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ABSTRAK

Keberhasilan pelaksanaan tugas aparatur sipil negara (ASN) akan sangat bergantung pada kualitas pegawai yang menghasilkan kinerja pegawai yang tinggi yang pada akhirnya akan mampu meningkatkan kinerja kelembagaan Pemerintah Daerah di tingkat Provinsi, Kabupaten/ Kota, dan Kecamatan.  
         Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dan mengkaji Kompetensi , Motivasi dan Disiplin Pegawai Terhadap Etos Kerja dan Komitmen Afektif Serta Implikasinya Pada Kinerja Pegawai  Pemerintah Daerah Tingkatan Kecamatan di Wilayah Tangerang Raya       
         Penelitian ini menggunakan pendekatan deskriptif dan verifikatif, metode penelitian yang digunakan adalah : Analisis deskritif dan Analisis Verivikatif. Dalam penelitian ini yang menjadi sampel adalah pegawai kecamatan di Wilayah Tangerang Raya sebanyak 335 Pegawai. Metode analisis dalam penelitian ini menggunakan analisis Jalur ( Path Analisys ).
        Hasil penelitian menyimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang  signifikan dari Kompetensi , Motivasi dan Disiplin Pegawai Terhadap Etos Kerja dengan pengaruhnya sebesar 74,47 persen, dan terdapat pengaruh signifikan dari, Kompetensi , Motivasi dan Disiplin Pegawai Terhadap Komitmen Afektif dengan pengaruhnya sebesar 79,18 persen, serta terdapat pengaruh Etos Kerja dan Komitmen Afektif terhadap kinerja pegawai dengan pengaruhnya sebesar 84,12 persen.  

Kata Kunci:	Kompetensi , Motivasi dan Disiplin Pegawai ,Etos Kerja Komitmen Afektif, Kinerja Pegawai  





RINGKESAN

Suksena palaksanaan tugas aparatur sipil negara (ASN) gumantung kana kualitas pagawe nu ngahasiken kinerja pagawe nu alus nu akhirna bakal mampu ngaronjatken kinerja lambaga Pamarentah Daerah di tingkatan Provinsi, Kabupaten/ Kota, jeung Kecamatan.  
         Maksud tina panalungtikan ieu piken nganalisis jeun ngakaji Kompetensi , Motivasi Disiplin Pagawe ka Etos Kerja, jeung Komitmen Afektif  Salajengna Etos Kerja, jeung Komitmen Afektif mere pangaruh ka Kinerja Pagawe  Pamarentah Daerah Tingkatan Kecamatan di Wilayah Tangerang Raya       
         Dina panalungtikan ieu ngagunaken metoda deskriptif jeung metoda verifikatif. Anggota sampel dina panalitian ieu nyaeta pagawe kecamatan di Wilayah Tangerang Raya nu jumlahna 335 Pegawai. Alat analisis dina panalitian ieu ngagunaken analisis Jalur ( Path Analisys ).
        Hasil panalungtikan nyimpulken aya pangaruh nu  signifikan ti :Kompetensi , Motivasi dan Disiplin Pagawe ka Etos Kerja nu pangaruhna  74,47 persen, Jeung nyimpulken aya pangaruh nu signifikan ti :Kompetensi, Motivasi . Disiplin Pagawe ka komitmen afektif nu pangaruhna  79,18 persen,, salajengna aya pangaruh ti Etos Kerja jeung Komitmen Afektif ka kinerja pagawe gede pangaruhna  84,12 persen.  
Kecap Kunci:	Kompetensi,Motivasi,Disiplin Pagawe ,Etos Kerja Komitmen Afektif, jeung  Kinerja Pegawai  

ABSTRAC

The success of the implementation of the duties of the state civil apparatus (ASN) will greatly depend on the quality of employees who produce high employee performance which in turn will be able to improve the institutional performance of the Regional Government at the Provincial, Regency/City, and District levels.
This study aims to analyze and examine the Competence, Motivation and Discipline of Employees on Work Ethic and Affective Commitment and Their Implications on the Performance of Regional Government Employees at the District Level in the Greater Tangerang Region.
 This study uses a descriptive and verification approach, the research methods used are: descriptive analysis and verification analysis. In this study, the sample was sub-district employees in the Greater Tangerang Region as many as 335 employees. The method of analysis in this study uses Path Analysis (Path Analysis).
 The results of the study concluded that there was a significant effect of Competence, Motivation and Employee Discipline on Work Ethic with an effect of 74.47 percent, and there was a significant influence of Competence, Motivation and Employee Discipline on Affective Commitment with an effect of 79.18 percent, and there is an influence of Work Ethic and Affective Commitment on employee performance with the effect of 84.12 percent.

Keywords : 	Competence, Employee Motivation and Discipline,  Affective Commitment Work Ethic, Employee Performance
.

I.  PENDAHULUAN
1.1. Latar Belakang Penelitian
   Upaya peningkatan pelayanan prima untuk menjamin kepuasan masyarakat atas layanan yang diberikan pemerintah juga diwujudkan dalam partisipasi pengaduan pelayanan dan diperbaiki melalui dalam inovasi pelayanan publik. Kemudian dalam hal manajemen kinerja, diwujudkan dalam peningkatan efektivitas dan efisiensi pemerintahan. 
         Masalah yang dihadapi  pemerintah daerah saat ini adalah keterbatasan aparatur pemda yang berkualitas, ini menjadi suatu fenomena yang sekaligus menjadi masalah utama yang dihadapi dalam penyelenggaraan pemerintahan daerah di Indonesia. Pemda khususnya Kecamatan sebagai ujung tombak pembangunan nasional di daerah, dituntut adanya perubahan visi, misi, strategi, yang disesuaikan dengan kebutuhan masyarakat. Pemda semakin dituntut kesiapannya dalam merumuskan peraturan daerah, merencanakan pembangunan daerah yang disesuaikan dengan situasi kondisi, dan meningkatkan kinerja aparaturnya,serta memberikan pelayanan prima kepada masyarakat. 
    Guna mengatasi masalah tersebut, menuntut kinerja aparatur birokrasi yang kompetetif dengan kualitas unggul, dimana kinerja Pegawai atau aparatur birokrasi yang berorientasi pada kualitas unggul mensyarat- kan peningkatan pendidikan dan keahlian sesuai dengan perkembangan yang dihadapi. Seorang aparatur akan mampu melakukan suatu tindakan apabila memang ada kekuasaan untuk mengerahkan dan menggerakkan dayanya. 
        Beberapa yang terkait dengan tugas pemerintah daerah dan pengembangan aparatur, serta pelayanan pada Masyarakat, diantaranya    
1).  UUD Republik Indonesia Tahun 1945;  2).  UU No.32 tahun 2004 tentang Pemerintah Daerah. 3). UU No.25 Th. 2009 tentang :  Pelayanan Publik; 4).UU, No. 5 Tahun 2014,Tentang Aparatur Sipil Negara
        
        Mengingat penelitian dilaksanakan pada aktivitas pegawai pada Kecamatan di Wilayah Tangerang Raya, maka peneliti perlu menjelaskan tentang karakteristik objek dan lokus penelitian, sebagai gambaran tentang objek dan lokus penelitian, selengkapnya dapat di lihat pada  Tabel 1.1. sebagai  berikut :
Tabel 1.
Data Jumlah Pegawai  Pada Masing-masing Pemda dan Tingkatan Kecamatan Di Wilayah Tangerang Raya

	No,
	Kota / Kabupaten
	Jumlah Kecamatan
	Jumlah pegawai
PEMDA
	Jumlah pegawai
Kecamatan

	1.
	Kota Tangerang
	13
	8.144
	963

	2.
	Kota Tangerang  Selatan
	7
	4.801
	371

	3.
	Kabupaten Tangerang
	29
	10.919
	721

	
	J u m l a h
	49
	23.864
	2055


Sumber : BPS Kota/Kabupaten di Wilayah Rangerang Raya.
         Berdasarkan tabel 1.1. tersebut di atas, memperlihatkan bahwa Kota Tangerang walaupun luas daerahnya dan jumlah kecamatannya lebih kecil dibandingkan dengan Kabupaten Tangerang, namun intesitas pekerjaan pada tingkatan kecamatannya lebih banyak, sehingga memerlu- kan pegawai yang lebih banyak.
          Penilaian kinerja pegawai melalui pencapaian SKP ini ternyata relevan dengan prinsip produktivitas yang harus dicapai seorang pegawai. Hal ini sejalan pula dengan pendapat Cascio dalam Rivai (2017), yang menyatakan bahwa kriteria sistem pengukuran kinerja adalah sebagai berikut: (1) Relevansi (relevance). (2) Sensitivitas (sensitivity). (3) Reliabilitas (reliability). (4) Akseptabilitas (acceptability). (5) Kepraktisan (practicality). 
           Selanjutnya menurut Winardi ( 2017 ). mengatakan bahwa organisasii publik dikatakan efektif apabila dalam realita pelaksanaannya birokrasi dapat berfungsi melayani sesuai dengan kebutuhan masyarakat (client), artinya tidak ada hambatan (sekat) yang terjadi dalam pelayanan tersebut, cepat dan tepat dalam memerikan pelayanan, serta mampu memecahkan fenomena yang menonjol akibat adanya perubahan sosial yang sangat cepat dari faktor  eksternal. 
          Peningkatnya profesionalitas sumber daya manusia aparatur tidaklah secara otomatis dapat meningkatkan kinerja organisasi publik.  Sehingga manakala sumber daya manusia aparatur telah profesional, namun  tidak didukung oleh sub-sub sistem lainnya seperti kelembagaan,  ketalaksanaan, sarana dan prasarana yang memadai, niscaya kinerja organisasi  publik yang bersangkutan tidak akan bisa mencapai tingkat kerja yang optimal. 
Kemampuan seseorang menurut Mc Clelland dalam Robbin (2015) merupakan suatu keperluan yang dipelajari dari budaya masyarakat dan diperoleh melalui pendidikan dan pelatihan. 
  Selanjutnya Miftah Thoha (2015), mengemukakan bahwa kemampuan aparatur merupakan salah satu unsur yang menuntut kematangan dalam penguasaan pengetahuan dan ketrampilan yang diperoleh serta  Pengalaman Dalam Pelaksanaan Tugasnya..
Dari uraian di atas, maka Pemerintah Daerah di Wilayah Tangerang Raya beserta ASN Nya perlu melakukan optimalisasi berbagai upaya untuk melaksanakan fungsi, tugas dan perannya sesuai dengan perundang-undangan yang berlaku, dan Rencana Strategi ( Renstra) yang ditetapkan oleh masing-masing pemerintah daerahnya.  
Keselarasan pelaksanaan Undang-undang dan Ketercapai Renstra yang ditetapkan, akan sangat bergantung pada Kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN) itu sendiri. Dimana peningkatan kinerja aparatur akan bergantung pada etos kerja dan komitmen aparatur itu sendiri. Sedangkan peningkatan etos kerja dan komitmen afektif akan bergantung pada kompetensi, motivasi dan disiplin dari aparatur.  
Guna memperoleh gambaran kondisi tentang keenam variabel penelitian tersebut di atas, maka peneliti melakukakan Pra Survey kepada 30 pegawai Kecamatan di Wilayah Pemda Tangerang Raya,. Adapun hasil pra survey tersebut hasilnya dapat dilihat dalam Tabel 1.2, sebagai berikut :
Tabel 2.
Rekapitulasi Hasil Pra survey terhadap 50 Responden
dari  kelima variabel penelitian
	N0.
	Variabel
Penelitian
	Jumlah Responden
	Nilai
Rata-Rata
	Kondisi
Kriterian

	1.
	Kompetensi , 
	30
	3,027
	Cukup Baik

	2.
	Motivasi 
	30
	3,115
	Cukup Baik

	3.
	Disiplin Pegawai 
	30
	3,125
	Cukup Baik

	4.
	Etos Kerja 
	30
	3,130
	Cukup Baik

	5.
	Komitmen Afektif 
	30
	2,914
	Cukup Baik

	6
	Kinerja Pegawai  
	30
	2,728
	Cukup Baik


Sumber : Data diolah peneliti.
Berdasarkan tabel  diatas, memperlihatkan bahwa kondisi dari variabel penelitian : Kompetensi , Motivasi dan Disiplin Pegawai ,Etos Kerja  Komitmen Afektif, Kinerja Pegawai, di lingkungan kantor kecamatan  Wilayah Tangerang Raya.masih berada pada kondisi cukup baik. Oleh karena itu berdasarkan fenomena tersebut di atas, memperlihatkan masih terdapat banyak permasalah yang mengakibatkan semangat kerja dan kinerja pegawai pada kantor kecamatan di Wilayah Tangerang Raya  belum maksimal. 
        Berdasarkan landasan normatif, landasn teoritis, dan landasn empiris dari hasil penelitian pendahuluan, maka penulis tertarik melakukan penelitian dengan judul Pengaruh Kompetensi , Motivasi dan Disiplin Pegawai Terhadap Etos Kerja dan Komitmen Afektif Serta Implikasinya Pada Kinerja Pegawai  Pemerintah Daerah Tingkatan Kecamatan di Wilayah Tangerang Raya

0.   Identifikasi Masalah
[bookmark: _Hlk114507975]1.  Pelaksanaan aktivitas kinerja pegawai di tingkat kecamatan masih 
     terbatas
2.  Tingkat komitmen afektif pegawai Kecamatan di Wilayah 
     Tangerang Raya masih belum tinggi
3.  Tingkat etos kerja  pegawai Kecamatan di Wilayah Tangerang 
      Raya masih terbatas
4.  Tingkat Disiplin pegawai Kecamatan di Wilayah Tangerang Raya 
      masih belum tinggi
5.  Tingkat motivasi pegawai Kecamatan di Wilayah Tangerang Raya 
      masih belum tinggi
6.  Tingkat kompetensi pegawai Kecamatan di Wilayah Tangerang 
     Raya masih rendah
7. Orientasi Pelayanan pegawai pada masyarakat masih belum 
        Memadai                                                                                                        8.   Integritas pegawai dalam menjalankan tugasnya belum Kuat 
         9.  Tingkatan Kerjasama diantara pegawai masih terbatas
10. Kemampuan Kepemimpinan bagi pegawai dalam melaksanakan  
      tugas masih rendah
11. Terbatasnya insentif berbasis kinerja untuk pegawai yang 
       berprestasi.
12.  Perhatian pimpinan terhadap bawahannya  masih kurang.
13.  Lingkungan kerja di tingkat kecamatan belum begitu kondusif
14.  Kesadaran pegawai untuk meningkatkan kompetensi melalui 
       pendidikan masih kurang
15. Sarana dan prasarana pendukung pelayanan pada masyarakat  
      di tingkat kecamatan masih kurang.memadai
16. Sikap tanggung jawab dari aparatur dalam penanganan 
      pekerjaan masih terbatas
17. Pelaksanaan Tata kelola ke;lembagaan tingkatan Kecamatan 
      masih belum memenuhi harapan yang diinginkan

1.3     Batasan Masalah 
    :
1.  Objek yang diteliti dibatasi pada aspek Kompetensi pegawai, Motivasi , 
     Disiplin di tingkat kecamatan , Etos Kerja, Komitmen, dan Kinerja 
     pegawai
2.  Lokasi penelitian dibatasi pada Pemerintah daerah Kecamatan di 
      Wilayah Tangerang Raya
3.  Unit analisis adalah pegawai yang berstatus pegawai yang bertugas 
      pada Pemerintah Daerah di Tingkatan Kecamatan Wilayah Kota 
     Tangerang Raya
4. Teknik sampling yang digunakan adalah Proporsionale Cluster Random 
     Sampling.

1.4     Rumusan Masalah 
1. [bookmark: _Hlk89958047][bookmark: _Hlk114477451]Bagaimana Kompetensi , Motivasi dan Disiplin pegawai Pemerintah Daerah Tingkatan Kecamatan di Wilayah Tangerang Raya 
2. Bagaimana Etos Kerja dan Komitmen afektif pegawai Pemerintah Daerah Tingkatan Kecamatan di Wilayah Tangerang Raya 
3. Bagaimana Kinerja pegawai Pemerintah Daerah Tingkatan Kecamatan di Wilayah Tangerang Raya 
4. Pengaruh Kompetensi , Motivasi dan Disiplin pegawai Terhadap Etos Kerja pegawai Pemerintah Daerah Tingkatan Kecamatan di Wilayah Kota Tangerang Raya secara parsial
5. Pengaruh Kompetensi , Motivasi dan Disiplin pegawai Terhadap Etos Kerja ASN Pemerintah Daerah Tingkatan Kecamatan di Wilayah  Tangerang Raya secara simultan
6. Pengaruh Kompetensi , Motivasi dan Disiplin pegawai Terhadap Komitmen afektif pegawai Pemerintah Daerah Tingkatan Kecamatan di Wilayah Tangerang Raya secara parsial
7. Pengaruh Kompetensi , Motivasi dan Disiplin ASN Terhadap Komitmen afektif pegawai Pemerintah Daerah Tingkatan Kecamatan di Wilayah Tangerang Raya secara simultan
8. Pengaruh Etos Kerja dan Komitmen afektif pegawai terhadap Kinerja pegawai Pemerintah Daerah Tingkatan Kecamatan di Wilayah Tangerang Raya secara parsial
9. [bookmark: _Hlk96023004]Pengaruh Etos Kerja dan Komitmen afektif pegawai terhadap Kinerja pegawai Pemerintah Daerah Tingkatan Kecamatan di Wilayah Tangerang Raya secara simultan

II.  TINJAUAN PUSTAKA, KERANGKA PEMIKIRAN DAN HIPOTESIS
1.  Tinjauan Pustaka.
           Adapun teori yang digunan sebagai dasar dalam penelitian ini, meliputi Grand Theory, Midle Theory , Applied Theory, sebagai landasan Deduktif, meliputi : Teori Manajemen, teori Organisasi, teori MSDM, teori Prilaku SDM, teori Kompetensi, motivasi, disiplin.  Etos kerja, komitmen afektif dan teori kinerja pegaai. . Dalam penelitian ini didukung oleh hasil penelitian sebelumnya yang relevan sebagai landasan induktif dari 30 jurnal internasional dan jurnal nasional

2.  Kerangka Pemikiran
 Berdasarkan kajian teori, dapat dijelaskan, teori-teori yang menjelaskan hubungan diantara variable penelitian, dan teori-teori yang menjelsakan keterkaitan diantara variable penelitian. Untuk lebih jelasnya dapat di uraikan sebagai berikut :
1. [bookmark: _Hlk90059199][bookmark: _Hlk142227714]Hubungan Kompetensi dengan Motivasi, dibangun oleh teori :
:    1). Handoko  (2015), Hadari Nawawi  (2015), Rivai (2018); 
2.  Hubungan Kompetensi dengan Disiplin,  dibangun oleh teori :
Rivai (2018) ; Robbins dan Judge (2018), Hani Handoko  (2015), 
3.  Hubungan Motivasi dengan Disiplin, dibangun oleh teori :
     Dessler (2020), Wibowo (2016) ; Robbins (2018), 
4.  Pengaruh Kompetensi Terhadap Etos Kerja, dibangun oleh teori : 
Sedarmayanti (2019);Handoko (2015),Winardi (2017), 
[bookmark: _Hlk90060543]5.  Pengaruh Kompetensi  Terhadap Komitmen Afektif, dibangun oleh teori        :    Kreitner dan Angelo (2015) ; Robbins (2018),;Anwar Prabui (2020), 
6   Pengaruh Motivasi Terhadap Etos Kerja , dibangun oleh teori :
     Winardi  (2017), Luthans (2017), Robbins dan Timothy  (2018), 
7.  Pengaruh Motivasi Terhadap Komitmen Afektif,. dibangun oleh teori :
   : Griffin (2022), Rivai (2018), Handoko (2015) 
8.  Pengaruh Disiplin Terhadap Etos Kerja
         Teori yang melandasi pengaruh Disiplin Terhadap Etos Kerja, terdiri       :    Rivai, (2018), Robert L. Mathis (2020), Robbins dan Timothy (2018), 
9.  Pengaruh Disiplin  Terhadap Komitmen afektif ,dibangun oleh teori :    
   : Rivai, (2018), Robert L. Mathis (2020), Robbins dan Timothy (2018), 
[bookmark: _Hlk142039324]10. Pengaruh Etos kerja  Terhadap Kinerja Pegawai, dibangun oleh teori        
     Armstrong’s  2018) ; Handoko, (2015). ;Anwar Prabu (2020), 
11.Teori pengaruh  etos kerja terhadap kinerja ASN, yaitu :Robbins  
     (2018)  Rivai dan Fawzi (2018) ; Winardi (2017), 
 12.Teori pengaruh komitmen  terhadap kinerja ASN, yaitu :  Anwar Prabu  
      (2020), Kreitner dan Angelo ( 2015 ), Rivai (2018).
              Berdasarkan uraian kerangka pemikiran diatas, maka model paradigma penelitian dapat digambarkan sebagai berikut:Gambar 1.
Paradigma Penelitian



2.5.  Hipotesis Penelitian
1. Kompetensi , Motivasi dan Disiplin pegawai berpengaruh secara simultan Terhadap Etos Kerja pegawai 
2. Kompetensi , Motivasi dan Disiplin pegawai berpengaruh secara parsial terhadap Etos Kerja pegawai 
3. Kompetensi, Motivasi dan Disiplin pegawai berpengaruh secara simultan Terhadap komitmen afektif
4. Kompetensi, Motivasi dan Disiplin pegawai berpengaruh secara parsial terhadap komitmen afektif
5. Etos Kerja dan komitmen afektif berpengaruh secara simultan terhadap kinerja pegawai 
6. Etos Kerja  dan Komitmen afektif berpengaruh secara parsial terhadap kinerja  pegawai 


III.   METODOLOGI DAN HASIL PENELITIAN

[bookmark: _Hlk142229172]3.1	  Metode yang Digunakan
    Penelitian ini bersifat deskriptif dan verifikatif. Unit analisisnya adalah Adalah Pegawai di Kecamatan di Wilayah Tangerang Raya.

3.2.  Waktu dan Tempat Penelitian
      Penelitian dilaksanakan mulai Nopember 2021 sampai dengan Juni 2022. Sedangkan tempat penelitian dilakukan di 8 (delapan) Kantor di Kecamatan di Wilayah Tangerang Raya.
[bookmark: _Hlk142229227]3.3.  Sampel Penelitian
Sampel adalah satu set atau kumpulan data penelitian yang merupakan bagian dari populasi. Dalam penelitian data harus pula berdistribusi normal agar sampel itu benar-benar mewakili populasi., dengan Total anggota sampel sebanyak 400 Nasabah.
3.4.  Pengujian Instrumen
Dalam menguji instrumen kuesioner penelitian, dilakukan dengan cara uji validitas, uji keandalan alat ukur,  uji normalitas dan konversi data. Adapun hasilnya sebagai berikut : 1). Seluruh item pertanyaan responden semuanya valid. 2). Semua variabel penelitian dinyatakan reliabel , 3). Semua data penelitian, sepenuhnya mengikuti distribusi normal.

3.5.  Sampel Penelitian
Sampel adalah satu set atau kumpulan data penelitian yang merupakan bagian dari populasi atau benar-benar mewakili populasi., dengan Total anggota sampel sebanyak 335 Pegawai.
3.4.  Pengujian Instrumen
Dalam menguji instrumen kuesioner penelitian, dilakukan dengan cara uji validitas, uji keandalan alat ukur,  uji normalitas dan konversi data. Adapun hasilnya sebagai berikut : 1). Seluruh item pertanyaan responden semuanya valid. 2). Semua variabel penelitian dinyatakan reliabel , 3). Semua data penelitian, sepenuhnya mengikuti distribusi normal.
[bookmark: _Hlk142237843]3.5.  Analisis Deskriptif.
                 Berdasarkan pengolahan analisis drskriptif dari 335 pegawai. Diperoleh hasil sebagai berikut :


Tabel. 3.
Katagori Ketercapaian Skor tiap Variabel Penelitian

	No,
	Variabel
	 Rata-Rata
	Rentang Nilai
	Katagori

	1
	Kompetensi, 
	3,343
	2,904s/d 3,782
	Cukup tinggi  Menuju tinggi


	2
	Motivasi
	3,271
	2,843 s/d 3,689
	Cukup tinggi  Menuju tinggi

	3
	Disiplin
	3,293
	2,862 s/d 3,724
	Cukup Baik Menuju Baik

	4
	Etos kerja 
	3,300
	2,885 s/d 3,718
	Cukup Baik Menuju Baik

	5
	Komitmen Afektif
	3,280
	2,779 s/d 3,816
	Cukup tinggi  Menuju tinggi

	6
	Kinerja Pegawai
	2,901
	2,490 s/d 3,723
	Cukup Baik Menuju Baik


Sumber : Diolah Peneliti diambil dari data primer

3.6.  Analisis Verifikatif.
                 Berdasarkan pengolahan analisis verivikatif dari 335 pegawai. Dengan mengunakan analisis jalur, diperoleh hasil analis jalur secara keseluruhan, sebagai berikut :

X 1

  0,291

Y 1

  0,373
  0,707

  0,291
  0,753
  0,393
X 2
Z


  0,291
  0,335
Y 2

  0,285
  0,615

  0,289

X 3




Gambar 2. .Hasil Perhitungan Analisis Jalur secara Keseluruhan
1).  Persamaan hasil analisis struktur 1 

      Y 1   =   0,4392 X 1 + 0,3794 X 2 + 0,2902 X 3 + ε 1
[bookmark: _Hlk124298909]Dimana :   Y  1  =    Kepuasan Nasabah 
[bookmark: _Hlk72556328]                 X 1   =    Kualitas Layanan E-Banking, 
                 X 2   =    Komunikasi Pemasaran 
                 X 3   =    Citra Perusahaan 
                 ε 1     =    Pengaruh variable lain di luar model penelitian

2).  Persamaan hasil analisis struktur 2 

      Y  2  =   0,4392 X 1 + 0,3794 X 2 + 0,2902 X 3 + ε 2
Dimana :   Y  2  =    Kepuasan Nasabah 
                 X 1    =    Kualitas Layanan E-Banking, 
                 X 2    =    Komunikasi Pemasaran 
                 X 3    =    Citra Perusahaan 
                 ε 1      =    Pengaruh variable lain di luar model penelitian

3).  Persamaan hasil analisis Struktur 3 :

            Pengaruh variabel Y1 dan Y 2  terhadap Z   
  :    
                 Z    =    0,9133   Y1 + 0,9133   Y2   + ε 3

[bookmark: _Hlk124299141]  Dimana :   Y 1   =   Kepuasan Nasabah
                   Y 2   =   Kepuasan Nasabah
                   Z    =      Loyalitas Nasabah
                   ε 2    =     Pengaruh variable lain di luar model penelitian

2). Struktur kesatu ; Total Pengaruh variabel X terhadap variabel Y1 

         Hasil perhitungan besaran pengaruh langsung dan tidak langsung dari variable X 1 ; X 2  dan X 3 terhadap variable Y 1, maka  diperoleh hasil sebagai berikut :

Tabel 4.
Pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung
Variabel X 1 ; X 2  dan X 3  terhadap variabel Y 1

	 
	Koefisien Jalur
	Pengaruh Langsung
	Pengaruh Melalui
	Total

	
	
	
	Kompetensi
	Motivasi
	Disiplin
	Total Tidak Langsung
	

	Kompetensi
	0,2913
	8,48%
	 
	8,09%
	6,25%
	14,34%
	22,82%

	Motivasi
	0,3927
	15,42%
	8,09%
	 
	6,88%
	14,97%
	30,39%

	Disiplin
	0,2849
	8,12%
	6,25%
	6,88%
	 
	13,14%
	21,25%

	Total
	32,02%
	14,34%
	14,97%
	13,14%
	42,44%
	74,47%



      Berdasarkan tabel 4 diatas, hasil perhitungan total pengaruh secara parsial adalah 74,47 persen. Dima pengaruh paling besar adalah variabel Motivasi dengan total pengaruh sebesar 30,39 persen. Sehingga dapat ditarik kesimpulan untuk meningkatkan Etos Kerja haruslah didukung dengan berjalannya Motivasi yang baik. Meski demikian pengaruh variabel lain yang berpengaruh terhadap Etos Kerja yang diteliti pada penelitian ini juga cukup besar yaitu Kompetensi sebesar 22,82% dan Disiplin sebesar 21,25 persen.

3). Struktur kedua ; Total Pengaruh variabel X terhadap variabel Y2 

         Hasil perhitungan besaran pengaruh langsung dan tidak langsung dari variable X 1 ; X 2  dan X 3 terhadap variable Y 2, maka  diperoleh hasil sebagai berikut :
Tabel 5.
Pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung
Variabel X 1 ; X 2  dan X 3  terhadap variabel Y 2
	 
	Koefisien Jalur
	Pengaruh Langsung
	Pengaruh Melalui
	Total

	
	
	
	Kompetensi
	Motivasi
	Disiplin
	Total Tidak Langsung
	

	Kompetensi
	0,3725
	13,88%
	 
	8,83%
	8,10%
	16,92%
	30,80%

	Motivasi
	0,3351
	11,23%
	8,83%
	 
	5,95%
	14,78%
	26,00%

	Disiplin
	0,2886
	8,33%
	8,10%
	5,95%
	 
	14,05%
	22,38%

	Total
	33,43%
	16,92%
	14,78%
	14,05%
	45,75%
	79,18%



      Berdasarkan tabel 5 diatas, hasil perhitungan total pengaruh secara parsial adalah 79,18 persen. Dima pengaruh paling besar adalah variabel kompetensi dengan total pengaruh sebesar 30,80 persen. Sehingga dapat ditarik kesimpulan untuk meningkatkan komitmen afektif haruslah didukung dengan berjalannya kompetensi yang tinggi. Meski demikian pengaruh variabel lain yang berpengaruh terhadap komitmen afektif yang diteliti pada penelitian ini juga cukup besar yaitu motivasi  sebesar 26,00% dan Disiplin sebesar 22,38 persen.

4).  Struktur ketiga : Pengaruh variabel Y1 dan Y2 terhadap variabel Z 
           
Hasil analisis Jalur untuk struktur model 2 Secara lengkap dapat digambarkan sebagai berikut:

0,159
Etos Kerja

0,277

 0,542
[bookmark: _Hlk114553194]Kinerja Pegawai



0,682
Komitmen Afektif





[bookmark: _GoBack]Sumber: Hasil olah data SPSS (2022)

Gambar 4.5
Koefisien Jalur Etos Kerja dan Komitmen Afektif Terhadap 
Kinerja Pegawai

	
	Koefisien Jalur
	Pengaruh Langsung
	Pengaruh Melalui
	Total

	
	
	
	Etos Kerja
	Komimen ateftif
	Total Tidak Langsung
	

	Etos Kerja
	0,2767
	7,66 %
	 
	15,00 %
	15,00 %
	22,06 %

	Komitmen Afektif
	0,6818
	46,46 %
	15.00 %
	 
	15,00 %
	61,46 %

	Total
	47,58%
	15,00%
	15,00%
	330,00 %
	84,12 %



[bookmark: _Hlk124300976]        Besaran pengaruh variable etos kerja  dan komitmen afektif terhadap kinerja pegawai sebesar 84,12 persen., sedang pengaruh variabel lain diluar model adalah sebesar 15,88 peren.Pengaruh terbesarnya adalah variabel Komitmen afekti dan terkecilnya variabel motivasi.
3).  Pengujian hipotesa pengaruh variabel dalam analisis Jalur.
a).  Pengujian hipotesa secara simultan untuk struktur model kesatu.
       Pengujian hipotesa untuk pengaruh simultan dari variabel :  X  terhadap   
       Y1, mempunyai pengaruh sangat signifikan
b).  Pengujian Hipotesa secara Parsial struktur model kesatu.
       Pengujian hipotesa untuk pengaruh parsial dari variabel :  X  terhadap   
       Y,1 mempunyai pengaruh masing masing yang  signifikan
[bookmark: _Hlk142247986]c).  Pengujian hipotesa secara simultan untuk struktur model kedua.
       Pengujian hipotesa untuk pengaruh simultan dari variabel :  X  terhadap   
       Y2, mempunyai pengaruh sangat signifikan
d).  Pengujian Hipotesa secara Parsial struktur model kedua.
       Pengujian hipotesa untuk pengaruh parsial dari variabel :  X  terhadap   
       Y,2 mempunyai pengaruh masing masing yang  signifikan
e).  Pengujian hipotesa secara simultan untuk struktur model ketiga.
       Pengujian hipotesa untuk pengaruh simultan dari variabel :  Y1 dan Y2  
       terhadap  Z, mempunyai pengaruh sangat signifikan
f).  Pengujian Hipotesa secara Parsial struktur model ketiga.
       Pengujian hipotesa untuk pengaruh parsial dari variabel :  Y1 dan Y2   
       terhadap  Z mempunyai pengaruh masing masing yang  signifikan

1.3.  Pengujian Kelayakan Model Penelitian.
        Setelah dilakukan uji kelayakan model dalam penelitian ini,  makai  
dapat disimpulkan bahwa model yang disusun telah memenuhi kriteria kelayakan model (the goodness of an econometric) 

IV.  KESIMPULAN DAN REKOMENDASI

1.a. [bookmark: _Hlk99033737]Kompetensi pada Kecamatan se-Tangerang Raya yang menjadi objek penelitian dalam penelitian ini ada pada kategori cukup tinggi menuju tinggi, dengan dimensi tertingginya adalah :  Kompetensi Manajerial, sedangkan Dimensi terendahnya adalah : Kompetensi Sosial Kultural.
1.b. Motivasi pada Kecamatan se-Tangerang Raya yang menjadi objek penelitian dalam penelitian ini ada pada kategori cukup tinggi  menuju tinggi dengan dengan dimensi tertingginya adalah :  Kebutuhan Berkuasa, sedangkan dimensi terendahnya adalah : Kebutuhan Berprestasi.
1.c. Disiplin pada Kecamatan se-Tangerang Raya yang menjadi objek penelitian dalam penelitian ini ada pada kategori cukup baik menuju baik dengan dengan dimensi tertingginya adalah :  Taat Terhadap Aturan Perilaku Dalam Pekerjaan, sedangkan dimensi terendahnya adalah : Taat Terhadap Aturan Waktu.
2.a.  Etos Kerja pada Kecamatan se-Tangerang Raya yang menjadi objek penelitian dalam penelitian ini ada pada kategori cukup baik menuju baik, dengan dimensi tertingginya adalah : Inisiatif, sedangkan dimensi terendahnya adalah : Sikap Tanggung Jawab.
2.b.  Komitmen Afektif pada Kecamatan se-Tangerang Raya yang menjadi objek penelitian dalam penelitian ini ada pada kategori cukup tinggi menuju tinggi dengan dengan dimensi tertingginya adalah :  Emosional, sedangkan dimensi terendahnya adalah : Keterlibatan Karyawan Dalam Organisasi.
3. Kinerja pegawai pada Kecamatan se-Tangerang Raya yang menjadi objek penelitian dalam penelitian ini ada pada kategori cukup baik menuju baik dengan dengan dimensi tertingginya adalah :  Sasaran Kinerja Pegawai (SKP), sedangkan dimensi terendahnya adalah : Perilaku Kerja.
[bookmark: _Hlk99034072][bookmark: _Hlk60134116][bookmark: _Hlk99034182]4.a.  Pengaruh Variabel Kompetensi terhadap Etos Kerja adalah sebesar 22,82 persen. Hasil pengujian hipotesa menyimpulkan bahwa Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Etos Kerja. Hal ini dapat dipahami, karena karena aparatur yang bertugas di Kecamatan se-Tangerang Raya merupakan aparatur yang memiliki dasar kompetensi yang baik dan sesuai dengan standard yang ditetapkan.
4.b.   Pengaruh Variabel Motivasi terhadap Etos Kerja sebesar 30,39 
[bookmark: _Hlk60134389]         persen, Hasil pengujian hipotesa menyimpulkan bahwa Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Etos Kerja. Hal ini dapat dipahami karena aparatur yang bertugas di Kecamatan se-Tangerang Raya merupakan aparatur yang memiliki dasar motivasi yang baik dan dapat mempertahankan motivasi kerjanya. 
4.c.   Pengaruh Variabel Disiplin terhadap Etos Kerja sebesar 21,25 persen, Hasil pengujian hipotesa menyimpulkan bahwa Disiplin berpengaruh positif dan signifikan terhadap Etos Kerja. Hal ini dapat dipahami karena para aparatur yang bertugas di Kecamatan se-Tangerang Raya belum dapat menerapkan kedisiplinan secara mendasar dalam menjalankan tugasnya di Kecamatan.
5.     Terdapat pengaruh yang signifikan dari variabel Kompetensi, Motivasi dan Disiplin secara simultan terhadap Etos Kerja di Kecamatan se-Tangerang Raya. Dimana ketiga variabel bebas tersebut, merupakan variabel dominan yang membentuk Etos Kerja dari Kecamatan se-Tangerang Raya.
[bookmark: _Hlk100824878]6.a. Pengaruh Variabel Kompetensi terhadap Komitmen Afektif adalah sebesar 30,80 persen. Hasil pengujian hipotesa menyimpulkan bahwa Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen Afektif. Hal ini dapat dipahami, karena penerapan Kompetensi di Kecamatan se-Tangerang Raya telah terbentuk dengan baik dan didukung dengan sumber daya kompeten.
[bookmark: _Hlk100824954]6.b. Pengaruh Variabel Motivasi terhadap Komitmen Afektif sebesar 26,00 persen. Hasil pengujian hipotesa menyimpulkan bahwa Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen Afektif. Hal ini dapat dipahami karena penerapan Motivasi di lingkungan Kecamatan se-Tangerang Raya sudah berjalan dengan cukup baik, karena aparatur yang bertugas di Kecamatan se-Tangerang Raya sudah memiliki Motivasi yang cukup baik dari segi Kebutuhan Berprestasi, Kebutuhan Berafiliasi dan Kebutuhan Berkuasa. 
6.c.   Pengaruh Variabel Disiplin terhadap Komitmen Afektif sebesar 
         22,38 persen. Hasil pengujian hipotesa menyimpulkan bahwa Disiplin berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen Afektif. Hal ini dapat dipahami karena aparatur yang bertugas di Kecamatan se-Tangerang Raya belum dapat menerapkan kedisiplinan secara mendasar dalam menjalankan tugasnya di Kecamatan.
7.     Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan dari variabel Kompetensi, Motivasi dan Disiplin secara simultan terhadap Komitmen Afektif di Kecamatan se-Tangerang Raya. Dimana ketiga variabel bebas tersebut, merupakan variabel dominan yang membentuk Komitmen Afektif dari Kecamatan se-Tangerang Raya.
[bookmark: _Hlk114555415][bookmark: _Hlk99437375][bookmark: _Hlk100825087]8.a.  Pengaruh Etos Kerja terhadap Kinerja pegawai sebesar 22,66 persen.   Hasil pengujian hipotesa menyimpulkan bahwa Etos Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja pegawai. Hal ini dapat dipahami, karena Aparatur yang bertugas di Kecamatan se-Tangerang Raya telah memiliki pengalaman yang baik, sehingga mengerti cara bagaimana untuk mempertahankan Etos Kerja dalam bertugas.
8.b.  Pengaruh Komitmen Afektif terhadap Kinerja pegawai sebesar 
        61,46%.   Hasil pengujian hipotesa menyimpulkan bahwa Komitmen Afektif berpengaruh signifikan terhadap Kinerja ASN. Hal ini dapat dipahami, karena Aparatur yang bertugas di Kecamatan se-Tangerang Raya belum dapat memiliki Komitmen Afektif secara mendasar dalam dirinya dan juga dalam menjalankan tugasnya di Kecamatan.
9. Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan dari variabel Etos Kerja dan Komitmen Afektif secara simultan terhadap Kinerja pegawai di Kecamatan se-Tangerang Raya. Dimana kedua variabel bebas tersebut, merupakan variabel dominan yang membentuk Kinerja pegawai dari Kecamatan se-Tangerang Raya.
5.2. Saran
5.2.1 Saran Praktis
1.a. Penelitian ini diharapkan dapat membantu Kecamatan se-Tangerang Raya dalam mengelola dan memahami penerapan Kompetensi, dengan terus mempertahankan pemahaman kompetensi manajerial yang baik dan terus mempertahankan pemahaman kompetensi sosial yang baik. Selain dari itu Aparatur Kecamatan se-Tangerang Raya secara berkala harus diikut sertakan kedalam pelatihan yang dapat meningkatkan kompetensi kerja.
1.b. Penelitian ini diharapkan dapat membantu Kecamatan se-Tangerang Raya dalam mengelola dan memahami kondisi Motivasi, Aparatur Kecamatan se-Tangerang Raya harus lebih berani untuk mengambil tanggung jawab dan mau untuk bersaing dalam mendapatkan jabatan di Kecamatan dan harus mampu untuk meluangkan waktu agar dapat melaksanakan pengembangan pengetahuan secara mandiri. Selain dari itu Pemerintah Daerah harus mampu memberikan penghargaan kepada Aparatur yang memiliki Motivasi kerja yang tinggi
1.c. Penelitian ini diharapkan dapat membantu Kecamatan se-Tangerang Raya dalam mengelola dan memahami kondisi Disiplin, dengan menerapkan pengawasan yang baik atas waktu kerja aparatur di Kecamatan dengan memanfaatkan teknologi informasi dan terus melakukan evaluasi atas pelaksanaan aturan waktu kerja secara berkala. Selain dari itu Kecamatan se-Tangerang Raya diharapkan dapat memberikan aturan waktu kerja yang mudah dipahami agar tidak menimbulkan bias bagi aparatur yang akan melaksanakannya
2.a. Penelitian ini diharapkan dapat membantu Kecamatan se-Tangerang Raya dalam mengelola dan memahami kondisi Etos Kerja, Pimpinan harus meningkatkan kemampuan untuk memberikan dorongan kepada aparatur yang bertugas dalam meningkatkan disiplin dan rasionalitas baik melalui pidato pada saat apel rutin maupun pada kegiatan tugas sehari-hari dan harus meningkatkan dan mendorong untuk meningkatkan disiplin dan rasionalitas dalam bekerja. Selain dari itu Pemerintah harus mampu menetapkan kebijakan dalam upaya menjaga kualitas dari Etos Kerja
2.b. Penelitian ini diharapkan dapat membantu Kecamatan se-Tangerang Raya dalam mengelola dan memahami kondisi Komitmen Afektif, Aparatur di Kecamatan se-Tangerang Raya harus terus meningkatkan kemampuan untuk bekerja sama dalam menyelesaikan tugas besar yang melibatkan banyak aparatur dalam penyelesaiannya dan Aparatur di Kecamatan se-Tangerang Raya harus terus meningkatkan kemauan untuk bekerja keras dalam bertugas melaksanakan pelayanan publik di kecamatan. 
3. Penelitian ini diharapkan dapat membantu Kecamatan se-Tangerang Raya dalam mengelola dan memahami kondisi Kinerja pegawai, Pimpinan harus mampu mengidentifikasi aparatur yang tidak memiliki tanggung jawab kerja yang baik dan Pimpinan harus mampu untuk memotivasi aparatur untuk bekerja dan bertugas dengan sungguh-sungguh di kecamatan. Selain dari itu Pimpinan harus mampu menetapkan kebijakan dalam upaya menjaga kualitas dari Kinerja pegawai.
4.a. Dalam upaya pengendalian variabel Kompetensi dapat dilakukan dengan meningkatkan keteladanan yang baik dari para aparatur untuk mampu menguasai kompetensi teknis, kemauan untuk kemampuan untuk melaksanakan kompetensi manajerial, dan keteladanan dari para aparatur untuk mampu menguasai kompetensi sosial kultural.
[bookmark: _Hlk99438245]4.b. Dalam upaya pengendalian variabel Motivasi dapat dilakukan dengan terus meningkatkan keinginan untuk meningkatkan kemampuan aparatur untuk menemukan alternatif dalam bekerja, meningkatkan kemampuan untuk menerima dan menghargai orang lain dan rekan sejawat di lingkungan Kecamatan tempat bertugas dan meningkatkan usaha yang sehat dan adil dalam mendapatkan sebuah jabatan di Kecamatan.
4.c. Dalam upaya pengendalian variabel Disiplin dapat dilakukan dengan terus meningkatkan keinginan untuk meningkatkan kemampuan aparatur untuk konsisten taat terhadap waktu kerja, meningkatkan kemampuan aparatur untuk memahami aturan pada organisasi, meningkatkan kemampuan aparatur untuk konsisten taat terhadap aturan perilaku dalam bekerja 
5.   Dalam upaya meningkatkan Etos Kerja Kecamatan se-Tangerang Raya, maka Kecamatan se-Tangerang Raya sebaiknya mempertimbangkan Kompetensi, Motivasi dan Disiplin. Adapun pihak Kecamatan se-Tangerang Raya harus terus mampu untuk mengembangkan Kompetensi, menjaga dan merawat kondisi Motivasi serta terus meningkatkan Disiplin pegawai.
6.a. Dalam upaya pengendalian variabel Kompetensi dapat dilakukan dengan meningkatkan keteladanan yang baik dari para aparatur untuk mampu menguasai kompetensi teknis, kemauan untuk kemampuan untuk melaksanakan kompetensi manajerial, dan keteladanan dari para aparatur untuk mampu menguasai kompetensi sosial kultural.
6.b. Dalam upaya pengendalian variabel Motivasi dapat dilakukan dengan terus meningkatkan keinginan,kemampuan aparatur untuk menemukan alternatif dalam bekerja,.
6.c. Dalam upaya pengendalian variabel Disiplin dapat dilakukan dengan terus meningkatkan keinginan untuk meningkatkan kemampuan aparatur untuk konsisten taat terhadap waktu kerja, meningkatkan kemampuan aparatur untuk memahami aturan pada organisasi, meningkatkan kemampuan aparatur untuk konsisten taat terhadap aturan perilaku 
7. Dalam upaya meningkatkan Komitmen Afektif Kecamatan se-      Tangerang Raya, maka pihak Kecamatan se-Tangerang Raya sebaiknya melakukan berbagai upaya yang mendorong peningkatan  Kompetensi, Motivasi dan Disiplin. 
[bookmark: _Hlk100880095][bookmark: _Hlk99438425]8.a.   Dalam upaya peningkatan pengaruh Etos Kerja terhadap Kinerja ASN, maka pihak Kecamatan se-Tangerang Raya harus memprioritaskan berbagai aspek penunjang peningkatan Etos Kerja. Disamping itu Kecamatan se-Tangerang Raya diharapkan mempertimbangkan berbagai perencanaan yang mendorong peningkatan etos kerja . 
9. [bookmark: _Hlk99438124]Dalam upaya peningkatan pengaruh komitmen terhadap Kinerja pegawai, maka pihak Kecamatan se-Tangerang Raya harus memprioritaskan berbagai aspek penunjang peningkatan Komitmen Afektif. Dalam upaya pengendalian variabel Kinerja pegawai sendiri dapat dilakukan dengan terus meningkatkan Etos Kerja dan Komitmen Afektif. Selain dari itu menjaga dan meningkatkan serta mengembangkan dimensi-dimensi yang berkaitan dengan  Etos Kerja dan Komitmen  afektif pegawai.
4. Saran Bagi Peneliti
            Guna lebih meningkatkan pengembangan  keilmuan dan manfaat bagi penelitian, maka peneliti  perlu menyarankan hal-hal sebagai berikut:
1. Perlu melakukan penelitian lanjutan yang melibatkan variabel lainnya, di luar variabel yang telah ditetapkan di ataranya :   1). Budaya Organisasi; 2). Lingkungan Kerja; 3). Pemberdayaan SDM; 4). Kepemimpinan; 5). Pengembangan SDM.
2. Ruang lingkup daerah penelitian diperluas bukan hanya di wilayah Kecamatan se-Tangerang Raya, melainkan di seluruh instansi di wilayah Tangerang Raya ataupun sampai seluruh Indonesia. 
3. Melakukan penelitian selanjutnya dengan memasukkan keterlibatan masyarakat yang menjadi pengguna layanan dari Kecamatan se-Tangerang Raya sehingga dapat diketahui persepsi pengguna layanan atas kinerja pegawai yang bertugas.
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