
 

 

BAB I   

PENDAHULUAN 

 
 

A. Latar Belakang  

Undang-Undang Nomor 5 Tahun 2014 tentang Aparatur Sipil 

Negara (UU ASN) merupakan salah satu bentuk dari tujuan lahirnya 

reformasi birokrasi di Indonesia, namun demikian untuk mencapai 

tujuan yang diharapkan maka tetap diperlukan kontrol berdasarkan 

aturan-aturan rasional dan sistematis serta benar-benar mampu 

dijadikan sebagai acuan dasar bagi semua pihak. Perwujudan dari 

kehendak UU ASN tersebut menurut Hamali (2019) memuat 

pendekatan strategis berorientasi pada persoalan sumber daya 

manusia yang memiliki kompetensi sesuai dengan bidangnya. 

Lia Muliawaty (2019) melalui sudut pandang berbeda melihat 

bahwa keberadaan UU ASN merupakan sebuah bentuk perbandingan 

apakah kompetensi dan kualifikasi seorang calon pegawai dan atau 

pegawai telah sesuai dengan kebutuhan jabatan dalam sebuah 

organisasi, hal ini dimaksudkan untuk menciptakan sistem tata kelola 

pemerintahan yang baik menuju good clean governance serta 

mewujudkan pelayanan publik yang baik, efisien, efektif dan 

berkualitas sehingga hal mendasar untuk mencapai keinginan tersebut 

harus dilandasi nilai-nilai integritas yang memadai. 

Reformasi manajemen pelayanan publik sebagaimana 

keinginan yang diharapkan oleh beberapa aturan perundang-
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undangan berkaitan dengan Aparatur Sipil Negara (ASN) pada sistem 

kepegawaian nasional merupakan paradigma baru yang dimaksudkan 

untuk dapat memberikan pelayanan berkualitas tinggi dari instansi 

pemerintah kepada masyarakat (Simatupang et.al, 2023), sebab 

tujuan mendasar dari reformasi pelayanan publik adalah memperbaiki 

dan meningkatkan kualitas pelayanan publik (Septiani, 2020) 

Hanya saja sesuai dengan pandangan dari Rini Ernawati 

(2023) bahwa kondisi ideal tersebut belum mampu diraih secara 

maksimal, permasalahan yang banyak ditemukan bahwa kinerja dari 

sebahagian ASN belum sesuasi dengan harapan karena terdapat 

beberapa orang belum mampu meneyelesaikan tanggung jawabnya 

sesuai rentang waktu yang telah diberikan, selain itu orientasi 

pelayanan yang diberikan kepada masayarakat masih terkesan 

lambat, hal ini terkadang disebabkan karena aparat yang bertanggung 

jawab tidak berada di tempat, dengan kondisi ini tentunya akan sangat 

berpengaruh terhadap pencapaian kinerja sebuah organisasi.  

Tangkilisan (2018) juga menjabarkan bahwa untuk memperoleh 

Sumber Daya Manusia (SDM) yang berkualitas maka dibutuhkan 

suatu bentuk atau pola pengembangan SDM yang terencana dan 

berkelanjutan, sebab hal ini merupakan kebutuhan yang mutlak 

terutama untuk masa depan organisasi. Sebab tidak dapat dipungkiri 

keberadaa manajemen Sumber Daya Manusia merupakan faktor yang 

sangat penting dalam sebuah organisasi dengan skala besar maupun 
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kecil, sumber daya manusia dipandang sebagai unsur yang sangat 

menentukan dalam proses pengembangan organisasi karena 

pengembangan kualitas pelayanan akan terealisasi apabila ditunjang 

oleh sumber daya manusia yang berkualitas. 

Ukuran kinerja dari sebuah organisasi tentunya dapat dilihat 

dari sejauh mana daya tanggap untuk mampu memberikan pelayanan 

kepada masyarakat, dan pencapaian tersebut hanya bisa diperoleh 

apabila didukung oleh kinerja dari setiap aparatur yang berkualitas. 

Kinerja sendiri sesuai pengertian yang dikemukakan oleh Yanti 

Mayasari Ginting (2023) adalah kuantitas dan kualitas hasil kerja 

individu atau sekelompok individu dalam organisasi atau lembaga 

pemerintahan untuk melaksanakan tugas pokok dan fungsi yang 

berpedoman pada norma, standar operasional prosedur, kriteria dan 

ukuran yang telah ditetapkan atau yang berlaku dalam organisasi.  

Sedangkan Kasmir (2019) menyebutkan bahwa kinerja 

merupakan hasil kerja dan perilaku kerja yang telah dicapai dalam 

menyelesaikan tugas-tugas dan tanggung jawab yang diberikan dalam 

suatu periode tertentu. Kinerja karyawan dalam sebuah organisasi 

atau perusahaan memiliki peran penting dalam menentukan 

keberhasilan untuk pencapaian sebuah tujuan yang telah ditetapkan.  

Pasolong (2019) menguraikan bahwa kinerja karyawan dapat 

dikatakan tinggi dan berkualitas jika karyawan tersebut cakap, 

mampu, terampil, bermoral baik dan mempunyai kedisiplinan yang 
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tinggi. Pandangan tersebut juga dipertegas oleh K.D. Krisnawati 

(2021) bahwa dengan adanya kompetensi yang memadai dari 

seorang aparatur Negara akan sangat berperan dalam peningkatan 

kinerja sehingga nantinya mampu memberikan hasil yang baik dan 

searah dengan tujuan dari sebuah instansi/lembaga. 

Wulan Auliyani (2023) menjelaskan bahwa salah satu upaya 

meningkatkan kinerja karyawan harus didukung oleh semua 

komponen dan yang faktor terpenting adalah meningkatkan 

kompetensi karyawan dalam menumbuhkan kemauan dan keinginan 

dari setiap karyawan agar mau melakukan perubahan yang 

menyangkut sikap dan perilaku untuk diimplementasikan secara 

berkelanjutan sehingga dalam realitanya dapat dilihat sebagai suatu 

hasil kerja yang baik. Olehnya itu menurut Wibowo (2019) bahwa 

kompetensi  yang dimaksud dalam hal ini adalah kemampuan untuk 

melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang 

dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh 

sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan. 

Adapun kompetensi menurut pandangan dari Rivai (2020) 

berasal dari kata dasar “kompeten“ yang artinya cakap, mampu, 

terampil sehingga kompetensi mengacu pada bentuk karakteristik 

seseorang yang memiliki kemampuan, pengetahuan, wawasan serta 

sikap sebagai landasan bagi seseorang dalam melaksanakan 

tanggung jawab pekerjaan. Sementara menurut Asmini (2022) bahwa 
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kompetensi memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja aparatur 

dalam meningkatkan kualitas layanan kepada masyarakat, dimana 

dengan adanya pengembangan kompetensi terhadap aparatur yang 

ditunjukkan melalui  pengetahuan, uraian, keahlian, nilai, perilaku 

serta atensi akan berdampak pada kualitas pelayanan yang diberikan. 

Pernyataan tersebut juga didukung oleh hasil penelitian dari 

Kadek Wira Adi Saputra (2022) bahwa salah satu konstribusi besar 

dalam meningkatkan kinerja seorang aparatur negara sangat 

didukung oleh kompetensi yang dimilikinya. Semakin baik kompetensi 

seseorang maka akan berdampak pada kualitas pelayanan yang 

diberikan kepada pelanggan. Sedangkan menurut pandangan dari 

Romin Kalepo (2022), dimana dari hasil penelitiannya mengemukakan 

bahwa pada dasarnya Kompetensi memiliki pengaruh positif namun 

tidak signifikan, hal didasarkan pada konsep bahwa Kompetensi 

seorang aparatur negara harus pula di dukung oleh unsur lain seperti 

integritas yang tinggi dengan mengacu pada etika serta aturan-aturan 

tentang kepegawaian dan tentunya hal ini akan berdampak pada 

pekerjaan yang dilakukan. 

Terdapat berbagai faktor yang mampu mempengaruhi kinerja 

seorang ASN, namun fenomena saat ini dan hal tersebut menjadi 

sorotan dari berbagai pihak yakni Integritas dari seorang Aparatur Sipil 

Negara yang perlu untuk lebih diperteguh. Hal ini ditegaskan oleh 

Wibowo, et al., (2022) bahwa usaha mewujudkan pemerintah yang 
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bersih dari tingkat pusat maupun daerah terus digencarkan. Persoalan 

yang muncul telah diidentifikasi dalam menghambat upaya ini yaitu 

masih rendahnya integritas dalam birokrasi. Efek dari hambatan ini 

adalah pelayanan publik menjadi tidak akuntabel, tidak transparan dan 

memiliki potensi terjadinya korupsi. Pada dasarnya pemerintah telah 

melakukan inisiasi upaya tersebut yang harus dimulai dari perbaikan 

integritas ASN 

Mepertegas hal tersebut Moh. Charis Maulida (2023) 

menguraikan pula bahwa seroang Aparatur Sipil Negeri (ASN) wajib 

mempunyai nilai integritas supaya dapat menghindarkan dirinya dari 

upaya menyalahgunakan kekuasaan ataupun kewenangan. 

Penanaman nilai integritas serta antikorupsi tersebut wajib dicoba 

sedini mungkin. Penanaman nilai  ntegritas yang dilakukan sejak dini 

menjadikan aparatur pemerintahan lebih memahami bahwa perbuatan 

yang bertentangan dengan nilai integritas merupakan tindakan yang 

merugikan negara. Nilai integritas ini pula memusatkan ASN buat 

berperan secara konsisten serta teguh dalam menjunjung besar nilai- 

nilai luhur serta prinsip hidup yang dijunjungnya 

Makna integritas yang ditekankan pada penjelasan tersebut 

sesuai PermenPANRB Nomor 38 Tahun 2017 tentang Standar 

Kompetensi Jabatan Aparatur Sipil Negara adalah konsisten 

berperilaku selaras dengan nilai, norma dan/atau etika organisasi dan 

jujur dalam hubungan dengan manajemen, rekan kerja, bawahan 
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langsung dan pemangku kepentingan, menciptakan budaya etika 

tinggi, bertanggung jawab atas tindakan atau keputusan beserta resiko 

yang menyertainya.  

Integritas menurut Hubberts (2018) secara etimologis dapat 

ditelusuri dari kata latin integrity yang berarti keutuhan, kelengkapan, 

dan kemurnian Integritas dari perspektif individu menggabungkan 

antara integritas moral, integritas pribadi, dan integritas profesional. 

Integritas juga dimaknai seorang pegawai yang bertindak profesional 

dalam menjalankan tugasnya, hati-hati dan bertanggung jawab. 

Integritas sebagai keutuhan atau tanggung jawab profesional 

Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya 

Manusia (BKPSDM) Kabupaten Sidenreng Rappang sesuai dengan 

Tugas Pokok dan Fungsinya yakni perangkat daerah yang 

melaksanakan manajemen pegawai negeri sipil daerah dalam 

membantu tugas pokok pejabat pembina kepegawaian daerah, 

Demikian terhadap semua perangkat dalam instansi tentunya memiliki 

beban tugas yang didasarkan pada Tugas Pokok dan Fungsi serta 

pembebanan tugas sesuai dengan petunjuk dari pengambil kebijakan 

ditingkat instansi. 

Hasil observasi awal yang dilakukan dalam rangka mencermati 

kinerja pegawai atau ASN dalam lingkup BKPSDM Kabupaten 

Sidenreng Rappang, diperoleh gambaran bahwa untuk tingkat 

kompetensi pegawai jika dicermati dari sudut pandang kualifikasi 



8 
 

 

pendidikan dapat dikatakan telah memadai sebab dari 37 orang ASN 

yang telah memiliki Nomor Induk Pegawai 70% memiliki jenjang 

pendidikan Sarjana, hanya saja disisi lain masih terdapat 2 orang 

tercatat memiliki kualifikasi pendidikan SMP dan SMA. Fenomena ini 

tentunya menjadi catatan bahwa sebuah Perangkat Daerah yang 

secara teknis mengatur manajemen kepegawaian ditingkat daerah 

ternyata masih memiliki perangkat dengan kualifikasi pendidikan yang 

tidak sesuai dengan kompetensi yang diharapkan. 

Gambaran lain yang juga diperoleh dari hasil observasi 

menunjukkan bahwa tingkat integritas yang dimiliki oleh ASN dilingkup 

BKPSDM dipandang perlu untuk lebih diperhatikan, dimana dapat 

dilihat masih terdapat pegawai belum mampu menegakkan integritas 

secara maksimal, dan kondisi umum yang sering ditemui yakni masih 

adanya pegawai tidak menjalankan tugas pokok dan fungsinya pada 

saat jam kerja masih berlangsung, selain itu ditemui pula bahwa 

terdapat pegawai yang menggunakan fasilitas kantor tidak sesuai 

dengan bidang kerja yang menjadi tugas pokok serta fungsinya seperti 

penggunaan media computer dan internet yang tidak berkaitan 

dengan pekerjaannya. 

Fenomena semacam ini juga dikemukakan oleh Rini Ernawati, 

(2023) dalam kajian penelitiannya bahwa secara umum masih 

banyaknya pegawai atau aparatur negara belum mampu menegakkan 

integritas secara maksimal, dan kondisi umum yang sering ditemui 
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adalah adanya aparatur atau pegawai yang terbiasa mengulur 

pekerjaan dengan berpikir bahwa masih bisa diselesaikan di waktu 

lain, juga masih sering ditemui adanya pegawai lebih mengedepankan 

keperluan pribadi dibanding dengan pekerjaan utama mereka. 

Integritas pegawai juga terkadang sering terganggu karena kondisi 

lingkungan kerja dan tentunya kondisi ini juga dapat mempengaruhi 

tingkat integritas pegawai.  

Berdasarkan pada beberapa hasil penelitian menunjukkan 

bahwa penegakan integritas dari seorang aparatur negara merupakan 

hal yang sangat penting, sebab dengan integritas yang rendah akan 

sangat berdampak pada kinerja yang dapat diberikan kepada instansi, 

sebagaimana diuraikan oleh Sisi Wahyuni, (2020), Rini Ernawati 

(2023), dan S. Simatupang (2023), memberikan gambaran bahwa 

Integritas seorang pegawai merupakan indikator utama yang dapat 

meningkatkan kinerja. Sebab dengan Integritas yang tinggi akan 

memberikan jaminan seorang aparatur akan mampu melaksanakan 

pekerjaannya dengan baik dan maksimal. 

Sementara dalam penelitian yang dilakukan oleh Husni 

Syahrudin (2020) bahwa unsur Integritas memberikan pengaruh yang 

sangat besar jika mampu diterapkan dalam sebuah kelompok kerja, 

Hal ini didasarkan pada pertimbangan bahwa jika integritas mampu 

terbangun secara berkelompok maka secara tidak langsung juga akan 

memperkuat konsistensi, komitme, konsekuen, dan menjadikan nilai 
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kejujuran, etika dan moral sebagai dasar dalam melakukan pekerjaan 

pada suatu bidang atau unit dalam sebuah organisasi. 

Kompetensi dan Integritas merupakan dua unsur penting yang 

harus dimiliki oleh seorang pegawai, olehnya itu untuk memperoleh 

gambaran seberapa besar tingkat pengaruh kedua unsur tersebut 

terhadap kinerja pegawai khususnya lingkup Badan Kepegawaian Dan 

Pengembangan Sumber Daya Manusia (BKPSDM) Kabupaten 

Sidenreng Rappang, maka dalam penelitian ini judul yang akan dikaji 

yakni Pengaruh Kompetensi dan Integritas Terhadap Kinerja 

Pegawai pada Badan Kepegawaian Dan Pengembangan Sumber 

Daya Manusia (BKPSDM) Kabupaten Sidenreng Rappang 

B. Rumusan Masalah  

Berdasar pada fenomena dan kondisi yang terkait dengan 

Kompetensi dan Integritas, hubungannya dengan Kinerja Pegawai 

maka rumusan masalah yang akan dikaji yakni :  

1. Apakah Kompetensi berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai pada  

Badan Kepegawaian Dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 

(BKPSDM) Kabupaten Sidenreng Rappang ? 

2. Apakah Integritas mampu memberikan pengaruh pada Kinerja 

Pegawai Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya 

Manusia (BKPSDM) Kabupaten Sidenreng Rappang ?  

3. Apakah Integritas dan Kompetensi jika secara bersama-sama 

berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai pada Badan Kepegawaian 
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dan Pengembangan Sumber Daya Manusia (BKPSDM) 

Kabupaten Sidenreng Rappang ? 

C. Tujuan Penelitian  

Berdasar pada rumusan masalah yang akan dikaji pada penelitian 

ini, maka tujuan yang hendak dicapai adalah : 

1. Untuk mengetahui pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja 

Pegawai pada  Badan Kepegawaian Dan Pengembangan Sumber 

Daya Manusia (BKPSDM) Kabupaten Sidenreng Rappang. 

2. Untuk mengetahui pengaruh Integritas terhadap Kinerja Pegawai 

pada  Badan Kepegawaian Dan Pengembangan Sumber Daya 

Manusia (BKPSDM) Kabupaten Sidenreng Rappang. 

3. Untuk mengetahui pengaruh Integritas dan Kompetensi jika 

secara bersama-sama terhadap Kinerja Pegawai pada Badan 

Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 

(BKPSDM) Kabupaten Sidenreng Rappang 

D. Manfaat Penelitian  

Manfaat yang diharapkan dalam penelitian ini antara lain : 

1. Manfaat Teoritis 

a. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan sebuah dukungan 

konseptual sekaligus sebagai sarana untuk memberikan 

gambaran tentang pengaruh Kompetensi dan Integritas 

terhadap Kinerja Pegawai pada Badan Kepegawaian dan 

Pengembangan Sumber Daya Manusia (BKPSDM) 
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b. Penelitian ini juga diharapkan menjadi salah satu sumber 

rujukan terhadap penelitian-penelitian yang mengkaji tentang 

Kompetensi dan Integritas terhadap Kinerja Pegawai 

2. Manfaat Praktis 

a. Secara praktis diharapkan hasil penelitian ini dapat 

memberikan informasi khususnya berkaitan dengan manfaat 

Kompetensi dan Integritas terhadap Kinerja Pegawai 

b. Informasi yang disajikan dalam penelitian ini diharapkan pula 

dapat menjadi sumber rujukan kepada  Badan Kepegawaian 

Dan Pengembangan Sumber Daya Manusia (BKPSDM) 

tentang dampak manfaat Kompetensi dan Integritas terhadap 

Kinerja Pegawai 
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1. BAB II  

2. TINJAUAN PUSTAKA 

 
 

A. Kajian Teori 

1. Kinerja Pegawai 

a. Pengertian Kinerja 

Kinerja menurut Mangkunegara (2020) adalah hasil 

kerja yang diukur berdasarkan kualitas dan kuantitas dari 

pencapaian seorang pegawai atau karyawan dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggungjawab yang 

diberikan. Sementara Hasibuan (2020) menguraikan bahwa 

kinerja sering digunakan untuk menyebut prestasi atau tingkat 

keberhasilan dari sebuah organisasi didasarkan pada 

kecakapan, pengalaman, kesungguhan serta kemampuan dari 

aparat yang terlibat dalam organisasi dalam memanfaatkan 

waktu seefektif dan seefisien mungkin. 

Sementara menurut pandangan dari Pasolong (2019) 

bahwa kinerja adalah hasil evaluasi terhadap pekerjaan yang 

dilakukan oleh sebuah organisasi dengan membandingkan 

dengan kriteria yang telah ditetapkan. Adapun kriteria yang 

tersebut didasarkan pada tujuan-tujuan tertentu yang hendak 

dicapai. Sehingga kinerja dapat pula diartikan sebagai bentuk 

perwujudan kerja yang dilakukan untuk digunakan sebagai 

dasar penilaian oleh pihak pimpinan atau pejabat berwenang 
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Kinerja menurut pandangan dari Sofyan (2018) adalah 

hasil kerja yang dicapai oleh seseorang atau sekelompok 

orang dalam sebuah organisasi, sesuai wewenang dan 

tanggungjawab masing-masing dalam rangka mencapai 

tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar 

hukum dan sesuai dengan moral maupun etika 

Sementara berdasarkan pandangan Wibowo (2019) 

bahwa Kinerja berasal dari pengertian performance. yang 

dapat diartikan sebagai sebuah bentuk dari hasil kerja atau 

prestasi kerja. Namun, sebenarnya kinerja mempunyai makna 

yang lebih luas, bukan hanya hasil kerja, tetapi termasuk 

bagaimana proses pekerjaan berlangsung. Dengan demikian, 

kinerja adalah tentang melakukan pekerjaan dan hasil yang 

dicapai dari pekerjaan tersebut. Kinerja adalah tentang apa 

yang dikerjakan dan bagaimana cara mengerjakannya 

b. Aspek-aspek Kinerja  

Wirawan (2019) menjelaskan bahwa secara umum 

aspek-aspek kinerja dapat dikelompokkan menjadi tiga jenis 

dan masing-masing akan dijelaskan indikator pendukungnya, 

adapun aspek-aspek tersebut antara lain : 

1) Hasil Kerja 

Hasil kerja adalah hal yang dihasilkan dari apa yang telah 

dikerjakan (keluaran hasil atau keluaran jasa), dapat 
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berupa barang dan jasa yang dihitung dan diukur 

kuantitas dan kualitasnya. 

a) Kualitas kerja yang merupakan kemapuan karyawan 

menunjukkan kualitas hasil kerja yang ditinjau dari 

segi ketelitian dan kerapian. 

b) Kuantitas kerja yang merupakan kemampuan 

karyawan dalam menyelesaikan sejumlah hasil tugas 

pada setiap harinya 

2) Perilaku Kerja 

Karywan dalam kesehariannya di tempat kerja, akan 

menghasilkan dua bentuk perilaku kerja, yaitu: 

a) Perilaku pribadi adalah perilaku yang tidak ada 

hubungannya dengan pekerjaan. 

Misalnya  :  cara berjalan, cara makan siang, cara 

berkomunikasi, dan lain-lain.,  

b) Perilaku kerja adalah perilaku karyawan yang 

berhubungan dengan pekerjaannya,  

Contohnya :  disiplin kerja, perilaku yang disyaratkan 

dalam prosedur kerja dan kerja sama, komitmen 

terhadap tugas, ramah pada pelanggan, dll.  

Perilaku kerja juga bisa meliputi inisiatif yang 

dihasilkan untuk memecahkan permasalahan kerja, 

seperti ide atau tindakan yang dihasilkan, serta 
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mampu untuk membuat alternatif solusi demi 

memperlancar pekerjaan, agar dapat menghasilkan 

kinerja tinggi.  

c) Disiplin kerja merupakan suatu sikap dan perilaku 

yang berniat untuk menaati segala peraturan 

organisasi yang didasari atas kesadaran diri untuk 

menyesuaikan diri dengan peraturan organisasi  

d) Kerja Sama (Team Work) adalah keinginan untuk 

bekerja sama dengan orang lain secara kooperatif dan 

menjadi bagian dari kelompok. 

3) Sifat Pribadi 

Sifat pribadi adalah sifat yang dimiliki oleh setiap 

karyawan dalam melaksanakan pekerjaan. Sebagai 

seorang manusia biasa, seorang karyawan memiliki 

banyak sekali sifat bawaan, artinya sifat yang memang 

sudah dibawa sejak lahir atau watak. Sifat bawaan yang 

diperoleh sejak lahir ini akan diperkuat oleh pengalaman 

yang diperoleh pada saat manusia beranjak dewasa.  

Untuk dapat menunjang pekerjaan agar dapat terlaksana 

dengan baik maka seorang karyawan memerlukan sifat 

pribadi tertentu seperti : 

a) Kemampuan Beradaptasi merupakan kemampuan 

dalam menyesuaikan diri dengan lingkungan kerjanya,  
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b) Kesabaran merupakan bentuk prilaku seorang 

karyawan saat menunggu, atau bertahan, serta 

menghindari respon buruk dalam bekerja, dan  

c) Kejujuran dalam bekerja yakni menceritakan 

informasi, fenomena sesuai dengan realitas tanpa ada 

perubahan dalam menyelesaikan pekerjaan. 

c. Penilaian Kinerja 

Penilaian kinerja pada dasarnya merupakan salah satu 

faktor kunci guna mengembangkan suatu organisasi secara 

efektif dan efisien. Karena adanya kebijakan atau program 

penilaian kinerja, berarti organisasi telah memanfaatkan 

secara baik sumber daya manusia yang ada dalam organisasi.  

Penilaian kinerja individu sangat bermanfaat bagi 

dinamika pertumbuhan organisasi secara keseluruhan. Melalui 

penilaian tersebut, maka dapat diketahui bagaimana kondisi 

riil pegawai dilihat dari kinerja. Dengan demikian data-data ini 

dapat dijadikan sebagai bahan pertimbangan dalam 

pengambilan keputusan suatu organisasi. 

Penilaian kinerja (performance appraisal) menurut 

Robbins and Judge (2019) adalah proses yang dilakukan oleh 

organisasi dalam mengevaluasi pelaksanaan kerja terhadap 

seorang karyawan, sementara menurut Mangkunegara (2020) 

menyatakan bahwa, “Performance appraisal is a formal 



18 
 

 

system of review and evaluation of individual or team task 

performance atau dengan kata lain bahwa penilaian kinerja 

adalah satu sistem formal dari review dan evaluasi individu 

atau kinerja tugas tim. 

d. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kinerja 

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan 

menurut Mangkunegara (2020) secara umum dipengaruhi 

oleh tiga faktor yaitu : 

1) Faktor Individu 

Faktor individu adalah kemampuan dan keterampilan 

melakukan kerja. Kompetensi seseorang dipengaruhi oleh 

beberapa faktor yang dapat dikelompokan dalam dua 

golongan, yaitu kemampuan dan keterampilan kerja serta 

motivasi dan etos kerja. 

2) Faktor Dukungan Organisasi. 

Pegawai dalam melaksanakan tugasnya, memerlukan 

dukungan dari organisasi. Dukungan tersebut umumnya 

dalam bentuk penyediaan sarana dan prasarana atau 

fasiltas dalam bekerja, kenyaman lingkungan kerja, serta 

kondisi dan syarat kerja. 

Pengorganisasian dimaksudkan untuk memberi kejelasan 

bagi setiap orang tentang sasaran yang harus dicapai dan 

apa yang harus dilakukan untuk mencapai sasaran 
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tersebut. Setiap orang perlu memiliki dan memahami 

uraian jabatan dan tugas yang jelas. 

3) Faktor Dukungan Manajemen 

Kinerja perusahaan dan kinerja setiap orang juga sangat 

tergantung pada kemampuan manajerial para manajemen 

atau pimpinan, baik dengan membangun sistem kerja dan 

hubungan industrial yang aman dan harmonis, maupun 

dengan mengembangkan kompetensi pekerja.  

e. Indikator Kinerja  

Hariandja, M. T. (2020) mengemukakan bahwa agar 

dapat mengetahui optimal atau tidaknya kinerja karyawan 

dapat dilihat dari indikator yang digunakan. yang terdiri dari : 

1) Kualitas Kerja 

Kualitas adalah taraf/tingkat baik buruk/derajat sesuatu. 

Kualitas dinyatakan dalam suatu ukuran yang dapat 

dipadankan dengan angka.  

Kualitas kerja merupakan salah satu unsur yang 

dievaluasi dalam menilai kinerja perilaku seperti dedikasi, 

kesetiaan, kepemimpinan, kejujuran, kerjamaasa, loyalitas 

dan partisipasi karyawan. 

2) Kuantitas 

Kuantitas adalah segala bentuk satuan ukuran yang 

terkait dengan jumlah hasil kerja dan dinyatakan dalam 
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ukuran angka. Hal ini dapat dilihat dari hasil kerja pegawai 

terhadap penggunaan waktu tertentu dan kecepatan 

dalam meyelesaikan tugas dan tanggung jawabnya. 

3) Ketetapan Waktu 

Ketetapan waktu yaitu sesuai tidaknya dengan waktu yang 

direncanakan, atau dapat pula dikatakan tingkat suatu 

aktivitas yang diselesaikan pada waktu awal yang 

diinginkan,  

4) Efektivitas 

Efektivitas adalah jangkauan usaha suatu program 

sebagai suatu system dengan sumber daya dan sarana 

tertentu untuk memenuhi tujuan dan sasarannya tanpa 

melupakan cara dan sumber daya itu serta tanpa memberi 

tekanan yang tidak wajar terhadap pelaksanaannya. 

5) Komitmen kerja 

Komitmen kerja adalah kesanggupan suatu karyawan 

atau anggota organisasi untuk tetap memelihara suatu 

nilai dalam upaya pencapaian tujuan organisasi secara 

umum 

2. Kompetensi  

a) Pengertian Kompetensi 

Manusia baik secara konsep atau fakta menurut Hernia 

(2018) merupakan makhluk hidup yang memiliki kecerdasan 
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dan berakal budi, selain itu manusia juga dapat berkembang 

dengan bantuan panca inderanya. Olehnya itu manusia juga 

memiliki kemampuan dalam mengolah informasi meliputi 

aspek standar pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja 

yang selanjutnya hal ini sering disebut dengan kompetensi. 

Sementara menurut Wibowo (2019) Kompetensi adalah 

suatu kemampuan untuk melaksanakan suatu pekerjaan yang 

dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan serta didukung 

oleh sikap kerja yang dituntut oleh suatu pekerjaan. Adapun 

Sudarmato (2019) menguraikan bahwa kompetensi adalah 

pengetahuan (knowledge competencies) dan keahlian (skill 

cometencies) yang sifatnya cenderung lebih nyata (visible) 

dan relatif berbeda dipermukaan, dimana hal merupakan 

salah satu bentuk karakteristik yang dimiliki manusia serta 

mudah untuk dikembangkan melalui sebuah program 

pelatihan pengembangan sumber daya manusia 

Uraian tersebut searah penjelasan yang dikemukakan 

oleh Muhammad Iqbal (2022) bahwa Kompetensi sumber 

daya manusia yaitu kemampuan untuk melaksanakan tugas 

dan tanggung jawab yang diberikan dengan bekal pendidikan, 

pelatihan dan pengalaman yang cukup memadai. SDM yang 

berkompeten tentunya akan mampu memahami logika dari 

pekerjaan yang diberikan dengan baik.  
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Fahrul Khoirul Umam (2022) mengemukakan bahwa 

Kompetensi adalah karakteristik dasar yang berhubungan 

dengan pengetahuan, kemampuan, keterampilan dan 

kepribadian yang dapat memberikan pengaruh terhadap 

kinerjanya. Sementara Kompetensi menurut Wibowo (2016) 

adalah kemampuan untuk melaksanakan atau melakukan 

suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan 

dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja. 

 Kompetensi sumber daya manusia (SDM) yaitu 

kemampuan SDM untuk melaksanakan tugas dan tanggung 

jawab yang diberikan kepadanya dengan bekal pendidikan, 

pelatihan dan pengalaman yang cukup memadai. SDM yang 

kompeten tersebut akan mampu memahami logika akuntansi 

dengan baik. Kegagalan SDM pemerintah daerah dalam 

memahami dan menerapkan logika akuntansi akan 

berdampak pada kekeliruan laporan keuangan yang dibuat 

dan ketidaksesuaian laporan dengan standar yang ditetapkan 

pemerintah 

b) Manfaat Kompetensi 

Pengembangan sumber daya manusia berbasis 

kompetensi dilakukan agar dapat memberikan hasil yang 

sesuai dengan tujuan dan sasaran dari sebuah organisasi 

sesuai dengan standar kinerja yang telah di tetapkan, 
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sehingga kompetensi sangat diperlukan oleh suatu organisasi 

tentunya secara khusus memiliki keterkaitan atau hubungan 

dalam peningkatan kinerja.  

Olehnya itu menurut Edison (2019) bahwa manfaat 

kompetensi yang dimiliki oleh seseorang begitu penting dalam 

dunia usaha, sebab menjadi salah satu dasar dalam 

pelaksanaan perekrutan (recruitmen). begitu pentingnya 

kompetensi ini membuat perusahaan-perusahaan di zaman 

modern yang ingin sukses selalu memiliki sebuah sistem 

terkait dengan pergembangan kompetensi sumber daya 

manusia, dimana hal ini juga dimaksudkan untuk menghadapi 

persaingan bisnis yang semakin kompetitif. 

Enny, Mahmudah (2019) juga menegaskan bahwa 

kompetensi sumber daya manusia di era saat ini menjadi 

sangat penting karena memiliki banyak manfaat bagi 

perusahaan atau organisasi yang selalu masih menempatkan 

sumber daya manusia manusia sebagai motor penggerak 

dalam organisasi. Atas dasar itulah maka manfaat yang dapat 

diperoleh dengan nilai kompetensi yang dimiliki oleh sumber 

daya manusia untuk kepentingan sebuah organisasi yakni : 

1) Prediktor Kesuksesan Kerja.  

Melalui kompetensi yang tepat dari personal pada sebuah 

perusahaan, dimana bidang kerja disesuaikan dengan 
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pengetahuan serta keterampilan seseorang maka tingkat 

kesuksesan kerja dapat diprediksi secara lebih baik. 

2) Sarana Perekrutan Pegawai yang Handal. 

Kompetensi juga dapat dimanfaatkan untuk menjaring 

pegawai sesuai dengan pengetahuan serta keterampilan 

yang dibutuhkan pada bidang kerja sebuah perusahaan. 

3) Dasar Penilaian dan Pengembangan Pegawai 

Mendukung kinerja seseorang maka kompetensi selain 

dapat menjadi sarana untuk melakukan evaluasi terhadap 

kemampuan kerja, juga dapat dijadikan sebagai salah 

satu sarana untuk mendukung pemberian reward atau 

penghargaan. 

Manfaat lain dari Kompetensi juga dikemukakan oleh 

Ajabar (2020) yang terdiri dari : 

1) Memperjelas Standar Kerja Dan Harapan Yang Ingin 

Dicapai.  

Melalui beberapa model kompetensi yang dijalankan 

tentunya diharapkan akan mampu menjawab berbagai 

tantangan terkait dengan keterampilan, pengetahuan, dan 

karakteristik yang dibutuhkan dalam suatu pekerjaan. 

Selain itu, dengan adanya kompetensi maka organisasi 

dapat mengetahui perilaku apa saja yang dapat 

berpengaruh terhadap kinerja. 
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2) Alat Seleksi.  

Penggunaan standar kompetensi pada sebuah organisasi 

tentunya diharapkan dapat membantu untuk memilih 

calon karyawan terbaik, melalui pengembangan standar 

perilaku yang dibutuhkan untuk setiap fungsi jabatan serta 

memfokuskan proses seleksi pada perilaku yang dicari. 

3) Memaksimalkan Produktivitas.  

Kompetensi dapat pula dimanfaatkan untuk menyusun 

struktur secara optimal, dengan menempatkan pekerja 

yang memiliki peluang dan kesempatan berkembangn 

dalam sebuah organisasi 

4) Dasar untuk Pengembangan Sistem Remunerasi. 

Keberadaan kompetensi yang dimiliki oleh karyawan 

dapat juga dijadikan sebagai standar dalam menentukan 

tingkatan dari remunerasi (imbalan) yang akan diberikan 

oleh perusahaan secara adil dan bijaksana  

5) Memudahkan Pekerja dalam Beradaptasi  

Kompetensi yang memadai dari seorang karyawan akan 

memudahkan beradaptasi terhadap perkembangan, selain 

itu juga akan bermanfaat terhadap kinerja perusahaan. 

c) Jenis-Jenis Kompetensi  

Jenis-jenis kompetensi menurut Darma Surya (2018) 

terdiri dari : 
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1) Kompetensi Dasar (Threshold Competency) adalah 

karakteristik utama yang harus dimiliki oleh seseorang 

agar dapat melaksanakan pekerjaannya. 

2) Kompetensi Pembeda (Differentiating Competensy) 

merupakan faktor-faktor yang membedakan terhadap 

individu dengan kinerja tinggi dan individu dengan kinerja 

rendah. 

Adapun lingkup dari kompetensi menurut Enny, 

Mahmudah (2019) dibagi kedalam beberapa jenis antara lain : 

1) Kompetensi Teknis 

Mencakup unsur pengetahuan dan keahlian yang dapat 

digunakan untuk mencapai hasil yang telah disepakati, 

kemampuan juga dapat digunakan untuk memikirkan 

persoalan dan menemukan alternatif baru sebagai 

penjabaran dari sebuah inovasi 

2) Kompetensi Konseptual. 

Merupakan bentuk kemampuan dalam melihat gambar 

secara luas sebagai sarana untuk menguji berbagai 

pengandaian dan kemudian mengubahnya dalam bentuk 

perspektif. 

3) Kompetensi untuk Hidup dalam Kebergantungan  

Merupakan sebuah bentuk kemampuan yang digunakan 

untuk berinteraksi secara efektif dengan orang lain, 
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termasuk didalamya adalah kemampuan mendengar, 

berkomunikasi, mendapat alternatif lain, serta kemampuan 

untuk melihat dan mencermatu sehingga nantinya dapat 

beroperasi secara efektif dalam organisasi. 

Sementara Busro (2020) menguraikan pula tentang 

beberapa jenis Kompetensi yang terdiri dari : 

1) Kompetensi Intelektual yaitu berbagai perangkat 

pengetahuan pada diri setiap individu yang diperlukan 

untuk menunjang pekerjaan  

2) Kompetensi Fisik yakni perangkat kemampuan fisik yang 

diperlukan untuk pelaksanaan tugas. 

3) Kompetensi Pribadi yaitu perangkat prilaku berkaitan 

dengan kemampuan dalam mentransformasikan dan 

mewujudkan, pemahaman yang dimiliki dalam menunjang 

pelaksanaan tugas . 

4) Kompetensi Sosial yakni perangkat perilaku tertentu yang 

merupakan dasar dari pemahaman diri sebagai bagian 

yang tidak terpisahkan dari lingkungan sosial. 

5) Kompetensi Spiritual yaitu pemahaman, penghayatan, 

serta pengalaman terhadap kaidah-kaidah keagamaan 

d) Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kompetensi 

Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kompetensi 

seseorang dalam melakukan pekerjaan khusunya pada 
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pegawai atau ASN, menurut pandangan dari Wibowo (2019)  

terdiri dari : 

1) Keyakinan dan Nilai-nilai 

Keyakinan terhadap diri maupun terhadap orang lain akan 

sangat memengaruhi perilaku. Apabila orang percaya 

bahwa mereka tidak kreatif dan inovatif, mereka tidak 

akan berusaha berpikir tentang cara baru atau berbeda 

dalam melakukan sesuatu 

2) Keahlian atau Keterampilan 

Keahlian atau keterampilan dapat dikatakan sebagai salah 

satu aspek yang memegang peranan penting pada 

sebuah perusahaan. Aspek ini juga dapat dikatakan 

menjadi salah satu faktor penentu tingkat kesuksean dari 

seorang individu.  

3) Pengalaman 

Melalui pengalaman yang banyak pada sebuah bidang 

pekerjaan tentunya akan memberikan kemudahan dalam 

melakukan tugas dan tanggung jawab yang diberikan, 

dibanding mereka yang belum berpengalaman tentunya 

sebahagian waktu harus digunakan untuk mempelajarinya 

terlebih dahulu.   

4) Karakteristik Personal 

Karakteristik personal yang diartikan sebagai karakteristik 
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kepribadian juga sangat berdampak pada tingkat 

kompetensi seseorang. Karakteristik seseorang dapat 

menjadi sebuah gambaran terhadap tingkat kemampuan 

yang dimiliki, dengan watak yang penyabar, tekun dan 

telaten tentunya akan memperoleh hasil berbeda dengan 

karakter pemarah, tergesa-gesa dan tidak sabaran. 

5) Motivasi 

Motivasi merupakan faktor yang dapat mempengaruhi diri 

seseorang dalam melakukan pekerjaan, dan hal ini juga 

sangat tergantung pada kebijakan dari perusahaan  

6) Isu-isu Emosional 

Isu-isu emosional yang mempengaruhi kompetensi, 

cenderung pada permasalahan kenyamanan dalam 

bekerja, sebab jika karyawan atau pegawai dihadapkan 

pada isu-isu yang dapat mengganggu perasaan mereka, 

akan berdampak pada tingkat kenyamanan ketika bekerja.  

Sehingga perusahaan harus mampu mengantisipasi isu-

isu tersebut dengan menciptakan lingkungan kerja yang 

positif, memilih teman bicara atau rekan kerja yang sesuai 

sehingga kompetensi individu dapat terbentuk  

7) Kapasitas Intelektual 

Tingkat Kompetensi seseorang juga sangat tergantung 

pada tingkat intelektual yang dimiliki. Perbedaan tingkat 
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kemampuan intelektual pada dasarnya dapat memberikan 

banyak dampak diperusahaan khususnya dalam 

pengambilan kebijakan, sehingga untuk hal ini tingkat 

intelektual seharusnya mampu melahirkan sebuah 

putusan bijak yang rasional, sehingga dapat disimpulkan 

bahwa kapasitas intelektual mengacu pada bagaimana 

seseorang mengelola tingkat kemampuan berfikirnya 

dalam mengembangkan kompetensi di perusahaan. 

e) Indikator Kompetensi 

Mengukur Kompetensi dari SDM pada sebuah 

organisasi tentunya didasarkan pada kebijakan-kebijakan 

yang dijadikan sebagai acuan pada setiap organisasi atau 

lembaga sesuai dengan bidang kerjanya. Sudarmanto (2019) 

menguraikan bahwa indikator untuk mengukur tingkat 

kompetensi dapat dibagi menjadi 5 (Lima) bagian yakni : 

1) Motif (Motives) adalah suatu hal yang membuat 

seseorang secara konsisten berpikir atau berkeinginan 

sehingga menyebabkan suatu tindakan;  

2) Watak/Sifat (Taits) atau karakteristik fisik dan respon 

konsisten terhadap situasi atau informasi;  

3) Konsep Diri (Self Concept) berkaitan dengan kemampuan 

dalam mengembangan pola pikir terhadap pengambilan 

sebuah kebijakan;  
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4) Pengetahuan (Knowledge) yakni informasi yang dimiliki 

seseorang pada area yang spesifik., dan   

5) Keterampilan (Skill) adalah kemampuan seseorang untuk 

menyelesaikan tugas terkait fisik dan mental tertentu 

3. Integritas 

a. Pengertian Integritas 

Wetik (2018) mengemukakan bahwa integritas 

menuntut seorang pegawai untuk bersikap jujur, berani, 

bijaksana dan bertanggung jawab dalam menjalankan tugas 

dan tanggung jawabnya. Semakin baik integritas seorang 

pegawai maka semakin baik pula kinerja yang dihasilkan. 

Integritas merupakan bentuk tanggung jawab seseorang atas 

apa yang dilakukannya dan hasilnya sesuai dengan norma, 

nilai atau prinsip yang benar, dan pendirian yang teguh tanpa 

paksaan dari pihak manapun. Sementara Syamsir dan Embi 

(2020) berpendapat bahwa integritas adalah kecocokan 

antara hati, ucapan dan tindakan. Seringkali terdapat 

permasalahan terkait integritas pegawai yang berkaitan 

dengan kinerja pegawai, sedangkan keduanya saling terkait 

satu sama lain.  

Seorang pegawai yang memiliki kompetensi baik jika 

tidak didukung dengan integritas, maka kemampuannya tidak 

akan menghasilkan kinerja yang baik, sebab menurut 
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pandangan dari  Ardaimon, A. (2021) bahwa seorang pegawai 

selain memiliki kompetensi juga dituntut berperilaku baik, 

bersikap jujur, adil dapat dipercaya serta mampu menaati 

hukum yang berlaku. Olehnya itu Yunita (2022) mempertegas 

bahwa integritas sebagai suatu hal yang sangat berkaitan 

dengan kepercayaan dan kejujuran seseorang. Sehingga 

Integritas dari seorang karyawan sangat diharapkan menjadi 

salah satu sarana untuk mendukung pencapaian tujuan 

bersama yang dicita-citakan. 

Pendefenisian yang dilakukan oleh S. Simatupang 

(2023) memberikan gambaran bahwa integritas merupakan 

bentuk komitmen dalam melakukan segala sesuatu untuk 

menjadi orang yang bersikap jujur dan. profesional, artinya 

seseorang akan berusaha untuk bekerja dan melaksanakan 

tugasnya dengan baik sesuai dengan apa yang telah 

direncanakan sebelumnya. Integritas yang baik membuat 

sumber daya manusia mampu menggali potensi sumber daya 

lain yang dimiliki perusahaan dan membantu perusahaan 

mencapai tujuannya.  

b. Nilai-Nilai Integritas 

Nilai Integritas sesuai dengan pernyataan yang 

dikeluarkan oleh Kemendikbud (2017) mengemukakan bahwa 

nilai integritas merupakan nilai yang mendasari perilaku untuk 
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berupaya menjadikan dirinya sebagai orang yang selalu dapat 

dipercaya dalam perkataan, tindakan, dan pekerjaan, memiliki 

komitmen dan kesetiaan pada nilai-nilai kemanusiaan dan 

moral (integritas moral). 

Gerakan Penguatan Pendidikan Karakter (PPK) yang 

merupakan Infografis terbitan Kementerian Pendidikan dan 

Kebudayaan Tahun 2017, didalamnya menerangkan tentang 

beberapa subnilai integritas diantaranya  

1) Integritas Kejujuran merupakan perilaku yang berupaya 

menjadikan dirinya sebagai orang yang selalu dapat 

dipercaya dalam perkataan maupun tindakan.  

2) Integritas Cinta pada Kebenaran merupakan perilaku 

selalu bertindak sesuai dengan kebenaran. 

3) Integritas Setia yaitu perilaku yang berpegang teguh 

terhadap pendirian.  

4) Integritas Komitmen Moral yakni perilaku yang konsisten 

dalam bertindak sesuai nilai moral yang baik. 

5) Integritas Anti korupsi adalah perilaku untuk tidak 

mendukung adanya korupsi yang merugikan banyak 

orang.  

6) Integritas Keadilan merupakan suatu tindakan yang 

memberikan perlakuan terhadap sesuatu dengan kadar 

yang sama dan sesuai dengan kebutuhan. 
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7) Integritas kewajiban merupakan perilaku seseorang untuk 

melaksanakan sesuai dengan tugas dan kewajibannya.  

8) Integritas Keteladanan. merupakan perilaku seseorang 

yang dapat dijadikan. 

9) Integritas Menghargai Martabat Individu. berarti 

menghargai adanya pengakuan persamaan derajat 

sesama manusia,. 

c. Indikator Integritas Pegawai 

Indikator yang digunakan untuk mengukur kualitas dari 

seorang pegawai menurut Abdullah, (2019), yaitu :  

1) Perilaku Jujur, dimana seorang pegawai harus mampu 

selalu berpegang teguh pada nilai-nilai kejujuran 

2) Komitmen Terhadap Visi dan Misi Organisasi yakni 

sebuah bentuk ikatan psikologis antara individu dengan 

organisasinya. 

3) Disiplin dan Bertanggung jawab sebagai bentuk 

kepatuhan terhadap kebijakan atau prosedur  

4) Konsisten merupakan sebuah sikap atau usaha yang 

diambil untuk mempertahankan cara pandang atau opini 

terhadap suatu hal sehingga terbentuk sebuah perilaku 

yang stabil sesuai dengan prinsip-prinsip kebenaran. 

5) Kinerja merupakan prinsip kompetensi serta sikap 

kecermatan dan kehati-hatian memelihara pengetahuan 
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dan keahlian profesionalnya untuk menjamin pemberian 

jasa yang kompeten 

C. Penelitian Terdahulu 

Penelitian yang dianggap memiliki relevansi terhadap kajian 

tentang Pengaruh Kompetensi Dan Integritas Terhadap Kinerja 

Pegawai Pada Badan Kepegawaian Dan Pengembangan Sumber 

Daya Manusia (BKPSDM) Kabupaten Sidenreng Rappang, yakni : 

Tabel 2.1 
Kajian Penelitian Terdahulu 

Judul Penelitian 
Penulis/Tahun 
dan Variabel 

Hasil Penelitian 

Analisis 
Kompetensi 

Pegawai, 
Pengawasan, 
Motivasi, dan 

Kinerja  Pegawai 
Se-Kecamatan 
Prajurit Kulon 

Mojokerto 

Elvin Rulianto, 
Endang Suswanti, 

M. Jamal Abdul 
Nasir 

Tahun 2023. 
 

Variabel : 
Kompetensi 

Pegawai, 
Pengawasan, 

Motivasi,  
Kinerja  Pegawai 

Kompetensi terhadap kinerja 
secara langsung terbukti tidak 
berpengaruh atau tidak signifikan 
Hal ini membuktikan bahwasecara 
langsung kompetensi tidak berpe 
ngaruh terhadap kinerja melainkan 
harus di mediasi oleh variabel lain 
atau di moderasi oleh variabel lain. 

Analisis Pengaruh 
Kompetensi 

Terhadap Kinerja 
Karyawan Pada 

PT. Telkom Akses 
Area Soppeng 

Asmini, Andi 
Rahma Nur Alam, 

Amelia Putri 
Tahun 2022 

 
Variabel : 

Kompetensi,  
Kinerja Karyawan 

Kompetensi Berpengaruh Positif 
dan Signifikan terhadap Kinerja 
Karyawan 
Apabila terjadi peningkatan kompe 
tensi pada seorang karyawan, 
lewat pengetahuan, uraian, keah 
lian, nilai, perilaku serta atensi, 
maka kinerja karya wan  juga akan 
meningkat. 

Pengaruh 
Kompetensi 
Karyawan 

Terhadap Kualitas 
Pelayanan 

Departemen Front 
Office Di Hotel Puri 

Saron Seminyak 

Kadek Wira Adi 
Saputra, Pande 
Putu Juniarta  
Tahun 2022. 

 
Variabel : 

Kompetensi,  
Kualitas Pelayanan 

Kompetensi karyawan menunjuk 

kan pengaruh yang positif dan 

signifikan terhadap kualitas pelaya 

nan. Walaupun nilai korelasi yang 

ditunjukkan berada di kategori 

sedang, namun masih mampu 

memberikan pengaruh 
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Pengaruh Sikap 
Dan Kompetensi 
Kerja Terhadap 

Kualitas Pelayanan 
Publik Di Kantor 
Camat Suwawa 

Kabupaten Bone 
Bolango 

Romin Kalepo, 
Mochammad Sakir, 

Ahmad Risa 
Mediansyah 
Tahun 2022. 

 
Variabel : 

Sikap  
Kompetensi Kerja 

Kualitas Pelayanan 

Kompetensi kerja berpengaruh 
terhadap kualitas pelayanan publik  
Arah pengaruh yang positip 
menunjukkan bahwa semakin 
tinggi kompetensi kerja pegawai, 
akan membuat pelayanan publik 
semakin berkualitas 

Pengaruh 
Kompetensi 
Pegawai dan 

Motivasi Kerja 
Terhadap Kinerja 

Pegawai Pada 
Dinas 

Kependudukan 
dan Pencatatan 
Sipil Kota Bima 

Gita Oktaviani, 
Kartin Aprianti 
Tahun 2022. 

 
Variabel : 

Kompetensi 
Pegawai, Motivasi,  
Kinerja  Pegawai 

Kompetensi pegawai tidak berpe 
ngaruh signifikan terhadap kinerja 
Pegawai. 
Kompetensi pegawai hendaknya 
perlu ditingkatkan lagi agar kemam 
puan yang dimiliki oleh setiap 
pegawai terus berkembang dan 
terus meningkat salah satunya 
dengan cara memberikan pelatihan 
kepada pegawai sehingga dapat 
meningkatkan kinerja pegawai 

Pengaruh 
Kepemimpinan 

Transformasional, 
Integritas Perilaku 

Dan Budaya 
Organisasi 

Terhadap Kinerja 
Karyawan 

Nenny Kurniati.  
Tahun 2023 

 
Variabel : 
Integritas, 

Komunikasi dan 
Budaya Organisasi 

Kinerja Pegawai 

Integritas perilaku tidak menunjuk 

kan pengaruh terhadap kinerja 

karyawan.  

Hal ini karena karyawan memiliki 
tanggung jawab atas pekerjaan, 
mereka bekerja dengan jujur dan 
bertanggung jawab sehingga 
integritas perilaku dianggap telah 
menjadi bagian dari kewajiban 
pegawai, sehingga hal ini dapat 
dikatakan tidak berdampak pada 
kinerja karyawan, terlebih lagi 
mereka selalu berusaha untuk 
menjaga nama baik perusahaan 
baik didalam lingkup kantor 
maupun di luar kantor 

Pengaruh 
Komitmen Dan 

Integritas 
Terhadap Kinerja 

Pegawai Pada 
Badan 

Kepegawaian Dan 
Pengembangan 
Sumber Daya 

Manusia 
(BKPSDM) Kota 

Bekasi 

Rini Ernawati 
Tahun 2023 

 
Variabel : 
Komitmen 
Integritas  

Kinerja Pegawai 

Integritas berpengaruh langsung 
dan arahnya positif terhadap 
kinerja pegawai. 
Arah hubungan positif berarti 
bahwa semakin tinggi integritas 
yang diterapkan akan mampu 
memberikan kontribusi terhadap 
peningkatan kinerja pegawai. 
Hasil penelitian ini juga menje 

laskan bahwa integritas dapat 

berpengaruh langsung terhadap 

kinerja pegawai. 
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Pengaruh 
Integritas, 

Komunikasi dan 
Budaya Organisasi 

terhadap Kinerja 
Karyawan pada PT. 

Gajah Putih 
Lestari, Banda 

Aceh 

Endang Sumardi.  
Tahun 2022 

 
Variabel : 
Integritas, 

Komunikasi dan 
Budaya Organisasi 

Kinerja Pegawai 

Integritas tidak berpengaruh signifi 

kan terhadap Kinerja Karyawan. 

Hal ini dikarenakan bahwa integ 

ritas sudah diterapkan didalam 

perusahaan yang mencerminkan 

masing-masing sikap karyawan 

sehari-hari dalam menjalankan 

kegiatan operasional perusahaan. 

Akan tetapi integritas dianggap 

tidak mampu mendorong pening 

katan kinerja karyawa 

Integritas Dan 
Budaya Organisasi 
Serta Pengaruhnya 
Terhadap Kinerja 

Pegawai 

Sudung S, Pawer 
Darasa Panjaitan, 
Eliza Arshandy, 

Hendrick Sasimtan 
Putra 

Tahun 2022. 
 

Variabel : 
Integritas  

Budaya Organisasi 
Kinerja Pegawai 

Terdapat pengaruh yang positif 

dan signifikan variabel integritas 

dan budaya organisasi terhadap 

kinerja pegawai, nilai koefisien 

arah yang paling dominan adalah 

integritas, hal ini berarti dewasa ini 

integritas menjadi sebagai tolak 

ukur utama dari keberhasilan 

kinerja pegawai dalam mendukung 

keberhasilan organisasi. 

Integritas Dan 
Budaya Organisasi 
Serta Pengaruhnya 
Terhadap Kinerja 

Pegawai 

Sudung S, Pawer 
Darasa Panjaitan, 
Eliza Arshandy, 

Hendrick Sasimtan 
Putra 

Tahun 2022. 
 

Variabel : 
Integritas  

Budaya Organisasi 
Kinerja Pegawai 

Terdapat pengaruh yang positif 

dan signifikan variabel integritas 

dan budaya organisasi terhadap 

kinerja pegawai, nilai koefisien 

arah yang paling dominan adalah 

integritas, hal ini berarti dewasa ini 

integritas menjadi sebagai tolak 

ukur utama dari keberhasilan 

kinerja pegawai dalam mendukung 

keberhasilan organisasi. 

Motivasi Kerja, 
Integritas dan 
Kompetensi 

terhadap 
Kepuasan Kerja 

dan Kinerja 
Pegawai Negeri 

Sipil di 
Lingkungan 
Kecamatan 

Bangko Kabupaten 
Rokan Hilir 

Paisah, 
Mimelientesa 
Irman, Dadi 

Komardi, Intan 
Purnama, 

Yutiandry Riva 
Tahun 2023. 

 
Variabel : 
Integritas 

Kelompok,  
Kinerja Pegawai 

Integritas tidak mempunyai penga 

ruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai di kecamatan Bangko.  

Hal ini didukung oleh tanggapan 

responden pada variabel integritas 

dengan nilai terendah pada 

pernyataan, Saya selalu mematuhi 

kode etik sebagai pegawai. Artinya, 

belum semua pegawai di mematuhi 

kode etik pegawai, sehingga tidak 

memberikan pengaruh yang berarti 

terhadap kinerja pegawai. 

Selain itu penyebab integritas tidak 
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berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai, berdasarkan anali 

sis profil responden diketahui bah 

wa sebagian besar pegawai sudah 

memiliki masa  kerja di atas 10 

tahun, sehingga sebagian besar 

pegawai telah terbiasa bekerja 

sesuai dengan kebiasaan yang 

mereka lakukan sehari-hari dan 

integritas telah berjalan dengan 

sendirinya tanpa harus di arahkan 

oleh pimpinan 

Pengaruh 
Integritas 
Kelompok 

terhadap Kinerja 
Pegawai 

Sekretariat Daerah 
Kabupaten Kapuas 
Hulu, Kalimantan 

Barat 

Husni Syahrudin, 
Munawar 

Thoharudin 
Tahun 2020. 

 
Variabel : 
Integritas 

Kelompok,  
Kinerja Pegawai 

Integritas Kelompok berpengaruh 

positif signifikan terhadap kinerja 

pegawai. Artinya, Peningkatan 

integritas secara kelompok akan 

berdampak sangat besar pada 

peningkatan kinerja pegawai; 

D. Kerangka Konseptual 

Berdasar pada rumusan masalah yang akan dianalisis dalam 

Kajian ini, maka kerangka konseptual yang akan dikembangkan dapat 

dilihat pada Gambar berikut :  

Gambar 2.1 
Kerangka Konseptual 

 

Keterangan 
X1  Y :  Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Pegawai Pada 

Badan Kepegawaian Dan Pengembangan Sumber 

Daya Manusia (BKPSDM) Kabupaten Sidenreng 

Rappang 
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X2  Y :  Pengaruh Integritas Terhadap Kinerja Pegawai Pada 

Badan Kepegawaian Dan Pengembangan Sumber 

Daya Manusia (BKPSDM) Kabupaten Sidenreng 

Rappang 

X1-X2  Y : Kompetensi dan Integritas terhadap Kinerja Pegawai 

pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber 

Daya Manusia (BKPSDM) Kabupaten Sidenreng 

Rappang  

E. Hipotesis 

Merujuk pada kerangka konseptual yang diakan dikaji dalam 

penelitian ini maka Hipotesis yang diajukan yakni : 

H1  =  Diduga Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap 
Kinerja Pegawai pada Badan Kepegawaian dan 
Pengembangan Sumber Daya Manusia (BKPSDM) 
Kabupaten Sidenreng Rappang 

H2  =  Diduga Integritas berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 
Pegawai pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan 
Sumber Daya Manusia (BKPSDM) Kabupaten Sidenreng 
Rappang. 

H3  =  Diduga Kompetensi dan Integritas jika secara bersama-
sama berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai 
pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber 
Daya Manusia (BKPSDM) Kabupaten Sidenreng Rappang. 
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BAB III  

METODE PENELITIAN 

 
 

A. Pendekatan Penelitian 

Pendekatan penelitian menurut Sukandarrumidi (2018) adalah 

sebuah metode utama yang digunakan peneliti untuk mencapai 

tujuan, juga demi menentukan jawaban atas permasalahan yang 

diajukan. Berdasar pada penjelasan tersebut sesuai dengan 

permasalahan dan tujuan yang hendak dicapai dalam penelitian ini 

maka pendekatan yang dipilih yakni melalui metode kuantatif, dimana  

menurut Sugiyono (2020) bahwa Metode Kuantitatif adalah metode 

yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti 

pada populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan 

instrumen penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistik, dengan 

tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan. 

B. Lokasi dan Waktu Penelitian 

1. Lokasi Penelitian. 

Lokasi penelitian adalah tempat penelitian sosial yang 

dapat mengungkapkan keadaan yang sebenarnya dari objek yang 

diteliti. Pemilihan lokasi penelitian menurut Sugiyono (2020) harus 

didasarkan pada beberapa pertimbangan-pertimbangan antara 

lain kemenarikan, keunikan, dan kesesuaian dengan topik yang 

dipilih sehingga nantinya penelitian akan memperoleh atau 

menemukan hal-hal yang bermakna dan baru.  
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Mempertimbangkan kajian teori tersebut dengan 

menyesuaikan permasalahan yang akan dikaji maka lokasi pada 

penelitian ini adalah Badan Kepegawaian dan Pengembangan 

Sumber Daya Manusia (BKPSDM) Kabupaten Sidrap 

2. Waktu Penelitian 

Sesuai dengan estimasi waktu yang direncanakan, maka 

untuk melakukan penelitian ini diperkirakan selama 3 (Tiga) bulan 

dimulai dari tahapan perencanaan penelitian, penyebaran 

kuisioner, pengolahan dan analisis data, yang dijadwalkan pada 

bulan Desember 2023 sampai dengan Februari 2024  

C. Jenis dan Sumber Data 

Data secara umum dapat dartikan sebagai kumpulan dari 

fakta yang bisa berbentuk angka, simbol, maupun tulisan yang 

diperoleh melalui proses pengamatan subjek penelitian dan bisa 

dijadikan bahan untuk menyusun suatu informasi, dimana 

sumbernya dapat diperoleh dari manapun yang terpercaya. 

(Arikunto, 2020). Adapun jenis data yang digunakan terdiri dari : 

1. Jenis Data Berdasarkan Sifatnya 

Jenis data berdasarkan sifatnya menurut Abubakar (2021) dapat 

dibagi menjadi 2 (Dua) yakni : 

a. Data Kuantitatif  

Data Kuantittaif merupakan data yang berwujud angka atau 

bilangan yang diperoleh dari hasil isian kusioner atau data 
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berupa angka yang dapat distatistikkan. Data kuantitatif 

biasanya dijadikan sebagai bahan dasar bagi setiap 

permasalahan yang bersifat statistik. Data ini umumnya diolah 

memakai teknik perhitungan matematika. 

b. Data Kualitatif 

Merupakan data yang berbentuk selain angka yang 

dikumpulkan dengan cara wawancara, analisis dokumen, 

observasi, pemotretan gambar atau perekaman video. 

Umumnya data kualitatif pada akhirnya dituangkan dalam 

bentuk kata per-kata. Sekalipun data kualitatif tidak berbentuk 

angka namun bukan berarti tidak dapat digunakan pada 

analisis statistik. 

2. Jenis Data Berdasarkan Sumbernya 

Jenis data berdasarkan sumbernya menurut Arikunto (2020) 

adalah subyek dimana data diperoleh, sebab jika sumber data 

tidak tepat akan dapat mengakibatkan data yang terkumpul tidak 

relevan. Sesuai dengan jenis data berdasarkan sumbernya dapat 

dibagi menjadi : 

a. Data Primer  

Data primer menurut Sugiyono (2020) adalah data penelitian 

yang di peroleh secara langsung dari sumber pertama (tidak 

melalui perantara), baik individu maupun kelompok dan dapat 

digunakan untuk menjawab pertanyaan penelitian. Metode 
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pengumpulan data yang dilakukan dalam penelitian ini 

menggunakan menkanisme survey dengan menyebarkan 

kuisioner sesuai dengan sampel yang diperoleh dari populasi.  

b. Data Skunder 

Data Skunder menurut Sugiyono (2020) adalah data yang 

diperoleh secara tidak langsung dari sumbernya, data-data 

tersebut dapat berupa dokumentasi, referensi buku-buku, dan 

sumber-sumber lain yang berkaitan dengan masalah atau 

variabel yang diteliti. 

D. Teknik Pengumpulan Data 

Metode atau teknik pengumpulan data menurut Sugiyono 

(2020) merupakan langkah strategis yang dapat digunakan dalam 

sebuah penelitian, sebab salah satu tujuan utama dari sebuah 

penelitian adalah pengumpulan data. Pada penelitian ini pengumpulan 

data dilakukan melalui beberapa metode antara lain : 

1. Metode Observasi 

Observasi merupakan salah satu teknik pengumpulan data yang 

dapat dilakukan pada sebuah penelitian dalam rangka mengamati 

perilaku dari objek yang diteliti (unsur manusia, proses kerja, dan 

gejala-gejala alam, dan responden).  

Observasi yang dilakukan dalam penelitian ini lebih diorientasikan 

melihat hubungan antara Pengaruh Kompetensi dan Integritas 

Terhadap Kinerja Pegawai 
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2. Penyebaran Angket/Kuesioner. 

Penyebaran angket atau kuisioner menurut Nazir (2018) 

adalah metode pengumpulan data dengan cara memberikan 

seperangkat pertanyaan yang secara logis berhubungan dengan 

masalah penelitian, dan tiap pertanyaan merupakan jawaban-

jawaban yang mempunyai makna dalam menguji hipotesis. Daftar 

pertanyaan tersebut dibuat cukup terperinci dan lengkap agar 

mudah dijawab oleh responden. 

Pertanyaan atau pernyataan kuesioner diukur dengan 

menggunakan skala Likert yang dimodifikasi sebagai berikut:  

1 = Sangat Tidak Setuju (STS)  

2 = Tidak Setuju (TS)  

3 = Kurang Setuju (KS)  

4 = Setuju (S) 

5 = Sangat Setuju (SS) 

Pemilihan skala seperti ini dimaksudkan untuk menghindari 

jawaban yang sifatnya ambigu. Skala likert juga digunakan untuk 

mengukur sikap, pendapat, persepsi dari responden tentang 

fenomena sosial yang ditetapkan secara spesifik oleh peneliti, 

selanjutnya fenomena disebut dengan variabel penelitian. Dengan 

skala ini maka variabel akan diukur dan dijabarkan dari indikator 

variabel, yang kemudian dijadikan sebagai titik tolak penyusunan 

instrument. Ciri khas dari skala Likert bahwa semakin tinggi 

skor/nilai yang diberikan mempunyai indikasi bahwa responden 
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menunjukkan sikap semakin positif terhadap obyek yang diteliti. 

Skala Likert digunakan karena mempunyai banyak kemudahan 

dalam menyusun pertanyaan, disamping itu juga mempunyai 

reliabilitas tinggi dalam mengurutkan intensitas sikap tertentu. 

3. Studi Kepustakaan (Library Research) 

Studi kepustakaan yang dimaksudkan dalam penelitian ini adalah 

mempelajari sumber-sumber berupa tulisan-tulisan atau buku-

buku serta kajian-kajian yang berhubungan dengan penelitain. 

Adapun metode yang digunakan yakni : Pengkajian sumber 

rujukan (Buku dan Referensi) dan Pengumpulan data berupa 

jurnal atau berita yang dianggap dapat mendukung kajian 

penelitian melalui jaringan internet. 

E. Populasi dan Sampel 

1. Populasi 

Populasi menurut Sugiyono (2020) adalah wilayah 

generalisasi yang terdiri atas: obyek/subyek yang mempunyai 

kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti 

Pada penelitian ini populasi yang dimaksudkan adalah Seluruh 

Pegawai pada Badan Kepegawaian Dan Pengembangan Sumber 

Daya Manusia (BKPSDM) Kabupaten Sidrap, sebanyak 47 orang 

2. Teknik Pengambilan Sampling 

Sampel dapat diartikan sebagai bagian dari jumlah dan 

karakteristik yang dimiliki oleh suatu populasi. Pengambilan 
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sampel dalam penelitian ini menggunakan metode Probability 

Sampling yakni teknik pengambilan sampel yang memberikan 

peluang yang sama bagi setiap unsur (anggota) populasi untuk 

dipilih menjadi anggota sampel melalui metode Simple Random 

Sampling (Sugiyono 2020).  

3. Penentuan Jumlah Sampel 

Penentuan jumlah sampel tentunya juga harus 

memperhatikan alat analisis yang digunakan, dimana dalam 

penelitian ini analisis data dilakukan melalui alat analisis SPSS 

(Statistical Package for the Social Sciences), sehingga dengan 

melihat jumlah populasi sebanyak 47 Orang, maka mekanisme 

penentuan sampel yang dilakukan merujuk pada pernyataan dari  

Sugiyono (2020) bahwa apabila populasi kurang dari 100 lebih 

baik diambil semua hingga penelitiannya merupakan penelitian 

populasi. Berdasar pada kondisi jumlah populasi dalam penelitian 

kurang dari 100 maka mekanisme yang digunakan yakni 

menjadikan semua karyawan sebagai Responden. 

F. Definisi Operasional 

Berdasarkan karangka konseptual yang telah dikemukan 

sebelumnya bahwa variabel dalam penelitian ini di bagi kedalam 2 

(dua) kelompok yakni Variabel Bebas atau Variabel Eksogen yakni 

Kompetensi-(X1),dan Integritas-(X2) Sedangkan Variable Terikat atau 

Variabel Endogen adalah Kinerja Pegawai-(Y) 
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1. Variabel Bebas atau Variabel Independen 

Variabel bebas merupakan variabel yang mempengaruhi atau 

menjadi sebab perubahan atau timbulnya variabel dependen 

(Sugiyono, 2020), dalam penelitian ini yang dijadikan sebagai 

Variable Independen adalah : 

a. Kompetensi-(X1) 

Kompetensi dapat diartikan dengan bentuk dari 

karakteristik dasar yang dimiliki oleh seseorang berhubungan 

dengan berbagai unsur seperti pengetahuan, kemampuan, 

keterampilan dan perilaku atau kepribadian yang mana 

kesemunya memiliki keterkaitan dan dapat memberikan 

pengaruh terhadap kinerja dalam sebuah lembaga atau 

organisasi. 

Indikator yang digunakan dalam mengukur Kompetensi 

merujuk pada pandangan dari Sudarmanto (2019), yakni : 

1) Motif (Motives) adalah suatu hal yang membuat 

seseorang secara konsisten berpikir atau berkeinginan 

sehingga menyebabkan suatu tindakan;  

2) Watak/Sifat (Taits) atau karakteristik fisik dan respon 

konsisten terhadap situasi atau informasi;  

3) Konsep Diri (Self Concept) berkaitan dengan kemampuan 

dalam mengembangan pola pikir terhadap pengambilan 

sebuah kebijakan;  

4) Pengetahuan (Knowledge) yakni informasi yang dimiliki 

seseorang pada area yang spesifik.   
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5) Keterampilan (Skill) adalah kemampuan seseorang untuk 

menyelesaikan tugas terkait fisik dan mental tertentu 

b. Integritas-(X2) 

Integritas sering diartikan dengan bentuk perilaku dari 

seseorang yang dimana ukuran dari integritas ini berhubungan 

dengan nilai-nilai kejujuran, keadilan dan mampu berlaku yang 

sebenar-benarnya dalam pekerjaan. Bentuk dari Integritas ini 

juga diharapkan untuk seorang karyawan yakni harus mampu 

melakukan dan melaksanakan pekerjaannya secara baik dan 

tepat, serta mampu menjalankan tugas dengan mematuhi 

hukum dan aturan yang berlaku berkaitan dengan norma-

norma dalam lingkungan kerja pada sebuah organisasi. 

Adapun indikator yang digunakan mengkur Integritas 

merujuk pada Abdullah, (2019), yakni : 

6) Perilaku Jujur, dimana seorang pegawai harus mampu 

selalu berpegang teguh pada nilai-nilai kejujuran 

7) Komitmen Terhadap Visi dan Misi yakni sebuah bentuk 

ikatan psikologis antara individu dengan organisasinya. 

8) Disiplin dan Bertanggung jawab sebagai bentuk ukuran 

kepatuhan terhadap kebijakan atau prosedur  

9) Konsisten merupakan sebuah sikap atau usaha yang 

diambil untuk mempertahankan cara pandang sehingga 

terbentuk perilaku yang sesuai prinsip-prinsip kebenaran. 

10) Kinerja diukur dengan kompetensi serta sikap kecermatan 

dan kehati-hatian memelihara pengetahuan dan keahlian  
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2. Variable Terikat atau Variabel Dependen 

Variabel Dependen pada penelitian adalah Kinerja Pegawai 

(Y) yang sering diartikan dengan hasil kerja yang dicapai oleh 

seseorang dalam organisasi, sesuai wewenang dan tanggung 

jawab masing-masing dalam rangka mencapai tujuan organisasi.  

Indikator untuk mengukur Kinerja Pegawai merujuk pada 

pandangan dari Hariandja, M. T. (2020), yakni : 

a) Kualitas Kerja diukur dengan melihat unsur-unsur dedikasi, 

kesetiaan, kepemimpinan, kejujuran, kerjasama, loyalitas dan 

partisipasi karyawan. 

b) Kuantitas adalah segala bentuk satuan ukuran dari hasil 

jumlah hasil kerja dan dinyatakan dalam ukuran angka.  

c) Ketetapan Waktu yaitu sesuai tidaknya dengan waktu yang 

direncanakan.  

d) Efektivitas adalah jangkauan usaha suatu program sebagai 

suatu system dengan sumber daya dan sarana tertentu untuk 

memenuhi tujuan dan sasarannya.  

e) Komitmen kerja adalah kesanggupan suatu karyawan atau 

anggota organisasi untuk tetap memelihara suatu nilai dalam 

upaya pencapaian tujuan organisasi secara umum 

G. Teknik Analisis Data 

1. Alat Analisis Data 

Kusioner yang digunakan dalam penelitian ini setelah diisi 

oleh responden selanjutnya akan dianalisis dengan pendekatan 

SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) melalui 
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Software IBM SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) 

Versi 25. 

2. Analisis Statistik Deskriptif 

Analisis Statistik Deskriptif pada sebuah penelitian menurut 

pandangan dari Bambang Supomo (2019) dapat digunakan untuk 

mendeskripsikan setiap variabel dalam penelitian tanpa menarik 

generalisasi atau kesimpulan.  

Adapun Data yang dijadikan acuan yakni hasil isian kusioner 

dari responden dan selanjutnya dtuangkan dalam bentuk angka 

serta persentase pada tabel tabulasi sehingga nantinya akan 

diperoleh nilai Interpretasi Skor Item masing-masing Variabel. 

Bentuk Tabulasi Data terhadap isian kusioner dari responden 

dapat dilihat pada Tabel berikut : 

 Tabel 3.1 
Tabulasi Data Isian Kusioner Interpretasi Skor Item 

 

Tabulasi data sebagaimana ditampilkan pada Tabel 3.1, 

dimana cara atau mekanisme pengisiannya dapat diuraikan 

sebagai berikut : 

a. Nilai F atau Frekuensi diisi sesuai jumlah tanggapan dari 

responden sesuai dengan nilai derajat kepentingannya;  
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b. Nilai Bobot diisi dengan memperkalian antara Nilai F dengan 

Nilai Derajat Kepentingan. 

c. Nilai Persentase diperoleh dari hasil pembagian antara Nilai 

Bobot setiap Derajat Kepentingan dengan Total Nilai Bobot. 

d. Rata-Rata setiap indikator diperoleh dari hasil pembagian 

antara Total Nilai Bobot dengan Total Jumlah Respinden. 

e. Rata-rata untuk mengukur Interpretasi variabel diperoleh dari 

hasil penjumlahan semua rata-rata indikator dibagi dengan 

jumlah indikator yang digunakan pada sebuah penelitian. 

Pengklasifikasikan terhadap kecenderungan dari Skor Item 

Variabel Penelitian maka kriteria yang digunakan untuk mengukur 

hasil pengskoran tersebut dapat dilihat pada Tabel berikut : 

Tabel 3.2 
Dasar  Interprestasi Skor Item Dalam Variabel Penelitian 

No Nilai Skor Interprestasi 

1 1,00 – 1,79 Sangat Tidak Baik/Sangat Rendah 

2 1,80 – 2,59 Tidak Baik/Rendah 

3 2,60 – 3, 39 Cukup/Sedang 

4 3,40 – 4,19 Baik/Penting 

5 4,20 – 5,00 Sangat Baik/Sangat Penting 

Sumber: Modifikasi Dari Husein Umar (2019) 

3. Uji Kualitas Data Penelitian 

a. Uji Validitas 

Uji Validitas menurut Imam Ghozali (2019) digunakan 

untuk mengukur valid tidaknya suatu kuesioner, dimana  

dikatakan sah atau tidak jika pertanyaan pada kuesioner 

mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur.  Adapun 
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dasar pengambilan keputusan dalam uji ini, bisa dilakukan 

melalui beberapa cara yaitu: 

1) Membandingkan Nilai          dengan Nilai         

a) Jika nilai          >         atau nilai Pearson 

Correlation bernilai positif maka item soal angket 

tersebut dinyatakan valid. 

b) Jika nilai          >         namun nilai Pearson 

Correlation bernilai negatif maka item soal angket 

tersebut dinyatakan tidak valid. 

c) Jika nilai          <         dan nilai Pearson 

Correlation bernilai positif maka item soal angket 

tersebut dinyatakan tidak valid. 

2) Membandingkan Nilai Sig.(2-tailed) dengan Sig (α) 0,05 

a) Jika nilai Sig.(2-tailed) < Sig (α) 0,05 dan, maka item 

soal angket tersebut valid. 

b) Jika nilai Sig. (2-tailed) > Sig (α) 0,05, maka item 

soal angket tersebut tidak valid. 

b. Uji Reliabilitas 

Uji Reliabilitas menurut Imam Ghozali (2019) digunakan 

untuk mengukur indikator suaru variabel didasarkan pada 

hasil isian. Adapun suatu Variabel dapat dikatakan Realibel 

atau dapat digolongkan handal apabila jawaban responden 

terhadap pernyataan yang dituangkan dalam kusioner sifatnya 

konsisten atau stabil. 

Dasar pengambilan keputusan untuk pengujian ini menurut 

Sugiyono (2020) dapat diketahui dengan cara melihat : 

1) Apabila variabel yang diteliti mempunyai cronbach’s alpha 

(α) >        maka variabel tersebut dikatakan reliabel  
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2) Sebaliknya cronbach’s alpha (α) <        maka variabel 

tersebut dikatakan tidak reliabel.   

Tingkat reliabilitas dengan metode Cronbach Alpha diukur 

berdasarkan skala yan dapat dilihat pada tabel berikut : 

Tabel 3.3 
Tingkat Reliabilitas Berdasarkan Nilai Alpha 

Alpha Tingkat Reliabilitas 

0,00 sampai dengan 0,20  

0,21 sampai dengan 0,40  

0,41 sampai dengan 0,60  

0,61 sampai dengan 0,80  

0,81 sampai dengan 1,00  

Kurang Reliabel  

Agak Reliabel  

Cukup Reliabel  

Reliabel  

Sangat Reliabel  

Sumber : Sugiyono (2020) 

4. Uji Asumsi Klasik (Uji Normalitas) 

Imam Ghozali (2019) menguraikan bahwa Uji Normalitas 

bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel 

pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Seperti 

diketahui bahwa untuk memperoleh nilai Uji t dan Uji f yang baik, 

maka nilai residual semestinya diasumsikan mengikuti distribusi 

normal, sebab jika asumsi ini dilanggar maka alan berakibat pada 

uji statistik menjadi tidak valid.  

Pengujian untuk uji normalitas data salah satunya dapat 

dilakukan melalui analisis Test of Normality Kolmogorov-Smirnov 

dalam program SPSS, dengan dasar pengambilan keputusan 

menurut Singgih Santoso (2018) yakni dengan membandingkan 

Nilai Probabilitas (Asymtotic Significance) dengan nilai Signifikansi 

0,05,  adapun dasar pengambilan keputusan tersebut yakni:   
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a. Jika Asymp.Sig.(2-tailed) > 0,05 maka dapat dinyatakan 

bahwa data yang digunakan terdistribusi normal.  

b. Jika Asymp.Sig.(2-tailed) < 0,05 maka dapat dinyatakan 

bahwa data yang digunakan tidak terdistribusi normal 

5. Koefisien Determinasi (R2) 

Koefisien Determinasi (R2) menurut Sugiyono (2020) 

digunakan untuk mengetahui persentase perubahan Variabel 

Dependen (Y) yang disebabkan oleh Variabel Independen (X). 

Jika R2 semakin besar, maka prosentase perubahan Variabel 

Dependen (Y) yang disebabkan oleh Variabel Independen (X) 

semakin tinggi. Demikian pula Jika R2 semakin kecil, maka 

prosentase perubahan akan menunjukkan pengaruh sebaliknya 

Uji R Square (R2) atau Uji Determinan menurut Imam 

Ghozali (2019) bertujuan mengukur seberapa jauh kemampuan 

model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai 

koefisien determinasi antara nol dan satu, jika diperoleh hasil 

pengukuran yang kecil menunjukkan bahwa kemampuan variabel 

independen dalam menjelaskan variabel dependen amat terbatas.  

Adapun tingkat Korelasi atau pola hubungan antara 

variabel yang sering pula disebut dengan Determinasi antar 

variabel dapat diukur dengan menggunakan skala berikut : 

1. Jika Hasil Uji Determinan < 0 maka dapat dinyatakan tidak 

terdapat Korelasi atau Hubungan Pengaruh antara Variabel 

Independen dengan Variabel Dependen. 
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2. Jika Hasil Uji Determinan 0 s.d 0,49 maka dapat dinyatakan 

bahwa Korelasi atau Hubungan Pengaruh antara Variabel 

Independen dengan Variabel Dependen dianggap lemah 

3. Jika Uji Determinan 0,50 maka dinyatakan bahwa Korelasi 

atau Hubungan Pengaruh antara Variabel Independen dengan 

Variabel Dependen dapat dianggap Moderat.  

4. Jika Uji Determinan 0,51 s.d 0,99 maka dapat dinyatakan 

bahwa Korelasi atau Hubungan Pengaruh antara Variabel 

Independen dengan Variabel Dependen dianggap Kuat 

5. Jika Uji Determinan > 1 maka dapat dinyatakan bahwa 

Korelasi atau Hubungan Pengaruh Variabel Independen 

dengan Variabel Dependen dianggap Sempurna 

6. Analisis Regresi Linear Berganda 

Analisis regresi linear berganda menurut Imam Ghozali 

(2018) digunakan untuk mengetahui pengaruh dari variabel 

Independen terhadap variabel dependen. Selain itu juga analisis 

regresi digunakan untuk menguji kebenaran hipotesis yang 

diajukan dalam penelitian ini.  

Adapun persamaan untuk melakukan Analisis Regresi 

Linear Berganda yakni : 

Y= a + β1X1 + β2X2 + β3X3+ e 

Di mana: 
Y  =  Kinerja Pegawai 
X1 = Kompetensi  
X2  = Integritas 

β1,  β2, β3 =   Koefisien Regresi Variabel Independen 

a =   Konstanta 
e = eror 
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Penjelasan dari hasil analisis regresi linear berganda didasarkan 

persaamaan yang digunakan dapat diuraikan sebagai berikut :  

a. Nilai Konstanta yang diperoleh menunjukkan Kinerja Pegawai, 

sehingga jika nilai koefesien regresi untuk Kompetensi dan 

Integritas memiliki nilai 0, maka dapat dinyatakan bahwa 

Kinerja Pegawai sebesar Nilai Konstanta. 

b. Berdasarkan persamaan koefisien regresi Kompetensi dan 

Integritas, menunjukkan arah regresi positif terhadap Kinerja 

Pegawai sesuai ditunjukkan pada nilai β1 atau β2, artinya 

apabila Kompetensi atau Integritas mengalami peningkatan 1 

Poin maka Kinerja Pegawai dinyatakan meningkat sebesar 

persentase dari nilai pada nilai β1 atau β2, dengan asumsi 

bahwa salah satu dari variabel independen dianggap memiliki 

nilai konstan atau dengan kata lain nilai yang diperoleh sama 

dengan 0 

7. Uji Hipotesis 

Untuk menilai ketepatan fungsi regresi dalam menaksir 

nilai aktual dapat diukur dari nilai statistik t, nilai statistik F dan nilai 

koefisien determinasi. 

a. Uji T (Uji Parsial) 

Uji t atau One Sample Test yang juga sering disebut 

dengan Uji Parsial bertujuan untuk mengetahui hubungan 

pengaruh antara variabel yang dihipotesiskan, menurut 

Sugiyono (2020) dasar pengambilan keputusannya pengujian 

ini dapat dilakukan dengan 2 (dua) cara yakni : 
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1) Berdasarkan Nilai Signifikansi (0,05)  

a) Jika diproleh Nilai Signifikansi > Nilai Sig α = 0,05, 

maka dapat dinyatakan bahwa    diterima dan    

ditolak artinya Variabel Independen tidak memiliki 

hubungan signifikan terhadap Variabel Dependen. 

b) Jika diproleh Nilai Signifikansi < Nilai Sig α = 0,05, 

maka dapat dinyatakan bahwa    ditolak dan    

diterima artinya antara Variabel Independen memiliki 

hubungan signifikan terhadap Variabel Dependen 

2) Memperbandingkan Nilai          dengan Nilai         

a) Jika diproleh Nilai          < Nilai        , maka hasil ini 

dapat pula dinyatakan bahwa    diterima dan    

ditolak artinya bahwa tidak terdapat pengaruh antara 

Variabel Independen terhadap Variabel Dependen. 

b) Jika diproleh Nilai          > Nilai        , maka hasil ini 

dapat pula dinyatakan bahwa    ditolak dan    

diterima artinya bahwa terdapat pengaruh antara 

Variabel Independen terhadap Variabel Dependen. 

b. Uji F atau Uji Simultan 

Uji F adalah bentuk pengujian yang digunakan untuk 

mengetahui seberapa besar pengaruh Variabel Independen 

(X1, X2) secara bersama-sama terhadap Variabel Dependen 

(Y). Dasar pengambilan keputusan untuk Uji F atau Uji 

Simultan ini adalah :  

1) Berdasarkan nilai Signifikansi  

a) Jika diproleh Nilai Signifikansi > Nilai Sig α = 0,05, 

pada Hasil Uji F atau Uji Simultan maka dapat 

dinyatakan bahwa    diterima dan    ditolak artinya 
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bahwa secara bersama-sama Kompetensi dan 

Integritas tidak memiliki hubungan pengaruh yang 

signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Badan 

Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya 

Manusia (BKPSDM) Kab. Sidenreng Rappang 

b) Jika diproleh Nilai Signifikansi pada Hasil Uji F atau Uji 

Simultan < Nilai Sig α = 0,05, maka dapat dinyatakan 

bahwa    ditolak dan    diterima artinya bahwa 

secara bersama-sama Kompetensi dan Integritas 

memiliki hubungan pengaruh yang signifikan terhadap 

Kinerja Pegawai pada Badan Kepegawaian dan 

Pengembangan Sumber Daya Manusia (BKPSDM) 

Kab. Sidenreng Rappang 

2) Membandingkan nilai         dengan nilai          

a) Jika diproleh Nilai        <         pada Hasil Uji F 

atau Uji Simultan, maka dapat dinyatakan bahwa    

diterima dan    ditolak artinya bahwa secara 

bersama-sama Kompetensi dan Integritas tidak 

memiliki hubungan pengaruh terhadap Kinerja 

Pegawai pada Badan Kepegawaian dan 

Pengembangan Sumber Daya Manusia (BKPSDM) 

Kab. Sidenreng Rappang 

b) Jika diproleh Nilai         pada Hasil Uji F atau Uji 

Simultan <        , maka dapat dinyatakan bahwa    

ditolak dan    diterima artinya bahwa secara 

bersama-sama Kompetensi dan Integritas memiliki 

hubungan pengaruh terhadap Kinerja Pegawai pada 

Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber 

Daya Manusia (BKPSDM) Kab. Sidenreng Rappang 
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BAB IV 

GAMBARAN UMUM LOKASI PENELITIAN 

 

A. Sejarah Singkat Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber 

Daya Manusia (BKPSDM) Kabupaten Sidrap. 

Dasar utama pembentukan Badan Kepegawaian Daerah (BKD) 

berlandaskan pada Keputusan Presiden Nomor 159 Tahun 2000 

tentang Pedoman Pembentukan Badan Kepegawaian Daerah 

dijelaskan bahwa Badan Kepegawaian Daerah yang disingkat BKD 

adalah perangkat daerah yang melaksanakan manajemen pegawai 

negeri sipil daerah dalam membantu tugas pokok pejabat pembina 

kepegawaian daerah. Sehinggga pembentukan BKD sebagaimana 

dimaksud dalam keputusan presiden tersebut ditetapkan dengan 

peraturan daerah 

Merujuk pada aturan tersebut maka Kabupaten Sidenreng 

Rappang pada Tahun 2008 membentuk Badan Kepegawaian Daerah 

(BKD) melalui Peraturan Daerah nomor 29 Tahun 2008, tentang 

Pembentukan Organisasi dan Tata Kerja Perangkat Daerah 

Kabupaten Sidenreng Rappang, yang merupakan penjabaran dari 

Peraturan Pemerintah Nomor : 41 tahun 2007 tentang Pedoman 

Organisasi Perangkat Daerah dan Undang-Undang Nomor 32 tahun 

2004 tentang Pemerintah Daerah pengganti Undang-undang Nomor 

22 Tahun 1999. Pembentukan organisasi ini didasarkan pada 

Peraturan Daerah Kabupaten Sidenreng Rappang Nomor 04 Tahun 
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2008 tentang Organisasi dan Tata Kerja Lembaga Teknis Daerah 

(Lembaran Daerah Tahun 2008 Nomor 04) 

Tahun 2016 terjadi perubahan nama yang semula Badan 

Kepegawaian Daerah (BKD) kemudian berubah menjadi Badan 

Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah (BKPPD) melalui 

Peraturan Bupati Sidenreng Rappang Nomor 56 Tahun 2016 tentang 

Susunan Organisasi, Kedudukan, Tugas Pokok, Fungsi, Uraian Tugas 

dan Tata Kerja Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan 

Daerah Kabupaten Sidenreng Rappang (Berita Daerah Tahun 

Anggaran 2016 Nomor 56). 

Selanjutnya pada Tahun 2019 kembali dilakukan perubahan 

terhadap Badan Kepegawaian, Pendidikan dan Pelatihan Daerah 

(BKPPD) menjadi  Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber 

Daya Manusia (BKPSDM) melalui Peraturan Bupati Sidenreng 

Rappang Nomor 46 Tahun 2019 Tentang Susunan Organisasi, 

Kedudukan, Tugas Pokok, Fungsi, Uraian Tugas dan tata Kerja Badan 

Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten 

Sidenreng Rappang. 

B. Visi dan Misi Kabupaten Sidenreng Rappang 

1. Visi Kabupaten Sidenreng Rappang 

a. Bunyi Visi 

Terwujudnya Kabupaten Sidenreng Rappang Sebagai Daerah 

Agribisnis yang Maju Dengan Masyarakat Religius, Aman, Adil 

dan Sejahtera 
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b. Penjelasan Visi 

1) Agribisnis yang Maju :  

Pengembangan daerah yang berbasis usaha pertanian 

terpadu, modern, dan berkelanjutan untuk mempercepat 

pertumbuhan ekonomi di Kabupaten Sidenreng Rappang 

2) Religius :  

Masyarakat Sidenreng Rappang adalah insan yang 

bertaqwa, berperilaku taat kepada Tuhan Yang Maha Esa, 

memiliki karakter teguh terhadap nilai-nilai agama, 

bersikap toleran dan menjalin kerukunan hidup dengan 

pemeluk agama lain, serta kepekaan sosial yang tinggi. 

3) Aman :  

Terwujudnya kehidupan sosial masyarakat Sidenreng 

Rappang yang tenteram dan kondusif yang ditandai 

dengan menurunnya angka kriminalitas 

4) Adil :  

Pembangunan tanpa diskriminasi yang ditandai dengan 

adanya pemberian kesempatan yang sama untuk 

berpastisipasi dalam penyelenggaraan pemerintahan dan 

pelaksanaan pembangunan sehingga terwujud 

pemerataan pembangunan yang berkeadilan. 

5) Sejahtera : Peningkatan kualitas hidup masyarakat 

Sidenreng Rappang  
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2. Misi Kabupaten Sidenreng Rappang 

Misi berarti serangkaian tujuan terukur dan terstruktur dalam 

upaya mewujudkan visi. Untuk mewujudkan visi tersebut maka 

upaya yang hendak dijalankan dinyatakan dalam rumusan misi 

sebagai berikut: 

a. Memajukan dan meningkatkan kinerja pelayanan kesehatan 

dan pendidikan dalam rangka peningkatan kualitas hidup 

masyarakat.  

b. Memajukan usaha agribisnis, UMKM dan industri pengolahan 

untuk meningkatkan kesejahteraan masyarakat. 

c. Mengembangkan kerjasama investasi daerah dan penyediaan 

lapangan kerja baru. 

d. Mewujudkan pembangunan infrastruktur wilayah yang merata 

dan berwawasan lingkungan. 

e. Mengoptimalkan kinerja, kualitas dan profesionalitas birokrasi 

pemerintah daerah dalam pelayanan publik melalui penerapan 

good governance dan electronic governance. 

f. Mengembangkan dan memajukan kawasan pedesaan melalui 

penerapan desa cerdas, sehat dan mandiri. 

g. Memajukan dan menciptakan kondisi kehidupan beragama 

serta meningkatkan kualitas budaya lokal sebagai basis nilai 

dalam menciptakan kehidupan sosial kemasyarakatan yang 

kondusif. 
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Berdasar pada 7 (tujuh) Misi dari Kabupaten Sidenreng Rappang 

maka sesuai dengan uraian tugas pokok dan fungsi Badan 

Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 

(BKPSDM)  terdapat pada Misi Point e yaitu Mengoptimalkan 

kinerja, kualitas dan professional birokrasi pemerintahan daerah 

dalam pelayanan publik melalui penerapan good governance dan 

electronic governance. 

C. Tugas Pokok dan Fungsi BKPSDM Kab. Sidrap 

Berdasar Keputusan Presiden Nomor 159 Tahun 2000 tentang 

Pedoman Pembentukan Badan Kepegawaian Daerah, maka tugas 

pokok dari Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya 

Manusia (BKPSDM) adalah perangkat daerah yang melaksanakan 

manajemen pegawai negeri sipil daerah dalam membantu tugas 

pokok pejabat pembina kepegawaian daerah.  

Melaksanakan tugas pokok sebagaimana di atas, Badan 

Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia (BKPSDM) 

Kabupaten Sidenreng Rappang menyelenggarakan fungsi : 

1. Perumusan kebijakan teknis di bidang kepegawaian daerah; 

2. Pemberian dukungan atas penyelenggaraan pemerintahan daerah 

di bidang kepegawaian daerah; 

3. Pembinaan pelaksanaan tugas di bidang kepegawaian daerah; 

4. Pelaksanaan urusan tata usaha badan; 

5. Pelaksanaan tugas lain yang diberikan oleh bupati. 
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Selanjutnya uraian tugas pokok Badan Kepegawaian dan 

Pengembangan Sumber Daya Manusia yang dimuat dalam 

Peraturan Bupati Nomor 56 Tahun 2020 tentang Kedudukan, 

Susunan Organisasi Badan Kepegawaian dan Pengembangan 

Sumber Daya Manusia. 

D. Strukutur Organisasi Badan Kepegawaian dan Pengembangan 

Sumber Daya Manusia (BKPSDM) Kabupaten Sidrap 

 
Gambar 4.1 

Struktur Organisasi BKPSDM Kabupaten Sidrap 
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BAB V 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
 
 

A. Deksripsi Hasil Penelitian. 

1. Jumlah Responden 

Mengukur tingkat pengaruh dari pemberian Kompetensi 

dan Integritas kaitannya dengan Kinerja Pegawai pada Badan 

Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 

(BKPSDM) Kabupaten Sidrap, maka sampel yang digunakan 

dalam penelitian ini sebanyak 47 orang yang terdiri dari 37 orang 

adalah Pegawai dengan Status Pegawai Negeri Sipil (PNS) dan 

10 Orang lainnya adalah Tenaga Honorer. 

Sehingga berdasar pada data kepegawaian tersebut maka 

dengan pendekatan model sampel yakni sampel populasi atau 

sensus, sesuai dengan pandangan  dari  Moh. Nazir (2018) bahwa 

apabila populasi jumlahnya kurang dari 100, maka lebih baik 

semua populasi diambil semua hingga penelitiannya merupakan 

penelitian populasi atau dengan kata lain menggunakan model 

sensus. 

Hasil analisis terhadap Kuesioner yang telah diterima dari 

responden penelitian ini menunjukkan bahwa secara keseluruhan 

atau 47 Dokumen Kuesioner telah diisi secara baik dan benar 

sehingga dapat dijadikan sebagai alat analisis dalam mendukung 

penelitian ini untuk kemudian akan dilakukan analisis dengan 



66 
 

 

berbagai alat uji sesuai prinsip-prinsip pada model aplikasi SPSS 

atau Statistikal Package for the Social Sciens. 

2. Karakteristik Responden  

Karakteristik Responden dalam penelitian ini sesuai dengan 

isian kuisioner dapat dilihat pada Tabel berikut  : 

Tabel 5.1 
Karakteristik Responden  

Karakteristik Responden  Frequency Percent 

Jenis Kelamin 
Laki-Laki 26 55.3 

Perempuan 21 44.7 

Umur 

21-30 Tahun 11 23.4 

31-35 Tahun 7 14.9 

36-40 Tahun 11 23.4 

41-45 Tahun 6 12.8 

46-50 Tahun 5 10.6 

51 Tahun  Keatas 7 14.9 

Jenjang Pendidikan 

S1 35 74.5 

S2 6 12.8 

D3 Sederajat 4 8.5 

SMA/SMK 2 4.3 

Lama Bekerja 

1 – 5 Tahun 22 46.8 

5 – 10 Tahun 2 4.3 

10 – 15 Tahun 7 14.9 

15 Tahun Keatas 16 34.0 

Total Karyawan 47 100,00 
Data diolah dengan menggunakan SPSS 2.5 

Hasil analisis terhadap kuisioner yang telah disebarkan 

untuk kemudian diolah dalam rangka mencermati karakteristik dari 

responden pada penelitian ini, maka telah diperoleh gambaran 

sebagaimana dituangkan pada Tabel 5.1 menunjukkan bahwa dari 

47 orang Pegawai pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan 

Sumber Daya Manusia (BKPSDM) Kabupaten Sidrap, dapat 
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diketahui bahwa jumlah Pegawai dengan jenis Kelamin Laki-Laki 

dan Perempuan memiliki jumlah yang dapat dianggap berimbang, 

hal ini menunjukkan bahwa pada Instansi Pemerintah tingkat 

keterlibatan kaum perempuan cukup tinggi. 

Statistik terhadap umur pegawai pada Badan Kepegawaian 

dan Pengembangan Sumber Daya Manusia (BKPSDM) 

Kabupaten Sidrap, dapat dilihat cukup didominasi oleh tenaga 

kerja produktif, dimana Pegawai yang memiliki rentang usia 21 

hingga 50 Tahun yakni sebanyak 40 orang, atau dapat dikatakan 

rentang usia produktif pada isntansi ini sebanyak 85.1% dari total 

pegawai sebanyak 47 Orang, sementara usia lainnya dapat 

dikatakan telah berada pada posisi memasuki masa pensiun yakni 

berada pada rentang usia 51 Tahun Ke atas yakni sebanyak 7 

Orang 

  Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya 

Manusia (BKPSDM) sebagai organisasi yang mengatur tentang 

kepegawaian di Kabupaten Sidenreng Rappang, tentunya tingkat 

pendidikan menjadi hal yang sangat penting, walupun demikian 

dari data kepegawaian pada bagian sekretariat diperoleh 

gambaran bahwa dari 47 orang pegawai termasuk tenaga 

honorer, terdapat 2 (Dua) orang dengan tingkat pendidikan SMA 

dan Diploma sebanyak 4 Orang. Terhadap pegawai dengan status 

pendidikan SMA diuraikan oleh Bagian Kepegawaian bahwa 
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mereka adalah Honorer yang lama mengabdi pada Kantor 

BKPSDM, olehnya itu bentuk penghargaan dari pemerintah 

sehingga mereka diangkat menjadi Pegawai Negeri Sipil (PNS), 

terlebih lagi usia mereka dapat dikatakan telah memasuki masa 

pensiun, sementara 4 orang yang memiliki tingkat pendidikan 

Diploma saat ini sementara dalam tahap pendidikan. 

Mencermati rentang lama kerja dari Pegawai pada 

BKPSDM Kabupaten Sidrap, terkecuali Tenaga Honorer yang 

telah menjadi Aparatur Sipil Negara dengan Status P3K (Pegawai 

Pemerintah dengan Perjanjian Kontrak) sebanyak 10 Orang 

dimana masa kerja mereka pada dasarnya telah melebihi 5 

Tahun, namun menghitung masa pengangkatan mereka yang 

rentangnya masih dibawah 5 Tahun sehingga dalam penelitian ini 

Masa Kerja mereka berada pada rentang 1-5 Tahun bersama 

dengan 12 Orang Pegawai lainnya yang terangkat melalui jalur 

seleksi PNS. Adapun selebihnya yakni 25 orang masa kerja 

terendah yakni 8 Tahun dan tertinggi 22 Tahun.   

B. Analisis Hasil Penelitian 

1. Analisis Statistik Deskriptif 

Analisis statistik deskriptif merupakan salah satu langkah 

untuk dapat melihat gambaran tentang deskripsi dari masing-

masing indikator melalui hasil input data instrumen pada setiap 

variabel.  
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Interprestasi nilai rata-rata dari setiap variabel sesuai dengan 

indikator pembentuknya dapat diuraikan sebagai berikut :  

a. Skor Item Variabel Kompetensi 

Hasil analisis isian kusioner responden terhadap 

indikator yang dijadikan sebagai pertanyaan pada penelitian 

ini dapat ditunjukkan pada Tabel berikut : 

Tabel 5.2 
Interpretasi Hasil Pengisian Kusioner Responden Variabel 

Kompetensi-(X1) 

 
Data diolah dengan menggunakan SPSS 25 

Analisis yang dilakukan terhadap skor item tiap 

indikator pada Variabel Kompetensi menunjukkan bahwa dari 

kelima indikator yang digunakan persentase dari responden 

yang menyatakan “Puas” yakni sebanyak 88,6% terhadap 

ukuran Kompetensi dari Pegawai pada  Badan Kepegawaian 

dan Pengembangan Sumber Daya Manusia (BKPSDM) 

Kabupaten Sidrap. Hal ini dapat diartikan bahwa masih 

terdapat sekitar 11,4% atau jika dirata-ratakan setiap indikator 

terdapat 8 orang yang masih merasa Kurang Puas terhadap 

tingkat Kompetensi dari pegawai pada instansi ini.  

Interprestasi Skor Item Variabel Kompetensi– (X1)

 F  Bobot  %  F  Bobot  %  F  Bobot  %  F  Bobot  %  F  Bobot  %  F %

1 0 -        0.0% 0 -         0.0% 0 -         0.0% 0 -         0.0% 0 -         0.0% -        0.0%

2 0 -        0.0% 0 -         0.0% 1 2        1.1% 0 -         0.0% 0 -         0.0% 0       0.2%

3 6 18 9.3% 8 24       12.4% 8 24       12.6% 7 21       10.9% 7 21       11.0% 7       11.2%

4 29 116 59.8% 26 104     53.9% 26 104     54.7% 28 112     58.0% 30 120     62.8% 28     57.9%

5 12 60 30.9% 13 65       33.7% 12 60       31.6% 12 60       31.1% 10 50       26.2% 12     30.7%

Jumlah 47   194    100% 47   193     100% 47    190     100% 47     193     100% 47    191     100% 47     100%

Rata-Rata

Rata-rata Interprestasi Skor Item Variabel Kompetensi– (X1) Baik/Penting

X1.1 X1.2 X1.3 X1.4
Rata-Rata Bobot

4.13 4.11 4.04 4.11

 Skor 

Jawaban 

Interprestasi Skor Item Variabel Kompetensi– (X1)

X1.5

4.06

4.09
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Sementara jika merujuk pada Analisis Skor Item dari 

tiap Indikator, diperoleh nilai rata-rata secara keseluruhan 

yakni 4.09. Hasil ini menujukkan bahwa derajat tingkat 

kepentingan dari semua indikator berada pada kategori “Baik 

atau Penting”. Sehingga dapat diartikan bahwa setiap 

pertanyaan dapat memberikan keterwakilan terhadap maksud 

pengukuran Kompetensi dari setiap pegawai. 

b. Skor Item Variabel Integritas-(X2) 

Analisis isian kusioner terhadap indikator yang 

dijadikan sebagai pertanyaan pada penelitian ini dapat 

ditunjukkan pada Tabel berikut : 

Tabel 5.3 
Interpretasi Hasil Pengisian Kusioner Responden  

Variabel Integritas-(X2) 

 
Data diolah dengan menggunakan SPSS 25 

Interpretasi terhadap hasil isian kusioner pada setiap 

indikator memperlihatkan bahwa tingkat kepuasan terhadap 

Integritas Pegawai pada lingkup Badan Kepegawaian dan 

Pengembangan Sumber Daya Manusia (BKPSDM)  dapat 

dikatakan cukup tinggi dengan persentase sebesar 94.7%, hal 

 F  Bobot  %  F  Bobot  %  F  Bobot  %  F  Bobot  %  F  Bobot  %  F %

1 0 -        0.0% 0 -         0.0% 0 -         0.0% 0 -         0.0% 0 -         0.0% -        0.0%

2 0 -        0.0% 0 -         0.0% 0 -         0.0% 0 -         0.0% 0 -         0.0% -        0.0%

3 4 12      6.2% 1 3        1.5% 2 6        3.0% 4 12       6.2% 6 18       9.4% 3       5.3%

4 33 132    68.0% 37 148     75.5% 34 136     69.0% 33 132     68.0% 32 128     67.0% 34     69.5%

5 10 50      25.8% 9 45       23.0% 11 55       27.9% 10 50       25.8% 9 45       23.6% 10     25.2%

Jumlah 47   194    100% 47   196     100% 47    197     100% 47     194     100% 47    191     100% 47     100%

Rata-Rata

Rata-rata Interprestasi Skor Item Variabel Integritas-(X2)

Rata-Rata Bobot

Baik/Penting

4.13 4.17 4.19 4.13

 Skor 

Jawaban 
X2.1 X2.2 X2.3 X2.4

Interprestasi Skor Item Variabel Integritas-(X2)

4.14

X2.5

4.06
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ini dapat dimaknai bahwa dari 47 orang Pegawai hanya 

terdapat 3 orang yang menilai Kurang Puas pada masalah 

integritas yang dimiliki oleh pegawai pada instansi ini,  

Sementara untuk rata-rata Interpretasi Skor Item untuk 

variabel ini menunjukkan nilai 4.14, olehnya itu sesuai dengan 

dasar pengambilan keputusan berdasarkan derajat tingkat 

kepentingan dapat disimpulkan bahwa responden secara 

umum memberi pernyataan Permasalahan Integritas pegawai 

merupakan salah satu hal penting dimiliki oleh seorang 

pegawai.     

c. Skor Item Variabel Kinerja Pegawai-(Y) 

Interpretasi pernyaatan responden terhadap kusioner 

yang diberikan, dapat diuraikan pada Tabel berikut : 

Tabel 5.4 
Interpretasi Hasil Pengisian Kusioner Responden  

Variabel Kinerja Pegawai-(Y) 

 
Data diolah dengan menggunakan SPSS 25 

Persepsi dari setiap orang responden sebagaimana 

dituangkan pada Tabel 5.4 menunjukkan bahwa tolok ukur 

kinerja sebagaimana indikator pembentuk dari variabel Kinerja 

 F  Bobot  %  F  Bobot  %  F  Bobot  %  F  Bobot  %  F  Bobot  %  F %

1 0 -        0.0% 0 -         0.0% 0 -         0.0% 0 -         0.0% 0 -         0.0% -        0.0%

2 0 -        0.0% 0 -         0.0% 3 6        3.3% 0 -         0.0% 0 -         0.0% 1       0.7%

3 12 36      19.6% 11 33       17.6% 17 51       27.7% 11 33       17.6% 12 36       19.6% 13     20.4%

4 27 108    58.7% 25 100     53.2% 23 92       50.0% 25 100     53.2% 27 108     58.7% 25     54.8%

5 8 40      21.7% 11 55       29.3% 7 35       19.0% 11 55       29.3% 8 40       21.7% 9       24.2%

Jumlah 47   184    100% 47   188     100% 50    184     100% 47     188     100% 47    184     100% 48     100%

Rata-Rata

Rata-rata Interprestasi Skor Item Variabel Kinerja Pegawai- (Y)

Rata-Rata Bobot

Baik/Penting

3.68 4.00

 Skor 

Jawaban 
Z1 Z2 Z3 Z4

3.90

Interprestasi Skor Item Variabel Kinerja Pegawai- (Y)

Z5

3.913.91 4.00
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Karyawan menunjukkan penilaian bahwa masih terdapat 14 

orang atau 21,1% menyatakan “Kurang Puas” terhadap 

kinerja pegawai pada BKPSDM Kabupaten Sidrap. Tingkat 

persentase ini dapat dianggap cukup tinggi, yang artinya 

kinerja yang diukur sesuai indikator beberapa diantaranya 

belum mampu dicapai oleh beberapa orang pegawai pada 

instansi ini.  

Berbanding lurus dengan hasil isian kuisioner maka 

Interpretasi Skor Item yang ditunjukkan pada Tabel 5.4 juga 

memberikan gambaran bahwa Derajat Kepentingan dari 

masing-masing indikator sedikit lebih rendah dari variabel 

lainnya, walaupun secara umum tingkat derajat 

kepentingannya masih berada pada Kategori Baik atau 

Penting. Sehingga dapat dikatakan pertanyaan pada kusioner 

mampu menginterpretasikan Kinerja Pegawai secara Baik. 

2. Uji Kualitas Data 

a. Uji Validitas 

Titik tolak yang dijadikan dasar pengambilan keputusan 

dalam menentukan valid atau tidaknya hasil pengisian 

kuisioner yang dilakukan oleh responden untuk menentukan 

apakah hasil pengisian tersebut dapat dijadikan acuan 

sebagai  alat ukur pada sebuah penelitian dapat dinilai melalui 

dua cara yakni : 
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3) Membandingkan Nilai          dengan Nilai         

d) Jika nilai          (Pearson Corelation) >        , maka 

item pertanyaan pada kuisioner dinyatakan valid. 

e) Jika nilai           (Pearson Corelation) <        , maka 

item pertanyaan pada kuisioner dinyatakan tidak valid. 

4) Membandingkan nilai Sig (2-Tailed) hasil analisis dengan 

Nilai Sig (α) = 0,05 

a) Jika nilai Sig (2-Tailed) > Nilai Sig (α) = 0,05 maka 

item pertanyaan pada kuisioner dinyatakan valid. 

b) Jika nilai Sig (2-Tailed)< Nilai Sig (α) = 0,05 maka item 

pertanyaan pada kuisioner dinyatakan tidak valid. 

Merujuk pada salah satu dasar pengambilan keputusan 

untuk mengukur tingkat validitas suatu penelitian yakni 

dengan memperbandingkan antara nilai        , maka langkah 

yang harus dilakukan lebih awal adalah menentukan nilai 

Derajat Kebebasan (DK) atau Degree of Freedom (DF) 

sebagai acuan untuk menentukan nilai         pada Tabel 

Distribusi Nilai r, adapun persamaan yang dapat digunakan 

adalah : 

df= (N-2)/ α = 0,05 

df= (N-2)/ α = 0,05 atau df= (47-2)/ α = 0,05 

df= 45/α = 0,05 

Berdasar pada hasil perhitungan tersebut maka dapat 

dikatakan bahwa nilia         dari penelitian ini berada pada 

angka 45 untuk nilai Degree of Freedom (DF), sementara 
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untuk nilai signifikansi yang telah ditentukan yakni 0,05 dilihat 

pada tingkat signifkansi untuk uji dua arah sesuai dengan sifat 

dari penelitian ini. Sehingga dari hasil pertemuan dari kedua 

titik tersebut maka nilai         yang diperoleh adalah 0.2876 

Nilai         tersebut nantinya akan dijadikan acuan 

untuk diperbandingkan dengan nilai          nilai Pearson 

Corelation dan nilai Sig. (2-Tailed) masing-masing indikator 

setiap variabel berdasarkan hasil analisis yang dilakukan 

dengan menggunakan aplikasi SPSS. 

Hasil Uji Validitas untuk setiap Indikator pada masing-masing 

variabel dapat dilihat pada Tabel berikut : 

Tabel 5.5 
Uji Validitas Kuisioner Penelitian 

Variabel 
Penelitian 

Indikator 
Sig.  

(2-Tailed) 

Sig α = 
0,05 

Pearson 
Corelation 

r Tabel 
Interpre

stasi 

Kompetensi 

X1.1 .000 

0.05 

.818** 

0.2876 

Valid 

X1.2 .000 .806** Valid 

X1.3 .000 .818** Valid 

X1.4 .000 .809** Valid 

X1.5 .000 .792** Valid 

Integritas 

X2.1 .000 .815** Valid 

X2.2 .000 .587** Valid 

X2.3 .000 .747** Valid 

X2.4 .000 .773** Valid 

X2.5 .000 .831** Valid 

Kinerja 
Pegawai 

X2.1 .000 .811** Valid 

X2.2 .000 .785** Valid 

X2.3 .000 .718** Valid 

X2.4 .000 .785** Valid 

X2.5 .000 .811** Valid 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

Sumber : Diolah dengan Menggunakan SPSS 25 Tahun 2023  
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Berdasarkan hasil uji validitas yang ditampilkan pada 

Tabel 5.5 menunjukkan bahwa semua indikator untuk masing-

masing variabel dapat dinyatakan Valid dan telah memenuhi 

unsur yang dituangkan pada dasar pengambilan keputusan 

ketika nilai indikator dapat dikatakan valid atau dapat dijadikan 

sebagai alat analisis dalam penelitian. 

Kondisi tersebut dapat dibuktikan dengan melihat 

perbandingan antara nilai         dan nilai Pearson Corelation 

pada masing-masing indikator. Gambaran yang diperoleh 

bahwa untuk semua indikator yang digunakan dalam 

penelitian ini memiliki nilai Pearson Corelation berada pada 

angka 0,587 hingga 0.831 atau lebih besar dari nilai         

yakni 0.2876. Demikian pula untuk nilai Sig. (2-Tailed) masing-

masing indikator secara keseluruhan lebih kecil dari nilai Sig 

(α) = 0,05. 

b. Uji Realibilitas 

Dasar pengambilan keputusan untuk pengujian ini menurut 

Sugiyono (2020) dapat diketahui dengan cara melihat : 

3) Apabila Variabel yang diteliti mempunyai Cronbach’s 

Alpha (α) >        maka dapat dikatakan Reliabel  

4) Sebaliknya jika nilai Cronbach’s Alpha (α) <        maka 

maka dapat dikatakan tidak Reliabel.  

Adapun hasil analisis untuk Uji Realibilitas dari masing-masing 

variabel dapat dilihat pada Tabel berikut  



76 
 

 

 Tabel 5.6 
Uji Realibilitas 

Item-Total Statistics 

 
Corrected Item-
Total Correlation 

Squared 
Multiple 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
Interpretasi 

Kompetensi .485 .243 .863 Realibel 

Integritas .754 .655 .614 Realibel 

Kinerja Pegawai .686 .638 .632 Realibel 

Sumber : Diolah dengan Menggunakan SPSS 25 Tahun 2023 

Merujuk pada dasar pengambilan keputusan untuk 

menilai Tingkat Realibilitas atau Tingkat Kehandalan dari 

masing-masing variabel, maka hasil analisis pada Tabel 5.6 

menunjukkan bahwa nilai Cronbach's Alpha if Item Deleted 

dari setiap variabel berada antara 0,614-0,864 lebih besar dari 

nilai       = 0.2876, artinya hasil dari perbandingan ini 

menujukkan bahwa semua variabel dikategorikan Reliabel 

untuk digunakan sebagai alat ukur penelitian. 

Sementara untuk mengukur tingkat kehandalan dari 

masing-masing variabel sesuai standar yang dikemukakan 

oleh Sugiyono (2020) dapat dinyatakan bahwa untuk Variabel 

Integritas dan Kinerja Pegawai dengan nilai Cronbach's Alpha 

if Item Deleted sebesar 0.614-0.632 dimana keduanya dapat 

dikategorikan Cukup Realibel atau Cukup Kuat, sementara 

untuk Variabel Kompetensi dengan niai Cronbach's Alpha if 

Item Deleted 0.863 dapat dikategorikan bahwa variabel dinilai 

Realibel atau Kuat. 
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3. Uji Asumsi Klasik (Uji Normalitas) 

Uji Normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 

regresi, variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi 

normal. Uji normalitas data salah satunya dapat dilakukan melalui 

analisis Test of Normality Kolmogorov-Smirnov  dengan Dasar 

pengambilan keputusan sebagai berikut :   

c. Jika Asymp. Sig. (2-tailed) > 0,05 maka dapat dinyatakan 

bahwa data yang digunakan dalam penelitian terdistribusi 

normal.  

d. Jika Asymp. Sig. (2-tailed) < 0,05 maka dapat dinyatakan 

bahwa data yang digunakan dalam penelitian tidak 

terdistribusi normal 

Hasil Uji Normalitas dengan model pengukuran Statistik dapat 

dilihat pada Tabel berikut  

Tabel 5.7 
Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

N 47 

Normal Parameters
a,b

 
Mean .0000000 

Std. Deviation 1.58854663 

Most Extreme Differences 

Absolute .098 

Positive .066 

Negative -.098 

Test Statistic .098 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200
c,d

 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
d. This is a lower bound of the true significance. 

Sumber : Diolah dengan Menggunakan SPSS 25 Tahun 2023 

Analisis statistik dengan model Test of Normality 

Kolmogorov-Smirnov pada Tabel 5.7 menunjukkan bahwa 
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sebaran dari variabel pengganggu atau residual dalam penelitian 

ini memiliki nilai Asymp. Sig. (2-tailed) yakni 0,200, artinya nilai  ini 

jika merujuk pada dasar pengambilan keputusan untuk mengukur 

nilai normalitas dari penyebaran nilai residual hasil isian kusioner 

lebih besar dari nilai Signifikansi (α) = 0,05. Sehingga pernyataan 

yang dapat diambil bahwa sebaran dari variabel pengganggu atau 

residual secara umum telah terdistribusi normal, dengan demikian 

maka data hasil isian kusioner dapat dinyatakan valid untuk dalam 

uji regresi. 

4. Koefisien Determinasi atau Uji R Square (R2) 

Koefisien Determinasi atau Uji R Square (R2) menurut 

Sugiyono (2020) digunakan untuk mengetahui seberapa besar 

kemampuan dari variabel Independen (X) menjelaskan tentang 

Variabel Dependen (Y). Adapun hasil analisis untuk Uji 

Determinasi dapat dilihat pada Tabel berikut  

Tabel 5.8 
Analisis Uji Determinasi (R2) 

Model Summaryb 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Change Statistics 
R Square Change 

1 .799a .638 .622 .638 

a. Predictors: (Constant), Integritas, Kompetensi 
b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber : Diolah dengan Menggunakan SPSS 25 Tahun 2023 

Hasil Analisis untuk Uji Determinasi sebagaimana 

ditampilkan pada Tabel 5.8, menunjukkan bahwa nilai R Square 

yang diperoleh adalah 0,638 atau sama dengan 63,8%. Angka 
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tersebut dapat diartikan bahwa Variabel Kompetensi dan Integritas 

tingkat pengaruh yang diberikan dalam mengukur Kinerja Pegawai 

pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya 

Manusia (BKPSDM) yakni sebesar 63,8%, sementara selebihnya 

yakni 36,2% lainnya dipengaruhi oleh variabel yang tidak menjadi 

bagian dari persamaan regresi atau tidak menjadi bagian dari 

penelitian.  

Adapun sesuai dengan Tingkat Korelasi atau Hubungan 

antara Variabel Independen terhadap Dependen jika didasarkan 

pada nilai R Square yang diperoleh yakni 0,638, maka sesuai 

dasar penetapan korelasi, dimana jika hasil Uji Determinan 

memiliki nilai 0.51 s.d 0,99 maka dapat dinyatakan bahwa Korelasi 

atau Hubungan Pengaruh antara dianggap Kuat dalam 

menjelaskan pola hubungan antar variabel 

5. Analisis Regresi Linear Berganda 

Analisis regresi linear berganda menurut Ghozali (2019) 

digunakan untuk mengetahui pengaruh dari variabel Independen 

terhadap variabel dependen. Selain itu juga analisis regresi 

digunakan untuk menguji kebenaran hipotesis yang diajukan 

dalam penelitian ini.  

Hasil analisis untuk Uji Regresi Linear Berganda dalam 

rangka melihat pola hubungan antara variabel Independen dengan 

Variabel Dependen dapat dilihat pada Tabel berikut : 
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Tabel 5.9 
Analisis Uji Regresi Linear Berganda 

Coefficients
a
 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) -3.399 2.670  -1.273 .210 

Kompetensi .076 .104 .076 .732 .468 

Integritas 1.037 .141 .760 7.336 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber : Diolah dengan Menggunakan SPSS 25 Tahun 2023 

Berdasarkan analisis Uji Regresi Linear Berganda sebagaimana  

yang ditampilkan pada Tabel 5.9 maka pernyataan atau 

kesimpulan yang dapat diambil terhadap hasil analisis tersebut 

dapat dijabarkan melalui persamaan berikut : 

                          (  )       (  )    

Uraian dari persamaan tersebut dapat diartikan sebagai berikut : 

a. Nilai Konstanta (a) yang diperoleh dari hasil analisis Uji regresi 

menunjukkan nilai sebesar -3.399, Maka dapat diasumsikan 

bahwa akan terjadi penurunan Kinerja Pegawai pada Badan 

Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 

(BKPSDM), jika variabel independen yang juga digunakan 

dalam penelitian ini terdiri dari Kompetensi dan Integritas pada 

nilai β diasumsikan memiliki nilai 0 (Nol),  

b. Hasil Uji Regresi menunjukan bahwa Kompetensi dengan nilai  

β1 yang diperoleh yakni sebesar 0,076, artinya bahwa 

Kompetensi memiliki arah pengaruh yang positif dan 

dikategorikan dapat meningkatkan Kinerja Pegawai pada 
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Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya 

Manusia (BKPSDM) sebesar 0,076, sementara variabel 

independen lainnya yang juga digunakan dalam penelitian ini 

diasumsikan berada pada nilai konstan atau 0 (Nol). 

c. Hasil Uji Regresi menunjukan bahwa Integritas atau nilai  β2 

yang diperoleh sebesar 1.037. Hal ini dapat diartikan bahwa 

Variabel Integritas memiliki arah pengaruh yang positif atau 

dikategorikan dapat meningkatkan Kinerja Pegawai pada 

Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya 

Manusia (BKPSDM) sebesar 1.037, sementara variabel 

independen lainnya yang juga digunakan dalam penelitian ini 

diasumsikan berada pada nilai konstan atau 0 (Nol). 

6. Uji Hipotesis (Uji T dan Uji F) 

c. Uji T (Uji Parsial) 

Dasar pengambilan keputusan untuk Uji Hipotesis (Uji 

T) secara Parsial dapat dilakukan dengan 2 (Dua) cara yakni : 

3) Berdasarkan Nilai Signifikansi (0,05)  

c) Jika diproleh Nilai Signifikansi > Nilai Sig α = 0,05, 

maka dapat dinyatakan bahwa    diterima dan    

ditolak artinya antara Variabel Independen tidak 

memiliki hubungan yang signifikan terhadap Variabel 

Dependen. 

d) Jika diproleh Nilai Signifikansi < Nilai Sig α = 0,05, 

maka dapat dinyatakan bahwa    ditolak dan    

diterima artinya artinya antara Variabel Independen 
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memiliki hubungan yang signifikan terhadap Variabel 

Dependen 

4) Memperbandingkan Nilai          dengan Nilai         

c) Jika diproleh Nilai          sesuai hasil analisis < Nilai 

       , maka hasil ini dapat pula dinyatakan bahwa    

diterima dan    ditolak artinya bahwa tidak terdapat 

pengaruh antara Variabel Independen terhadap 

Variabel Dependen. 

d) Jika diproleh Nilai          sesuai hasil analisis > Nilai 

       , maka hasil ini dapat pula dinyatakan bahwa    

ditolak dan    diterima artinya bahwa terdapat 

pengaruh antara Variabel Independen terhadap 

Variabel Dependen. 

Mendukung pegambilan keputusan terhadap sebuah uji 

hipotesis, maka salah satu alat ukur yang dibutuhkan sebagai 

perbandingan adalah nilai          dimana untuk menentukan 

nilai ini dapat diperoleh dengan menggunakan persamaan 

berikut : 

       = α/2 ; n – k – 1 

Dimana 

α   =  Nilai Signifikansi 0,05 

n   =  Jumlah Responden 

k   =  Jumlah Variabel  

Penentuan terhadap nilai        pada penelitian ini dapat 

diuraikan sebagai berikut : 

       = 0,05/2 ; 47 – 3 – 1 

       = 0,025 ; 43 
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Hasil perhitungan ini dapat diartikan bahwa untuk nilai        

sebagaimana dituangkan pada Tabel Distribusi Nilai t berada 

pada kolom uji dua arah dengan nilai 0,025 dan untuk nilai 

Derajat Kebebasan (DK) atau Degree of Freedom (DF) berada 

pada angka 43. Sehingga dari hasil Tabel Distribusi Nilai t 

maka untuk nilai         yakni = 2.169. 

Berdasar pada hasil analisis yang ditunjukkan pada 

Tabel 5.9 maka keputusan yang dapat diambil untuk masing-

masing Hipotesis dapat diuraikan sebagai berikut : 

1) H1  =  Diduga Kompetensi berpengaruh secara signifikan 

terhadap Kinerja Pegawai pada Badan 

Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya 

Manusia (BKPSDM) Kabupaten Sidenreng 

Rappang 

Hasil analisis Uji Regresi Linear Berganda pada 

Tabel 5.9 menunjukkan bahwa nilai          yang diperoleh 

untuk pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja  Pegawai 

pada Kinerja Pegawai pada Badan Kepegawaian dan 

Pengembangan Sumber Daya Manusia (BKPSDM) 

Kabupaten Sidenreng Rappang yakni 0.732, dimana nilai 

tersebut lebih kecil dari nilai        yakni = 2.169. Jika 

merujuk pada dasar pengambilan keputusan untuk Uji 

Parsial yang membandingkan antara nilai          dengan 

nilai       , maka dapat disimpulkan bahwa    diterima 

dan    ditolak artinya tidak terdapat hubungan pengaruh 
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antara Kompetensi terhadap pada Kinerja Pegawai pada 

Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya 

Manusia (BKPSDM) Kabupaten Sidenreng Rappang   

Sementara jika melihat tingkat signifikansi hasil uji 

regresi diperoleh nilai sebesar 0.468, yang artinya lebih 

besar dari nilai Signifikansi 0.05. Sehingga pernyataan 

yang dapat diambil yakni    diterima dan    ditolak, atau 

dapat diartikan bahwa Kompetensi secara signifikan tidak 

memberikan pengaruh terhadap Kinerja Pegawai pada 

Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya 

Manusia (BKPSDM) Kabupaten Sidenreng Rappang. 

Berdasar pada kedua hasil pengujian tersebut 

maka kesimpulan yang dapat diambil yakni Kompetensi 

tidak berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja 

Pegawai pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan 

Sumber Daya Manusia (BKPSDM) Kabupaten Sidenreng 

Rappang, dengan kata lain bahwa    diterima dan    

atau Hipotesis yang diajukan ditolak.  

2) H2  = Diduga Integritas berpengaruh secara signifikan 

terhadap Kinerja Pegawai pada Badan 

Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya 

Manusia (BKPSDM) Kabupaten Sidenreng 

Rappang. 

Hasil Uji Hipotesis yang juga menjadi bagian dari 

Uji Regresi Linear Berganda sebagaimana dituangkan 
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pada Tabel 5.9 menunjukkan bahwa Nilai         untuk 

pola hubungan antara Integritas terhadap Kinerja Pegawai 

pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber 

Daya Manusia (BKPSDM) Kabupaten Sidenreng Rappang 

adalah 7.336, sementara untuk Nilai Signifikansinya yakni 

0,000. Sehingga keputusan yang dapat diambil terhadap 

hasil analisis tersebut yakni :  

a) Bahwa nilai          dari Integritas menunjukkan angka 

sebesar 7.336 atau lebih besar dari nilai        = 

2.169. Sehingga dapat disimpulkan bahwa    ditolak 

dan    diterima artinya terdapat hubungan pengaruh 

antara Integritas terhadap Kinerja Pegawai pada 

Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber 

Daya Manusia (BKPSDM) Kabupaten Sidenreng 

Rappang 

b) Sementara untuk tingkat signifikansi dapat dilihat 

bahwa dari hasil analisis Uji Regresi diperoleh nilai 

sebesar 0.000 atau lebih kecil dari Nilai Sign 0.05. 

Maka keputusan dari hasil analisis ini adalah    

ditolak dan    diterima artinya Integritas memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Pegawai 

pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan 

Sumber Daya Manusia (BKPSDM) Kabupaten Sidrap 
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Kesimpulan dari kedua pernyataan tersebut dapat 

dinyatakan bahwa iIntegritas memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Badan 

Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 

(BKPSDM) Kabupaten Sidenreng Rappang, dengan kata 

lain    ditolak dan    atau Hipotesis yang diajukan 

diterima 

d. Uji F (Uji Simultan) 

Dasar pengambilan keputusan untuk Uji F atau Uji 

Simultan ini adalah :  

3) Berdasarkan nilai Signifikansi  

c) Jika diproleh Nilai Signifikansi pada Hasil Uji F atau Uji 

Simultan > Nilai Sig α = 0,05, maka dapat dinyatakan 

bahwa    diterima dan    ditolak artinya bahwa 

secara bersama-sama Kompetensi dan Integritas 

tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 

Kinerja Pegawai pada Badan Kepegawaian dan 

Pengembangan Sumber Daya Manusia (BKPSDM) 

Kabupaten Sidenreng Rappang 

d) Jika diproleh Nilai Signifikansi pada Hasil Uji F atau Uji 

Simultan < Nilai Sig α = 0,05, maka dapat dinyatakan 

bahwa    ditolak dan    diterima artinya bahwa 

secara bersama-sama Kompetensi dan Integritas 

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja 

Pegawai Badan Kepegawaian dan Pengembangan 

Sumber Daya Manusia (BKPSDM) Kabupaten 

Sidenreng Rappang 
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4) Membandingkan nilai         dengan nilai         yang 

tersedia pada (α=5%) dengan df=k; n-(k+1) 

c) Jika diproleh Nilai         pada Hasil Uji F <        , 

maka dapat dinyatakan bahwa    diterima dan    

ditolak artinya bahwa secara bersama-sama 

Kompetensi dan Integritas tidak memiliki hubungan 

pengaruh terhadap Kinerja Pegawai pada Badan 

Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya 

Manusia (BKPSDM) Kabupaten Sidenreng Rappang 

d) Jika diproleh Nilai         pada Hasil Uji F <        , 

maka dapat dinyatakan bahwa    ditolak dan    

diterima artinya bahwa secara bersama-sama 

Kompetensi dan Integritas memiliki hubungan 

pengaruh terhadap Kinerja Pegawai pada Badan 

Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya 

Manusia (BKPSDM) Kabupaten Sidenreng Rappang 

Untuk memperoleh nilai         dapat dilakukan dengan 

menggunakan persamaan berikut : 

Df = k; n-(k+1) 

Dimana 

n   =  Jumlah Responden 

k   =  Jumlah Variabel Independen 

Df =  Derajat Kebebasan (DK) atau Degree of 

Freedom (DF) 

Hasil perhitungan untuk menentukan nilai         dapat 

diuraikan sebagai berikut : 

Df = 2; 47-( 3 + 1) atau Df = 2 ; 43 

Nilai         sesuai  Tabel Dstribusi nilai F diperoleh 3.21 
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Melihat apakah terdapat pengaruh secara bersama-sama 

Kompetensi dan Integritas terhadap Kinerja Pegawai pada 

Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya 

Manusia (BKPSDM) Kabupaten Sidenreng Rappang, 

dapat dilihat pada Tabel berikut : 

Tabel 5.10 
Analisis Uji F (Uji Simultan) 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 205.026 2 102.513 38.857 .000b 

Residual 116.080 44 2.638   

Total 321.106 46    

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
b. Predictors: (Constant), Integritas, Kompetensi 

Sumber : Diolah dengan Menggunakan SPSS 25 Tahun 2023 

Hasil Analisis Uji Anova yang ditunjukkan pada Tabel 

5.10 memberikan gambaran bahwa nilai         yang 

diperoleh yakni sebesar 38.857, sementara untuk Nilai 

Signifikansi adalah sebesar 0,000. Maka sesuai dasar 

pengambilan keputusan untuk Uji F atau Uji Simultan dapat 

dinyatakan bahwa : 

a) Hasil analisis melalui Uji ANNOVA menunjukkan bahwa 

Nilai         yang diperoleh adalah sebesar 38.857 atau 

lebih besar dari nilai        = 3.21, merujuk pada hasil 

analisis ini dapat dinyatakan bahwa secara bersama-

sama Kompetensi dan Integritas memiliki hubungan 

pengaruh terhadap Kinerja Pegawai pada Badan 
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Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya 

Manusia (BKPSDM) Kabupaten Sidenreng Rappang 

b) Hasil perbandingan untuk Nilai Signifikansi, berdasarkan 

Hasil analisis melalui Uji ANNOVA diperoleh hasil 

analisis yakni 0.000 atau lebih kecil dari Nilai 

Signifikansi 0.05. Maka kesimpulan yang dapat diambil 

bahwa Kompetensi dan Integritas dapat memberikan 

pengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Pegawai 

pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber 

Daya Manusia (BKPSDM) Kab. Sidenreng Rappang 

Berdasar pada kedua hasil penjabaran tersebut maka untuk 

hubungan pengaruh antara Kompetensi dan Integritas jika 

secara bersama-sama, mampu memberikan pengaruh yang 

signifikan terhadap Kinerja Pegawai Badan Kepegawaian 

dan Pengembangan Sumber Daya Manusia (BKPSDM) 

Kabupaten Sidenreng Rappang, atau dengan kata lain    

ditolak dan    atau Hipotesis yang diajukan diterima 

C. Pembahasan. 

1. Kompetensi tidak berpengaruh secara signifikan terhadap 

Kinerja Pegawai pada Badan Kepegawaian dan 

Pengembangan Sumber Daya Manusia (BKPSDM) Kabupaten 

Sidenreng Rappang 

Kompetensi dari seorang pegawai/karyawan merupakan hal 

mendasar yang dibutuhkan oleh setiap organisasi, sehingga 
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setiap proses perekrutan hal paling utama dijadikan standar yakni 

Kompetensi dari seorang calon Pegawai/Karyawan. Hanya saja 

permasalahan yang sering ditemui bahwa terkadang dalam 

penempatan seorang Pegawai/Karyawan tidak sesuai dengan 

bidang kompetensi yang mereka miliki, namun secara defacto 

tuntutan terhadap penyelesaian tanggung jawab menjadi sebuah 

keharusan sebagai ukuran kinerja, olehnya itu sering ditemui 

khususnya didalam organisasi pemerintah kompetensi keilmuan 

tidak memberikan dampak terhadap seorang pegawai untuk terus 

berkinerja. 

Kondisi tersebut juga ditemui pada Badan Kepegawaian 

dan Pengembangan Sumber Daya Manusia (BKPSDM) 

Kabupaten Sidenreng, dimana keilmuan yang dimiliki oleh 

seorang pegawai tidak sesuai dengan bidang kerja yang harus 

dilakukan, namun tuntutan untuk berkinerja menjadi sebuah 

keharusan, olehnya itu dari hasil analisis diperoleh gambaran 

bahwa Kompetensi dari seorang pegawai tidak memberikan 

pengaruh secara signifikan untuk mereka harus berkinerja. 

Elvin Rulianto, dkk (2023) juga mengemukakan bahwa 

Kompetensi secara umum tidak memberikan pengaruh terhadap 

seorang pegawai untuk tetap berkinerja, akan tetapi agar kinerja 

seorang pegawai dapat menjadi maksimal maka harus diberikan 

unsur lain seperti pelatihan atau hal-hal lain yang sifatnya mampu 
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memberikan motivasi kepada karyawan agar mereka mampu 

memberikan kinerja yang lebih baik kepada organisasi. 

Penegasan serupa juga dikemukakan oleh Gita Oktaviani, 

dkk (2022) bahwa Kompetensi tidak akan memberikan pengaruh 

terhadap kinerja seorang karyawan apabila tidak didukung oleh 

peningkatan kemampuan sesuia bidang kerjanya. Dijelaskan pula 

bahwa kompetensi keilmuan yang dimiliki oleh seseorang hanya 

dapat dijadikan dasar agar mereka mampu memiliki pemahaman 

secara lebih baik terhadap sebuah kondisi, namun dari sisi 

implementasi maka seorang pegawai harus mampu melakukan 

pengembangan diri. 

Pandangan dari Wibowo (2019) juga menguatkan kondisi 

tersebut, dimana diuraikan bahwa Kompetensi yang terdiri dari 5 

(Lima) unsur yakni Keinginan, Watak/Sifat, Konsep Diri, 

Pengetahuan dan Keterampilan dapat terbentuk didasarkan oleh 

beberapa faktor selain ditinjau dari bidang keilmuan yakni unsur 

pengalaman, dimana seseorang yang telah memiliki banyak 

pengalaman tentunya telah mampu mengembangkan karakter 

dirinya dalam melakukan pekerjaan. 

Kompetensi secara sederhana selalu disandingkan dengan 

tingkat keilmuan seseorang, dan hal ini tidak dapat dipungkiri. 

Olehnya itu dari sisi perekrutan tingkat kompetensi tentunya 

menjadi syarat utama yang sering dijadikan standar oleh sebuah 
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organisasi, namun menurut pandangan dari Romin Kalepo, dkk 

(2022) Kompetensi hanya dapat memberikan pengaruh yang 

positif terhadap kinerja seseorang jika selalu dapat ditingkatkan, 

sehingga dinyatakan bahwa semakin tinggi kompetensi yang 

dimiliki oleh seseorang, maka kinerjanya akan semakin menjadi 

lebih baik. 

Penekanan inilah yang dikemukakan oleh Asmini, dkk 

(2022) bahwa nilai kompetensi dari seorang pegawai akan 

memberikan pengaruh signifikan terhadap kinerjanya, jika ke 5 

(Lima) unsur pembentuk Kompetensi mampu ditingkatkan, artinya 

semakin baik Keinginan, Watak/Sifat, Konsep Diri, Pengetahuan 

dan Keterampilan yang dimiliki oleh seorang pegawai, maka dapat 

dikatakan akan berpengaruh secara langsung terhadap kinerja 

mereka.   

2. Integritas berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja 

Pegawai pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan 

Sumber Daya Manusia (BKPSDM) Kabupaten Sidenreng 

Rappang 

Integritas dala diri seorang pegawai, adalah sebuah bentuk 

tuntutan agar mereka mampu menegakkan nilai-nilai moral dalam 

melakukan pekerjaan, artinya semakin baik integritas diri yang 

dimiliki oleh seorang pegawai maka kinerja mereka akan menjadi 

lebih baik, sebab nilai-nilai kejujuran, keberanian, bijaksana dan 

bertanggung jawab selalu dijadikan landasan dalam melakukan 

pekerjaan. 
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Nilai-nilai integritas tersebut kemudian menjadi dasar 

sehingga dalam penelitian ini dikatakan mampu memberikan 

pengaruh signifikan terhadap kinerja seorang karyawan, olehnya 

dalam uji konstanta dikemukakan bahwa seorang pegawai jika 

memiliki Kompetensi dan Integritas yang rendah, maka tentu 

ukuran kinerja mereka juga akan menurun.  

Sejalan dengan hasil yang diperoleh dari penelitian ini oleh 

Sudung S, dkk (2022) juga mengemukakan bahwa Nilai Integritas 

dalam mengukur kinerja seorang pegawai memiliki pengaruh yang 

positif, bahkan nilai regresinya sangat dominan untuk memberi  

dukungan terhadap peningkatan kinerja seorang pegawai. Hasil 

penelitian ini juga menunjukkan kondisi yang sama, dimana nilai 

integritas baik untuk Uji Regresi dan Uji Hipotesis memiliki nilai 

yang sangat dominan. 

Berbeda apabila sebuah organisasi telah menjadikan nilai 

integritas sebagai landasan utama dalam melakukan pekerjaan, 

tentunya pengaruhnya tidaklah signifikan, sebagaimana yang 

dikemukakan oleh Endang Sumardi (2022) bahwa Integritas tidak 

memiliki pengaruh signifikan terhadap Kinerja yang dilakukan oleh 

seorang pegawai, hal didasari bahwa dalam organisasi tersebut 

unsur Integritas dijadikan sebagai tolok ukur utama terhadap 

kinerja mereka. Prinsip ini ditekankan dengan harapan bahwa 

semakin baik tingkat integritas seseorang maka diyakini akan 
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mampu menjalankan pekerjaannya secara jujur, bertanggung 

jawab dan bijaksana.  

Sementara dalam pandangan yang dikemukakan oleh 

Paisah, dkk (2023) bahwa integritas tidak memiliki pengaruh 

terhadap kinerja seseorang, dimana sudut pandangnya dilihat dari 

ukuran kinerja secara umum dan kondisi ini sangatlah banyak 

ditemui dalam berbagai organisasi, sebab diketahui tidak semua 

pegawai memiliki integritas yang baik atau sering melanggar etika 

kerja yang telah ditetapkan oleh sebuah organisasi, namun kondisi 

ini disisi lain tidak memberikan dampak pada mereka yang selalu 

berupaya menegakkan integritas dan tentunya akan selalu 

melakukan pekerjaan dengan baik. 

Menghindari munculnya nilai integritas yang rendah pada 

diri seorang pegawai menurut Husni Syahrudin (2020) dapat 

dilakukan dengan menerapkan nilai-nilai integritas dalam suatu 

kelompok, artinya penegakan terhadap nilai integritas sebaiknya 

dimulai dari sebuah kelompok kecil pada sebuah organisasi, 

sehingga dengan terbentuknya integritas secara berkelompok 

tersebut dapat memicu kelompok lain untuk melakukannya, 

dampak lain dari pemberlakuan integritas secara berkelompok ini 

juga dapat menekan adanya pelanggaran etika seorang pegawai, 

sebab diantara anggota kelompok akan selalu mengingatkan 

tentang nilai-nilai integritas yang harus dipatuhi.  
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3. Kompetensi dan Integritas secara bersama-sama dapat 

memberikan pengaruh secara signifikan terhadap Kinerja 

Pegawai pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan 

Sumber Daya Manusia (BKPSDM) Kabupaten Sidenreng 

Rappang  

Uji Konstan pada analisis regresi linear berganda dalam 

penelitian ini menunjukkan bahwa nilai negative, yang artinya jika 

pada sebuah organisasi Tingkat Kompetensi dan Nilai Integritas 

tidak dimiliki oleh seorang pegawai, maka diyakini bahwa kinerja 

yang ditunjukkan pasti akan menurun, demikian pula sebaliknya 

jika Kompetensi dari seorang pegawai memadai dan didukung 

oleh nilai integritas yang baik, maka secara umum akan sangat 

memberika pengaruh yang signifikan terhadap kinerja mereka. 

Gambaran inilah yang dapat dilihat dari hasil uji simultan 

pada penelitian ini, dimana secara bersama-sama Kompetensi 

dan Itegritas dapat dikatakan mampu memberikan pengaruh yang 

sangat signifikan, sehingga dapat dikatakan bahwa untuk dapat 

memperoleh kinerja terbaik dari seorang pegawai maka hal 

mendasar harus selalu diperhatikan adalah tingkat kompetensi 

dan integritas diri yang harus dimiliki seorang pegawai. 

Membangun Integritas pada diri seorang pegawai tentunya 

tidak semudah jika dikaitkan dengan teori yang sering digaungkan 

oleh para ahli, sebab nilai integritas ukurannya berdasarkan 

pandangan dari Abdullah (2019) dapat dilihat dari perilaku jujur 
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dari seorang pegawai, tingkat kedisiplinannya, kemampuan untuk 

berkomitmen terhadap organisasi, dan sikap konsisten terhadap 

pekerjaan. Jika kesemua unsur ini mampu dimiliki oleh seseorang 

maka apapun pekerjaan yang diberikan dapat dilakukan secara 

bertanggung jawab. Hanya saja untuk memperoleh tingkat 

integritas tersebut sangatlah sulit didapatkan. 

Terkadang dalam sebuah organisasi ditemui seseorang 

dengan Kompetensi handal, namun tidak didukung oleh nilai 

integritas yang memadai maka kondisi ini juga dapat berpengaruh 

secara signifikan terhadap pekerjaan, berbeda jika seorang 

pegawai dengan nilai kompetensi kurang memadai namun 

memiliki integritas yang baik, maka hal tersebut masih dapat 

mendorong peningkatan kinerja seseorang dengan memberikan 

berbagai kegiatan yang sifatnya mampu mengasah kemampuan 

diri seorang pegawai sehingga dapat berkompeten. 
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BAB VI 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

A. Kesimpulan  

Berdasar pada Hasil Penelitian dan Pembahasan terkait dengan 

Pengaruh Kompetensi dan Integritas terhadap Kinerja Pegawai pada 

Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 

(BKPSDM) Kabupaten Sidenreng Rappang, maka kesimpulan yang 

dapat diambil yakni  : 

1. Kompetensi tidak Berpengaruh secara Signifikan terhadap Kinerja 

Pegawai pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber 

Daya Manusia (BKPSDM) Kabupaten Sidenreng Rappang. Hal ini 

dapat diartikan bahwa secara umum pegawai dituntut harus 

mampu untuk meningkatkan kinerjanya, dengan tanpa melihat 

latar belakang keilmuan yang dimiliki, olehnya itu agar dapat 

meningkatkan Kompetensinya maka seorang pegawai harus 

mampu selalu menambah pengetahuan dan keterampilanya 

melalui berbagai pengalaman kerja dibidangnya 

2. Integritas berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada 

Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 

(BKPSDM) Kabupaten Sidenreng Rappang, artinya bahwa nilai 

integritas dapat dikatakan sebagai landasan utama bagi seorang 

pegawai dalam mendukung kinerjanya, sebab apabila dikatakan 

kompetensi yang dimiliki rendah maka masih dapat disikapi 
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dengan memberikan pelatihan atau meningkatkan pengalaman 

kerja, namun jika integritas rendah maka akan sulit dilakukan 

perbaikan jika tidak kembali pada diri seorang pegawai. 

3. Kompetensi dan Integritas secara bersama-sama memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Badan 

Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 

(BKPSDM) Kabupaten Sidenreng Rappang. Hasil ini dapat 

diartikan bahwa Kompetensi dan Integritas adalah dua hal yang 

tidak dapat dipisahkan, sebab jika Nilai Kompetensi dan Integritas 

seorang pegawai rendah, maka dapat dikatakan kinerja yang 

dapat diberikan juga menurun. 

B. Saran-saran 

Hal-hal yang dapat disarankan kepada pihak Badan Kepegawaian dan 

Pengembangan Sumber Daya Manusia (BKPSDM) Kabupaten 

Sidenreng Rappang terkait dengan hasil penelitian yang diperoleh 

antara lain : 

1. Bahwa untuk meningkatkan Kompetensi dari seorang pegawai 

maka hal mendasar yang dapat diberikan yakni dengan mengikut 

sertakan pegawai dalam berbagai kegiatan pelatihan atau 

diberikan kesempatan menambah pengalaman melalui kegiatan 

studi banding, sehingga mereka mampu menambah wawasan dan 

pengetahuan yang secara sendirinya akan sangat berdampak 

pada kinerja yang diberikan. 
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2. Meningkatkan nilai-nilai integritas dari diri seorang pegawai 

sebaiknya dilakukan dari kelompok terkecil, sehingga antar 

pegawai dapat saling mengontrol dan Slogan-slogan tentang 

integritas yang banyak digaungkan pada setiap organisasi dapat 

dicapai.  
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LAMPIRAN  : KUISIONER 

 

KUISIONER PENELITIAN 

PENGARUH KOMPETENSI DAN INTEGRITAS TERHADAP  
KINERJA PEGAWAI PADA BADAN KEPEGAWAIAN DAN PENGEMBANGAN 

SUMBER DAYA MANUSIA (BKPSDM)  
KABUPATEN SIDENRENG RAPPANG 

 

Kepada  Yth : 

Bapak/Ibu Responden 

di,- 

Badan Kepegawaian Dan Pengembangan Sumber Daya Manusia (BKPSDM)   
Kabupaten Sidenreng Rappang 

Dengan Hormat,  

Sehubungan dengan penelitian yang akan dilakukan dalam rangka penyusunan 
Skripsi (S1) Program Studi Manajemen Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas 
Muhammadiyah Parepare, maka menjadi sebuah hal mendasar untuk menunjang 
penelitian ini adalah adanya informasi yang relevan dengan judul yang kami angkat 
tentang “PENGARUH KOMPETENSI DAN INTEGRITAS TERHADAP KINERJA 
PEGAWAI PADA BADAN KEPEGAWAIAN DAN PENGEMBANGAN SUMBER 
DAYA MANUSIA (BKPSDM) KABUPATEN SIDENRENG RAPPANG”. 

Berkenaan dengan hal tersebut, bersama ini dengan segala hormat dimohon 
kesediaan dari Bapak/Ibu kiranya bersedia meluangkan waktu menjadi Responden 
sekaligus mengisi Kuisioner (terlampir).  

Perlu pula kami sampaikan bahwa dengan adanya Kuisioner ini tidak memiliki 
pengaruh terhadap hal-hal yang berkenaan dengan pengelolaan administrasi atau 
kebutuhan lainnya di BADAN KEPEGAWAIAN DAN PENGEMBANGAN SUMBER 
DAYA MANUSIA (BKPSDM) KABUPATEN SIDENRENG RAPPANG atau tempat 

lainnya, sebab data yang diperoleh akan dijaga kerahasiannya dan tidak menjadi 
sesuatu yang dapat dipublikasikan, semata-mata digunakan untuk keperluan 
penelitian, sesuai etika peneilitian. 

Jika ada yang kurang berkenaan, dengan segala kerendahan hati kami memohon 
maaf, semoga sumbangsih Bapak/Ibu/Suadara(i) mendapatkan balasan dari Allah. 
SWT 

Peneliti 

DWI PRAMESTI. Y 

NIM. 220 350 017  



 
 

 

KUESIONER 

A. DATA RESPONDEN 

Nomor Responden :       

Jenis kelamin : L  P    

Lama Kerja : 1 – 5 Tahun   

  5.1 – 6 Tahun   

  6.1 – 7 Tahun   

Pendidikan Terakhir : SMA Sederajat    

  S1    

  S2    

  S3    

Umur  : 21-30 Tahun   

  31-40 Tahun   

  41-50 Tahun   

  51 Keatas   

 

PETUNJUK PENGISIAN 

Dalam Pengisian Kuisioner ini Bapak/Ibu/Suadara (I) cukup memberikan 
tanda (√) pada pilihan yang jawaban yang tersedia. Alternatif jawaban dari 1 
sampai 5 sesuai dengan keadaan atau apa yang dipahami terhadap 
pertanyaan yang ada. 

Setiap angka akan mewakili tingkat kesesuaian pendapat yang diberikan :  

1 = Sangat Tidak Setuju (STS)  

2 = Tidak Setuju (TS)  

3 = Netral (N)  

4 = Setuju (S)  

5 = Sangat Setuju (SS)  

 



 
 

 

B. Daftar Pernyataan Kuisioner 

NO PERNYATAAN SS S KS TS STS 

Kompetensi (X1) 5 4 3 2 1 

Sudarmanto (2014) 

a) Motif (Motives) adalah suatu hal yang membuat seseorang secara konsisten 

berpikir atau berkeinginan sehingga menyebabkan suatu tindakan;  

b) Watak/Sifat (Taits) atau karakteristik fisik dan respon konsisten terhadap situasi 

atau informasi;  

c) Konsep Diri (Self Concept) berkaitan dengan kemampuan dalam mengembangan 

pola pikir terhadap pengambilan sebuah kebijakan;  

d) Pengetahuan (Knowledge) yakni informasi yang dimiliki seseorang pada area yang 

spesifik., dan   

e) Keterampilan (Skill) adalah kemampuan seseorang untuk menyelesaikan tugas 

terkait fisik dan mental tertentu 

1 Pegawai pada BKPSDM Kab. Sidrap 
dalam melakukan pekerjaan selalu 
berorientasi pada pencapaian sebuah 
prestasi  

     

2 Pegawai pada BKPSDM Kab. Sidrap 
dalam melakukan pekerjaan selalu 
melakukan dengan cermat dan teliti 

     

3 Pegawai pada BKPSDM Kab. Sidrap telah 
memahami tugas dan fungsinya sehingga 
selalu melakukan pekerjaan tanpa 
diperintah 

     

4 Pegawai pada BKPSDM Kab. Sidenreng 
Rappang dalam bekerja selalu berusaha 
bekerja secara efektif dan efesien 

     

5 Pegawai pada BKPSDM Kab. Sidrap 
terhadap Tugas yang diberikan telah 
sesuai dengan bidang keilmuan atau 
keterampilan yang dimiliki 

     

Integritas - (X2) 5 4 3 2 1 

Abdullah, (2019) 
4) Perilaku Jujur, dimana seorang pegawai harus mampu selalu berpegang teguh pada 

nilai-nilai kejujuran 

5) Komitmen Terhadap Visi dan Misi Organisasi yakni sebuah sebuah bentuk ikatan 

psikologis antara individu dengan organisasinya. 

6) Disiplin dan Bertanggung jawab sebagai bentuk kepatuhan terhadap kebijakan 

atau prosedur  

7) Konsisten merupakan sebuah sikap atau usaha yang diambil untuk 

mempertahankan cara pandang sehingga terbentuk perilaku yang sesuai prinsip-

prinsip kebenaran. 

8) Kinerja merupakan prinsip kompetensi serta sikap kecermatan dan kehati-hatian 

memelihara pengetahuan dan keahlian profesionalnya untuk menjamin pemberian 

jasa yang kompeten. 

1 Pegawai pada BKPSDM Kab. Sidrap 
dalam melakukan pekerjaan selalu 
berpegang teguh pada aturan yang telah 

     



 
 

 

ditetapkan oleh organisasi 

2 Pegawai pada BKPSDM Kab. Sidrap 
dalam melakukan pekerjaan selalu 
berusaha untuk mendukung pencapaian 
tujuan dari organisasi 

     

3 Pegawai pada BKPSDM Kab. Sidrap 
dalam melakukan pekerjaan selalu ber 
prilaku Disiplin dalam melaksanakan setiap 
tugas yang diberikan secara tepat waktu 

     

4 Pegawai pada BKPSDM Kab. Sidrap 
dalam melakukan pekerjaan selalu 
mengedepankan kepentingan organisasi 
dibanding kepentingan pribadi 

     

5 Pegawai pada BKPSDM Kab. Sidenreng 
Rappang memiliki kinerja yang baik dan 
dapat dipertanggung jawabkan 

     

Kinerja Pegawai  – (Y) 5 4 3 2 1 

Hariandja, M. T. (2020) 

1) Kualitas Kerja merupakan salah satu unsur yang dievaluasi dalam menilai kinerja 

perilaku seperti dedikasi, kesetiaan, kepemimpinan, kejujuran, kerjasama, loyalitas 

dan partisipasi karyawan. 

2) Kuantitas adalah segala bentuk satuan ukuran yang terkait dengan jumlah hasil 

kerja dan dinyatakan dalam ukuran angka.  

3) Ketetapan Waktu yaitu sesuai tidaknya dengan waktu yang direncanakan.  

4) Efektivitas adalah jangkauan usaha suatu program sebagai suatu system dengan 

sumber daya dan sarana tertentu untuk memenuhi tujuan dan sasarannya tanpa 

melupakan cara dan sumber daya itu serta tanpa memberi tekanan yang tidak wajar 

terhadap pelaksanaannya. 

5) Komitmen kerja adalah kesanggupan suatu karyawan atau anggota organisasi 

untuk tetap memelihara suatu nilai dalam upaya pencapaian tujuan organisasi 

secara umum 

1 Pegawai pada BKPSDM Kab. Sidrap 
dalam melakukan pekerjaan selalu beru 
saha membangun kerja sama dan kepa 
tuhan terhadap perintah dari pimpinan 

     

2 Pegawai pada BKPSDM Kab. Sidenreng 
Rappang mampu menyelesaikan semua 
Tugas secara cepat dan tepat 

     

3 Pegawai pada BKPSDM Kab. Sidrap 
dalam melakukan pelayanan selalu sesuai 
dengan tenggang waktu yang dijanjikan 

     

4 Pegawai pada BKPSDM Kab. Sidenreng 
Rappang dalam melakukan pekerjaan 
mengedepankan nilai-nilai efektivitas yakni 
mampu memanfaatkan dengan baik 
fasilitas yang disediakan oleh Kantor 

     

5 Pegawai pada BKPSDM Kab. Sidenreng 
Rappang dalam bekerja selalu menjaga 
kebersamaan dan kenyamanan kerja 

     



 

 

LAMPIRAN  : TABULASI DATA ISIAN KUSIONER 

 
 

 

X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5

1 4 5 4 5 4 22 4 4 5 4 4 21

2 4 4 5 4 4 21 4 4 4 4 4 20

3 5 4 5 4 5 23 4 4 5 4 4 21

4 5 4 4 4 5 22 5 4 5 4 5 23

5 4 3 4 4 4 19 4 4 4 4 4 20

6 4 5 4 5 4 22 5 4 5 4 5 23

7 4 4 4 4 3 19 4 4 4 4 4 20

8 5 5 4 4 4 22 4 5 5 5 5 24

9 4 4 5 4 4 21 4 5 4 5 4 22

10 5 5 5 5 5 25 5 5 4 5 5 24

11 5 5 5 5 5 25 4 4 4 4 4 20

12 4 3 4 3 4 18 3 4 4 4 3 18

13 4 3 4 3 4 18 4 4 4 4 4 20

14 3 4 3 4 3 17 4 4 4 4 4 20

15 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20

16 5 5 5 5 5 25 4 4 4 4 4 20

17 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20

18 5 5 4 5 4 23 5 4 4 5 4 22

19 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 25

20 4 4 3 4 3 18 4 3 4 3 4 18

21 3 4 3 4 3 17 3 4 4 4 3 18

22 4 4 3 4 4 19 4 4 4 4 4 20

23 4 3 2 3 4 16 4 4 4 4 4 20

24 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20

25 5 5 5 5 5 25 3 4 4 4 3 18

26 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20

27 4 5 4 5 4 22 5 5 3 5 5 23

28 4 5 4 5 4 22 4 4 4 4 4 20

29 4 4 4 4 4 20 5 5 5 5 5 25

30 4 3 3 3 4 17 3 4 4 4 3 18

31 3 4 3 4 3 17 5 4 5 4 5 23

32 4 4 4 4 4 20 4 4 3 4 4 19

33 4 4 5 4 4 21 4 5 5 5 4 23

34 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20

35 3 4 4 4 3 18 4 4 4 3 4 19

36 3 4 3 4 4 18 4 4 4 3 4 19

37 5 5 5 5 5 25 4 4 4 4 4 20

38 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20

39 5 4 5 4 5 23 5 4 4 5 4 22

40 5 5 5 5 5 25 5 5 5 5 5 25

41 3 4 4 4 3 18 4 4 4 4 4 20

42 4 4 4 4 4 20 4 5 5 4 3 21

43 4 3 3 3 4 17 4 4 4 4 4 20

44 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20

45 4 3 4 3 4 18 4 4 4 4 4 20

46 4 3 4 3 4 18 4 4 4 3 3 18

47 4 4 4 4 4 20 4 4 4 4 4 20

NO
Kompetensi – (X1)

TOTAL 
Integritas-(X2)

TOTAL 



 
 

 

LAMPIRAN  : TABULASI DATA ISIAN KUSIONER 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5

1 5 4 4 4 5 22 25 3 4 3 4 3 17

2 4 5 4 5 4 22 26 4 4 4 4 4 20

3 4 5 4 5 4 22 27 5 5 3 5 5 23

4 5 5 4 5 5 24 28 4 3 3 3 4 17

5 3 3 3 3 3 15 29 4 5 4 5 4 22

6 4 5 4 5 4 22 30 3 4 3 4 3 17

7 4 4 4 4 4 20 31 5 5 4 5 5 24

8 4 5 4 5 4 22 32 4 4 4 4 4 20

9 5 4 4 4 5 22 33 4 4 5 4 4 21

10 5 5 5 5 5 25 34 4 3 3 3 4 17

11 4 4 4 4 4 20 35 3 4 3 4 3 17

12 4 3 3 3 4 17 36 4 4 3 4 4 19

13 3 4 3 4 3 17 37 4 3 4 3 4 18

14 3 4 3 4 3 17 38 4 4 4 4 4 20

15 4 3 4 3 4 18 39 4 4 5 4 4 21

16 3 4 3 4 3 17 40 5 5 5 5 5 25

17 4 3 3 3 4 17 41 4 4 5 4 4 21

18 4 4 4 4 4 20 42 3 4 3 4 3 17

19 5 5 5 5 5 25 43 3 4 4 4 3 18

20 3 4 3 4 3 17 44 4 3 4 3 4 18

21 4 3 4 3 4 18 45 3 4 4 4 3 18

22 4 4 5 4 4 21 46 3 4 3 4 3 17

23 4 3 4 3 4 18 47 4 3 3 3 4 17

24 4 4 4 4 4 20

NO
Kinerja Pegawai- (Y) Kinerja Pegawai- (Y)

TOTAL TOTAL NO



 
 

 

LAMPIRAN  : INTERPRETASI SKOR ITEM 

 

Interprestasi Skor Item Variabel Kompetensi– (X1)

Frequency Percent

Valid 

Percent

Cumulative 

Percent
Frequency Percent

Valid 

Percent

Cumulative 

Percent

1.00 0 ,0 ,0 ,0 1.00 0 ,0 ,0 ,0

2.00 0 ,0 ,0 0,0 2.00 0 ,0 ,0 0,0

3.00 4 4,9 4,9 4,9 3.00 2 2,5 2,5 2,5

4.00 61 75,3 75,3 80,2 4.00 56 69,1 69,1 71,6

5.00 16 19,8 19,8 100,0 5.00 23 28,4 28,4 100,0

Total 81 100,0 100,0 Total 81 100,0 100,0

Frequency Percent
Valid 

Percent

Cumulative 

Percent
Frequency Percent

Valid 

Percent

Cumulative 

Percent

1.00 0 ,0 ,0 ,0 1.00 0 ,0 ,0 ,0

2.00 0 ,0 ,0 0,0 2.00 0 ,0 ,0 0,0

3.00 5 6,2 6,2 6,2 3.00 2 2,5 2,5 2,5

4.00 53 65,4 65,4 71,6 4.00 59 72,8 72,8 75,3

5.00 23 28,4 28,4 100,0 5.00 20 24,7 24,7 100,0

Total 81 100,0 100,0 Total 81 100,0 100,0

Frequency Percent
Valid 

Percent

Cumulative 

Percent

1.00 0 ,0 ,0 ,0

2.00 0 ,0 ,0 0,0

3.00 4 4,9 4,9 4,9

4.00 61 75,3 75,3 80,2

5.00 16 19,8 19,8 100,0

Total 81 100,0 100,0

Interprestasi Skor Item Variabel Integritas-(X2)

Frequency Percent
Valid 

Percent

Cumulative 

Percent
Frequency Percent

Valid 

Percent

Cumulative 

Percent

1.00 0 ,0 ,0 ,0 1.00 0 ,0 ,0 ,0

2.00 0 ,0 ,0 0,0 2.00 0 ,0 ,0 0,0

3.00 5 6,2 6,2 6,2 3.00 4 4,9 4,9 4,9

4.00 61 75,3 75,3 81,5 4.00 57 70,4 70,4 75,3

5.00 15 18,5 18,5 100,0 5.00 20 24,7 24,7 100,0

Total 81 100,0 100,0 Total 81 100,0 100,0

Frequency Percent
Valid 

Percent

Cumulative 

Percent
Frequency Percent

Valid 

Percent

Cumulative 

Percent

1.00 0 ,0 ,0 ,0 1.00 0 ,0 ,0 ,0

2.00 0 ,0 ,0 0,0 2.00 0 ,0 ,0 0,0

3.00 5 6,2 6,2 6,2 3.00 9 11,1 11,1 11,1

4.00 57 70,4 70,4 76,5 4.00 53 65,4 65,4 76,5

5.00 19 23,5 23,5 100,0 5.00 19 23,5 23,5 100,0

Total 81 100,0 100,0 Total 81 100,0 100,0

Frequency Percent
Valid 

Percent

Cumulative 

Percent

1.00 0 ,0 ,0 ,0

2.00 0 ,0 ,0 0,0

3.00 9 11,1 11,1 11,1

4.00 54 66,7 66,7 77,8

5.00 18 22,2 22,2 100,0

Total 81 100,0 100,0

Valid Valid

X2.1

X1.3 X1.4

Valid

X1.2

Valid

X1.1

Valid

Valid

Valid Valid

X1.5

Valid

X2.2

X2.3 X2.4

Valid

X2.5



 
 

 

LAMPIRAN  : INTERPRETASI SKOR ITEM 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Interprestasi Skor Item Variabel Kinerja Pegawai- (Y)

Frequency Percent
Valid 

Percent

Cumulative 

Percent
Frequency Percent

Valid 

Percent

Cumulative 

Percent

1.00 0 ,0 ,0 ,0 1.00 0 ,0 ,0 ,0

2.00 0 ,0 ,0 0,0 2.00 0 ,0 ,0 0,0

3.00 2 2,5 2,5 2,5 3.00 4 4,9 4,9 4,9

4.00 58 71,6 71,6 74,1 4.00 56 69,1 69,1 74,1

5.00 21 25,9 25,9 100,0 5.00 21 25,9 25,9 100,0

Total 81 100,0 100,0 Total 81 100,0 100,0

Frequency Percent
Valid 

Percent

Cumulative 

Percent
Frequency Percent

Valid 

Percent

Cumulative 

Percent

1.00 0 ,0 ,0 ,0 1.00 0 ,0 ,0 ,0

2.00 3 3,7 3,7 3,7 2.00 0 ,0 ,0 0,0

3.00 24 29,6 29,6 33,3 3.00 3 3,7 3,7 3,7

4.00 35 43,2 43,2 76,5 4.00 55 67,9 67,9 71,6

5.00 19 23,5 23,5 100,0 5.00 23 28,4 28,4 100,0

Total 81 100,0 100,0 Total 81 100,0 100,0

Frequency Percent
Valid 

Percent

Cumulative 

Percent

1.00 0 ,0 ,0 ,0

2.00 0 ,0 ,0 0,0

3.00 2 2,5 2,5 2,5

4.00 62 76,5 76,5 79,0

5.00 17 21,0 21,0 100,0

Total 81 100,0 100,0

Y1 Y2

Valid Valid

Y3 Y4

Valid Valid

Y5

Valid



 
 

 

LAMPIRAN  : INTERPRETASI SKOR ITEM 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Interprestasi Skor Item Variabel Kompetensi– (X1)

 F  Bobot  %  F  Bobot  %  F  Bobot  %  F  Bobot  %  F  Bobot  % 

1 0 -        0,0% 0 -         0,0% 0 -         0,0% 0 -         0,0% 0 -         0,0%

2 0 -        0,0% 0 -         0,0% 0 -         0,0% 0 -         0,0% 0 -         0,0%

3 4 12 3,6% 2 6        1,7% 5 15       4,4% 2 6        1,8% 4 12       3,6%

4 61 244 72,6% 56 224     64,9% 53 212     62,0% 59 236     69,0% 61 244     72,6%

5 16 80 23,8% 23 115     33,3% 23 115     33,6% 20 100     29,2% 16 80       23,8%

Jumlah 81   336    100% 81   345     100% 81    342     100% 81     342     100% 81    336     100%

Rata-Rata

Interprestasi Skor Item Variabel Kompetensi– (X1)

Interprestasi Skor Item Variabel Integritas-(X2)

 F  Bobot  %  F  Bobot  %  F  Bobot  %  F  Bobot  %  F  Bobot  % 

1 0 -        0,0% 0 -         0,0% 0 -         0,0% 0 -         0,0% 0 -         0,0%

2 0 -        0,0% 0 -         0,0% 0 -         0,0% 0 -         0,0% 0 -         0,0%

3 5 15      4,5% 4 12       3,5% 5 15       4,4% 9 27       8,1% 9 27       8,1%

4 61 244    73,1% 57 228     67,1% 57 228     67,5% 53 212     63,5% 54 216     64,9%

5 15 75      22,5% 20 100     29,4% 19 95       28,1% 19 95       28,4% 18 90       27,0%

Jumlah 81   334    100% 81   340     100% 81    338     100% 81     334     100% 81    333     100%

Rata-Rata

Interprestasi Skor Item Variabel Integritas-(X2)

Interprestasi Skor Item Variabel Kinerja Pegawai- (Y)

 F  Bobot  %  F  Bobot  %  F  Bobot  %  F  Bobot  %  F  Bobot  % 

1 0 -        0,0% 0 -         0,0% 0 -         0,0% 0 -         0,0% 0 -         0,0%

2 0 -        0,0% 0 -         0,0% 3 6        1,9% 0 -         0,0% 0 -         0,0%

3 2 6        1,7% 4 12       3,5% 24 72       23,0% 3 9        2,6% 2 6        1,8%

4 58 232    67,6% 56 224     65,7% 35 140     44,7% 55 220     64,0% 62 248     73,2%

5 21 105    30,6% 21 105     30,8% 19 95       30,4% 23 115     33,4% 17 85       25,1%

Jumlah 81   343    100% 81   341     100% 81    313     100% 81     344     100% 81    339     100%

Rata-Rata

Interprestasi Skor Item Variabel Kinerja Pegawai- (Y)

X1.1 X1.2 X1.3 X1.4

4,12 4,20 4,17 4,12

 Skor 

Jawaban 
X2.1 X2.2 X2.3 X2.4

4,15 4,26 4,22 4,22

Rata-rata 

 Skor 

Jawaban 

3,86 4,25

 Skor 

Jawaban 
Z1 Z2 Z3 Z4

Rata-rata 

Rata-rata 4,15

Interprestasi Skor Item Variabel Kompetensi– (X1)

Interprestasi Skor Item Variabel Kinerja Pegawai- (Y)

Interprestasi Skor Item Variabel Integritas-(X2)

4,15

Z5

X1.5

4,15

4,20

X2.5

4,11

4,194,23 4,21



 
 

 

LAMPIRAN  : KARAKTERISTIK RESPONDEN 

Jns.Kelamin 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 

Laki-Laki 26 55.3 55.3 55.3 

Perempuan 21 44.7 44.7 100.0 

Total 47 100.0 100.0  

 
Umur 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 

21-30 Tahun 11 23.4 23.4 23.4 

31-35 Tahun 7 14.9 14.9 38.3 

36-40 Tahun 11 23.4 23.4 61.7 

41-45 Tahun 6 12.8 12.8 74.5 

46-50 Tahun 5 10.6 10.6 85.1 

51 Tahun  Keatas 7 14.9 14.9 100.0 

Total 47 100.0 100.0  

 
Pendidikan 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 

S1 35 74.5 74.5 74.5 

S.2 6 12.8 12.8 87.3 

D3 Sederajat 4 8.5 8.5 95.7 

SMA Sederajat 2 4.3 4.3 100.0 

Total 47 100.0 100.0  

 
Pekerjaan 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 

1 – 5 Tahun 22 46.8 46.8 46.8 

5 – 10 Tahun 2 4.3 4.3 51.1 

10 – 15 Tahun 7 14.9 14.9 66.0 

15 Tahun Keatas 16 34.0 34.0 100.0 

Total 47 100.0 100.0  

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 

LAMPIRAN  : HASIL OLAH DATA  

1. Tabel Distribusi r 

 

 
2. Analisis Uji Validitas 

Correlations 

 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 
Kompetens

i 

X1.1 Pearson 
Correlation 

1 .445** .628** .413** .859** .818** 

Sig. (2-tailed)  .002 .000 .004 .000 .000 

N 47 47 47 47 47 47 

X1.2 Pearson 
Correlation 

.445** 1 .488** .950** .360* .806** 

Sig. (2-tailed) .002  .001 .000 .013 .000 

N 47 47 47 47 47 47 

X1.3 Pearson 
Correlation 

.628** .488** 1 .513** .642** .818** 

Sig. (2-tailed) .000 .001  .000 .000 .000 

N 47 47 47 47 47 47 

X1.4 Pearson 
Correlation 

.413** .950** .513** 1 .379** .809** 

Sig. (2-tailed) .004 .000 .000  .009 .000 

N 47 47 47 47 47 47 

X1.5 Pearson 
Correlation 

.859** .360* .642** .379** 1 .792** 

Sig. (2-tailed) .000 .013 .000 .009  .000 

N 47 47 47 47 47 47 

Kompetensi Pearson 
Correlation 

.818** .806** .818** .809** .792** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  

N 47 47 47 47 47 47 

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

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



 
 

 

 
Correlations 

 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 Integritas 

X2.1 

Pearson Correlation 1 .372* .315* .471** .830** .815** 

Sig. (2-tailed)  .010 .031 .001 .000 .000 

N 47 47 47 47 47 47 

X2.2 

Pearson Correlation .372* 1 .351* .746** .397** .740** 

Sig. (2-tailed) .010  .015 .000 .006 .000 

N 47 47 47 47 47 47 

X2.3 

Pearson Correlation .315* .351* 1 .233 .342* .587** 

Sig. (2-tailed) .031 .015  .114 .018 .000 

N 47 47 47 47 47 47 

X2.4 

Pearson Correlation .471** .746** .233 1 .473** .773** 

Sig. (2-tailed) .001 .000 .114  .001 .000 

N 47 47 47 47 47 47 

X2.5 

Pearson Correlation .830** .397** .342* .473** 1 .831** 

Sig. (2-tailed) .000 .006 .018 .001  .000 

N 47 47 47 47 47 47 

Integritas 

Pearson Correlation .815** .740** .587** .773** .831** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  

N 47 47 47 47 47 47 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
Correlations 

 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 
Kinerja 

Pegawai 

Y1 

Pearson Correlation 1 .337* .538** .337* 1.000** .811** 

Sig. (2-tailed)  .021 .000 .021 .000 .000 

N 47 47 47 47 47 47 

Y2 

Pearson Correlation .337* 1 .365* 1.000** .337* .785** 

Sig. (2-tailed) .021  .012 .000 .021 .000 

N 47 47 47 47 47 47 

Y3 

Pearson Correlation .538** .365* 1 .365* .538** .718** 

Sig. (2-tailed) .000 .012  .012 .000 .000 

N 47 47 47 47 47 47 

Y4 

Pearson Correlation .337* 1.000** .365* 1 .337* .785** 

Sig. (2-tailed) .021 .000 .012  .021 .000 

N 47 47 47 47 47 47 

Y5 

Pearson Correlation 1.000** .337* .538** .337* 1 .811** 

Sig. (2-tailed) .000 .021 .000 .021  .000 

N 47 47 47 47 47 47 

Kinerja 
Pegawai 

Pearson Correlation .811** .785** .718** .785** .811** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  

N 47 47 47 47 47 47 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 



 
 

 

3. Uji Realibilitas 

Item-Total Statistics 

 

Scale 
Mean if 

Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Squared 
Multiple 

Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 

Kompetensi 40.2979 18.866 .485 .243 .863 

Integritas 40.0638 19.974 .754 .655 .614 

Kinerja 
Pegawai 

41.1277 15.505 .686 .638 .632 

 

4. Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

N 47 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 1.58854663 

Most Extreme 

Differences 

Absolute .098 

Positive .066 

Negative -.098 

Test Statistic .098 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
d. This is a lower bound of the true significance. 

 

5. Uji Determinasi (Uji Square-R2) 

Model Summaryb 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Change Statistics 
R Square Change 

1 .799a .638 .622 .638 

a. Predictors: (Constant), Punishment, Reward 
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

 
6. Uji Regresi Linear Berganda 

 
Coefficientsa 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) -3.399 2.670  -1.273 .210 

Reward .076 .104 .076 .732 .468 

Punishment 1.037 .141 .760 7.336 .000 
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

7. Tabel Distribusi T 



 
 

 

 
 

8. Tabel Distribusi F 

 
 

9. Uji ANNOVA 

ANOVAa 

Model 
Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

1 Regression 205.026 2 102.513 38.857 .000b 

Residual 116.080 44 2.638   

Total 321.106 46    

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
b. Predictors: (Constant), Integritas, Kompetensi 

 



 
 

 

LAMPIRAN  : KARTU KONTROL 

 



 
 

 

LAMPIRAN  : SK PENETAPAN TIM PEMBIMBING 

 

 

 

 

 



 
 

 

LAMPIRAN  : SK PENETAPAN TIM PEMBIMBING 

 

 



 
 

 

LAMPIRAN  : REKOMENDASI SEMINAR PROPOSAL 

 

 

 

 



 
 

 

LAMPIRAN  : REKOMENDASI SEMINAR PROPOSAL 

 

 

 

 



 
 

 

LAMPIRAN  : REKOMENDASI SEMINAR PROPOSAL 

 

 

 

 



 
 

 

LAMPIRAN  : LEMBAR KONSUL PERBAIKAN PROPOSAL 

 

 

 

 

 



 
 

 

LAMPIRAN  : LEMBAR KONSUL PERBAIKAN PROPOSAL 

 

 



 
 

 

LAMPIRAN  : PERSETUJUAN REKOMENDASI PERBAIKAN PROPOSAL 

 



 
 

 

LAMPIRAN  : PENGANTAR PENELITIAN 

 

 

 

 

 



 
 

 

LAMPIRAN  : PERMOHONAN IZIN PENELITIAN 

 

 



 
 

 

LAMPIRAN  : SURAT KETERANGAN TELAH MENELITI 

 

 



 
 

 

LAMPIRAN  : KARTU  KONSUL HASIL PENELITIAN 

 

 

 

 

 



 
 

 

LAMPIRAN  : KARTU  KONSUL HASIL PENELITIAN 

 

 



 
 

 

LAMPIRAN  :  BUKTI SUBMIT JURNAL 

 

 



 
 

 

LAMPIRAN  :  LEMBAR PENGESAHAN PEMBIMBING SEMINAR HASIL 

 

 



 
 

 

LAMPIRAN  :  SK SEMINAR HASIL 

 

 



 
 

 

LAMPIRAN  :  UNDANGAN SEMINAR HASIL 

 

 



 
 

 

LAMPIRAN  :  BERITA ACARA SEMINAR HASIL 

 

 



 
 

 

LAMPIRAN  :  REKOMENDASI SEMINAR HASIL 

 

 



 
 

 

LAMPIRAN  :  REKOMENDASI SEMINAR HASIL 

 

 



 
 

 

LAMPIRAN  :  REKOMENDASI SEMINAR HASIL 

 

 



 
 

 

LAMPIRAN  :  PERSETUJUAN REKOMENDASI PERBAIKAN HASIL 

 


