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ABSTRACT 

 

Employee performance is the level of achievement of individual work (employee) 

after trying or working hard or the end result of an activity. Employees that productive 

are employees who are high performance level, and vice versa level employees who do 

not reach the standard, said his as an employees who are not productive or low 

performance. High and low performance information an employee can not be obtained 

for granted, but obtained through a long process that employee appraisal process. 

Many factors can affect the employee performance as discipline, motivation, 

competence and  organization commitment. The purposeoof thisostudy was tooanalyze 

theoinfluence of discipline, omotivation, competence and organization commitmentoon 

employeeoperformance. Population and sampel were employees of DISPERINDAG 

office, Jl. Raya Pati-Kudus KM 4, Pati totaling 83 employees. The sampling technique 

using census (saturated). The data type is primary data. Methods of data collection 

using questionnaires. The analysis technique used is multiple regression with previously 

tested with the quality (validity and reliability) and classical assumption (normality, 

heteroscedasticity and multicollinearity). Theoresults showothat: 1) Discipline hasoa 

positive and significantoinfluence on employee performance. 2) Motivation hasoa 

positiveoand significantoinfluence on employeeoperformance. 3) Competence hasoa 

positiveoand significantoinfluence on employee performance. 4). Organization 

commitmentopositive and significantoinfluence on employee performance. 

 

 

Keywords :  Discipline, Motivation, Competence, Organizational Commitment and 

Employee Performance 
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ABSTRAK 

 

Kinerja karyawan merupakan tingkat pencapaian kerja individu (pegawai) 

setelah berusaha atau bekerja keras atau hasil akhir dari suatu aktivitas. Karyawan yang 

produktif adalah karyawan yang level kinerjanya tinggi, dan sebaliknya karyawan yang 

levelnya tidak mencapai standar, dikatakan sebagai karyawan yang tidak produktif atau 

kinerjanya rendah. Informasi tinggi rendahnya kinerja seseorang karyawan tidak dapat 

diperoleh begitu saja, tetapi diperoleh melalui proses yang panjang yaitu proses 

penilaian kerja karyawan. Banyakofaktor dapatomempengaruhi kinerjaokaryawan 

sepertiodisiplin, motivasi, kompetensi dan komitmen organisasi. Tujuan penelitian ini 

adalah untuk menganalisis pengaruh disiplin, motivasi, kompetensi dan komitmen 

organisasi terhadap kinerja pegawai. Populasi dan sampel penelitian ini adalah pegawai 

Kantor DISPERINDAG, Jl. Raya Pati-Kudus KM 4, Pati yang berjumlah 83 pegawai. 

Teknik pengambilan sampel menggunakan sensus (jenuh). Jenisodatanya dataoprimer. 

Metodeopengumpulan dataomenggunakanokuesioner. Teknikoanalisis yangodigunakan 

adalahoregresi bergandaodengan sebelumnyaodiuji dengan uji kualitas (validitasodan 

reliabilitas) dan uji asumsioklasik (normalitas, heteroskedastisitas dan 

multikolinearitas). Hasil analisisimenunjukkanibahwa : 1) Disiplin 

berpengaruhipositifidanisignifikaniterhadap kinerja pegawai. 2) 

Motivasiiberpengaruhipositifidanisignifikaniterhadapikinerja pegawai. 3) Kompetensi 

berpengaruhipositifidanisignifikaniterhadapikinerjaipegawai. 4). Komitmen organisasi 

berpengaruh iositif danisignifikaniterhadapikinerja pegawai. 

 

Kata Kunci :  Disiplin, Motivasi, Kompetensi, Komitmen Organisasi, Kinerja Pegawai 

 

 

PENDAHULUAN 

 

Keberhasilanoorganisasiomencapaiotujuan9danosasaranosangatoditentukan oleh 

kinerjaomanajerodanokinerjaokaryawan. Kinerja manajer adalah satu ukuran tentang 

bagaimana manajer secara efektif melaksanakan tugas-tugas dan secara efisien 

menggunakan sumber-sumber untuk mencapai tujuan-tujuan organisasional melalui 

pelaksanaan fungsi-fungsi manajemen. Di banyak organisasi, kinerja karyawan 

individual merupakan faktor utama yang menentukan keberhasilan organisasional. 

Seberapa baik para karyawan melakukan pekerjaan mereka secara signifikan 

mempengaruhi produktivitas dan kinerja organisasional (Silalahi, 2013:408). 

Kinerja karyawan dipengaruhi oleh bermacam-macam ciri pribadi dari masing-

masing individu. Dalam perkembangan yang kompetitif dan mengglobal, perusahaan 

membutuhkan karyawan yang berprestasi tinggi. Pada saat yang sama, karyawan 

memerlukan umpan balik atas kinerja mereka sebagai pedoman bagi tindakan-tindakan 

mereka pada masa yang akan datang, oleh karena itu, penilaian seharusnya 

menggambarkan kinerja karyawan (Rivai dan Sagala, 2013:547) 

Kinerjaiadalahiperilakuinyataiyangiditampilkanisetiapikaryawanisebagaiiprestas

i kerjaiyangidihasilkan sesuai dengan perannya dalam perusahaan (Rivai dan Sagala, 

2013:547). Karyawan yang produktif adalah karyawan yang level kinerjanya tinggi, dan 

sebaliknya karyawan yang levelnya tidak mencapai standar, dikatakan sebagai 

karyawan yang tidak produktif atau kinerjanya rendah (Sutrisno, 2012:150). Informasi 

tinggi rendahnya kinerja seseorang karyawan tidak dapat diperoleh begitu saja, tetapi 
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diperoleh melalui proses yang panjang yaitu proses penilaian kerja karyawan (Sutrisno, 

2012:151).  

Banyak faktor dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Harlie (2012), Saputra 

(2016) serta Argensia, dkk (2014) menyatakan bahwa faktor-faktoroyang 

mempengaruhiokinerjaokaryawan adalahodisiplin, motivasi, kompetensi dan komitmen 

organisasi. o  

Obyek penelitian ini adalah Kantor Dinas Perindustrian dan Perdagangan 

(DISPERINDAG), Jl. Raya Pati-Kudus KM4, Pati merupakan salah satu instansi 

pemerintah yang bergerak dalam bidang pelayaan industri dan perdagangan kepada 

masyarakat.  Kantor DISPERINDAG Pati menggunakan sistem penilaian kinerja seperti 

instansi pemerintah lain, seperti absensi dengan sistem finger print dan absen manual 

(baik pagi dan pulang), apel setiap senin (dan atau hari besar nasional) serta pembuatan 

sasaran kerja pegawai (SKP). Di Kantor DISPERINDAG Pati, jam kerja mulai jam 

07.15 – 13.30 (Senin-Kamis), 07.15 – 11.00 (Jumat) dan 07.15 – 12.00 (Jumat), 

sedangkan hari Sabtu libur. Sistem absen dengan mulai kerja jam 07.15 artinya setiap 

pegawai yang absen di bawah setelah jam 07.15, maka akan dinilai kinerjanya rendah 

dan akan terkena konsekuensi pengurangan gaji. Oleh karena itu, diharapkan setiap 

pegawai mampu menunjukkan kinerja yang maksimal, dengan disiplin dan komitmen 

yang tinggi terhadap institusinya. Namun demikian, tidak semua pegawai mampu 

melaksanakan komitmen tersebut. 

Berdasarkan uraian tersebut, maka tujuan penelitian ini adalah menganalisis 

pengaruh disiplin, motivasi, kompetensi dan komitmen organisasi terhadap pegawai 

Kantor DISPERINDAG di Pati.  

 

TINJAUAN PUSTAKA 

Manajemen Sumber Daya Manusia 

 

Manajemen sumber daya manusia adalah suatu proses perencanaan, 

pengorganisasian, penyusunan staff, penggerakan, dan pengawasan, terhadap 

pengadaan, pengembangan, pemberian kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, dan 

pemisahan tenaga kerja untuk mencapai tujuan organisasi (Bangun,2012:6). Konsep lain 

manajemen sumber daya manusia adalah suatu perencanaan, pengorganisasian, 

pengarahan, dan pengawasan atas pengadaan, pengembangan, kompensasi, 

pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemutusan hubungan kerja dengan maksud untuk 

mencapai tujuan organisasi perusahaan secara terpadu (Sutrisno,2012: 7). 

Manajemen sumber daya manusia (MSDM) merupakan salah satu bidang dari 

manajemen umum yang meliputi segi-segi perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan 

dan pengendalian. Proses ini terdapat dalam fungsi/bidang produksi, pemasaran, 

keuangan, maupun kepegawaian. Karena sumber daya manusia (SDM) dianggap 

semakin penting perannya dalam pencapaian tujuan perusahaan, maka berbagai 

pengalaman dan hasil penelitian dalam bidang SDM dikumpulkan secara sistematis 

dalam apa yang disebut manajemen sumber daya manusia. Istilah manajemen 

mempunyai arti sebagai kumpulan pengetahuan tentang bagaimana seharusnya 

memanage (mengelola) sumber daya manusia (Rivai dan Sagala,2013:1). 

MSDM pada umumnya untuk memperoleh tingkat perkembangan karyawan 

yang setinggi-tingginya, hubungan kerja yang serasi di antara para karyawan dan 
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penyatupaduan sumber daya manusia secara efektif atau tujuan efisiensi dan kerja sama, 

sehingga diharapkan akan meningkatkan produktivitas kerja (Sunyoto,2012:1). 

Manajemen sumber daya manusia merupakan bidang strategis dari organisasi. 

Manajemen sumber daya manusia harus dipandang sebagai perluasan dari pandangan 

tradisional untuk mengelola secara efektif dan untuk itu membutuhkan pengetahuan 

tentang perilaku manusia dan kemampuan pengelolanya (Sutrisno,2012:5). 

Disiplin 

 

Disiplin adalah sikap hormat  terhadap peraturan dan ketetapan perusahaan, 

yang ada dalam diri  karyawan, yang menyebabkan ia dapat menyesuaikan diri dengan 

sukarela pada peraturan dan ketetapan perusahaan (Sutrisno, 2012:87). Definisi lain 

disiplinokerja adalahosuatu alatoyang digunakanopara manajerountuk berkomunikasi 

denganokaryawan agaromereka bersediaountuk mengubahosuatu perilakuoserta sebagai 

suatuoupaya untukomeningkatkan kesadaranodan kesediaanoseseorang mentaatiosemua 

peraturanoperusahaan danonorma-norma sosialoyang berlakuo (Rivai dan Sagala, 

2013:825). 

Disiplin karyawan memerlukan alat komunikasi, terutama pada peringatan yang 

bersifat spesifik terhadap karyawan yang tidak mau berubah sifat dan perilakunya. 

Penegakan disiplin karyawan biasanya dilakukan oleh penyelia. Sedangkan kesadaran 

adalah sikap seorang yang secara sukarela mentaati semua peraturan dan sadar akan 

tugas dan tanggung jawabnya. Karyawan yang memiliki disiplin kerja yang tinggi jika 

yang bersangkutan konsekuen, konsisten, taat asas, bertanggungjawab atas tugas yang 

diamanahkan kepadanya (Rivai dan Sagala, 2013: 825). 

Di dalam kehidupan sehari-hari, dimanapun manusia berada, dibutuhkan 

peraturan-peraturan dan ketentuan-ketentuan yang akan mengatur dan membatasi setiap 

kegiatan dan perilakunya. Namun peraturan-peraturan tersebut tidak akan ada artinya 

bila tidak disertai dengan sanksi bagi para pelanggarnya (Sutrisno, 2012:85). 

Manusia sebagai individu terkadang ingin hidup bebas, sehingga ia ingin 

melepaskan diri dari segala ikatan dan peraturan yang membatasi kegiatan dan 

perilakunya. Namun manusia juga merupakan mahluk sosial yang hidup di antara 

individu-individu lain, di mana ia mempunyai kebutuhan akan perasaan diterima oleh 

orang lain (Sutrisno, 2012:85). 

 

Motivasi 

 

MotivasiTadalahZsuatuZkondisiTyangQmendorongLorangGlainGuntukMdapat 

melaksanakanHtugas-tugasUsesuaiBdenganCfungsinyaBdalamGorganisasi (Bangun, 

2012: 312).  Konsep lain motivasi adalah bagaimanaocara mendorongosemangat kerja 

seseorangoagar mauobekerja denganomemberikan secaraooptimal kemampuanodan 

keahliannyaoguna mencapaiotujuan organisasio (Sunyoto, 2012:11). Menurut Sutrisno 

(2012:109), motivasi adalah suatu faktor yang mendorong seseorang untuk melakukan 

suatu aktivitas tertentu. Juga menurut Rivai dan Sagala (2013:837), motivasi adalah 

serangkaian sikap dan nilai-nilai yang mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang 

spesifik sesuai dengan tujuan individu. Sedangkan menurut Silalahi (2013:354), 

motivasimmerupakanhseperangkatofaktorkdorongankyangpmenguatkan, menggerakkan 

danmmemeliharamperilakubatauousaha.  Pengertian lain motivasi adalah dorongan atau 

adanya perilaku sebagai upaya memenuhi kebutuhan (Wirawan, 2013:678). 
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Organisasihtentuminginkmencapaigtujuanbdanountukqmencapai tujuan tersebut, 

peranankmanusiaoyangoterlibatkdiodalamnyaosangatopenting. UntukOmenggerakkan 

manusiakagarosesuaiodenganoyangodikehendaki, makaoharuslahodipahamiomotivasi 

manusiaoyangobekerjaodiodalamoorganisasiotersebut, karena9motivasi5inilahSyang 

menentukanoperilakuoorang-oranghuntukobekerja, atauodenganokataKlainQperilaku 

merupakanKcerminanOyangopalingosederhanaodari motivasi (Sutrisno, 2012:109).  

Motivasi merupakan serangkaian sikap dan nilai-nilai yang mempengaruhi 

individu untuk mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan individu. Sikap dan 

nilai tersebut merupakan suatu yang tidak nampak yang memberikan kekuatan untuk 

mendorong individu bertingkah laku dalam mencapai tujuan. Dorongan tersebut terdiri 

dari dua komponen, yaitu arah perilaku (kerja untuk mencapai tujuan) dan kekuatan 

perilaku (seberapa kuat usaha individu dalam bekerja). Motivasi meliputi perasaan unik, 

pikiran dan pengalaman masa lalu yang merupakan bagian dari hubungan internal dan 

eksternal perusahaan. Selain itu, motivasi dapat pula diartikan sebagai dorongan 

individu untuk melakukan tindakan karena mereka ingin melakukannya. Apabila 

individu termotivasi, mereka akan membuat pilihan yang positif untuk melakukan 

sesuatu, karena dapat memuaskan keinginan mereka (Rivai dan Sagala, 2013:837). 

 

Kompetensi 

 

Kompetensioadalah suatuokemampuan yangodilandasi olehoketerampilan dan 

pengetahuanoyang didukungooleh sikapokerja sertaopenerapannya dalam melaksanakan 

tugasodan pekerjaanodi tempatokerja yang mengacuopada persyaratanokerja yang 

ditetapkano (Sutrisno, 2012:203). Definisi lain kompetensi adalah kemampuan 

seseorang yang dapat terobservasi yang mencakup pengetahuan, keterampilan dan sikap 

dalam menyelesaikan suatu pekerjaan atau tugas sesuai dengan perform yang ditetapkan 

(Rivai dan Sagala, 2013:302). Sedarmayanti (2014:126) mendefinisikan kompetensi 

adalah sebagai kecakapan, keterampilan, kemampuan mencakup berbagai faktor teknis 

dan non teknis, kepribadian dan tingkah laku, soft skills dan hard skills. 

Keterampilan dan pengetahuan lebih mudah dikenali, dua kompetensi ini juga 

relatif lebih mudah dibentuk dan dikembangkan, melalui proses belajar dan pelatihan 

yang relatif singkat. Sedangkan peran sosial, citra diri dan motif tidak mudah 

diidentifikasi dan lebih sulit serta membutuhkan waktu lebih lama untuk memperbaiki 

mengembangkannya (Sedarmayanti, 2014:127) 

Keterampilan dan pengetahuan memiliki peran penting dalam keberhasilan 

seseorang, tetapi empat kompetensi lainnya memainkan peran yang jauh lebih besar. 

Hal ini sangat terasa pada pekerjaan yang lebih strategis dan berada dalam hierarki lebih 

atas dalam organisasi (Sedarmayanti, 2014:127). 

Apabila kompetensi diartikan sama dengan kemampuan, maka dapat diartikan 

pengetahuan memahami tujuan bekerja, pengetahuan dalam melaksanakan kiat-kiat jitu 

dalam melaksanakan pekerjaan yang tepat dan baik, serta memahami betapa pentingnya 

disiplin dalam organisasi agar semua aturan dapat berjalan dengan baik (Sutrisno, 

2012:204). 

 

 

 

Komitmen Organisasi 
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Komitmenoorganisasioadalahoidentifikasiodanoikatanoseseorangopadaosebuah 

organisaio(Moorhead dan Griffin,2013:73). Konsepolainokomitmenoorganisasioadalah 

perasaanoketerkaitanoatauoketerikatanopsikologisPdanQfisikQpegawaiMterhadap 

organisasiotempatnyaobekerjaoatauoorganisasiodiomanaodirinyaomenjadioanggotanya 

(Wirawan,2013:713). MenurutoKreitnerodanoKinicki (2014:165), komitmenoorganisasi 

adalahotingkatanodiomanaoseseorangomengenaloperusahaanodanotujuan-tujuannya. 

Komitmenoorganisasi0merupakanosikapokerjaoyangopentingokarenaoorang-

orang yangomemilikiokomitmenodiharapkanomenunjukkanokesediaanountukobekerja 

lebihpkerasodemiomencapaiotujuanoorganisasiodanomemilikiohasratoyangolebih besar 

untukotetapobekerjaodiosuatuoperusahaano(Kreitner dan Kinicki,2014:165). 

Seseorangoyangosangatoberkomitmenomungkinoakanomelihatodirinyaosebagai 

anggotaosejatiodariosebuahoperusahaan, merujukopadaoorganisasiodalamohalopribadi, 

mengabaikanosumberoketidakpuasanokecil,odanomelihatodirinyaotetaposebagai 

anggotaoorganisasi. Sebaliknya, seseorangoyangokurangoberkomitmenolebih 

berkemungkinanomelihatodirinyaosendiriosebagaioorangoluar, mengekspresikanolebih 

banyakoketidakpuasanomengenaiobanyakohal, danotidakpmelihatodirinyaosebagai 

anggotaojangkaopanjangodari organisasio(Moorhead dan Griffin,2013:73). 

Organisasiodapatomelakukanobeberapaohalodefinitifountukomeningkatkan 

kepuasanodanokomitmen,otetapiotersediaobeberapaopanduanospesifik.oUntuk satu hal, 

jikaoorganisasi memperlakukanokaryawannya denganoadil danomemberikan 

penghargaanoyang masukoakal sertaokeamanan kerja, karyawannyaolebih 

berkemungkinanountuk merasaopuas danomelakukan berbagaiohal jugaodapat 

meningkatkanosikap-sikap ini (Moorhead dan Griffin,2013:73). 

Keterkaitan psikologisoartinya pegawaiomerasa senangodan banggaobekerja 

untuk atauomenjadi anggotaoorganisasi. Keterkaitanoatau keterikatanotersebut 

mempunyaiotigaobentukonorma, oniali-nilai daniperaturanoorganisasi, 

mengidentifikasikanodirinya dengan organisasi dan internalisasionorma, nilai-nilai dan 

peraturaniorganisasi. Paraianggota organisasioyang mempunyai komitmen akan 

mematuhi akanomematuhi peraturan, kodeoetik dan standarokerja organisasi. 

Merekaiakanimengidentifikasikan dirinya dengan organisasi, oia menyatakan dengan 

sadarobahwa merekaimerupakan bagianodari organisasi. Internalisasiiartinya 

mempelajari, omemahamiidan menyerap norma dan nilai-nilaioorganisasi keodalam diri 

sebagai norma dan nilai-nilaiimereka (Wirawan,2013:713). 

 

Kinerja Karyawan 

 

Kinerja adalah sesuatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan 

dan menyelesaikan pekerjaan yang dibebankan kepadanya (Sunyoto, 2012:18). Menurut  

Sutrisno (2012:151), kinerjaiadalahihasilikerjaiyangitelahidicapaiiseseorangidari 

tingkahilaku kerjanyaidalam melaksanakan aktivitas kerja. JugaimenurutiSilalahii 

(2013:408), ikinerjaiadalahitingkatipencapaianikerjaiindividui (pegawai) isetelah 

berusahaiatauibekerja keras atau hasil akhir dari suatu aktivitas. Sedangkan menurut 

Wirawan (2013:732), kinerja adalah keluaran yang dihasilkan oleh fungsi-fungsi atau 

dimensi pekerjaan atau profesi yang dilaksanakan oleh sumber daya manusia atau 

pegawai dalam waktu tertentu 

Organisasiiadalahikelompokiorangiyang bekerja bersamaidalam satuistruktur 

untukimencapai tujuanibersama. Adaiduaipihakiyangibertanggungjawabiuntuk 

mencapai tujuan-tujuan, sasaran-sasaraniserta target-targetiorganisasional yaituimanajer 
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dan karyawan baik, sebagaiiindividual maupunikelompok. Pekerjaanimanajeriadalah 

menetapkanitujuanidanistrategiisertaimelakukaniarahan,danikoordinasiiuntukimencapai

nya. Manajerimembangunitim kerjaiyangisecara efisienidanisecara efektifimencapai 

tujuan, isasaran-sasarani, danitargetiorganisasional. Sementaraikaryawanibekerjaisesuai 

arahanidanistrategiiagar tujuanidan sasaranitercapaii (Silalahi, 2013:408). 

Keberhasilaniorganisasi mencapaiitujuan danisasaran sangatiditentukan oleh 

kinerja manajeridan kinerjaikaryawan. Kinerja manajer adalah satu ukuran tentang 

bagaimana manajer secara efektif melaksanakan tugas-tugas dan secara efisien 

menggunakan sumber-sumber untuk mencapai tujuan-tujuan organisasional melalui 

pelaksanaan fungsi-fungsi manajemen. Di banyakoorganisasi, kinerjaokaryawan 

individual merupakan faktor utamaoyang menentukan keberhasilan organisasional. 

Seberapa baik para karyawan melakukan pekerjaan mereka secara signifikan 

mempengaruhi produktivitas dan kinerja organisasional.  Ada tiga faktor utama yang 

mempengaruhi bagaimana individu yang ada bekerja. Faktor-faktor tersebut adalah 

kemampuan individual untuk melakukan pekerjaan, tingkat usaha yang dicurahkan, dan 

dukungan organisasi (Silalahi, 2013:408). 

 

 

Penelitian Terdahulu 

 

1. Harlie (2012) 

DisipliniKerja, Motivasi daniPengembangan Karier berpengaruh Kinerja Karyawan 

2. Hidayat dan Taufiq (2012) 

Lingkungan Kerja, iDisiplin Kerja dan  Motivasi Kerja berpengaruh terhadap Kinerja 

Karyawan 

3. Kencanawati (2013) 

Kepemimpinan, Etos Kerja, Motivasi dan Disiplin berpengaruh terhadap Kinerja 

4. Setiawan (2013) 

a. Motivasi berpengaruhiterhadapiKinerja 

b. Disiplin tidak berpengaruhiterhadapiKinerja 

5. Suwati  (2013) 

a. KompensasiiberpengaruhiterhadapiKinerjaiKaryawan 

b. MotivasiitidakiberpengaruhiterhadapiKinerjaiKaryawan 

6. Saputra, dkk  (2016) 

a. Kompetensi berpengaruh terhadap Disiplin Kerja 

b. Kompetensi dan Disiplin Kerja berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan 
 

 

KERANGKA KONSEPTUAL  

 

Keberhasilanisuatuiorganisasiisangatidipengaruhiiolehikinerjaiindividu 

karyawannya. Setiapiorganisasiiatauiperusahaaniakaniselaluiberusahaiuntuk 

meningkatkanikinerjaikaryawan, 

idenganiharapaniapaiyangimenjadiitujuaniperusahaaniakanitercapai.Kinerjaiadalah hasil 

kerjaiyang telah dicapai seseorang dari tingkah laku kerjanya dalam melaksanakan 

aktivitas kerja. Banyakifaktor yangodapat mempengaruhi kinerjaokaryawan, seperti 

disiplin, omotivasi, ikompetensi dan komitmen organisasi.. 
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Berdasarkanopemikiranodi atas, maka dapat digambarkan sebuahokerangka 

konseptualisebagai berikut : 

 

 

Gambar 1. 

Kerangka Pemikiran 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

HIPOTESIS 

H1 : Disiplin berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai 

H2 : Motivasi berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai 

H3 : Kompetensi berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai 

H4 : KomitmeniOrganisasi berpengaruhiterhadap terhadapiKinerjaiPegawai 

 

 

METODEiPENELITIAN 

 

VariabeliPenelitian 

Variabelipenelitianiterdiriidariivariabeliindependeniyaitu :  

1. Disiplin ( X1 ) 

Disiplin adalah sikap hormatoterhadap peraturan dan ketetapan perusahaan, yang ada 

dalam diri  karyawan, yang menyebabkan ia dapat menyesuaikan diri dengan 

sukarela pada peraturan dan ketetapan perusahaano (Sutrisno, 2012: 87). 

Disiplin (X1) diukur melalui (Harlie, 2012:118) : 

a. Hadiritepatiwaktu 

b. Presentaseikehadiran  

c. Jamikerjaidenganiefektifidaniefisien 

d. Mematuhi peraturan kerja 

2. Motivasi Kerja ( X2 ) 

H4 

Disiplin  

(X1) 

Motivasi 

(X2) 

Kompetensi 

(X3) 

Komitmen  

Organisasi 

(X4) 

Kinerja  

Karyawan 

(Y) 

H1 

H2 

H3 
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Motivasiikerja adalah suatuikondisi yangimendorong orangilainiuntukidapat 

melaksanakan tugas-tugasisesuai denganifungsinya dalamiorganisasi (Bangun, 

2012:312). 

Motivasi Kerja (X2) diukurimelalui (Suwati, 2013:52-53) : 

a. Penghargaan dari instansi 

b. Perhatian dari pimpinan 

c. Gaji yang cukup 

d. Ingin mencapai prestasi yang  tinggi 

3. Kompetensi  ( X3 ) 

Kompetensi adalah kemampuan seseorang yang dapat terobservasi yang mencakup 

pengetahuan, keterampilan dan sikap dalam menyelesaikan suatu pekerjaan atau 

tugas sesuai dengan perform yang ditetapkan (Rivai dan Sagala, 2013:302). 

Kompetensi ( X3 ), diukur melalui (Calista, 2016:47) :  

a. Keahlian dibidangnya 

b. Pengetahuan yang cukup 

c. Ketrampilan memadai 

4. Komitmen Organisasi ( X4 ) 

Komitmeniorganisasiiadalahiperasaaniketerkaitan atauiketerikatan psikologisidan 

fisikipegawai terhadapiorganisasi tempatnyaibekerja atauiorganisasi diimana dirinya 

menjadiianggotanya (Wirawan, i2013:713) 

KomitmeniOrganisasi ( X4 ), diukurimelaluii (Murtyidan Hudiwinarsih, 2012: 222) :  

a. Adanya ikatan emosional dengan organisasi 

b. Bangga menjadi bagian organisasi 

c. Keinginan terlibat dengan kegiatan organisasi 

d. Ingin bertahan dalam oganisasi hingga waktu lama 

 

 

Varibel terikat yang digunakan adalah  

5. Kinerja Karyawan ( Y  ) 

Kinerja karyawan adalah tingkatipencapaian kerjaiindividu (pegawai) isetelah 

berusahaiatau bekerjaikeras atauihasil akhiridari suatuiaktivitas (Silalahi, 2013:408). 

KinerjaiKaryawani ( Y ), idiukurimelalui (Setiyarti dan Mulyanto, 2013:51) :  

a. Kuantitas kerja 

b. Kualitas kerja  

c. Kerja sama melaksanakan tugas 

d. Ketepatan kerja 

e. Pengetahuan 

 

Populasi dan Sampel 

Populasi dan sampel penelitian ini adalah pegawai Kantor DISPERINDAG, Jl. 

Raya Pati-Kudus KM 4, Pati yang berjumlah 83 pegawai.  

 

JenisiData idaniSumberiData 

Jenisidataidalamipenelitianiiniiadalahidataiprimer, yaituidata yangidikumpulkan 

secarailangsung oleh penelitiiatau pihakipertama 

Metode Pengumpulan Data 

Metodeipengumpulan data yang digunakaniadalah angketiatau kuesioner. 



 

 10 

 

Metode Analisis  

Metode analisis data yang digunakaniadalah RegresiiBerganda 

Regresi bergandaidigunakan untuk mengukurikekuatan hubunganiantaraidua 

variabeliatauilebih, jugaimenunjukkan arahihubungan antaraivariabel dependenidengan 

variabeliindependen (Ghozali,2009:86i). 

Rumus   i (Ghozali,2009:89) 

Y = b0 + b1X1 + b2X2  + b3X3 + b4X4  + e 

Dimana: o 

Y =  Kinerja Pegawai  

b0 =  Konstantao 

b1, b2, b3, b4  = Koefisien Regresio 

X1 =  Disiplin  

X2 =  Motivasi 

X3 =  Kompetensi 

X4 =  Komitmen Organisasi 

e = error 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Hasil Regresi 

Tabel 3 

Regresi Berganda 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) ,155 ,889  ,175 ,862 

Disiplin ,245 ,101 ,209 2,435 ,017 

Motivasi ,269 ,102 ,216 2,649 ,010 

Kompetensi ,516 ,162 ,302 3,182 ,002 

Komitmen Organisasi ,312 ,113 ,265 2,753 ,007 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber : Data Primer Yang Diolah, 2017 

Berdasarkan dari hasil regresi maka akan dibuat persamaan linear antara 

disiplin, motivasi, kompetensi, dan komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai 

sebagai berikut. 

Y =  0,155 + 0,245 X1 + 0,269X2 + 0,516 X3 + 0,312 X4 

Persamaaniregresiidapatidiartikan isebagai berikut : 
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1. Konstantai (α) positifisebesar 0,155. Hasil ini memberi pengertian apabila disiplin, 

motivasi, kompetensi, dan komitmen organisasi dalam keadaan nol makaikinerja 

pegawai masih bernilai positif sebesar 0,155. 

2. Koefisieniregresi disiplin (b1) positifisebesari0,245. Hasiliiniimemberiipengertian 

yaituisetiapiadaipeningkatanidisiplinimakaiakanimeningkatkanikinerjaipegawai. 

3. Koefisieniregresi motivasii (b2) positifisebesar 0,269. Hasiliiniimemberiipengertian 

yaituisetiapiada peningkatan motivasi makaiakanimeningkatkanikinerjaipegawai. 

4. Koefisieniregresi kompetensi (b3) positifisebesari0,516. Hasiliiniimemberi 

pengertian yaitu setiap ada peningkatan kompetensi maka akan meningkatkan 

kinerjaipegawai. 

5. Koefisieniregresi komitmen organisasi (b4) positif sebesar 0,312. Hasil ini memberi 

pengertianiyaituisetiapiadaipeningkatan komitmen makaiakan 

meningkatkanikinerjaipegawai. 

 

Koefisien Determinasi 

Tabel 4 

Model Summary
b
 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the 

Estimate 

1 ,909
a
 ,826 ,817 1,476 

a. Predictors: (Constant), Komitmen Organisasi, Motivasi , Disiplin, Kompetensi 

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber : Data Primer YangoDiolah, 2017 

Koefisienodeterminasi dapatodilihat pada Adjusted R Squareosebesar 0,817. 

Hasil iniodapatodiartikan bahwa variabel disiplin, imotivasi, kompetensi, 

danikomitmeniorganisasi mampu menjelaskanikinerja pegawai sebesar 81,7% (0,817 x 

100,0%). Sementaraiuntuk 18,3% (100% 81,7%) kinerja pegawai dijelaskan oleh 

variabel selain disiplin, motivasi, kompetensi, dan komitmen organisasi. 

 

Uji – F 

Tabel 5 

ANOVA
a
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 805,000 4 201,250 92,410 ,000
b
 

Residual 169,867 78 2,178 
  

Total 974,867 82 
   

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

b. Predictors: (Constant), Komitmen Organisasi, Motivasi , Disiplin, Kompetensi 

Sumber : Data PrimeriYang Diolah, 2017 

Hasiliuji – Fisebesar 92,410 denganisig.0,000 lebihikecil (<) α = 0,05, yang 

menunjukkanobahwa disiplin, motivasi, kompetensi, dan komitmen organisasi 

berpengaruhoterhadap kinerja pegawai secaraibersama-sama. 

 

Uji – t 
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Tabel 6 

Model t Sig. 

1 

(Constant) ,175 ,862 

Disiplin 2,435 ,017 

Motivasi 2,649 ,010 

Kompetensi 3,182 ,002 

Komitmen Organisasi 2,753 ,007 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber : Data Primer Yang Diolah, 2017 

Berdasarkanihasil uji – t dapat dilakukan analisa sebagai berikut : 

1. Hasil uji – t disiplin sebesar 2,435 dengan sig. 0,017 lebih kecil (<) α = 0,05, 

sehinggaomenerima hipotesisoyang menyatakanodisiplin berpengaruhoterhadap 

kinerja pegawai. 

2. Hasil uji – t motivasi sebesar 2,649 dengan sig. 0,010 lebih kecil (<) α = 0,05, 

sehingga menerima hipotesis yang menyatakan motivasi berpengaruhiterhadap 

kinerja pegawai. 

3. Hasil uji – t kompetensi sebesari3,182 dengan sig. 0,002 lebih kecil (<) α = 0,05, 

sehingga menerima hipotesis yang menyatakan kompetensi berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai. 

4. Hasil uji – t komitmen organisasi sebesari2,753 dengan sig. i0,007 lebihikecil (<) α 

= 0,05, sehingga menerimaihipotesisiyangimenyatakanikomitmeniorganisasi 

berpengaruhiterhadapikinerjaipegawai. 

 

Pembahasan 

1. Pengaruh Disiplin Terhadap Kinerja Pegawai 

Uji hipotesis membuktikan bahwa disiplin berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai, dengan didapat hasil uji – t sebesar 2,435 dengan sig. 

0,017 lebih kecil (<) α = 0,05. Hasil ini dapat diartikan adanya peningkatan disiplin 

akan meningkatkan kinerja pegawai Disperindag Pati. Disiplinoadalah sikapohormat 

terhadap peraturanodan ketetapan perusahaan, yangoada dalam diri  karyawan, yang 

menyebabkan ia dapat menyesuaikan diri dengan sukarela pada peraturan dan 

ketetapan perusahaan (Sutrisno, 2012:87). Dengan disiplin menaaati peraturan maka 

karyawan dalam bekerja akan terarah pada pencapaian kerja yang sesuai harapan 

perusahaan. 

Kedisiplinan para pegawai Disperindag Pati termasuk cukup (nilai rata – rata 

3,32). Kedisiplinan lebih tinggi lebih diperlihatkan dalam hal mengutamakan 

presentase kehadiran saat kerja (nilai rata – rata 3,43), yang menunjukkan para 

pegawai akan lebih sering datang ke tempat kerja untuk menjalankan tugasnya 

sehingga memperlancar proses tugas yang dijalankan oleh Disperindag Pati. 

Kedisiplinan lebih tinggi diperlihatkan juga dalam hal sanggup mematuhi peraturan 

kerja yang telah ditetapkan (nilai rata – rata 3,42), yang menunjukkan bahwa para 

pegawai mau menjalankan tugas sesuai dengan peraturan dan prosedur kerja yang 

ditetapkan didalam instansi, sehingga dapat mencapai hasil kerja sesuai keinginan 

instansi. Sementara itu penilaian cukup diberikan terhadap selalu hadir tepat waktu 

(nilai rata – rata 3,20), yang menunjukkan bahwa pegawai belum konsisten hadir 
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tepat waktu, yaitu terkadang masih terlambat masuk kerja sehingga proses 

pelaksanaan kerja menjadi terhambat. Penilaian cukup juga diberikan mengenai 

menggunakan jam kerja dengan efektif dan efisien (nilai rata – rata 3,24), yang 

menunjukkan bahwa para pegawai menggunakan jam kerja untuk menjalankan 

tugas, tetapi di sela-sela menjalankan pekerjaan mereka menjalankan aktivitas lain 

yang tidak terkait pekerjaan seperti mengobrol dengan rekan kerja atau pergi keluar 

meninggalkan tempat kerja.  

Berdasarkan dari penilaian terhadap kedisiplinan maka untuk lebih 

meningkatkan kedisiplinan dalam bekerja, para pegawai harus selalu hadir tepat 

waktu yaitu harus konsisten hadir dan mulai menjalankan jam kerja mulai jam 07.15 

WIB karena dengan memulai bekerja sesuai waktu yang ditentukan maka pekerjaan 

juga dapat diselesaiakan secara tepat waktu. Karyawan juga harus mampu 

menggunakan jam kerja dengan efektif dan efisien, yaitu selama jam kerja lebih 

fokus untuk menjalankan tugas dan tidak melakukan kepentingan pribadi atau yang 

tidak tekait pekerjaan seperti berbincang – bincang dengan rekan kerja dan pergi 

meninggalkan tempat kerja tanpa ada kepentingan yang jelas. Dengan cara ini 

diharapkan ouput kerja yang dihasilkan bisa lebih maksimal dan mendukung pada 

pencapaian kuantitas kerja yang lebih baik dari para pegawai. Hal ini yang membuat 

peningkatan displin akan berpengaruh pada peningkatan kinerja yang lebih tinggi 

dari pegawai Disperindag Pati. 

Hasilipenelitian yang didapat mendukungipenelitian Harlie (2012), Hidayat 

dan Taufiq (2012), Kencanawati (2013), Safitri (2013) serta Setiyarti dan Mulyanto 

(2013) yang menunjukkan bahwa disiplin berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

2. Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai 

Uji hipotesis membuktikan bahwa motivasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai, dengan didapat hasil uji – t sebesar 2,649 

dengan sig. 0,010 lebih kecil (<) α = 0,05. Hasil ini dapat diartikan adanya 

peningkatan motivasi akan meningkatkan kinerja pegawai Disperindag Pati. 

Motivasi adalah bagaimanaicaraimendorongisemangatikerjaiseseorangiagarimau 

bekerjaidenganimemberikanisecaraioptimalikemampuanidanikeahliannyaigunaimen

capaiitujuaniorganisasii (Sunyoto, 2012:11). Hal ini yang membuat adanya motivasi 

yang iinggi akan berpengaruhipada peningkatan kinerja pegawai. 

Motivasi para pegawai Disperindag Pati termasuk cukup (nilai rata – rata 

3,30). Motivasi yang tinggi lebih dipengaruhi karena gaji yang diberikan instansi 

mencukupi (nilai rata – rata 3,49). Pemerintah memberikan perhatian yang tinggi 

terhadap kesejahteraan para pegawainya sehingga memberikan gaji yang layak dan 

mencukupi kebutuhan pokok para pegawai, sehingga dapat hidup sejahtera. Pegawai 

juga memberikan penilaian tinggi mengenai prestasi tertinggi di intansi mudah 

dicapai (nilai rata – rata 3,45), yaitu apabila bekerja dengan tekun dan terus 

berusaha meningkatkan kemampuan dalam bekerja maka prestasi bisa didapatkan. 

Sementara itu penilaian cukup diberikan kenaikan pangkat/ golongan di instansi 

lebih cepat (nilai rata – rata 3,13). Hal ini menunjukkan bahwa proses kenaikan 

pangkat/golongan membutuhkan cukup waktu. Penilaian cukup juga diberikan 

mengenai memperoleh perhatian dari pimpinan (nilai rata – rata 3,12), yang 

menunjukkan bahwa perhatian yang diberikan pimpinan masih kurang tinggi, seperti 

kurang memperhatikan kesulitan pegawai dalam menjalankan tugas dan kurang 

memberi penghargaan kepada pegawai yang mampu menjalankan tugas secara baik 

di unit kerjanya. 
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Berdasarkan dari persepsi yang diberikan pegawai terhadap motivasi, 

menunjukkan bahwa agar dapat lebih memotivasi pegawai dalam bekerja maka 

peningkatan pangkat/golongan lebih dipercepat khususnya kepada pegawai yang 

dianggap berprestasi lebih diprioritaskan untuk mendapatkan percepatan kenaikan 

pangkat/golongan sehingga memotivasi pegawai untuk berupaya menunjukkan 

prestasi dalam bekerja. Para pimpinan juga lebih memberi perhatian kepada 

bawahannya, yaitu sering turun untuk mengamati proses kerja pegawai dan 

membantu mencari solusi apabila ada pegawai yang mengalami kesulitan didalam 

menjalankan tugas. Selain itu memberi perhatian lebih tinggi kepada bawahan yang 

beprestasi, yaitu memberi usulan kepada instansi agar memberikan reward sebagai 

timbal balik atas prestasi yang dicapai. Dengan melakukan berbagai upaya yang 

lebih memotivasi pegawai dalam bekerja maka hal ini yang akan membuat pegawai 

akan bekerja lebih maksimal sehingga bisa menghasilkan kinerja yang lebih baik. 

Hasil penelitianiyang didapat mendukungipenelitian Harlie (2012), Hidayat 

dan Taufiq (2012), Kencanawati (2013), Setiawan (2013), Argensia, dkk (2014) 

serta Liana dan Irawati (2014) yang menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai. 

3. Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Pegawai 

Uji hipotesis membuktikan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai, dengan didapat hasil uji – t sebesar 3,182 

dengan sig. 0,002 lebih kecil (<) α = 0,05. Hasil ini dapat diartikan adanya 

peningkatan kompetensi akan meningkatkan kinerja pegawai Disperindag Pati. 

Kompetensi adalah suatu kemampuan yang dilandasi oleh keterampilan dan 

pengetahuan yang didukung oleh sikap kerja serta penerapannya dalam 

melaksanakan tugas dan pekerjaan di tempat kerja yang mengacu pada persyaratan 

kerja yang ditetapkan (Sutrisno, 2012:203). Dengan memiliki kompetensi maka 

pegawai akan lebih menguasai dan memahami cara menjalankan tugas yang 

diberikan sehingga bisa menghasilkan ouput kerja sesuai yang diharapkan 

perusahaan.  

Kompetensi para pegawai Disperindag Pati termasuk tinggi (nilai rata – rata 

3,50). Kompetensi yang tinggi dapat dilihat dari memiliki keahlian dibidang yang 

sedang dijalani (nilai rata – rata 3,51), yaitu memiliki kemampuan teknis yang 

handal dan dapat dipercaya untuk menjalankan bidang tugas yang dijalani saat ini. 

Pegawai juga mempunyai pengetahuan yang cukup selama bekerja di instansi ini 

(nilai rata – rata 3,45), yaitu memahami dan mengerti bentuk tugas yang dijalani 

sehingga dapat menjalankannya secara tepat. Pegawai memiliki ketrampilan yang 

memadai demi menunjang karier (nilai rata – rata 3,54), yaitu mengetahui cara 

menggunakan peralatan dan perlengkapan kerja untuk menghasilkan output kerja 

yang benar.   

Kompetensi yang dimiliki para pegawai akan berdampak pada kemampuan 

untuk menjalankan tugas sehingga untuk kompetensi para pegawai perlu untuk terus 

ditingkatkan seperti pemberian pendidikan dan pelatihan kerja secara 

berkesinambungan sehingga para pegawai bisa menghasilkan kualitas dan kuantitas 

yang lebih baik dan kinerja yang ditunjukkan juga bisa lebih baik. 

Hasil penelitian yang didapat mendukung penelitian Rudianto, dkk (2014), 

Pradana, dkk (2016) serta Saputra, dkk (2016) yang menunjukkan bahwa 

kompetensi berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

4. Pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai 
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Uji hipotesis membuktikan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja pegawai, dengan didapat hasil uji – t sebesar 2,753 

dengan sig. 0,007 lebih kecil (<) α = 0,05. Hasil ini dapat diartikan adanya 

peningkatan komitmen organisasi akan meningkatkan kinerja pegawai Disperindag 

Pati. Komitmen organisasi adalah perasaan keterkaitan atau keterikatan psikologis 

dan fisik pegawai terhadap organisasi tempatnya bekerja atau organisasi di mana 

dirinya menjadi anggotanya (Wirawan, 2013:713). Para pegawai yang memiliki 

komitmen tinggi akan mengeluarkan semua kemampuan yang dimiliki untuk 

kemajuan perusahaan sehingga hal ini yang membuat adanya komitmen yang tinggi 

dapat berpengaruh pada peningkatan kinerja pegawai. 

Komitmen organisasi para pegawai Disperindag Pati termasuk tinggi (nilai 

rata – rata 3,42). Komitmen yang tinggi dapat dilihat dari memiliki ikatan emosional 

dengan instansi (nilai rata – rata 3,46), yaitu karena para pegawai memiliki peran 

dan tanggung jawab untuk menjalankan tugas di Disperindag Pati sehingga 

Disperindag Pati sudah menjadi bagian hidup para pegawai. Hal ini yang 

menimbulkan ikatan emosional diantara mereka. Pegawai juga bangga bekerja di 

instansi ini (nilai rata – rata 3,43), yaitu bangga dapat bekerja di instansi pemerintah 

yang membantu tugas pemerintah daerah di bidang industri dan perdagangan. 

Pegawai juga ingin bertahan dalam instansi ini hingga waktu yang lama (nilai rata – 

rata 3,49), yaitu bekerja sampai masa pensiun di Disperindag Pati. Sementara untuk 

penilaian cukup diberikan terhadap Disperindag Pati mempunyai keinginan untuk 

terlibat dengan kegiatan instansi ini (nilai rata – rata 3,29), yang berarti para 

pegawai hanya ingin terlibat sebagian kegiatan yang dilakukan oleh Disperindag 

Pati, khususunya yang berkaitan dengan kegiatan di unit kerjanya saja.  

Komitmen organisasi yang tinggi akan membuat pegawai akan lebih fokus 

untuk bekerja di Disperindag Pati sehingga semua pemikiran dan kemampuan yang 

dimiliki akan digunakan untuk lebih mendukung proses kerja di Disperindag Pati. 

Sementara keterlibatan para pegawai di setiap kegiatan perlu untuk ditingkatkan 

yaitu membantu unit kerja lain yang sedang melakukan berbagai kegiatan agar 

kegiatan tersebut bisa berjalan lebih lancar dan sesuai tujuan yang ingin didapat. Hal 

ini yang akan membuat keterlibatan pegawai di setiap kegaiatan dapat mendukung 

pada pencapaian kinerja yang lebih tinggi. 

Hasil penelitian yang didapat mendukung penelitian Setiyarti dan Mulyanto 

(2013), Argensia, dkk (2014) serta  Liana dan Irawati (2014) yang menunjukkan 

bahwa komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

 

 
KESIMPULAN  

 

1. Disipliniberpengaruh positif danisignifikan terhadapikinerja pegawai. 

2. Motivasi berpengaruh positifidan signifikan terhadap kinerjaipegawai. 

3. Kompetensi berpengaruhipositif dan signifikaniterhadap kinerjaipegawai 

4. Komitmen organisasiiberpengaruh positifidan signifikaniterhadap kinerjaipegawai 

 

SARAN 

 

1. Sebaiknya pengetahuan para pegawai perlu untuk terus ditingkatkan melalui 

pemberian pendidikan dan pelatihan kerja yang dilakukan secara berkesinambungan 
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sesuai dengan bidang tugas para pegawai. Selain itu penempatan pegawai dilakukan 

berdasarkan seleksi yang memperhitungkan latar belakang pendidikan pegawai 

seperti bagi pegawai yang berlatar pendidikan sarjana ekonomi di tempatkan di 

bagian keuangan dan bagian umum serta kepegawaian.  

2. Sebaiknya para pegawai perlu untuk aktif melibatkan diri di setiap kegiatan yang 

diselenggarakan oleh instansi seperti membantu mensosialisasikan berbagai 

kegiatan yang diselenggarakan seperti pembinaan UKM dan pemberian pelatihan 

kerja di berbagai bidang industri sehingga kegiatan yang diselenggarakan dapat 

terlaksana sesuai program kerja yang telah disusun.  

3. Sebaiknya pimpinan perlu untuk lebih sering memantau proses tugas yang 

dijalankan para bawahannya dan apabila ada kesulitan maka perlu diberi bantuan 

untuk mencari solusinya. Para pimpinan juga dapat memberikan perhatiannya 

dengan memberikan usulan kepada pihak instansi untuk memberi reward kepada 

bawahannya yang beprestasi, sebagai timbal balik atas usahanya mencapai prestasi.  

4. Sebaiknya DISPERINDAG Pati memberi toleransi keterlambatan sampai 15 menit 

setelah itu pegawai yang terlambat dianggap tidak masuk kerja dan akan diberi 

sanksi yaitu selain pengurangan gaji juga penundaan jabatan. Dengan cara ini 

diharapkan para pegawai hadir tepat waktu yaitu pukul 07.15 sehingga mereka bisa 

memaksimalkan jam kerja untuk menjalankan tugas.. 
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