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ABSTRAK
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh insentif dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai dengan

motivasi sebagai moderator (studi kasus di Dinas Lingkungan Hidup Kota Semarang). Populasi dalam survei ini adalah seluruh
utusan dari Dinas Lingkungan Hidup Kota Semarang yang berjumlah 143 orang. Metode pengambilan sampel adalah sampel
jenuh (sensus), karena semua anggota populasi dijadikan subjek penelitian. Jika jumlah pegawai dinas lingkungan di Kota
Semarang adalah 143 dan tingkat kesalahan 10% maka jumlah pegawai cenderung 59. Keluaran SPSS menunjukkan bahwa
variabel insentif secara parsial positif terhadap kinerja pegawai, hal ini ditunjukkan dengan nilai koefisien regresi sebesar 0,375
(positif) dengan nilai signifikansi 0,002 < 0 > F Tabel 4,01 dan nilai signifikansi (Sig.) sebesar 0,000 < 0,01 . Jika 0,05 maka H3
diterima Variabel motivasi kerja memoderasi hubungan antara insentif dengan kinerja karyawan. Hal ini dibuktikan dengan
adanya pengaruh signifikan Y2 terhadap Y1 untuk output pertama dan pengaruh signifikan X1*Y2 pada output kedua. Artinya
disiplin kerja sebagai variabel moderator dalam hubungan antara insentif dan kinerja karyawan merupakan moderator. Menerima
variabel motivasi kerja menjadi H4 Menyesuaikan hubungan antara disiplin kerja dengan kinerja pegawai dibuktikan dengan
adanya pengaruh interaksi. Output kedua memiliki dampak yang besar. Artinya, H5 dapat diterima jika motivasi kerja sebagai
variabel moderator dalam hubungan antara disiplin kerja dengan kinerja karyawan sub-adjustable.

Kata Kunci : Insentif, Disiplin Kerja, Kinerja Pegawai, dan Motivasi

ABSTRACT
The purpose of this study was to determine the impact of incentives and work discipline on employee performance with

motivation as a moderator (Case Study of Semarang Municipal Environmental Service). The population for this survey was all
delegates from the Semarang Municipal Environmental Service, with a total of 143 people. The sampling technique was a
saturated sample (census), as all members of the population were used as study subjects. Out of the total population of 143
environmental service workers in Semarang city, there tends to be 59 with an error rate of 10%. The SPSS output shows that
incentive variables partially have a positive and significant impact on employee performance. This is indicated by the regression
coefficient values   of significance 0.002° F. and significance (Sig.) 0.000 < 0.375 (positive) in Table 4.01. If 0.05, H3 is accepted.
Fluctuations in work motivation moderate the relationship between incentives and employee performance. This is evidenced by
the significant effect of Y2 on Y1 for the first output and the significant effect of X1*Y2 on the second output. This means that
labor discipline as a moderator variable in the relationship between incentives and employee performance is a moderator. H4 is
acceptable. A change in work motivation eases the relationship. Between work discipline and employee performance. This is
illustrated by the effect of the value of Y2 on Y1 for the first output having a significant effect, and the X2*Y2 interaction effect for
the second output having a significant effect, indicating that job motivation is It means that it is the moderator variable in the
relationship. H5 is acceptable if is work discipline and employee performance is semi-moderator.

Keywords: Incentives, Work Discipline, Employee Performance, and Motivation

PENDAHULUAN

Setiap Perkumpulan atau organisasi tersebut
mempunyai tujuan dan keinginan untuk menjadi lebih baik,
berusaha untuk meningkatkan dan membina organisasi
dengan mengadakan berbagai latihan untuk meningkatkan
pameran perwakilan. Dengan latihan-latihan ini, adalah
normal bahwa organisasi akan mencapai tujuan organisasi
untuk menghasilkan keuntungan. Pegawai adalah bagian
utama dalam mencapai tujuan organisasi. Untuk situasi ini,
organisasi para eksekutif harus mendorong pegawai untuk
meningkatkan pelaksanaan untuk mencapai tujuan
organisasi. Dalam meningkatkan pameran perwakilannya,
organisasi akan melengkapi beberapa cara berbeda yang
dapat mendorong pegawai untuk bekerja secara ideal.
Sebagian dari latihan ini termasuk memberi persiapan,
memberi dorongan, memberi penghargaan, dll.
Latihan-latihan ini akan diidentikkan dengan pengaturan

upah. Pemenuhan dengan remunerasi dapat mempengaruhi
perilaku pekerja untuk bekerja lebih bersemangat dan
menghasilkan atasan (Handoko, 2018). Pada tingkat
fundamental, pengaturan kekuatan motivasi dapat
menguntungkan kedua pemain.

Organisasi mengharapkan kekuatan atau energi
yang muncul pada penerima manfaat dari motivator yang
mendorong mereka untuk bekerja lebih baik dalam arti yang
lebih bermanfaat sehingga tujuan yang ingin dicapai oleh
asosiasi dapat terpenuhi, sedangkan untuk delegasi sebagai
pendekatan untuk memenuhi kebutuhan mereka. Oleh
karena itu, penyusunan dorongan-dorongan merupakan
suatu metode inspirasi yang dapat mendukung pekerja agar
di dalamnya terdapat energi yang lebih menonjol untuk
berprestasi guna meningkatkan pelaksanaan. Dalam upaya
peningkatan kinerja pegawai hal ini tidak hanya terjadi di
perusahaan atau organisasi swasta saja, melainkan terjadi
juga dalam instansi pemerintah.



Pemerintah juga harus memiliki suatu strategi
tertentu untuk dapat memotivasi pegawai mereka dalam
peningkatan kinerjanya. Salah satu upaya yang dapat
dilakukan oleh otoritas publik dalam perbaikan sistem
penggajian kepegawaian di instansi adalah dengan
menerapkan sistem pemberian insentif untuk para pegawai
yang telah memberikan jasa. Pemberian insentif kepada
pegawai dapat dikatakan sebagai suatu imbalan karena hasil
kinerjanya yang dapat berupa uang. Insentif yang diberikan
kepada pegawai akan memotivasi kerja pegawai dalam
meningkatkan kinerjanya. Kinerja merupakan bagian
penting dan menarik karena terbukti sangat penting
manfaatnya, sebuah organisasi membutuhkan agen untuk
bekerja sungguh-sungguh dalam kemampuan mereka untuk
mencapai hasil kerja yang baik, tanpa kerja keras dari semua
pekerja, mencapai tujuan akan merepotkan. mendominasi.
Eksekusi pada dasarnya mengkonsolidasikan sudut pandang
dan praktik psikologis yang andal memegang pandangan
bahwa pekerjaan yang ditunjukkan peningkatan atas
pelaksanaan yang dibuat oleh masa lalu, untuk masa depan
akan lebih unggul dari masa sekarang.

Seorang pegawai atau perwakilan akan merasa
bangga dan puas dengan prestasi yang dicapai tergantung
pada presentasi yang diakomodasi organisasi. Eksekusi yang
hebat adalah keadaan yang menarik di ranah pekerjaan.
Seorang pekerja akan mendapatkan inspirasi kerja yang
besar jika presentasinya sesuai prinsip, baik kualitas maupun
kuantitas. SDM adalah sumber daya dasar bagi asosiasi yang
merupakan penyelenggara dan penghibur dinamis dalam
berbagai kegiatan di dalam asosiasi. SDM memiliki
pemikiran, sentimen, keinginan, status, dan fondasi
instruktif yang sikapnya dapat dibawa ke dalam iklim yang
berwibawa. SDM tidak menyukai uang tunai, mesin, dan
material yang bersifat positif dan dapat dikontrol
sepenuhnya untuk membantu pencapaian tujuan organisasi.
Jadi prestasi suatu perkumpulan ditopang oleh gaji dan
inspirasi kerja yang diberikan kepada individu-individu dari
perkumpulan tersebut.

Pencapaian tujuan otoritatif tidak hanya bergantung
pada inovasi, tetapi juga lebih bergantung pada individu
yang melakukan pekerjaannya. Kemampuan untuk
memberikan hasil kerja yang baik untuk mengatasi
persoalan-persoalan asosiasi secara umum merupakan
komitmen terhadap pelaksanaan pegawai. Menurut
Mangkunegara (2014) eksekusi perwakilan adalah akibat
dari pelaksanaan secara kualitas dan jumlah yang dicapai
oleh seorang pegawai dalam menyelesaikan kewajibannya
sesuai dengan tugas yang diberikan kepadanya. Unsur-unsur
yang dapat mempengaruhi pelaksanaan adalah inspirasi,
keterampilan, inisiatif dan tempat kerja (Anung Pramudyo,
2010). Sebagaimana ditunjukkan oleh (Sri Wahyuni, 2013)
variabel-variabel yang mempengaruhi pelaksanaan meliputi:
inspirasi kerja, kapasitas, tempat kerja, kontrol kerja,
administrasi dan karakter. Salah satu presentasi pegawai
dapat dilihat dari derajat keterwakilan order. Eksekusi
adalah elemen inspirasi, kemampuan dan ketajaman
pekerjaan (Stoner, 1989). Lebih lanjut, Bernardin dan
Russell (2013) menyatakan bahwa pameran adalah
pencapaian hasil yang diperoleh dari kapasitas kerja atau
latihan tertentu dalam jangka waktu tertentu. Handoko
(2018) merekomendasikan bahwa presentasi adalah siklus
dimana asosiasi menilai atau mengevaluasi pelaksanaan
representatif. Pembayaran langsung mencakup kompensasi,

penghargaan/motivasi, komisi. Sementara itu, remunerasi
yang menyimpang termasuk tunjangan acara dan
keuntungan medis (Ruky, 2001). Siagian (2003) menyatakan
bahwa dalam menciptakan dan melaksanakan kerangka
pembayaran/penghargaan, kepentingan asosiasi dan
kepentingan pekerja harus benar-benar diperhatikan. Rivai
(2015) menetapkan beberapa tujuan remunerasi yang layak
bagi dewan, khususnya untuk memperoleh SDM yang
berkualitas, mempertahankan perwakilan yang ada,
menjamin kewajaran, menghargai perilaku yang ideal,
mengendalikan biaya, dan mematuhi hukum dan ketertiban.
Hasibuan (2018) menyatakan bahwa remunerasi moneter
adalah semua pembayaran sebagai uang tunai yang diterima
oleh perwakilan sebagai pertukaran untuk administrasi yang
diberikan kepada organisasi.

Bantuan Ekologis merupakan komponen pelaksana
Pemerintah Provinsi di bidang Iklim yang dipimpin oleh
seorang Kepala Bagian Tata Usaha.

Top of the Ecological Help terletak di bawah dan
dapat diandalkan oleh Ketua Kota melalui Sekretaris
Wilayah. Bantuan Alam adalah unsur pelaksana usaha-usaha
pemerintah di bidang Iklim, Pekerjaan Umum dan Penataan
Ruang, sub-organisasi pemborosan air yang tiada henti, dan
bidang dinas jagawana.

Mengingat Peraturan Daerah Kota Semarang
Nomor 14 Tahun 2016 tentang Pondasi dan Pembangunan
Perangkat Daerah Kota Semarang, dan Peraturan Kepala
Daerah Nomor 72 Tahun 2016 tentang Kedudukan,
Kewenangan Rancang Bangun, Kewajiban dan
Kewenangan, Dan Strategi Kerja Bantuan Alam Kota
Semarang, dinyatakan bahwa Ecological Help Life memiliki
usaha melakukan kesiapan dan pelaksanaan pengaturan
lokal yang eksplisit di bidang alam. Untuk melakukan
usaha-usaha tersebut, BANTUAN Alam mempunyai
kewajiban dan kapasitas, antara lain: Bantuan Ekologis
mempunyai tugas membantu pimpinan Balaikota dalam
menyelesaikan masalah pemerintahan di bidang Iklim,
Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang, Cabang Pembantu
habis-habisan menghambur-hamburkan air dan wilayah
dinas Ranger yang merupakan wilayah kekuasaan dan tugas
pembantuan yang diangkat ke distrik-distrik. Kantor Iklim
dalam menyelesaikan usaha-usaha sebagaimana dimaksud
dalam Pasal 4 melakukan kapasitas sebagai berikut:
● Perincian strategi di bidang pengelolaan ekologi,

pemborosan papan, pengendalian pencemaran dan
perlindungan alam, pengamatan dan penguatan ekologi,
dan UPTD;

● Definisi tindakan ahli sesuai visi dan misi ketua Kota;
● Mengkoordinasikan tugas-tugas dalam sistem

pelaksanaan proyek/latihan kesekretariatan, Wilayah
Administrasi Alam, Wilayah Pemborosan Pelaksana,
Wilayah Pengendalian Pencemaran dan Pelestarian
Ekologi, Wilayah Pemeriksaan dan Penguatan Ekologi,
dan UPTD;

● Pelaksanaan pelatihan kepada bawahan sesuai dengan
kewajibannya;

● Mengkoordinasikan perencanaan Sasaran Kerja
Pekerja;

● Pelaksanaan peran serta dalam bidang Penatausahaan
Ekologi, Pemborosan, Pengendalian Pencemaran dan
Pelestarian Alam, Pengamatan dan Penguatan Ekologi,
dan UPTD;

● Menyusun sekretariat Organisasi Iklim;



● Pelaksanaan proyek dan latihan di Kawasan Tata Kelola
Ekologis, Kawasan Pemborosan Pelaksana, Kawasan
Pengendalian Pencemaran dan Perlindungan Alam,
Kawasan Pengamatan dan Penguatan Alam, dan UPTD;

● Pelaksanaan evaluasi pelaksanaan pekerja;
● Pengecekan dan penilaian proyek dan latihan di

Kawasan Penatausahaan Alam, Kawasan Pemborosan
Pelaksana, Kawasan Pengendalian Pencemaran dan
Pelestarian Ekologi, Kawasan Pengamatan dan
Penguatan Ekologi, dan UPTD;

● Pelaksanaan laporan pelaksanaan proyek dan latihan;
dan

● Pelaksanaan berbagai kapasitas yang diturunkan oleh
pimpinan Balai Kota terkait dengan kewajiban dan
kapasitasnya.

Saat ini, tingkat persaingan yang tak terhindarkan
telah membawa organisasi dihadapkan pada ujian untuk
memiliki pilihan untuk bertahan. Sehingga dibutuhkan
perwakilan yang memiliki elite untuk menjaga ketahanan
organisasi. Padahal, dari informasi yang didapat dari Dinas
Lingkungan Hidup Pemerintah Kota Semarang, ditemukan
adanya penurunan eksekusi perwakilan pada tahun 2021.
Eksekusi perwakilan dilihat dari pemeriksaan. Ada beberapa
faktor yang membuat pelaksanaan perwakilan yang stabil
belum tercapai, misalnya masalah SDM yang tidak terlalu
ideal dalam bekerja, jumlah tamu yang berkurang, dll. Dari
penjelasan ini dapat disimpulkan dengan baik. bahwa terjadi
penurunan eksekusi pegawai di Dinas Lingkungan Hidup
yang dapat dilihat dari angka yang secara umum akan
berkurang. Perwakilan yang inspirasi kerjanya rendah akan
berdampak pada berkurangnya pelaksanaan organisasi
secara besar-besaran, karena pekerja menjadi penggerak
utama organisasi. Oleh karena itu, penelitian tentang
sudut-sudut yang mempengaruhi pelaksanaan pegawai,
misalnya gaji dan inspirasi sangat penting untuk dilakukan.

Ada grafik eksekusi pegawai yang semakin
berkurang setiap tahunnya. Inspirasi atau aktivitas yang
mendorong seseorang untuk melakukan tugas atau tindakan
sebanyak yang dapat diharapkan untuk dilakukan dan
disampaikan. Individu yang memiliki inspirasi rendah pada
umumnya akan menunjukkan sensasi ketidaknyamanan dan
kekecewaan terhadap pekerjaannya. Dengan tujuan agar
semakin menonjol ilham yang digerakkan oleh orang-orang
sebagai perwakilan, maka semakin diperhatikan presentasi
dari para pekerja yang sebenarnya. Tidak adanya inspirasi
kerja dari para pionir bagi perwakilan organisasi akan
menghambat pelaksanaan pekerja dan selanjutnya membuat
iklim kerja menjadi tidak kondusif (Murty dan
Hudiwinarsih, 2012). Memberikan dukungan sebagai bentuk
inspirasi sangat penting untuk membangun jaminan pegawai
sehingga mereka dapat mencapai hasil yang diinginkan oleh
para eksekutif.

TINJAUAN TEORITIS
A. Kinerja Pegawai

Istilah kinerja diharapkan sebagai interpretasi dari
ungkapan "eksekusi". Menurut Kane (Sedarmayanti, 2017),
eksekusi tentu bukan atribut individu, seperti kemampuan
atau kapasitas, tetapi hanyalah contoh kemampuan atau
kapasitas. Penilaian ini menunjukkan bahwa presentasi
merupakan enkapsulasi kapasitas sebagai karya asli. jangka
waktu tertentu.

Eksekusi yang berguna adalah tingkat pencapaian
yang menunjukkan hasil yang signifikan. Noe (2016)
berpendapat bahwa pameran pada dasarnya adalah apa yang
pekerja lakukan atau tidak lakukan. Boudreau dan
Milkovich (1997) mengungkap bahwa eksekusi spesialis
adalah tingkat di mana delegasi total bekerja sesuai dengan
kondisi yang telah ditentukan sebelumnya. Dari sebagian
pemahaman yang telah dipaparkan, dapat diduga bahwa
eksekusi buruh merupakan hasil kerjasama atau
perkembangan dalam batas-batas tertentu yang diselesaikan
oleh para utusan. Hasil adalah tingkat di mana pekerja
menyelesaikan pekerjaan seperti yang ditunjukkan oleh
kondisi yang ditentukan sebelumnya.

B. Motivasi Kerja

Vroom dalam Ngalim Purwanto (2017), inspirasi
menyinggung interaksi yang mempengaruhi keputusan
individu terhadap berbagai jenis latihan yang diinginkan.
Kemudian, pada saat itu John P. Campbell, dkk
mengusulkan bahwa inspirasi mencakup bantalan atau
alasan untuk melakukan, kekuatan reaksi, dan kemantapan
perilaku. Terlebih lagi, istilah ini menggabungkan berbagai
gagasan tentang dorongan, kebutuhan, motivasi,
penghargaan, dukungan, penetapan tujuan, asumsi, dll.

Motivasi kerja adalah inspirasi yang terjadi dalam
keadaan dan tempat bekerja dalam afiliasi atau asosiasi.
Mempersiapkan prestasi dan kekecewaan secara teratur
terhubung dengan motivasi kerja instruktur. Pada dasarnya
individu selalu membutuhkan hal-hal yang bermanfaat, jadi
dorongan utama atau main thrust yang memacu semangat
kerja mereka bertumpu pada asumsi-asumsi yang akan
didapat nantinya, dengan asumsi asumsi tersebut terwujud,
seseorang pada umumnya akan membangun inspirasi
kerjanya.

C. Insentif

Berbagai cara digunakan oleh administrator untuk
menggerakkan perwakilan untuk bekerja dengan semua
upaya mereka dalam mencapai tujuan organisasi. Metode
Inspiring mendorong para wakil untuk melakukan pekerjaan
mereka diikuti dengan inspirasi kerja tinggi. Sebagaimana
dipahami bahwa setiap orang yang bekerja baik untuk
perusahaan swasta maupun asosiasi pemerintah, jelas
mengharapkan hadiah atau penghargaan yang diberikan atas
tanggung jawab pekerjaan, pemikiran dan waktu yang
diberikan. Satu dari pendekatan untuk melakukan ini adalah
dengan memberikan motivasi kepada perwakilan. Untuk
mendapatkan pemahaman yang lebih jelas tentang motivasi,
sebagian dari spekulasi motivator dijelaskan di bawah ini.
Motivator merupakan suatu susunan kompensasi yang
berhubungan dengan pelaksanaan, baik materil maupun non
materiil, yang dapat memberikan inspirasi atau katalisator
kepada perwakilan untuk bekerja lebih baik. Terlebih lagi,
semangat, dengan tujuan agar presentasi yang representatif
atau sebaliknya hasil pekerjaan lebih jauh jangkauannya
yang pada akhirnya tujuan otoritatif dapat tercapai
(Rochmatetal, 2013).

Menurut Nafrizal, (2012) Insentif adalah dorongan
diberikan kepada pekerja yang sepenuhnya berharap untuk
menetapkan tujuan untuk bertindak dan menyelesaikan



sesuatu untuk asosiasi. Pembenaran motivator adalah untuk
memperluas inspirasi representatif dengan tujuan agar
pekerja antusias bekerja dengan tujuan akhir untuk
mencapai tujuan organisasi. insentif juga berarti untuk
meningkatkan efisiensi dalam melakukan kewajibannya,
akibatnya pengaturan dorongan harus diselesaikan tepat
waktu, untuk mendorong setiap pekerja untuk bekerja lebih
baik dari yang diharapkan (Nafrizal, 2012). Menurut
Moeheriono (2012) Insentif merupakan salah satu
penghargaan yang diberikan organisasi kepada perwakilan
sebagai bentuk apresiasi atas prestasi yang telah dicapai.
Kekuatan insentif dapat membuat perwakilan bekerja lebih
baik dalam organisasi, di mana pekerja mendapatkan hadiah,
komisi, atau deklarasi yang berbeda, sementara organisasi
tidak harus membangun kompensasi adat mereka untuk
memberi upah pada pameran pekerja mereka. Program
motivator yang terencana secara menyeluruh akan menjadi
penting karena akan menambah motivasi untuk
meningkatkan pelaksanaan dan mengenali komponen kunci
dalam motivasi. Seperti yang diperhatikan oleh Rivai
(2019), Kekuatan pendorong adalah semacam bagian yang
diidentifikasikan dengan pelaksanaan dan pembagian
keuntungan, sebagai pembagian keuntungan bagi pekerja
karena keuntungan yang diperluas atau cadangan biaya
usaha. Dari beberapa pengertian di atas, secara umum dapat
dimaklumi bahwa percikan adalah semacam dorongan yang
sengaja diberikan oleh asosiasi kepada para pekerjanya agar
para ahli didorong dan perlu bekerja dengan
sungguh-sungguh agar tujuan hierarkis dapat tercapai.

D. Disiplin Kerja

Disiplin adalah perspektif, praktik, dan aktivitas
pemahaman dengan aturan hierarkis, baik terorganisir
maupun tidak tertulis. Aturan itu dirujuk untuk memasukkan
non-penampilan, bagian akhir, dan lepas landas awal
perwakilan. Jadi ini adalah sikap disiplin yang representatif
yang harus dijaga dengan baik oleh pemerintah. Banyak
yang mengartikan disiplin ketika perwakilan secara
konsisten melakukan perjalanan pulang ke rumah sesuai
jadwal. Penilaian itu hanya satu yang diminta asosiasi.
Sepanjang garis ini, kontrol dapat diuraikan sebagai perilaku
yang tersusun atau Tidak tertulis. (Hasibuan, 2019)
Pengendalian kerja dapat digambarkan sebagai sikap
menghormati, menghargai, konsisten, dan mengakomodasi
aturan yang berlaku, baik yang terorganisir maupun tidak
tertulis dan memiliki pilihan untuk melakukannya dan tidak
menghindar untuk mengakui otorisasi jika dia
mengabaikannya. kewajiban dan spesialis diturunkan
kepadanya. diberikan kepadanya. (Sastrohadiwiryo, 2019).
Kemudian, seperti yang ditunjukkan oleh Rivai, Ketertiban
adalah kapasitas utama HRM yang dapat digunakan, dengan
alasan bahwa semakin baik kontrol perwakilan dalam
organisasi, semakin tinggi pelaksanaan pekerjaan yang dapat
diselesaikan. (Rivai, 2018).

Pengertian lain dari disiplin, khususnya metodologi
yang membahas atau menolak untuk mengabaikan aturan
atau strategi. (Simamora, 2016) Ketertiban adalah kerinduan
dan perhatian untuk mematuhi standar otoritatif dan praktik
yang diterima. Oleh karena itu disiplin adalah cara yang
signifikan untuk mencapai tujuan, sehingga kemajuan
disiplin adalah bagian penting dari papan. Setiap
administrasi dalam pelaksanaannya memerlukan kontrol dari

semua individu dari asosiasi. Kontrol juga seharusnya
menjadi cara untuk mempersiapkan dan mengajar individu
dengan standar sehingga ada konsistensi sehingga mereka
dapat berjalan dengan tepat dan hati-hati dalam pergaulan.
Ketertiban juga dianggap sebagai cara untuk berbicara
dengan pekerja sehingga perwakilan harus melakukan apa
yang disarankan oleh atasan mereka dan sesuai dengan
pedoman organisasi yang ditetapkan.

METODE PENELITIAN

A.POPULASI DAN SAMPEL
Dalam survei ini, penekanannya adalah pada upaya

pengaruh inspirasi (X1) dan disiplin kerja (X2) terhadap
pelaksanaan delegasi (Y1) dengan motivasi kerja (Y2)
sebagai variabel koordinasi. Populasi dalam pengujian ini
adalah seluruh bagian dari Bantuan Lingkungan Pemerintah
Daerah Semarang yang berjumlah 143 orang. Tinjauan ini
menggunakan metode pengujian sporadis yang ditujukan
untuk memanfaatkan solusi Slovin untuk mengukur jumlah
pengujian secara keseluruhan. Dari total 143 orang agen
Lingkungan Pemerintah Daerah Semarang dengan
kecepatan 10%, secara keseluruhan akan ada 59 pekerja.

METODE ANALISIS DATA
Adapun metode analisis data menggunakan analisa

kuantitatif dengan SPSS

HASIL DAN PEMBAHASAN

Uji Validitas

Ghozali (2019) menyatakan bahwa otentisitas
merupakan suatu aktivitas yg menunjukkan taraf atau
otentisitas suatu instrumen. Instrumen konkret mempunyai
keaslian yg tinggi, & sekali lagi instrumen yg kurang
signifikan mempunyai keaslian yg rendah. Selanjutnya,
output rhitung menonjol & rtabel berdasarkan signifikansi
5%. apabila diperoleh nilai rhitung > rtabel, instrumen tadi
bisa dianggap signifikan. Dengan melihat tabel kualitas 2
hal esensial menggunakan taraf signifikansi 5�n N = 59,
nilai rtabelnya merupakan 0,2564. Setiap artikel berdasarkan
instrumen masih mengudara menggunakan nilai rhitung
menggunakan melihat rhitung & rtabel.

Uji Reliabilitas

Keandalan adalah instrumen yg relatif bisa buat
dipakai menjadi indera pengumpul data mengingat
aparaturnya ketika ini telah besar (Arikunto, 2019).
Instrumen yg bertenaga akan sebagai instrumen yg, apabila
dipakai beberapa kali buat mengukur artikel yg sebanding,
akan menaruh data yg sebanding. Dalam audit ini, uji
reliabilitas yg dipakai merupakan syarat Cronbach
Alpha.Dalam survei ini, uji kualitas mantap yg dipakai
merupakan larutan Alpha Cronbach menggunakan nilai baku
0,6. Konsekuensi berdasarkan pendugaan ketergantungan
menunjukkan bahwa setiap komponen yg dipakai pada
penelitian ini bertenaga, menggunakan alasan mempunyai
nilai koefisien Cronbach's Alpha yg lebih diprioritaskan
daripada nilai benchmark sebanyak 0,6.

Uji Asumsi Klasik



Uji keragu-raguan konvensional dimaksudkan buat
melihat apakah dalam model backslide nilai residu
mempunyai lintasan biasa atau nir menggunakan tujuan
memenuhi perkiraan sensibilitas. Selain itu, buat melihat
apakah output penilaian ulangan yg dilakukan sahih-sahih
terbebas berdasarkan adanya impak samping
multikolinearitas & impak insidental heteroskedastisitas. Uji
praanggapan konvensional yg dipakai pada survei ini
merupakan uji ordinaritas, uji multikolinearitas & uji
heteroskedastisitas.

Uji Normalitas

Pengujian ini bertujuan buat menyimpulkan apakah
dalam contoh ulangan, residu kepercayaan mempunyai
spread homogen-homogen atau nir. Pada metode straight
backslide, hal ini ditunjukkan menggunakan seberapa akbar
kesalahan (e) yg menyebar secara normal. Model backslide
yg layak umumnya beredar atau mendekati kebiasaan
menggunakan titik bahwa data sepertinya OK buat dicoba
menggunakan cara yg bisa diukur. Pengujian konsistensi
pada pengulangan bisa memakai beberapa metodologi,
termasuk mekanisme plot probabilitas yg memecah
hamburan total spread reguler.

Pembenaran pada pulang penentuan keputusan buat
membedakan konsistensi merupakan menggunakan
mengharapkan data menyebar pada kurang lebih rabat &
mengejar titik bantalan ke sudut, kemudian, endapan beredar
pada desain yg tepat. Untuk beberapa waktu, mendapat
penyebaran data berdasarkan irisan atau nir mengikuti
alfabet miring, maka, dalam ketika itu, kurang lebih itu
simpanan nir menyebar secara rutin. Dalam output pada
atas, sangat terlihat bahwa data menyebar berdasarkan satu
sudut ke sudut lain & mengikuti pada belakang irisan,
sebagai akibatnya kelebihan data disampaikan menggunakan
cara yg efisien.

Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas ingin menguji apakah terdapat
interaksi antar elemen otonom dalam contoh backslide.
Model backslide yg baik seharusnya nir mempunyai
interaksi antara variabel otonom. Untuk situasi dimana
faktor-faktor bebas dihubungkan satu sama lain,
variabel-variabelnya nir seimbang. Faktor genap merupakan
faktor independen yg nilai interaksi antar variabel
otonomnya sama menggunakan nir terdapat (Ghozali, 2019).
Untuk membedakan terdapat atau tidaknya
multikolinearitas, dalam biasanya menggunakan melihat sisi
positif berdasarkan Oposisi & VIF dalam output backslide
langsung.

Strategi bergerak maju menggunakan kecurigaan
bahwa oposisi lebih berdasarkan 0,10 & VIF pada bawah
10, nir terdapat multikolinearitas. Efek samping berdasarkan
evaluasi dalam tabel pada atas memberitahuakn bahwa nilai
VIF berdasarkan seluruh faktor bebas jauh pada bawah 10 &
output komputasi berdasarkan harga oposisi merupakan
prioritas yg lebih tinggi berdasarkan 0,10 yg menyiratkan nir
terdapat interaksi antara elemen independen. Dengan
demikian, layak buat beralasan bahwa nir terdapat
multikolinearitas antara faktor-faktor bebas pada contoh
backslide.

Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas direncanakan buat menguji
apakah dalam contoh backslide terjadi divergensi kemajuan
berdasarkan satu insight yg tersisa ke suatu penegasan yg
seharusnya dianggap homoskedastisitas & banyak sekali
praduga yg dianggap heteroskedastisitas atau terjadi
heteroskedastisitas. Model backslide praktis membutuhkan
tanpa perkara heteroskedastisitas. Salah satu taktik buat
menguji dugaan heteroskedastisitas merupakan
menggunakan memakai uji scatterplot.

Pembenaran pada kembali tetapkan keputusan buat
mengenali kesempatan heteroskedastisitas merupakan
mendapat pemanfaatan data merupakan kebiasaan &
konstruksi contoh tertentu, ditinjau bahwa terdapat
heteroskedastisitas, ad interim menggunakan perkiraan
penyampaian model nir teratur & nir berbentuk contoh
tertentu, maka lebih kurang maka nir terdapat perkara
heteroskedastisitas. Dari output pada atas, secara generik
akan terlihat bahwa penyampaian tes nir kentara & nir
membingkai model tertentu, sebagai akibatnya lumrah buat
nir menangani perkara heteroskedastisitas dalam data.

Analisis Regresi

Backslide merupakan sistem perkiraan yg bisa
dipakai buat melihat terdapat tidaknya interaksi (interaksi
karena akibat) & ditampilkan menjadi contoh atau syarat yg
efektif. Backslide bisa dimanfaatkan buat mengharapkan
atau menumbuhkan contoh yg dikenal menjadi syarat
backslide. Pemeriksaan ulang itu sendiri dipakai buat
menentukan sejauh mana variabel mensugesti elemen cara
lain atau beberapa elemen unik.

Kondisi kemunduran yg tidak selaras bisa diuraikan
menjadi berikut: variabel wangsit (X1) & disiplin kerja (X2)
mempunyai koefisien kemunduran yg positif, hal ini
menerangkan bahwa ke 2 faktor pemeriksaan mensugesti
aplikasi delegasi (Y1), sebagai akibatnya mendapat terdapat
perpanjangan Dalam wangsit (X1) & disiplin kerja (X2) jua
akan mendorong aplikasi pekerja (Y1).

A. Reliabel (α) berdasarkan = 17.984

Penyelidikan:
Dengan perkiraan wangsit & disiplin kerjasama

sama menggunakan 0 atau turun, maka eksekusi buruh akan
semakin tinggi sebanyak 17,984 %.

B. Nilai b1 = 0,375

Penyelidikan:
Variabel wangsit monoton mensugesti pameran

buruh yg tumbuh lebih jauh. Jika terjadi kenaikan 1% dalam
variabel wangsit, maka tayangan representatif akan semakin
tinggi sebanyak 37,lima % menggunakan perkiraan variabel
disiplin kerja tetap.

C. Nilai b2 = 0,253

Penyelidikan:



Faktor disiplin kerja berpengaruh signifikan
terhadap aplikasi kerja buruh yg semakin berkembang.
Mengharapkan terdapat kenaikan 1% dalam variabel disiplin
kerja, maka lebih kurang itu taraf energi kerja akan semakin
tinggi sebanyak 25,tiga % menggunakan dugaan variabel
wangsit stabil.

D. Kemudian, syarat pengulangan bisa diatur
menjadi berikut:

Y1 = 17,984 + 0,375 X1 + 0,253 X2 + e

Pengujian Hipotesis

Uji Signifikansi Parameter Parsial ( Uji Statistik
t )

Uji-t dipakai buat menguji unsur-unsur yg
mensugesti faktor bebas dalam variabel terikat secara
mandiri (sendiri), lalu uji-t dipakai disekitarnya. Kondisi t
tabel = jumlah 2 responden pendek atau disusun
menggunakan rumus: t tabel = 59 - 2 = 57, nilai t tabel yg
diperhatikan merupakan 1,67203.

Mengingat tanda-tanda-tanda-tanda yg didapat
menurut inspeksi backslide :

1. Variabel Daya Persuasif (X1)

Penyelidikan:
Variabel wangsit mempunyai nilai t-hitung

sebanyak 3,306 menggunakan tingkat signifikansi 0,002,
lantaran nilai thitung sebanyak 3,306 > t tabel 1,67203 &
signifikansi harga (Sig.) sebanyak 0,002 < 0>

2. Variabel Disiplin Kerja (X2)

Penyelidikan:
Variabel disiplin kerja mempunyai nilai t hitung

sebanyak 2,962 & signifikansi 0,004, lantaran nilai t hitung
2,962 > t tabel 1,67203 & signifikansi harga diri (Sig.) 0,004
< 0>

Uji Signifikansi Simultan (Uji F)

Pengujian efek faktor independen sekaligus
(singkat) terhadap perubahan nilai variabel dependen,
dilakukan melalui pengujian sejauh mana perubahan nilai
variabel dependen bisa dirasakan sang perubahan pada sisi
atas menurut setiap komponen bebas, buat itu sangat krusial
buat melakukan uji F. Uji F atau ANOVA diselesaikan
menggunakan membandingkan taraf signifikansi yg
diberikan menggunakan inspeksi menggunakan nilai yg
wajar menurut output penyelidikan (Ghozali, 2019). Untuk
memperhatikan tabel F terlebih dahulu, kita wajib
sahih-sahih mengikuti sisi atas menurut dF1(N1) = k-1 = 2-1
= 1, dF2(N2) = n - k = 59 - 1 = 58, maka F tabel bernilai
dF1 (2) & dF2(58) = 4,01

Variabel hadiah wangsit & disiplin kerja
mempunyai nilai F yg dipengaruhi sebanyak 15,285
menggunakan tingkat signifikansi 0,000, lantaran F esteem
yg diputuskan merupakan 15,285 > F tabel 4,01 &
signifikansi esteem (Sig.) 0,000 < 0>

Koefisien Determinasi ( R Square )

Pengujian R² (R Square) atau koefisien kepastian
dalam dasarnya dipakai buat mengukur seberapa jauh
kemampuan contoh buat menerima keragaman variabel
terikat atau variabel terikat. Nilai koefisien agunan
merupakan antara nol (0) & satu (1). Sedikit antusiasme buat
R² menyimpulkan bahwa batas faktor independen (otonom)
pada tahu variasi variabel dependen sangat terbatas. Nilai
mendekati satu menampakan bahwa variabel terikat
menaruh hampir seluruh liputan yg dibutuhkan buat
mengharapkan varietas pada variabel terikat.

Hasil penelitian koefisien assurance dalam ulangan
eksklusif tidak sinkron menggunakan nilai R² (Changed R
Square) 0,330, hal ini menampakan bahwa imbas variabel
bebas ide & disiplin kerja terhadap presentasi buruh
merupakan 33% sedangkan sisanya ditentukan sang aneka
macam komponen yg nir diperiksa.

Uji MRA

Unsur-unsur koordinatif menghipnotis interaksi
eksklusif antara faktor bebas & variabel terikat. Efek ini bisa
memperkuat atau melemahkan interaksi eksklusif antara
komponen otonom & variabel bergantung. Untuk menguji
eksistensi Z apakah substansial menjadi Hakim Murni, Wali
Amanat, Semi Otoritas, atau Mediator Penanda, akan relatif
acapkalikali dipandang menggunakan panduan berikut:

A. Unadultered Authority, sejauh imbas Z terhadap
Y nir berpengaruh akbar sedangkan korespondensi X*Z
berpengaruh akbar .

B. Kemungkinan penengah bila imbas Z dalam Y
nir berpengaruh akbar , & korespondensi X*Z nir
berpengaruh akbar .

C. Orang Semi Tengah, menggunakan perkiraan
bahwa imbas Z terhadap Y berpengaruh akbar & pengaruh
asosiasi X*Z jua berpengaruh akbar .

D. Pointer orang tengah, mendapat pengaruh Z
dalam Y mempunyai pengaruh akbar & goyangan
korespondensi X*Z nir mempunyai pengaruh akbar .

Uji Regresi Moderasi Tahap 1

Beta yg timbul lantaran imbas asosiasi X1*Y2
dalam Y1 merupakan negatif (- 0,072), & disimpulkan
bahwa kendali Y2 melemahkan imbas X1 terhadap Y1.
Meskipun melemah, efeknya sangat akbar (0,016 < 0>

Uji regresi Moderasi Tahap 2

Beta yg timbul lantaran imbas afiliasi X2* Y2
terhadap Y1 merupakan negatif (- 0,044), & hal ini
menampakan bahwa kontrol Y2 melemahkan imbas X2
terhadap Y1. Pengaruh X2* Y2 terhadap Y1 berpengaruh
besar (0,046 < 0,05). Dampak Y2 pada Y1 pada hasil utama
memberikan kontras yang sangat besar dan dampak
hubungan X2* Y2 pada hasil berikutnya memberikan
perbedaan yang sangat besar, menunjukkan bahwa motivasi
kerja sebagai variabel koordinasi dalam hubungan antara
disiplin kerja dan perwakilan eksekusi adalah
semi-mediator.

Pembahasan



Pengaruh Insentif Terhadap Kinerja Pegawai
Pada output SPSS, koefisien backslide (b) 1

memberitahuakn nilai 0,375. Angka ini sahih-sahih
bermaksud bahwa buat 1 unit tambahan derajat inspirasi
(X1), agama pekerja (Y1) akan bertambah 37,lima unit.
Lantaran harga koefisien pengulangan merupakan 0,375
(positif) menggunakan nilai signifikan 0,002 < 0>

Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja
Pegawai

Pada output SPSS, koefisien backslide (b) dua
memberitahuakn nilai 0,253. Angka ini sahih-sahih
bermaksud bahwa buat 1 unit tambahan taraf disiplin kerja
(X2), taraf pekerja (Y1) akan semakin tinggi 25,tiga unit.
Lantaran nilai koefisien backslide merupakan 0,253 (positif)
menggunakan nilai signifikansi 0,004 < 0>

Pengaruh Insentif & Disiplin Kerja Secara
Simultan Terhadap Kinerja Pegawai

Pada output SPSS diperoleh nilai F yg diputuskan
sebanyak 15,285 menggunakan taraf signifikansi 0,000,
lantaran nilai F yg diputuskan merupakan 15,285 > F tabel
4,01 & signifikansi harga (Sig.) merupakan 0,000 < 0>

Pengaruh Motivasi Kerja Memoderasi
Hubungan Antara Insentif Terhadap Kinerja Pegawai

Selanjutnya, nilai beta yg timbul menurut efek
afiliasi X1*Y2 dalam Y1 merupakan negatif (- 0,072), &
disimpulkan bahwa kontrol Y2 mengurangi dampak X1
dalam Y1. Meskipun melemah, efeknya sangat besar (0,016
< 0>

Pengaruh Motivasi Kerja Memoderasi
Hubungan Antara Disiplin Kerja Terhadap Kinerja
Pegawai

Dengan demikian, nilai beta yg timbul lantaran
dampak korespondensi X2* Y2 dalam Y1 merupakan
negatif (- 0,044), & disimpulkan bahwa kontrol Y2
mengurangi
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