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ABSTRACT

Human resources (HR) is one of the most important factors that cannot even be separated from an
organization, both institutions and companies. The government in carrying out its duties and
responsibilities are required to produce good performance. This study aims to determine the effect
of leadership, competence and work discipline on employee performance. The sample used in this study
as many as 9 5 respondents who are at BKPSDMD Kerinci. The analytical method used in this study is
multiple linear regression analysis. The results of this study indicate that leadership influences and
significantly affects employee performance , competence influences and significantly affects employee
performance, work discipline has a significant effect on employee
performance, leadership , competence and work discipline jointly influences and significantly affects
the performance of Kerinci Regency BKPSDMD employees.
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ABSTRAK

Sumber daya manusia (SDM) adalah salah satu faktor yang sangat penting bahkan tidak dapat
dilepaskan dari sebuah organisasi, baik institusi maupun perusahaan. Pemerintah dalam melaksanakan
tugas dan tanggung jawabnya dituntut untuk menghasilkan kinerja yang baik. Penelitian ini bertujuan
untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan, kompetensi dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai.
Sampel yang digunakan dalam penelitian ini sebanyak 95 orang responden yang berada pada
BKPSDMD Kabupaten Kerinci. Metode analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis
regresi linier berganda. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh dan
signifikan terhadap kinerja pegawai, kompetensi berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja pegawai,
disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, kepemimpinan, kompetensi dan disiplin
kerja secara bersama-sama berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja pegawai BKPSDMD
Kabupaten Kerinci.

Kata Kunci : Kepemimpinan, Kompetensi, Disiplin Kerja, Kinerja Pegawai

© 2020 INFEB

31


mailto:etra05042@gmail.com
mailto:elfiswandi@upiyptk.ac.id

1. PENDAHULUAN

Sumber daya manusia (SDM) adalah salah satu faktor yang sangat penting bahkan tidak
dapat dilepaskan dari sebuah organisasi, baik institusi maupun perusahaan. SDM juga
merupakan kunci yang menentukan perkembangan perusahaan. Pada hakikatnya, SDM berupa
manusia yang dipekerjakan di sebuah organisasi sebagai penggerak, pemikir dan perencana
untuk mencapai tujuan organisasi itu.

Pemerintah dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya dituntut untuk
menghasilkan kinerja yang baik. Kinerja pemerintah merupakan suatu hal yang penting, karena
pemerintah merupakan aktor-aktor yang memiliki pengaruh besar terhadap kepentingan
masyarakat. Baik atau buruknya kinerja pemerintah yang merasakan dampaknya adalah
masyarakat, sehingga pemerintah diharapkan selalu meningkatkan kualitas baik kemampuan,
keterampilan, kreativitas, keteladanan maupun profesionalisme (Hafid, 2018).

Prinsip otonomi daerah menggunakan prinsip otonomi seluas-luasnya dalam arti daerah
di berikan kewenangan mengurus dan mengatur semua urusan pemerintahan sebagaimana
diatur dalam Undang-undang Nomor 32 tahun 2004 tentang Pemerintahan, sebagaimana
terakhir diubah dengan undang-undang nomor 12 Tahun 2008. Daerah memiliki kewenangan
membuat kebijakan daerah untuk memberi pelayanan, peningkatan peran serta, prakarsa, dan
pemberdayaan masyarakat yang bertujuan pada peningkatan kesejahteraan rakyat. Sejalan
dengan prinsip tersebut dilaksanakan pula prinsip otonomi yang nyata dan bertanggung jawab.

Badan Kepegawaian Daerah (BKD) Kabupaten Kerinci mempunyai tugas pokok
membantu kepala daerah dalam menyelenggrakan pemerintahan daerah di bidang manajemen
kepegawaian daerah meliputi pengelolaan dan pembinaan kepegawaian daerah sesuai dengan
kewenangan yang dimiliki daerah. Dalam melaksanakan tugas pokok tersebut BKD Kabupaten
Kerinci mempunyai fungsi : 1) Perumusan kebijaksanaan tekhnis di bidang pengelolaan dan
pembinaan kepegawaian daerah sesuai dengan kewenangan yang dimiliki oleh Daerah; 2)
Pelayanan penunjang untuk kelancaran penyelenggaraan pemerintahan daerah di bidang
pengelolaan dan pembinaan kepegawaian daerah yang meliputi perencanaan, pengadaan,
pembinaan, pengembangan, pengendalian dan monitoring serta evaluasi pelaksanaan,
pengelolaan dan pembinaan kepegawaian daerah; 3) Melakukan pelayanan teknis administrasi
dan fungsional. Begitu banyaknya program dan kegiatan yang dilakukan oleh Badan
Kepegawaian Daerah (BKD) Kabupaten Kerinci, maka dibutuhkan pegawai yang memiliki
Kinerja yang tinggi.

Menurut Mangkunegara (2016, hal. 67) kinerja ialah hasil kerja baik secara kualitas
maupun kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melakukan tugas sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja adalah hasil dari suatu proses yang
mengacu dan diukur selama periode waktu tertentu berdasarkan ketentuan atau kesepakatan
yang telah di tetapkan sebelumnya (Edison 2016, hal. 190).

Kinerja pegawai yang baik akan secara langsung mempengaruhi Kinerja organisasi, dan
untuk itu perlu diberdayakan pola peningkatan kompetensi pegawai sehingga kinerja pegawai
dapat dioptimalkan demi tercapainya tujuan dari organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa kinerja
pegawai dapat di bangun atau dipengaruhi oleh kompetensi yang dimiliki setiap pegawai.
Semakin tinggi kompetensi yang dimiliki pegawai di sebuah organisasi, maka akan tercipta
potensi yang luas bagi pegawai tersebut untuk dapat meningkatkan kinerjanya. Jadi secara
eksplisit dapat dikatakan bahwa kompetensi pegawai berhubungan dengan kinerja (Hafid, 2018,
hal. 288).

Kompetensi adalah karakteristik dasar dari seseorang yang memungkinkan pegawai
mengeluarkan kinerja superior dalam pekerjaannya. Berdasarkan uraian di atas makna
kompetensi mengandung bagian kepribadian yang mendalam dan melekat pada seseorang
dengan perilaku yang dapat diprediksi pada berbagai keadaan dan tugas pekerjaan. Prediksi
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siapa yang berkinerja baik dan kurang baik dapat diukur dari kriteria atau standar yang
digunakan (Mogot, Kojo & Lengkong, 2019, hal. 884).

Aspek lain yang mempengaruhi keberhasilan dari suatu organisasi ialah kepemimpinan.
Tanpa kepemimpinan, aktivitas dalam suatu organisasi tidak akan teratur. Hal ini disebabkan
karena setiap pemimpin dapat memberikan pengaruh terhadap bawahannya dalam menjalankan
aktivitas-aktivitas organisasi. Pola perilaku seorang bawahan akan banyak diwarnai oleh
perilaku atasannya sebagai pemimpin karena mereka selalu berinteraksi.

Disiplin kerja merupakan suatu sikap taat dan patuh serta tunduk pada aturan yang
dilandasi oleh kesadaran dari diri pribadi tanpa ada paksaan dari luar. Sikap semacam ini tidak
hanya dituntut dari pegawai sebagai individu, tetapi juga dari kelompok orang yang tergabung
dalam organisasi tersebut. Dengan disiplin kerja pegawai dapat lebih bertanggung jawab
terhadap tugasnya sehingga kinerjanya akan lebih baik, pegawai yang memiliki disiplin kerja
akan memiliki kinerja yang lebih baik yang dapat membangun produktivitas pegawai tersebut
disiplin kerja harus dibangun pada setiap pegawai mulai dari dini. Dengan adanya sumber daya
yang baik, dan kedisiplinan kerja yang baik maka kompetensi yang baik akan tercipta, sehingga
kinerja yang baik akan ikut serta dalam organisasi tersebut.

2. METODOLOGI PENELITIAN

2.1 Objek Penelitian
Tempat penelitian dilakukan di Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya
Manusia Daerah Kabupaten Kerinci. Waktu penelitian akan dilaksanakan bulan Desember
2019, namun beberapa persiapan telah dilakukan sebelumnya. Hal ini didasarkan berbagai
faktor untuk memperlancar pengumpulan data dalam penelitian, seperti kemudahan
pengambalian data dan menghemat waktu serta tenaga yang digunakan.

2.2 Variabel Operasional
Pada penelitian ini penulis menggunakan tiga variabel yaitu:

. Variabel independen (bebas)

Variabel bebas adalah merupakan variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi
sebab perubahannya atau timbulnya variabel dependen atau terikat (Sugiyono, 2014, hal
59). Dalam penelitian ini yang menjadi variabel bebas (independent variable) adalah
Kepemimpinan (X1), Kompetensi (X2), Disiplin Kerja (Xs).

« Variabel dependen (terikat)

Variabel terikat merupakan variabel yang dipengaruhi atau yang menjadi akibat,
karena adanya variabel bebas (Sugiyono, 2014, hal 59). Dalam penelitian ini yang
menjadi variabel terikat (dependent variable) adalah Kinerja Pegawai ().

2.3 Analisis Regresi Linier Berganda

Analisis regresi linier berganda digunakan untuk memprediksikan berubahnya nilai
variabel tertentu bila variabel lain berubah. Menurut Sugiyono (2014, hal 277),
dikatakan regresi berganda karena jumlah variabel independennya lebih dari satu.
Analisis regresi berganda dapat dilakukan apabila terdapat minimal 2 variabel
independen. Dalam pengujian hipotesis penelitian, digunakan uji regresi linier berganda.

Adapun tujuan menggunakan analisa regresi berganda dalam penelitian ini adalah
untuk mengetahui bagaimana pengaruh variabel bebas disiplin kerja, empowerment dan
kepuasan kerja secara simultan (bersama-sama) terhadap kinerja pegawai BKPSDMD
Kabupaten Kerinci. Dengan demikian, dapat dikemukakan persamaan regresi linear
berganda dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

Y =a+ biX1 + baXo + baXz+e
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Keterangan :
Y = Kinerja pegawai
a = Konstanta
b = Koefisien regresi

X1 = Kepemimpinan
X2 = Kompetensi
Xs = Disiplin kerja
e =error

Uji Parsial (Uji-t)

Uji statistik t digunakan untuk menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel
independen terhadap variabel dependen dengan menganggap variabel independen lainnya
konstan (Ghozali, 2017, p. 96).

Uji Simultan (Uji-F)

Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel independen yang
dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama atau simultan terhadap
variabel dependen (Ghozali, 2017, p. 96).

Uji Koefisien Determinasi (R-Square/R?)

Koefisien determinasi (R?) digunakan untuk mengukur seberapa jauh kemampuan
model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien determinasi adalah antara
nol dan satu. Nilai R? yang kecil berarti kemampuan variabel independen dalam menjelaskan
variabel dependen yang terbatas.

3. HASIL DAN PEMBAHASAN
Kuesioner disebarkan kepada pegawai Badan Kepegawaian dan Pengembangan
Sumber Daya Manusia Daerah Kabupaten Kerinci sebanyak 95 buah dan semua kuesioner
berhasil dikumpulkan kembali. Penyebaran kuesioner ini dilakukan dari tanggal 20 Januari
2020 sampai dengan 24 Januari 2020.

Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji bahwa distribusi sampel dari data mendekati
normalitas populasi. Pengujian normalitas dilakukan dengan menggunakan analisa grafik
histogram dan grafik p-plot. Data dapat dikatakan berdistribusi normal jika data menyebar
disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal atau grafik histogramnya, sebaliknya
data dikatakan tidak berdistribusi normal, jika data menyebar jauh dari arah garis atau tidak
mengikuti diagonal atau grafik histogramnya. Hasil uji normalitas dapat dilihat pada gambar di
bawabh ini :

Gambar 4.1 Grafik Histogram

rvcaerey

Sumber : Lampiran Print out SPSS

Gambar 4.2 Grafik Normal P-P Plot
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Sumber : Lampiran Print out SPSS

Berdasarkan gambar di atas dapat dilihat bahwa grafik histogram dan grafik p-plot
memberikan pola distribusi yang bergerak ke arah kanan dan titik-titik menyebar mengikuti dan
mendekati garis diagonal sehingga dapat disimpulkan bahwa model regresi memenuhi asumsi
normalitas. Selain itu untuk menguji apakah data berdistribusi normal atau tidak maka
dilakukan uji One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test, data dikatakan normal apabila nilai
Asymp.sig.(2tailed) nilainya lebih besar dari nilai signifikansi 0,05.

Tabel 4.1 Uji Normalitas

Unstandardized Residual

N 95
Normal Parameters®? Mean .0000000
Std. Deviation 2.36440565
Most Extreme Differences Absolute 077
Positive 077
Negative -.044
Test Statistic 077
Asymp. Sig. (2-tailed) .200°¢

Sumber : Lampiran Print out SPSS

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa nilai Asymp.Sig.(2-tailed) sebesar
0,200 > 0,05. artinya data berdistribusi normal dan memenuhi uji asumsi klasik sehingga dapat
dilanjutkan ke proses selanjutnya.

Uji Multikolinearitas

Salah satu syarat dalam pemakaian analisis regresi linier berganda adalah terlebih
dahulu harus dilakukan uji multikolinieritas dimana sesama variabel bebas (X1, X2 dan X3) tidak
boleh berhubungan signifikan. Apabila sesama variabel bebas terdapat hubungan yang
signifikan, maka salah satu variabel bebas tersebut tidak dimasukkan ke dalam regresi linier
berganda.

Tabel 4.2 Hasil Uji Multikolinearitas

Collinearity Statistics

Model Tolerance VIF
1 (Constant)
KEP 589 1.698
KOM 204 4.904
DIS 252 3.961

Sumber : Data diolah peneliti, 2020
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Dari tabel di atas dapat diketahui nilai VIF 1,698 untuk X: (kepemimpinan), nilai VIF
4,904 untuk X2 (kompetensi), dan nilai VIF 3,961 untuk X3 (disiplin kerja). Karena keseluruhan
nilai lebih rendah dari 10 sehingga dapat disimpulkan tidak terjadi multikolinearitas, Dengan
demikian semua variabel bebas yang diteliti dapat memenuhi syarat pemakaian model regresi
berganda.

Uji Heteroskedastisitas
Hasil pengujian heteroskedastisitas untuk masing-masing variabel kepemimpinan,
kompetensi, disiplin kerja dan kinerja pegawai dapat dilihat pada gambar di bawah ini :

Gambar 4.3 Hasil Uji Heteroskedastisitas
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Sumber : Data diolah peneliti, 2020

Berdasarkan tampilan scatterplot, terlihat bahwa plot menyebar secara acak di atas
maupun di bawah angka nol (0) pada sumbu regression studentized residual, maka dapat
disimpulkan bahwa uji heteroskedastisitas menggunakan metode analisis grafik, pada model
regresi yang terbentuk dinyatakan tidak terjadi heteroskedastisitas.

Analisis Regresi Linier Berganda

Analisis regresi linier berganda digunakan untuk memprediksikan berubahnya nilai
variabel tertentu bila variabel lain berubah. Tujuan menggunakan regresi linier berganda adalah
untuk mengetahui dan menjelaskan pengaruh kepemimpinan, kompetensi dan disiplin kerja
secara bersama-sama terhadap kinerja pegawai. Persamaan analisis regresi linier berganda yang
digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :

Tabel 4.3 Hasil Regresi Linier Berganda

Unstandardized Coefficients

Model B Std. Error t |Sig.
1 (Constant) 6.248 3.171 1.970 .052
KEP 361 .072 5.006 .000
KOM -.261 118 -2.211 .030
DIS .785 103 7.592 .000

Sumber : Data diolah peneliti, 2020

Berdasarkan perhitungan diperoleh nilai koefisien regresi kepemimpinan (X1) sebesar
0,361, nilai koefisien regresi kompetensi (X2) sebesar -0,261, nilai koefisien regresi disiplin
kerja (X3) sebesar 0,785. Berdasarkan angka tersebut maka dapat disusun persamaan garis
regresi sebagai berikut :

KIN = 6,248 + 0,361 KEP - 0,261 KOM + 0,785 DIS
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Uji Parsial (Uji-t)

Uji statistik t digunakan untuk menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variabel
independen terhadap variabel dependen dengan menganggap variabel independen lainnya
konstan. Berdasarkan tabel 4.3 diatas maka dapat ditarik kesimpulan bahwa :

1. Pengaruh kepemimpinan dengan nilai t hiung 5,006 lebih besar dari t tanel (df = n-k atau
df=95-3=92 nilai t twe = 1,9852). Dari nilai signifkansi, diperoleh nilai sebesar 0,000
sedangkan tingkat toleransi kesalahan yang digunakan adalah sebesar 5%. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa nilai signifikansi kecil dari 0,05. Berarti keputusannya adalah Ho
ditolak dan Ha diterima, yang artinya kepemimpinan berpengaruh dan signifikan terhadap
kinerja pegawai pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia
Daerah Kabupaten Kerinci.

2. Pengaruh kompetensi dengan nilai t nitng -2,211 lebih besar dari t tanel (df = n-k atau df=95-
3=92 nilai t taver = 1,985). Dari nilai signifkansi, diperoleh nilai sebesar 0,030 sedangkan
tingkat toleransi kesalahan yang digunakan adalah sebesar 5%. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa nilai signifikansi kecil dari 0,05. Berarti keputusannya adalah Ho
ditolak dan Ha diterima, yang artinya kompetensi berpengaruh dan signifikan terhadap
kinerja pegawai pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia
Daerah Kabupaten Kerinci.

3. Pengaruh disiplin kerja dengan nilai t hitung 7,592 lebih besar dari t tabel (df = n-k atau df=95-
3=92 nilai t tner = 1,985). Dari nilai signifkansi, diperoleh nilai sebesar 0,000 sedangkan
tingkat toleransi kesalahan yang digunakan adalah sebesar 5%. Sehingga dapat
disimpulkan bahwa nilai signifikansi kecil dari 0,05. Berarti keputusannya adalah Ho
ditolak dan Ha diterima, yang artinya disiplin kerja berpengaruh dan signifikan terhadap
Kinerja pegawai pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia
Daerah Kabupaten Kerinci.

Uji Simultan (Uji-F)

Untuk mendapatkan bukti empiris ada atau tidaknya pengaruh nyata antara variabel
yang terdiri dari kepemimpinan, kompetensi dan disiplin kerja secara bersama-sama terhadap
kinerja pegawai, maka dilakukan F-test. Berdasarkan hasil pengujian diperoleh ringkasan hasil
seperti yang terlihat pada tabel di bawah ini :

Tabel 4.4 Hasil Uji Simultan
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

1 Regression 1315.701 3 438.567 75.946 .000P
Residual 525.499 91 5.775
Total 1841.200 94

Sumber : Data diolah peneliti, 2020

Dari hasil uji Foiwng terhadap variabel kepemimpinan, kompetensi dan disiplin kerja
dilakukan dengan program SPSS diperoleh nilai signifikan sebesar 0.000, sedangkan tingkat
toleransi yang digunakan adalah sebesar 5%. Atau dengan nilai F-nitung Sebesar 75,946 > F_tapel
sebesar 2,70 (dF1=3 dF2=95-3-1=91). Sehingga dapat disimpulkan bahwa nilai signifikansi
kecil dari 0,05. Berarti keputusannya adalah Ho ditolak dan Ha diterima, yang artinya variabel
kepemimpinan, kompetensi dan disiplin kerja secara bersama-sama berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber
Daya Manusia Daerah Kabupaten Kerinci.

Uji Koefisien Determinasi (R-Square)

Berdasarkan hasil dari data yang telah diproses dapat dilihat kontribusi variabel
kepemimpinan, kompetensi dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan hasil
pengujian diperoleh ringkasan hasil seperti yang terlihat pada tabel di bawah ini :
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Tabel 4.5 Hasil Uji Koefisien Determinasi

Durbin-Watson
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 .845% 715 705 2.403 2.157
Sumber : Data diolah peneliti, 2020

Dari tabel di atas diketahui kepemimpinan, kompetensi dan disiplin kerja, terhadap
kinerja pegawai dengan nilai korelasi sangat kuat terlihat dari nilai koefisien sebesar (R) 0,715.
Hasil adjusted R2 diperoleh nilai koefisien sebesar 0,705atau 70,5%. Artinya adalah
kepemimpinan, kompetensi dan disiplin kerja proporsinya secara simultan menjelaskan
pengaruh terhadap kinerja pegawai sebesar 70,5%, sedangkan sisanya sebesar 29,5%,
dijelaskan oleh variabel lain yang tidak digunakan dalam penelitian ini.

Pembahasan

1. Pengaruh Kepemimpinan terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil analisis terdapat pengaruh dan signifikan antara kepemimpinan
terhadap kinerja pegawai pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia
Daerah Kabupaten Kerinci. Hal ini dibuktikan dengan nilai t niwung 5,006 lebih besar dari t tanel
(5,006>1,985) dengan tingkat signifikan lebih kecil dari alpha (0,000<0,05), maka Ho ditolak
dan Haditerima. Artinya, secara parsial ada pengaruh dan signifikan antara kepemimpinan (X1)
terhadap kinerja pegawai (). Nilai koefisien regresi variabel kepemimpinan bernilai positif
sebesar 0,361. Artinya bahwa setiap peningkatan kepemimpinan sebesar 1 satuan maka kinerja
pegawai akan meningkat sebesar 0,361 satuan dengan asumsi variabel lain nilainya konstan.

Tanpa kepemimpinan, aktivitas dalam suatu organisasi tidak akan teratur. Hal ini
disebabkan karena setiap pemimpin dapat memberikan pengaruh terhadap bawahannya dalam
menjalankan aktivitas-aktivitas organisasi. Pola perilaku seorang bawahan akan banyak di
warnai oleh perilaku atasannya sebagai pemimpin karena mereka selalu berinteraksi.

Hasil penelitian ini sejalan dengan (Baskoro, Widowati & Santoso, 2019), (Hafid,
2018), (Priyono, Qomariah & Winahyu, 2018), (Almunawaroch, Suddin & Lamidi, 2017) dan
(Syafei, Fahmi & Hubeis, 2016). Hasil penelitiannya diperoleh bahwa kepemimpinan
berpengaruh dan signifikan baik secara parsial maupun secara simultan terhadap kinerja
pegawai.

2. Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil analisis terdapat pengaruh dan signifikan antara kompetensi terhadap
kinerja pegawai pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Daerah
Kabupaten Kerinci. Hal ini dibuktikan dengan nilai t niung -2,211 lebih besar dari t tapel
(2,211>1,985) dengan tingkat signifikan lebih kecil dari alpha (0,030<0,05), maka Ho ditolak
dan Ha diterima. Artinya, secara parsial ada pengaruh dan signifikan antara kompetensi (X>)
terhadap kinerja pegawai (Y). Nilai koefisien regresi variabel kompetensi bernilai negatif
sebesar 0,261. Artinya bahwa setiap peningkatan kompetensi sebesar 1 satuan maka kinerja
pegawai akan menurun sebesar 0,261 satuan dengan asumsi variabel lain nilainya konstan.

Kompetensi adalah suatu kemampuan untuk melaksanakan suatu pekerjaan yang di
landasi atas keterampilan dan pengetahuan serta di dukung oleh sikap kerja yang di tuntut oleh
pekerjaan tersebut (Wibowo, 2016, hal 324). Kompetensi mengandung bagian kepribadian yang
mendalam dan melekat pada seseorang dengan perilaku yang dapat di prediksikan pada
berbagai keadaan dan tugas pekerjaan. Prediksi siapa yang berkinerja baik dan kurang baik
dapat di ukur dari kriteria atau standar yang digunakan (Achmad, Umar & Budiman, 2018).

Hasil penelitian ini sejalan dengan (Baskoro, Widowati & Santoso, 2019), (Mogot, Kojo
& Lengkong, 2019), (Hafid, 2018). Hasil penelitiannya diperoleh bahwa kompetensi
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berpengaruh dan signifikan baik secara parsial maupun secara simultan terhadap kinerja
pegawai.

3. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil analisis terdapat pengaruh dan signifikan antara disiplin kerja
terhadap kinerja pegawai pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia
Daerah Kabupaten Kerinci. Hal ini dibuktikan dengan nilai t niwng 7,592 lebih besar dari t tanel
(7,592>1,985) dengan tingkat signifikan lebih kecil dari alpha (0,000<0,05), maka Ho ditolak
dan Haditerima. Artinya, secara parsial ada pengaruh dan signifikan antara disiplin kerja (X3)
terhadap kinerja pegawai (Y). Nilai koefisien regresi variabel disiplin kerja bernilai positif
sebesar 0,785. Artinya bahwa setiap peningkatan disiplin kerja sebesar 1 satuan maka kinerja
pegawai akan meningkat sebesar 0,785 satuan dengan asumsi variabel lain nilainya konstan.

Jadi kedisiplinan adalah kunci keberhasilan suatu perusahaan dalam mencapai
tujuannya. Kesadaran di sini merupakan sikap seseorang yang secara sukarela menaati semua
peraturan dan sadar akan tugas dan tanggung jawabnya. Jadi, dia akan mematuhi atau
mengerjakan semua tugasnya dengan baik, bukan atas paksaan. Sedangkan kesediaan adalah
suatu sikap, tingkah laku, dan perbuatan seseorang yang sesuai dengan peraturan instansi, baik
yang tertulis maupun tidak tertulis

Hasil penelitian ini sejalan dengan (Mogot, Kojo & Lengkong, 2019), (Hafid, 2018),
(Almunawaroch, Suddin & Lamidi, 2017). Hasil penelitiannya diperoleh bahwa disiplin kerja
berpengaruh dan signifikan baik secara parsial maupun secara simultan terhadap kinerja
pegawai.

4. Pengaruh Kepemimpinan, Kompetensi dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil analisis dan uji hipotesis nilai F-nitung Sebesar 75,946 > F.iael SEbeSAr
2,70, signifikansi probability 0,000<0,05. Sehingga dapat disimpulkan bahwa nilai signifikansi
kecil dari 0,05, artinya signifikan, ini berarti kepemimpinan, kompetensi dan disiplin kerja
secara bersama-sama berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Kontribusi
kepemimpinan, kompetensi dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai sebesar 70,5%
sedangkan sisanya 29,5% ditentukan oleh faktor lain. Faktor-faktor lain itu bisa berupa
komitmen organisasi, pemberdayaan, kepuasan kerja, pelatihan pegawai, pengembangan karier,
kompetensi, budaya organisasi, gaya kepemimpinan, kompensasi dan lain sebagainya.

Jadi dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan, kompetensi dan disiplin kerja yang baik

dapat meningkatkan kinerja pegawai pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber
Daya Manusia Daerah Kabupaten Kerinci. Selain itu nilai konstanta yang didapat dari hasil
analisis regresi linier berganda adalah 6,248, artinya jika segala sesuatu yang ada pada variabel-
variabel independen dianggap konstan maka nilai dari kinerja pegawai adalah 6,248.
Hasil penelitian ini sejalan dengan (Baskoro, Widowati & Santoso, 2019), (Mogot, Kojo &
Lengkong, 2019), (Hafid, 2018), (Almunawaroch, Suddin & Lamidi, 2017). Hasil penelitiannya
diperolen bahwa kepemimpinan, kompetensi dan disiplin kerja secara bersama-sama
berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

5. KESIMPULAN
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepemimpinan berpengaruh dan signifikan
terhadap kinerja pegawai, kompetensi berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja pegawai,
disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, kepemimpinan, kompetensi dan
disiplin kerja secara bersama-sama berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja pegawai
BKPSDMD Kabupaten Kerinci.
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