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ABSTRACT 

The research rum was to give the test and to analyse the impact of 

competence, motivations and discipline work to employee which is the variable in 

this study consisted of independence variable is competence, motivations, and 

discipline work. And the dependent variable is performance employee. The 

population in this study involved all the employee in the human Resource Employee 

and development institution and employee in the regional Secretariat Daerah 

Lubuklinggau city in the Organization division, Law and Social Prosperity 

Government consisted of 125 people. 

Analyses model used Structural Equation Method (SEM) to give the test the 

correlation between dependent and independence variable. The research result 

showed that (1 )Competence in partial gave and significant influence to the employee 

performance in the Human Resource Employee and Development institution and 

employee in the regional Secretariat Daerah Lubuklinggau city(2) Motivation in 

partial gave positive influence but not significant to the employee performance in 

the Human Resources Employee and Development institution and employee in the 

regional Secretariat Daerah Lubuklinggau city(3)in partial work discipline gave 

positive and significant influence to the employee performance in the human 

Resources Employee and Development institution and employee and Development 

institution employee in the regional Secretariat Daerah Lubuklinggau city. 

Based on the result parameter tested by using Regressions Weight, can be 

presented Structural Performance is influenced = 0,42 , Competence = 0,04 

Motivations = 0,31 , error. Performance is influenced together by competence, 

motivations, and discipline work = 0,31 these variables influenced performance, but 

competence is more dominant in influenced performance. 

Keyword : Competence, Motivations, and Disciple work 
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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh 

kompetensi, motivasi dan disiplin kerja terhadap pegawai , yang mana variabel dalam 

penelitian ini terdiri dari variabel independen yaitu Kompetensi, Motivasi dan 

Disiplin Kerja dan variabel dependen yaitu Kinerja Pegawai. Adapun populasi dalam 

penelitian ini melibatkan seluruh pegawai yang berada dilingkungan Badan 

Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia serta Pegawai yang berada 

dilingkup Sekretariat Daerah Pemerintah Kota Lubuklinggau yaitu Bagian 

Organisasi, Pemerintahan, Hukurn dan Kesejahteraan Rakyat yaitu berjumlah 125 

orang. 

Model analisis menggunakan Structural Equation Method (SEM) menguji 

hubungan antara variabel dependen dan variabel independen. Hasil menunjukkan 

sebagai berikut : (1) secara parsial Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Pegawai di Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya 

Manusia Kota Lubuklinggau (2) secara parsial Motivasi berpengaruh positif namun 

tidak signifikan terhadap Kinerja Pegawai di Badan Kepegawaian dan 

Pengembangan Sumber Daya Manusia Kota Lubuklinggau. (3) secara parsial 

Disiplin Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai di Badan 

Kepegawaian dan Pengembangan Surnber Day a Man usia Kota Lubuklinggau. ( 4) 

secara parsial Kompetensi, Motivasi dan Disiplin Kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja Pegawai di Badan Kepegawaian dan Pengembangan 

Surnber Daya Manusia Kota Lubuklinggau. 

Dari hasil pengujian paramater menggunakan Regression Weight dapat 

disajikan persamaan structural Kinerja = 0,42, Kompetensi + 0,04 Motivasi + 0,31 

Disiplin Kerja, error. Kinerja dipengaruhi secara parsial oleh Kompetensi, Motivasi 

dan Disiplin Kerja besarnya pengaruh Kompetensi 0,42, Motivasi 0,04 dan Disiplin 

Kerja 0,31 ketiga variabel tersebut mempengaruhi Kinerja, Namun Kompetensi lebih 

dominan dalam mempengaruhi Kinerja. 

Kata Kunci : Kompetensi, Motivasi, Disiplin Kerja dan Kinerja Pegawai. 

ii 
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BABIV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

4.1. Analisis Deskriptif 

Karakateristik Responden 

Responden diambil dari pegawai di badan kepegawaian dan 

pengembangan sumber daya manusia kota lubuk, yang menjawab semua 

pernyataan atau pertanyaan yang terdapat dalam kuisioner, sangat 

, I 
I 

pipengaruhi oleh cara pandang dan wawasan responen terhadap masalah-

masalah yang dipertanyakan dalam kuisioner, cara pandang ini sangat erat 

kaitannya dengan karakteristik per individu responden, karakteristik 

responden dalam penelitian ini diambil datanya meliputi; jenis kelamin, 

usia, pendidikan, golongan, dan masa kerja, adapun rincian karakteristik 

responden per individu tergambar sevbagai berikut: 

a. J en is Kelamin 

Dari jumlah 125 orang responden yang telah mengisis kuisioner 

dan mengembalikan kuisioner dimaksud dapat dijelaskan sebagai 

berikut: 

Tabel4.1 

Persentase Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

J enis Kelamin Frekuensi Presentase (%) 

Laki-laki 63 51 

Perempuan 62 49 

Jumnlah 125 100 

Sumber: data responden diolah penulis tahun 2018 

I 

50 
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b. Usia 

Berdasarkan 125 orang responden yang telkah mengisi kuisioner 

penelitian ini, temyata didominasi oleh responden yang berusia 23- 35 

tahun besarnya 63 % responden yang berusia 35- 40 tahun 62 % 

responden, rincian distrubisi responden berdasarkan usia tergambar 

pada table dibawah ini : 

Tabel4.2 
p t R d b d resen ase espon en er k u· asar an s1a 

Kategori Usia Frekuensi Presentase (%) 

23-35 Tahun 63 51 

35-40 Tahun 62 49 

Jumlah 125 100 

Sumber : data responden diolah penulis tahun 2018 

c. Pendidikan 

Berdasarkan 125 responden yang telah mengisis kuisioner dalam 

penelitian m1, temyata didominasi oleh rensponden yang 

berpendidikan D3 sebesar 49 % respoilden yang berpendidikan S 1 

sebesar 51 % responden berdasrkan pendidikan terdapat pada table 

berikut ini: 

Tabel4.3 

Presentase Responden Berdasarkan Pendidikan 

Kategori Pendidikan Frekuensi Presentase (%) 

S1 63 51 

D3 62 49 

Jumlah 125 100 

Sumber: data responden diolah penulis tahun 2018 

d. Masa Kerja 

Berdasarkan 125 responden yang tekah mengisis kuisioner 

dalam penelitian ini, temyata didominasi oleh rensponden yang 

mempunyai masa kerja 11 - 20 Tahun sebesar 51 % responden 

yang mempunyai jabatan masa kerja 21 - 30 Tahun sebesar 62 %, 

rincian distribusi responden berdasarkan masa kerja terdapat pada 

tabel berikut ini. 
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Tabel4.4 

Presentase Responden berdasarkan Masa Kerja 

Kategori Masa Kerj a Frekuensi Presentase(%) 

12-20 Tahun 63 51 

21-30 Tahun 62 49 

Jurnlah 125 100 

4.2. Pengujian Instrumen Penelitian 

a. Uji Validitas dan Uji Reliabilitas Kuisioner · 

Sebelum dilaksanakan penelitian atau pengujian dengan Teknik 

analisis dengan menggunakan analisis SEM (AMOS) terlebih dahulu 

dilakukan uji kuisioner terhadap 125 responden untuk mendapatkan 

validitas butir kuisioner, dengan cara melihat nilai korelasi masing-

masing item terhadap variabel dengan program SEM. Tingkat 

reliabilitas diterima apabila nilai CR > 0,6 dan nilai loading atau 

varian extract> 0,5. 

Tabel 4.5 Construct validity and reliability 

1. Construct validity and reliability 

Loadings error sum (loadings)"2 CR 
xl.7 <--- Kompetensi 0,971 0,0040 38,8752 0,990799 

xl.6 <--- Kompetensi 0,84 0,0980 
xl.5 <--- Kompetensi 0,883 0,0980 
xl.4 <--- Kompetensi 0,973 0,0130 
xl.3 <--- Kompetensi 0,802 0,0600 
xl.2 <--- Kompetensi 0,773 0,0740 
xl.l <--- Kompetensi 0,993 0,0140 
x2.1 <--- Motivasi 0,967 0,0390 33,9539 0,965645 

x2.2 <--- Motivasi 0,908 0,1030 

x2.3 <--- Motivasi 0,839 0,1830 

x2.4 <--- Motivasi 0,692 0,2860 

x2.5 <--- Motivasi 0,94 0,0730 

i I 
x2.6 <--- Motivasi 0,553 0,4370 

' x2.7 <--- Motivasi 0,928 0,0870 
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x3.1 <--- Disiplin 0,697 0,2960 26,7289 0,977509 

x3.2 <--- Disiplin 0,997 0,0030 

x3.3 <--- DisiQ_Iin 0,862 0,1080 

x3.4 <--- Disiplin 0,977 0,0210 

x3.5 <--- Disiplin 0,722 0,1140 

x3.6 <--- Disiplin 0,915 0,0730 

y05 <--- Kinerja 0,808 0,0270 21 '1140 0,990802 

y04 <--- Kinerja 0,962 0,0130 

_y03 <--- Kinerja 0,909 0,0480 

y02 <--- Kinerja 0,974 0,0190 

yOl <--- Kinerja 0,942 0,0890 

Dari table 4.5 di atas dapat disimpulkan bahwa seluruh butir 

pertanyaan pada kuisioner kompetensi pegawai, motivasi dan disiplin 

serta kinerja seluruhnya memiliki nilai factor standar lebih besar dari 

0,5 dianyataka valid dan reliable. 

4.3. Analisis Faktor Konfirmatori (Confirmatory Factor Analysis) atau 

CFA 

Analisis factor konfirmatori ·dirancang untuk menguji 

unidimensionalitas dari suatu konstruk teori (Ghozali,2008) variable 

talen yang digunakan dalam penelitian berdasarkan konsep teoritis 

dengan beberapa indicator atau variable manifest. Analisis 

konfermatori menguji apakah indicator dan dimensi pembentuk 

konstruk laten merupakan indicator dan dimensi yang valid sebagai 

pengukur konstruk laten. 

a. Confirmatory Factor Analysis (CF A) kontruk eksogen 

Analisis faktor konfirmatori eksogen terdiri dari variable 

kompetensi, dengan lima indikator ( X 1.1 - X 1. 7) dengan metode Firs 

Order Confermatori factor analysis, tergambar dibawah ini: 
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Gambar 4.1 CFA Model_l Variabel Eksogen Kompetensi 

Dari Gani.bar di atas di estimasikan penilainan faktor loading 

sebagaimana pada table dibawah ini : 

Tabel 4.6. Regression Weights: (Group number 1 - Default model). 

Estimate S.E. C.R. p Label 

xl.7 <--- Kompetensi 1,000 

xl.6 <--- Kompetensi ,856 ,055 15,672 *** 

xl.5 <--- Kompetensi ,938 ,050 18,901 *** 

x1.4 <--- Kompetensi ,986 ,031 32,148 *** 

xl.3 <--- Kompetensi ,858 ,061 14,051 *** 

x1.2 <--- Kompetensi ,773 ,061 12,767 *** 

x1.1 <---: Kompetensi 1,009 ,025 41,123 *** 

Berdasarkan Gambar 4.1 dan tabel 4.6 di atas dapat diketahui 

bahwa semua indicator dari konstruk eksogen kompetensi pegawai 

memiliki faktor loading standar > 0,5 menurut lgbaria et al dalam 

Wijanto (2008) menyatakan bahwa muatan standar loading 2': 0,5 

adalah very significant, sedangkan Ghozali (2008) menyatakan factor 

loading 2': 0,5 menunjukan adanya tingkat convergent validity yang 
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baik, dengan demikian dimensi dan indicator dalam Model CF A 

Konstruk eksogen Variabel kompetensi pegawai seluruhnya valid 

karena memiliki nilai factor loading > 0,5 sehingga tidak ada yang di 

drop. 

b. Analisis faktor konfirmatori eksogen terdiri dari variable 

motivasi, dengan lima indikator ( X2.1 - X2.7) dengan metode 

Firs Order Confermatori factor analysis, tergambar dibawah 

ini: 

Gambar 4.2 CFA Model_l Variabel Eksogen motivasi 

Dari Gambar di atas di estimasikan penilainan faktor loading 

sebagaimana pada table dibawah ini : 

Tabel4.7. Regression Weights: (Group number 1 -Default mot;lel). 

Estimate S.E. C.R. p Label 

x2.1 <--- Motivasi 1,000 

x2.2 <--- Motivasi ,914 ,045 20,435 *** 

x2.3 <--- Motivasi ,871 ,056 15,699 *** 

x2.4 <--- Motivasi ,674 ,066 10,178 *** 

x2.5 <--- Motivasi ,978 ,041 24,047 *** 

x2.6 <--- Motivasi ,577 ,080 7,174 *** 

x2.7 <--- Motivasi ,968 ,043 22,711 *** 
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Berdasarkan Gambar 4.2 dan tabel 4.7 di atas dapat diketahui 

bahwa semua indicator dari konstruk eksogen motivasi pegawai 

memiliki faktor loading standar > 0,5 menurut lgbaria et al dalam 

Wijanto (2008) menyatakan bahwa muatan standar loading 2: 0,5 

adalah very significant, sedangkan Ghozali (2008) menyatakan factor 

loading 2: 0,5 menunjukan adanya tingkat convergent validity yang 

baik, dengan demikian dimensi dan indicator dalam Model CF A 

Konstruk eksogen Variabel motivasi pegawai seluruhnya valid karena 

memiliki nilai factor loading > 0,5 sehingga tidak ada yang di drop. 

c. Analisis faktor konfirmatori eksogen terdiri dari variable 

disiplin, dengan enam indikator ( X3.1 - X3.6) dengan metode 

Firs Order Confermatori factor analysis, tergambar dibawah 

ini: 

Gambar 4.3 CFA Model_l Variabel Eksogen Disiplin Kerja 

Dari Gambar di atas di estimasikan penilainan faktor loading 

sebagaimana pada table dibawah ini: 
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Tabel4.8. Regression Weights: (Group number 1 -Default model). 

Estimate S.E. C.R. p Label 

x3.1 <--- Disiplin _ kerj a 1,000 

x3.2 <--- Disiplin_kerja 1,203 ,112 10,736 *** 
x3.3 <--- Disiplin _ kerj a 1,062 ,113 9,379 *** 
x3.4 <--- Disiplin _ kerj a 1,233 ,117 10,549 *** 
x3.5 <--- Disiplin _ kerja ,664 ,084 7,862 *** 
x3.6 <--- Disiplin kerja 1,162 ,117 9,916 *** 

. Berdasarkan Gambar 4.3 dan tabel 4.8 di atas dapat diketahui 

bahwa semua indicator dari konstruk eksogen disiplin kerja memiliki 

faktor loading standar > 0,5 menurut Igbaria et al dalam Wijanto 

(2008) menyatakan bahwa muatan standar loading ~ 0,5 adalah very 

significant, sedangkan Ghozali (2008) menyatakan factor loading ~ 

0,5 menunjukan adanya tingkat convergent validity yang baik, dengan 

demikian dimensi dan indicator dalam Model CF A Konstruk eksogen 

Variabel disiplin kerja seluruhnya valid karena memiliki nilai factor 

loading > 0,5 sehingga tidak ada yang di drop. 

d. Confirmatory Factor Analysis (CFA) konstruk endogen 

Kinerja Pegawai 

Analisis faktor konfirmatori endogen terdiri dari variable 

Kinerja, dengan lima indikator ( Y.l - Y.5) dengan metode Firs 

Order Confermatori factor analysis, tergambar dibawah ini 
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,05 

Gambar 4.4 CFA Model_l Variabel Eksogen Kinerja 

Dari Gambar di atas di estimasikan penilainan faktor loading 

sebagaimana pada table dibawah ini : 

Tabel4.9. Regression Weights: (Group number 1 -Default model). 

Estimate S.E. C.R. p Label 

y05 <--- Kinerja 1,000 

y04 <--- Kinerja 1,202 ,087 13,830 *** 

y03 <--- Kinerja 1,170 ,094 12,418 *** 

y02 <--- Kinerja 1,209 ,086 14,107 *** 

y01 <--- Kinerja 1,112 ,086 12,962 *** 

Berdasarkan Gambar 4.4 dan tabel 4.9 di atas dapat diketahui 

bahwa semua indicator dari konstruk endogen kinerja memiliki faktor 

loading standar > 0,5 menurut Igbaria et al dalam Wijanto (2008) 

menyatakan bahwa muatan standar loading 2: 0,5 adalah very 

significant, sedangkan Ghozali (2008) menyatakan factor loading 2: 

0,5 menunjukan adanya tingkat convergent validity yang baik, dengan 
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demikian dimensi dan indicator dalam Model CF A Konstruk endogen 

Variabel kinerja seluruhnya valid karena memiliki nilai factor loading 

> 0,5 sehingga tidak ada yang di drop. 

e. Analisis Struktural Equation Modelling ( SEM) 

Analisis selanjutnya adalah analisis Structural Equation 

Modelling secara Full, setelah dilakukan analisis terhadap tingkat 

unidimemsionlitas dan dimensi maupun indikator-indikator 

pembentuk variable Iaten atau konstruk . eksogen maupun endogen 

yang di uji dengan CF A, tahapan selanjutnya adalah melakukan 

analisis Full Model . Hasii pendugaan untuk modifikasi analisis Full 

Model SEM dengan aplikasi Amos ditampilkan seperti pada gambar 

dibawah ini: 

Gambar 4.5. Hasil Pendugaan Full Model 

Pengaruh kompetensi ,motivasi dan disiplin kerja terhadap 

kinerja ,01 

,42 

,04 

43651.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



60 

Berdasarkan Gambar 4.5 di atas dapat diketahui bahwa semua 

indicator dari konstruk eksogen dan endogen variabel memiliki faktor 

loading standar > 0,5 menurut lgbaria et al dalam Wijanto (2008) 

menyatakan bahwa muatan standar loading ~ 0,5 adalah very 

significant, sedangkan Ghozali (2008) menyatakan factor loading ~ 

0,5 menunjukan adanya tingkat convergent validity yang baik, dengan 

demikian dimensi dan indicator dalam Full Model CF A Konstruk . 

selurulmya valid karena memiliki nilai factor loading > 0,5 sehingga 

tidak ada yang di drop, dan diperoleh hasil pengujian masing-masing 

Parameter (Regression Weight) sebagai berikut : 

Tabel 4.10. Regression Weights: (Group number 1- Default 
model). 

Estimate S.E. C.R. p keterangan 
kinerja <--- Kompetensi 0,421 0,062 6,746 *** Signifikan 

kinerj a <--- Motivasi 0,043 0,030 1,452 ,147 
Tidak 
signifikan 

kinerja <--- Disiplin kerja 0,310 0,062 5,021 *** Signifikan 

Dari hasil pengunjian parameter, Regression Wight diatas, maka 

persamaan stmctural disajikan sebagai berikut: Kinerja = 0,42 

kompetensi + 0,04 motivasi + 0,31 disiplin kerja , error. 

Berdasarkan model structural di atas dapat di jelaskan sebagai 

berikut: 

Dari persamaan struckktur bahwa kinerja dipengaruhi secara 

bersama sama oleh kompetensi, motivasi dan disiplin kerja, besamya 

pengaruh kompetensi 0,42 , motivasi 0,04 dan disiplin kerja 0,31 

ketiga variable tersebut mempengaruhi kinerja, namun Kompetensi 

lebih dominan dalam mempengamhi Kinerja. 
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F. Goodness of Fit 

Tabel 4.11 CMIN 

Model NPAR CMIN DF p CMIN/DF 
Default model 56 1393,865 269 ,000 5,182 
Saturated model 325 ,000 0 
Independence model 25 5471,863 300 ,000 18,240 

Menunjukan The Minimum Sample Discrepancy Function yang 

dibagi dengan degree of freedom. CMIN/DF tidak lain adalah statistic 

chisquare, X2 dibagi DF disebut X2 relatif. Bila nilai X2 kurang dari 

2,0 atau 3,0 menunjukan idikasi dari acceptable fit antara model dan 

data (Arbuckle, 1997 dalam Ferdinand AT.2000)' atau kurang dari 

sama dengan S 5 (Wheaton, 1977) dan berada diatas batas bawah 

yaitu 1 (Tumpal JR Sitinjak dan Sugiarto, 2006). 

Tabel 4.12 . RMR, GFI 

Model RMR GFI AGFI PGFI 
Default model ,029 ,596 ,511 ,493 
Saturated model ,000 1,000 
Independence model ,183 ,128 ,055 ,118 

Ukuran AGFI merupakan modifikasi dari GFI dengan 

mengakomodasi degree of freedom model dengan model lain yang 

dibandingkan. AGFI adalah analog R2 dalam regresi berganda. Fit 

Index ini dapat diadjust terhadap degress of freedom yang tersedia 

untuk menguji diterima tidaknya model (Arbuckle, 1997 dalam 

Ferdinand, A.T., 2000). GFI dan AGFI dapat diklasifikasikan sebagai 

indek absolute fit karena indek ini pada dasamya membandingkan 

antara model hipotesa dengan tanpa model sama sekali. Meskipun 

indek ini berkisar dari 0 sampai 1, nilai mendekati 1 merupakan 

indikasi good fit. Nilai indek dapat negatif, tetapi artinya model yang 

dibuat buruk dibandingkan dengan tanpa model. Nilai patokan AGFI 

2: 9,0 adalah good fit, sedangkan 8,0 S AGFI S9,0 adalah marginal 

fit (Hair et al, 1995; Hulland et al, 1996 dalam Ferdinand AT.2000). 
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Tabel4.13 Baseline Comparisons 

Model NFI RFI IFI TLI 
CFI 

Delta1 rho1 Delta2 rho2 
Default model ,745 ,716 ,784 ,757 ,783 
Saturated model 1,000 1,000 1,000 
Independence model ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

Ukuran kecocokan incremental (incremental/relative fit 

measures/baseline comparisons), Indek inkremental dapat 

diklasifikasikan sebagai incremental atau indek perbandingan 

ketepatan model yang dihipotesakan dengan beberapa model standar. 

Tetapi, dimana standar ini merepresentasikan a baseline model 

(independence atau nul/model) bagi indek inkremental, standar model 

bagi GFI dan AGFI merepresentasikan tanpa model sama sekali. 

Incremental of Fit (IF!) dikembangkan oleh Bollen (Byrne; 117) yang 

ditujukan untuk isu parsimony dan ukuran sampel yang berkaitan 

dengan NFL Karenanya perhitungannya sama dengan NFI kecuali 

derajat kebebasan sekarang diperhitungkan 

Tabel 4.14 NCP 

Model NCP L090 HI90 
Default model 1124,865 1011,829 1245,394 
Saturated model ,000 ,000 ,000 
Independence model 5171,863 4935,086 5415,038 

NCP dinyatakan dalam bentuk spesifikasi ulang Chi-square. 

Penilaian didasarkan atas perbandingan dengan model lain. Semakin 

kecil nilai, semakin baik. Parameter nonsentralitas adalah parameter 

yang tetap (fixed parameter) diasosiasikan dengan derajat kebebasan 

yang ditandai dengan X2(df,A.). Pada hakekatnya, parameter 

nonsentralitas bertindak sebagai pengukuran perbedaan atau 

diskrepansi antara L: dan 1:(8), sehingga dapat dipandang sebagai 

ketidaktepatan model struktur kovarian atau natural measure of 

badness-of-fit daripada model struktur kovarian. Karenanya, semakin 

besar perbedaan antara L: dan 1:(8), semakin besar nilai A.. NCP sebagai 
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indek yang relatif kurang peka terhadap ukuran sampel, nilainya 

berkisar dari nol sampai tak terbatas. 

Tabel 4.15 RMSEA 
Model RMSEA L090 HI 90 PCLOSE 
Default model ,184 ,174 ,193 ,000 
Independence model ,373 ,364 ,382 ,000 

RMSEA dipandang sebagai salah satu kriteria . yang paling 

informatif dalam modeling struktur kovarian. RMSEA 

memperhitungkan kesalahan (error) perkiraan dalam populasi dan 

untuk mengetahui seberapa baguskah suatu model, dalam nilai 

parameter yang tidak diketahui tetapi secara optimal telah dipilih. 

RMSEA merupakan ukuran rata-rata perbedaan per degree of 

freedom yang diharapkan dalam populasi. RMSEA adalah sebuah 

indeks yang dapat digunakan untuk mengkompensasi chi-square 

statistic dalam sampel yang besar(Ferdinand, A.T., 2000). 

Nilai RMSEA menunjukkan goodness-of-fit yang dapat 

diharapkan hila model diestimasi dalam populasi ( Hair et. Al., 1995 

dalam Ferdinand, A.T., 2000). Nilai RMSEA yang lebih kecil atau 

sama dengan 0.08 merupakan indeks untuk dapat diterimanya model 

yang menunjukkan sebuah close fit dari model itu berdasarkan 

degrees of freedom (Browne dan Cudeck, 1993 dalam Ferdinand, 

2000)., sedangkan Nilai RMSEA < 0,05 adalah close fit. RMSEA=O 

adalah RMSEA paling tepat yang digunakan dalam confirmatory atau 

perbandingan model (competing model strategy). 

Tabel 4.16 ECVI 

Model ECVI L090 HI 90 MECVI 
Default model 12,144 11,232 13,116 12,384 
Saturated model 5,242 5,242 5,242 6,633 
Independence model 44,531 42,622 46,492 44,638 
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ECVI ditujukan sebagai alat untuk menilai, dalam suatu sampel 

tunggal, kemungkinan (likelihood) validasi silang model dari sampel 

dengan ukuran yang sama dan dari populasi yang sama pula. Secara 

spesifik, ECVI mengukur diskrepansi antara matrik fitted covariance 

dari sampel yang di analisis dan matrik kovarian yang diharapkan 

yang dapat diperoleh dari sampel lain yang berukuran sama. 

Penerapan ECVI mengambil perbandingan model dengan cara mana 

indek ECVI dihitung untuk tiap model dan kemudian semua nilai . 

ECVI ditempatkan berdasarkan susunan terurut. 

Model yang memiliki nilai ECVI terendah memiliki potensi 

terbesar untuk replikasi, berbeda dengan model yang memiliki nilai 

ECVI tertinggi. Karena koefisien ECVI dapat berapa saja, maka tidak 

ada kisaran nilai yang tertentu yang dipandang layak. Untuk dapat 

membedakan model 1111 secara konseptual, kita dapat 

memperlakukannya sebagai titik kontinum dimana independence 

model dalam satu titik ekstrim dan saturated model dalam titik ekstrim 

lainnya. Independence model adalah suatu model dimana semua 

variabel independen sepenuhnya (semua korelasi antar variabel nol) 

dan yang paling terkendala. Saturated model adalah model dimana 

jumlah parameter yang diestimasi sama dengan jumlah poin data 

(seperti dalam model just-identified model) dan yang paling tidak 

terkendala.l 

Tabel 4.17 Goodness of Fit Index 

2: 0.95 
2:0,95 
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4.4. Pengujian Hipotesis. 

Pengujianm Hipotesis 1 

Pengujian Hipotesis pertama dalam penelitian ini dapat dirumuskan 

sebagai berikut: 

Ho Kompetensi tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai di 

badan kepegawaian dan pengembangan sumber daya 

manusia kota lubuk linggau. 

H 1 Kompetensi berpengaruh terhadap kinelj a pegawai di badan 

kepegawaian dan pengembangan _ sumber daya manusia 

kota lubuk linggau. 

Berdasarkan hasil perhitungan table 4.10 di atas, diperoleh hasil 

estimasi bahwa pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai di badan 

kepegawaian dan pengembangan sumber daya manusia kota lubuk 

linggau, sebesar 0,42 dan CR.6,746 dimana kreteria CR < 1,96 

mencerminkan adanya pengaruh positif dan signifikan, maka dari hasil di 

atas bahwa H1 diterima menyatakan Kompetensi berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai di badan kepegawaian dan pengembangan sumber daya 

manusia kota lubuk linggau. 

Pengujian Hipotesis 2 

Pengujian Hipotesis kedua dalam penelitian 1m dapat dirumuskan 

sebagai berikut : 

Ho Motivasi tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai di 

badan kepegawaian dan pengembangan sumber daya 

manusia kota lubuk linggau. -

H1 Motivasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai di badan 

kepegawaian dan pengembangan sumber daya manusia 

kota lubuk linggau. 

Berdasarkan hasil perhitungan table 4.10 di atas, diperoleh hasil 

estimasi bahwa Motivasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai namun 

tidak signifikan di badan kepegawaian dan pengembangan sumber daya 

manusia kota lubuk linggau, sebesar 0,43 dan CR.1 ,452 dimana kreteria 
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CR > 1,96 mencerminkan tidak adanya pengaruh, maka dari hasil di atas 

bahwa HI di tolak menyatakan motivasi ada pengaruh terhadap Kinerja 

pegawai di badan kepegawaian dan pengembangan sumber daya manusia 

kota lubuk linggau. 

Pengujian Hipotesis 3 

Pengujian Hipotesis ketiga dalam penelitian 1m dapat dirumuskan 

sebagai berikut : 

Ho Disiplin kerja tida..~ berpengaruh terhadap Kinerja pegawai 

di badan kepegawaian dan pengembangan sumber daya 

manusia kota lubuk linggau 

H1 Disiplin kerja berpengaruh terhadap Kinerja pegawai di 

badan kepegawaian dan pengembangan sumber daya 

manusia kota lubuk linggau. 

Berdasarkan hasil perhitungan table 4.10 di atas, diperoleh hasil 

estimasi bahwa pengaruh disiplin kerja terhadap Kinerja pegawai di badan 

kepegawaian dan pengembangan sumber daya manusia kota lubuk 

linggau sebesar 0,31 dan CR.5,021 dimana kreteria CR < I,96 

mencerminkan adanya pengaruh positif dan signifikan, maka dari hasil di 

atas bahwa HI di terima menyatakan disiplin kerja berpengaruh terhadap 

Kinerja pegawai di badan kepegawaian dan pengembangan sumber daya 

manusia kota lubuk linggau. 

Pengujian Hipotesis 4 

Pengujian Hipotesis keempat dalam penelitian ini dapat dirumuskan 

sebagai berikut : 

Ho Kompetensi,motivasi 

berpengaruh terhadap 

dan disiplin kinerja 

Kinerja pegawm di 

tidak 

badan 

kepegawaian dan pengembangan sumber daya manusia 

kota lubuk linggau. 

HI Kompetensi,motivasi dan disiplin kerja berpengaruh 

terhadap Kinerja pegawai di badan kepegawaian dan 

pengembangan sumber daya manusia kota lubuk linggau. 
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Berdasarkan persamaan struktur di atas, Kinerja = 0,42 kompetensi + 

0,04 motivasi + 0,31 disiplin kerja . Persamaan tersebut mencerminkan 

adanya pengaruh secara bersama-sama antara Kompetensi ,motivasi dan 

disiplin kerja terhadap Kinerja, namun pada kreteria Goodness of fit tidak 

ber pengaruh , maka dari hasil di atas bahwa HI ditolak menyatakan 

kompetensi, motivasi dan disiplin kerja secara bersama-sama berpengaruh 

terhadap Kinerja pegawai di Badan Kepegawaian dan Pengembangan 

Sumber Daya Manusia Kota Lubuklinggau. 

4.5. Analisis Penelitian 

1. Analisis pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai di badan 

kepegawaian dan pengembangan somber daya manusia. 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis menggunakan SEM Amos 

diketahui bahwa variabel kompetensi berpengaruh terhadap variabel 

kinerja, sebagaimana output Amos tabel di bawah ini: 

Lihat tabel 4.10 Regression Weights: (Group number 1 - Default 

model). 

Estimate S.E. C.R. p Ketera 
ngan 

kinerja <---
Kompet 

0,421 0,062 6,746 *** 
Signifi 

ens1 kan 

Output Amos di atas menunjukkan Regresi 0,421 dan C.R. sebesar 

6,746 > 1,967 atau nilai P sebesar *** < 0,05 . Hasil penelitian ini 

menerima hipotesis _1 yang menyatakan bahwa kompetensi 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja.Hasil penelitian ini sejalan 

dengan penelitian sebelumnya Marliana Budhiningtias Winanti dengan 

judul Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Karyawan (Survei pada 

PT.Frisian Flag Indonesia Wilayah Jawa Barat) dengan hasil terdapat 

pengaruh yang signifikan antara variabel kompetensi terhadap kinerja. 

Dari hasil pengujian overal model fit ,indikator variabel kompetensi 

yang dominan dapat di lihat tabel berikut ini : 
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lihat Tabel 4.6 Regression Weights: (Group number 1 - Default 

model). 

Estimate S.E. C.R. p Ket 

xl.1 <---
Kompeten 

1,009 ,025 41,123 *** Sl 

Dari tabel tersebut pada variabel kinerja indikator dominannya 

adalah (Y02) mampu menyelesaikan pekerjaan tepat pada 

waktunya. Dengan memiliki pengetahuan sesuai dengan standar 

organisasi maka mampu menyelesaikan pekerjaan tepat pada waktunya. 

2. Analisis pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai di badan 

kepegawaian dan pengembangan somber daya manusia. 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis menggunakan SEM Amos 

diketahui bahwa variabel motivasi tidak berpengaruh terhadap variabel 

kinerja, sebagaimana output Amos tabel di bawah ini: 

Lihat tabel 4.10 Regression Weights: (Group number 1 - Default 
model). 

Keter 
Estimate S.E. C.R. p anga 

n 
Tidak 

Kinerja <--- Motivasi 0,043 0,030 1,452 ,147 signif 
ikan 

Output Amos d1 atas menunJukkan Regres1 0,043 dan C.R. sebesar 

1,452 < 1,967 atau nilai P sebesar 0,147 > 0,05 . Hasil penelitian ini 

menolak hipotesis_2 yang menyatakan bahwa kompetensi tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Hasil penelitian ini sejalan 

dengan penelitian sebelumnya oleh Untung Sriwidodo&Agus dengan 

judul Pengaruh Kompetensi,Motivasi,Komunikasi dan Kesejahteraan 

Terhadap Kinerja Pegawai Dinas Pendidikan, sala satu hasil penelitian 

tidak terdapat pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja. 
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Dari hasil pengujian overal model fit ,indikator variabel motivasi 

yang dominan dapat di lihat tabel berikut ini : 

lihat Tabel 4. 7 Regression Weights: (Group number 1 - Default 

model). 

I I Estimate S.E. T C.R. p keterangan 
x2.1 I<--- Motivasi I 1,000 T 

Dari tabel tersebut pada variabel motivasi indikator dominannya 

adalah (X2.1) Prestasi yang anda . raih saat ini sudah san gat 

memuaskan.Sedangkan pada variabel kinerja indikator dominannya 

pada tabel berikut ini : 

Estimate S.E. C.R. P keterangan 
y02 <--- Kinerja 1,209 ,086 14,107 *** 

Dari tabel tersebut pada variabel kinerja indikator dominannya adalah 

(Y02) mampu menyelesaikan pekerjaan tepat pada waktunya. 

Dengan memiliki prestasi yang sangat memuaskan maka mampu 

menyelesaikan pekerjaan tepat pada waktunya. 

3. Analisis pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai di 

badan kepegawaian dan pengembangan somber daya manusia. 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis menggunakan SEM Amos 

diketahui bahwa variabel disiplin kerja berpengaruh terhadap variabel 

kinerja, sebagaimana output Amos tabel di bawah ini: 

j 

Lihat tabel 4.10 Regression Weights: (Group number 1 - Default 
model). 

Estimate S.E. C.R. p ketera 
ngan 

Kinerja <--
Disiplin 0,310 0,062 5,021 *** Signifi 
_kerja kan 

Output Amos di atas menunjukkan Regresi 0,310 dan C.R. sebesar 

5,021 > 1,967 atau ni1ai P sebesar *** < 0,05 . Hasil pene1itian ini 

menerima hipotesis_3 yang menyatakan bahwa disiplin kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerj a. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya oleh 

Nandha Meta dalam Jurnal ilmu administrasi bisnis universitas 
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diponegoro dengan judul Pengaruh disiplin kerja dan kepemimpinan 

terhadap kinerja karyawan pada PT.Pustaka Rizki Putra Semarang, 

salah satu hasil nya terdapat pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja. 

Dari hasil pengujian overal model fit ,indikator variabel disiplin kerja 

yang dominan dapat di lihat tabel berikut ini : 

lihat Tabel 4.6 Regression Weights: (Group number 1 - Default 

model). 

Estimate S.E. C.R p ket 

x3.4 <-- Disiplin 
1,233 ,117 10,549 *** kerja 

Dari tabel tersebut pada variabel disiplin kerja indikator 

dominannya adalah (X3.4) Kehadiran tepat waktu Sedangkan pada 

variabel kinerj a indikator dominannya pada tabel berikut ini : 

l I I Estimate S.E.I C.R. p ket l 
I yo2 I <--- I Kinerja 1,209 ,os6 I 14,107 *** I 

Dari tabel tersebut pada variabel kinerja indikator dominannya 

adalah (Y02) mampu menyelesaikan pekerjaan tepat pada 

waktunya. Dengan pemberian sanksi kepada pegawa~ apabila tidak 

mampu menyelesaikan pekerjaan tepat pada waktunya. 

4. Pengaruh kompetensi ,motivasi dan disiplin kerja terhadap 

kinerja pegawai di badan kepegawaian dan pengembangan somber 

daya manusia. 

Hasil pengujian hipotesis menggunakan SEM Amos ,variabel 

kompetensi , motivasi dan disiplin kerja secara bersama-sama tidak 

berpengaruh terhadap kinerja sesuai dengan output Amos pada GOF 

berikut ini : 

Tabel 4.18 Goodness of Fit Index 
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AGFI 2:0,90 ,511 
CMIN /DF S2,00 5,182 
TLI 2:0.95 ,757 
CFI 2: 0,95 ,783 

Hasil penelitian ini menolak hipotesis 4 melalui GOF bahwa 

kompetensi, motivasi dan disiplin kerja secara bersama-sama tidak 

berpengaruh, terhadap kinerja. Namun melalui parsial terdapat struktur 

sebagai berikut ( lihat tabel 4.10 ): Kinerja = 0,42 kompetensi + 0,04 

motivasi + 0,31 disiplin kerja. Persamaan tersebut mencerminkan 

adanya pengaruh secara bersama-sama antara kompetensi ,motivasi dan 

disiplin kerja terhadap Kinerja,variabel yang dominan mempengaruhi 

kinerja adalah kompetensi karena nilainya tertinggi 0,42. 

Indikator dominan pad a variabel kompetensi adalah (X 1.1) 

Pengetahuan yang anda miliki sesuai dengan standar organisasi. 

Variabe1 disiplin kerja indikator dominnya adalah (X3.4) Bersedia 

menerima sanksi apabila tidak menyelesaikan tugas tepat pada 

waktunya.Variabel motivasi indikator dominannya adalah (X2.1) 

Prestasi yang anda raih saat ini sudah sangat memuaskan. Variabel 

kinerja indikator dominannya (Y02) mampu menyelesaikan 

pekerjaan tepat pada waktunya. Hasil penelitian ini sejalan dengan 

penelitian sebelumnya oleh Supamo dengan judul Pengaruh 

motivasi,disiplin kerja dan kompetensi terhadap kinerja pegawai dinas 

pendidikan kabupaten sragen ,hasil penelitian terdapat pengaruh 

motivasi,disiplin kerja dan kompetensi secara bersama-sama terhadap 

kinerja. Untuk meningkatkan kinerja pegawai harus menyelesaikan 

pekerjaan tepat pada waktunya sehingga pengetahuan yang di 

miliki sesuai dengan standar organisasi dan akan menerima sanksi 

apabila tidak menyelesaikan tugas tepat waktu maka akan 

mendapatkan prestasi yang sangat memuaskan. 
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KESIMPULAN DAN SARAN 

5.1. Kesimpulan 

Berdasarkan basil analisis dan pengujian secara statistik terhadap data 

penelitian ini (Pengaruh Kompetensi,I\1otivasi dan Disiplin Kerja 

terhadap Kinerja Pegawai di Badan Kepegawaian dan Pengembangan 

Sumber Daya Manusia Kota Lubuklinggau) dapat disimpulkan sebagai 

berikut: 

l. Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai di 

Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kota 

Lubuklinggau, di dukung dengan memiliki pengetahuan sesuai dengan 

standar organisasi maka mampu menyelesaikan pekerjaan tepat pada 

waktunya. 

2. Motivasi berpengaruh tidak signifikan terhadap Kinerja pegawai di 

Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kota 

Lubuklinggau, di dukung oleh perasaan bahwa prestasi saat ini sudah 

sangat memuaskan. 

3. Disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap K.inerja pegawai di 

Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kota 

Lubuklinggau, di dukung oleh saya bersedia menerima sanksi apabila 

tidak menyelesaikan tugas tepat pada wak.'tunya. 

4. Secara parsial persamaan tersebut mencerminkan adanya pengaruh 

secara bersama-sama antara kompetensi ,motivasi dan disiplin kerja 

terhadap Kinerja,variabel yang dominan mempengaruhi kinerja adalah 

kompetensi karena nilainya tertinggi 0,42. Untuk meningkatkan 

kinerja pegawai harus menyelesaikan pekerjaan tepat pada waktunya 

sehingga pengetahuan yang di miliki sesuai dengan standar organisasi 

dan bersedia menerima sanksi apabila tidak menyelesaikan tugas tepat 

pada waktunya maka akan berdampak pada prestasi yang sangat 

memuaskan. 

73 
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5.2. lmplikasi Manajemen 

Berdasarkan hasil analisis dan kesimpulan pada bagian sebelumnya, 

penelitian ini memperoleh beberapa bukti empiris yang dapat dijadikan 

masukan bagi Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya 

Manusia Kota Lubuklinggau dalam rangka menerapakan implementasi 

peningkatan Kinerj a. 

Secara simultan Kinerja tidak dipengaruhi oleh Kompetensi, Motivasi 

dan Disiplin Kerja, namun secara parsial Kompetensi dan Disiplin Kerja 

yang berpengarul1 positif dan signi:fikan, maka implikasinya adalah 

kompetensi dapat di tingkatkan melalui Pengetahuan yang di miliki sesuai 

dengan standar orgamsast dan Disiplin Kerja melalui 

indikator pada variabel Disiplin Ketja dengan bersedia menerima sanksi 

apabila tidak menyelesaikan tugas tepat pada waktunya diharapkan dapat 

meningkatkan Kinerja Pegawai di Badan Kepegawaian dan 

Pengembangan Sumber Daya Manusia Kota Lubuklinggau. 

5.3.Saran 

1. Saran Untuk Organisasi 

a. Kompetensi pegawai yang ad£ pada Badan Kepegawaian dan 

Pengembangan Sumber Daya Manusia Kota Lubuklinggau dapat di 

upayakan dengan diberikan kesempatan kepada pegawai untuk 

dapat mengikuti (Pendidikan dan Pelatihan) diklat secara 

betjenjang sehingga akan berdampak pada peningkatan 

pengetahuan dan prestasi pegawai. 

b. Motivasi kerja pada badan kepegawaian dan pengembangan 

sumber daya manusia kota lubuk linggau dapat di upayakan dengan 

atasan selalu memberikan pujan apabila pegawai menjalankan 

tugas pekerjaan dengan hasil memuaskan. 

c. Disiplin Kerja pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan 

Sum:ber Daya Manusia Kota Lubuklinggau dapat di upayakan 

dengan memberikan berupa piagam penghargaan kepada pegawai 

yang selalu datang tepat waktu ketempat kerja. 
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2. Saran Untuk Penelitian Lanjutan 

Dalam Penelitian lanjutan mengenai Badan Kepegawaian dan 

Pengembangan Sumber Manusia Kota Lubuklinggau, disarankan agar 

meneliti variabel-variabel lain yang berhubungan dengan 

pemberdayaan sumber daya manusia yang belum diteliti dalam 

penelitian ini, dapat dikembangkan pada penelitian lain. 
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Lampiran I: 

Hal : Kuesioner 

Kepada Yth: 
Bapakllbu /sdr/i Karyawan /PNS /Non PNS 
.................................................................. 
Di 

Lubuklinggau 

· Dengan hormat, 
Bersama ini saya 

Nama 

Nim 

: Didik Ardiansyah 

: 500755479 

Lubuklinggau, 2018 

Mahasiswa Pasca Srujana Universitas Terbuka Program Studi Manajemen 

Sumber Daya Manusia 

Bersama ini, saya mohon kesediaan bapak/ibu untuk mengtst daftar 
kuesioner yang diberikan. Informasi bapak/ibu berikan merupakan bantuan yang 
sangat berarti bagi saya dalam menyelesaikan penelitian ini. Atas bantuan dan 
perhatian bapak/ibu, saya ucapkan terimakasih. Adapun judul penelitian saya 
adalah: 

Pengaruh Kompetensi, Motivasi dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja 
Pegawai di Badan Kepegawaian dan Pengembangan Somber Daya Manusia 

Kota Lubuklinggau 

Atas perhatian dan bantuannya kami ucapkan terimakasih 

Hormat Saya, 

Didik Ardiansyah 
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Lampiran II : 

Petunjuk Pengisian : 

1. Jawablah pertanyaan ini denganjujur dan benar. 

2. Bacalah terlebih dahulu pertanyaan dengan cermat sebelum anda 

memulai untuk menjawabnya. 

3. Pilihlah salah satu jawaban yang tersedia dengan memberi tanda (-.J) 

pada salah satu jawaban yang anda anggap yang paling benar. 

Berilah tanda ( -../) pada kolom yang paling sesuai dengan pilihan anda. 

Setiap responden diharapkan memilih hanya 1 jawaban. 

Keterangan Skor Penilaian 

l. 5 = Sangat Setuju (SS) 

2. 4 = Setuju (S) 

3. 3 = Kurang Setuju (KS) 

4. 2 == Tidak Setuju (TS) 

5. 1 = Sangat Tidak Setuju (STS) 
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Kompetensi 

No Kode 

1 001 

KOOI 

2 002 

K002 

3 003 

K003 

4 004 

K004 

5 005 

K005 

6 006 

K006 

7 007 

K007 

Pertannyaan ss s KS TS STS 

Pengetahuan yang saudara 
miliki saat ini sudah sesuai 
dengan stan dar yang 
ditetapkan oleh instansi 
Dengan pengetahuan yang 
.anda miliki dapat .. 

menyelesaikan tugas 
dengan baik dan dapat 
memecahkan masalah-
masalah yang terkait 
dengan pekerj aan saudara 
Dengan pengalaman yang 
anda miliki anda mampu 
memecahkan masalah 
pekerjaan 
Dengan keterampilan yang 
anda miliki anda memiliki 
inisiatif dalam bekerja 
Dengan keterampilan dan 
pengetahuan anda dapat 
menyelesaikan pekerjaan 
dengan baik 
Anda menghormati rekan-
rekan keija ditempat anda 
bekerja 
Anda mampu bekerjasama 
dengan rekan-rekan kerja 
ditempat and a bekerja 

dalam menyelesaikan 
pekerjaan 
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Motivasi 

No Kode Pertannyaan ss s KS TS STS 

1 001 Prestasi yang anda raih 
saat 

.. 
sudah sangat M001 llll 

memuaskan 

2 002 Penghasilan yang anda 

M002 terima saat llll sudah 
sangat memuaskan 

" 003 Insentif yang anda terima .J 

M003 saat 
.. 
llll sudah sangat 

memuaskan 

4 004 J abatan yang anda terirna 

M004 saat 
.. 
llll sudah san gat 

rnemuaskan 

5 005 Jabatan yang and a raih 

MOOS dapat menambah 
semangat kerja 

6 006 Atasan saya selalu 

M006 mernberikan pujan apabila 

saya menjalankan tug as 

peke!jaan dengan hasil 

memuaskan 

7 007 Saya rnerasa senang hila 

M007 pen gab dian saya selarna 
bekerja pada instansi 

.. 
llll 

diakui oleh atasan 

I I 
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Disiplin Kerja 

No Kode Pertannyaan ss s KS TS STS 

1 001 Apakah anda 

DK01 melaksanakan semua 
peraturan yang ditetapkan 
oleh instansi 

2 002 Saya melaksanakan 

DK02 pekerjaan secara efektif 
dalam melaksanakan tugas 

3 003 Saya melaksanakan 

DK03 peke.rjaan sudah sesua1 
dengan prosedur kerja 
yang ditetapkan oleh 
instansi 

4 004 Saya bersedia menerima 

DK04 sanksi apabila · tidak 
menyelesaikan tugas tepat 
pada waktunya 

5 005 Apakah anda selalu datang 

DK05 ketempat ke.rja sebelum 
jam ke.rja dimulai 

6 006 Apakah anda senng 

DK06 menyelesaikan tugas tepat 
waktunya 
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Kinerja 

No Kode Pertannyaan ss s KS TS STS 

1 001 Stan dar Kualitas Kerja 

KI01 yang ditetapkan oleh 
instansi selama ini dapat 
saya capai dengan baik 

2 002 Anda mampu 

KI02 menyelesaikan pekeljaan 
tepat pada waktunya 

I : 

3 003 Anda mampu mengambil 

KI03 inisiatif dalam 
melaksanakan tugas 

4 004 Anda bekerja sesua1 

KI04 dengan pengetahuan dan 
prosedur 

5 005 Anda mampu bekerjasama 

KI05 dengan rekan kerja dalam 
melaksanakan tugas 

I I 
I I 
I ' 
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I Hasil pengolahan data 
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2.4. NCP ............................................................................................................................................... 7 
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1. Construct validity and reliability 
Loadings error sum (loadings )"2 CR 

xl.7 <--- kompensasi 0,971 0,0040 38,8752 0,990799 
xl.6 <--- kompensasi 0,84 0,0980 
xl.5 <--- kompensasi 0,883 0,0980 
xl.4 <--- kompensasi 0,973 0,0130 

xl.3 <--- kompensasi 0,802 0,0600 

xl.2 <--- kompensasi 0,773 0,0740 

xl.1 <--- kompensasi 0,993 0,0140 

x2.1 <--- motivasi 0,967 0,0390 33,9539 0,965645 

x2.2 <--- motivasi 0,908 0,1030 

x2.3 <--- motivasi 0,839 0,1830 

x2.4 <--- motivasi 0,692 0,2860 

x2.5 <--- motivasi 0,94 0,0730 

x2.6 <--- motivasi 0,553 0,4370 

x2.7 <--- motivasi 0,928 0,0870 

x3.1 <--- disiplin 0,697 0,2960 26,7289 0,977509 

x3.2 <--- disiplin 0,997 0,0030 

x3.3 <--- disiplin 0,862 0,1080 

x3.4 <--- disiplin 0,977 0,0210 

x3.5 <--- disiplin 0,722 0,1140 

x3.6 <--- disiplin 0,915 0,0730 

y05 <--- kineda 0,808 0,0270 21,1140 0,990802 

y04 <--- kinerja 0,962 0,0130 

y03 <--- kinetja 0,909 0,0480 

y02 <--- kinerja 0,974 0,0190 

y01 <--- kinerja 0,942 0,0890 

1 
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1.1. V ariabel Kompetensi 

I 

I 

Regression Weights: (Group number 1 -Default model) 

Estimate S.E. C.R. p Label 
xl.7 <--- Kompetensi 1,000 
x1.6 <--- Kompetensi ,856 ,055 15,672 *** 
xl.5 <--- Kompetensi ,938 ,050 18,901 *** 
xl.4 <--- Kompetensi ,986 ,031 32,148 *** 
xl.3 <--- Kompetensi ,858 ,061 14,051 *** 
xl.2 <--- Kompetensi ,773 ,061 12,767 *** 
xl.1 <--- Kompetensi 1,009 ,025 41,123 *** 

2 
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1.2. V ariabel motivasi 

·I 

: I 

Regression Weights: (Group number 1 -Default model) 

Estimate S.E. C.R. p Label 
x2.1 <--- motivasi 1,000 
x2.2 <--- motivasi ,914 ,045 20,435 *** 
x2.3 <--- motivasi ,871 ,056 15,699 *** 
x2.4 <--- motivasi ,674 ,066 10,178 *** 
x2.5 <--- motivasi ,978 ,041 24,047 *** 
x2.6 <--- motivasi ,577 ,080 7,174 *** 
x2.7 <--- motivasi ,968 ,043 22,711 *** 

3 
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1.3. Variabel Disiplin 

,11 

'' 

I 

,07 

Regression Weights: (Group number 1 -Default model) 

Estimate S.E. C.R. p Label 
x3.1 <--- Disiplin _ kerj a 1,000 
x3.2 <--- Disiplin _ kerja 1,203 ,112 10,736 *** 
x3.3 <--- Disiplin _ kerja 1,062 ,113 9,379 *** 
x3.4 <--- Disiplin _ kerja 1,233 ,117 10,549 *** 
x3.5 <--- Disiplin_kerja ,664 ,084 7,862 *** 
x3.6 <--- Disiplin kerja 1,162 ,117 9,916 *** 

4 
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1.4. Variabel kinerja 

,03 

,05 

,02 

Regression Weights: (Group number 1 -Default model) 

Estimate S.E. C.R. p Label 
y05 <--- kinerja 1,000 
y04 <--- kinerja 1,202 ,087 13,830 *** 
y03 <--- kinerja 1,170 ,094 12,418 *** 
y02 <--- kinerja 1,209 ,086 14,107 *** 
y01 <--- kinerja 1,112 ,086 12,962 *** 

5 
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2. Goodness of Fit 

2.1. CMIN 

Model 
Default model 
Saturated model 
Independence model 

NPAR 
56 

325 
25 

CMIN 
1393,865 

,000 
5471,863 

DF p CMIN/DF 
269 ,000 5,182 

0 
300 ,000 18,240 

Menunjukan The Minimum Sample Discrepancy Function yang dibagi dengan degree 

of freedom. CMIN/DF tidak lain adalah statistic chisquare, X2 dibagi DF disebut X2 relatif. 

! Bila nilai X2 kurang dari 2,0 atau 3,0 menunjukan idikasi dari acceptable fit antara model dan 
'I 

data (Arbuckle, 1997 dalam Ferdinand AT.2000) atau kurang dari sama dengan ::::; 5 

(Wheaton, 1977) dan berada diatas batas bawah yaitu 1 (Tumpal JR Sitinjak dan Sugiarto, 

2006). 

2.2. RMR, GFI 

Model RMR GFI AGFI PGFI 
Default model ,029 ,596 ,511 ,493 
Saturated model ,000 1,000 
Independence model ,183 ,128 ,055 ,118 

Ukuran AGFI merupakan modifikasi dari GFI dengan mengakomodasi degree of 
freedom model dengan model lain yang dibandingkan. AGFI adalah analog R2 dalam regresi 
berganda. Fit Index ini dapat diadjust terhadap degress of freedom yang tersedia untuk 
menguji diterima tidaknya model (Arbuckle, 1997 dalam Ferdinand, A.T., 2000). GFI dan 
AGFI dapat diklasifikasikan sebagai indek absolute fit karena indek ini pada dasarnya 
membandingkan antara model hipotesa dengan tanpa model sama sekali. Meskipun indek ini 
berkisar dari 0 sampai 1, nilai mendekati 1 merupakan indikasi good fit. Nilai indek dapat 
negatif, tetapi artinya model yang dibuat buruk dibandingkan dengan tanpa model. Nilai 
patokan AGFI ~ 9,0 adalah good fit, sedangkan 8,0 ::::; AGFI ::::;9,0 adalah marginal fit (Hair 
et al, 1995; Hulland et al, 1996 dalam Ferdinand A T.2000) 

6 

43651.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



I
T __ _ 

I 

I 
I 

2.3. Baseline Comparisons 

Model 
NFI RFI IFI TLI 

CFI Delta1 rho1 Delta2 rho2 
Default model ,745 ,716 ,784 ,757 ,783 
Saturated model 1,000 1,000 1,000 
Independence model ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

Ukuran kecocokan incremental {incremental/relative fit measures/baseline 
comparisons), Indek inkremental dapat diklasifikasikan sebagai incrementalatau indek 
perbandingan ketepatan model yang dihipotesakan dengan beberapa model standar. Tetapi, 
dimana standar ini merepresentasikan a baseline model (independence atau nullmodel) bagi 
indek inkremental, standar model bagi GFI dan AGFI merepresentasikan tanpa model sama 
sekali. Incremental of Fit (IF/) dikembangkan oleh Bollen (Byrne; 117,) yang ditujukan untuk 
isu parsimony dan ukuran sampel yang berkaitan dengan NFL Karenanya perhitungannya 
sama dengan NFikecuali derajat kebebasan sekarang diperhitungkan 

2.4. NCP 
Model NCP L090 HI90 
Default model 1124,865 1011,829 1245,394 
Saturated model ,000 ,000 ,000 
Independence model 5171,863 4935,086 5415,038 

NCP dinyatakan dalam bentuk spesiftkasi ulang Chi-square. Penilaian didasarkan atas 
perbandingan dengan model lain. Semakin kecil nilai, semakin baik. Parameter nonsentralitas 
adalah parameter yang tetap (fixed parameter) diasosiasikan dengan derajat kebebasan yang 
ditandai dengan X2(df,A). Pada hakekatnya, parameter nonsentralitas bertindak sebagai 
pengukuran perbedaan atau diskrepansi antara :E dan :E(S), sehingga dapat dipandang sebagai 
ketidaktepatan model struktur kovarian atau natural measure of badness-of-fit daripada model 
struktur kovarian. Karenanya, semakin besar perbedaan antara :E dan :E(S), semakin besar 
nilai A. NCP sebagai indek yang relatif kurang peka terhadap ukuran sampel, nilainya 
berkisar dari nol sampai tak terbatas 

2.5. RMSEA 
Model RMSEA L090 HI90 PCLOSE 
Default model ,184 ,174 ,193 ,000 
Independence model ,373 ,364 ,382 ,000 

RMSEA dipandang sebagai salah satu lqitena yang paling informatif dalam modeling 
struktur kovarian. RMSEA memperhitungkan kesalahan (error) perkiraan dalam populasi dan 
untuk mengetahui seberapa baguskah suatu model, dalam nilai parameter yang tidak 
diketahui tetapi secara optimal telah dipilih. RMSEA merupakan ukuran rata-rata perbedaan 
per degree of freedom yang diharapkan dalam populasi. RMSEA adalah sebuah indeks yang 
dapat digunakan untuk mengkompensasi chi-square statistic dalam sampel yang besar 
(Ferdinand, A.T., 2000). Nilai RMSEA menunjukkan goodness-of-fit yang dapat diharapkan 
bila model diestimasi dalam populasi (Hair et. AI., 1995 dalam Ferdinand, A.T., 2000). Nilai 
RMSEA yang lebih kecil atau sama dengan 0.08 merupakan indeks untuk dapat diterimanya 
model yang menunjukkan sebuah close fit dari model itu berdasarkan degrees of freedom 
(Browne dan Cudeck, 1993 dalam Ferdinand, 2000)., sedangkan Nilai RMSEA < 0,05 adalah 
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close fit. RMSEA =0 adalah RMSEA paling tepat yang digunakan dalam confirmatory atau 
perbandingan model (competing model strategy). 

2.6. ECVI 
Model ECVI L090 HI90 MECVI 
Default model 12,144 11,232 13,116 12,384 
Saturated model 5,242 5,242 5,242 6,633 
Independence model 44,531 42,622 46,492 44,638 

ECVI ditujukan sebagai alat untuk menilai, dalam suatu sampel tunggal, 
kemungkinan (likelihood) validasi silang model dari sampel dengan ukuran yang sama dan 
dari populasi yang sama pula. Secara spesifik, ECVI mengukur diskrepansi antara matrik 
fitted covariance dari sampel yang di analisis dan matrik kovarian yang diharapkan yang 
dapat diperoleh dari sampel lain yang berukuran sama. Penerapan ECVI mengambil 
perbandingan model dengan cara mana indek ECVI dihitung untuk tiap model dan kemudian 
semua nilai ECVI ditempatkan berdasarkan susunan terurut. Model yang memiliki nilai ECVI 
terendah memiliki potensi terbesar untuk replikasi, berbeda dengan model yang memiliki 
nilai ECVI tertinggi. Karena koefisien ECVI dapat berapa saja, maka tidak ada kisaran nilai 
yang tertentu yang dipandang layak. Untuk dapat membedakan model ini secara konseptual, 
kita dapat memperlakukannya sebagai titik kontinum dimana independence model dalam satu 
titik ekstrim dan saturated model dalam titik ekstrim lainnya. Independence model adalah 
suatu. model dimana semua variabel independen sepenuhnya (semua korelasi antar variabel 
nol) dan yang paling terkendala. Saturated model adalah model dimana jumlah parameter 
yang diestimasi sama dengan jumlah poin data (seperti dalam model just-identified model) 
dan yang paling tidak terkendala 

1393 
0,000 
,184 
,596 

AGFI ,511 
CMIN/ 5,182 
TLI ~ 0.95 ,757 
CFI 95 ,783 

8 

43651.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



I i 
, I 

3.SEM 
3 .1. Regression weight 

Estimate S.E. C.R. p keterangan 
kinerja <--- Kompetensi ,421 ,062 6,746 *** Signifikan 
kinerja <--- motivasi ,043 ,030 1,452 ,147 Tidak signifikan 
kinerj a <--- Disiplin kerja ,310 ,062 5,021 *** Signifikan 

I 

· I 3 .2. Permodelan SEM . 

I 
i 

, I 

Berdasarkan hasil tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa kompetensi dan disiplin kerja adalah 
variabel yang signifikan mempengaruhi kinerja, sedangkan motivasi tidak berpengaruh secara 
signifikan terhadap kinerja. 
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