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Abstrak 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh karakteristik pekerjaan, etos kerja, 
kompetensi secara parsial dan simultan terhadap kinerja pegawai serta menganalisis 
variabel yang paling dominan berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Inspektorat 
Kabupaten Barru. Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner dan 
dokumentasi dilingkup Inspektorat Kabupaten Barru dengan jumlah responden sebanyak 
34 Orang. Sementara teknik analisa data yang digunakan adalah Uji Validasi dan Uji 
Reliabilitas, Uji Asumsi Klasik (uji normalitas data, uji heteroskedastisitas, uji 
multikolineritas), analisis linear berganda serta pengujian hipotesis. Hasil penelitian 
berdasarkan uji t dengan nilai thitung > ttabel serta uji f dengan nilai Fhitung > Ftabel 
menunjukkan Karakteristik Pekerjaan, Etos Kerja dan Kompetensi mempunyai pengaruh 
secara parsial dan simultan terhadap kinerja pegawai pada Inspektorat Kabupaten Barru. 
Hasil berikutnya adalah etos kerja yang mempunyai pengaruh paling dominan terhadap 
kinerja pegawai pada lingkup Sekretariat Daerah Kabupaten Barru.  
 
Kata Kunci: Karakteristik Pekerjaan, Etos Kerja, Kompetensi, Kinerja Pegawai 
 
 
 
PENDAHULUAN 
Latar Belakang 

Memasuki era revolusi industri 4.0, organisasi dituntut memiliki kemampuan 
menguasai sebuah pekerjaan secara total berdasarkan nilai-nilai pribadi ataupun nilai-
nilai perusahaan sehingga perusahaan mampu menghasilkan keunggulan kompettitif. 
Salah satu faktor kunci menghasilkan Keunggulan kompetetitif adalah tersedianya 
intellectual human capital yang memiliki sifat kreatif, inovatif, fleksibel dan 
entrepreneurship.  

Dewasa ini, kompetensi utama yang menghasilkan keunggulan kompetitif, yakni 
sumber daya fisik (physical capital), sumber daya manusia (human capital) dan sumber 
daya organisasi (organizational capital). Dari ketiga jenis sumber daya ini, sumber daya 
yang sangat memiliki competitive advantage tinggi adalah sumber daya yang bersifat 
invisible assets atau care competence yang berasal dari sumber daya manusia (misalnya, 
bentuk pelatihan, pengalaman, dan hubungan antar anggota organisasi) dan keterampilan 
organisasional (misalnya, struktur pelaporan formal, kontrol, dan hubungan informasi). 
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Keunggulan ini melekat secara organisasional dan dari segi sosial bersifat kompleks dan 
unik sehingga sulit bagi pesaing untuk meniru. 

Kondisi di atas mengharuskan organisasi harus melakukan perubahan yang 
mendasar yang mencakup nilai-nilai budaya organisasi, sistem, dan struktur. Nilai- nilai 
yang menjadi penopang budaya ini terbentuk melalui perjalanan historis organisasi, 
karena nilai-nilai inilah yang diyakini sebagai kunci sukses organisasi. Ketika konteks 
zaman telah berubah, situasi menjadi kompetitif dan menuntut kompetisi menjadi nilai 
penentu kesuksesan organisasi, maka budaya organisasi pun mesti berubah. Dengan 
melakukan penghargaan terhadap kinerja individual. 

Menurut Fathoni (2011) penilaian kinerja adalah suatu pendekatan dalam 
melakuan penilaian kinerja para pegawai. Ada beberapa faktor yang terdapat dalam 
penilaian kinerja antara lain: (1). Yang dinilai adalah manusia yang memiliki kemampuan 
tertentu juga tidak luput dari berbagai kelemahan dan kekurangan; (2). Penilaian pada 
serangkaian tolak ukur tertentu yang realistis, berkaitan langsung dengan tugas seseorang 
serta kriteria yang ditetapkan dan diterapkan secara objektif; (3). Hasil penilaian harus 
disampaikan kepada pegawai yang dinilai; (4). Hasil penilaian yang dilakukan secara 
berkala itu didokumentasikan dengan rapi dalam arsip kepegawaian setiap orang sehingga 
tidak ada informasi yang hilang, baik yang sifatnya menguntungkan maupun yang 
merugikan pegawai; (5). Hasil penilaian setiap orang dijadikan bahan yang selalu turut 
dipertimbangkan dalam setiap keputusan yang diambil mengenai mutasi pegawai, baik 
dalam arti promosi, alih tugas, alih wilayah, demosi maupun pemberhentian tidak atas 
permintaan sendiri. 

Fenomena yang terjadi pada Inspektorat Kabupaten Barru, banyaknya pegawai 
yang absen, tidak disiplin maupun bersikap santai atau sering menunda pekerjaan. Masih 
banyak juga pegawai yang menunjukkan hasil penilaian prestasi kerja yang cukup rendah 
dengan nilai dibawah 70 sehingga bisa dikatakan bahwa kinerja pegawai yang ada di 
Inspektorat Kabupaten Barru perlu lebih ditingkatkan, dimana hal ini sebagian besar 
dipengaruhi oleh kurangnya pengawasan yang dilakukan oleh pimpinan kepada para 
pegawai sehingga mengakibatkan ketidakdisiplinan pegawai itu sendiri. Hal itu  
menunjukkan bahwa iklim organisasi yang terjadi di Inspektorat Kabupaten Barru kurang 
berjalan dengan baik. 
 
METODE PENELITIAN 
Pendekatan Penelitian 

Dalam penelitian digunakan jenis penelitian survey. Penelitian survei adalah 
penelitian yang dilakukan pada populasi yang besar maupun kecil, tetapi yang dipelajari 
adalah data dari sampel yang diambil dari populasi tersebut, sehingga ditemukan 
kejadian-kejadian relatif, distribusi dan hubungan antar variabel. 

 
Populasi dan Sampel 

Populasi adalah semua obyek, semua gejala dan semua kejadian atau peristiwa 
yang akan dipilih harus sesuai dengan masalah yang akan diteliti, Sugiyono (2012). 
Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Barru 
yang berjumlah 96 orang. 

Sampel adalah sebagian atau wakil dari populasi yang diteliti, Arikunto (2006). 
Teknik pengambilan sampel menggunakan metode non probability sampling yaitu teknik 
yang tidak memberikan peluang setiap unsur atau anggota populasi untuk dipilih menjadi 
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sampel, Sugiyono (2008). Jadi Sampel yang digunakan adalah 95 Orang dikarenakan 1 
orang adalah peneliti.  
 
Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data melalui kuesioner dan dokumentasi. Metode kuesioner 
yaitu dengan cara memberikan daftar pertanyaan atau kuesioner secara langsung kepada 
para responden. Sedangkan metode dokumentasi yakni teknik pengumpulan data yang 
dilakukan dengan cara mengumpulkan sejumlah dokumen-dokumen dan bahan tulisan 
serta sumber-sumber lain 
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
   Hasil Penelitian. 

Tabel 1: Hasil Uji Instrumen Penelitian 

Variabel Item Corrected 
Item Ket. 

Kinerja Y 1 0,750 Valid 
2 0,527 Valid 
3 0,888 Valid 
4 0,818 Valid 
5 0,646 Valid 

Variabel Karakteristik 
Pekerjaan 

(X1) 

1 0,765 Valid 
2 0,615 Valid 
3 0,644 Valid 
4 0,565 Valid 
5 0,830 Valid 

Variabel Etos Kerja 
(X2) 

1 0,837 Valid 
2 0,603 Valid 
3 0,836 Valid 
4 0,873 Valid 
5 0,912 Valid 

Variabel Kompetensi 
(X3) 

1 0,673 Valid 
2 0,811 Valid 
3 0,792 Valid 
4 0,619 Valid 
5 0,650 Valid 

Sumber : Data Primer yang sudah diolah 

 
 

Tabel 2. Hasil Pengujian Normalitas Kolmogorov-Smirnov 
 Unstandardized Residual 
N 34 
Normal Parametersa,b Mean 0E-7 

Std. Deviation ,36423445 
Most Extreme Differences Absolute ,079 

Positive ,060 
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Negative -,079 
Kolmogorov-Smirnov Z ,461 
Asymp. Sig. (2-tailed) ,984 

Sumber : Hasil olahan data SPSS V.20 
 
 

    
Gambar 1. Grafik Normalitas     Gambar 2. Hasil Uji Heteroskedastisitas 
 

Tabel 3: Hasil pengujian Multikolinieritas 

Model Collienearity Statistics 
Tolerance VIF 

1 (Constant)   
 X1 0,754 1,327 
 X2 0,424 2,359 
 X3 0,422 2,372 

Sumber : Hasil olahan data SPSS V.20 
 
 

Tabel 4. Hasil Analisis Regresi Linear Berganda 
Variabel Koefisen 

regresi (α) 
Standar 

error 
t hitung Sig. 

Konstanta -0,150 0,427 -0,352 0,727 
Karakteristik Pekerjaan (X1) 0,321 0,115 2,786 0,009 
Etos kerja (X2) 0,464 0,122 3,815 0,001 
Kompetensi (X3) 0,299 0,137 2,186 0,037 

Sumber : Hasil olahan data SPSS V.20 
 

 
Tabel 6. Koefisien Determinasi (Uji R2) 

Model R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of 
the Estimate 

1 0,889 0,790 0,769 0,38201 
 Sumber : Hasil olahan data SPSS V.20 

 
Pembahasan 
Pengaruh karakteristik Pekerjaan terhadap Kinerja Pegawai 
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Teori dalam karakteristik pekerjaan merupakan uraian karakteristik pekerjaan dari 
suatu pekerjaan tertentu. Konsep dari karakteristik pekerjaan didasari oleh adanya suatu 
pola pikir bagaimana cara membuat sesuatu memiliki sifat yang dapat meningkatkan 
peningkatan terhadap kemampuan kerja dan kepuasan kerja serta penurunan tingkat 
kemangkiran dan karakteristik pekerjaan tertentu, sesuai kebutuhan individu tentu dapat 
memberikan kepuasan pada proses selanjutnya dapat mempengaruhi motivasi kerja. Teori 
ini hanya melibatkan aspek pekerjaan yang berfungsi sebagai pendorong motivasi bagi 
individu yang mengerjakan suatu pekerjaan secara efektif dan efisien. 

Nilai thitung sebesar 2,786, sedangkan nilai ttabel sebesar 1,697 dengan signifikansi 
sebesar 0,009 < 0,05 berarti Ho ditolak dan Ha diterima, artinya variabel karakteristik 
pekerjaan secara parsial mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai. 
Pengaruh Etos Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

Nilai thitung sebesar 3,815, sedangkan nilai ttabel sebesar 1,697 dengan signifikansi 
sebesar 0,001 < 0,05 berarti Ho ditolak dan Ha diterima, artinya variabel etos kerja secara 
parsial mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai 
 
Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai 

Nilai thitung sebesar 2,186, sedangkan nilai ttabel sebesar 1,697 dengan signifikansi 
sebesar 0,031 < 0,05 berarti Ho ditolak dan Ha diterima, artinya variabel kompetensi 
secara parsial mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai. 

 
 

Pengaruh Karakteristik Pekerjaan, Etos Kerja dan Kompetensi terhadap Kinerja 
Pegawai 

Berdasarkan hasil perhitungan analisis regresi linear berganda diperoleh nilai F 
hitung lebih besar dari pada F tabel (37,642 > 2,92), dengan probabilitas terjadinya 
kesalahan F hitung yaitu sebesar 0,000 atau lebih kecil dari taraf kesalahan yang 
ditetapkan (α = 0,05).  Sesuai dengan kriteria yang telah disebutkan terdahulu yaitu 
probabilitas < 0,05, maka Ho ditolak dan Ha diterima, artinya yaitu karakteristik 
pekerjaan, etos kerja dan kompetensi mempunyai pengaruh yang signifikan secara 
bersama-sama (simultan) terhadap peningkatan kinerja  pegawai  pada Inspektorat 
Kabupaten Barru. 
 
KESIMPULAN  

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan yang telah diuraikan pada bab 
sebelumnya, maka akan disajikan beberapa kesimpulan dalam penelitian ini yaitu sebagai 
berikut: 
1. Karakteristik pekerjaan, etos kerja dan kompetensi mempunyai pengaruh yang 

signifikan terhadap kinerja pegawai Inspektorat Kabupaten Barru 
2. Karakteristik pekerjaan, etos kerja dan kompetensi secara sendiri-sendiri (parsial) 

mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap peningkatan kinerja 
pegawai Inspektorat Kabupaten Barru 

Etos kerja (X2) merupakan variabel yang paling dominan berpengaruh terhadap 
kinerja pegawai Inspektorat Kabupaten Barru 
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