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ABSTRAK

Usaha untuk meningkatkan kompetensi pegawai selalu dilakukan dalam upaya untuk mencapai tujuan organisasi diberbagai bidang. Penelitian ini mengenai pengaruh pelatihan, dan disiplin kerja terhadap kompetensi pegawai di Bagian Umum Sekretariat Daerah Kabupaten Jepara Sub Bagian Tata Usaha dan Protokol. 
Tujuannya adalah untuk mengetahui pengaruh pelatihan, dan disiplin kerja terhadap kompetensi pegawai. Sample terpilih melalui purposive sampling sebanyak 53 responden.

Teknik analisis menggunakan regresi linier berganda dengan menggunakan Progarm SPSS. 21. Hasil regresi menunjukkan pengaruh pengaruh pelatihan, dan disiplin kerja terhadap kompetensi pegawai sebesar 29,7% 
Hasil secara parsial menunjukkan bahwa, Pelatihan berpengaruh positif signifikan terhadap kompetensi pegawai dengan nilai koefisien regresi +0,385 dengan nilai signifikasi 0,009. Disiplin kerja berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap kompetensi pegawai dengan nilai koefisien regresi +0,158 dengan nilai signifikasi 0,307. 

Kata kunci :  Pelatihan, Disiplin Kerja, Kompetensi Pegawai.
PENDAHULUAN
Perkembangan dan perubahan yang terjadi membuat suatu organisasi harus mampu menyesuaikan diri dengan perubahan yang terjadi.  Perubahan-perubahan  yang  harus  dihadapi  tersebut  salah  satunya  dibidang manajemen,  dimana  instansi  itu  dituntut  agar  bisa  membuat  organisasinya  berkembang  dengan  keadaan manajemen yang mampu bersaing dan bertahan dalam perkembangan pesat globalisasi ini. Hal ini menyangkut sumber  daya  manusia  yang  dimiliki  oleh  suatu  organisasi  tersebut  yang  diperoleh  dari  hasil  perekrutan, pengembangan pegawai. Keadaan ini membuat  pegawai  harus  mengembangkan  wawasan, ilmu, pengetahuan dan teknologi untuk mampu bersaing dengan perubahan serta perkembangan globalisasi saat ini. Oleh karena itu pegawai merupakan salah satu yang berperan penting dalam kemajuan suatu organisasi. Setiap organisasis selalu menginginkan peningkatan kinerja atau produktivitas pegawai nya. Untuk meningkatkan kompetensi pegawai perlu adanya pelatihan dan penerapan disiplin, semakin banyak kompetensi yang dimiliki bisa meningkatkan kinerja atau produktivitas pegawai itu sendiri. 

Kompetensi adalah spesifikasi dari pengetahuan, keterampilan dan sikap yang dimiliki seseorang serta penerapannya didalam pekerjaan sesuai dengan standar kinerja yang dibutuhkan oleh lapangan (Dirjen Dikdasmen, 2004). Kompetensi akan terwujud dalam bentuk penguasaan pengetahuan, keterampilan maupun sikap professional dalam menjalankan tugasnya (Keke 2005). Selain itu pengajar hendaknya memiliki kompetensi yang baik, agar dalam menjalankan tugasnya dapat maksimal (Keke 2005). Dalam meningkatkan kompetensi pegawainya organisasi menempuh beberapa cara misalnya melalui pemberian pelatihan dan meningkatkan kedisiplinan. Melalui proses-proses tersebut, pegawai diharapkan akan lebih memaksimalkan tanggung jawab atas pekerjaan mereka. 

Usaha untuk meningkatkan kompetensi pegawai selalu dilakukan dalam upaya untuk mencapai tujuan organisasi diberbagai bidang termasuk dilingkungan Pemerintah Kabupaten Jepara, seperti pada bagian Kepegawaian Umum Sekretariat Daerah Jepara di Sub Bagian Tata Usaha dan Protokol yang begitu banyak tugas pokok dan fungsi yang harus dikerjakan. Adapaun tugas pokok Sub Bagian Tata Usaha dan Protokol Pemerintah Kabupaten Jepara adalah mengumpulkan bahan dan menyusun rancangan pedoman / petunjuk pelaksanaan maupun memberikan pelayanan urusan ketatausahaan Sekretariat Daerah dan Protokol bagi Pemerintah Daerah. 

Dilihat dari tingkat pendidikan pegawai Pemerintah Kabupaten Jepara, pada Bagian Kepegawaian Umum Sekretariat Daerah Jepara di Sub Bagian Tata Usaha dan Protokol dapat dilihat pada tabel (1.1) berikut ini:

Tabel 1.1

Daftar pegawai Pemerintah Kabupaten Jepara, pada Bagian Kepegawaian Umum Sekretariat Daerah Jepara di Sub Bagian Tata Usaha dan Protokol Berdasar Tingkat Pendidikan

	No
	Pendidikan Terakhir
	Jumlah

	1
	SD
	  1

	2
	SMP
	  6

	3
	SMA
	56

	4
	Diploma
	11

	5
	S1
	32

	6
	S2
	  4

	
	Jumlah
	                 110


Sumber: Sekretariat Daerah Jepara di Sub Bagian Tata Usaha dan Protokol (2018)

Dari tingkat pendidikan yang dimiliki pegawai sangat berpengaruh terhadap kompetensi seorang pegawai yang berada dalam kegiatan organisasi dalam pemerintahan yang bertugas melayani masyaratkat. Berdasar (tabel 1.1) Daftar pegawai Pemerintah Kabupaten Jepara, pada Bagian Kepegawaian Umum Sekretariat Daerah Jepara di Sub Bagian Tata Usaha dan Protokol Berdasar Tingkat Pendidikan dapat dilihat bahwa sebagian besar pegawai berpendidikan SLTA dengan jumlah 56 orang atau 50,9% dari total pegawai. Pegawai yang berpendidikan Diploma dan Sarjana cenderung lebih sedikit sehingga pegawai Pemerintah Kabupaten Jepara, pada Bagian Kepegawaian Umum Sekretariat Daerah Jepara di Sub Bagian Tata Usaha dan Protokol masih memiliki kompetensi kurang baik yang diperlukan oleh Pemerintah Kabupaten Jepara. 

Pada saat ini beberapa permasalahan yang dihadapi pada Sub Bagian Tata Usaha dan Protokol Pemerintah Kabupaten Jepara dalam melaksanakan tugas dan fungsi tersebut adalah keterbatasan tenaga yang sampai hari ini berjumlah 110 orang, tetapi masih sangat kecil yang mempunyai kompetensi dibidangnya   sehingga seringkali membuat acara yang dihadiri pimpinan daerah tidak terselenggara secara maksimal. Hal itu tentu saja tidak hanya menggangu jalananya acara, tetapi juga mempengaruhi citra pimpinan daerah dimata masyarakat. Sedangkan melihat kondisi saat ini kualitas Sumber Daya Aparatur di lingkungan Kantor Bagian Umum yaitu di Sub Bagian Tata Usaha dan Protokol yang masih belum optimal, indikatornya adalah tenaga Sumber Daya Manusia yang memiliki kompetensi sesuai bidang tugasnya masih sangat kurang. Fenomena pada pelatihan yang muncul yaitu perlunya dilakukan Pelatihan sebagai sarana meningkatkan keterampilan dan meningkatkan pengetahuan bagi pegawai. Selain itu faktor lain yang di duga mempengaruhi kompetensi adalah kondisi di Sub Bagian Tata Usaha dan Protokol yaitu masih adanya PNS yang belum memahami Tugas Pokok dan Fungsi sehingga menghambat kinerja dalam pelaksanaaan program. Disamping itu kemampuan kerja pegawai masih rendah karena susah menerima perubahan dan malas untuk mempelajari peraturan–peraturan yang baru yang menyebabkan terhambatnya disiplin kerja. Salah satu fenomena disiplin kerja adalah menunda–nunda pekerjaan sehingga pekerjaan tidak selesai tepat waktu sehingga hal itu menimbulkan efek negatif pada kompetensi.

Pelatihan menurut Henry Simamora (2007) adalah proses pengubahan sistematik perilaku para pegawai dalam suatu arah guna meningkatkan tujuan organisasional. Pelatihan bagi pegawai sangat penting untuk diterapkan dalam suatu instansi. Dengan adanya pelatihan diharapkan pegawai akan dapat bekerja secara lebih efektif dan efisien terutama untuk menghadapi perubahan-perubahan yang terjadi seperti perubahan teknologi, perubahan metode kerja, menuntut pula perubahan sikap, tingkah laku, ketrampilan dan pengetahuan. Dengan pelatihan sebagai proses peningkatan dan usaha untuk menyempurnakan bakat-bakat, ketrampilan, kecakapan, kemampuan dan keahlian pegawai dalam menghadapi tugas-tugas pekerjaannya serta guna meningkatkan kompetensi pegawai dalam mewujudkan tujuan instansi atau organisasi.

Penelitian sebelumnya mengenai pengaruh pelatihan terhadap kompetensi pernah dilakukan oleh Rifki Aditya, Hamidah Nayati Utami dan Ika Ruhana (2015) dan Arcella Bedi Saraswati, Djamhur Hamid, Topowijono (2015) yang mengemukakan bahwa pelatihan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kompetensi pegawai. Berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Putu Ifo Yuda Wisastra dan Ella Jauvani Sagala (2016) yang menunjukkan bahwa pelatihan tidak berpengaruh signifikan terhadap kompetensi kerja pegawai. Pelatih yang memberikan pelatihan kepada para pegawai tidak sesuai dengan spesifikasi yang diingainkan oleh perusahaan sehingga tidak menghasilkan peningkatan kompetensi pegawai yang mengikuti pelatihan.

Faktor lain yang dapat mempengaruhi kompetensi pegawai adalah disiplin kerja. Keke (2005) mengemukan bahwa disiplin adalah kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan instansi dan norma-norma sosial yang berlaku. Adapun arti kesadaran adalah sikap seseorang yang secara sukarela menaati semua peraturan dan sadar akan tugas dan tanggung jawabnya. Sedangkan arti kesediaan adalah suatu sikap, tingkah laku, dan perbuatan seseorang yang sesuai dengan peraturan instansi baik yang tertulis maupun yang tidak tertulis. Davis (2012) disiplin adalah tindakan manajemen untuk memberikan semangat kepada pelaksanaan standar organisasi, ini adalah pelatihan yang mengarah kepada upaya membenarkan dan melibatkan pengetahuan-pengetahuan sikap dan perilaku pegawai sehingga ada kemauan pada diri pegawai untuk menuju pada kerjasama dan peningkatan kompetensi.

Penelitian sebelumnya mengenai pengaruh disiplin kerja terhadap kompetensi pernah dilakukan oleh Rivky, Silvya dan Yantje (2015), dan Isa Bharoka Trawardani, Arik Prasetyo, Yunadi Mayowan (2015) yang mengemukakan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kompetensi pegawai. Berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh  Saputra (2016) yang mengemukakan bahwa disiplin kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kompetensi kerja pegawai. Disiplin memberikan pegawai yang taat akan aturan pada mekanisme aturan yang ada, bukan menunjukkan tingkat kompetensi pegawai yang semestinya.  

Berdasarkan fenomena dan masih adanya riset gap dari beberapa penelitian yang sudah ada, maka menarik bagi penulis untuk dilakukan penelitian ulang (Replikasi) untuk menguji kembali “Pengaruh Pelatihan Dan Disiplin Kerja Terhadap Kompetensi Pegawai (Studi Kasus Pegawai Bagian Umum Sekretariat Daerah Jepara Sub Bagian Tata Usaha dan Protokol)”.
KAJIAN PUSTAKA
A. PELATIHAN
1. Pengertian pelatihan
Menurut Pasal I Ayat 9 Undang-Undang No.13 Tahun 2003. Pelatihan kerja adalah keseluruhan kegiatan untuk memberi, memperoleh, meningkatkan, serta mengembangkan kompetensi kerja, produktivitas, disiplin, sikap, dan etos kerja pada tingkat ketrampilan dan keahlian tertentu sesuai dengan jenjang dan kualifikasi jabatan dan pekerjaan. 
Pelatihan menurut Henry Simamora (2007) adalah proses pengubahan sistematik perilaku para pegawai dalam suatu arah guna meningkatkan tujuan organisasional. Menurut T. Hani Handoko (2007) pelatihan adalah suatu usaha untuk memperbaiki penguasaan berbagai ketrampilan dan tehnik pelaksanaan kerja tertentu, terinci dan rutin.  Menurut Suad Husnan (2007) pelatihan jantung dari satu usaha yang dirancang secara kontinyu untuk meningkatkan kemampuan serta kinerja organisasi. Pelatihan mempersiapkan pegawai dengan pengetahuan dan keterampilan yang diperlukan pekerjaan mereka saat ini. Pengembangan mencangkup kegiatan pembelajaran diluar pekerjaan saat ini dan memiliki focus jangka panjang.

2. Tujuan Pelatihan

Tujuan diselenggarakan pelatihan menurut Henry Simamora (2007) diarahkan untuk membekali, meningkatkan, dan mengembangkan kompetensi kerja guna meningkatkan kemampuan, produktivitas dan kesejahteraan. Adapun tujuan-tujuannya sebagai berikut: 

1) Memperbaiki Kinerja pegawai
2) Memuktahirkan keahlian para pegawai sejalan dengan kemajuan teknologi.

3) Mengurangi Waktu Pembelajaran bagi pegawai Baru agar Kompeten dalam Pekerjaan.

4) Membantu Memecahkan Masalah Operasional.

5) Mempersiapkan pegawai untuk Promosi.

6) Mengorientasikan Pegawai.

7) Memenuhi Kebutuhan Pribadi.
3. Dimensi Pelatihan

Pelatihan adalah suatu kegiatan untuk memperbaiki kemampuan dan meningkatkan kinerja karyawan dalam melaksanakan tugasnya dengan cara peningkatan keahlian, pengetahuan, ketrampilan,sikap dan perilaku yang spesifik yang berkaitan dengan pekerjaan (Sofyandi, 2008).
Sofyandi (2008) menyatakan bahwa dimensi-dimensi program pelatihan yang efektif yang akan diberikan kepada pegawainya dapat diukur melalui: 

1) Isi Pelatihan, yaitu apakah isi program pelatihan relevan dan sejalan dengan kebutuhan pelatihan, dan apakah pelatihan itu up to date. 

2) Metode Pelatihan, apakah metode pelatihan yang diberikan sesuai untuk subjek itu dan apakah metode pelatihan tersebut sesuai dengan gaya belajar peserta pelatihan. 

3) Keterampilan Instruktur, yaitu apakah instruktur mempunyai keterampilan penyampaian yang mendorong orang untuk belajar. 

4) Lama Waktu Pelatihan, yaitu berapa lama waktu pemberian materi pokok yang harus dipelajari dan seberapa cepat tempo penyampaian materi tersebut. 

Fasilitas Pelatihan, yaitu apakah tempat penyelanggaraan pelatihan dapat dikendalikan oleh instruktur, apakah relevan dengan jenis pelatihan dan pakah maknanya memuaskan.
B. DISIPLIN KERJA
1. Pengertian Disiplin Kerja

Keke (2005) mengemukan bahwa disiplin adalah kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan instansi dan norma-norma sosial yang berlaku. Adapun arti kesadaran adalah sikap seseorang yang secara sukarela menaati semua peraturan dan sadar akan tugas dan tanggung jawabnya. Sedangkan arti kesediaan adalah suatu sikap, tingkah laku, dan perbuatan seseorang yang sesuai dengan peraturan instansi baik yang tertulis maupun yang tidak tertulis.

2. Bentuk Disiplin

Mangkunegara (2009) ada dua bentuk disiplin kerja, yaitu: 

1. Disiplin preventif 

Disiplin preventif adalah suatu upaya untuk menggerakkan pegawai mengikuti dan mematuhi pedoman kerja, aturan-aturan yang telah digariskan oleh instansi. Tujuan dasarnya adalah untuk menggerakkan pegawai berdisiplin diri. Dengan cara preventif, pegawai dapat memelihara dirinya terhadap peraturan-peraturan instansi. 

2. Disiplin korektif 

Disiplin korektif adalah upaya menggerakkan pegawai dalam menyatukan suatu peraturan dan mengarahkan untuk tetap mematuhi peraturan sesuai dengan pedoman yang berlaku pada instansi. Pada disiplin korektif, pegawai yang melanggar disiplin perlu diberikan sanksi sesuai dengan peraturan yang berlaku. Tujuan pemberian sanksi adalah untuk memperbaiki pegawai pelanggar, memelihara peraturan yang berlaku, dan memberikan pelajaran kepada pelanggar.
3. Indikator Kedisiplinan

Moenir (2008) membagi disiplin menjadi 2 (dua) jenis yang sangat dominan dalam organisasi, kedua jenis disiplin itu ialah disiplin dalam hal waktu dan disiplin dalam hal kerja atau perbuatan. Disiplin waktu adalah jenis disiplin yang paling mudah dilihat dan dikontrol baik oleh manajeman yang bersangkutan maupun oleh masyarakat. Gambaran umum oleh masyarakat terhadap ada atau tidaknya disiplin memang dicerminkan oleh kedisiplinan dalam hal jam kerja.
Disiplin dalam hal waktu dan kerja dicerminkan oleh faktor yang sekaligus menjadi indikator pada variabel disiplin kerja yaitu: 

a. Ketepatan waktu 

Para pegawai datang ke kantor tepat waktu, tertib dan teratur, dengan begitu dapat dikatakan disiplin kerja baik. 

b. Tanggung jawab 

Pegawai yang senantiasa menyelesaikan tugas yang dibebankan kepadanya sesuai dengan prosedur dan bertanggung jawab atas hasil kerja, dapat pula dikatakan memiliki disiplin kerja yang baik. 

c. Ketaatan terhadap aturan 

Pegawai memakai seragam kantor, menggunakan kartu tanda pengenal atau identitas, membuat izin bila tidak masuk kantor, juga merupakan cerminan disiplin yang tinggi. 

d. Pengawasan yang melekat (Waskat)

Serangkaian kegiatan pengawasan pimpinan secara langsung sebagai pengendalian kepada bawahan yang dilakukan terus menerus, secara preventif agar pelaksanaan tugas dilakukan sesusi aturan dan kebijakan kantor.

e. Sanksi Hukum

Merupakan perwujudan hukuman yang diberikan kepada seseorang akibat dari pelanggaran terhadap hukum atau aturan yang berlaku dikantor.
C. KOMPETENSI PEGAWAI
1. Pengertian Kompetensi Pegawai

Kompetensi adalah spesifikasi dari pengetahuan, keterampilan dan sikap yang dimiliki seseorang serta penerapannya di dalam pekerjaan sesuai dengan standar kinerja yang dibutuhkan oleh lapangan (Dirjen Dikdasmen, 2004). Kompetensi akan terwujud dalam bentuk penguasaan pengetahuan, keterampilan maupun sikap professional dalam menjalankan tugasnya. Selain itu pengajar hendaknya memiliki kompetensi yang baik, agar dalam menjalankan tugasnya dapat maksimal, seperti yang tertuang dalam PP No. 19 Tahun 2005 tentang Standar Nasional Pendidikan menyebutkan bahwa kompetensi yang harus dimiliki pengajar yaitu: kompetensi pedagogik, kompetensi kepribadian, kompetensi sosial dan kompetensi professional.

Purwanto (2006) mengemukakan bahwa kompetensi adalah suatu persyaratan kemampuan dalam melaksanakan jabatan. Biasanya kemampuan ini dikaitkan dengan keahlian, keterampilan atau profesionalisme, kompetensi jabatan fungsional, demikian juga dengan kompetensi jabatan negara/politik jauh berbeda dengan jabatan struktural, perbedaan ini menunjukkan karena tugas pokok, fungsi, wewenang dan tanggung jawabnya amat berbeda satu sama lain.

2. Dimensi Kompetensi

Riduwan (2012) mengemukakan bahwa dimensi kompetensi kerja meliputi:

1. Pengetahuan

Pengetahuan adalah merefleksikan kemampuan kognitif berupa kemampuan untuk mengenal, memahami, menyadari dan menghayati suatu tugas/pekerjaan. 

2. Keterampilan

Dalam kaitan ini, Simanjuntak (2012) menyatakan bahwa latihan kerja menekankan pada peningkatan kemampuan professional. 

3. Pengalaman

Siagian (2012) mengemukakan bahwa indikator kompetensi kerja antara lain adalah pengalaman. Pengalaman merupakan keseluruhan pelajaran yang dipetik oleh seseorang dan peristiwa-peristiwa yang dilaluinya dalam perjalanan hidupnya. 

4. Kecerdasan emosional

Goleman (2003) memberikan defenisi kecerdasan emosional (emotional intelligence) sebagai berikut : kecerdasan emosional adalah sejumlah kemampuan dalam hal : (1) mengenali perasaan dalam diri dan perasaaan orang lain, (2) kemampuan memotivasi diri, dan (3) kemampuan mengelola emosi dengan baik, untuk diri sendiri maupun dalam berhubungan dengan orang lain. 
5. Keahlian

Keahlian adalah kemampuan untuk melakukan sesuatu terhadap sebuah peran (Martoyo, 2007). Sebagai contoh: Jika seorang akuntan, maka Mocrosof Excel adalah keahlian.  Jika seorang pilot, maka mekanika manufer pesawat adalah keahlian.
KERANGKA PEMIKIRAN TEORITIS DAN RUMUSAN HIPOTESIS
Kerangka pikir dalam penelitian ini adalah variabel kompetensi pegawai sebagai variabel terikat (dependen), variabel Pelatihan, dan Disiplin Kerja sebagai variabel bebas (independen). 
Kompetensi akan terwujud dalam bentuk penguasaan pengetahuan, keterampilan maupun sikap professional dalam menjalankan tugasnya. Selain itu pengajar hendaknya memiliki kompetensi yang baik, agar dalam menjalankan tugasnya dapat maksimal.
Davis (2012) disiplin adalah tindakan manajemen untuk memberikan semangat kepada pelaksanaan standar organisasi, ini adalah pelatihan yang mengarah kepada upaya membenarkan dan melibatkan pengetahuan-pengetahuan sikap dan perilaku pegawai sehingga ada kemauan pada diri pegawai untuk menuju pada kerjasama dan peningkatan kompetensi.
Gambar 1

Kerangka Pemikiran 
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Hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
H1:
Pelatihan berpengaruh positif  terhadap kompetensi pegawai Bagian Umum Sekretariat Daerah Jepara Sub Bagian Tata Usaha dan Protokol.
H2:
Disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kompetensi pegawai Bagian Umum Sekretariat Daerah Jepara Sub Bagian Tata Usaha dan Protokol
METODE PENELITIAN
1. Populasi dan Sampel
Populasi adalah gabungan dari seluruh elemen yang berbentuk peristiwa, hal atau orang yang memiliki karakteristik yang serupa yang menjadi pusat perhatian seorang peneliti karena itu dipandang sebagai sebuah penelitian (Ferdinand, 2006). Populasi penelitian ini adalah 110 orang. Subyek analisis penelitian ini adalah seluruh pegawai Bagian Umum Sekretariat Daerah Jepara Sub Bagian Tata Usaha dan Protokol.   

Ukuran sampel dalam penelitian ini ditentukan berdasarkan rumus Slovin yaitu:

n = [image: image2.png]14N (e)




Keterangan:

n  = Ukuran sampel 

N = Jumlah populasi

e  = Tingkat kesalahan dalam pengambilan sampel, missal 10% 

maka:

n  = [image: image4.png]110
1+110(0.0)7




n  = [image: image6.png]1o
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 = 52,38 dibulatkan 53 orang

2. Variabel Penelitian dan Pengukuran Variabel

Tabel 2

Pengukuran Variabel 

	No
	Variabel
	Definisi Konsep
	Indikator

	1.
	Pelatihan  (X1)
	Pelatihan adalah suatu kegiatan untuk memperbaiki kemampuan dan meningkatkan kinerja karyawan dalam melaksanakan tugasnya dengan cara peningkatan keahlian, pengetahuan, ketrampilan,sikap dan perilaku yang spesifik yang berkaitan dengan pekerjaan (Sofyandi, 2008)
	1. Isi pelatihan  

2. Metode Pelatihan

3. Keterampilan  

    Instruktur

4. Lama waktu pelatihan

5. Fasilitas pelatihan

	2
	Disiplin Kerja (X2)
	Disiplin adalah kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan instansi dan norma-norma sosial yang berlaku (Keke, 2005)
	1. Ketepatan waktu 

2. Tanggung jawab 

3. Ketaatan terhadap aturan 

4. Waskat (Pengawasan yang melekat)

5. Sanksi hukuman

	3
	Kompetensi (Y)
	Kompetensi adalah suatu kemampuan dan keahlian untuk melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas ketrampilan dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut (Riduwan 2012).
	1. Pengetahuan

2. Ketrampilan

3. Pengalaman 

4. Kecerdasan emosional

5. Keahlian




  Sember: Beberapa peneliti terdahulu
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
1. Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel terikat dan veriabel bebas keduanya mempunyai distribusi normal ataukah tidak. Uji normalitas data dapat dilakukan dengan menggunakan uji One-Sample Kolmogorov-Smornov Test satu arah. Pengambilan kesimpulan untuk menentukan apakah suatu data terdistribusi normal atau tidak adalah dengan menilai nilai signifikannya. Jika One-Sample Kolmogorov-Smornov Test signifikan > 0,05, maka variabel penelitian dikatakan berdistribusi normal dan sebaliknya jika nilai signifikan < 0,05, maka variabel penelitian dikatakan tidak berdistribusi normal (Ghozali, 2012).

Uji normalitas pada penelitian ini dapat dilihat pada (tabel 3) berikut ini:
Tabel 3
	One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

	
	PELITAHN
	DISIPLIN
	KOMPETEN

	N
	53
	53
	53

	Normal Parametersa,b
	Mean
	3,8642
	3,8189
	3,9208

	
	Std. Deviation
	,54740
	,49188
	,47933

	Most Extreme Differences
	Absolute
	,126
	,149
	,155

	
	Positive
	,094
	,149
	,110

	
	Negative
	-,126
	-,126
	-,155

	Kolmogorov-Smirnov Z
	,917
	1,083
	1,130

	Asymp. Sig. (2-tailed)
	,369
	,191
	,155

	a. Test distribution is Normal.

	b. Calculated from data.


Sumber: Data primer diolah tahun 2018    

Berdasar (Tabel 3) One-Sample Kolmogorov-Smornov Test dapat diketahui bahwa nilai signifikan untuk veriabel Pelatihan sebesar 0,369, untuk variabel disiplin kerja sebesar 0,191, dan variabel Kompetensi sebesar 0,155. Hal ini dapat dikatakan taraf signifikan semua variabel > 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa data variabel penelitian telah berdistribusi normal.

2. Uji Asumsi Klasik

Sebelum melakukan pengujian hipotesis dalam model regresi perlu dilakukan uji asumsi klasik yang terdiri dari pengujian autokorelasi, uji multikolinieritas, dan uji heteroskedastisitas.
a. Uji Autokorelasi

Uji Autokorelasi menguji apakah dalam model regresi linear ada korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode t dengan kesalahan pengganggu pada periode t-1 (sebelumnya). Jika terjadi korelasi, maka dinamakan ada problem autokorelasi. Autokorelasi muncul karena observasi yang berurutan sepanjang waktu berkaitan dengan satu sama lainnya. Masalah ini timbul karena residual (kesalahan pengganggu) tidak bebas dari satu observasi keobservasi lainnya. Uji Durbin-Watson (DW tes) adalah cara yang dapat digunakan untuk mendeteksi ada atau tidaknya autokorelasi (Ghozali, 2013). Uji Durbin-Watson hanya digunakan unruk autokorelasi tingkat satu dan mensyaratkan adanya intercept (konstanta) dalam model regresi dan tidak ada variabel lagi diantara variabel independen. Pengambilan ada tidaknya autokorelasi dapat dilihat pada (tabel 4) berikut ini:

Tabel  4
Pengambilan Keputusan Ada Tidaknya Autokorelasi

	Hipotesis nol
	Jika

	Tidak ada autokorelasi positif
	0  <  d <  dl

	Tidak ada autokorelasi positif
	dl  ≤  d ≤  du

	Tidak ada autokorelasi negative
	4  ̶  dl <  d <  4

	Tidak ada autokorelasi negative
	4  ̶  du  ≤ d ≤  4  ̶  dl

	Tidak ada autokorelasi positif ataupun negative
	du < d < 4  ̶  du


  Sumber : (Ghozali, 2013)
Untuk mengetahui terjadi atau tidak terjadi problem autokorelasi dapat dilihat melalui nilai Durbin-Watson pada (tabel 5) Model [image: image8.png]


. Syarat tidak terjadi problem autokorelasi adalah nilai du < DW < 4-du. Pada penelitian ini nilai DW = 1,713 (tabel 5). Diketahui nilau du pada k = 3, dengan jumlah n = 53 adalah 1,6785.

Tabel 5
	Model Summaryb

	

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimate
	Durbin-Watson

	1
	,569a
	,324
	,297
	,40196
	1,713

	a. Predictors: (Constant), DISIPLIN, PELITAHN

	b. Dependent Variable: KOMPETEN


Sumber: Data primer diolah tahun 2018

Berdasarkan tabel (Tabel 5) Model [image: image10.png]


 dapat diketahui bahwa nilai Durbin-Watson (DW) sebesar 1,713. Nilai du pada k =3, n 53 sebesar 1,6785 dan nilai (4-du) = 2,3215, sehingga du < DW < 4-du. Hal ini dapat dikatakan bahwa model regresi berganda pada penelitian ini tidak mengalami problem autokorelasi.
b. Uji Multikolinieritas

Multikolinieritas berarti ada hubungan linier yang sempurna atau pasti diantara beberapa atau semua variabel yang independen dari modal yang ada. Akibat adanya multikolinieritas ini koefisien regresi tidak tertentu dan kesalahan standarnya tidak terhingga. Hal ini akan menimbulkan bias dalam spesifikasi.

Uji multikolineritas bertujuan untuk menguji apakah pada model regresi ditemukan kolerasi antar variabel bebas. Pada model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara veriabel bebas (Ghozali, 2012). Metode untruk menguji adanya multikolinieritas ini dapat dilihat dari tolerance value atau variance inflation factor (VIF). Batas dari tolerance value antara 0,0 – 1 atau dilai VIF lebih kecil dari 10, maka tidak terjadi problem multikolinieritas.

Untuk mengetahui ada atau tidak terjadi korelasi diantara variabel bebas dapat dilihat pada nilai tolerance dan nilai variance inflation factor (VIF) pada (tabel 4.10) [image: image12.png]Coefficients®



. Syarat tidak terjadi korelasi diantara variabel bebas adalah nilai tolerance 0,0 - 1 dan nilai variance inflation factor (VIF) < 10.

 Tabel 6
	Coefficientsa

	

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.
	Collinearity Statistics

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	
	Tolerance
	VIF

	1
	       (Constant)
	1,810
	,455
	
	3,979
	,000
	
	

	
	       PELITAHN
	,385
	,142
	,440
	2,720
	,009
	,516
	1,936

	
	       DISIPLIN
	,163
	,158
	,167
	1,032
	,307
	,516
	1,936

	a. Dependent Variable: KOMPETEN


Sumber: Data primer diolah tahun 2018

Berdasarkan (tabel 6) [image: image14.png]Coefficients®



 dapat dilihat bawa nilai tolerance untuk variabel pelatihan sebesar 0,516 variabel Disiplin kerja sebesar 0,516 yang berarti diantara 0,0 – 1, dan nilai variance inflation factor (VIF) sebesar untuk variabel pelatihan sebesar 1,936 variabel Disiplin kerja sebesar 1,936 semua lebih kecil dari 10 dapat dikatakan bahwa model regresi berganda pada penelitian ini tidak terjadi korelasi diantara variabel bebas (tidak terjadi multikolinieritas).

c. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas adalah suatu keadaan dimana varians dan kesalahan pengganggu tidak konstan untuk semua variabel bebas. Model regresi yang baik adalah tidak terjadi heteroskedastisitas. Uji heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan menggunakan uji Glejser yaitu dengan menguji tingkat signifikansinya. Pengujian ini dilakukan untuk merespon variabel X sebagai variabel independen dengan nilai absolut unstandardized residual regresi sebagai variabel dependent. Apabila hasil uji di atas level signifikan (( > 0,05) berarti tidak terjadi heterokedastisitas dan sebalikya  apabila level dibawah signifikan (( < 0,05) berarti terjadi heterokedastisitas (Ghozali, 2012). 

Hasil uji hetroskedastisitas peda penelitian ini dapt dilihat pada (tabel 7) berikut ini:

Tabel 7
Uji Glejser
	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.
	Collinearity Statistics

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	
	Tolerance
	VIF

	1
	(Constant)
	,035
	,272
	
	,127
	,900
	
	

	
	PELITAHN
	,130
	,085
	,294
	1,536
	,131
	,516
	1,936

	
	DISIPLIN
	-,060
	,094
	-,122
	-,639
	,526
	,516
	1,936

	a. Dependent Variable: Res2


Sumber: Data primer diolah 2018

Berdasarka hasil uji glejser (tabel 7) diperoleh level signifikasi variabel pelatihan sebesar 0,131 > 0,05, variabel disiplin kerja sebesar 0,526 > 0,05 maka regresi pada penelitian tidak terjadi masalah heteroskedastisitas.
3. Analisis Regresi Linier Berganda

Analisis Regresi Linier Berganda digunakan untuk menganalisis pengaruh dari berbagai variabel independen terhadap satu variabel dependen (Ghozali, 2012). Dari (tabel 6) [image: image16.png]Coefficients®



 dapat diketahui nilai koefisien masing-masing variabel bebas di penelitian ini, seperti pada (tabel 8) dibawah ini:

Tabel 8
Hasil Analisis Linier Berganda

	No
	Variabel
	Koefisien

	1
	Konstanta (a)
	1,810

	2
	Pelatihan (X1)
	0,385

	3
	Disiplin Kerja (X2)
	0,163


Variabel Dependen: Kompetensi Pegawai (Y) 
Sumber: Data primer diolah 2018

Berdasar (tabel 8) dapat ditulis rumus regresi pengaruh pelatihan, dan disiplin kerja terhadap kompetensi pegawai adalah:

Y =  1,810 +  0,385X1 + 0,163X2 + e

Keterangan :

Y   = Kompetensi Pegawai

X1  = Pelatihan

X2  = Disiplin Kerja

e    = Error
Persamaan regresi linier berganda tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut:

1. Konstanta sebesar 1,810 dapat diartikan bahwa apabila pelatihan (X1), dan disiplin kerja (X2) adalah nol, maka kompetensi pegawai (Y) nilainya sebesar 1,810.

2. Koefisien regresi variabel pelatihan (X1) sebesar +0,385, artinya setiap perubahan variabel pelatihan (X1) sebesar satu satuan maka akan mengakibatkan perubahan kompetensi pegawai sebesar +0,385 satuan, dengan asumsi variabel yang lain tetap. Peningkatan satu satuan pada variabel pelatihan (X1), akan menaikkan kompetensi pegawai (Y) sebesar 0,385 satuan, sebaliknya penurunan satu satuan pada variabel pelatihan (X1), akan menurunkan kompetensi pegawai (Y) sebesar 0,385 satuan. 

3. Koefisien regresi variabel disiplin kerja (X2) sebesar +0,163, artinya setiap perubahan variabel disiplin kerja (X2) sebesar satu satuan maka akan mengakibatkan perubahan kompetensi pegawai sebesar +0,163 satuan, dengan asumsi variabel yang lain tetap. Peningkatan satu satuan pada variabel disiplin kerja (X2), akan menaikkan kompetensi pegawai (Y) sebesar 0,163 satuan, sebaliknya penurunan satu satuan pada variabel disiplin kerja (X2), akan menurunkan kompetensi pegawai (Y) sebesar 0,163 satuan. 
4. Uji Fit Model (Uji Goodness of Fit)
a. Uji Koefisien Determinasi [image: image18.png](R?



)

Determinasi (Goodness of fit), yang dinotasikan dengan R2 merupakan suatu ukuran yang penting dalam regresi. Determinasi (R2) mencerminkan kemampuan variabel independen (bebas). Untuk mengetahui seberapa besar variabel independen (bebas) yaitu pelatihan dan disiplin kerja dalam mempengaruhi variabel terikat (dependen) dalam hal ini adalah kompetensi pegawai yaitu dengan melihat (tabel 5) [image: image20.png]Model Summary®



 dengan melihat nilai Adjusted R Square (R2). Nilai  Adjusted R Square (R2) pada penelitian ini sebesar 0,297 = 29,7% (tabel 5). Hal ini berarti kompetensi pegawai dipengaruhi oleh pelatihan, dan disiplin kerja sebesar 29,7%, sementara 70,3% dipengaruhi variabel lain diluar penelitian.
b. Uji F-test

Uji F yaitu mengidentifikasi menunjukkan bahwa model regresi adalah fit sehingga dapat digunakan sebagai alat análisis. Untuk mengetahui pengaruh model regresi adalah fit dapat diketahui pada (tabel 9) [image: image22.png]ANOVA?



 yang ditunjukkan dengan nilai taraf signifikasi < 0,05.

Tabel 9
	ANOVAa

	Model
	Sum of Squares
	Df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	3,869
	2
	1,934
	11,972
	,000b

	
	Residual
	8,079
	50
	,162
	
	

	
	Total
	11,947
	52
	
	
	

	a. Dependent Variable: KOMPETEN

	b. Predictors: (Constant), DISIPLIN, PELITAHN


  Sumber: Data primer diolah tahun 2018

Berdasar tabel (9) [image: image24.png]ANOVA?



 dapat kita ketahui taraf signifikasi sebesar 0,000 < 0,05, maka koefisien determinasi tersebut signifikan, hal ini menunjukkan bahwa model regresi adalah fit sehingga dapat digunakan sebagai alat analisisi.

5. Uji Hipotesis

Uji hipótesis adalah uji untuk mengetahui kebenaran hipótesis penelitian yaitu pengaruh variabel bebas (independen) terhadap variabel terikat (dependen) tentang seberapa jauh pengaruh satu variabel independen atau variabel penjelas secara individual dalam menerangkan variabel dependen (Ghozali, 2012). Suatu variabel dikatakan berpengaruh signifikan jika nilai probabilitas (taraf signifikan) < 0,05. Pengaruh negatif atau positif variabel bebas (independen) terhadap variabel terikat (dependen) dapat dilihat pada koefisien masing-masing variabel. Jika koefisien variabel bernilai positif maka pengaruh variabel tersebut bernilai positif. Jika koefisien variabel bernilai negatif maka pengaruh variabel bernilai negatif.
Tabel 10
Hasil Uji hipotesis secara parsial (uji t) pengaruh pelatihan dan disiplin kerja terhadap kompetensi pegawai
	No
	Variabel
	B
	Signifikan
	Keterangan

	1
	Pengaruh pelatihan terhadap kompetensi pegawai
	0,385
	0,009
	Ada pengaruh positif dan signifikan

	2
	Pengaruh disiplin kerja terhadap kompetensi pegawai
	0,163
	0,307
	Ada pengaruh positif tetapi tidak signifikan


Sumber: Data primer diolah tahun 2018
Berdasarkan (tabel 10) dapat diketahui pengaruh masing masing variabel dependen terhadap variabel independen adalah sebagai berikut:
1. Pelatihan berpengaruh positif signifikan terhadap kompetensi pegawai. Hal ini dapat diketahui bahwa koefisien variabel pelatihan bernilai positif yaitu 0,385 dan nilai probabilitas (taraf signifikan) sebesar 0,009 < 0,05 (tabel 10). Hipotesis yang diajukan adalah pelatihan berpengaruh positif signifikan terhadap kopentensi pegawai. Dengan demikian hipotesis kesatu diterima.
2. Disiplin kerja berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap kompetensi poegawai. Hal ini dapat diketahui bahwa koefisien variabel disiplin kerja bernilai positif yaitu 0,163 dan nilai probabilitas (taraf signifikan) sebesar 0,307 > 0,05 (tabel 4.14). Hipotesis yang diajukan adalah disiplin kerja berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap kompetensi pegawai. Dengan demikian hipótesis kedua ditolak. Disiplin kerja adalah bentuk ketaatan pegawai terhadap segala perarturan instansi dan norma sosial. Disiplin kerja bukan bentuk peningkatan kemampuan dan ketrampilan pegawai, sehingga disiplin kerja tidak mampu berpengaruh secara signifikan terhadap kompetensi pegawai.
KESIMPULAN
1. Peningkatan disiplin kerja hendaknya dibarengi dengan tumbuhnya disiplin dalam peningkatan ilmu pengetahuan dan keterampilan agar memberikan dampak pada peningkatan kompetensi pegawai.

2. Kompetensi pegawai dipengaruhi oleh pelatihan, dan disiplin kerja sebesar 29,7%, sehingga 70.3% masih dipengaruhi banyak faktor. Untuk penelitian selanjutnya agar bisa menambahkan variabel-variabel yang lain, sebagai contoh variabel etos kerja. Etos kerja adalah sikap yang muncul atas kehendak dan kesadaran sendiri yang didasari oleh sistem orientasi nilai budaya terhadap kerja (Sukardewi 2013).
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