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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh motivasi, kompetensi dan disiplin 

secara Parsial terhadap kinerja Pegawai Dinas Pemberdayaan Masyarakat, Desa, Perempuan dan 

Perlindungan Anak Kabupaten Sidrap. Menganalisis pengaruh motivasi, kompetensi dan disiplin 

secara Simultan terhadap kinerja Pegawai Dinas Pemberdayaan Masyarakat, Desa, Perempuan 

dan Perlindungan Anak Kabupaten Sidrap. Dan menganalisis variabel mana yang paling dominan 

berpengaruh terhadap kinerja Pegawai Dinas Pemberdayaan Masyarakat, Desa, Perempuan dan 

Perlindungan Anak Kabupaten Sidrap. Hasil penelitian menunjukkan bahwa: 1) Secara parsial 

menunjukkan bahwa variabel motivasi berpengaruh dominan terhadap Kinerja Pegawai, hal ini 

menunjukkan bahwa semakin tinggi Motivasi akan semakin meningkatkan Kinerja Pegawai   

pada  Dinas Pemberdayaan Masyarakat, Desa, Perempuan dan Perlindungan Anak di Kabupaten 

Sidrap. 2) Secara parsial menunjukkan bahwa variabel Kompetensi berpengaruh terhadap Kinerja 

Pegawai, hal ini menunjukkan bahwa semakin kompeten seorang pegawai akan semakin 

meningkatkan Kinerja Pegawai pada Dinas Pemberdayaan Masyarakat, Desa, Perempuan dan 

Perlindungan Anak di Kabupaten Sidrap. 3) Secara parsial menunjukkan bahwa variabel Disiplin 

berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai, hal ini menunjukkan bahwa semakin Disiplin pegawai 

dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya akan semakin meningkatkan Kinerja Pegawai 

pada Dinas Pemberdayaan Masyarakat, Desa, Perempuan dan Perlindungan Anak di kabupaten 

Sidrap. 4) Secara simultan menunjukkan bahwa variabel motivasi, Kompetensi dan Disiplin 

berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai yang berarti bahwa peningkatan Motivasi, Kompetensi 

dan Disiplin akan mempengaruhi peningkatan Kinerja Pegawai Dinas Pemberdayaan Masyarakat, 

Desa, Perempuan dan Perlindungan Anak di Kabupaten Sidrap sebesar 96,3%. 

Kata kunci: Motivasi, Kompetensi, Disiplin dan Kinerja Pegawai 

 

Abstract 

This study aims to analyze the partial effect of motivation, competence and discipline on 

the performance of the employees of the Department of Community Empowerment, Villages, 

Women and Child Protection in Sidrap Regency. Analyzing the effect of Simultaneous motivation, 

competence and discipline on the performance of the Employees of the Department of Community 

Empowerment, Villages, Women and Child Protection in Sidrap Regency. And analyze which 

variables have the most dominant effect on the performance of the employees of the Sidrap 

Regency Community Empowerment, Village, Women and Child Protection Service. The results of 

the study show that: 1) Partially indicate that the motivational variable has a dominant effect on 

employee performance, this indicates that the higher the motivation, the higher the employee 

performance at the Office of Community Empowerment, Village, Women and Child Protection in 

Sidrap Regency. 2) Partially shows that the Competence variable has an effect on Employee 

Performance, this shows that the more competent an employee will further improve the Employee 

Performance at the Office of Community Empowerment, Village, Women and Child Protection in 

Sidrap Regency. 3) Partially shows that the Discipline variable has an effect on Employee 

Performance, this shows that the more disciplined employees in carrying out their duties and 

responsibilities will further improve Employee Performance at the Community Empowerment, 
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Village, Women and Child Protection Office in Sidrap Regency. 4) Simultaneously shows that the 

variables of motivation, competence and discipline affect employee performance, which means 

that an increase in motivation, competence and discipline will affect the performance of 

employees of the Community Empowerment, Village, Women and Child Protection Office in 

Sidrap district by 96.3%  

Keywords: Motivation, Competence, Discipline and Employee Performance 

 

PENDAHULUAN 

Motivasi merupakan kekuatan atau dorongan yang ada pada diri pegawai untuk 

bertindak (berperilaku) dalam cara-cara tertentu, Kekuatan tersebut berupa kesediaan 

individu untuk melakukan sesuatu atau sesuai kemampuan individu masing-masing 

(Robins, 2016). Variabel penting yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah motivasi. 

Fenomena yang terlihat pada Dinas Pemberdayaan Masyarakat Desa, Perempuan 

dan Perlindungan Anak Kabupaten Sidrap dalam meningkatkan kinerja belum sesuai 

dengan yang diharapkan, ini terbukti dari masalah-masalah yang terjadi di lapangan yaitu 

motivasi kerja pegawai yang rendah dilihat dari perilaku pegawai yang kurang 

bertanggung jawab dengan pekerjaannya, seperti banyaknya pegawai yang datang 

terlambat, absensi baik tetapi pekerjaanya tidak dilaksanakan dengan maksimal, 

menyelesaikan pekerjaan tidak tepat waktu dan memberikan pelayanan yang kurang 

memuaskan.  

Berdasarkan uraian tersebut di atas, maka penulis memilih judul dalam penelitian 

ini adalah Pengaruh Motivasi, Kompetensi dan Disiplin Terhadap Kinerja Pegawai Dinas 

Pemberdayaan Masyarakat, Desa, Perempuan dan Perlindungan Anak  Kabupaten Sidrap. 

Setiap organisasi modern selalu berhadapan dengan tuntutan perubahan agar 

organisasi yang bersangkutan memiliki analisis yang memadai untuk memenuhi 

kebutuhan dan pencapaian kinerjanya. Menurut Salusu (2015) yang menekankan 

pentingnya organisasi dalam dimensi yang integrative, relevan, holistic dan 

berkelanjutan. Untuk mewujudkan kondisi yang demikian, maka peran lingkungan sangat 

penting. Dalam teori atribusi (Robbins, 2016), dikemukakan bahwa untuk 

mengidentifikasi perilaku individu atau sebuah organisasi, maka haruslah dicari 

penyebabnya dari lingkungan internal atau eksternal. Terdapat tiga faktor yang 

menentukan hal demikian, yaitu kekhususan, konsensus, dan konsistensi. Dalam 

teoriatribusi, lingkungan internal dan eksternal dianggap sebagai penyebab terbentuknya 

sebuah perilaku.  

Motivasi menurut : Jones dan Gareth (2012) bahwa motivasi berhubungan erat 

dengan bagaimana perilaku itu dimulai, dikuatkan, disokong, diarahkan, dihentikan, dan 

reaksi subjektif macam apakah yang timbul dalam organisme ketika semua ini 

berlangsung. Sedangkan menurut Kartono (2006) Motivasi diartikan sebagai dorongan 

adanya rangsangan untuk melakukan tindakan. Dengan demikian keberhasilan 

mendorong bawahan mencapai produktivitas kerja melalui pemahaman motivasi yang 

ada pada diri pegawai dan pemahaman motivasi yang ada di luar diri pegawai, akan sangat 

membantu mencapai produktivitas kerja secara optimal. 

Pandangan tentang kompetensi dikemukakan oleh Roger dalam Alimin, (2011), 

yang memperkenalkan teori siklus pengembangan diri. Teori ini pada intinya 

memperkenalkan bahwa setiap sumber daya manusia yang berkembang dan maju, tidak 



 

Volume 2 Nomor 4 Desember 2021 

E-ISSN : 2723-4983 

 

 

https://e-jurnal.nobel.ac.id/index.php/NMaR | 700  

 

 

NMaR 
Nobel Management Review 

terlepas dari adanya tiga unsur yang saling berkaitan yaitu unsur pendidikan, 

keterampilan dan pengalaman kerja.  

Kedisiplinan merupakan kesadaran dan kesediaan seseorang dalam mentaati semua 

peraturan organisasi dan norma social yang berlaku (Hasibuan, 2017). Selain itu, berbagai 

aturan yang ditetapkan oleh suatu lembaga memiliki peran yang sangat penting dalam 

menciptakan kedisiplinan agar para pegawai dapat mematuhi dan melaksanakan 

peraturan yang berlaku.  

 Menurut Handoko (2010) disiplin adalah kegiatan manajemen untuk 

menjalankan standar-standar organisasi. Ada dua tipe kegiatan pendisiplinan yaitu 

preventif dan korektif. Dalam pelaksanaan disiplin, untuk memperoleh hasil seperti yang 

diharapkan, maka pemimpin dalam usahanya perlu menggunakan pedoman tertentu 

sebagai landasan pelaksanaan. Fungsi khusus disiplin dapat dijabarkan sebagai peranan 

penting dalam hidup. Karena memunculkan dampak positif luar biasa yang dapat 

dirasakan dalam lingkungan bekerja. Terutama bagi seseorang pemimpin yang hendak 

memberikan contoh.  

Dharma (2009) mendefinisikan kinerja sebagai sesuatu yang dikerjakan atau 

produk/ jasa yang dihasilkan atau diberikan oleh seseorang kepada sekelompok orang. 

Sedangkan Stoner (2010) mendefinisikan kinerja sebagai kuantitas dan kualitas pekerjaan 

yang dihasilkan oleh individu, kelompok atau organisasi. 

Kinerja merupakan perilaku yang ditampakkan oleh individu atau kelompok yang 

menurut Siagian (2016) bahwa ditinjau dari segi perilaku, kepribadian seseorang sering 

menampakkan dirinya dalam berbagai bentuk sikap, cara berpikir dan cara bertindak.  

Penelitian ini memiliki dua variabel utama yaitu variabel bebas (independent 

variabel), dan variabel terikat (dependent variabel). Variabel terikat dalam penelitian ini 

adalah bahwa kinerja pegawai, sedangkan variabel bebas adalah motivasi kerja, 

kompetensi dan disiplin. Berikut di bawah ini kerangka konsep penelitian. 
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Gambar 1. Kerangka Konsep Penelitian 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

METODE PENELITIAN 

Metode pengumpulan data pada penelitian ini adalah menggunakan survei dengan 

instrumen angket yang disebar kepada responden. Proses yang dilakukan peneliti dalam 

mengumpulkan data primer dengan metode survei melalui instrumen penelitian (angket) 

dan wawancara, yaitu sebagai berikut: 

1. Angket sebagai instrumen utama dalam penelitian ini berisi sejumlah item pernyataan 

bersifat tertutup yang disusun berdasarkan hasil kajian teoritis dan empiris serta 

informasi yang diperoleh pada Objek Penelitian. Setelah instrumen penelitian disusun, 

terlebih dahulu dilakukan penilaian terhadap face dan content validity, kalimat serta 

maksud dari setiap pernyataan. 

Kompetensi 

(X2) 

a. Pendidikan 

b. Keterampilan 

c. Sikap 

(Hutapea, 2011) 

 

KinerjaPegawai(Y) 

- Kualitas 

- Kuantitas 

- Bekerjasama dengan 

Rekan Kerja  

(Dharma, 2014) 

Motivasi Kerja (X1) 

Indikator Motivasi Kerja 

- Harapan 

- Keyakinan 

- Kekuasaan 

(Robins, 2016) 

 

Disiplin (X3) 

- Tepat Waktu 

- Teliti dalam bekerja 

- Taat pada aturan 

(Hasibuan, 2017) 
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2. Data yang diperoleh dari distribusi instrumen penelitian secara keseluruhan 

selanjutnya  diperiksa,ditabulasi, di-screening, serta dianalisis untuk menjawab dan 

membahas masalah yang diteliti dalam penelitian ini. 

3. Wawancara (interview) langsung dilakukan sebagai pelengkap untuk memperoleh 

informasi yang mendalam dari variabel-variabel penelitian dari responden penelitian 

yang telah ditetapkan sebelumnya. 

Metode analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis kuantitatif 

dengan analisis regresi berganda (Multiple Regression Analysis). Pengujian dilakukan 

secara parsial dan secara simultan variable bebas terhadap variable tidak bebas dan diolah 

melalui program aplikasi komputer SPSS. 12.0. 

 

HASIL  DAN PEMBAHASAN 

Validitas 

Pengujian validitas instrumen yaitu menghitung koefisien korelasi antara skor item 

dan skor totalnya dalam taraf signifikansi 95% atau α=0,05. Validitas dilakukan dengan 

mengunakan koefisien korelasi product moment Pearson. Kriteria pengujian yang 

digunakan pada instrumen yang dikatakan valid jika nilai r ≥ 0.30 (cut 0f point) (Sugiono, 

2010). Hasil uji validasi data dapat dilihat dari tabel berikut ini : 

 

Tabel. 1 Hasil Uji Validasi Data 

Variabel 
Nilai r Hitung Untuk Setiap Item Pertanyaan  

No.1 No.2 No.3 No.4 No.5 No.6 No.7 No.8 No.9 

Motivasi (X1) 

0.85

3 

0.91

4 

0.83

6 

0.83

4 

0.91

3 

0.83

0 

0.84

6 

0.89

4 

0.89

7 

Kompetensi (X2) 

0.84

8 

0.87

7 

0.84

9 

0.81

6 

0.87

0 

0.87

9 

0.88

2 

0.92

5 

0.88

2 

Disiplin (X3) 

0.85

3 

0.88

6 

0.92

3 

0.91

9 

0.86

5 

0.87

7 

0.91

7 

0.86

5 

0.88

5 

Kinerja Pegawai 

(Y) 

0.88

3 

0.83

4 

0.91

9 

0.82

8 

0.91

6 

0.93

2 

0.91

6 

0.87

0 

0.89

1 

r Kritis 0.30 0.30 0.30 0.30 0.30 0.30 0.30 0.30 0.30 

Keputusan 

Vali

d 

Vali

d 

Vali

d 

Vali

d 

Vali

d 

Vali

d 

Vali

d 

Vali

d Valid 

Sumber : Data diolah menggunakan SPSS 25  

 

Berdasarkan pada tabel diatas menunjukkan bahwa semua item pertanyaan dari 

semua variabel penelitian memiliki nilai korelasi (r hitung) lebih besar dari nilai r kritis 

(0,30). Dengan demikian semua item pertanyaan dikatakan valid. 

 

Uji Realibilitas 

Tabel. 2 Hasil Uji Reliablitas 

No. 

Item  
Variabel  

Nilai Alfha 

Crombach’s 
Ket 

1 Motivasi (X1) 0.958 Realibel 
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No. 

Item  
Variabel  

Nilai Alfha 

Crombach’s 
Ket 

2 Kompetensi (X2) 0.966 Realibel 

3 Disiplin (X3) 0.964 Realibel 

4 Kinerja Pegawai   (Y) 0.962 Realibel 

      Sumber : Data diolah menggunakan SPSS 25 

Kriteria yang digunakan untuk menyatakan suatu instrumen dikatakan reliabel jika 

memberikan nilai Crombach Alpha (a) lebih besar daripada 0.60. berdasarkan hasil 

pengujian tersebut menunjukkan bahwa nilai alpha dari setiap variabel (Motivasi, 

Kompetensi, Disiplin dan Kinerja) lebih besar dari nila 0,60 sehingga data dikatakan 

realiabel.  

 

Uji Normalitas 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel 

pengganggu atau residual memiliki distribusi normal atau tidak.  

 

Gambar. 2 Uji Normalitas Data  

 

Dengan melihat tampilan grafik Normal P-Plot dapat disimpulkan bahwa pola 

distribusi data mendekati normal. Hal tersebut terlihat dari sebaran titik-titik pada grafik 

mendekati garis diagonal. 

 

Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi ditemukan 

korelasi antar variabel bebas (independen). Jika variabel independen saling berkorelasi, 

maka variabel-variabel ini tidak ortogonal. Variabel ortogonal adalah variabel 

independen yang nilai korelasi antar sesama variabel independen sama dengan nol 

(Ghozali, 2006).  

Tabel 3 Hasil Uji Multikolinearitas Data 
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Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 X1 0,101 9.869 

X2 0,114 8.748 

X3 0,176 5.672 

Sumber : Data diolah menggunakan SPSS 25 

 

Dapat diketahui bahwa semua variabel independen memiliki nilai Tolerence berada 

di bawah 1 dan nilai VIF lebih kecil dari 10, yang berarti tidak terjadi multikolinearitas 

pada variable X1, X2 dan X3.  

 

Uji Heteroskedastisitas 

 

Berdasarkan hasil uji heteroskedastisitas menggunakan uji Glejser diperoleh bahwa 

data tersebar diatas dan dibawah titik nol pada sumbu Y. Maka dapat dikatakan bahwa 

tidak terdapat heteroskedastisitas dan hasil uji dapat dilanjutkan. 

 

Analisis Regresi Linear Berganda 

Tabel. 4 Hasil Regresi Berganda 

Model B T P (sig) 

Constant 

Motivasi (X1), 

Kompetensi (X2)  

Disiplin (X3) 

0.102 

0,515 

0,233 

0,245 

0,099 

5,532 

2.861 

3,873 

0.102 

0.003 

0.005 

0.003 

Sumber: Data diolah menggunakan SPSS 25 
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Berdasarkan tabel diatas, maka diperoleh persamaan regresi linear berganda dalam 

penelitian ini yaitu : 

Y = a + β1X1 + β1X2 + β1X3 + € 

ŷ = 0,102+ 0,515X1+ 0,233 X2 + 0,245 X3 

Persamaan regresi linear berganda di atas dapat diartikan sebagai berikut : 

1. Nilai Konstanta menunjukkan angka 0.102 yang berarti bahwa variabel 

independen Kinerja Pegawai memiliki nilai 0.102. Hal ini menunjukkan adanya 

pengaruh variabel lain selain Motivasi, kompetensi dan Disiplin. 

2. Motivasi menunjukkan angka 0,515 hal ini menunjukkan  jika setiap kenaikan 

variabel pelatihan 0,515  maka kinerja meningkat sebesar 51,5% dengan syarat 

variabel kompetensi dan Disiplin Konstan. 

3. Kompetensi menunjukkan angka 0,233 hal ini menunjukkan  jika setiap kenaikan 

variabel kompetensi 0,233 maka kinerja meningkat sebesar 23,3 % dengan syarat 

variabel Motivasi dan Disiplin Konstan. 

4. Disiplin menunjukkan angka 0,245 hal ini menunjukkan  jika setiap kenaikan 

variabel budaya organisasi 0,245 maka kinerja meningkat sebesar 24,5% dengan 

syarat variabel Motivasi dan Kompetensi konstan. 

 

HASIL PENGUJIAN HIPOTESIS  

a.  Uji t (Uji Parsial) 

Tabel.5 Hasil Uji Parsial 

 

Model B T P (sig) 
Constant 

Motivasi (X1), 

Kompetensi (X2)  

Disiplin (X3) 

0.102 

0,515 

0,233 

0,245 

0,099 

5,532 

2.861 

3,873 

0.921 

0.000 

0.006 

0.000 

Sumber : Data diolah menggunakan SPSS 25 

 

Berdasarkan tabel di atas dapat disimpulkan sebagai berikut: 

1) Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Pemberdayaan Masyarakat, 

Desa, Perempuan dan Perlindungan Anak Kabupaten Sidrap berdasarkan tabel di atas 

diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,000< 0,05, maka disimpulkan H1 diterima, 

artinya Motivasi berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas 

Pemberdayaan Masyarakat, Desa, Perempuan dan Perlindungan Anak di Kabupaten 

Sidrap 

2) Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Pemberdayaan 

Masyarakat, Desa, Perempuan dan Perlindungan Anak di Sidrap berdasarkan tabel di 

atas diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,006 < 0,05, maka disimpulkan H1 diterima, 

artinya Kompetensi berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas 

Pemberdayaan Masyarakat, Desa, Perempuan dan Perlindungan Anak di kabupaten 

Sidrap 
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3) Pengaruh Disiplin terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Pemberdayaan Masyarakat, 

Desa, Perempuan dan Perlindungan Anak di Kabupaten Sidrap berdasarkan tabel di 

atas diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05, maka disimpulkan H1 diterima, 

artinya Disiplin berpengaruh positif terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas 

Pemberdayaan Masyarakat, Desa, Perempuan dan Perlindungan Anak Kabupaten di 

Sidrap 

b. Uji F (Uji Simultan) 

Tabel. 6 Hasil Uji F 

 

Model 
Sum  of 

Squars 
Df 

Mean 

square 
F P 

Regression 

Residual 

Total 

2034.823 

77.157 

2111.979 

3 

44 

47 

678.274 

1.754 

386.799 0,000 

  Sumber : Data diolah menggunakan SPSS 25 

 

Berdasarkan tabel 5.18, didapatkan nilai F statistik sebesar 386,799 dengan nilai 

signifikansi 0,000 lebih kecil dari 0,05, maka dapat diketahui bahwa secara simultan ada 

pengaruh signifikan antara Motivasi , Kompetensi dan Disiplin kerja terhadap Kinerja 

Pegawai pada Dinas Pemberdayaan Masyarakat, Desa, Perempuan dan Perlindungan 

Anak di Kabupaten Sidrap. 

 

Uji Beta Dan Koefisien Determinasi (R2) 

Tabel. 7 Hasil Uji Beta 

Model Beta  Sig 

Constanta 

X1 

X2 

X3 

 

0,501 

0,244 

0,266 

0.921 

0.000 

0.006 

0.000 

Sumber : Data Diolah, 2021 

Uji beta yaitu untuk menguji variabel-variabel bebas/independen (X) yang 

mempunyai pengaruh paling dominan terhadap variabel terikat/independen (Y) dengan 

menunjukkan variabel yang mempunyai koefisien beta standardized tertinggi. 

Berdasarkan hasil nilai beta standardized diketahui bahwa variabel-variabel yang 

meliputi Motivasi, Kompetensi dan Disiplin secara simultan berpengaruh terhadap 

Kinerja Pegawai. Sedangkan variabel yang dominan berpengaruh  berdasarkan nilai beta 

tertinggi adalah variabel Motivasi (X1). 

Tabel. 8 Hasil Perhitungan Koefisien Determinasi (R2) 
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Model Summaryb 

Model 

 

R R Square Adjusted R Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .982 .963 .961 1.32422 

a. Predictors: (Constant),  X2, X1 

b. Dependent Variable: Y 

 

Sumber : Data diolah menggunakan SPSS 25 

Berdasarkan output SPSS pada tabel 5.20 di atas tampak bahwa dari hasil 

perhitungan diperoleh nilai koefisien determinasi (R2) pada sebesar 0,961,  hal ini berarti  

koefisien determinasi pengaruh Motivasi (X1), Kompetensi (X2) dan Disiplin (X3) 

terhadap Kinerja Pegawai (Y) sebesar 0,961 atau 96,1% variansi  Kinerja Pegawai (Y) 

dipengaruhi oleh Motivasi (X1), Kompetensi (X2) dan Disiplin (X3). Hal ini menunjukkan 

bahwa ketiga variabel ini yakni motivasi, kompetensi dan disiplin akan mempengaruhi 

peningkatan kinerja pegawai  sebesar 96,1%, sehingga Dinas terkait perlu memperhatikan 

ke tiga variabel ini dalam rangka peningkatan kinerja pegawi. Sedangkan  sisanya 3,9% 

dipengaruhi oleh faktor lain di luar model ini seperti insentif, kepemimpinan, diklat dan 

sebagainya yang tidak dilakukan penelitian oleh penulis. 

 

PEMBAHASAN 

Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Pegawai   

Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa Motivasi mempunyai pengaruh signifikan 

terhadap Kinerja Pegawai, hal ini menunjukkan bahwa  peningkatan motivasi akan 

berpengaruh secara langsung terhadap peningkatan kinerja pegawai. Hasil penelitian ini 

sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh  Subhan Jaya (2020) yang 

menemukan bahwa motivasi yang rendah tidak dapat meningkatkan kinerja karyawan 

dan kompetensi yang tinggi belum dapat meningkatkan kinerja karyawan, selain itu 

menjelaskan bahwa dengan kompensasi yang baik dukungan, akan dapat memberikan 

kontribusi yang nyata dalam meningkatkan pengaruh motivasi dan kompetensi terhadap 

kinerja menjadi signifikan, hal ini karena adanya sistem kompensasi yang adil dan sesuai 

dengan beban kerja karyawan, akan memotivasi mereka untuk bekerja dan bekerja. 

memaksimalkan kompetensi karyawan dalam menyelesaikan tugasnya. Ansari, (2012) 

menemukan bahwa bahwa hubungan antara motivasi dengan kinerja pegawai adalah 

positif dan signifikan. Penelitian ini memberi makna bahwa peningkatan motivasi kerja 

pegawai mampu memberikan kontribusi yang tinggi terhadap peningkatan kinerja 

pegawai pada Dinas Pendapatan Daerah Propinsi Sulawesi Selatan. Edi (2016) yang 

menemukan bahwa 1) Disiplin, motivasi dan prestasi kerja individu berpengaruh secara 

signifikan terhadap kinerja pegawai pada Kantor Daerah Pelayanan Telekomunikasi 

Makassar, karena variable motivasi mempunyai pengaruh yang lebih besar dibandingkan 

variable lainya, dan Variabel motivasi sangat dominan mempengaruhi kepuasan kerja 

pegawai pada Kantor Daerah Telekomunikasi Makassar. Saputra (2013) yang 

menemukan bahwa motivasi memberikan pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai. 

 

Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Pegawai   
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Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa Kompetensi mempunyai pengaruh 

signifikan terhadap Kinerja Pegawai, ini menunjukkan bahwa  Kompetensi berpengaruh 

secara nyata terhadap Kinerja Pegawai. Hasil penelitian ini sejalan dengan apa yang 

dilakukan oleh Subhan Jaya (2020) yang menemukan bahwa kompetensi yang tinggi 

belum dapat meningkatkan kinerja karyawan, hasil analisis memberikan kontribusi yang 

nyata dalam meningkatkan kompetensi terhadap kinerja menjadi signifikan, hal ini karena 

adanya sistem kompensasi yang adil dan sesuai dengan beban kerja karyawan, akan 

memotivasi mereka untuk bekerja dan bekerja, memaksimalkan kompetensi karyawan 

dalam menyelesaikan tugasnya. Saputra (2013) yang menemukan bahwa kompetensi 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada organisasi Developer di Malang.  

 

Pengaruh Disiplin Terhadap Kinerja Pegawai   

Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa Disiplin mempunyai pengaruh signifikan 

terhadap Kinerja Pegawai, ini menunjukkan bahwa Disiplin berpengaruh secara nyata 

terhadap Kinerja Pegawai. Hasil penelitian ini sejalan dengan apa yang dilakukan oleh 

Saputra (2013) yang menemukan bahwa disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai pada organisasi Developer di Malang. Saifudin (2014) juga menemukan bahwa 

disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Kedisiplinan merupakan kesadaran dan kesediaan seseorang dalam mentaati semua 

peraturan organisasi dan norma social yang berlaku (Hasibuan, 2017). Selain itu, berbagai 

aturan yang ditetapkan oleh suatu lembaga memiliki peran yang sangat penting dalam 

menciptakan kedisiplinan agar para pegawai dapat mematuhi dan melaksanakan 

peraturan yang berlaku. Peraturan itu biasanya diikuti sanksi yang diberikan bila terjadi 

pelanggaran. Sanksi tersebut bisa berupa teguran baik lisan maupun tertulis, skorsing, 

penurunan pangkat bahkan sampai pemecatan kerja tergantung dari besarnya pelanggaran 

yang dilakukan oleh pegawai yang bersangkutan. Hal tersebut dimaksudkan agar para 

pegawai bekerja dengan disiplin dan bertanggungjawab atas pekerjaannya.  

 

Variabel yang Paling Dominan berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai   

Berdasarkan hasil nilai beta standardized diketahui bahwa variabel-variabel yang 

meliputi Motivasi, Kompetensi dan Disiplin secara simultan berpengaruh terhadap 

Kinerja Pegawai  Dinas Pemberdayaan Masyarakat, Desa, Perempuan dan Perlindungan 

Anak di Kabupaten Sidrap sedangkan  variabel yang dominan berpengaruh adalah 

variabel Motivasi (X1). 

Motivasi merupakan faktor yang bersifat pribadi dan individual sehingga akan sulit 

untuk menjadi suatu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai. Oleh karena itu, 

supaya motivasi dapat menjadi suatu variabel kompetensi yang dapat mempengaruhi 

variabel kinerja diharapkan para pegawai memiliki motivasi yang tinggi akan 

pekerjaannya, mampu membangun suatu hubungan yang kondusif dalam ruang lingkup 

pekerjaan, dan mampu melaksanakan tugas sesuai dengan perintah dari atasan 

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan di atas 

dapat ditarik beberapa kesimpulan sebagai berikut: 

1. Secara parsial menunjukkan bahwa variabel motivasi berpengaruh dominan terhadap 

Kinerja Pegawai, hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi Motivasi akan semakin 
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meningkatkan Kinerja Pegawai pada  Dinas Pemberdayaan Masyarakat, Desa, 

Perempuan dan Perlindungan Anak di Kabupaten Sidrap. 

2. Secara parsial menunjukkan bahwa variabel Kompetensi berpengaruh terhadap 

Kinerja Pegawai, hal ini menunjukkan bahwa semakin kompeten seorang pegawai 

akan semakin meningkatkan Kinerja Pegawai   pada  Dinas Pemberdayaan 

Masyarakat, Desa, Perempuan dan Perlindungan Anak di Kabupaten Sidrap. 

3. Secara parsial menunjukkan bahwa variabel Disiplin berpengaruh terhadap Kinerja 

Pegawai, hal ini menunjukkan bahwa semakin Disiplin pegawai dalam melaksanakan 

tugas dan tanggung jawabnya akan semakin meningkatkan Kinerja Pegawai pada  

Dinas Pemberdayaan Masyarakat, Desa, Perempuan dan Perlindungan Anak di 

Kabupaten Sidrap. 

4. Secara simultan menunjukkan bahwa variabel motivasi, Kompetensi dan Disiplin 

berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai yang berarti bahwa peningkatan Motivasi, 

Kompetensi dan Disiplin akan mempengaruhi  peningkatan Kinerja Pegawai Dinas 

Pemberdayaan Masyarakat, Desa, Perempuan dan Perlindungan Anak di Kabupaten 

Sidrap sebesar 96,3% 

 

SARAN 

1. Perlu peningkatan indicator motivasi yaitu motivasi kekuasaan dengan mendorong 

pegawai untuk terus berinovasi agar dapat menjadi pemimpin di masa yang akan 

datang, selama ini pegawai Dinas Pemberdayaan Masyarakat, Desa, Perempuan dan 

Perlindungan Anak di Kabupaten Sidrap cenderung bekerja tanpa memikirkan 

dorongan kekuasaan, pegawai beranggapan bahwa penentu kepemimpinan adalah 

Bupati, kalau tidak dekat dengan Bupati maka susah untuk menjadi Kepala Bidang 

atau Kepala Dinas. 

2. Perlu peningkatan indiaktor kompetensi pegawai yaitu peningkatan keterampilan 

pegawai. Untuk itu perlu memperbanyak pegawai mengikuti diklat, seminar, 

workshop, agar keterampilan pegawai semakin meningkat yang akan berdampak pada 

peningkatan kinerja pegawai. 

3. Perlu pengkatan disiplin pada indicator kehadiran dan ketepatan waktu, fakta 

menunjukkan bahwa meskipun tingkat kehadiran pegawai cukup tinggi, namun 

ketepatan waktu pegawai untuk hadir dan pulang masih rendah serta ketepatan waktu 

penyelesaian pekerjaan belum maksimal. Untuk itu perlu penerapan sanksi kepada 

pegawai yang melanggar peraturan kedisiplinan berdasarkan standar SOP yang ada 

seperti sanksi teguran, pengurangan tunjangan maupun penurunan jabatan  
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