila terdapat korelasi antara variabel
bebas, maka terjadi multikolinearitas, demikian juga sebaliknya. Pengujian
multikolinearitas dilakukan dengan melihat VIF (Variance Inflas Factor) antara
variabel independen dan nilai tolerance. Batasan yang umum dipakai untuk
menunjukkan adanya multikolinearitas adalah nilai tolerance <0,10 atau sama dengan

VIF > 10 (Juliandi et al., 2015).

3.6.1.4. Uji Heterokedastisitas

Pengujian ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksamaan varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap,
disebut homokedastisitas sebaliknya jika varian berbeda maka disebut
heterokedastisitas. Dasar pengambilan keputusannya adalah jika ada pola tertentu,
seperti titik-titik (poin-poin) yang ada membentuk suatu pola tertentu yang teratur,
maka terjadi heterokedastisitas. Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik (poin-
poin) menyebar di bawah dan di atas angka O pada sumbu Y, maka tidak terjadi

heterokedastisitas (Juliandi et al., 2015).
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3.6.2. Uji Hipotesis
Pengujian hipotesis adalah analisis data yang paling penting karena berperan
untuk menjawab rumusan masalah penelitian, dan membuktikan hipotesis penelitian

(Juliandi et al., 2015 hal. 122).

3.6.2.1. Uji t (Parsial)

Pada regresi yang mempunyai lebih satu variabel independen, jika asumsi 1-5
terpenuhi maka mempunyai estimator f; yang Blue. Bila asumsi 6 juga terpenuhi
yaitu variabel e; mempunyai distribusi normal maka variabel dependen Y juga akan
terdistribusi secara normal (Basuki & Prawoto, 2016 hal. 33).

Dalam menganalisa data, mengetahui tingkat signifikan digunakan uji-t dengan

rumus:
{ = rYn=2
Vi-r2
(Sugiyono, 2017 hal. 214)
Keterangan:
t =t hitung yang dikonsultasikan dengan table t
r = Korelasi parsial yang ditemukan
n = Jumlah sampel

Hipotesis yang hendak diuji adalah:
1. HO: p =0, yang berarti tidak ada pengaruh signifikan antara variabel bebas

dengan variabel terikat.
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2. HO: p # 0, berarti ada pengaruh signifikan antara variabel bebas dengan variabel

terikat.
yg Ho dfterima \él{uduoldk
t g t t
hitung Ytabel 0 tabel hitung

Gambar 3.1
Kriteria Pengujian Hipotesis uji t
Kriteria pengujian :
1) Jikat hitung >t tabel berarti HO ditolak (bahwa variabel bebas berpengaruh
terhadap kinerja).
2) Jika t hitung < t tabel berrati HO diterima (bahwa variabel bebas tidak

berpengaruh terhadap kinerja).

3.6.2.2. Uji F (Simultan)

Perlu mengevaluasi pengaruh semua variabel independen terhadap variabel
dependen dengan uji F. Uji F ini dijelaskan dengan menggunakan analisis varian
(analysis of variance = ANNOVA) (Basuki & Prawoto, 2016 hal. 35).

Untuk menguji hipotesis, yakni signifikan atau tidaknya Kompetensi dan

Disiplin terhadap Kinerja dapat digunakan rumus sebagai berikut:

R2/k

P = m/m—r-D
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(Sugiyono, 2017 hal. 223)

Dimana:

R = Koefisien korelasi ganda

k = Jumlah variabel independen
n = Jumlah anggota sampel

Kriteria penerimaan penolakan hipotesis adalah sebagai berikut:

Ho ditolak

/

Gambar 3.2
Kriteria Pengujian Hipotesis Uji F

Ho diterima

Atau dengan cara lain sebagai berikut:

1) Jika Fhitung> Franer maka HO ditolak

2) Jika Fhitung < Franer maka HO diterima
3.6.3. Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi (R?) pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan
variabel independen. Nilai koefisien determinasi berada diantara nol dan satu. Nilai
R? yang kecil menunjukkan variabel dependen terbatas. Nilai yang mendekat satu
berarti variabel-variabel independen memberikan hampir semua informasi yang

dibutuhakn untuk memprediksi variasi variabel dependen.
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Koefisien determinasi digunakan untuk melihat seberapa varians variabel
berikut dipengaruhi oleh varians variabel bebas, atau dengan kata lain seberapa besar

variabel bebas dipengaruhi variabel terikat menggunakan rumus sebagai berikut:

D = R*x 100%

(Sugiyono, 2016)

Keterangan:
D = Koefisien determinasi
R? = Koefisien korelasi variabel bebas dan variabel terikat

100% = Presentasi kontribusi



BAB 4
HASIL DAN PEMBAHASAN
4.1 Deskripsi Data

Dalam penelitian ini akan dijelaskan hasil penelitian yang telah dilakukan dan
diolah untuk mengetahui pemgaruh kompetemsi dan disiplin kerja terhadap
kinerja karyawan pada kantor dinas pariwisata kota medan.peneliti telah telah
menyebarkan kuisioner yang terdiri dari 8 pertanyaan untuk variabel Y ( Kinerja
pegawai), 8 pertanyaan untuk variabel X1 (Kompetensi), dan 8 pertanyaan untuk
variabel X2 (Disiplin kerja) yang disebar kepada 46 pegawai. ldentitas responden
yang dinyatakan pada kuisioner penelitian ini adalah jenis kelamin,usia, tingkat
pendidikan, lama bekerja dan status perkawinan,data tentang responden akan
dijelaskan sebagai berikut:

4.1.1 Identitas responden

Untuk mengetahui identitas responden maka dapat dilihat dari

karakteristikresponden berikut ini:
Tabel 4.1

Distribusi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis_kelamin

Frequency | Percent Valid Percent | Cumulative Percent

Laki-laki 21 45.7 45.7 45.7
Valid perempuan 25 54.3 54.3 100.0
Total 46 100.0 100.0

Sumber : Data Diolah Oleh SPSS
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Dari tabel diatas bias kita lihat presentase jumlah responden untuk jenis kelamin

laki-laki yaitu sebanyak 21 orang (45,7%), sedangkan responden perempuan

sebanyak 25 orang(54,3%).

4.1.1.2 Kelompok Usia

Distribusi Responden Berdasarkan Kelompok usia

Tabel 4.2

Usia
Frequency | Percent Valid Percent | Cumulative Percent
<25 7 15.2 15.2 15.2
25-30 14 30.4 30.4 45.7
30-35 12 26.1 26.1 71.7
Valid
35-40 8 17.4 17.4 89.1
40 5 10.9 10.9 100.0
Total 46 100.0 100.0

Sumber : Data Diolah Oleh SPSS

Dari tabel diatas bias kita lihat presentase umur dari responden para pegawai

dikantor Dinas pariwisata kota medan yaitu usia20-25 tahun sebanyak 7 orang

(15,2%) yang berusia 25-30 tahun sebanyak 14 orang (30,4%), yang berusia 30-35

tahun 12 orang (26,1%), yang berusia 35-40 tahun 8 orang (17,4%), dan kemudian

yang berusia lebih dari 40 tahun sebanyak 5 orang (10,9%). Berdasarkan presentase

tersebut dapat dilihat bahwa mayoritas responden berusia 25-30 tahun.,



4.1.1.3 Tingkat Pendidikan

Tabel 4.3

Pendidikan Terakhir

Distribusi Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan

Frequency | Percent Valid Percent | Cumulative
Percent
SLTA/Sederajat 3 6.5 6.5 6.5
Diploma 6 13.0 13.0 19.6
valig Sarjana (S1) 16 34.8 34.8 54.3
Sarjana (S2) dan (S3) 21 45.7 45.7 100.0
Total 46 100.0 100.0

Sumber ; Data Diolah Oleh SPSS
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Dari tabel diatas biasa kita lihat presentase dari tingkat pendidikan responden

dikantor Dinas Pariwisata Kota Medan dimana lulusan SLTA sebanyak 3 orang

(6,5%), lulusan Diploma sebanyak 6 orang (13,0%), lulusan Sarjana (S1) sebanyak

16 orang (34,8%), lulusan Sarjana (S2) dan (S3) sebanyak 21 orang (45,7%).

4.1.1.4 Masa Kerja

Tabel 4.4

Distribusi Responden Berdasarkan Masa Kerja

Masa_kerja
Frequency | Percent Valid Percent Cumulative Percent
2-10 11 23.9 23.9 23.9
Valid 10-20 13 28.3 28.3 52.2
20-30 12 26.1 26.1 78.3
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30-40 8 17.4 17.4 95.7
>40 2 4.3 4.3 100.0
Total 46 100.0 100.0

Sumber : Data Diolah Oleh SPSS

Berdasarkan tabel diatas bias kita lihat presentase dari status perkawinan
responden dikantor dinas pariwisata kota medan yaitu masa kerja 2-10 tahun yaitu
sebanyak 11 orang (23,9%), masa kerja 10-20 tahun sebanyak 13 orang (28,3%),
masa kerja 20-30 tahun sebanyak 12 orang (26,1%), masa kerja 30-40 tahun sebanyak
8 orang (17,4%), masa kerja kurang lebih dari 40 tahun sebanyak 2 orang (4,3%).

4.1.2 Analisis Variabel Penelitian

Dibawah ini akan dijelaskan hasil penelitian dari data yang dikumpulkan dari

data yang dikumpulkan dari kuisioner yang disebar kepada pegawai kantor Dinas

Pariwisata Kota Medan.

4.1.2.1 Variabel Kompetensi (X1)

Berdasarkan penyebaran angket yang dilakukan dikantor Dinas Pariwisata
Kota Medan jawaban kuisioner dari penelitian variabel kompetensi (X1) yang
dirangkum sebuah tabel frekuensi sebagai berikut:

Tabel 4.6
Pernyataan Variabel Kompetensi

SS S KS TS STS TOTAL
" F % F % F % F % F % F %
1 11 239 8 174 9 196 12 261 6 13.0 46 100.0

2 11 239 10 217 6 130 13 283 6 13.0 46 100.0
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7 152 8 174 9 196 11 239 11 239 46 100.0

10 217 11 239 6 130 11 239 8 174 46 100.0

9 196 10 217 11 239 9 196 7 152 46 100.0

9 196 11 239 10 217 7 152 9 19.6 46 100.0

8 174 10 217 9 196 9 196 10 21.7 46 100.0

11 239 8 174 8 174 7 152 12 261 46 100.0

Sumber : Data Diolah Oleh SPSS

Penjelasan dari table diatas adalah sebagai berikut :

1. Pada pernyataan pegawai selalu melakukan pekerjaan sesuai dengan prosedur

sebanyak 11 orang (23,9%) menjawab sangat setuju, sebanyak 8 orang
(17,4%) menjawab setuju, sebanyak 9 orang (19,6%) menjawab kurang
setuju, sebanyak 12 orang (26,1%) menjawab tidak setuju, dan sebanyak 6

orang (13,0%) menjawab sangat tidak setuju.

. Pada pernyataan pegawai bertanggung jawab dengan pekerjaan yang

diberikan sebanyak 11 orang (23,9%) menjawab sangat setuju, sebanyak 10
orang (21,7%) menjawab setuju, sebanyak 6 Orang (13,0%) menjawab kurang
setuju, sebanyak 13 orang (28,3%) menjawab tidak setuju., sebanyak 6 orang

(13,0%) menjawab sangat tidak setuju.

. Pada pernyataan pegawai mampu menyelesaikan permasalahan pekerjaan

dengan baik sebanyak 7 orang (15,2%) menjawab sangat setuju, sebanyak
8orang (17,4%) menjawab setuju, sebanyak 9 orang (19,6%) menjawab
kurang setuju, sebanyak 11 orang (23,9%) menjawab tidak setuju, dan

sebanyak 11 orang (23,9%) menjawab sangat tidak setuju.
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4. Pada pernyataan keperdulian pegawai terhadap pekerjaan sangat bertanggung
jawab sebanyak 10 orang (21,7%) menjawab sangat setuju, sebanyak 11 orang
(23,9%) menjawab setuju, sebanyak 6 orang (13,0%) menjawab kurang
setuju, sebanyak 11 orang (23,9%) menjawab tidak setuju, sebanyak 8 orang
(17,4%) menjawab sangat tidak setuju.

5. Pada pernyataan pegawai selalu melakukan pekerjaan dengan tekun cermat
dan teliti sebanyak 9 orang (19,6%) menjawab sangat setuju, sebanyak 10
orang (21,7%) menjawab setuju, sebanyak 11 orang (23,9%) menjawab
kurang setuju, sebanyak 9 orang (19,6%) menjawab tidak setuju , sebanyak 7
orang (15,2%) menjawab sangat tidak setuju.

6. Pada pegawai dapat memenuhi standar kerja yang ditentukan sebanyak 9
orang (19,6%) menjawab sangat setuju, sebanyak 11 orang (23,9%) menjawab
setuju, sebanyak 10 orang (21,7%) menjawab kurang setuju, sebanyak 7 orang
(15,2%) menjawab tidak setuju. Sebanyak 9 orang (19,6%) menjawab sangat
tidak setuju.

7. Pada pernyataan kerja sama antara satu pegawai lainnya mudah dalam
menyelesaikan pekerjaan sebanyak 8 orang (17,4%), sebanyak 10 orang
(21,7%) menjawab setuju, sebanyak 9 orang (19,6%) menjawab kurang
setuju, sebanyak 26 orang (17,8%) menjawab kurang setuju, sbanyak 28
orang (19,2%) menjawab tidak setuju, dan sebanyak 9 orang (19,6%)
menjawab kurang setuju, sebanyak 10 orang (21,7%) menjawab sangat tidak

setuju.
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8. Pada pernyataan keperdulian pegawai terhadap pekerjaan sangat bertanggung
jawab sebanyak 11 orang (23,9%) menjawab sangat setuju, sebanyak 8 orang
(17,4%) menjawab setuju, sebanyak 8 orang (17,4%) menjawan kurang
setuju, sebanyak 7 orang (15,2%) menjawab tidak setuju, dan sebanyak 12
orang (26,1%) menjawab sangat tidak setuju.

Berdasarkan hasil penelitian dari kuisioner diatas dapat disimpulkan bahwa

seluruh responden mengisi semua pernyataan dalam variabel kinerja pegawai (Y)

dengan jumlah responden sebanyak 46 orang (100%).

4.1.2.2 Variabel Disiplin Kerja
Berdasarkan penyebaran angket yang dilakukan dikantor dinas pariwisata kota
medan jawaban kuisioner dari penelitian variable Disiplin Kerja (X2) yang di

rangkum sebuah table frekuensi sebagai berikut:

Tabel 4.7

Pernyataan Variabel Disiplin Kerja

SS S KS TS STS TOTAL
e F % F % F % F % F % F %
1 10 217 11 239 7 152 9 196 8 174 46 100.0
2 12 261 11 239 7 152 9 196 6 13.0 46 100.0
3 16 348 5 109 11 239 7 152 6 13.0 46 100.0
4 10 217 12 261 6 13.0 7 152 10 21.7 46 100.0
5 15 326 11 239 7 152 5 109 7 152 46 100.0

6 12 261 10 217 9 196 7 152 7 15.2 46 100.0
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7 9 196 11 239 7 152 9 196 9 196 46 100.0
8 8 45 8 45 7 39 12 67 11 239 46 100.0
Sumber : Data Diolah Oleh SPSS

Penjelasan dari table diatas adalah sebagai berikut :

1. Pada pernyataan pegawai selalu melakukan pekerjaan sesuai dengan prosedur
sebanyak 10 orang (21,7%) menjawab sangat setuju, sebanyak 11 orang
(23,9%) menjawab setuju, sebanyak 7 orang (15,2%) menjawab kurang
setuju, sebanyak 9 orang (19,6%) menjawab tidak setuju, dan sebanyak 8
orang (17,4%) menjawab sangat tidak setuju.

2. Pada pernyataan pegawai bertanggung jawab dengan pekerjaan yang
diberikan sebanyak 12 orang (26,1%) menjawab sangat setuju, sebanyak 11
orang (23,9%) menjawab setuju, sebanyak 7 Orang (15,2%) menjawab kurang
setuju, sebanyak 9 orang (19,6%) menjawab tidak setuju., sebanyak 6 orang
(13,0%) menjawab sangat tidak setuju.

3. Pada pernyataan pegawai mampu menyelesaikan permasalahan pekerjaan
dengan baik sebanyak 16 orang (34,8%) menjawab sangat setuju, sebanyak 5
orang (10,9%) menjawab setuju, sebanyak 11 orang (23,9%) menjawab
kurang setuju, sebanyak 7 orang (15,2%) menjawab tidak setuju, dan
sebanyak 6 orang (13,0%) menjawab sangat tidak setuju.

4. Pada pernyataan keperdulian pegawai terhadap pekerjaan sangat bertanggung
jawab sebanyak 10 orang (21,7%) menjawab sangat setuju, sebanyak 12 orang

(26,1%) menjawab setuju, sebanyak 6 orang (13,0%) menjawab kurang
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setuju, sebanyak 7 orang (15,2%) menjawab tidak setuju, sebanyak 10 orang
(21,7%) menjawab sangat tidak setuju.

. Pada pernyataan pegawai selalu melakukan pekerjaan dengan tekun cermat
dan teliti sebanyak 15 orang (32,6%) menjawab sangat setuju, sebanyak 11
orang (23,9%) menjawab setuju, sebanyak 7 orang (15,2%) menjawab kurang
setuju, sebanyak 5 orang (10,9%) menjawab tidak setuju , sebanyak 7 orang
(15,2%) menjawab sangat tidak setuju.

. Pada pegawai dapat memenuhi standar kerja yang ditentukan sebanyak 12
orang (26,1%) menjawab sangat setuju, sebanyak 10 orang (21,7%) menjawab
setuju, sebanyak 9 orang (19,6%) menjawab kurang setuju, sebanyak 7 orang
(15,2%) menjawab tidak setuju. Sebanyak 7 orang (15,2%) menjawab sangat
tidak setuju.

. Pada pernyataan kerja sama antara satu pegawai lainnya mudah dalam
menyelesaikan pekerjaan sebanyak 9 orang (19,6%), sebanyak 11 orang
(23,9%) menjawab setuju, sebanyak 7 orang (15,2%) menjawab Kkurang
setuju, sebanyak 9 orang (19,6%) menjawab kurang setuju, sbhanyak 9 orang
(19,6%) menjawab tidak setuju, dan sebanyak 9 orang (19,6%) menjawab
kurang setuju, sebanyak 10 orang (21,7%) menjawab sangat tidak setuju.

. Pada pernyataan keperdulian pegawai terhadap pekerjaan sangat bertanggung
jawab sebanyak 8 orang (4,5%) menjawab sangat setuju, sebanyak 8 orang
(4,5%) menjawab setuju, sebanyak 7 orang (3,9%) menjawan kurang setuju,
sebanyak 12 orang (6,7%) menjawab tidak setuju, dan sebanyak 11 orang

(23,9%) menjawab sangat tidak setuju.
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Berdasarkan hasil penelitian dari kuisioner diatas dapat disimpulkan bahwa
seluruh responden mengisi semua pernyataan dalam variabel kinerja pegawai (Y)

dengan jumlah responden sebanyak 46 orang (100%).

4.1.2.3 Variabel Kinerja Pegawai ()
Berdasarkan penyebaran angket yang dilakukan dikantor dinas pariwisata kota
medan jawaban kuisioner dari penelitian variable Disiplin Kerja (X2) yang di

rangkum sebuah table frekuensi sebagai berikut:

Tabel 4.7

Pernyataan Variabel Kinerja Pegawai
SS S KS TS STS TOTAL

"o F % F % F % F % F % F %

1 7 152 6 13.0 10 21.7 12 261 11 239 46 100.0
2 10 217 9 196 9 19.6 7 152 11 239 46 100.0
3 6 130 15 326 8 17.4 12 261 5 109 46 100.0
4 11 239 11 239 8 17.4 10 217 6 13.0 46 100.0
5 12 261 6 13.0 14 30.4 4 87 10 21.7 46 100.0
6 8 174 7 152 7 15.2 12 261 12 26.1 46 100.0
7 7 152 12 261 11 23.9 9 16 7 152 46 100.0
8 5 109 12 261 9 19.6 12 261 8 174 46 100.0
Penjelasan dari table diatas adalah sebagai berikut :

Sumber : Data Diolah Oleh SPSS

1. Pada pernyataarl peyawar seidiu rigidkuRkdil PEREIjadil sesudi ueliyan prosedur

sebanyak7orang (15,2%) menjawab sangat setuju, sebanyak 6 orang (13,0%)
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menjawab setuju, sebanyak 10 orang (21,7%) menjawab kurang setuju,
sebanyak 12 orang (26,1%) menjawab tidak setuju, dan sebanyak 11 orang
(17,4%) menjawab sangat tidak setuju.

. Pada pernyataan pegawai bertanggung jawab dengan pekerjaan yang
diberikan sebanyak 10 orang (21,7%) menjawab sangat setuju, sebanyak 9
orang (19,6%) menjawab setuju, sebanyak 9 Orang (19,6%) menjawab kurang
setuju, sebanyak 7 orang (15,2%) menjawab tidak setuju., sebanyak 11 orang
(23,9%) menjawab sangat tidak setuju.

. Pada pernyataan pegawai mampu menyelesaikan permasalahan pekerjaan
dengan baik sebanyak 6 orang (13,0%) menjawab sangat setuju, sebanyak 15
orang (32,6%) menjawab setuju, sebanyak 8 orang (17,4%) menjawab kurang
setuju, sebanyak 12 orang (26,1%) menjawab tidak setuju, dan sebanyak 5
orang (10,9%) menjawab sangat tidak setuju.

. Pada pernyataan keperdulian pegawai terhadap pekerjaan sangat bertanggung
jawab sebanyak 11 orang (23,9%) menjawab sangat setuju, sebanyak 11 orang
(23,9%) menjawab setuju, sebanyak 8 orang (17,4%) menjawab Kkurang
setuju, sebanyak 10 orang (21,7%) menjawab tidak setuju, sebanyak 6 orang
(13,0%) menjawab sangat tidak setuju.

. Pada pernyataan pegawai selalu melakukan pekerjaan dengan tekun cermat
dan teliti sebanyak 12 orang (26,1%) menjawab sangat setuju, sebanyak 6
orang (13,0%) menjawab setuju, sebanyak 14 orang (30,4%) menjawab
kurang setuju, sebanyak 4 orang (8,7%) menjawab tidak setuju , sebanyak 10

orang (21,7%) menjawab sangat tidak setuju.
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6. Pada pegawai dapat memenuhi standar kerja yang ditentukan sebanyak 8
orang (17,4%) menjawab sangat setuju, sebanyak 7 orang (15,2%) menjawab
setuju, sebanyak 7 orang (15,2%) menjawab kurang setuju, sebanyak 12 orang
(26,1%) menjawab tidak setuju. Sebanyak 12 orang (26,1%) menjawab sangat
tidak setuju.
7. Pada pernyataan kerja sama antara satu pegawai lainnya mudah dalam
menyelesaikan pekerjaan sebanyak 7 orang (15,2%), sebanyak 12 orang
(26,1%) menjawab setuju, sebanyak 11 orang (23,9%) menjawab kurang
setuju, sebanyak 9 orang (19,6%) menjawab kurang setuju, sbanyak 7 orang
(19,6%) menjawab sangat tidak setuju.
8. Pada pernyataan keperdulian pegawai terhadap pekerjaan sangat bertanggung
jawab sebanyak 5 orang (10,9%) menjawab sangat setuju, sebanyak 12 orang
(26,1%) menjawab setuju, sebanyak 9 orang (19,6%) menjawan Kkurang
setuju, sebanyak 12 orang (26,1%) menjawab tidak setuju, dan sebanyak
128orang (17,4%) menjawab sangat tidak setuju.
4.1.3 Uji Asumsi Klasik

Dalam regresi linier berganda yang dikenal dengan beberapa asumsi Kklasik
regresi linier berganda atau dikenal dengan BLUE (Best Linier Unbias Estimation).
Pengujian asumsi klasik diperlukan sebelum dilakukan pengujian hipotesis.
Pengujian ini merupakan secara sederhana bertujuan untuk mengetahui apakah model
regresi dalam penelitian ini model yang baik atau tidak. Ada beberapa pengujian
asumsi Klasik yang dilakukan yakni uji normalitas, uji multikolineritas dan uji

heteroskedastisitas.
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4.1.3.1. Uji Normalitas

Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model
regresi ,variabel dependen dan independennya memiliki distribusi normal atau tidak,
jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal maka
model regresi memenuhi asumsi normalitas. Uji normalitas dalam penelitian ini dapat

dilihat dengan menggunakan uji normal probability plot dan histogram.

Tabel 4.9

Hasil Uji Normalitas
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual

N 45

Mean OE-7
Normal Parameters®®
Std. Deviation 4.41531592

Absolute .102
Most Extreme Differences Positive .085
Negative -.102
Kolmogorov-Smirnov Z .683
Asymp. Sig. (2-tailed) .740

Sumber : Data Diolah Oleh SPSS
Berdasarkan table diatas, hasil asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,740 yang
berati lebih besar dari 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa model regresi ini

berdistribusi normal dan telah memenuhi asumsi normalitas.
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Gambar 4.1
Hasil Uji Normalitas P-Plot of Regression Standardized
Residual

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual
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Sumber : Data Diolah Oleh SPSS

Dari gambar diatas titik-titik menyebar disekitar garis diagonal maka model
dan mengikuti arah garis diagonal maka model regresi memenuhi asumsi normalitas
mengindikasikan bahwa model regresi telah memenuhi asumsi yang telah

dikemukakan sebelumnya, sehingga data dalam model regresi penelitian ini
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cenderung normal karena berdasarkan gambar diatas distribusinya mengikuti garis

diagonal.

Gambar 4.2
Hasil Uji Normalitas Histogram

Histogram
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Berdasarkan gambar diatas terlihat bahwa grafik histogram menunjukkan

adanya pola data yang baik regression standardized residual membentuk gambar

seperti lonceng dan mengikuti arah garis diagonal sehingga memenuhi asumsi klasik.

4.1.3.2 Uji Multikolinearitas
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Gejala multikolinearitas dapat dilihat dari besarnya nilai tolerance dan VIF

(Valiance Inflation Factor). Kedua ukuran ini menunjukan setiap variabel independen

lainnya.Tolerance adalah mengukur variabilitas variabel independen yang terpilih

yang tidak dijelaskan variabel independen lainnya.Nilai yang dipakai untuk tolerance.

>0,1, dan VIF < 10, Maka tidak terjadi multikolinearitas.

Hasil Uji Multikolinearitas

Tabel 4.10

Coefficients®

Model Unstandardized Coefficients | Standardized Tolerance Sig. Collinearity Statistics
Coefficients
B Std. Error Beta Tolerance VIF
(Constant) 27.421 5.939 4.617 .000
Kompetensi -137 151 -.139 -.908 369 1.000 1.000
Disiplin -001 205 000 -003 998 1.000 1.000

a. Dependent Variable: Kinerja

Sumber : Diolah Oleh SPSS

Bahwa tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai tolerance (T) adalah sebesar

1.000 dan nilai VIF sebesar 1,000. Sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi

multikolinearitas dalam variabel independen dapat digunakan pada penelitian ini,

karena nilai T => 0,1 dan VIF = 10.
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4.1.3.3 Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam model regresi,
terjadi ketidaksamaan varians dan residual dari suatu pengamatan yang lain. Jika
varians residual dari suatu pengamatan yang lain tetap, maka disebut homokedastisitas.
Model yang baik adalah tidak terjadi heterokedastisitas. Dasar analisis adalah tidak ada
pola yang jelas, serta titik menyebar diatas dan dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka
tidak terjadi heterokedastisitas, sedangkan jika ada pola tertentu, seperti titik-titik yeng
membentuk pola tertentu yang teratur, maka mengindikasikan telah terjadi

heterokedastisitas.

Gambar 4.3

Hasil Uji Heterokedastisitas

Scatterplot
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Sumber : Data Diolah Oleh SPSS
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Data gambar 4.3 diatas terlihat bahwa titik-titik menyebar secara acak, dan
tidak membentuk pola yang jelas teratur, serta tersebar baik diatas maupun dibawah
angka 0 pada sumbu Y. dengan demikian tidak terjadi heterokedastisitas pada table
regresi. Model yang baik adalah tidak terjadi heterokedastisitas.

4.1.4 Analisis Regresi Linier Berganda

Analisis regresi linier berganda bertujuan untuk memprediksi perubahan nilai
variabel terikat akibat perubahan dari nilai variabel bebas. Dimana rumus
pengujiannya adalah :

Tabel 4.11

Hasil Uji Regresi Linear Berganda

Model Unstandardized Coefficients Standardized T Sig.

Coefficients

B Std. Error Beta
(Constant) 27.421 5.939 4.617 .000
1 KOMPETENSI | -.137 151 -.139 -.908 .369
DISIPLIN -.001 .205 .000 -.003 .998

Sumber : Data Diolah Oleh SPSS

Dari table diatas tersebut maka dapat diketahui model persamaan

regresilinier yaitu sebagai berikut:
Y=2

7.421 + - 0,137X;+ -0,001X;
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Keterangan:

1. Nilai konstanta adalah sebesar 27,421 menunjukkan variabel
independen yaitu kompetensi dan disiplin kerja dalam keadaan konstan
dan tidak mengalami perubahan (sama dengan 0) maka konstantannya

akan tetap senilai 27,421.

2. Nilai koefisien regresi kompetensi adalah sebesar -0,137 menunjukkan
bahwa jika kompetensi mengalami kenaikan maka akan menaikkan

konstanta kompetensi terhadap kinerja pegawai senilai -13,7%.

3. Nilai koefisien regresi disiplin kerja adalah sebesar -0,001 menunjukkan
bahwa jika disiplin kerja mengalami kenaikkan maka akan menaikkan

konstanta disiplin kerja terhadap kinerja pegawai senilai -0,1%

4.1.5 Pengujian Hipotesis

Hipotesis yaitu jawaban sementara dari pernyataan atau permasalahan
dalam penelitian. Kebenaran hipotesis perlu diuji secara empiris agar data yang telah
dikumpulkan dapat menjawab atau menolak hipotesis yang telah diajukan. Hasil

hipotesis dalam penelitian ini dijabarkan sebagai berikut:

4.1.5.1 Uji t (Parsial)

Uji t dilakukan untuk menguji apakah variabel (X) secara parsial atau
individual mempunyai hubungan signifikan atau tidak terhadap variabel terikat (Y).
Adapun rumus yang dijelaskan adalah tolak HO jika nilai probabilitas < taraf

signifikan sebesar 0,05 (sig < a 0,05) artinya terdapat hubungan signifikan antara
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variabel bebas (X) dengan variabel terikat (). Tolak HO jika probabilitas > taraf
signifikan sebesar 0,05 artinya tidak terdapat hubungan signifikan antara variabel

bebas (X) dengan variabel terikat ().

Tabel 4.12
Hasil Uji-t (Parsial)

Coefficients?

Model Unstandardized Coefficients Standardized t Sig.
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) .819 1.767 463 .645
1 Kompetensi 513 .078 .546 6.617 .000
Disiplin kerja .489 .089 451 5.471 .000

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber : Data Diolah Oleh SPSS
1) Pengujian Kompetensi dengan Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil pengujian yang dapat dilihat dari table 4.12 diatas diperoleh

thing  UNtuk variabel kompetensi sebesar 6,617 untuk kesalahan 5% uji 2
pihak dan dk = n-k (46-2- =44), diperoleh tupe 1,682 didalam hal ini thiwng
6,617
thitung = 6,617 > tiaper = 1,682

Selanjutnya terlihat pula nilai probabilitas t yakni sig adalah 0,000
sedangkan taraf signifikan a yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05 maka
nilai sig 0,000 < 0,05. Sehingga Ho ditolak, sehingga dapat disimpulkan
bahwa kompetensi secara parsial berpengaruh secara signifikan terhadap

kantor dinas pariwisata kota medan.
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Ho ditolak Ho dfterima Ho ditolak
7 =

=~

-6,617 -1,682 0 1,682 6,617

Gambar 4.4
Kriteria Pengujian Disiplin Kerja Terhadap Kinerja
Pegawai
2) Pengujian Disiplin Kerja dengan Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil pengujian yang dapat dilihat dari table 4.12 diatas diperoleh thiwung
untuk variabel disiplin kerja sebesar 5,471 untuk kesalahan 5% uji 2 pihak dan dk =
n-k (46-2-1=43), diperoleh tipe 1,682. Didalam hal ini thiwng = 5,471 > tiape = 1,682.

Selanjutnya terlihat pula nilai probabilitas t yakni sig adalah 0,000 sedangkan
taraf signifikan o yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05 maka nilai sig 0,000< 0,05
sehingga Ho ditolak, sehingga dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja secara parsial

berpengaruh signifikan terhdap kinerja pegawai kantor dinas pariwisata kota medan.

Ho dfterima

Ho ditolak é é Ho ditolak

-1.682 -5.471 0 5471 1.682
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4.1.5.2. Uji F (Simultan)

Uji simultan ini dilakukan untuk mengetahui apakah variabel bebas secara
bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat dan sekaligus menguji
hipotesis kedua. Adapun kriteria pengujiannya yaitu:

1. Tolak H, apabila ,Fhitung—Frabel >- Fravel.

2. Terima Ha apablla Fhitung ‘Ftabe| atau - Fhitung < FtabeL

Tabel 4.13

Hasil Uji F (Simultan)

ANOVA?
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
Regression 116.771 2 58.385| 170.698 .000"
1 Residual 14.708 43 .342
Total 131.478 45

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
b. Predictors: (Constant), Disiplin kerja, Kompetensi
Sumber : Data Diolah Oleh SPSS (2022)

Dari hasil table 4.13 diatas dipeoleh nila f adalah 0,475 kemudian nilai sig nya
adalah 0,625.

Berdasarkan hasil uji F (Simultan) diatas diperoleh Fpiwng untuk vriabel
kompetensi dan disiplin kerja sebesar 170.698 untuk kesalahan 5% uji 2 pihak dan dk
= n-k-1 (46-2-1=43), diperoleh fipe = 3,21. Jika fhitung > franer Maka didapat pengaruh
yang signifikan antara X1 dan X2 terhadap Y, demikan sebaliknya jika fhiung < ftapel

maka tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara X1 dan X2 terhadap Y. Didalam

hal ini fhitung = 170,698 > ftabel =3,21
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Selanjutnya terlihat pula nilai probabilitas t yakni sig adalah 0,000 < 0,05
sehingga Ho ditolak, dan dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja secara parsial

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai kantor dinas pariwisata kota medan.

Terima

Tolak Ho
0 F321

Gambar 4.6
Kriteria Pengujian Kompetensi dan Disiplin Kerja
Terhadap Kinerja Pegawai

4.1.5.3 Koefisien Determinasi

Identifikasi determinasi (R%) berfungsi untuk mengetahui signifikan variabel maka
harus dicari koefisien determinasi (R?) . Koefisien determinasi menunjukkan besarnya
kontribusi variabel independen terhadap variabel dependen. Semakin besar nilai koefisien
determinasi, maka semakin baik kemampuan variabel independen menerangkan variabel
dependen. Jika determinasi (R%) semakin besar (mendekati satu), maka dapat dikatakan
bahwa pengaruh variabel independen adalah besar terhadap variabel dependen. Hal ini
berarti, model yang digunakan semakin kuat untuk menerangkan pengaruh variabel
independen yang diteliti terhadap variabel dependen. Nilai dari koefisien determinasi ini

bisa dilihat pada tabel dibawah ini.
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Tabel 4.414

Hasil Uji Koefisien Determinasi

Model Summary

Model |R R Square | Adjusted R | Std. Error of the
Square Estimate
1 .139% .019 -.027 4.52587

a. Predictors: (Constant), X2, X1

Cara melihat determinasi adalah dengan melihat kolom R Square dimana nilai
R Square pada table diatas bernilai 0,019 atau senilai 19% besaran nilai presentase
yang mempengaruhi variabel bebas (kompetensi dan disiplin kerja) terhadap variabel
terikat (kinerja pegawai) sedangkan sisanya 81% dipengaruhi faktor lain yang tidak

diteliti dalam penelitian ini.

4.2 Pembahasan
Dari hasil pengujian terlihat bahwa variaabel kompetensi memiliki pengaruh
terhadap Kkinerja pegawai sedangkan variabel disiplin itu sendiri tidak berpengaruh
terhadap kinerja pegawai. Penjelasanya lebih akurat dapat dijelaskan sebagai berikut :

4.2.1 Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil pengujian pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai
ditunjukkan oleh nilai tyiwng yang lebih kecil dari pada tepe Yaitu thiwng = 6,617 > tiapel
1,682 dan nilai probabilitas t yakni sig adalah 0,000 sedangkan tarif signifikan o
yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05 maka nilai sig 0,000 < a 0,05 sehingga Ho

ditolak. Dari penjelasa tersebut terdapat disimpulkan bahwa adanya pengaruh yang
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signifikan antara kompetensi dengan kinerja pegawai pada kantor dinas pariwisata

kota medan.

Menurut (Fahmi, 2016) dalam (Halawa et al., 2021) kompetensi adalah
suatu kemampuan yang dimiliki seorang individu yang memiliki nilai jual dan itu
teraplikasikan dari hasil kreatifitas serta inovasi yang dihasilakan. Berdasarkan
penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Prayogi et al, 2019); (Rosmaini &
Tanjung, 2019) yang menyimpulkan bahwa terdapat pengaruh positif dan
signifikan variabel kompetensi (X1) dengan variabel kinerja pegawai (Y). Hal ini
sejalan dengan penelitian lain yang dilakukan oleh (Elizar & Tanjung, 2018);
(Rosmaini & Tanjung, 2019); (Ainanur & Tirtayasa, 2018); (Hermawan, 2019)
yang menunjukkan bahwa kompetensi memiliki pengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai. Kemudian penelitian lain yang dilakukan oleh (Triastuti et al,
2019) dan (Budiman et al, 2016) menyimpulkan bahwa kompetensi berpengaruh

Positif terhadap kinerja pegawai.

4.2.2. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil pengujian pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja
pegawai ditunjukkan oleh nilai thiung Yang lebih besar dibandingkan dengan tiapel
yaitu thiung = 5,471 > tiane = 1,682 dan nilai probabilitas t yakni sig adalah 0,000
sedangkan taraf signifikan o yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05 maka nilai
sig 0,000 < 0,05 sehingga H, ditolak. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa
disiplin kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai kantor dinas

pariwisata kota medan.
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Berdasarkan penelitian terdahulu yang telah dilakukan oleh (Jufrizen, 2016);
(Sartika, 2015); (Farisi et al., 2020a); (Arif et al., 2020); (Afandi & Bahri, 2020);
(Tanjung, 2015); (Yusnandar et al., 2020); (Prayogi et al., 2019); (Arda, 2017),
(Fahmi & Sanika, 2019); (Farisi & Fani, 2019); (Arif et al.,, 2019) maka dari
penilitian dapat menunjukkan bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara
variabel disiplin kerja terhadap kinerja pegawai. Selanjutnya sejalan dengan itu,
penelitian lain yang dilakukan oleh (Faustyna & Jumani, 2015) juga menyimpulkan
hasil yang sama bahwa disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Tak
sama yang dihasilkan dengan beberapa penelitian tersebut, penelitian yang dilakukan
oleh (Likdanawati, 2018) menunjukkan hasil yang bertolak belakang yang
menyimpulkan bahwa disiplin kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
Tetapi penelitian lain yang dilakukan oleh (Hafid, 2018) menyimpulkan bahwa secara
parsial terdapat pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai.

4.2.3 Pengaruh Kompetensi dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawali

Dalam peneliian ini kompetensi dan disiplin kerja memiliki pengaruh
terhadap kinerja karyawan ada kantor dinas pariwisata kota medan. Berdasarkan
tabel uji F maka diperoleh Fitung 170.698 > 3,21 fiane dengan tingkat signifikan
0,000 sedangkan taraf signifikan o yang ditetapka sebelumnya adalah 0,05 maka
nilai sig 0,000 < 0,05 sehingga H, ditolak. Maka dapat disimpulkan bahwa secara
simultan terdapat pengaruh signifikan antara kompetensi dengan disiplin kerja
terhadap kinerja pegawai pada kantor dinas pariwisata kota medan. Dan kemudian
bisa kita lihat hasil dari uji determinasi dimana nilai R square bernilai 0,019 atau

senilai 19% besaran nilai presentase yang mempengaruhi variabel bebas terhadap



variabel terikat, sedangkan sisanya 81%yang dipengaruh dengan faktor lain yang

tidak diteliti dalam penelitian ini.

Jadi berdasarkan penelitian terdahulu yang telah dibahas diatas, dapat
disimpulkan bahwa kompetensi dan disiplin memiliki pengaruh yang signifikan
terhadap Kkinerja pegawai. Artinya semakin tinggi kompetensi yang dimiliki
seorang pegawai maka semakin cepat pula dalam penyesalan pekerjaan dan juga
semakin disiplinnya seorang pegawai dalam bekerja maka semakin meningkat

pula kinerjanya.

Hasil temuan ini sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Sinaga,dkk
(2019) dalam (Asmara, 2018) bahwa disiplin kerja dan kompetensi secara

simultan berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
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BAB 5

PENUTUP

5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan

sebelumnya, maka dapat dimbil kesimpulan yaitu sebagai berikut:

1. Hasil penelitian secara parsial membuktikan bahwa kompetensi t berpengaruh
terhadap kinerja pegawai pada kantor dinas pariwisata kota medan. Hasil
penelitian mengenai pengaruh antara kompetensi terhadap kinerja pegawai
yang menunjukkan bahwa thiwng 6,617 > tiper (1,682) atau nilai signifikannya
diperoleh 0,000 < 0,05 . Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa secara
parsial kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada

kantor dinas pariwisata kota medan.

2. Hasil penelitian secara parsial, membuktikan bahwa disiplin kerja
berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada kantor dinas pariwisata kota
medan, Hasil penelitian mengenai pengaruh antara disiplin kerja terhadap
kinerja pegawai yang menunjukkan bahwa thiung 5,471 > tiane (1,682) atau
nilai signifikan diperolen 0,000 < 0,05. Dari hasil tersebut dapat dapat
disimpulkan bahwa secara parsial disiplin kerja berpengaruh signifikan

terhadap kinerja pegawai pada kantor dinas pariwisata kota medan.
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3. Hasil penelitian secara simultan membuktikan bahwa tidak ada pengaruh
antara kompetensi dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai dengan Fhiwng
dihitung oleh nilai 170.698 > Fipel 3,21 kemudian dapat juga dilihat dengan
nilai probabilitas sig dimana 0,000 < 0,05 maka Ho ditolak. Dari perhitungan
diatas dapat disimpulkan bahwa kompetensi dan disiplin kerja secara simultan
tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada kantor dinas

pariwisata kota medan.

5.2 Saran
Berdasarkan kesimpulan hasil penelitian, penulis mengajukan beberapa saran

yang dapat menjadi bahan pertimbangan bagi pihak manajemen dalam meningkatkan
Kinerja pegawai dimasa yang akan datang. Berikut ada beberapa saran yang

disarankan oleh penulis yaitu sebagai berikut:

1. Berbicara tentang perihal tentang pengembangan kompetensi pada kantor
dinas pariwisata kota medan sebaiknya perusahaan melakukan pelatihan-
pelatihan yang berhubungan dengan pekerjaan dan kemampuan sebagai
upaya dan pengembangan diri pegawai, selain itu juga pentingnya dilakukan
pembekalan terlebih dahulu terhadap pegawai dalam hal pekerjaan yang
akan menjadi tanggung jawab pegawai pada devisi/bidang yang akan di

dudukinya.

2. Mengigat kualitas Kinerja sangat penting bagi perkembangan perusahaan,

maka oleh sebab itu dapat pula diterapkan faktor yang mempengaruhi
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Kinerja pegawai itu adalah kompetensi dan disiplin kerja sehingga akan

mendukung kemajuan perusahaan dimasa yang akan datang.

Sebaiknya perusahaan perlu lebih menekankan kebijakan-kebijakan
mengenai kedisiplinan pegawai, agar untuk kedepannya kedisiplinan bisa
lebih meningkat dan begitu juga dengan kualitas pegawi Kinerja juga bisa

meningkat.

5.3 Keterbatasan Penelitian

1.

Dalam penelitian ini tentunya memiliki beberapa keterbatasan dan
kelemahan, karena dilihat dari hasil penelitian data masih kurang disebabkan
karena hasil pengolahan data masih ada yang belum sempurna. Penulis
menghimbaukan untuk peneliti selanjutnya agar dapat lebih maksimal lagi

dalam pengolahan data sehingga hasilnya lebih sempurna.

Pada penelitian ini juga memiliki keterbatasan variabel yang mempengaruhi
kinerja pegawai, hendaknya pada penelitian selanjutnya menggunakan
variabel-variabel lain yang berpengaruh terhadap kinerja pegawai yang

belum ditulis dan dibahas dalam penelitian ini.
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KUISIONER PENELITIAN

PENGARUH KOMPETENSI DAN DISIPLIN KERJA TERHADAP KINERJA

PEGAWAI PADA KANTOR DINAS PARIWISATA KOTA MEDAN

Identitas responden

Nama
Jenis Kelamin : (......) Laki-Laki

N ) Perempuan
Usia :(.....)<25 tahun

:(.....)25-30 tahun
:(.....)30-35 tahun
:(.....)35-40 tahun

:(.....)40 tahun

Pendidikan terakhir :(.....) SLTP/Sederajat
:(.....) SLTA/Sederajat
:(.....) Diploma
:(.....) Sarjana (S1)

:(.....) Sarjana (S2) dan (S3)

Masa Kerja :(.....) 2-10 tahun

:(.....) 10-20 tahun
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) 20-30 tahun
) 30-40 tahun

) >40 tahun
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Petunjuk Pengisian

Kuisioner diajukan untuk seluruh pegawai kantor dinas pariwisata kota medan

Bapak/ibu diharapkan dapat memberikan jawaban yang paling sesuai dengan

persepsi bapak/ibu terhadap penelitian ini

Berilah tanda V pada kolom pertanyaan kuisioner yang sesuai dengan pilihan

jawaban Bapak/ibu.

Pilihan jawaban yaitu:

Sangat setuju (SS)
Setuju (S)

Kurang setuju (KS)
Tidak setuju (TS)

Sangat tidak setuju (STS)

KOMPETENSI (Xa)
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Opsi Jawaban

No Pertanyaa 1 2 3 4 |5
n
SIS | TS | KS | S | SS
Karakter pribadi (traits)

1 Status perkawinan mempengaruhi tinkat kepuasaan

tersendiri bagi karyawan
2 Masa kerja mempengaruhi kemampuan dalam

melakukan pekerjaan.

Konsep diri (self concept)

3 Saya memecahkan masalah dalam pekerjaan saya

dengan cukup mudah
4

Saya merasa mudah menyusuaikan diri terhadap rekan
kerja saya yang lain
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pengetahuan (knowledge)

dengan pengetahuan yang saya miliki saya mampu

menyelesaikan pekerjaan dengan baik.

Saya mempunyai pengetahuan dengan menggunakan
peralatan komputer dan lain-lain.

Keterampilan (skill)

Dengan keterampilam yang saya miliki saya mampu
bekerja sama dengan rekan kerja

Motivasi kerja (motives)

Saya merasa senang bila pengabdian saya selama
bekerja diperusahaan ini diakui oleh atasan

Il KINERJA PEGAWAI (Y)

No

Pertanyaa
n

Opsi Jawaban

2

3

4

STS

TS

KS

S

SS

Kualitas

Kualitas kerja saya sudah memenuhi standar yang telah
ditetapkan perusahaan.

Kualitas pelayanan yang saya lakukan sesuai dengan
harapan pihak yang saya lakukan sesuai dengan
harapan pihak yang saya layani.

Kuantitas

Kuantitas pekerjaan yang saya lakukan sesuai
dengan target yang ditentukan.

Kuantitas pekerjaan yang saya lakukan sesuai dengan
harapan atau keinginan perusahaan.

Ketepatan Waktu
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5 Saya menggunakan waktu saya sebaik mungkin agar
pekerjaan saya selesai tepat waktu.

6. Saya tiba dikantor sesuai dengan jadwal yang sudah
diberikan oleh pihak kantor.

Efektivitas

7 Pegawai sungguh-sungguh dalam menjalankan tugas yang
diberikan.

8. Hasil pekerjaan anda sudah sesuai dengan yang diharapkan.

[1I DISIPLIN KERJA

No

Pertanyaa
n

Opsi Jawaban

2

3

4

STS

TS

KS

S

SS

Disiplin tepat waktu

Saya selalu hadir tepat waktu pada jam kerja

Selalu menghadiri presentase

Saya selalu menhadiri presentase rapat tepat waktu

Selalu disiplin dalam jam bekerja

saya selalu hadir tepat waktu sesuai jam masuk kerja

selalu mengutamakan jam kerja

Saya selalu menggunakan waktu yang sangat efektif

Memiliki keterampilan

Saya memiliki keterampilan sesuai kemampuan saya

Memiliki jiwa semangat untuk bekerja

Saya memiliki semangat untuk bekerja dalam
menyelesaikan pekerjaan saya

Memiliki sifat yang santun dan baik
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Saya selalu sopan kepada atasan maupun dengan karyawan
lainnya dalam bekerja

Memiliki sifak kreatif dalam bidang bekerja

Saya selalu mempunyai ide-ide kreatif bila sedang meeting
ataupun rapat kerja




Lampiran 3

Frequencies (Karakteristik Responden)

Statistics
jenis_kelamin usia pendidikan masa_kerja
Valid 46 46 46 46
N Missing 0 0 0 0

Frequency Table

jenis_kelamin

Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

laki-laki 21 45.7 45.7 45.7
Valid perempuan 25 54.3 54.3 100.0

Total 46 100.0 100.0

Usia
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

<25 7 15.2 15.2 15.2

25-30 14 304 304 45.7

30-35 12 26.1 26.1 71.7
Valid

35-40 8 17.4 17.4 89.1

40 5 10.9 10.9 100.0

Total 46 100.0 100.0

Pendidikan
Frequency Percent | Valid Percent | Cumulative Percent

SLTA/Sederajat 3 6.5 6.5 6.5

Diploma 6 13.0 13.0 19.6
Valid

Sarjana S1 16 34.8 34.8 54.3

Sarjana S2 dan S3 21 45.7 45.7 100.0
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Total 46 100.0 100.0
masa_kerja
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
2-10 11 23.9 23.9 23.9
10-20 13 28.3 28.3 52.2
20-30 12 26.1 26.1 78.3
Valid
30-40 8 17.4 17.4 95.7
>40 2 4.3 4.3 100.0
Total 46 100.0 100.0
Lampiran 4
Frequencies (Pernyataan Kuesioner)
Kompetensi_1
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
SS 11 23.9 23.9 23.9
S 8 17.4 17.4 41.3
KS 9 19.6 19.6 60.9
Valid
TS 12 26.1 26.1 87.0
STS 6 13.0 13.0 100.0
Total 46 100.0 100.0
Kompetensi_2
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
SS 11 23.9 23.9 23.9
S 10 21.7 21.7 45.7
KS 6 13.0 13.0 58.7
Valid
TS 13 28.3 28.3 87.0
STS 6 13.0 13.0 100.0
Total 46 100.0 100.0




Kompetensi_3
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Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
SS 7 15.2 15.2 15.2
S 8 17.4 17.4 32.6
KS 9 19.6 19.6 52.2
Valid
TS 11 23.9 23.9 76.1
STS 11 23.9 23.9 100.0
Total 46 100.0 100.0
Kompetensi_4
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
SS 10 21.7 21.7 21.7
S 11 23.9 23.9 45.7
KS 6 13.0 13.0 58.7
Valid
TS 11 23.9 23.9 82.6
STS 8 17.4 17.4 100.0
Total 46 100.0 100.0
Kompetensi_5
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
SS 9 19.6 19.6 19.6
S 10 21.7 21.7 41.3
KS 11 23.9 23.9 65.2
Valid
TS 9 19.6 19.6 84.8
STS 7 15.2 15.2 100.0
Total 46 100.0 100.0

Kompetensi_6

Frequency

Percent

Valid Percent

Cumulative Percent
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SS 9 19.6 19.6 19.6

S 11 23.9 23.9 435

KS 10 21.7 21.7 65.2
Valid

TS 7 15.2 15.2 80.4

STS 9 19.6 19.6 100.0

Total 46 100.0 100.0

Kompetensi_7
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

SS 8 17.4 17.4 17.4

S 10 21.7 21.7 39.1

KS 9 19.6 19.6 58.7
Valid

TS 9 19.6 19.6 78.3

STS 10 21.7 21.7 100.0

Total 46 100.0 100.0

Kompetensi_8
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent

SS 11 23.9 23.9 23.9

S 8 17.4 17.4 41.3

KS 8 17.4 17.4 58.7
Valid

TS 7 15.2 15.2 73.9

STS 12 26.1 26.1 100.0

Total 46 100.0 100.0




DISIPLIN KERJA (X2)

Disiplin kerja 1
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Freqguency Percent Valid Percent Cumulative Percent
SS 10 21.7 22.2 22.2
S 11 23.9 24.4 46.7
KS 7 15.2 15.6 62.2
Valid
TS 9 19.6 20.0 82.2
STS 8 17.4 17.8 100.0
Total 45 97.8 100.0
Missing  System 1 2.2
Total 46 100.0
Disiplin kerja 2
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
SS 12 26.1 26.7 26.7
S 11 23.9 24.4 51.1
KS 7 15.2 15.6 66.7
Valid
TS 9 19.6 20.0 86.7
STS 6 13.0 13.3 100.0
Total 45 97.8 100.0
Missing  System 1 2.2
Total 46 100.0
Disiplin kerja_3
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
SS 16 34.8 35.6 35.6
S 5 10.9 11.1 46.7
KS 11 23.9 24.4 71.1
Valid
TS 7 15.2 15.6 86.7
STS 6 13.0 13.3 100.0
Total 45 97.8 100.0
Missing  System 1 2.2
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Total 46 100.0
Disiplin kerja_4
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
SS 10 21.7 22.2 22.2
S 12 26.1 26.7 48.9
KS 6 13.0 13.3 62.2
Valid
TS 7 15.2 15.6 77.8
STS 10 21.7 22.2 100.0
Total 45 97.8 100.0
Missing  System 1 2.2
Total 46 100.0
Disiplin kerja_5
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
SS 15 32.6 33.3 33.3
S 11 23.9 24.4 57.8
KS 7 15.2 15.6 73.3
Valid
TS 5 10.9 11.1 84.4
STS 7 15.2 15.6 100.0
Total 45 97.8 100.0
Missing  System 1 2.2
Total 46 100.0
Disiplin kerja_6
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
SS 12 26.1 26.7 26.7
S 10 21.7 22.2 48.9
KS 9 19.6 20.0 68.9
Valid
TS 7 15.2 15.6 84.4
STS 7 15.2 15.6 100.0
Total 45 97.8 100.0
Missing ~ System 1 2.2
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Total 46 100.0
Disiplin kerja_7
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
SS 9 19.6 20.0 20.0
S 11 23.9 24.4 44.4
KS 7 15.2 15.6 60.0
Valid
TS 9 19.6 20.0 80.0
STS 9 19.6 20.0 100.0
Total 45 97.8 100.0
Missing  System 1 2.2
Total 46 100.0
Disiplin kerja .8
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
STS 8 4.5 17.8 17.8
TS 8 4.5 17.8 35.6
KS 7 3.9 15.6 51.1
Valid
S 12 6.7 26.7 77.8
SS 11 23.9 23.9 100.0
Total 46 100.0 100.0
KINERJA KARYAWAN (Y)
Kinerja pegawai_1
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
SS 7 15.2 15.2 15.2
S 6 13.0 13.0 28.3
KS 10 21.7 21.7 50.0
Valid
TS 12 26.1 26.1 76.1
STS 11 23.9 23.9 100.0
Total 46 100.0 100.0




104

Y.2
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
SS 10 21.7 21.7 21.7
S 9 19.6 19.6 41.3
KS 9 19.6 19.6 60.9
Valid
TS 7 15.2 15.2 76.1
STS 11 23.9 23.9 100.0
Total 46 100.0 100.0
Y.3
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
SS 6 13.0 13.0 13.0
S 15 32.6 32.6 45.7
KS 8 17.4 17.4 63.0
Valid
TS 12 26.1 26.1 89.1
STS 5 10.9 10.9 100.0
Total 46 100.0 100.0
Y.4
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
SS 11 23.9 23.9 23.9
S 11 23.9 23.9 47.8
KS 8 17.4 17.4 65.2
Valid
TS 10 21.7 21.7 87.0
STS 6 13.0 13.0 100.0
Total 46 100.0 100.0
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Y.5
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
SS 12 26.1 26.1 26.1
S 6 13.0 13.0 39.1
KS 14 30.4 30.4 69.6
Valid
TS 4 8.7 8.7 78.3
STS 10 21.7 21.7 100.0
Total 46 100.0 100.0
Y.6
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
SS 8 17.4 17.4 17.4
S 7 15.2 15.2 32.6
KS 7 15.2 15.2 47.8
Valid
TS 12 26.1 26.1 73.9
STS 12 26.1 26.1 100.0
Total 46 100.0 100.0
Y.7
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
SS 7 15.2 15.2 15.2
S 12 26.1 26.1 41.3
KS 11 23.9 23.9 65.2
Valid
TS 9 19.6 19.6 84.8
STS 7 15.2 15.2 100.0
Total 46 100.0 100.0
Y.8
Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent
SS 5 10.9 10.9 10.9
S 12 26.1 26.1 37.0
Valid
KS 9 19.6 19.6 56.5
TS 12 26.1 26.1 82.6
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STS 8 17.4 17.4 100.0
Total 46 100.0 100.0
Lampiran 5
UJI VALIDITAS
Correlations
X.1 X.2 X.3 X.4 X.5 X.6 X7 X.8 Total x1
Pearson "
) 1 .254 .182 .185 .188 -.026 -.099 .021 .389
Correlation
Sig. (2-tailed) .089 227 .219 211 .865 512 .891 .008
N 46 46 46 46 46 46 46 46 46
Pearson - -
.254 1 .029 .232 .382 147 .281 .183 .589
Correlation
Sig. (2-tailed) .089 .850 .120 .009 .330 .058 224 .000
N 46 46 46 46 46 46 46 46 46
Pearson . -
) .182 .029 1 .360 .165 274 .068 .148 .522
Correlation
Sig. (2-tailed) .227 .850 .014 273 .065 .652 327 .000
N 46 46 46 46 46 46 46 46 46
Pearson . o wx
) .185 .232 .360 1 .286 433 .160 .028 .633
Correlation
Sig. (2-tailed) .219 .120 .014 .054 .003 .287 .851 .000
N 46 46 46 46 46 46 46 46 46
Pearson . o
.188 .382 .165 .286 1 .243 .031 .030 .542
Correlation
Sig. (2-tailed) 211 .009 .273 .054 .104 .839 .843 .000
N 46 46 46 46 46 46 46 46 46
Pearson . . o
-.026 147 274 433 .243 1 .305 .088 .580
Correlation
Sig. (2-tailed) .865 .330 .065 .003 .104 .040 .561 .000
N 46 46 46 46 46 46 46 46 46
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Pearson . o -
) -.099 .281 .068 .160 .031 .305 1 .485 .526
X. Correlation
7 Sig. (2-tailed) 512 .058 .652 .287 .839 .040 .001 .000
N 46 46 46 46 46 46 46 46 46
Pearson - "
) .021 .183 .148 .028 .030 .088 .485 1 475
Correlation
8 Sig. (2-tailed) .891 224 .327 .851 .843 .561 .001 .001
N 46 46 46 46 46 46 46 46 46
T Pearson . - . - . . - -
) .389 .589 .522 .633 .542 .580 .526 475 1
ot Correlation
al  sig. (2-tailed) .008 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .001
_X
1 N 46 46 46 46 46 46 46 46 46
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed).
Disiplin Kerja (X2)
Correlations
x2.1 x2.2 x2.3 x2.4 | x2.5 | x2.6 x2.7 x2.8 | Total x2
Pearson o
) 1 .085 .025 .002| .084 .229| -.005 139 416
Correlation
x2.1 Sig. (2-
) .573 .871 .987| .578 126 .976 .358 .004
tailed)
N 46 46 46 46 46 46 46 46 46
Pearson "
) .085 1 214 .212| .200 .206| -.068 .263 .568
Correlation
x2.2 Sig. (2-
) 573 .153 .158| .182 171 .655 .077 .000
tailed)
N 46 46 46 46 46 46 46 46 46
Pearson o
) .025 214 1 .046 | .207 .219 137 .000 .502
Correlation
x2.3 Sig. (2-
) .871 .153 .763| .168 144 .365 .998 .000
tailed)
N 46 46 46 46 46 46 46 46 46




x2.4

x2.5

X2.6

x2.7

x2.8

Total_x2

Pearson
Correlation
Sig. (2-
tailed)

N

Pearson
Correlation
Sig. (2-
tailed)

N

Pearson
Correlation
Sig. (2-
tailed)

N

Pearson
Correlation
Sig. (2-
tailed)

N

Pearson
Correlation
Sig. (2-
tailed)

N

Pearson

Correlation

Sig. (2-
tailed)
N

.002

.987

46

.084

.578

46

.229

126

46

-.005

.976

46

.139

.358

46

ok

416

.004

46

212

.158

46

.200

.182

46

.206

A71

46

-.068

.655

46

.263

.077

46

.568

.000

46

.046

.763

46

.207

.168

46

.219

144

46

137

.365

46

.000

.998

46

.502

.000

46

46

.091

.547
46

-.310°

.036
46

128

.396
46

517"

.000

46

3

449

.002

46

.091

547

46

46

.023

.882

46

134

375

46

132

.384

46

499"

.000

46

-.310°

.036
46

.023

.882

46

46

ok

.378

.010
46

-.276

.063

46

.308"

.006

46

128

.396

46

134

.375

46

wok

.378

.010

46

46

-.023

.881

46

ok

448

.002

46

ok

.517

.000

46

132

.384

46

-.276

.063

46

-.023

.881

46

46

*k

.458

.001

46

108

449"

.002
46

*k

499

.000
46

.398"

.006
46

448

.002
46

458"

.001

46

46

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

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




Kinerja Karyawan (Y)

Correlations

109

Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 v8 | Total
Y
Pearson
Correlatio 1| -o049| .071 .166]| .036| .367°| .095| -.136| .434”
n
Y1
Sig. (2-
. 744 637 271| .814| .012| .529| .368| .003
tailed)
N 46 46 46 46 46 46 46 46 46
Pearson
Correlatio -.049 1| -.062 .084| .133| .095| -.079| -.100| .308
n
Y2 _
Sig. (2-
744 684 578| .377| 528 .603| .509| .037
tailed)
N 46 46 46 46 46 46 46 46 46
Pearson
Correlatio .071| -.062 1 208 -277| .164| .093| .136| .334
n
Y3 ,
Sig. (2-
_ 637| .684 .164| .063| .276| .538| .367| .023
tailed)
N 46 46 46 46 46 46 46 46 46
Pearson
Correlatio .166| .084| .208 1| .181| .125| .190| .110| .568"
n
Y4 .
Sig. (2-
_ 271| 578| .164 230| .408| .205| .469| .000
tailed)
N 46 46 46 46 46 46 46 46 46
Pearson
Correlatio .036| .133| -.277 181 1| .206| -.022| .139| .415"
Y5 n
Sig. (2-
814| 377 .063 .230 169 .882| .356| .004

tailed)




N
Pearson
Correlatio
n

Sig. (2-
tailed)

N

Y6

Pearson
Correlatio
n

Sig. (2-
tailed)

N

Y7

Pearson
Correlatio
n

Sig. (2-
tailed)

N

Y8

Pearson
Correlatio

n

VARO00001 )
Sig. (2-

tailed)
N

46

367

.012

46

.095

.529

46

-.136

.368

46

*k

434

.003

46

46

.095

.528

46

-.079

.603

46

-.100

.509

46

.308"

.037

46

46

.164

.276

46

.093

.538

46

.136

.367

46

334"

.023

46

46

125

.408

46

.190

.205

46

.110

469

46

*k

.568

.000

46

46

.206

.169

46

-.022

.882

46

139

.356

46

*k

415

.004

46

46

46

.203

176

46

134

373

46

*k

.647

.000

46

46

.203

.176

46

46

.330

.025

46

ok

.482

.001

46

425

110

46

134

373

46

.330°

.025

46

46

.003

46

46

647"

.000

46

*k

482

.001

46

**

425

.003

46

46

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

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




Lampiran 7

Kompetensi (X1)

Reliability Statistics

Uji Reabilitas

Cronbach's
Alpha

Cronbach's
Alpha Based on
Standardized

Iltems

N of Items

.720

.759

Disiplin Kerja (X2)

Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

Cronbach's
Alpha Based on
Standardized

ltems

N of ltems

.683

.674

Kinerja Pegawai (Y)
Reliability Statistics

Cronbach's
Alpha

Cronbach's
Alpha Based on
Standardized

ltems

N of ltems

.672

.650




Asumsi Klasik ( Uji Asumsi Klasik)

Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

112

Unstandardized Residual

Normal Parameters®”

Most Extreme Differences

Kolmogorov-Smirnov Z

Asymp. Sig. (2-tailed)

Mean

Std. Deviation
Absolute
Positive

Negative

45

OE-7

4.41531592

.102

.085

-.102

.683

.740
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FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

[aare JL Kapten Makhtar Basri No. 3. Medan, Telp. 061-6624567, Kode Pos 20238

PERSETUJUAN JUDUL PENELITIAN

Nomor Agenda: 2096/JDL/SKR/MAN/FEB/UMSU/24/1/2022

Nama Mahasiswa : Mella Kumita Sari

NPM : 1805160143

Program Studi : Manajemen

Konseatrasi : Manajemen sumber da_ya manusia

Tanggal Pengajuan Judul 1 24112022

ORE—— . Jasman Saripuddin Hasibuan, SE., MST_ 4—63/1/2022

- P bengllos_0 Dl

Disahkan oleh:
Ketua Program Studi Manajemen

=l

(Jasman Sarifaddin Hasibuan, SE., M.Si)

’%M'\ gkﬂfuﬂﬂ; "v\c\c(évam . CC -M ‘g\ .

Ketcrangan:

*) Diisi olch Pimpinaa Program Studi

*4) Diisi oleh Dosen

Sctelah disahkan olch thwmnl.wmhMlﬂhk-lhiyﬂlfmmlh'\lﬂmﬂmww"

Lembaran inl dinyatakan sah Jika nomor agenda sama dengan nomor agenda pada saat pengajuan judul online. Halaman ke 2 dari 2 halaman




MAJLIS PENDIDIKAN TINGGI MUHAMMADIYAH
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

JI. Kapt. Muchtar Basri No.3 R (061) 6624567 Ext: 304 Medan 202238

BERITA ACARA SEMINAR PROPOSAL JURUSAN MANAJEMEN
Pada hari ini Senin, 18 April 2022 telah diselenggarakan seminar Proposal Program Studi Manajemen
-angkan bahwa :

. Mella Kurnita Sari

Nama
N.P.M. : 1805160143
Tempat / Tgl.Lahir : Tanjun Medan,24 Agustus 1999

: Tinjowan,HUta | sidosemi Kec. Ujung Padang

Alamat Rumah
:Pengaruh Disiplin dan Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan Pada

JudulProposal
Kantor Camat Médan Marelan.

Disetujui / tidak disetujui *)

Item Komentar

udu ? “"‘L 0‘5‘(‘4“ “ kam b &ICMAA( Line kar awan
Judul ;:.‘:;).; ...... gl \&WLM ....... o R o 4

Al

Bab! Tubean Iﬁm"@@ngl .........

Tt | PP T L L

Bab Il 0?‘&(6\9'17\4"““’\{/“((&(‘”?’- ........................................

Lainnya
{esimpulan o Lulus
O Tidak Lulus

Medan, Senin, 18 April 2022
TIM SEMINAR

Jasman Saripuddin, S.E., M.Si. Assoc.Prof. Jufrizen,SE.,M.Si.

Pembimbing

Jasman Syarifuddin HSB, S.E.,M.Si Assoc.Prof. Dila Bismala, ST., M.Si.




MAJLIS PENDIDIKAN TINGGI MUHAMMADIYAH

‘y . UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA
KASU FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS
i Cordan | Tormercava JI. Kapt. Mukhtar Basri No. 3 Tel. (061) 6624567 Ext: 304 Medan 220238

PENGESAHAN PROPOSAL

Berdasarkan hasil Seminar proposal Program Studi Manajemen yang diselenggarakan pada
hari Senin, 18 April 2022 menerangkan bahwa:

Nama : Mella Kurnita Sari

N.P.M. : 1805160143

Tempat / Tgl.Lahir : Tanjun Medan,24 Agustus 1999

Alamat Rumah : Tinjowan,HUta | sudosemn Kec. Ujung Padang

JudulProposal :Pengaruh DlSIplln dan Kompetensi Terhadap Kinerja Karyawan

Pada Kantor Camat Medan Marelan.

Proposal dinyatakan syah dan memenuhi Syarat untuk menulis Skripsi
dengan pembimbing : Jasman Syarifuddin HSB, S.E.,M.Si
Medan, Senin, 18 April 2022

TIM SEMINAR )

Ketua

Jasman Saripuddin,SE.,M.Si. Assoc. r.Jufrizen,SE.,M.Si.

Pembimbing

Jasman Syarifuddin HSB, S.E.,M.Si . Assac.Prof. Lila Bisr{ala, ST., M.Si.

Diketahui / Disetujui
A.n. Dekan
Wakil Dekan

Assoc.Prof. Dr. Ade Gunawan, S.E.JM.Si.
NIDN:0105087601



PEMERINTAH KOTA MEDAN
BADAN PENELITIAN DAN PENGEMBANGAN

Jalan Kapten Maulana Lubis Nomor 2 Medan Kode Pos 20112
Telepon. (061) 4555693 Faks. (061) 4555693
E-mail : balitbangmedan@yahoo.co.id. Website : balitbang.pemkomedan.go.id

SURAT REKOMENDASI RISET
NOMOR : 070/(p§0 /Balitbang/2022

Berdasarkan Surat Keputusan Walikota Medan Nomor : 57 Tahun 2001, Tanggal 13
mber 2001 dan Peraturan Walikota Medan Nomor : 55 Tahun 2010, tanggal 24 November
tentang Tugas Pokok dan Fungsi Badan Penelitian dan Pengembangan Kota Medan dan
lah membaca/memperhatikan surat dari: Dekan Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas
mmadiyah Sumatera Utara. Nomor: 1477/II.3-RU/UMSU-05/F/2022. Tanggal: 10 Juni 2022.
Izin Riset Pendahuluan.

Badan Penelitian dan Pengembang Kota Medan dengan ini memberikan Surat
nendasi Penelitian Kepada :

jama : Mella Kurnita Sari.

iIM : 1805160143.

‘urusan : Manajemen.

‘udul : “Pengaruh disiplin Kerja dan Kompetensi Terhadap Kinerja
Karyawan Pada Kantor Dinas Pariwisata Kota Medan.”.

okasi : Dinas Pariwisata Kota Medan

.amanya : 3 (Tiga) Bulan.

‘enanggung Jawab : Dekan Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah

Sumatera Utara.

jan ketentuan sebagai berikut
Sebelum melakukan Penelitian terlebih -dahulu harus melapor kepada pimpinan
Organisasi Perangkat Daerah 1lokasi Yang ditetapkan.
Mematuhi peraturan dan ketentuan yang berlaku di lokasi Penelitian.
Tidak dibenarkan melakukan Penelitian atau aktivitas lain di luar lokasi yang
telah direkomendasikan.
Hasil penelitian diserahkan kepada Kepala Balitbang Kota Medan selambat
lambatnya 2 (dua) bulan setelah penelitian dalam bentuk soft copy atau melalui
Email (balitbangmedan@yahoo.co.id).
Surat rekomendasi penelitian dinyatakan batal apabila pemegang surat
rekomendasi tidak mengindahkan ketentuan atau peraturan yang berlaku pada
Pemerintah Kota Medan.
Surat rekomendasi penelitian ini berlaku sejak tanggal dikeluarkan.

an Surat ini diperbuat untuk dapat dipergunakan sebagaimana mestinya.

Dikeluarkan di : Medan.
Pada Tanggal : b Juni 2022

PEMBINA Tk.I
NIP. 19661208 198603 2 002

san

likota Medan, (sebagai laporan).

bala Dinas Pariwisata Kota Medan.

<an Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara.
sip.



PEMLELRINTIAH KOIA MEDAN
DINAS PARIWISATA

J1. Prof. H.M. Yamin, SH. No. 40, Medan 20231
Telp. 061-4525248 Fax. 061-4557417

website : www.medantourism.pemkomedan.go.id email : pariwisatamedan@gmail.com

an

Medan, 2% Agustus 2022

ot0/ 4100 Kepada Yth,

Dekan Fakultas Ekonomi dan Bisnis

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
Surat Rekomendasi Riset di-

Medan

Berdasarkan surat Kepala Badan Penelitian dan Pengembangan Kota Medan
Nomor : 070/1098/Balitbang/2022 tanggal 16 Juni 2022 perihal Surat Rekomendasi
Riset di Dinas Pariwisata Kota Medan. ‘

Berkenaan dengan hal tersebut dengan ini disampaikan bahwa :

Nama . Mella Kurnita Sari

NIM : 1805160143

Prodi : Manajemen (S-1)

Judul : “Pengaruh disiplin Kerja dan Kompetensi Terhadap Kinerja

Karyawan Pada Kantor Dinas Pariwisata Kota Medan”

Telah menyelesaikan riset dan pengambilan data di Dinas Pariwisata Kota Medan.

Adapun informasi atau data yang diambil dari Dinas Pariwisata Kota Medan hendaknya

hanya digunakan untuk keperluan laporan yang bersangkutan dan tidak digunakan
untuk kepentingan lainnya.

Demikian hal ini disampaikan untuk dimaklumi.

Tembusan :

1. Bapak Wali Kota Medan (sebagai laporan) X
2. Kepala Balitbang Kota Medan

3. Pertinggal



MAJELIS PENDIDIKAN TINGGI PENELITIAN & PENGEMBANGAN
UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA

FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

Jalan Kapten Muchtar Basri No. 3 Medan 20238 Telp. (061) 6623301, Fax. (061) 6625474
Website: http//www.umsu.ac.id Emall : rector@umsu.ac.id

PENETAPAN DOSEN PEMBIMBING
PROPOSAL / SKRIPSI MAHASISWA

NOMOR : 866 /TGS/IL3-AU/UMSU-05/F /2022
Assalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh
Dekan Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera” Utara, berdasarkan
Persetujuan permohonan judul penelitian Proposal / Skripsi dari Ketua / Sekretaris :
Program Studi : Manajemen
Pada Tanggal : 07 April 2022

Dengan ini menetapkan Dosen Pembimbing Proposal / Skripsi Mahasiswa :

Nama : Mella Kurnita Sari
NPM : 1805160143
Semester : VII (Delapan)
Program Studi : Manajemen

Judul Proposal / Skripsi : Pengaruh Disiplin Kerja Dan Kompetensi Terhadap Kinerja
Karyawan Pada Kantor Camat Medan Marelan

Dosen Pembimbing : Jasman Saripuddin, SE.,M.Si.
Dengan demikian di izinkan menulis Proposal / Skripsi dengan ketentuan :

1. Penulisan berpedoman pada buku panduan penulisan Proposal/ Skripsi Fakultas Ekonomi dan
Bisnis UMSU.

2. Pelakasanaan Sidang Skripsi harus berjarak 3 bulan setelah dikeluarkanya Surat Penetapan Dosen
Pembimbing Skripsi

3. Proyek Proposal / Skripsi dinyatakan ” BATAL * bila tidak seclesai sebelum Masa Daluarsa
tanggal : 07 April 2023

4. Revisi Judul...........

Wassalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh.
Ditetapkan di : Medan

Pada Tanggal  : 06 Ramadhan 1443 H
fw%,%_ 07 April  2022M

Tembusan :

1. Pertinggal STARS



MAJELIS PENDIDIKAN TINGGI PENELITIAN & PENGEMBANGAN PIMPINAN PUSAT MUHAMMADIYAH

UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

UMSU Terakreditasi A Berdasarkan Keputusan Badan Akreditasi Nasional Perguruan Tinggi No. 89/SK/BAN-PT/Akred/PT/IIV2019
Pusat Administrasi: Jalan Mukhtar Basri No. 3 Medan 20238 Telp. (061) 6622400 - 66224567 Fax. (061) 6625474 - 6631003

negul | Cordes 1 " E:nttpifebumsuacid ™ feb@umsu.acid [ f] dan @ d Oumsumedan  @umsumedan
Nomor - 1626 /11.3-AU/UMSU-05/ F / 2022 Medan, 20 Dzulqaidah 1443 H
Lampiran : 20 Juni 2022 M
Perihal . IZIN RISET PENDAHULUAN
Kepada Yth.
Bapak / Ibu Pimpinan
Balitbang Kota Medan

Cq.Dinas Pariwisata Kota Medan
Jin.Prof.H.M.Yamin, SH No.40 Gg.Buntu Medan
Di tempat

Assalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Dengan hormat, sehubungan mahasiswa kami akan menyelesaikan studi, untuk itu kami memohon
kesediaan Bapak / Ibu sudi kiranya untuk memberikan kesempatan pada mahasiswa kami melakukan
riset di Perusahaan / Instansi yang Bapak / Ibu pimpin, guna untuk penyusunan skripsi yang merupakan
salah satu persyaratan dalam menyelesaikan Program Studi Strata Satu ( S-1)

Adapun mahasiswa/i di Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara

tersebut adalah:

Nama : Mella Kurnita Sari

Npm : 1805160143

Jurusan : Manajemen

Semester : VIII (Delapan)

Judul : Pengaruh Kompetensi dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Karyawan pada

Kantor Dinas Pariwisata Kota Medan

Demikianlah surat kami ini, atas perhatian dan kerjasama yang Bapak / Ibu berikan kami ucapkan terima
kasih.

Wassalamu ‘alaikum Wr.Wb

.
1 Jmm M.Si.

NIDN:0109086502

Tembusan :
1.Pertinggal




MAJELES PENDIDIKAN TINGGE PLY N & PENGEMBANGAN PIMPINAN PUSAT MUHAMMADN AN

UNIVERSITAS MUHAMMADIYAH SUMATERA UTARA
FAKULTAS EKONOMI DAN BISNIS

UMSU Terakreditasi A Berdasarkan Keputusas Sacan Akredtasi Nasional Perguruan Tinggi No. 89/SK/BAN-PT/Akred/PT/111'2019
Pusat Administrasi: Jalan Mukhtar Basei Mo 3 Medan 20238 Telp. (061) 6622400 - 66224567 Fax. (061) 6625474 - 6631003

nggul | Cordas | TorPercima & http:/ifeb.umsu.ac.id ™ feb@umsu ac id o dan B d: [ v) d: [ d

Nomor : 2449/11.3-AU/UMSU-05/F 2022 Medan, 21 Muharram 1444 H

Lamp. - 19 Agustus 2022 M

Hal : MENYELESAIKAN RISET

Kepada Yth.

Bapak / Ibu Pimpinan

Balitbang Kota Medan

Cq. Dinas Pariwisata Kota Medan

Di

Tempat

Assalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

Dengan hormat, sehubungan Mahasiswa kami akan menyelesaikan Studinya, mohon kesediaan
Bapak/Ibu untuk memberikan kesempatan pada Mahasiswa kami melakukan Riset di Perusahaan/
instansi yang Bapak/Ibu pimpin, guna untuk melanjutkan Penyusunan / Penulisan Skripsi pada Bab
IV — V, dan setelah itu Mahasiswa yang bersangkutan mendapatkan Surat Keterangan Telah Selesai
Riset dari Perusahaan yang Bapak/Ibu Pimpin, yang merupakan salah satu persyaratan dalam
penyelesaian Program Studi Strata Satu ( S1 ) di Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Universitas
Muhammadiyah Sumatera Utara Medan :

Adapun Mahasiswa tersebut adalah :
Nama : Mella Kurnita Sari
NPM : 1805160143
Semester - VIII (Delapan)
Jurusan : Manajemen

Judul Skripsi  : Pengaruh Kompetensi Dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada
Kantor Dinas Pariwisata Kota Medan

Demikianlah harapan kami, atas bantuan dan kerjasama yang Bapak/Ibu berikan, Kami ucapkan terima
kasih.

Wassalamu ‘alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh

H. JANURI, SE..MM..M.Si.
NIDN:0109086502

Tembusan :
1. Pertinggal




DAFTAR RIWAYAT HIDUP

Data Pribadi

Nama : Mella Kurnita Sari

NPM : 1805160143

Tempat dan tanggal lahir : Tanjung Medan, 24 Agustus 1999

Jenis Kelamin : Perempuan

Agama : Islam

Kewarganegaraan : Indonesia

Alamat : Huta I Sidosemi, Kec. Ujung Padang, Kab.
Simalungun, Sumatera Utara

Anak Ke : 1 dari 3 bersaudara

Nama Orang Tua

Nama Ayah : Sunaji
Nama Ibu : Supartini
Alamat : Huta I Sidosemi, Kec. Ujung Padang, Kab.

Simalungun, Sumatera Utara

Pendidikan Formal

1. SDN 013 Tambusai Utara Tamat 2012

2. SMPN 05 Tambusai Utara Tamat 2015

3. SMAN 01 Ujung Padang Tamat 2018

4. Tahun 2018-2022, tercatat sebagai Mahasiswa pada Fakultas Ekonomi dan

Bisnis Program Studi Manajemen Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara

Medan, eptember 2022

e

/.
MELLA KURNITA' SARI




