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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh program pelatihan,
disiplin kerja, dan misi valensi terhadap kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN) di
Kabupaten Purbalingga. Permasalahan yang diangkat dalam penelitian ini
didasarkan pada kondisi ASN yang dinilai belum optimal dalam menjalankan tugas,
disebabkan oleh lemahnya implementasi pelatihan, kurangnya disiplin kerja, serta
rendahnya kesadaran terhadap nilai misi organisasi. Penelitian ini menggunakan
pendekatan kuantitatif dengan metode survei melalui penyebaran kuesioner kepada
120 ASN di lingkungan Pemerintah Kabupaten Purbalingga. Data dianalisis dengan
teknik regresi linier berganda menggunakan perangkat lunak SPSS versi 25.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa ketiga variabel independen, yaitu
program pelatihan, disiplin kerja, dan misi valensi, memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja ASN, baik secara parsial maupun simultan. Temuan ini
mengindikasikan bahwa peningkatan kualitas pelatihan, penerapan disiplin yang
konsisten, serta penanaman nilai-nilai misi organisasi mampu mendorong
peningkatan kinerja ASN. Penelitian ini memberikan kontribusi praktis bagi
pengambil kebijakan dalam merancang program peningkatan kapasitas ASN dan
menjadi referensi teoretis bagi penelitian selanjutnya.

Kata kunci: pelatihan, disiplin kerja, misi valensi, kinerja, ASN, Purbalingga.
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BAB I
PENDAHULUAN

1.1 Profil Instansi

I.1.1 Nama Instansi
Nama Instansi : Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya

Manusia Kabupaten Purbalingga
Bidang : Pengembangan Kompetensi Aparatur Sipil Negara

I.1.2 Alamat Instansi
Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten

Purbalingga , Jalan Jendral Sudirman, Purbalingga Wetan, Kec. Purbalingga,
Kabupaten Purbalingga, Jawa Tengah 53316.

1.1.3 Visi Instansi
BKPSDM kabupaten purbalingga mempunyai visi :

“ Purbalingga Yang Mandiri Dan Berdaya Saing, Menuju Masyarakat Sejahtera
Yang Berakhlak Mulia *’.

1.1.4 Misi Instansi
BKPSDM Kabupaten Purbalingga mempunyai misi :

“ Menyelenggarakan Pemerintahan yang profesional, efektif, inovatif, bersih
akuntabel dan demokratis, sehingga mampu memberikan pelayanan secara prima

kepada masyarakat *’

I.1.5 Tujuan Instansi
1. Meningkatkan Profesionalisme Aparatur Pemerintah Daerah.

2. Meningkatkan Pelayanan Administrasi Kepegawaian.
3. Meningkatkan Sarana dan Prasarana sesuai kebutuhan.

4. Mewujudkan Informasi Kepegawaian yang tepat dan akurat.

1.1.6 Sejarah Instansi
BKPSDM Kabupaten Purbalingga pada awalnya berdiri dan merupakan Bagian

Kepegawaian di Sekretariat Wilayah Daerah Kabupaten Purbalingga sesuai dengan
Peraturan Daerah Nomor 4 Tahun 1989 tentang SOTK Sekwilda dan Sekretariat
DPRD Kabupaten Dati II Purbalingga yang mempunyai tugas melaksanakan
sebagian tugas Sekretariat Wilayah Daerah dibidang Kepegawaian.



Berdasarkan Peraturan Daerah Kabupaten Purbalingga Nomor: 1Tahun 2022
tentang Perubahan Kedua Atas Peraturan Daerah Nomor 12 Tahun 2016 Tentang
Pembentukan Dan Susunan Perangkat Daerah Kabupaten Purbalingga, BKPSDM
Kabupaten Purbalingga berfungsi sebagai penunjang Kepegawaian, Pendidikan,
dan Pelatihan berdasarkan kebijakan yang ditetapkan oleh Bupati Kabupaten
Purbalingga.

BKPSDM Kabupaten Purbalingga telah beberapa kali mengalami perubahan
nomenklatur :

a. Bagian Kepegawaian di Sekretariat Wilayah Daerah Kabupaten

Purbalingga yang diatur dalam :

1) Perda Nomor 4 Tahun 1989 tentang SOTK Sekwilda dan Sekretariat DPRD
Kabupaten Dati II Purbalingga

2) Perda Nomor 7 Tahun 1992 tentang SOTK Sekwilda dan Sekretariat DPRD
Kabupaten Dati II Purbalingga Lembaran Daerah Kabupaten Purbalingga, Nomor
13 Tahun 2005 tentang Susunan Organisasi dan Tata Kerja Sekretariat Daerah.

b. Badan Kepegawaian Daerah yang diatur dalam :

1) Peraturan Daerah Kabupaten Purbalingga Nomor 26 Tahun 2005 Tentang SOTK
Badan Kepegawaian Daerah

2) Perda Nomor 11 Tahun 2008 tentang Penetapan Urusan Pemerintahan Daerah
Kab. Purbalingga

3) Perda Nomor 16 Tahun 2008 tentang Organisasi dan Tata Kerja Lembaga Teknis
Daerah Kabupaten Purbalingga

4) Peraturan Bupati Nomor 18 Tahun 2011 Tentang Penjabaran Tugas Pokok dan
Fungsi Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Purbalingga

c. Badan Kepegawaian Pendidikan dan Pelatihan Daerah yang diatur

dalam :

1) Peraturan Daerah Kabupaten Purbalingga Nomor : 12 Tahun 2016 tentang
Pembentukan dan Susunan Perangkat Daerah Kabupaten Purbalingga, sesuai
dengan ketentuan Peraturan Pemeritah Nomor :

18 Tahun 2016 tentang Perangkat Daerah (Lembaran Negara Republik Indonesia
Tahun 2016 Nomor : 114, Tambahan Lembaran Negara Republik Indonesia Nomor
5887).



2) Peraturan Bupati Purbalingga Nomor 99 Tahun 2016 Tentang Kedudukan,
Susunan Organisasi, Tugas dan Fungsi serta Tatakerja Badan Kepegawaian

Pendidikan dan Pelatihan Daerah.
1.2 Latar Belakang

Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan salah satu determinan utama yang
menentukan keberhasilan sebuah negara dalam memanfaatkan peluang dari
Revolusi Industri 4.0 (Budikusuma et al., 2025).Sumber Daya Manusia merupakan
human capital dan intellectual capital yang akan menentukan efektifitas dari sumber
daya lainnya yang dimiliki oleh suatu organisasi seperti modal/ dana , peralatan,
teknologi organisasi, struktur dan lain-lain. Sumber daya manusia adalah komponen
penting atau sebuah potensi yang mengandung peran untuk mewujudkan tujuan
tertentu. Butuh pengelolaan sumber daya manusia yang baik untuk menghasilkan
kualitas sumber daya manusia yang memiliki kualitas (Wibawa et al., 2024).

Dalam rangka memenuhi kebutuhan sumber daya manusia (SDM) yang
berkualitas (bermutu), khususnya SDM aparatur pemerintahan sebagaimana
dimaksud dalam Undang-undang Nomor 20 Tahun 2023 tentang Aparatur Sipil
Negara (ASN), bahwa setiap pegawai ASN perlu melaksanakan prinsip-prinsip,
nilai dasar, kode etik dan kode perilaku ASN agar memiliki kemampuan yang
handal, profesional dan kompeten, serta berdaya saing dalam memberikan
pelayanan publik (public service) pada bidang pemerintahan, pembangunan, dan
kemasyarakatan. Oleh karena itu, dibutuhkan percepatan peningkatan mutu SDM
ASN yang semakin ketat untuk mampu berkompetisi baik pada tataran lokal,
nasional dan internasional, termasuk dalam lingkungan institusi pemerintah
maupun pemerintah daerah.

Pada era globalisasi dan reformasi seperti sekarang ini kita menghadapi atau
melaksanakan pembangunan yang semakin kompleks, sebagai akibat
perkembangan pembangunan dan kemajuan ilmu pengetahuan dan teknologi yang
semakin pesat serta perubahan lingkungan global yang memuat pengembangan
sumber daya manusia, khususnya kemampuan Aparatur Negara dalam
penyelenggaraan pembangunan (Riana et al., 2024).

Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia

(BKPSDM) Kabupaten Purbalingga merupakan Satuan Kerja Perangkat Daerah



pemerintah Kabupaten Purbalingga yang melakukan tugas dalam penyelenggaraan
manajemen kepegawaian daerah yakni dalam hal pengelolaan seluruh Aparatur
Sipil Negara (ASN) Kabupaten Purbalingga, maka kualitas ASN sangat dipengaruhi
oleh peran BKPSDM. Pelatihan , Disiplin Kerja ASN serta mission valence suatu
organisasi di Indonesia memang masih mengkhawatirkan dan memiliki hambatan,
seperti belum adanya road map yang jelas serta perencanaan yang diselenggarakan
tahunan, hal itu menyebabkan pengembangan kompetensi belum terencana dengan
optimal. Hal tersebut mengakibatkan adanya kesenjangan kompetensi dan kinerja
yang semakin besar.

Menurut Lembaga Administrasi Negara Dalam Kajian Strategi Pemenuhan
Kebutuhan Pengembangan Kompetensi ASN Di Pemerintah daerah disebutkan ada
lima permasalahan dalam pengembangan kompetensi di Indonesia, diantaranya:
Pertama, analisa kebutuhan pendidikan dan pelatihan belum dijadikan dasar
sebagai pembuatan kebijakan pengembangan kompetensi ASN Kedua, perencaan
pembangunan daerah dan nasional tidak dijadikan acuan dalam pengembangan
kompetensi ASN. Ketiga, ketidakjelasan program strategis pengembangan
kompetensi ASN dikarenakan belum adanya keterhubungan antara perencanaan
pembangunan nasional maupun daerah . Keempat, program pengembangan
kompetensi yang masih mengacu pada konsep klasikal, hal ini disebabkan karena
masih sempitnya penjabaran mengenai program pengembangan kompetensi.
Kelima, pemisahan antara kebijakan pola karir dengan pengembangan kompetensi.

Menurut Goni et al. ( 2020) bahwa pelatihan dan pengembangan sumber
daya manusia merupakan suatu usaha meningkatkan kemampuan dari karyawan
sehingga memiliki pengetahuan, keahlian serta sikap yang dibutuhkan dalam
menghadapi pekerjaan saat ini maupun akan datang. Lay et al. (2024) , Sumber daya
manusia merupakan salah satu bagian penting dalam keberlangsungan perusahaan,
perlunya mengolah sumber daya manusia agar tercipta suatu keselarasan tentang
apa yang dibutuhkan oleh pegawai dan apa yang dibutuhkan oleh perusahaan.

Disiplin kerja merupakan titik awal dari setiap keberhasilan dalam
memenuhi tujuan suatu organisasi, penegakan disiplin dalam suatu organisasi
adalah untuk memastikan bahwa semua karyawan organisasi secara sukarela dan
tanpa paksaan untuk mematuhi dan mematuhi aturan dan peraturan tersebut.

Disiplin pegawai yang baik dibuktikan dengan tingginya tingkat kesadaran dalam



mematuhi segala peraturan dan perundang-undangan yang berlaku. Tanggung
jawab atas penyelesaian setiap tugas, kesediaan karyawan untuk mematuhi norma
dan budaya yang berlaku dalam organisasi, dan untuk meningkatkan efektivitas dan
efektivitasnya. Dalam sebuah pekerjaan dibutuhkan disiplin kerja / public discipline
employee. Menurut Hasibuan (2008) disiplin diartikan sebagai suatu keadaan tertib
Dimana orang- orang tergabung dalam organisasi tunduk pada peraturan yang telah
ditetapkan. Dalam suatu Perusahaan atau organisasi disiplin dikatakan efektif
apabila karyawan juga memperhatikan peraturan yang berlaku.

Disiplin kerja sangat penting untuk perkembangan organisasi karena dapat
dijadikan sebagai alat untuk memotivasi agar dapat mendisiplinkan diri dalam
melaksanakan pekerjaan baik secara perorangan maupun kelompok (Asmawiyah,
2018). Disiplin merupakan suatu tingkah laku dan perbuatan yang saling
menghormati dan menghargai serta patuh terhadap peraturan- peraturan yang dibuat
oleh perusahaan baik tertulis maupun tidak tertulis, serta sanggup untuk
menjalankan dan menerima sanksi apabila karyawan melanggar peraturan dalam
perusahaan atau instansi (Syafrina, 2017).

Teori ekspektasi diperkenalkan oleh (Vroom, 1964). Teori ini menyatakan
bahwa motivasi pekerja bergantung pada seberapa besar mereka menginginkan
imbalan (valensi), persepsi mereka bahwa upaya yang lebih besar akan menghasilkan
kinerja yang diharapkan (ekspektasi), dan persepsi mereka bahwa kinerja yang lebih
tinggi akan menghasilkan imbalan (instrumentalitas). Jadi, valensi mengacu pada
tingkat signifikansi yang diberikan individu terhadap hasil yang diharapkan.

Berdasarkan pada teori ekspektasi, Rainey ( 1999) mengembangkan konsep
valensi misi, yang merujuk pada tingkat kepentingan yang diberikan karyawan pada
misi suatu lembaga. Mereka berpendapat bahwa karyawan akan termotivasi untuk
berkinerja baik ketika mereka tertarik pada keunggulan tujuan atau misi lembaga
yang mempekerjakan mereka (yaitu misi valensi). Dengan kata lain, semakin menarik
misi bagi karyawan, semakin tinggi motivasi kerja mereka. Selain Rainey dan
Steinbauer, yang lain juga menekankan pentingnya memiliki misi yang menarik dan
memikat. Clark & Wilson (1961) menyatakan bahwa mencapai misi organisasi
adalah hal yang bermanfaat. Dan, baru-baru ini Salsabilah et al. (2025) menekankan
pentingnya misi dalam  merekrut, mempertahankan, dan memotivasi

karyawan..Harapan dan valensi menentukan motivasi individu, menurut Teori



Pengharapan. Harapan adalah keyakinan tentang seberapa besar kemungkinan
tindakan tertentu, seperti bekerja lebih keras, akan menghasilkan hasil tertentu,
seperti kenaikan gaji. Hasil atau imbalan yang akan diterima atau nilai yang
diberikan individu terhadapnya disebut sebagai valensi (Radiman et al., 2024).

Kinerja karyawan mencerminkan sejauh mana sumber daya manusia dalam
suatu perusahaan telah berkontribusi terhadap kemajuan organisasi. Kualitas SDM
yang memiliki kinerja unggul menjadi salah satu faktor kunci dalam menentukan
keberhasilan perusahaan. Oleh karena itu, pencapaian kinerja optimal memerlukan
pengelolaan sumber daya manusia yang terarah melalui kebijakan yang mampu
menyelaraskan kepentingan karyawan dan perusahaan. Menurut Mariana Damanik
(2021) Kinerja karyawan dipahami sebagai hasil kerja seseorang, baik dari segi
kualitas maupun kuantitas, yang dicapai dalam melaksanakan tugas sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan. Salah satu faktor yang dapat meningkatkan kinerja
adalah potensi internal yang dimiliki setiap individu, seperti kompetensi. Menurut
Lumansik et al. (2024) mengemukakan bahwa kinerja merupakan hasil dari
pekerjaan serta perilaku kerja yang ditunjukkan dalam menyelesaikan tugas dan
tanggung jawab dalam kurun waktu tertentu..

Berdasarkan paparan yang telah disampaikan , penulis bermaksud untuk
melakukan penelitian dengan judul * Pengaruh Pelatihan , Disiplin Kerja, dan
Mision Valence terhadap Kinerja Aparatur Sipil Negara Kabupaten Purbalingga”.
Karena pelatihan yang diselenggarakan oleh Organisasi Perangkat Daerah
Kabupaten Purbalingga hanya dianggap sebagai fromalitas untuk kebutuhan
persyaratan administrasi dan hanya menghamburkan anggaran. Disamping itu,
disiplin kerja ASN dan mission valence atau Misi Organisasi Perangkat Daerah
yang ada di Kabupaten Purbalingga dianggap belum tercapai dan dianggap tidak
begitu penting oleh ASN. Oleh karena itu, argumen dan alasan tersebut perlu diteliti

dan dibuktikan secara ilmiah.



1.3 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang dalam penelitian ini memiliki rumusan masalah sebagai

berikut :

Pengaruh program pelatihan, disiplin kerja dan mission valence terhadap kinerja

pegawai Pegawai Negeri Sipil atau ASN Kabupaten Purbalingga

1.4 Pertanyaan Penelitian

1.

Apakah ada pengaruh program pelatihan terhadap kinerja pegawai ASN
Kabupaten Purbalingga ?

. Apakah ada pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai ASN Kabupaten

Purbalingga?

. Apakah ada pengaruh mission valence terhadap kinerja pegawai ASN

Kabupaten Purbalingga?

1.5 Tujuan Penelitian

1.

Memberikan informasi besarnya pengaruh program pelatihan, disiplin kerja
dan mission valence terhadap kinerja ASN Kabupaten Purbalingga.
Mengidentifikasi pengaruh pelatihan, disiplin kerja dan mission valence

terhadap kinerja ASN Kabupaten Purbalingga.

1.6 Implikasi/ Kontribusi
1.6.1 Kontribusi Praktis :

Penelitian ini diharapkan memberikan rekomendasi yang dapat digunakan

untuk memperbaiki dan meningkatkan kualitas dalam pelatihan , disipliin kerja dan

mission valence terhadap kinerja pegawai atau ASN sebagai salah satu upaya untuk

meningkatkan kualitas pelayanan dalam pemerintahan .



1.6.2 Implikasi Teoretis :

Penelitian ini diharapkan dapat meningkatkan wawasan tentang pengaruh
pelatihan,disiplin kerja dan mission valence terhadap kinerja pegawai atau ASN
Kabupaten Purbalingga. Penelitian ini juga dapat menjadi referensi bagi penelitian

selanjutnya pada bidang yang sama.

1.6.3 Solusi yang diharapkan :

Solusi yang diharapkan adalah terlaksananya peran pelatihan, disiplin kerja
dan mission valence yang lebih baik dan efektif, serta dapat meningkatkan kinerja
pegawai atau ASN Kabupaten Purbalingga. Solusi ini diharapkan dapat diterapkan
secara praktis oleh instansi pemerintah untuk mencapai tujuan penerapan sumber

daya yang lebih unggul dan lebih baik.



BAB 11
TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Tinjauan Pustaka
2.1.1 Pelatihan
2.1.1.1 Pengertian Pelatihan

Pengertian pelatihan menurut Mathis et al. (2006.)., Pelatihan adalah proses
dimana orang mencapai keahlian tertentu untuk melaksanakan tujuan organisasi.
Pada tahap tertentu, Pelatihan menawarkan pengetahuan dan keahlian khusus yang
diperlukan untuk melakukan pekerjaan saat ini. Pengertian pelatihan menurut
Sukemi, et al.( 2024) , pelatihan (training) adalah sebuah proses dimana pegawai
memperoleh kemampuan menjalankan aktivitas untuk membantu pencapaian
individu dan organisasional. Proses program pelatihan yang baik adalah
melaksanakan edukasi dan praktik terhadap suatu tugas atau pekerjaan yang
dianggap paling vital dan krusial untuk dilakukan oleh perusahaan dan pegawai.

Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia
(BKPSDM) Purbalingga sebagai Organisasi Perangkat Daerah yang memiliki peran
krusial dalam meningkatkan kualitas pengembangan kompetensi aparatur yang
berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Pengembangan kompetensi yang efektif
harus mencakup aspek pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja yang selaras

dengan tuntutan organisasi modern.

2.1.1.2 Tahapan-Tahapan dalam Program Pelatihan
Berikut adalah cara dan tahapan untuk melakukan program pelatihan :
A. Analisis Kebutuhan Pelatihan

Langkah awal dalam meningkatkan kualitas pengembangan kompetensi
adalah melakukan analisis kebutuhan pelatihan yang komprehensif. (Budiaji et
al., 2024) menegaskan bahwa analisis kebutuhan yang akurat dapat memastikan
program pengembangan yang ditawarkan relevan dengan kebutuhan aktual
pegawai dan organisasi. BKPSDM Purbalingga dan Organisasi Perangkat
Daerah Kabupaten Purbalingga dapat menggunakan berbagai metode seperti

survei, wawancara, dan analisis kinerja untuk mengidentifikasi gap kompetensi.



B. Desain Program Pelatihan Berbasis Kompetensi
Setelah mengidentifikasi kebutuhan, BKPSDM bekerjasama dengan
seluruh Organisasi Perangkat Daerah Kabupaten Purbalingga perlu merancang
program pelatihan berbasis kompetensi. Menurut penelitian Fasha et al. (2023),
program pelatihan yang dirancang dengan pendekatan berbasis kompetensi
terbukti 40% lebih efektif dalam meningkatkan kinerja pegawai dibandingkan
dengan pendekatan konvensional. Program ini harus mencakup metode
pembelajaran yang beragam, termasuk pelatihan di kelas, e-learning, coaching,
dan on-the-job training.
C. Implementasi Teknologi dalam Pengembangan Kompetensi
Pemanfaatan teknologi dalam pengembangan kompetensi menjadi
semakin penting. Rahman et al.( 2020) mengemukakan bahwa penggunaan
platform e-learning dan aplikasi mobile learning dapat meningkatkan
aksesibilitas dan fleksibilitas program pengembangan kompetensi. BKPSDM
dan Organisasi Perangkat Daerah Kabupaten Purbalingga dapat mengadopsi
Learning Management System (LMS) yang terintegrasi untuk memfasilitasi
pembelajaran mandiri dan kolaboratif.
D. Evaluasi dan Pengukuran Dampak
Evaluasi yang sistematis terhadap program pengembangan kompetensi
sangat penting untuk memastikan efektivitasnya. (Widodo, 2015) menyarankan
penggunaan model evaluasi Kirkpatrick yang mencakup empat level: reaksi,
pembelajaran, perilaku, dan hasil. BKPSDM Purbalingga perlu
mengembangkan mekanisme evaluasi yang komprehensif untuk mengukur
dampak program terhadap kinerja individu dan organisasi.
E. Pengembangan Budaya Belajar Berkelanjutan
Untuk memaksimalkan dampak pengembangan kompetensi, BKPSDM
dan Organisasi Perangkat Daerah Kabupaten Purbalingga perlu membangun
budaya belajar berkelanjutan. Menurut Senge (2021), organisasi yang
menerapkan konsep learning organization memiliki tingkat adaptabilitas dan
inovasi yang lebih tinggi. BKPSDM dan Organisasi Perangkat Daerah juga
dapat mendorong inisiatif seperti communities of practice, knowledge sharing

sessions, dan program mentoring untuk memperkuat budaya belajar.
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2.1.1.3 Variabel- Variabel yang Mempengaruhi Pelatihan
Pelaksanaan program pelatihan bagi Aparatur Sipil Negara (ASN) merupakan

salah satu strategi penting dalam meningkatkan kompetensi, profesionalitas, dan
kinerja birokrasi daerah. Namun demikian, efektivitas pelatihan sangat ditentukan
oleh berbagai variabel yang memengaruhinya, baik dari sisi individu ASN,
organisasi, maupun faktor eksternal.
1. Motivasi Peserta

Motivasi Peserta menjadi faktor yang sangat menentukan. ASN yang
memiliki motivasi tinggi akan lebih aktif mengikuti pelatihan dan mampu
menginternalisasi materi yang diberikan. Penelitian terbaru menunjukkan bahwa
motivasi belajar berpengaruh signifikan terhadap efektivitas pelatihan, termasuk
dalam pelatihan aparatur pemerintah (Husna et al., 2024). Dalam konteks ASN
Kabupaten Purbalingga, motivasi ini terkait erat dengan dorongan untuk
meningkatkan kompetensi agar dapat memenuhi tuntutan kinerja, misalnya dalam
penerapan digitalisasi pelayanan publik di Dinas Kesehatan maupun Inspektorat.
2. Dukungan Teknologi Pembelajaran

Dukungan Teknologi Pembelajaran juga berperan penting. Penerapan
metode pelatihan berbasis teknologi (blended learning maupun e-learning)
terbukti meningkatkan kepuasan dan efektivitas pelatihan (Febrianti et al., 2025).
Di BKPSDM Purbalingga, misalnya, pelaksanaan pelatihan kepemimpinan sudah
mulai menggunakan platform daring untuk mendukung materi klasikal.
3. Lingkungan Belajar Dan Dukungan Organisasi

Lingkungan Belajar Dan Dukungan Organisasi turut memengaruhi
keberhasilan pelatihan. Fasilitas yang memadai, budaya organisasi yang
mendukung pengembangan diri, serta supervisi dari pimpinan akan
mempermudah ASN dalam mengaplikasikan hasil pelatihan. Studi terbaru
mengungkapkan bahwa faktor lingkungan kerja dan dukungan supervisor
merupakan variabel yang berpengaruh terhadap efektivitas pelatihan di sektor
publik (Wibowo et al., 2025).
4. Proses Dan Desain Pelatihan

Proses Dan Desain Pelatihan berperan dalam memastikan materi yang
disampaikan relevan dengan kebutuhan kerja ASN. Desain pelatihan yang tepat

sasaran, dengan metode variatif seperti studi kasus, simulasi, atau praktik

11



langsung, membuat pelatihan lebih mudah dipahami dan diaplikasikan dalam
pekerjaan sehari-hari (Asnawi et al., 2025). Sebagai contoh, pelatihan audit
internal di Inspektorat Daerah perlu dirancang secara aplikatif agar ASN dapat
langsung mempraktikkannya dalam pemeriksaan lapangan.

S5.Karakteristik Individu ASN

Karakteristik Individu ASN juga memengaruhi hasil pelatihan. ASN dengan
latar belakang pendidikan, pengalaman kerja, serta tingkat jabatan yang berbeda
tentu memiliki kebutuhan dan cara belajar yang berbeda pula. Penelitian terbaru
menyebutkan bahwa faktor individu seperti kemampuan awal, pengalaman, dan
sikap menjadi moderator yang memperkuat efektivitas pelatihan (Novita, 2024)..
6. Evaluasi Dan Kepuasan Peserta

Evaluasi Dan Kepuasan Peserta menentukan keberhasilan pasca-pelatihan.
Evaluasi yang dilakukan secara sistematis membantu memastikan bahwa tujuan
pelatihan tercapai, serta memberi masukan untuk perbaikan program ke depan.
Kepuasan ASN terhadap materi, metode, maupun fasilitator akan meningkatkan
kemungkinan terjadinya transfer pelatihan ke pekerjaan (Rahayu et al., 2025)
7.Faktor Kontekstual Dan Kebijakan

Faktor Kontekstual Dan Kebijakan juga sangat memengaruhi pelatihan
ASN. Dukungan kebijakan pemerintah daerah, anggaran, dan regulasi yang
berlaku menjadi faktor eksternal yang menentukan keberlangsungan (Mubarir et
al., 2024). Dalam kasus Purbalingga, alokasi APBD untuk pengembangan
kompetensi ASN menjadi penentu utama dalam keberlanjutan program pelatihan
di BKPSDM maupun OPD terkait.

Dengan demikian, pelatihan ASN di Kabupaten Purbalingga tidak hanya
ditentukan oleh materi yang diberikan, tetapi juga dipengaruhi oleh motivasi
individu ASN, pemanfaatan teknologi, dukungan organisasi, desain pelatihan
yang tepat, karakteristik peserta, kepuasan serta evaluasi, hingga dukungan
kebijakan dan anggaran daerah. Perhatian pada variabel-variabel tersebut akan
memastikan bahwa pelatihan yang dilaksanakan benar-benar memberikan

dampak positif terhadap peningkatan kompetensi dan kinerja ASN.

2.1.1.4 Variabel- Variabel yang Dipengaruhi Pelatihan
Pelatihan bagi Aparatur Sipil Negara (ASN) tidak hanya berfungsi sebagai

sarana peningkatan keterampilan, tetapi juga memiliki pengaruh terhadap berbagai
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variabel penting yang berkaitan dengan kualitas individu maupun organisasi.
Efektivitas pelatihan akan terlihat dari perubahan positif pada variabel-variabel

berikut:
1. Kompetensi ASN

Pelatihan secara langsung meningkatkan kompetensi teknis, manajerial, dan sosial
kultural ASN (Tallo et al., 2025). Misalnya, pelatihan teknis kesehatan bagi
pegawai Dinas Kesehatan meningkatkan pemahaman prosedur medis berbasis
standar, sementara pelatihan manajerial di BKPSDM memperkuat kemampuan
kepemimpinan dan pengambilan keputusan. Kompetensi yang meningkat ini
sesuai dengan amanat Undang-Undang ASN yang menekankan pengembangan

kompetensi minimal 20 jam pelajaran per tahun.
2.  Kinerja Pegawai

Kinerja ASN dipengaruhi oleh sejauh mana hasil pelatihan dapat diterapkan dalam
pekerjaan sehari-hari (Rubianti et al., 2025). ASN yang mengikuti pelatihan
pengelolaan keuangan daerah, misalnya, akan lebih teliti dan akuntabel dalam
menyusun laporan, sehingga berdampak pada peningkatan kinerja individu dan

unit kerja.
3.  Kualitas Pelayanan Publik

Menurut Alfajriyah et al. (2025). Pelatihan berdampak pada meningkatnya
kualitas pelayanan publik. ASN yang mendapat pelatihan tentang pelayanan
prima (service excellence) akan mampu memberikan pelayanan yang lebih cepat,
ramah, dan akurat kepada masyarakat, baik di BKPSDM, Inspektorat, maupun

Dinas Kesehatan.
4. Kepuasan dan Motivasi Kerja

Menurut Ambarsari et al. (2024).ASN yang diberikan kesempatan mengikuti
pelatihan merasa lebih dihargai dan didukung dalam pengembangan diri. Hal ini
meningkatkan kepuasan kerja dan motivasi intrinsik, yang pada gilirannya

memperkuat loyalitas terhadap instansi.
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5. Komitmen Organisasi

Program pelatihan yang konsisten mendorong ASN untuk lebih berkomitmen
pada organisasi (Katili et al., 2024). Dengan meningkatnya kemampuan dan
kepercayaan diri pasca-pelatihan, ASN cenderung memiliki rasa tanggung jawab

lebih besar terhadap pencapaian visi dan misi instansi.
6. Kemampuan Adaptasi dan Inovasi

Di era digitalisasi birokrasi, pelatihan berbasis teknologi membantu ASN
beradaptasi dengan perubahan sistem kerja (Rahmadi et al., 2025). Misalnya,
pelatihan aplikasi e-kinerja atau e-budgeting membuat ASN lebih siap
menghadapi transformasi digital serta mendorong lahirnya inovasi dalam

pelayanan publik.

2.1.1.5 Pengukuran Indikator Variabel Pelatihan
Indikator- indikator pelatihan menurut Siahaan (2015) ini meliputi :

1. Tujuan Pelatihan Tujuan pelatihan wajib realistis serta dapat disampaikan
sedemikian rupa sehingga pelatihan dilakukan untuk mengembangkan
keterampilan kerja sehingga peserta dapat meningkatkan kesadaran akan
pekerjaan yang harus dilakukan oleh para peserta.

2. Materi Dalam bentuk manajemen kerja, esai, korespondensi kerja, psikologi
kerja, disiplin kerja dan etika, serta pelaporan kerja, bahan ajar dapat
digunakan.

3. Metode yang digunakan Dalam pelatihan, metode yang dipakai merupakan
cara pengajaran dengan pendekatan partisipatif seperti pembahasan
kelompok, seminar, latihan, praktek (demonstrasi) serta permainan, acara
pendidikan, tes, kunjungan kerja kelompok serta studi (studi banding).

4. Kualifikasi Peserta Peserta merupakan karyawan yang telah melewati
persyaratan kualifikasi, seperti karyawan tetap dan karyawan dengan
rekomendasi dari pemimpin.

5. Kualifikasi pelatih Pelatih / pemberi pelatihan kepada peserta harus
memenuhi persyaratan kualifikasi seperti: memiliki keterampilan terkait
materi pelatihan, mampu menghasilkan inspirasi dan motivavsi pada peserta

dan menggunakan metode partisipatif.
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2.1.2 Disiplin Kerja

2.1.2.1 Pengertian Disiplin Kerja

Disiplin merupakan tindakan manajemen untuk mendorong para anggota
organisasi memenuhi tuntutan berbagai ketentuan yang harus ditaati oleh karyawan.
Pendisiplinan pegawai adalah suatu bentuk pelatihan yang berusaha memperbaiki
dan membentuk pengetahuan, sikap dan perilaku karyawan sehingga para karyawan
dapat bekerja secara kooperatif dengan karyawan yang lain serta meningkatkan
prestasi kerjanya (Novita et al., 2024). Menurut Prasyanti et al. (2024), kedisiplinan
merupakan fungsi operatif MSDM yang terpenting. Semakin baik disiplin
karyawan, semakin tinggi prestasi kerja yang dapat dicapai. Sebaliknya, tanpa
disiplin karyawan yang baik, sulit bagi sebuah perusahaan mencapai hasil yang
optimal.

Selanjutnya, menurut (Sutrisno, 2010) disiplin karyawan memainkan
peranan yang dominan, krusial dan kritikal dalam keseluruhan upaya untuk
meningkatkan kinerja karyawan. Disiplin kerja merupakan modal yang penting
yang harus dimiliki oleh Pegawai Aparatur Sipil Negara (ASN) sebab menyangkut
pemberian pelayanan publik. Namun ironisnya, kualitas etos kerja dan disiplin kerja
Aparatur Sipil Negara (ASN) secara umum masih tergolong rendah ini disebabkan
banyaknya permasalahan yang dihadapi oleh para Pegawai Aparatur Sipil Negara
(ASN). Permasalahan tersebut antara lain kesalahan penempatan dan ketidak
jelasan jalur karir yang ditempuh namun pemerintahan terus berusaha melakukan

reformasi birokrasi ditubuh Pegawai Aparatur Sipil Negara (ASN).

2.1.2.2 Variabel-Variabel yang Mempengaruhi Disiplin Kerja

Disiplin kerja merupakan salah satu aspek penting yang menentukan kinerja
Aparatur Sipil Negara (ASN) (Khoiriyah et al., 2025). Disiplin yang tinggi
mencerminkan kepatuhan ASN terhadap aturan organisasi, tata tertib, serta
kesadaran untuk melaksanakan tugas sesuai tanggung jawab yang diberikan.
Tingkat disiplin ASN dipengaruhi oleh berbagai variabel, baik dari dalam diri
individu maupun dari lingkungan organisasi.

1. Kepemimpinan (Leadership)

Gaya kepemimpinan berpengaruh signifikan terhadap disiplin kerja ASN.
Pemimpin yang tegas, adil, dan konsisten dalam menerapkan aturan akan
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mendorong bawahan untuk lebih disiplin. Sebaliknya, pemimpin yang
permisif atau tidak konsisten akan melemahkan sikap disiplin ASN.

. Motivasi Kerja

ASN yang memiliki motivasi kerja tinggi cenderung lebih disiplin dalam
melaksanakan tugas. Motivasi ini bisa bersumber dari kebutuhan pribadi
(self-motivation) maupun dorongan eksternal, seperti penghargaan dan
peluang pengembangan karier.

. Pengawasan (Supervision)

Pengawasan yang terstruktur dan berkesinambungan berperan penting
dalam meningkatkan disiplin. ASN akan lebih patuh terhadap aturan apabila
merasa diawasi dan setiap pelanggaran diberikan sanksi yang jelas.

. Keadilan dan Konsistensi Penerapan Aturan

Disiplin kerja meningkat apabila aturan organisasi diterapkan secara adil
dan konsisten terhadap semua pegawai, tanpa adanya diskriminasi.
Perlakuan yang berbeda akan menurunkan semangat disiplin ASN.

. Kesejahteraan Pegawai

Tingkat kesejahteraan, termasuk gaji, tunjangan, serta fasilitas kerja, juga
memengaruhi disiplin ASN. Pegawai yang merasa kebutuhan dasarnya
tercukupi cenderung lebih disiplin karena merasa dihargai oleh organisasi.

. Budaya Organisasi

Lingkungan kerja dengan budaya organisasi yang kuat dan positif akan
menumbuhkan kebiasaan disiplin. Budaya organisasi yang mendorong
keteraturan, tanggung jawab, serta kerja sama memengaruhi ASN untuk
bertindak sesuai nilai yang berlaku.

. Kesadaran Individu

Faktor internal berupa kesadaran pribadi ASN untuk menaati peraturan
merupakan variabel utama dalam pembentukan disiplin. Kesadaran ini lahir
dari sikap profesionalitas dan rasa tanggung jawab terhadap pekerjaan.

2.1.2.3 Variabel yang dipengaruhi Disiplin Kerja

Disiplin kerja tidak hanya dipengaruhi oleh berbagai faktor internal maupun

eksternal, tetapi juga memberikan dampak pada sejumlah variabel penting dalam

organisasi (Suryaningsih et al., 2025). Bagi Aparatur Sipil Negara (ASN), tingkat

disiplin yang tinggi akan mencerminkan profesionalisme serta berdampak langsung
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pada kualitas penyelenggaraan pemerintahan dan pelayanan publik. Adapun

variabel-variabel yang dipengaruhi oleh disiplin kerja antara lain:

1.

Kinerja ASN (Employee Performance)

Disiplin kerja yang tinggi mendorong ASN untuk mematuhi aturan jam
kerja, menyelesaikan tugas tepat waktu, serta melaksanakan pekerjaan
sesuai prosedur. Hal ini berdampak pada peningkatan produktivitas dan

kualitas kinerja individu maupun unit kerja.

Kualitas Pelayanan Publik (Public Service Quality)
Tingkat disiplin ASN sangat berpengaruh terhadap kualitas layanan kepada
masyarakat. ASN yang disiplin akan memberikan pelayanan yang cepat,
tepat, dan ramah, sehingga meningkatkan kepercayaan publik terhadap

instansi pemerintah.

. Efektivitas Organisasi (Organizational Effectiveness)

Organisasi pemerintahan dapat berfungsi optimal apabila ASN memiliki
disiplin tinggi. Ketepatan waktu, kepatuhan terhadap SOP, serta tanggung
jawab kerja akan meminimalisir kesalahan birokrasi dan meningkatkan

efektivitas operasional organisasi.
Kepuasan Masyarakat (Citizen Satisfaction)

Disiplin ASN secara tidak langsung meningkatkan kepuasan masyarakat
karena pelayanan publik yang diterima lebih berkualitas. Masyarakat
merasa lebih puas ketika pelayanan dilakukan secara cepat, transparan, dan

sesuai aturan.

Iklim dan Budaya Kerja (Work Climate & Organizational Culture)
Disiplin kerja ASN membentuk budaya kerja yang positif di lingkungan
birokrasi. Jika sebagian besar ASN konsisten menjaga disiplin, hal ini

menular menjadi kebiasaan kolektif yang memperkuat budaya organisasi.
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6. Reputasi dan Citra Instansi (Institutional Image)

Instansi dengan ASN yang memiliki disiplin tinggi akan dinilai lebih
profesional dan kredibel oleh masyarakat. Sebaliknya, rendahnya disiplin
ASN berdampak pada citra negatif birokrasi di mata publik.

2.1.2.4 Pengukuran Variabel Disiplin Kerja

Indikator variabel disiplin kerja menurut Hasibuan (2008) meliputi:

1.

Tujuan dan kemampuan

Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat kedisiplinan pegawai.
Tujisan yang akan dicapai harus jelas dan ditetapkan secara ideal serta
cukup menentang bagi kemampuan pegawai. Hal ini berarti tujuan
(pekerjaan) yang dibebankan kepada pegawai harus sesuai dengan
kemampuan pegawai berangkutan, agar dia bekerja sunggu sungguh dan
disiplin dalam mengerjakannya.

Teladan pimpinan

Teladan Pemimpin sangat berperan dalam menentukan kedisiplinan
pegawai karena pimpinan dijadikan teladan dan pamutan oleh para
bawahannya. Pimpinan harus memberi contoh yang haik, berdisplin baik,
jujur, adil, serta sesuai kata buatan. Dengan teladan pimpinan yang baik,
kedisiplinn bawahan pun ikut baik. Jika teladan pimpinan kurang baik
(kurang berdisiplin), para bawaan pun kurang berdisiplin.

. Balas jasa

Balas jasa (gaji dan kesetian) ikut mempengaruhi kedisiplinan pegawai
karena balas jasa akan memberikan kepuasan dan kecintaan pegawal
terhadap perusahaan/pekerjaan. Jika kecintaan semakin baik terhadap
pekerjaan, kedisiplinan mereka semakin haik pula. Jadi balas jasa berperan
peting untuk menciptakan kedisiplinan pegawai.

Keadlian

Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan pegawai karena ego dan
sifat manusia yang selalu merasa dirinya penting dan minta perlakukan
dengan baik.

. Waskat (pengawasan melekat)

Waskat (pengawasan melekat) adalah tindakan nyata yang paling efektif
dalam mewujudkan kedisiplian pegawal Dengan waskat berarti atasan harus
aktif dan lansung mengawasi prilakku, moral, sikap, gairahkerja, dan
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prestasi kerja howahannya. Hal ini arasan harus selalu ada/hadir di tempat
kerja agar dapat mengawasi dan memberikan pemjuk. jika ada bawahannya
yang mengalami kesulitan dalam menyelesaikan pekerjaan.

6. Sanksi hukuman

Sanksi hukuman berperan penting dalam memelihara kedisiplinan pegawai.
Dengan sanksi hukuman yang semakin berat, karyawan akan semakin takut
melanggar peraturan-peraturan perushaan, sikap, dan prilaku indisipliner
pegawai akan herkurang,

7. Ketegasan

Ketegasan pimpinan dalam melakukan tindakan akan mempegaruhi
kedisiplinan pegawai. Pimpinan harus berant dan tegas bertindak untuk
menghukum setiap pegawai yang Indisipline sesuai dengan sanksi hukuman
bagi pegawai yang disiplinakan disegani dan diakui kepemimpinan oleh
hawahan. Dengan demikian, pimpinan akan dapat menelihara kedisiplinan
pegawal. Sebaliknya apabila seorang pimpinan kurang tegas atau tidak
menghukum pegawainya yang indisipliner, sulit baginya untuk memlihara
kedisiplian bawahannya.

8. Hubungan kemanusiaan

Hubungan kemanusiaan yang hermonis di antara sesama pegawai ikut
menciptakan kedisiplinan yang baik bagi suatu perusahaan/kantor

2.1.3 Mission Valence
2.1.3.1 . Pengertian Mission Valence

Teori ekspektasi diperkenalkan oleh (Vroom, 1964). Teori ini menyatakan
bahwa motivasi pekerja bergantung pada seberapa besar mereka menginginkan
imbalan (valensi), persepsi mereka bahwa upaya yang lebih besar akan
menghasilkan kinerja yang diharapkan (ekspektasi), dan persepsi mereka bahwa
kinerja yang lebih tinggi akan menghasilkan imbalan (instrumentalitas). Jadi,
valensi mengacu pada tingkat signifikansi yang diberikan individu terhadap hasil
yang diharapkan.

Mengacu pada teori ekspektasi, (Rainey et al, 1999) mengembangkan
konsep valensi misi, yang merujuk pada tingkat kepentingan yang diberikan
karyawan pada misi suatu lembaga. Mereka berpendapat bahwa karyawan akan

termotivasi untuk berkinerja baik ketika mereka tertarik pada keunggulan tujuan
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atau misi lembaga yang mempekerjakan mereka (yaitu, valensi misi). Dengan kata
lain, semakin menarik misi bagi karyawan, semakin tinggi motivasi kerja mereka.
Selain (Rainey et al., 1999), yang lain juga menekankan pentingnya memiliki misi
yang menarik dan memikat. (Clark & Wilson, 1961) menyatakan bahwa mencapai
misi organisasi adalah hal yang bermanfaat. Dan, baru-baru ini, Salsabilah et al.
(2025) menekankan pentingnya misi dalam merekrut, mempertahankan, dan
memotivasi karyawan.

Menurut Angin et al (2024) Misi valensi dapat disebut sebagai pemikiran
dan persepsi tentang signifikansi tujuan perusahaan atau kemampuannya untuk
berkontribusi dalam masyarakat. Rainey et al (1999) merujuk valensi misi ke titik
signifikansi yang ditempatkan oleh pekerja dalam misi organisasi mereka. Mereka
juga mengusulkan bahwa ketika pekerja tertarik pada pentingnya misi organisasi
mereka (valensi misi), mereka cenderung berkinerja baik. Dengan kata yang lebih
sederhana, tingkat motivasi karyawan tumbuh lebih tinggi dengan peningkatan
tingkat daya tarik misi organisasi mereka. Salsabilah et al. (2025) dan Angin et al
(2024) telah menyoroti harapan bahwa signifikansi misi perusahaan dapat
memengaruhi kemampuannya untuk merekrut, memotivasi, dan mempertahankan
pekerja. Lebih jauh, banyak penulis manajemen publik menekankan bahwa
perusahaan sektor publik mungkin berkinerja lebih efektif jika ditandai dengan
tingkat valensi misi yang lebih tinggi (Desmidt & Prinzie, 2019).

2.1.3.2. Variabel-Variabel yang Mempengaruhi Mission Valence

Menurut penelitian Kang et al. (2025), Mission valence merujuk pada sejauh mana
pegawai merasa bahwa misi organisasi yang diemban memiliki nilai penting dan
bermakna, baik bagi diri mereka maupun masyarakat. Tingginya mission valence
akan mendorong pegawai untuk lebih berkomitmen dan termotivasi dalam bekerja,
terutama bagi ASN yang dituntut memberikan pelayanan publik. Beberapa variabel

yang memengaruhi mission valence antara lain:
1. Kejelasan Misi Organisasi (Mission Clarity)

Kejelasan visi dan misi organisasi sangat berpengaruh terhadap mission valence.

ASN akan lebih mudah merasa misi instansi bernilai apabila tujuan organisasi
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dikomunikasikan secara jelas, realistis, dan selaras dengan kebutuhan

masyarakat.
2. Kepemimpinan Transformasional (Transformational Leadership)

Pemimpin yang mampu menginspirasi, memberi teladan, serta menekankan
pentingnya misi organisasi dapat meningkatkan persepsi pegawai terhadap nilai
misi. Gaya kepemimpinan yang partisipatif dan komunikatif memperkuat

keterikatan ASN pada tujuan organisasi.
3. Budaya dan Nilai Organisasi (Organizational Culture and Values)

Budaya organisasi yang menekankan integritas, akuntabilitas, serta orientasi
pelayanan publik akan meningkatkan mission valence. Ketika nilai organisasi
sejalan dengan nilai pribadi ASN, maka keterikatan terhadap misi organisasi

menjadi lebih kuat.
4. Komunikasi Organisasi (Organizational Communication)

Komunikasi internal yang efektif, termasuk penyampaian tujuan strategis dan
program kerja secara terbuka, memengaruhi sejauh mana ASN memahami serta

menghargai pentingnya misi organisasi.
5. Pengalaman Kerja dan Sosialisasi (Work Experience and Socialization)

Pengalaman ASN dalam menjalankan tugas pelayanan publik dapat memperkuat
mission valence. Semakin sering ASN menyaksikan dampak positif kinerjanya

terhadap masyarakat, semakin tinggi persepsi bahwa misi organisasi bernilai.
6. Motivasi Intrinsik Pegawai (Intrinsic Motivation)

ASN dengan motivasi intrinsik tinggi, seperti dorongan untuk mengabdi kepada
bangsa atau melayani masyarakat, cenderung memiliki mission valence yang
lebih tinggi dibandingkan ASN yang hanya digerakkan oleh motivasi ekstrinsik

(misalnya gaji atau tunjangan).
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7. Kesesuaian Nilai Individu dengan Organisasi (Person—Organization

Fit)

Kesesuaian antara nilai personal ASN dengan misi instansi akan memperkuat
persepsi nilai misi. Apabila ASN merasa misi organisasi sejalan dengan
keyakinan pribadi mereka, maka keterikatan emosional dan komitmen akan

semakin meningkat.

2.1.3.3 . Variabel-Variabel yang dipengaruhi Mission Valence

Mission valence menggambarkan sejauh mana pegawai meyakini bahwa misi
organisasi bernilai penting dan bermakna (Ostergaard Pedersen et al., 2025).

Tingginya mission valence tidak hanya berpengaruh pada sikap individu ASN,
tetapi juga berdampak pada kinerja organisasi secara keseluruhan. Adapun

variabel-variabel yang dipengaruhi oleh mission valence antara lain:
1.  Motivasi Kerja (Work Motivation)

ASN dengan mission valence yang tinggi cenderung memiliki dorongan intrinsik
lebih kuat untuk bekerja. Mereka tidak hanya terdorong oleh insentif materi, tetapi

juga oleh keyakinan bahwa pekerjaan mereka bermakna bagi masyarakat.
2. Komitmen Organisasi (Organizational Commitment)

Ketika ASN percaya pada nilai misi organisasi, komitmen afektif mereka akan
meningkat. Hal ini tercermin pada loyalitas, rasa memiliki, serta kesediaan untuk

berkorban demi kepentingan instansi.
3. Kinerja Pegawai (Employee Performance)

Tingginya mission valence mendorong ASN bekerja lebih giat, tepat waktu, dan
berorientasi pada hasil. Mereka akan berusaha mencapai target kerja bukan
sekadar sebagai kewajiban, tetapi sebagai kontribusi terhadap pencapaian misi

organisasi.
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4.  Kualitas Pelayanan Publik (Public Service Quality)

ASN dengan mission valence tinggi lebih peduli pada kualitas pelayanan yang
diberikan. Hal ini berdampak pada peningkatan kepuasan masyarakat karena

layanan dilakukan dengan penuh dedikasi, akuntabilitas, dan empati.
5. Kepuasan Kerja (Job Satisfaction)

Keyakinan bahwa pekerjaan mereka bermakna membuat ASN lebih puas dalam
bekerja. Rasa puas ini muncul karena pekerjaan dianggap memberi kontribusi

nyata terhadap tujuan sosial maupun kesejahteraan masyarakat.

6. Perilaku Kewargaan Organisasi (Organizational Citizenship

Behavior/OCB)

Mission valence mendorong ASN untuk melakukan hal-hal di luar tugas formal,
seperti membantu rekan kerja, memberikan ide inovatif, atau melakukan

pelayanan tambahan tanpa diminta.
7.  Retensi Pegawai (Employee Retention)

ASN yang memiliki mission valence tinggi lebih kecil kemungkinannya untuk
meninggalkan organisasi, karena mereka merasa pekerjaannya memiliki makna

dan selaras dengan nilai pribadi.

2.1.3.4. Pengukuran Variabel Mission Valence
Indikator variable mission valence menurut Sheng & Fan ( 2022)
dalam penelitian ini meliputi:

1. Signifikansi pribadi terhadap misi organisasi

2. Kebanggaan terhadap misi organisasi

3. Ketertarikan terhadap misi organisasi

4. Makna kerja dari misi

5. Dampak sosial dari misi

6. Inspirasi personal dari misi

7. Pemahaman terhadap misi
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8. Kesesuaian nilai pribadi dan misi organisasi
9. Komitmen terhadap misi
10. Kepercayaan terhadap tujuan publik misi

2.1.4 Kinerja pegawai
2.1.4.1 Pengertian Kinerja pegawai

Kinerja adalah tingkat keberhasilan dalam melaksanakan tugas, serta
kemampuan untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Kinerja dikatakan baik
dan sukses jika tujuan yang diinginkan dapat tercapai dengan baik (Lumansik et al.
2024). Menurut Mangkunegara (2009) mengemukakan bahwa “Kinerja adalah
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya”.
Salah satu aspek yang dapat meningkatkan kinerja karyawan adalah potensi internal
berupa kompetensi yang dimiliki oleh setiap individu. Kinerja karyawan adalah
prestasi (hasil) kerja karyawan atau pegawai selama periode tertentu dibandingkan
dengan berbagai kemungkinan (standar, target, atau kriteria) yang telah ditentukan
terlebih dahulu dan disepakati (Rasi et al., 2024).

Kriteria dalam mengevaluasi kinerja individu ada tiga, yaitu tugas individu,
perilaku individu, dan ciri individu (Iswan et al. , 2024). Menilai kinerja individu
melalui hasil tugas yang dimaksudkan adalah menilai hasil pekerjaan kerja
individu. Misalnya terhadap produk yang dihasilkan, efektivitas pemanfaatan
waktu, dan sebagainya. Menilai kinerja individu melalui hasil tugas yang
dimaksudkan adalah menilai hasil pekerjaan kerja individu. Misalnya terhadap

produk yang dihasilkan, efektivitas pemanfaatan waktu, dan sebagainya.

2.1.4.2 Variabel-Variabel yang Mempengaruhi Kinerja Pegawai

Kinerja pegawai merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan (Rahimi et al.,
2025). Pada Aparatur Sipil Negara (ASN), kinerja tidak hanya diukur dari
produktivitas individu, tetapi juga dari kontribusi terhadap efektivitas birokrasi dan
kualitas pelayanan publik. Terdapat berbagai variabel yang memengaruhi kinerja
pegawali, baik yang bersifat internal maupun eksternal.
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1. Kompetensi dan Pelatihan

Kompetensi yang diperoleh melalui pendidikan dan pelatihan (training)
memengaruhi kualitas kerja ASN. Pelatihan yang relevan meningkatkan
keterampilan teknis, pengetahuan manajerial, serta sikap profesional sehingga
berdampak pada peningkatan kinerja (Andara et al., 2025).

2.  Disiplin Kerja

Menurut Widyatmoko et al. (2025), Disiplin merupakan faktor penting
dalam menentukan kinerja ASN. Pegawai yang taat aturan, hadir tepat waktu, dan
bekerja sesuai prosedur cenderung menghasilkan kinerja yang lebih baik
dibandingkan ASN dengan tingkat disiplin rendah.

3.  Motivasi Kerja

Menurut Anabuni et al. (2025), ASN dengan motivasi tinggi akan berusaha
mencapai target kerja dan memberikan kontribusi optimal. Motivasi dapat berasal
dari faktor intrinsik (misalnya pengabdian kepada masyarakat) maupun ekstrinsik
(misalnya penghargaan, tunjangan, atau promosi).

4. Kepemimpinan

Gaya kepemimpinan memengaruhi kinerja ASN melalui arahan,
bimbingan, serta keteladanan (Pamungkas et al., 2025). Pemimpin yang
komunikatif, adil, dan visioner mampu menciptakan lingkungan kerja yang
kondusif untuk meningkatkan kinerja pegawai.

S.  Lingkungan dan Fasilitas Kerja

Lingkungan kerja yang nyaman, fasilitas memadai, serta sarana teknologi yang
mendukung menjadi faktor penting dalam menunjang produktivitas ASN (Gulo et
al., 2025).

6. Budaya Organisasi

Nilai, norma, dan kebiasaan yang berkembang dalam organisasi memengaruhi
sikap dan perilaku pegawai (Chairunnisa et al., 2025). Budaya organisasi yang
positif—seperti integritas, akuntabilitas, dan orientasi pelayanan—akan
mendorong ASN untuk berkinerja tinggi.

7.  Kesejahteraan Pegawai

Tingkat kesejahteraan, termasuk gaji, tunjangan, serta jaminan sosial, berdampak
pada semangat kerja ASN (Fatkhurrohman et al., 2025). Pegawai yang merasa
kebutuhan dasarnya tercukupi akan lebih fokus dan produktif.
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8. Mission Valence

Kejelasan misi dan kesesuaian nilai individu dengan tujuan organisasi juga
berpengaruh pada kinerja (Usman,2025). ASN yang meyakini bahwa
pekerjaannya bermakna bagi masyarakat akan lebih berdedikasi dan berorientasi
pada hasil.

2.1.4.3 Variabel-Variabel yang dipengaruhi Kinerja Pegawai

Kinerja pegawai merupakan salah satu faktor kunci dalam keberhasilan organisasi,
termasuk instansi pemerintah (Sabihi et al., 2025). Pada Aparatur Sipil Negara
(ASN), tingkat kinerja tidak hanya berdampak pada pencapaian target individu,
tetapi juga memengaruhi efektivitas birokrasi serta kualitas pelayanan publik.
Beberapa variabel yang dipengaruhi oleh kinerja pegawai antara lain:

1.  Efektivitas Organisasi

Kinerja ASN yang baik akan meningkatkan efektivitas organisasi dalam
menjalankan tugas pokok dan fungsi (Putri et al., 2025). Target program dan
kegiatan dapat dicapai tepat waktu, sesuai anggaran, dan memberikan hasil yang
bermanfaat bagi masyarakat.

2.  Kualitas Pelayanan Publik

Menurut Kareni et al. (2025) Kinerja ASN berpengaruh langsung terhadap
kualitas pelayanan publik. ASN yang berkinerja tinggi cenderung memberikan
layanan yang cepat, transparan, akurat, dan ramah, sehingga meningkatkan
kepercayaan masyarakat terhadap pemerintah.

3.  Kepuasan Masyarakat

Kinerja ASN yang optimal akan meningkatkan tingkat kepuasan masyarakat
sebagai penerima layanan (Beqiviya et al., 2025). Hal ini penting dalam
mewujudkan birokrasi yang responsif dan berorientasi pada kebutuhan publik.

4. Reputasi dan Citra Instansi

Menurut Bria et al. (2025) Instansi dengan ASN yang berkinerja tinggi akan
memperoleh citra positif di mata masyarakat. Reputasi yang baik meningkatkan
legitimasi organisasi pemerintah sebagai penyelenggara pelayanan publik.

5.  Produktivitas Organisasi

Tingginya kinerja individu ASN berkontribusi pada meningkatnya produktivitas
organisasi secara keseluruhan (Putri et al., 2025). Hal ini tampak dari penyelesaian
pekerjaan yang lebih efisien, berkurangnya kesalahan administrasi, dan
meningkatnya output birokrasi.
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6.  Inovasi dan Perubahan Organisasi

ASN yang memiliki kinerja tinggi cenderung lebih proaktif dalam memberikan
ide-ide baru, melakukan perbaikan sistem, serta beradaptasi terhadap perubahan
kebijakan dan teknologi (Sopyan et al., 2025)..

7.  Akuntabilitas dan Transparansi

Kinerja ASN yang baik berdampak pada meningkatnya akuntabilitas instansi

pemerintah. Proses kerja yang sesuai prosedur dan target yang tercapai akan

memperkuat transparansi dan pertanggungjawaban public (Sopyan et al., 2025).

2.1.4.4. Pengukuran Variabel Kinerja Pegawai

Indikator- indikator kinerja pegawai menurut Mathis (2006) dalam penelitian ini

meliputi:
1. Kuantitas
2. Kualitas
3. Keandalan
4. Kehadiran
5. Kemampuan bekerja sama

2.2 Penelitian Terdahulu

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu

Kinerja Pegawai

Peneliti 'Variabel Hasil Penelitian
1 (Firmansyah, [Independen : Hasil penelitian disimpulkan bahwa
2020) Kompetensi secara simultan kompetensi,
Dependen pengembangan karir dan  diklat

berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai. Kompetensi
merupakan variabel yang paling besar
terhadap

pengaruhnya kinerja

pegawai.
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(Muarsarsar,

2022)

Independen :
Pengembangan
Sumber Daya
Manusia
Dependen :
Kinerja Aparatur

IAspek peningkatan pengembangan|
karier ~ aparatur  untuk  menilaj
sejauhmana BKPSDM  Kabupaten|
Sarmi telah melakukan peningkatan|
pengembangan karier aparatur, yaitul
memberikan promosi jabatan terhadap
pegawai yang berprestasi, selain itu
sejauhmana BKPSDM  Kabupaten|
Sarmi telah melakukan roling, rotasi,
mutasi pegawai dari satu bidang
kebidang lainnya sebagai upaya
meningkatkan pengetahuan pegawai
terhadap  tupoksi = masing-masing
bidang serta sebagai upaya untuk

penyegaran suasana kerja pegawai.

(Mirosea et al.,

2022)

Independen :
Sistem
Pengendalian
Intern
Dependen :

Kinerja Pegawai

Hasil penelitian ini menunjukkan|
bahwa secara parsial dan simultan
sistem pengendalian intern pemerintah|
dan kompetensi sumber daya manusia
berpengaruh  signifikan  terhadap
kinerja  pegawai  pada  Badan|
Kepegawaian dan Pengembangan|
Sumber Daya Manusia Kabupaten

Buton.
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(Nofriandy
Imanuel et al.,

2023)

Independen :
Peningkatan
Kualitas SDM
Dependen :
Kinerja

Pegawai

Kualitas hasil kerja BKPSDM masih|
jauh dari harapan publik Kabupaten|
Murung Raya maupun ketentuan|
perundang-undangan. BKPSDM belum|
secara objektif menjalankan tugas
sesuai dengan peran dan fungsinya
sebagaimana diatur dalam peraturan|
perundang-undangan. BKPSDM masih
sangat lemah dalam pengelolaan data
pegawai, Sistem Informasi
Kepegawaian (Simpeg), arsip
kepegawaian dan penyusunan Daftar

Urut Kepangkatan (DUK).

(Ayas & Sinaga,
2019)

Independen :
Strategi
Pengembangan
Sumber Daya
Apaaratur
Dependen :

Kinerja Pegawai

Dari hasil penelitian yang dilakukan ini
diperoleh kesimpulan bahwa sesuai
dengan alat analisis yaitu, analisis
SWOT dan analisis kinerja dalam
melihat efesien dan efektif sudah
tercapai dan terkandung di dalam|
pelaksanaaa Renstra tersebut, namun
belum tercapainya kinerja secara baik
dalam karena dari anlisis capaian
kinerja belum mencapai apa yang
diharapkan BKD Kabupaten Serdang

Bedagai dikarenakan kurangnya dana.
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2.3 Kerangka Penelitian

Berdasarkan uraian pada landasan teori, untuk mempermudah penyusunan
dan analisis permasalahan dalam penelitian ini maka diperlukan suatu model
penelitian yang dapat memberikan gambaran penelitian untuk memperoleh
kesimpulan. mempermudah dalam memahami perumusan hipotesis dalam
penelitian ini .Kerangka kerja dalam penelitian ini mengintegrasikan antara
program pelatihan , disiplin kerja dan mission valence terhadap kinerja pegawai
untuk menciptakan sumber daya manusia yang kompeten. Berikut ini adalah model
penelitian yang digunakan untuk mempermudah dalam memahami perumusan

hipotesis dalam penelitian ini.

Program
Pelatihan (X1)

Kinerja
Pegawai (Y)

Disiplin
Kerja (X2)

Mision Valence
/ Nilai Misi (X3)

Gambar 2.1 Kerangka Penelitian

2.4 Pengembangan Hipotesis
2.4.1 Pengaruh Program Pelatihan Terhadap Kinerja Pegawai

Pelatihan merupakan proses seorang karyawan agar memperoleh dan
meningkatkan kemampuan baru untuk melakukan suatu pekerjaan (Karneli et al.,
2025). Pelatihan merupakan proses pendidikan jangka pendek bagi karyawan
operasional untuk memperoleh ketrampilan operasional sistematis.Pendidikan dan

pelatihan akan memberikan bantuan pada masa yang akan datang dengan jalan
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pengembangan pola pikir dan bertindak, terampil berpengetahuan dan mempunyai
sikap serta pengertian yang tepat untuk pelaksanaan pekerjaan. pelatihan berkaitan
dengan peningkatan kemampuan atau keterampilan karyawan yang sudah
menduduki suatu jabatan. Pendidikan berkaitan dengan peningkatan pengetahuan
umum dan pemahaman akan seluruh lingkungan disekitar kita, sedangkan pelatihan
adalah suatu kegiatan untuk meningkatkan ilmu pengetahuan dan keterampilan
pegawai dalam pekerjaan yang biasa dilakukan sehari- hari.

Pelatihan atau training memerlukan biaya yang besar, tetapi investasi di
bidang manusia tersebut akan memberikan kontribusi untuk produktivitas yang
tinggi bagi organisasi. Oleh karena itu, diperlukan program pelatihan di dalam
organisasi Perangkat Daerah yang ada di Kabupaten Purbalingga, organisasi
tersebut nantinya akan mendapatkan laba yang berlimpah pada waktu yang akan
datang. Jika pegawai melakukan pelatihan dengan baik dan maksimal, maka dapat
meningkatkan kualitas kinerja mereka.

Sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Sukemi, et al.(2024),
program pelatihan memepengaruhi kinerja pegawai secara signifikan. Akan tetapi,
menurut Menurut Fathurahman (2020) pelatihan tidak memiliki dampak positif
terhadap kinerja Karyawan Attarakha Photography Bandung. Hal ini memiliki arti
bahwa semakin tinggi atau rendah nilai dari pelatthan maka tidak akan
mempengaruhi kinerja karyawan atau pegawai.

Berdasarkan uraian tersebut dirumuskan hipotesis sebagai berikut :

HO : Program Pelatihan tidak mempengaruhi kinerja pegawai
Hi : Program Pelatihan mempengaruhi kinerja pegawai

2.4.2 Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan oleh (Ondi et al., 2023)
yang membahas tentang pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai pada
Dinas Pendidikan provinsi Jawa Barat menunjukkan adanya pengaruh yang
siginfikan antara disiplin kerja terhadap kinerja pegawai. Karena dengan
menerapkan aturan atau disiplin kerja akan bertujuan untuk menciptakan
keteraturan dan menjamin kelancaran tugas yang akan berdampak positif terhadap
kinerja karyawan atau pegawai. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan

oleh Yossi et al.(2021) yang membahas tentang pengaruh disiplin dan budaya kerja

31



terhadap kinerja ASN melalui motivasi kerja satpol PP Provinsi Kalimantan
Tengah.

Penelitian Nawipa et al. (2025) yang membahas tentang Pengaruh Disiplin
Kerja Terhadap Kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN) Dinas Pendidikan dan
Kebudayaan Kabupaten Kampar yang menyatakan bahwa disiplin kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Begitu pula dengan penelitian yang
dilakukan oleh (Munir et al. (2020.) yang membahas tentang pengaruh disiplin dan
komunikasi terhadap kinerja pegawai dengan kepuasan kerja sebagai variable
mediasi, hasil penelitian tersebut menyatakan bahwa adanya pengaruh positif dan
signifikan. Berdasarkan hasil penelitian bahwa disiplin dan komunikasi secara
signifikan berdampak terhadap peningkatan kepuasan kerja dan kinerja pegawai.
Karena dengan menerapkan disiplin kerja maka pekerjaan dapat lebih mudah
terorganisir, sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan atau pegawai.
Penelitian ini juga diperkuat dari hasil penelitian yang dilakukan oleh Rahayu et al.,
(2023) dalam penelitiannya membahas tentang Pengaruh Disiplin Kerja, Motivasi
Kerja dan Komitmen Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja Pegawai
Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Ogan Komering
Ulu, yang menunjukkan adanya pengaruh positif antara disiplin kerja terhadap
kinerja karyawan. Hal ini dapat dilihat dengan, semakin tinggi tingkat disiplin kerja
seseorang maka akan semakin berpengaruh terhadap kinerja karyawan / ASN.
Sedangkan penelitian menurut Pradipta et al. (2020) yang menyatakan kesimpulan
bahwa disiplin kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai, hal ini
menunjukkan bahwa indikator Kuantitas, Kualitas Keandalan, Kehadiran dan
Kemampuan bekerja sama tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.
Berdasarkan uraian tersebut dirumuskan hipotesis sebagai berikut :

HO : Disiplin Kerja tidak mempengaruhi Kinerja pegawai
H: : Disiplin Kerja mempengaruhi kinerja pegawai
2.4.3 Pengaruh Mission Valence atau nilai misi terhadap kinerja pegawai

Hasil penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Nurlaela et al. (2025) yang
membahas tentang Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional terhadap
Kinerja Pegawai Melalui Motivasi Kerja dan Misi Valensi. Menunjukkan bahwa

mission valence atau nilai misi memberikan pengaruh positif terhadap kinerja
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pegawai karena semakin baik atau tinggi tingkat misi valensi makan semakin
mempengaruhi karyawan agar termotivasi untuk meningkatkan kinerjanya. Misi
Valensi memoderasi dampak kepemimpinan transformasional terhadap kinerja ,
sehingga semakin tinggi misi valensi maka semakin kuat dampak positif
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja. Hasil penelitian ini serupa dengan
hasil penelitian yang dilakukan oleh Guerrero & Chénevert ( 2021) yang membahas
tentang Dampak dari nilai Misi / Mission Valence terhadap Kinerja dan Pengabdian
Pegawai Kota menyatakan bahwa semakin tinggi nilai misi atau mission valence
yang dimiliki oleh organisasi atau Perusahaan makan akan semakin tinggi pula
kinerja pegawai tersebut. Adapun penelitian Shafaat (2020) menyatakan bahwa misi
valensi akan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Terdapat
hubungan antara misi valensi atau mission valence terhadap performance
management (manajemen kinerja) dan akan mempengaruhi kinerja karyawan.
Penelitian tersebut serupa dengan penelitian yang dilakukan oleh Sheng &
Fan (2022) yang membahas mengenai tekanan kinerja pada pegawai negeri dan peran
mediasi misi valensi. Penulis menyatakan bahwa terdapat hubungan positif antara
kinerja dan semangat melalui misi valensi atau mission valence. Misi valensi akan
mempengaruhi semangat kerja karyawan atau pegawai yang kemudian akan
meningkatkan kinerja karyawan atau pegawai itu sendiri.Penelitian ini juga diperkuat
dengan penelitian Desmidt & Prinzie (2019) yang membahas tentang Membangun
Budaya Berbasis Misi: Menganalisis Hubungan Antara Agen Sosialisasi Intra-
Organisasi, Valensi Misi, Motivasi Pelayanan Publik, Kejelasan Tujuan dan Dampak
Pekerjaan menyatakan bahwa semakin tinggi tingkat mission valence atau misi
valensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja ASN.
Berdasarkan uraian tersebut dirumuskan hipotesis sebagai berikut :

H3: Misi Valensi atau Mission Valensi mempengaruhi kinerja
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BAB III
METODOLOGI PENELITIAN

3.1 Pendekatan Penelitian

Menurut Sugiyono (2023) metode penelitian merupakan cara ilmiah untuk
mendapatkan data yang valid dengan tujuan dapat ditemukan, dibuktikan dan
dikembangkan suatu pengetahuan sehingga pada gilirannya dapat digunakan untuk
memhami, memecahkan dan mengidentifikasi masalah.

Penulis melakukan penelitian terhadap 120 orang Aparatur Sipil Negara
atau PNS Kabupaten Purbalingga dengan menggunakan metode kuantitatif dan
melakukan penyebaran kuesioner. Data yang diperoleh melalui kuesioner diolah
dengan menggunakan software SPSS versi 25 untuk menjelaskan bagaimana
Pengaruh Pelatihan, Disiplin Kerja Dan Misi Valensi (Mission Valence) Terhadap
Kinerja Pegawai.Pendekatan kuantitatif dipilih karena memungkinkan analisis data

yang lebih objektif dan hasil penelitian secara lebih luas.

3.2 Unit Analisis

Populasi adalah wilayah general yang terdiri dari objek atau subjek yang
memiliki kualitas dan karakter tertentu yang ditentukan oleh peneliti untuk
dipelajari dan ditarik kesimpulan (Sugiyono, 2023). Populasi dalam penelitian ini
adalah Pegawai Negeri Sipil Kabupaten Purbalingga dengan sampel sejumlah 120
orang yang berasal dari instansi BKPSDM Purbalingga, Inspektorat Daerah
Kabupaten Purbalingga dan Dinas Kesehatan Kabupaten Purbalingga. Teknik
sampling yang digunakan dalam penelitian ini adalah purposive sampling (sampel
ditentukan berdasarkan tujuan penelitian, yakni ASN dari ketiga instansi tersebut).

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakter pada populasi penelitian
(Sugiyono, 2023). Sampel dalam penelitian ini adalah Pegawai Negeri Sipil
Purbalingga dengan mengambil sampel sejumlah 120 orang yang berasal dari ASN
BKPSDM Purbalingga, Inspektorat Daerah Kabupaten Purbalingga dan Dinas
Kesehatan Kabupaten Purbalingga. Seluruh sampel dalam penelitian ini digunakan

untuk kemudian dilakukan pengolahan data.
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3.3 Sumber Data dan Teknik Pengumpulan Data

Pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan menyebarkan
kuesioner. Kuesioner adalah suatu teknik dalam mengumpulkan data yang
dilakukan dengan mengajukan seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis
pada responden untuk kemudian dijawab (Sugiyono, 2023). Kuesioner dalam
penelitian ini diberikan kepada Pegawai Negeri Sipil Kabupaten Purbalingga.
Instrumen kuesioner dalam penelitian ini disusun dalam bentuk pernyataan dengan
menggunakan skala penilaian 1 hingga 6, di mana: 1 = Sangat Tidak Setuju, 2 =
Tidak Setuju, 3 = Cukup Tidak Setuju, 4 = Cukup Setuju, 5 = Setuju, dan 6 = Sangat

Setuju.

3.4 Variabel Penelitian

Variabel dalam suatu penelitian memiliki peranan yang penting dalam suatu
penelitian. Definisi variabel secara umum adalah segala sesuatu yang akan menjadi
objek pengamatan dalam penelitian. Menurut Djollong (2014) variabel penelitian
adalah segala sesuatu yang berbentuk apa saja yang ditetapkan oleh peneliti untuk
dipelajari sehingga diperoleh informasi tentang hal tersebut, kemudian ditarik

kesimpulannya.
3.4.1 Variabel Independen

Variabel independen adalah variabel yang menjelaskan atau mempengaruhi
variabel yang lain (Liana L., 2009). Variabel independen ditandai dengan symbol
berupa (X).Variabel independen dalam penelitian ini adalah Program Pelatihan,

Disiplin Kerja dan Mission Valence.

3.4.2 Variabel Dependen

Variabel dependen adalah variabel yang dijelaskan atau dipengaruhi oleh
variabel independent (Liana L., 2009). Variabel dependen ditandai dengan simbol
(Y) .Variabel dependen dalam penelitian ini adalah Kinerja Pegawai Negeri Sipil
Kabupaten Purbalingga.
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3.5 Definisi Operasional

3.5.1 Program Pelatihan (X1)

Pelatihan dalam penelitian ini didefinisikan sebagai suatu proses seorang

karyawan agar memperoleh dan meningkatkan kemampuan baru untuk melakukan

suatu pekerjaan. Pelatihan berguna bagi karyawan operasional untuk memperoleh

keterampilan operasional sistematis.

Indikator- indikator pelatihan dalam pelatihan ini meliputi :

1.

Tujuan Pelatihan Tujuan pelatihan wajib realistis serta dapat disampaikan
sedemikian rupa sehingga pelatihan dilakukan untuk mengembangkan
keterampilan kerja sehingga peserta dapat meningkatkan kesadaran akan
pekerjaan yang harus dilakukan oleh para peserta.

Materi Dalam bentuk manajemen kerja, esai, korespondensi kerja, psikologi
kerja, disiplin kerja dan etika, serta pelaporan kerja, bahan ajar dapat
digunakan.

Metode yang digunakan Dalam pelatihan, metode yang dipakai merupakan
cara pengajaran dengan pendekatan partisipatif seperti pembahasan
kelompok, seminar, latihan, praktek (demonstrasi) serta permainan, acara
pendidikan, tes, kunjungan kerja kelompok serta studi (studi banding).
Kualifikasi Peserta Peserta merupakan karyawan yang telah melewati
persyaratan kualifikasi, seperti karyawan tetap dan karyawan dengan
rekomendasi dari pemimpin.

Kualifikasi pelatih Pelatih / pemberi pelatihan kepada peserta harus
memenuhi persyaratan kualifikasi seperti: memiliki keterampilan terkait
materi pelatihan, mampu menghasilkan inspirasi dan motivavsi pada peserta

dan menggunakan metode partisipatif.
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Tabel 3.1 Indikator Pengukuran Variabel Program Pelatihan

Kode Indikator Sumber

PL1 Pelatihan dapat meningkatkan partisipasi (Siahaan, 2015)
dalam volume pekerjaan untuk mengejar

target.

PL2  Pelatihan dapat membangkitkan rasa ingin
tahu terhadap masalah yang berhubungan

dengan pekerjaan.

PL3  Pelatihan dapat meningkatkan kemampuan

untuk melihat masalah dari berbagai arah.

PL4  Pelatihan meningkatkan kemampuan untuk

mencari Solusi yang tepat.

PL5 Pelatihan memberikan kesempatan untuk

mengembangkan bakat mengenai pekerjaan.

3.5.2 Disiplin Kerja (X2)

Disiplin kerja didefinisikan sebagai sikap atau kemampuan seseorang untuk
secara teratur, tekun secara terus-menerus dan bekerja sesuai dengan aturan- aturan
atau norma yang berlaku dengan tidak melanggar aturan aturan atau norma yang
sudah ditetapkan.

Indikator variable disiplin kerja dalam penelitian ini meliputi:
1. Tujuan dan kemampuan

Teladan pimpinan

Balas jasa

Keadlian

Waskat (pengawasan melekat)

Sanksi hukuman

Ketegasan

e A U o

Hubungan kemanusiaan
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Tabel 3.2 Indikator Pengukuran Variabel Disiplin Kerja

Kode Indikator Sumber

DK1 Saya setuju bahwa tujuan dari pekerjaan (Hasibuan, 2008)
yang dibebankan kepada pegawai harus
sesuai dengan kemampuan pegawai yang

bersangkutan

DK 2 Saya merasa bahwa pimpinan dapat
dijadikan teladan dan panutan oleh para

bawahannya.

DK3 Saya merasa bahwa keadilan pimpinan
sudah diterapkan dengan baik pada

instansi.

DK 4 Adanya kebersamaan yang aktif antara
atasan dan bawahn, dapat membuat saya
merasa harmonis dalam mewujudkan

Kerjasama yang baik.

DK S Saya setuju bahwa sanksi hukuman yang
diterapkan ikut mempengaruhi baik atau

buruknya kedisiplinan pegawai.

DK 6 Saya merasa bahwa kedisiplinan pegawai
akan  tercipta  apabila  hubungan
kemanusiaan dalam instansi berjalan

dengan baik

3.5.3 Nilai Misi / Mission Valence (X3)

Misi valensi (mission valence) didefinisikan sebagai penilaian sejauh mana
individu dalam suatu organisasi memandang misi organisasi tersebut sebagai
sesuatu yang bermakna, penting, dan memberi inspirasi. Konsep ini menekankan
daya tarik emosional dan nilai intrinsik dari misi organisasi yang dapat memotivasi
anggota organisasi untuk berkontribusi lebih, bahkan di luar tugas formal mereka.
Indikator variable mission valence dalam penelitian ini meliputi:

1. Signifikansi pribadi terhadap misi organisasi
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W ® N kWD

Kebanggaan terhadap misi organisasi
Ketertarikan terhadap misi organisasi
Makna kerja dari misi

Dampak sosial dari misi

Inspirasi personal dari misi

Pemahaman terhadap misi

Kesesuaian nilai pribadi dan misi organisasi

Komitmen terhadap misi

10. Kepercayaan terhadap tujuan publik misi

Tabel 3.3 Indikator Pengukuran Variabel Mission Valence

Kode Indikator

MV1 Misi organisasi saya sangat penting bagi
saya.

MV2 Saya merasa bangga menjadi bagian dari
organisasi yang memiliki misi seperti ini.

MV3 Saya sangat tertarik pada misi yang
dijalankan oleh organisasi saya.

MV4 Misi organisasi saya membuat saya
merasa bahwa pekerjaan saya bermakna.

MVS5 Saya merasa misi organisasi saya
memberikan  kontribusi  positif  bagi
masyarakat.

MVeé Saya merasa terinspirasi oleh misi
organisasi saya.

MV7 Saya memahami dan menerima misi
organisasi saya dengan jelas.

MVS8 Saya merasa bahwa misi organisasi
sejalan dengan nilai-nilai pribadi saya.

MV9 Saya bersedia berusaha lebih keras untuk
mewujudkan misi organisasi.

MV10 Saya percaya bahwa misi organisasi ini

penting untuk kesejahteraan publik.

Sumber

(Sheng & Fan, 2022)
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3.5.4 Kinerja Pegawai (Y)

Kinerja didefinisikan sebagai indikator untuk mengatur keberhasilan suatu
organisasi dalam mencapai tujuanya. Setiap orang penting untuk selalu melakukan
penilaian terhadap kinerja, karena hal tersebut dapat dijadikan sebagai masukan
untuk perbaikan dan peningkatan kinerjanya.

Indikator- indikator kinerja pegawai dalam penelitian ini meliputi:

1. Kuantitas

2. Kualitas
3. Keandalan
4. Kehadiran
5. Kemampuan bekerja sama
Tabel 3.4 Indikator Pengukuran Variabel Kinerja Pegawai
Kode Indikator Sumber

KP1 Pekerjaan yang saya hasilkan sesuai dengan (Mathis, 2006)

porsi dan target.

KP2 Saya dapat menyelesaikan setiap pekerjaan
dengan teliti dan memberikan hasil yang

baik.

KP3 Saya mampu menunjukkan kompetensi saya
dan menyelesaikan pekerjaan dengan lebih

baik atau melebihi eskpetasi.

KP4 Saya mampu menyelesaikan pekerjaan yang
menjadi tanggungjawab saya sesuai dengan

yang ditentukan tanpa ada kesalahan.

KP5  Saya pernah terlambat masuk kerja

KP6 Saya memprioritaskan pekerjaan dan tidak
pernah meninggalkan kantor dengan sebab

keperluan pribadi.

KP7  Saya memberikan hasil lebih optimal Ketika

dipasangkan satu sama lain.
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KP8 Saya lebih suka bekerja secara tim ( team

work)

3.6 Teknik Analisis Data

Proses Analisis:
Dalam penelitian ini, penulis menerapkan teknik analisis statistik, yang
selanjutnya hasil dari analisis data tersebut diinterpretasikan. Adapun jenis analisis

statistik yang digunakan adalah sebagai berikut:

3.6.1 Analisis Deskriptif

Analisis  deskriptif merupakan metode yang digunakan untuk
menggambarkan data, mencakup nilai terendah, nilai tertinggi, dan nilai rata-rata.

Data yang dianalisis melalui teknik ini diperoleh dari hasil pengisian kuesioner.
3.6.2 Uji Kualitas Data

1. Uji Validitas

Uji validitas merupakan proses yang dilakukan untuk menilai apakah
kuesioner yang digunakan dalam penelitian benar-benar mengukur apa yang
seharusnya diukur. Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini berupa
pertanyaan-pertanyaan dalam kuesioner. Validitas data diuji dengan
membandingkan nilai setiap item pernyataan dengan total skor. Jika hasil
perbandingan tersebut menunjukkan hubungan yang signifikan, maka item tersebut
dianggap valid.
2. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas merupakan proses pengujian yang bertujuan untuk menilai
konsistensi hasil pengukuran ketika dilakukan pada objek yang sama. Pengujian ini
digunakan untuk mengetahui seberapa stabil jawaban yang diberikan oleh

responden.
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3.6.3 Uji Asumsi Klasik

1. Uji Normalitas
Uji normalitas adalah pengujian yang dilakukan untuk melakukan uji
terhadap nilai residu yang memiliki distribusi normal atau tidak berada pada model

regresi (Ghozali, 2018)

2. Uji Multikolinieritas

Uji multikolinearitas merupakan metode pengujian yang digunakan untuk
mengidentifikasi adanya hubungan atau korelasi antar variabel independen dalam
model regresi (Ghozali, 2018)
3. Uji Heterokedasitas

Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk mendeteksi adanya ketidaksamaan
varian dari variabel dalam model regresi (Ghozali, 2018). Jika varian variabel
dalam model regresi bersifat konstan, maka kondisi tersebut disebut

homoskedastisitas.
3.6.4 Uji Hipotesis

1. UjiT

Uji signifikansi individual, yang dikenal juga sebagai uji statistik T,
merupakan metode analisis data secara parsial. Uji T digunakan untuk mengukur
sejauh mana variabel independen memengaruhi variabel dependen, dengan asumsi
bahwa variabel independen lainnya tetap konstan. (Ghozali, 2018)
2. Uji Koefisien Determinasi

Uji koefisien determinasi merupakan metode yang digunakan untuk menilai
seberapa besar pengaruh variabel independen secara simultan terhadap variabel

dependen, yang ditunjukkan melalui nilai adjusted R-Squared (Ghozali, 2018).
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3. Analisis Regresi Berganda

Analisis regresi berganda merupakan metode analisis data yang digunakan
untuk memprediksi pengaruh dua atau lebih variabel bebas terhadap satu variabel
terikat. Dengan kata lain, teknik ini digunakan untuk menguji apakah terdapat

hubungan antara variabel independen dan variabel dependen.

Dalam penelitian ini, penulis menganalisis keterkaitan antara Program
Pelatihan, Disiplin Kerja, dan Mission Valence dengan kinerja pegawai. Sehingga

variabel- variabel tersebut dapat diuraikan dengan persamaan sebagai berikut :
KP =a + b1PL + B2DK+ B3MV +e

Keterangan :

KP = Kinerja Pegawai

a = Konstanta

b1 bz = Nilai Koefisien Deteminasi

PL = Program Pelatihan

DK = Disiplin Kerja

MV= Mission Valence

e = Error atau Nilai Kesalahan
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BAB IV
HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 Hasil Analisis Deskriptif

Analisis deskriptif merupakan metode analisis data yang digunakan untuk
menggambarkan data melalui nilai minimum , maksimum dan rata-rata . Data yang
dianalisis berasal dari hasil pengisian kuesioner. Penjabaran jawaban pada masing-
masing variabel dilakukan dengan menghitung nilai rata-rata dari tiap variabel.
Nilai rata-rata ini kemudian dimanfaatkan untuk mengetahui pandangan responden
terhadap elemen-elemen penelitian, yaitu pelatihan, disiplin kerja dan mission
valence dalam kaitannya dengan kinerja pegawai. Analisis deskriptif dilakukan
dengan menggunakan ukuran statistik seperti rata-rata (mean), nilai terendah, dan

tertinggi yang diperoleh berdasarkan skala sebagai berikut:

Nilai terendah = 1

Nilai tertinggi = 6

Skala = (Nilai tertinggi - Nilai terendah) / Nilai tertinggi = (6- 1) / 5 =1

Tabel 4.1 Skala Interval dalam Kuesioner

Skor Kategori

1.00 — 1.80 Sangat Tidak Setuju
1.81-2.80 Tidak Setuju
2.81-3.80 Netral

3.81 -4.80 Setuju

4.81 -6.00 Sangat Setuju

Analisis deskriptif dilakukan untuk variabel independen, yaitu pelatihan,
disiplin kerja dan mission valence, serta variabel dependen, yaitu kinerja pegawai.

Hasil dari analisis statistik deskriptif tersebut disajikan pada tabel berikut:
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Tabel 4.2 Descriptive Statistics

Descriptive Statistics

Std.
N Minimum Maximum Mean Deviation

Total X1 120 20 30 26.82 2.653
Total X2 120 23 42 35.48 3.841
Total X3 120 30 60 52.66 5.896
Total Y 120 24 42 31.36 3.714
Valid N 120

(listwise)

Tabel 4.3 Hasil Analisis Deskriptif terhadap Variabel Pelatihan

No Pernyataan Mean | Keterangan

1. | Pelatihan dapat meningkatkan partisipasi dalam | 5.46 | Sangat Setuju

volume pekerjaan untuk mengejar target.

2. | Pelatihan dapat membangkitkan rasa ingin tahu | 5.43 | Sangat Setuju
terhadap masalah yang berhubungan dengan

pekerjaan.

3. | Pelatithan dapat meningkatkan kemampuan | 5.31 Sangat Setuju

untuk melihat masalah dari berbagai arah.

4. | Pelatthan meningkatkan kemampuan untuk | 5.32 | Sangat Setuju

mencari Solusi yang tepat.

5. | Pelatihan memberikan kesempatan untuk | 5.32 | Sangat Setuju

mengembangkan bakat mengenai pekerjaan.

Rata-rata Total 5,37 | Sangat Setuju

Sumber : Data Primer yang telah diolah (2025)

Berdasarkan tabel 4.3 diatas menunjukkan bahwa mayoritas responden
menyetujui pernyataan dalam variabel pelatihan. Hal ini terbukti dari hasil rata-rata
keseluruhan variabel yaitu sebesar 5,37, yang termasuk ke dalam kategori sangat
setuju. Oleh karenanya dapat dikatakan bahwa responden setuju bahwa pelatihan

yang diikuti dan didapatkan memberikan pengaruh positif terhadap tugas tugas
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masing masing pegawai, sehingga akan mempengaruhi kinerja yang semakin

meningkat.

Tabel 4.4 Hasil Analisis Deskriptif pada Variabel Disiplin Kerja

No Pernyataan Mean Keterangan

1. | Saya setuju bahwa tujuan dari pekerjaan yang | 5.35 Sangat Setuju
dibebankan kepada pegawai harus sesuai
dengan kemampuan pegawai yang

bersangkutan

2. | Saya merasa bahwa pimpinan dapat dijadikan | 5.31 Sangat Setuju

teladan dan panutan oleh para bawahannya.

3. | Saya merasa bahwa keadilan pimpinan sudah | 4.93 Setuju

diterapkan dengan baik pada instansi.

4. | Adanya kebersamaan yang aktif antara atasan | 5.42 Sangat Setuju
dan bawahan, dapat membuat saya merasa
harmonis dalam mewujudkan Kerjasama yang

baik.

5. | Saya setuju bahwa sanksi hukuman yang | 5.28 Sangat Setuju
diterapkan ikut mempengaruhi baik atau

buruknya kedisiplinan pegawai.

6. | Saya merasa bahwa kedisiplinan pegawai akan | 5.19 Sangat Setuju
tercipta apabila hubungan kemanusiaan dalam

instansi berjalan dengan baik

Rata-rata Total 5,25 Sangat Setuju

Sumber : Data Primer yang telah diolah (2025)

Berdasarkan tabel 4.4 diatas menunjukkan bahwa mayoritas responden
menyetujui pernyataan dalam variabel disiplin kerja. Hal ini terbukti dari hasil rata-
rata keseluruhan variabel yaitu sebesar 5,07, yang termasuk ke dalam kategori
sangat setuju. Oleh karenanya dapat jelaskan bahwa responden setuju bahwa
disiplin kerja yang diterapkan pada masing masing organisasi perangkat daerah
memberikan pengaruh positif terhadap tugas tugas masing masing pegawali,
sehingga dapat mendorong peningkatan kinerja dalam upaya mencapai tujuan

organisasi.
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Tabel 4.5 Hasil Analisis Deskriptif pada Variabel Mission Valence

No Pernyataan Mean | Keterangan

1. | Misi organisasi saya sangat penting bagi saya. 5.28 | Sangat Setuju

2. | Saya merasa bangga menjadi bagian dari| 5.28 | Sangat Setuju

organisasi yang memiliki misi seperti ini.

3. | Saya sangat tertarik pada misi yang dijalankan | 5.23 Sangat Setuju

oleh organisasi saya.

4. | Misi organisasi saya membuat saya merasa | 5.26 | Sangat Setuju

bahwa pekerjaan saya bermakna.

5. | Saya merasa misi organisasi saya memberikan | 5.36 | Sangat Setuju

kontribusi positif bagi masyarakat.

6. | Saya merasa terinspirasi oleh misi organisasi | 5.24 | Sangat Setuju

saya.

7. | Saya memahami dan menerima misi organisasi | 5.23 | Sangat Setuju

saya dengan jelas.

8. | Saya merasa bahwa misi organisasi sejalan | 5.18 | Sangat Setuju

dengan nilai-nilai pribadi saya.

9. | Saya bersedia berusaha lebih keras untuk | 5.27 | Sangat Setuju

mewujudkan misi organisasi.

10. | Saya percaya bahwa misi organisasi ini penting | 5.35 | Sangat Setuju

untuk kesejahteraan publik.

Rata-rata Total 5,27 | Sangat Setuju

Sumber : Data Primer yang telah diolah (2025)

Berdasarkan tabel 4.5 diatas menunjukkan bahwa mayoritas responden
menyetujui pernyataan dalam variabel mission valence. Hal ini terbukti dari hasil
rata-rata keseluruhan variabel yaitu sebesar 5,27, yang termasuk ke dalam kategori
sangat setuju. Oleh karenanya dapat dikatakan bahwa responden setuju bahwa misi
organisasi memberikan pengaruh positif terhadap tugas tugas masing masing
pegawai, menumbuhkan etos kerja atau semangat kerja yang tinggi sehingga akan

mempengaruhi kinerja yang semakin meningkat.
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Tabel 4.6 Hasil Analisis Deskriptif pada Variabel Kinerja

No Pernyataan Mean | Keterangan

1. | Pekerjaan yang saya hasilkan sesuai dengan | 5.20 | Sangat Setuju

porsi dan target.

2. | Saya dapat menyelesaikan setiap pekerjaan | 5.26 | Sangat Setuju

dengan teliti dan memberikan hasil yang baik.

3. | Saya mampu menunjukkan kompetensi sayadan | 5.19 | Sangat Setuju
menyelesaikan pekerjaan dengan lebih baik atau

melebihi eskpetasi.

4. | Saya mampu menyelesaikan pekerjaan yang | 4.81 Setuju
menjadi tanggungjawab saya sesuai dengan

yang ditentukan tanpa ada kesalahan.

5. | Saya pernah terlambat masuk kerja 3.96 Setuju

6. | Saya memprioritaskan pekerjaan dan tidak | 4.70 Setuju
pernah meninggalkan kantor dengan sebab

keperluan pribadi.

Rata-rata Total 4,85 Setuju

Sumber : Data Primer yang telah diolah (2025)

Mengacu pada Tabel 4.6 di atas, sebagian besar responden memberikan
tanggapan setuju terhadap pernyataan yang terdapat dalam variabel kinerja. Hal ini
ditunjukkan oleh nilai rata-rata keseluruhan variabel sebesar 4,48, yang tergolong
dalam kategori setuju. Oleh karenanya dapat dikatakan bahwa responden setuju
bahwa kuantitas, kualitas, tingkat displin kerja dan misi organisasi merupakan

aspek penting dalam upaya peningkatan kinerja pegawai atau karyawan.
4.2 Hasil Analisis

4.2.1 Deskripsi Responden

Deskripsi  responden menggambarkan hasil dari pengumpulan data
kuesioner yang telah diisi oleh partisipan. Dalam penelitian ini, responden
merupakan pegawai ASN di Kabupaten Purbalingga, Jawa Tengah. Peneliti
mengumpulkan 120 data responden dan seluruhnya layak untuk dianalisis lebih

lanjut dalam penelitian ini.
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a. Klasifikasi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Berdasarkan data sampel yang dikumpulkan dalam penelitian ini,
pengelompokan responden menurut jenis kelamin disajikan dalam Tabel 4.4
berikut.
Tabel 4.7 Klasifikasi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

Jenis Kelamin Jumlah Persentase
Laki-laki 57 47,50%
Perempuan 63 52,50%
Total 120 100%

Sumber : Data Primer yang telah diolah (2025)

Tabel 4.7 diatas menunjukkan bahwa mayoritas responden dalam penelitian
ini adalah Perempuan. Total responden Perempuan berjumlah 63 orang dengan
persentase sebesar 63% dari keseluruhan responden. Kemudian total responden
laki-laki berjumlah 57 orang dengan persentase sebesar 57% dari keseluruhan
responden. Berdasarkan tabel diatas bahwa responden penelitian ini terdiri dari dua

jenis kelamin yaitu laki-laki dan Perempuan.

b. Klasifikasi Responden Berdasarkan Usia
Berdasarkan data sampel yang dikumpulkan dalam penelitian ini,
pengelompokan responden menurut usia disajikan dalam Tabel 4.5 berikut.

Tabel 4.8 Klasifikasi Responden Berdasarkan Usia

Usia Jumlah Persentase
21-30 tahun 16 13%
31-40 tahun 36 30%
41-50 tahun 43 36%
51-60 tahun 25 21%

Total 120 100%

Sumber : Data Primer yang telah diolah (2025)
Tabel 4.8 diatas menunjukkan bahwa responden dalam penelitian ini
mayoritas responden dalam penelitian ini berada pada rentang usia 41- 50 tahun
dengan jumlah sebesar 43 orang. Sedangkan responden dengan rentang usia 21- 30

tahun dengan jumlah sebesar 16 orang,usia 31-40 tahun dengan jumlah sebesar 36
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orang dan responden dengan rentang usia 51-60 tahun dengan jumlah sebesar 25

orang.

4.2.2 Hasil Uji Kualitas Data

a. Uji Validitas

Dalam penelitian ini, uji validitas diterapkan pada variabel pelatihan,

disiplin kerja, mission valence dan kinerja pegawai. Data yang dianalisis berasal

dari 120 responden, dengan pengujian menggunakan perbandingan antara nilai »

hitung dan 7 tabel. Nilai » tabel yang digunakan sebesar 0,194 pada tingkat

signifikansi 5%. Suatu pernyataan dinyatakan valid apabila r hitung > r tabel, dan

tidak valid apabila r hitung < r tabel. Hasil uji validitas disajikan sebagai berikut:

Tabel 4.9 Klasifikasi Responden Berdasarkan Usia

Variabel Item | R Hitung | R Tabel | Keterangan
X1.1 1.0 0.175 Valid
X1.2 0.831 0.175 Valid
Pelatihan X1.3 0.501 0.175 Valid
X1.4 0.589 0.175 Valid
X1.5 0.613 0.175 Valid
X2.1 0.492 0.175 Valid
X2.2 0.397 0.175 Valid
X2.3 0.345 0.175 Valid
Disiplin Kerja
X2.4 0.515 0.175 Valid
X2.5 0.407 0.175 Valid
X2.6 0.245 0.175 Valid
X3.1 0.551 0.175 Valid
X3.2 0.513 0.175 Valid
X33 0.416 0.175 Valid
Mission
X34 0.393 0.175 Valid
Valence
X3.5 0.489 0.175 Valid
X3.6 0.457 0.175 Valid
X3.7 0.426 0.175 Valid
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X3.8 0.457 0.175 Valid

X3.9 0.470 0.175 Valid

X3.10 0.472 0.175 Valid

Yl 0.487 0.175 Valid

Y2 0.518 0.175 Valid

Y3 0.386 0.175 Valid

Kinerja Y4 0.234 0.175 Valid
YS 0.197 0.175 Valid

Y6 0.302 0.175 Valid

Sumber : Data primer yang telah diolah (2025)

Berdasarkan hasil uji validitas yang telah dilakukan, diketahui bahwa

seluruh variabel yang diajukan untuk responden adalah valid dapat dilihat dari nilai

r hitung > r tabel (0.175) sehingga dapat diambil Kesimpulan bahwa seluruh

pernyataan yang ada dalam kuesioner penelitian ini dikatakan layak sebagai

instrument untuk mengukur data penelitian.

b. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas bertujuan untuk mengukur sejauh mana kuesioner

menghasilkan jawaban yang konsisten dari responden. Pengujian ini dilakukan

menggunakan metode Cronbach’s Alpha. Setelah seluruh item pernyataan

dinyatakan layak sebagai instrumen penelitian, reliabilitas diuji. Suatu variabel

dinyatakan reliabel apabila nilai Cronbach’s Alpha lebih dari 0,6. Hasil uji

reliabilitas ditampilkan sebagai berikut:

Tabel 4.10 Hasil Uji Reliabilitas Item — Item Variabel Penelitian

Variabel Cronbach’s Alpha | Keterangan
Pelatihan 0.882 Reliabel
Disiplin Kerja 0.697 Reliabel
Mission Valence 0.959 Reliabel
Kinerja 0.495 Reliabel

Sumber: Data Primer yang telah diolah (2025)

Berdasarkan tabel 4.10 hasil uji reliabilitas, dapat diambil Kesimpulan

bahwa semua variabel dalam pernyataan tersebut yang meliputi variabel pelatihan,
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disiplin kerja , mission valence dan kinerja reliabel karena telah memenuhi nilai

atau sesuai dengan syarat nilai Cronbach Alpha > 0.6.

4.2.3 Hasil Uji Asumsi Klasik

a. Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah data yang diamati
memiliki distribusi normal atau tidak. Dalam penelitian ini, uji normalitas
dilakukan menggunakan metode One Sample Kolmogorov-Smirnov Test, yang
dianggap lebih tepat dibandingkan dengan uji berbasis grafik. Data dikatakan
berdistribusi normal apabila nilai signifikansi lebih dari 0,05. Dalam penelitian ini
ditemukan hasil signifikansi berupa 0, yang Dimana untuk menemukan hasil dari
uji normalitas itu sekurang-kurangnya memiliki nilai 0,05 seperti yang dijelaskan
sebelumnya, oleh karena itu diperlukan uji regresi untuk menemukan hasil dari uji
normalitas tersebut. Hasil pengujian normalitas disajikan pada tabel berikut:

Tabel 4.11 Hasil Uji Normalitas

Variabel Sig batas Keterangan

Unstandar residual 0.052 >0.05 Normal

Sumber : Data Primer yang telah diolah (2025)

Mengacu pada tabel 4.11, nilai signifikansi tercatat sebesar 0,052 yang
melebihi angka 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa data tersebut termasuk
dalam penelitian yang memiliki distribusi normal.

b. Uji Multikolinieritas

Uji multikolinearitas adalah metode statistik yang digunakan untuk
mendeteksi ada tidaknya hubungan korelatif antar variabel independen dalam suatu
model regresi. Kehadiran multikolinearitas menunjukkan bahwa model regresi
yang digunakan kurang optimal. Dua indikator yang umum digunakan untuk
mengidentifikasi multikolinearitas adalah nilai Variance Inflation Factor (VIF)

dan tolerance.
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Tabel 4.12 Uji Multikolineartias

Variabel Tolerance VIF Keterangan
Pelatihan 0.533 1.876 | Tidak terjadi multikolinieritas
Displin Kerja 0.623 1.605 | Tidak terjadi multikolinieritas
Mission Valence 0.490 2.039 | Tidak terjadi multikolinieritas

Sumber : Data yang telah diolah (2025)

Berdasarkan data pada Tabel 4.12, dapat diketahui bahwa nilai tolerance
value ketiga variabel dalam penelitian ini >0.10 atau nilai VIF ketiga variabel < 10
sehingga dapat diambil kesimpulan bahwa penelitian ini tidak terjadi
multikolinieritas.
¢. Uji Autokorelasi

Uji autokorelasi dilakukan untuk mengetahui apakah terdapat hubungan
antara nilai residual pada periode ke-t dengan residual pada periode sebelumnya (t-
1) dalam model regresi linier. Jika hubungan tersebut ditemukan, maka terjadi
masalah autokorelasi. Untuk mengidentifikasi autokorelasi, digunakan metode
statistik Durbin-Watson (DW Test). Namun, pengujian ini memiliki keterbatasan,
salah satunya adalah ketidakpastian dalam distribusi statistik yang digunakan.
Hasil uji Durbin-Watson dalam penelitian ini ditampilkan sebagai berikut:

Tabel 4.13 Uji Autokorelasi

DU DW 4-DU Keterangan

Telah lolos atau terjadi
1.6513 1.794 2.3487

autokorelasi

Sumber : Data yang telah diolah (2025)

Berdasarkan tabel 4.13 diatas diketahui bahwa hasil perhitungan nilai DW
sebesar 1.794 terletak diantara nilai DU dan 4-DU dengan jumlah sebesar 1.6513
dan 2.348 dapat disimpulkan bahwa terjadi autokorelasi dalam model regresi yang

digunakan dalam penelitian ini.
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d. Uji Heteroskedasitas

Uji heteroskedasitas dilakukan untuk mendeteksi apakah asumsi klasik
tentang kesamaan varians residual pada semua pengamatan dalam regresi terpenuhi
atau tidak. Model regresi dianggap bebas dari heteroskedasitas jika nilai
signifikansinya lebih besar dari 0,05. Hasil uji heteroskedasitas disajikan dalam
tabel berikut ini:

Tabel 4.14 Uji Heteroskedastisitas

Variabel sig batas Keterangan

Pelatihan 0.431 | 0.05 Tidak terjadi heteroskedasitas

Disiplin Kerja | 0.683 | 0.05 Tidak terjadi heteroskedasitas

Mission Valence | 0.645 | 0.05 Tidak terjadi heteroskedasitas
Sumber : Data yang telah diolah (2025)
Berdasarkan Tabel 4.14, dapat diketahui bahwa nilai probabilitas lebih besar

dari 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa model regresi dalam penelitian ini

tidak terjadi heteroskedasitas.
4.2.4 Uji Korelasi

a. Uji Korelasi, X1, X2, X3 -Y

Uji korelasi Pearson digunakan untuk mengetahui apakah terdapat
hubungan antara pengamatan, dengan menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov.
Hasil dari uji korelasi Pearson dapat dilihat pada tabel berikut ini.

Tabel 4.15 Uji Pearson Kolerasi

Pearson
Variabel Sig batas Correlation Keterangan
Pelatihan 0.000 0.05 0.438 Berhubungan
Disiplin Kerja | 0.000 0.05 0.424 Berhubungan
Mission Valence| 0.000 0.05 0.519 Berhubungan

Sumber : Data Primer yang telah diolah (2025)
Berdasarkan tabel 4.15 terlihat bahwa nilai asymp.sig masing-masing
sebesar 0.000 < 0.05 , 0.000 < 0.05 dan 0.000 < 0.05 sehingga dapat disimpulkan

bahwa pelatihan, disiplin kerja dan mission valence berhubungan terhadap kinerja.
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b. Uji Pearson Korelasi X1, X2 - X3
Uji Pearson bertujuan untuk mengetahui adanya hubungan antara
pengamatan atau tidak, dengan pelaksanaan yang menggunakan metode

Kolmogorov-Smirnov. Hasil dari uji korelasi Pearson dapat dilihat pada tabel di

bawah ini.
Tabel 4.16 Uji Pearson Kolerasi
Pearson
Variabel Sig batas Correlation Keterangan
Pelatihan 0.000 0.05 0.659 Berhubungan
Disiplin Kerja 0.000 0.05 0.582 Berhubungan

Sumber : Data Primer yang telah diolah (2025)

Mengacu pada tabel 4.16, diperoleh nilai asymp.sig sebesar 0.000, yang
masing-masing lebih kecil dari 0.05 (0.000 < 0.05 dan 0.000 < 0.05) sehingga dapat
disimpulkan bahwa pelatihan, dan disiplin kerja berhubungan terhadap kinerja.

¢. Uji Pearson Korelasi X1, X2
Tabel 4.17 Uji Pearson Kolerasi

Pearson
Variabel Sig batas Correlation Keterangan
Pelatihan 0.000 0.05 0.530 Berhubungan

Sumber : Data Primer yang telah diolah (2025)
Berdasarkan tabel 4.17 diketahui bahwa nilai asymp.sig sebesar 0.000, yang
berada di bawah angka 0.05 (0.000 < 0.05) sehingga dapat disimpulkan bahwa
pelatihan, berhubungan terhadap disiplin kerja.

4.2.5 Hasil Uji Hipotesis

a. Analisis Linier Berganda

Analisis regresi linier berganda merupakan metode yang digunakan untuk
mengukur pengaruh variabel independen, yaitu pelatihan, disiplin kerja dan mission
valence, terhadap variabel dependen berupa kinerja pegawai. Dalam analisis ini,
pengujian dilakukan secara simultan menggunakan uji F dan secara parsial dengan
uji t. Kriteria signifikansi untuk kedua uji tersebut adalah: menerima Ha jika nilai

probabilitas (p) < 0,05, yang menunjukkan bahwa variabel independen memiliki

55



pengaruh signifikan baik secara simultan maupun parsial terhadap variabel

dependen.

Berikut ini adalah ringkasan hasil dari analisis regresi linier berganda yang
telah dilakukan:
Tabel 4.18 Hasil Uji Regresi Linear Berganda
Variabel B t hitung Sig t Keterangan

(Constant) 9.778 3.018 0.003

Pelatihan 0.181 1.217 0.226 Tidak
Signifikan

Disiplin Kerja 0.151 1.588 0.115 Tidak
Signifikan

Mission Valence 0.216 3.088 0.003 Signifikan

F hitung 16.617

Sig F 0.000

Adjusted R Square 0.282

Sumber: Data Primer yang telah diolah (2025)

Berdasarkan tabel 4.18, perhitungan regresi linear berganda menggunakan

SPSS versi 25 didapatkan hasil sebagai berikut:
Y=9.778 + 0.181 X1+ 0.151 X2 + 0.216 X3 + e

Persamaan diatas dapat dijabarkan sebagai berikut:

1.

Konstanta memiliki nilai sebesar 9.778 menunjukkan bahwa, jika tidak ada
variabel pelatihan, disiplin kerja dan mission valence yang mempengaruhi
kinerja, oleh karena itu kinerja memiliki jumlah 9.778 satuan.

B1 memiliki nilai sebesar 0.181 menunjukkan bahwa, jika variabel pelatihan
meningkat sebesar satu satuan maka tingkat kinerja akan meningkatkan sebesar
0.181 dengan asumsi variable bebas lain tetap.

B> memiliki nilai sebesar 0.151 menunjukkan bahwa, jika variabel disiplin
kerja meningkat sebesar satu satuan maka tingkat kinerja akan meningkatkan
sebesar 0.151 dengan asumsi variable bebas lain tetap.

B3 memiliki nilai sebesar 0.216 menunjukkan bahwa, jika variabel mission
valence meningkat sebesar satu satuan maka tingkat kinerja akan

meningkatkan sebesar 0.216 dengan asumsi variable bebas lain tetap.
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b. Koefisien Determinasi (Adjusted R?)
Koefisien determinasi adalah ukuran statistik yang menunjukkan seberapa
besar variasi dalam variabel dependen dapat dijelaskan oleh variabel independen.

Tabel 4.19 Hasil Koefisien Determinasi

Model | R R Square | Adjusted | Std. Durbin
R Square | Error of | Watson
the
Estimate
1 548 1 0.301 0.282 3.146 1.794

Sumber : Data Primer yang telah diolah (2025)

Berdasarkan tabel 4.19 tersebut menunjukkan bahwa besarnya koefisien
determinasi (Adjusted R?) sebesar 0.282, yang mengindikasikan variabel Pelatihan,
Disiplin Kerja, dan Mission Valence mempengaruhi variabel Kinerja sebesar 0.282
atau sebesar 28.2% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak tercantum dalam
penelitian ini.

c. Uji T (Parsial)

Uji T digunakan untuk mengukur sejauh mana masing-masing variabel
independen, yaitu Pelatihan, Disiplin Kerja, dan Mission Valence, berpengaruh
secara parsial terhadap variabel dependen yaitu Kinerja Pegawai.

1. Berdasarkan tabel 4.18 di atas dapat dilihat bahwa hasil pengujian signifikansi
menunjukkan bahwa terdapat nilai probabilitas sebesar 0.226 > 0,05. Sehingga
dapat disimpulkan bahwa “Pelatihan tidak berpengaruh terhadap Kinerja”.

2. Berdasarkan tabel 4.18 di atas dapat diketahui hasil pengujian signifikansi
menunjukkan bahwa terdapat nilai probabilitas sebesar 0.115 > 0,05. Sehingga
dapat disimpulkan bahwa “Disiplin Kerja tidak berpengaruh terhadap Kinerja”.

3. Berdasarkan tabel 4.18 di atas dapat diketahui hasil pengujian signifikansi
menunjukkan bahwa terdapat nilai probabilitas sebesar 0.003 < 0,05. Sehingga
dapat disimpulkan bahwa “Mission Valence berpengaruh terhadap Kinerja”.

d. Pengujian Simultan (F)

Berdasarkan hasil uji F pada tabel 4.18 diperoleh F hitung sebesar 16.617
dan probabilitas sebesar 0.000 < 0.05, maka dapat diambil kesimpulan bahwa
variabel Pelatihan, Disiplin Kerja, dan Mission Valence berpengaruh terhadap

kinerja.
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4.3 Pembahasan

4.3.1 Pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja ASN Kabupaten Purbalingga,

Jawa Tengah

Hasil dari pengujian signifikansi menunjukkan bahwa terdapat nilai
probablitas sebesar 0.226 > 0.05. Nilai tersebut menunjukkan bahwa “Pelatihan
tidak berpengaruh terhadap kinerja”.Berdasarkan pada tabel 4.3 yang menjelaskan
bahwa kelima pertanyaan dalam variabel pelatihan menunjukkan bahwa mayoritas
responden menyetujui pernyataan dalam variabel pelatihan.Hal ini dibuktikan dari
hasil rata-rata keseluruhan variabel yaitu sebesar 5,37 yang termasuk ke dalam
kategori sangat setuju.

Aparatur Sipil Negara (ASN) seharusnya memiliki tingkat kompetensi yang
tinggi yang berguna dalam pekerjaannya. Tingkat kompetensi yang tinggi akan
berguna bagi ASN untuk menjalankan tugas tugasnya dengan baik dan disertai oleh
rasa tanggungjawab. Hal tersebut dilakukan karena keberhasilan suatu organisasi
itu diukur oleh tingkat kompetensi yang tinggi para pegawai yang bekerja pada
suatu instansi atau Organisasi Perangkat Daerah (Aprilia et al., 2023). Salah satu
cara yang dilakukan untuk meningkatkan kompetensi ASN adalah dengan
menerapkan pelatihan pelatthan guna untuk meningkatkan kemampuan,
pengetahuan, keterampilan baik soft skill maupun hard skill dan juga
pengalaman.Sehingga nantinya diharapkan akan berdampak pada peningkatan
kualitas kinerja pegawai dalam Organisasi Perangkat Daerah (OPD).

Menurut Fathurahman (2020) pelatihan tidak memiliki dampak positif
terhadap kinerja Karyawan Attarakha Photography Bandung. Hal ini memiliki arti
bahwa pelatihan tidak berdampak langsung terhadap kinerja karyawan atau
pegawai. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa pelatihan tidak memberikan
dampak positif terhadap kinerja ASN Kabupaten Purbalingga, Jawa Tengah.
Penelitian ini juga sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Wulandari, et al.,
2025) yang menyimpulkan bahwa pelatihan tidak berpengaruh terhadap Kinerja
Karyawan.Dengan demikian , Hipotesis H1 ditolak.
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4.3.2 Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja ASN Kabupaten
Purbalingga, Jawa Tengah

Hasil dari pengujian signifikansi menunjukkan bahwa terdapat nilai
probablitas sebesar 0.115 > 0.05. Nilai tersebut menunjukkan bahwa “Disiplin
Kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja”. Berdasarkan pada tabel 4.4 yang
menjelaskan bahwa semua pertanyaan dalam variabel disiplin kerja menunjukkan
bahwa mayoritas responden menyetujui pernyataan dalam variabel pelatihan.Hal
ini dibuktikan dari hasil rata-rata keseluruhan variabel yaitu sebesar 5,25 yang
termasuk ke dalam kategori sangat setuju.

Berdasarkan hasil pengujian yang telah dilakukan, disiplin kerja menjadi
aspek yang penting untuk meningkatkan kinerja ASN. Musyafa et al. (2025)
menjelaskan bahwa disiplin kerja merupakan sesuatu yang penting untuk
memainkan peranan yang dominan, krusial dan kritikal dalam keseluruhan upaya
untuk meningkatkan kinerja karyawan.Disiplin kerja yang berjalan dengan baik
adalah disiplin kerja yang mencerminkan besarnya tanggung jawab seseorang
pegawai terhadap tugas-tugas yang diberikan. Hal tersebut dapat mendorong
semangat kerja atau etos kerja dan terwujudnya tujuan suatu organisasi dan
karyawan / pegawai (Saputro et al., 2023). Dengan demikian dapat disimpulkan
bahwa disiplin kerja adalah suatu aspek yang memegang peranan penting dalam
peningkatan kinerja pegawai, atau dengan kata lain ASN harus selalu menaati dan
mengikuti segala aturan-aturan yang telah diatur oleh pemerintah.

Penelitian Ondi et al.(2023) menyatakan bahwa disiplin kerja berpengaruh
terhadap kinerja pegawai Namun berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh
Pradipta et al. (2020) yang menyatakan kesimpulan bahwa disiplin kerja tidak
berpengaruh terhadap kinerja pegawai, hal ini menunjukkan bahwa indikator
Kuantitas, Kualitas Keandalan, Kehadiran dan Kemampuan bekerja sama tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.. Dengan demikian , Hipotesis H2

ditolak.
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4.3.3 Pengaruh Mission Valence terhadap Kinerja ASN Kabupaten
Purbalingga, Jawa Tengah

Hasil dari pengujian signifikansi menunjukkan bahwa terdapat nilai
probablitas sebesar 0.003 < 0.05. Nilai tersebut menunjukkan bahwa “Mission
Valence berpengaruh terhadap kinerja”. Berdasarkan pada tabel 4.5 yang
menjelaskan bahwa semua pertanyaan dalam variabel mission valence
menunjukkan bahwa mayoritas responden menyetujui pernyataan dalam variabel
pelatihan.Hal ini dibuktikan dari hasil rata-rata keseluruhan variabel yaitu sebesar
5,27 yang termasuk ke dalam kategori sangat setuju.

Pentingnya misi organisasi atau mission valence dalam suatu organisasi atau
tempat bekerja ASN. Semakin tinggi visi misi Organisasi Perangkat Daerah makan
semakin tinggi juga semangat kerja pegawai yang akan berdampak pada
peningkatan kualitas kinerja ASN dalam menjalankan tugas tugasnya yang
diberikan dengan baik dan benar (Shafaat, 2020). Mission valence merupakan faktor
penting yang dapat memengaruhi kinerja pegawai atau ASN.

Menurut Guerrero & Chénevert ( 2021), mission valence berpengaruh secara
signifikan terhadap kinerja. Mission valence atau misi organisasi berperan penting
dalam upaya peningkatan kinerja ASN. Visi misi organisasi yang baik dan yang
tinggi akan mendorong ASN untuk berkomitmen dalam melaksanakan tugas tugas
pegawai dengan baik sesuai dengan pedoman visi misi masing-masing Organisasi
Perangkat Daerah (OPD). Sehingga dengan komitmen dalam melaksanakan tugas
sesuai visi misi organisasi akan meningkatkan kinerja ASN. Selain itu hal tersebut
juga sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Sheng & Fan (2022), yang
menyatakan bahwa mission valence berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja
pegawai. Dengan demikian , Hipotesis H3 diterima atau dengan kata lain mission

vallence (Misi Valensi) berpengaruh terhadap kinerja Pegawai Negeri Sipil.
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4.3.4 Pengaruh Pelatihan, Disiplin Kerja dan Mission Valence terhadap
Kinerja ASN Kabupaten Purbalingga, Jawa Tengah

Hasil uji F yang terdapat pada tabel 4.16 menunjukkan nilai f hitung sebesar
16.617 dengan jumlah probablitas sebesar 0.000. Karena nilai sig F 0,000 < 0,05
pada variabel mission valence tersebut menunjukkan bahwa “Mission Valence
berpengaruh terhadap kinerja”. Akan tetapi variabel Pelatihan dan Disiplin Kerja
tidak berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil karena nilai probabilitas
pada variabel pelatihan diketahui nilai probabilitas sebesar 0.226 > 0.05, maka
dapat disimpulkan pelatihan tidak berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai Negeri
Sipil. Kemudian pada variabel Disiplin Kerja diketahui nilai probabilitas sebesar
0.115 > 0.05 maka dapat disimpulkan bahwa Disiplin Kerja tidak berpengaruh
terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil .Berdasarkan pada tabel 4.3 yang
menjelaskan bahwa kelima pertanyaan dalam variabel pelatihan menunjukkan
bahwa mayoritas responden menyetujui pernyataan dalam variabel pelatihan.Hal
ini dibuktikan dari hasil rata-rata keseluruhan variabel yaitu sebesar 5,37 yang
termasuk ke dalam kategori sangat setuju.

Berdasarkan pada tabel 4.4 yang menjelaskan bahwa semua pertanyaan
dalam variabel disiplin kerja menunjukkan bahwa mayoritas responden menyetujui
pernyataan dalam variabel disiplin kerja.Hal ini dibuktikan dari hasil rata-rata
keseluruhan variabel yaitu sebesar 5,25 yang termasuk ke dalam kategori sangat
setuju.

Berdasarkan pada tabel 4.5 yang menjelaskan bahwa semua pertanyaan
dalam variabel mission valence menunjukkan bahwa mayoritas responden
menyetujui pernyataan dalam variabel mission valence.Hal ini dibuktikan dari hasil
rata-rata keseluruhan variabel yaitu sebesar 5,27 yang termasuk ke dalam kategori
sangat setuju.

Berdasarkan pada tabel 4.6 yang menjelaskan bahwa semua pertanyaan
dalam variabel Kinerja menunjukkan bahwa mayoritas responden menyetujui
pernyataan dalam variabel Kinerja .Hal ini dibuktikan dari hasil rata-rata
keseluruhan variabel yaitu sebesar 4,85 yang termasuk ke dalam kategori setuju.

Peran penting ASN dalam instansi organisasi atau tempat bekerja seorang

pegawai atau ASN itu adalah kinerja ASN yang akan menggambarkan bagaimana
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kemampuan atau kompetensi ASN dalam menjalankan tugas tugasnya (Sabihi et
al., 2025). Selain itu semakin baik visi misi Organisasi Perangkat Daerah maka
semakin tinggi juga semangat kerja pegawai yang akan berdampak pada
peningkatan kualitas kinerja ASN dalam menjalankan tugas tugasnya yang
diberikan dengan baik dan benar (Shafaat, 2020)..

Hasil uji dalam penelitian ini menyebutkan bahwa peningkatan variabel
Mission valence akan meningkatkan kinerja ASN Kabupaten Purbalingga.
Sedangkan Pelatihan dan Disiplin Kerja tidak memiliki pengaruh positif terhadap
Kinerja Pegawai Negeri Sipil Kabupaten Purbalingga.

Sementara itu penelitian yang dilakukan oleh Fathurahman (2020)
mengungkapkan bahwa pelatihan tidak memiliki dampak positif terhadap kinerja
Karyawan Attarakha Photography Bandung. Penelitian ini juga sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh (Wulandari, et al., 2025) yang menyimpulkan bahwa
pelatihan tidak berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan .Kemudian penelitian yang
dilakukan oleh Pradipta et al. (2020) yang menyatakan kesimpulan bahwa disiplin
kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai , dan penelitian yang dilakukan
oleh Guerrero & Chénevert ( 2021) , yang menyatakan kesimpulan bahwa mission

valence berpengaruh terhadap kinerja pegawai.

62



BABV
SIMPULAN DAN SARAN

5.1 Simpulan

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan oleh peneliti, dapat diambil

Kesimpulan mengenai pengaruh pelatihan, disiplin kerja dan mission valence

terhadap kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN) wilayah Kabupaten Purbalingga,

Jawa Tengah yaitu sebagai berikut:

1.

Pelatihan tidak berpengaruh terhadap Kinerja ASN Kabupaten Purbalingga,
Jawa Tengah.

Disiplin Kerja tidak berpengaruh terhadap Kinerja ASN Kabupaten
Purbalingga, Jawa Tengah.

. Mission Valence berpengaruh terhadap Kinerja ASN Kabupaten

Purbalingga, Jawa Tengah.

5.2 Saran

Berdasarkan simpulan diatas, penulis memiliki beberapa saran sebagai

masukan yang membangun sebagai berikut:

1.

Meningkatkan Efektivitas Program Pelatihan ASN

Berdasarkan pembahasan pada Tabel 4.3, pelatihan terbukti berpengaruh
positif terhadap kinerja ASN dengan skor rata-rata 5,37 (sangat setuju).
Namun demikian, berdasarkan Tabel 4.3 masih terdapat beberapa indikator
dengan nilai mean yang relatif rendah, seperti indikator X1.3 (5,31).0Oleh
karena itu, disarankan agar pelatihan dilaksanakan secara lebih terencana,
relevan dengan kebutuhan kerja, serta dievaluasi secara berkala untuk
memastikan dampaknya terhadap peningkatan kompetensi ASN.
Memperkuat Budaya Disiplin Kerja di Lingkungan ASN
Hasil pada Tabel 4.4 menunjukkan bahwa disiplin kerja memberikan
kontribusi signifikan terhadap kinerja, dengan rata-rata skor 5,25.
Disarankan agar instansi menerapkan sistem monitoring disiplin kerja
secara adil dan konsisten, serta menumbuhkan budaya disiplin melalui

keteladanan pimpinan dan pembinaan yang berkelanjutan.
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3. Menginternalisasi Misi Organisasi untuk Meningkatkan Kinerja ASN
Seperti dibahas pada Tabel 4.5, nilai misi (mission valence) berpengaruh
besar terhadap motivasi dan kinerja ASN, tercermin dari skor rata-rata 5,27.
Meskipun demikian, beberapa indikator seperti X3.8 (5,18) menunjukkan
bahwa pemahaman dan keterkaitan ASN terhadap misi organisasi belum
optimal. Oleh karena itu, disarankan agar visi dan misi organisasi lebih
sering dikomunikasikan melalui forum internal dan dijadikan bagian dari
budaya kerja agar ASN merasa terhubung secara emosional dengan tujuan

instansi.
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LAMPIRAN

Surat diterima magang

PEMERINTAH KABUPATEN PURBALINGGA
BADAN KEPEGAWAIAN DAN PENGEMBANGAN

Jalan Jendral Soedinman No. 175 Purbalingga 53316 Jawa Tengah
Telepon. (0281) 891334, Fax. (0281) 6597252
E-mail : bkdpurbalinggakab go.id Website - www bkpsdm.purbalinggakab go.id

e’ o %
‘&éﬁ SUMBER DAYA MANUSIA

Nomor
Sifat
Lampiran
Hal

Purbalingga, (2 Januari 2024

1423 4/00Q9 Kepada
: Binsa Yth. Kaprodi Manajemen S| Universitas
- Islam Indonesia
: Permohonan 1zin Magang di -
Tempat

Menindaklanjuti surat nomor 2912/Ka.ProdiMnj/60/Prodi.Mnj/X11/2023 Tanggal
04 Desember 2023 Perihal Permohonan Izin Magang kepada mahasiswa :

Nama : Hafidz Setyo Wicaksono

NIM 121311513

Alamat :JI. Letnan Yusuf, RT. 21/06 Babakan, Kalimanah
TempavTgl. Lahir  : Purbalingga, 17 Januari 2003

Program Studi : Manajemen

Jenjang : Sarjana

Schubungan hal tersebut diatas, dapat kami sampaikan bahwa pada prinsipnya
kami tidak keberatan mahasiswa tersebut melaksanakan magang di BKPSDM
Kabupaten Purbalingga terhitung mulai tanggal 20 Februari 2024 s.d 20 Juni 2024
Kami berharap dalam pelaksanaan magang tersebut, mahasi dapat b
peraturan dan ketentuan yang berlaku di BKPSDM Kabupaten Purbalingga.

Demikian untuk menjadi perhatian dan atas kerjasamanya yang baik disampaikan
terimakasih.

KEPALA BADAN KEPEGAWAIAN DAN PENGEMBANGAN

H 690!08 I98803 1 001
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Daftar hadir magang
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DAFTAR HADIR MAGANG
Bulan / Tahun : Juni 2024

Nama Instansi : Badan Kepegawaian dan SDM Kabupaten Purbalingga

Nama Mahasiswa  : Hafidz Setyo Wicaksono

Asal Perguruan Tinggi : Prodi Manajemen Universitas Islam Indonesia

Catatan Supervisor :

No.| Tanggal | Lama kerja t Aktivitas

L 3 Juni $jam | Membantu membuat surat pelaporan Surat Keputusan Bupati ASN
yang pensiun karena Batas Usia Pensiun, Janda/ Duda dan Atas
Permintaan Sendiri{ APS).
2 4 Juni 8Jam | Melakukan input usulan berkas pensiun BUP Februari 2025,
Pensiun Janda’ duda Tahun 2024 dan APS 2024

3 5 Juni 8jam | Membantu menyerahkan nota dinas ke bagian sckretariat dan
melakukan input usulan Maret 2025.

4. 6 Juni 8jam | Melakukan pengecckan input usulan BUP September 2024,
Oktober 2024, November 2024 dan Desember 2024.

3 7 Juni 7jam | Membuat form usulan Pensiun Pns yang memasuki Batas Usia
Pensiun ( BUP) dan juga melakukan rekapituliasi Daftar
Nominatif DPCP Yang mencapai BUP.

6. 10 Juni $jam | Melakukan pengecekan data BUP September 2024 dan juga revisi

atau peremajaan data.

2 11 Juni 8Jam | Melakukan editing dan printing berita acara pengambilan sumpah

janji ASN dan PPPK Kabupaten Purbalingga Tahun 2024.

8. 12 Juni 8Jam | Melakukan pengecekan data input usulan BUP PNS bulan April

‘Tahun 2025 dan menerima surat masuk dari organisasi perangkat

daerah lain yang ada di Pemkab i

9% 13 Juni 8Jam | Melakukan Pengisian berkas susulan usulan PNS pensiun yang

‘memasuki batas usia pensiun bulan Desember 2024 dan checking

data via siasn.

10. | 14Juni 7Jam | Melakukan revisi usulan Pensiun PNS yang memasuki Batas Usia

Pensiun bulan Agustus, September dan Oktober 2024 dan input

susulan BUP PNS.

1L | 19 Juni 8Jam | Melakukan rekapitulasi data PNS yang memasuki Batas Usia
Pensiun , Permoh Surat Keterangan Pemberhenti

Pembayaran (SKPP) dan juga menerima surat masuk perihal

inf i PNS.

12, | 20 Juni 8Jam | Melakukan verifikasi berkas susulan usulan permohonan PNS

yang memasuki Batas Usia Pensiun dan membantu membuat

itulasi data untuk BKN.
Catatan Supervisor :
- (Tidak Ada)
Purbalingga, 20 Juni 2024
‘Nama Mahasiwa Supervisor
Hafidz Setyo Wicaksono Wal Aftyah Nurhidayah, S.Sos
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Rekap Kuesioner

https://docs.google.com/spreadsheets/d/14tHri82vD8dRIQABmivMeDrm5QmM
RhQ8/edit?usp=sharing&ouid=110111353128099180340&rtpof=true&sd=true
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