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ABSTRACT 

 This study aims to determine the effect of independent variables on the dependent variable. 

The object of this research is the Employees of the Full River City Human Resources and Human 

Resources Development Agency (BKPSDM). The number of samples in this study were 98 

respondents. The analysis technique used is multiple linear regression. The research results obtained 

based on the partial test (t test) obtained: (a) There is a positive and significant effect of competence 

on employee performance. (b) There is a positive and significant influence of organizational culture 

on employee performance. c) There is a positive and significant influence of work discipline on 

employee performance. The results of the study simultaneously showed that competence, 

organizational culture and work discipline had a positive and significant effect on employee 

performance. And based on the coefficient of determination test (R2) the value is 0.624 or 62.4%, this 

shows that the percentage of the contribution of the independent variable competency, organizational 

culture and work discipline to the dependent variable of employee performance is 0.624 or 62.4%. 

While the remaining 37.6% is influenced by other variables outside this study. 

Keywords: Competence, Organizational Culture, Work Discipline and Employee Performance 

ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh variabel independen terhadap variabel 

dependen. Objek penelitian ini adalah Pegawai Badan Kepegawaian Dan Pengembangan Sumber 

Daya Manusia (BKPSDM) Kota Sungai Penuh. Jumlah sampel dalam penelitian ini sebanyak 98 

responden. Teknik analisis yang digunakan adalah regresi linear berganda. Hasil penelitian yang 

didapatkan berdasarkan Uji Parsial (Uji t) diperoleh: (a) Terdapat pengaruh positif dan signifikan 

kompetensi terhadap kinerja pegawai. (b) Terdapat pengaruh positif dan signifikan budaya organisasi 

terhadap kinerja pegawai. c) Terdapat pengaruh positif dan signifikan disiplin kerja terhadap kinerja 

pegawai. Hasil penelitian secara simultan menunjukkan bahwa kompetensi, budaya organisasi dan 

disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.  Dan berdasarkan uji 

koefisien determinasi (R2) nilainya 0,624 atau 62,4% hal ini menunjukkan bahwa persentase 

sumbangan variabel independen kompetensi, budaya organisasi dan displin kerja terhadap variabel 

dependen kinerja pegawai sebesar 0,624 atau 62,4%. Sedangkan sisanya sebesar 37,6% dipengaruhi 

oleh variabel lain di luar penelitian ini.  

Kata kunci : Kompetensi, Budaya Organisasi, Disiplin Kerja dan Kinerja Pegawai 
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I. PENDAHULUAN 

 

Keberhasilan suatu organisasi sangat ditentukan oleh kemampuannya 

mentransformasikan diri sesuai tuntutan perubahan dan memperkuat budaya yang mendukung 

tujuan organisasi. Organisasi memasuki era perbaikan secara terus menerus yang 

kelangsungan hidupnya ditentukan oleh kemampuan organisasi mengembangkan potensi 

sumber daya manusianya. Semakin disadari bahwa pegawai menjadi sumber daya yang 

terpenting dalam organisasi, kinerja pegawai sangat menentukan keberhasilan organisasi 

secara keseluruhan. Tanpa pegawai yang berkinerja tinggi, organisasi akan gagal mencapai 

tujuannya. Oleh karena itu, pembinaan dan pengembangan sumber daya pegawai baik dari 

segi kemampuan, keterampilan maupun mentalnya, merupakan bagian yang penting dan 

strategis dalam menyelenggarakan pembangunan baik pusat maupun daerah. 

Kedudukan dan peranan Pegawai Negeri Sipil sebagai unsur pegawai negara yang 

bertugas sebagai abdi masyarakat harus menyelenggarakan pelayanan secara adil kepada 

masyarakat dengan dilandasi kesetiaan dan ketaatan kepada Pancasila dan Undang-Undang 

Dasar 1945. Untuk dapat melaksanakan tugas dengan baik, maka pembinaan pegawai 

diarahkan untuk meningkatkan kualitas sumber daya manusia agar memiliki sikap dan 

perilaku yang berintikan pengabdian, kejujuran, tanggung jawab, disiplin serta wibawa 

sehingga dapat memberikan pelayanan sesuai tuntutan perkembangan  masyarakat. 

Kinerja merupakan hal yang sangat penting bagi organisasi khususnya organisasi 

Pemerintah. Dengan pengukuran kinerja suatu organisasi dapat memanfaatkan dan 

meningkatkan efektivitas dan efisiensi sumber daya manusianya, sebagai dasar 

pendistribusian penghargaan, membantu dalam upaya pertimbangan dan pengambilan 

keputusan serta mengidentifikasikan kebutuhan pelatihan dan pengembangan sumber daya 

pegawai. 

Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi dan kemampuan untuk menyelesaikan 

tugas dan pekerjaan, seseorang harus memiliki derajat kesediaan dan tingkat kemampuan. 

Kinerja merujuk pada tingkat keberhasilan dalam melaksanakan tugas serta kemampuan 

untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Jika tujuan yang diinginkan dapat tercapai 

dengan baik, maka kinerja dinyatakan baik dan sukses. Mangkunegara (2017:67) menilai 

kinerja karyawan berkenaan dengan hasil pekerjaan yang dicapai karyawan dalam kurun 

waktu tertentu yang diukur berdasarkan kuantitas maupun kualitas hasil kerja. 

Selama ini banyak instansi pemerintahan yang belum mempunyai pegawai dengan 

kompetensi yang memadai, ini dibuktikan dengan rendahnya produktivitas pegawai dan 

sulitnya mengukur kinerja pegawai, oleh karena itu dalam penelitian ini akan dilakukan 

penelitian penilaian kinerja berdasarkan kompetensi pegawai. Kompetensi itu sendiri menurut 

Spencer (2015:32), disebutkan bahwa kompetensi merupakan bagian dalam dan selamanya 

ada pada kepribadian seseorang dan dapat memprediksikantingkah laku dan performansi 

secara luas pada semua situasi dan job tasks. Peningkatan kompetensi pegawai sangat 

diperlukan dalam mendukung kemampuan kerja sekaligus menentukan tingkat kinerja yang 

dihasilkan pegawai. Semakin tinggi kompetensi maka kinerja pegawai akan semakin tinggi. 

Seberapa besar kompetensi seseorang apabila tidak didukung budaya organisasi yang 

kondusif dan didukung oleh disiplin kerja yang tinggi maka kinerja yang akan dicapai tidak 

akan optimal. 

Dalam kehidupan masyarakat sehari-hari tidak terlepas dari ikatan budaya. Ikatan 

budaya tercipta oleh masyarakat yang bersangkutan, baik dalam keluarga, organisasi, bisnis 

maupun bangsa. Budaya membedakan masyarakat satu dengan yang lain dalam berinteraksi 

dan  bertindak  menyelesaikan suatu pekerjaan. Budaya mengikat anggota kelompok 
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masyarakat menjadi satu kesatuan pandangan yang menciptakan keseragaman berperilaku 

atau bertindak Budihardjo (2014:75). 

Robbins (2012:35) menyatakan bahwa budaya organisasi adalah suatu persepsi 

bersama yang dianut oleh anggota-anggota organisasi itu. Schein (2013:65)  menyatakan 

budaya organisasi adalah pola dasar yang diterima oleh organisasi untuk bertindak dan 

memecahkan masalah, membentuk karyawan yang mampu beradaptasi dengan  lingkungan   

dan  mempersatukan  anggota-anggota  organisasi.  Untuk  itu  harus diajarkan kepada 

anggota termasuk anggota yang baru sebagai suatu cara yang benar dalam mengkaji, berpikir 

dan merasakan masalah yang dihadapi. 

Menurut. Siagian (2014:54) bahwa pendisiplinan pegawai adalah suatu bentuk 

pelatihan yang berusaha m,emperbaiki dan membentuk pengetahuan, sikap dan perilaku 

pegawai sehingga para pegawai tersebut secara sukarela berusaha bekerja secara kooperatif 

dengan para pegawai yang lain serta meningkatkan prestasi kerjanya. Rivai (2013:76) 

mengatakan disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para menejer untuk 

berkomunikasi dengan pegawai agar mereka bersedia untuk mengubah sesuatu perilaku serta 

sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua 

peraturan instansi dan norma- norma sosial yang berlaku. 

 

II. METODOLOGI PENELITIAN 

 

2.1 Objek Penelitian  

Penelitian dilakukan pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya 

Manusia (BKPSDM) Kota Sungai Penuh, beberapa persiapan telah dilakukan sebelumnya. 

Pemilihan lokasi ini didasarkan pertimbangan karena peneliti adalah salah satu pegawai 

Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia (BKPSDM) Kota Sungai 

Penuh. 

2.2 Variabel Operasional 

Pada penelitian ini penulis menggunakan dua variabel yaitu: 

1. Variabel Bebas (independent) 

Variabel ini sering di sebut variabel stimulus, predictoe dan antecedent. Dalam 

bahasa indonesia disebut sebagai variabel bebas. Variabel bebas merupakan variabel 

yang mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahannya atau timbulnya variabel 

dependen. Variabel independen yang dilambangkan dengan (X) adalah variabel yang 

mempengaruhi variabel dependen, baik yang pengaruhnya positif maupun yang 

pengaruhnya negative. Variabel independen dalam penelitian ini adalah : 

a. Kompetensi (X1) 

b. Budaya Organisasi (X2) 

c. Disiplin Kerja (X3) 

2. Variabel Terikat (Dependen) 

Variabel terikat merupakan variabel yang mempengaruhi atau yang menjadi akibat, 

karena adanya variabel bebas. Variabel dependen adalah variabel yang menjadi pusat 

perhatian utama peneliti. Dalam penelitian ini yang menjadi variabel dependen adalah 

kinerja pegawai (Y) 

2.3 Analisis Regresi Linier Berganda 

Alat analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis regresi berganda 

untuk membuktikan kompetensi, budaya organisasi, disiplin kerja terhadap kinerja pegawai 
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pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia (BKPSDM) Kota 

Sungai Penuh. 

Dengan demikian, dapat dikemukakan persamaan regresi linear berganda dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut : 

 

Y = a + b1X1 + b2X2  + b3X3 +e 

Keterangan : 

Y  = Kinerja pegawai 

a = Konstanta 

b = Koefisien regresi 

X1 = Kompetensi 

X2 = Budaya Organisasi 

X3 = Disiplin Kerja 

e = Error 

Uji Parsial (Uji-t) 

Uji t dilakukan untuk mengatahui tingkat signifikan pengaruh variabel bebas terhadap 

variabel terikat secara parsial. Dalam hal ini untuk menguji pengaruh kompetensi, budaya 

organisasi, disiplin kerja terhadap kinerja pegawai. 

Uji Simultan (Uji-F) 

Uji statistik F digunakan untuk menguji seluruh variabel independen kompetensi, 

budaya organisasi, disiplin kerja yang diteliti mempunyai pengaruh secara bersama-sama 

terhadap variabel dependen kinerja pegawai dilakukan dengan membandingkan F-hitung 

dengan f-tabel. 

Uji Koefisien Determinasi (R-Square/R2) 

Koefisien determinasi berganda (R2) atau R squared berarti secara bersama-sama 

menyatakan besar kecilnya sumbangan variabel bebas terhadap variabel terikat. R squared 

berkisar pada angka 0 sampai 1, dengan catatan semakin kecil angka R squared, semakin 

lemah pula hubungan kedua atau lebih varibel tersebut.  

 

III. HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

Kuesioner disebarkan kepada  pegawai Badan Kepegawaian dan Pengembangan 

Sumber Daya Manusia Kota Sungai Penuh sebanyak 98 buah dan semua kuesioner berhasil 

dikumpulkan kembali.  

Uji Normalitas 

Penilaian normalitas dilakukan dengan memperhatikan nilai signifikan, jika nilai 

signifikan lebih besar (>) 0,05 maka data dikatakan normal, sebaliknya jika nilai signifikan 

kecil dari (<) 0,05 maka data dikatakan tidak normal. 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. Hasil uji normalitas dapat dilihat pada gambar di bawah ini : 

Tabel 4.1 Uji Normalitas 

 Unstandardized Residual 

N 98 
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Sumber : Lampiran Print out SPSS 

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa nilai Asymp.Sig.(2-tailed) sebesar 

0,651 > 0,05. artinya data berdistribusi normal dan memenuhi uji asumsi klasik sehingga 

dapat dilanjutkan ke proses selanjutnya. 

Uji Multikolinearitas 

Penilaian multikolinieritas dilakukan dengan membandingkan nilai VIF, jika nilai ini 

> 5 atau 10 dan nilai tolerance mendekati 1 (satu) maka tidak terjadi multikoliniearitas. 

Namun jika sebaliknya, jika nilai VIF > 5 atau 10 dan nilai tolerance menjauhi 1 (satu) 

maka terjadi multikolinearitas. Hasil uji multikolinearitas dapat di lihat pada tabel berikut : 

Tabel 4.2 Hasil Uji Multikolinearitas 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

Kompetensi ,590 1,694 

Budaya Organisasi ,677 1,476 

Disiplin Kerja ,846 1,182 

Sumber : Data diolah peneliti, 2020 

Dari tabel di atas didapatkan hasil pada variabel kompetensi (X1) nilai tolerance 0,590 

mendekati 1 (satu) dan nilai VIF 1,694 lebih kecil dari 5 atau 10 maka dinyatakan data tidak 

terjadi multikoliniearitas. Variabel budaya organisasi (X2) nilai tolerance 0,677 mendekati 1 

(satu) dan nilai VIF 1,476 lebih kecil dari 5 atau 10 maka dinyatakan data tidak terjadi 

multikoliniearitas. Variabel disiplin kerja (X3) nilai tolerance 0,846 mendekati 1 (satu) dan 

nilai VIF 1,182 lebih kecil dari 5 atau 10 maka dinyatakan data tidak terjadi 

multikoliniearitas. 

Uji Heteroskedastisitas 

Penilaian Heteroskedastisitas dapat diperhatikan pada tabel coefficients dengan 

memperhatikan nilai signifikan yang dihasilkan. Jika nilai signifikan > 0,05 maka tidak terjadi 

Heteroskedastisitas. Sebaliknya, jika nilai signifikannya < dari 0,05 maka terjadi 

heteroskedasititas. Hasil uji heteroskedasititas dapat dilihat pada gambar berikut : 

Gambar 4.3  Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Normal Parametersa,b Mean ,0000000 

Std. Deviation 3,36124671 

Most Extreme Differences Absolute ,074 

Positive ,074 

Negative -,035 

Test Statistic ,736 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,651 
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Sumber : Data diolah peneliti, 2020 

Dari grafik diatas dapat diketahui bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas pada model 

regresi sebab tidak ada pola yang jelas serta titik–titik menyebar diatas dan dibawah angka 0 

pada sumbu Y. Sehingga dapat dikatakan uji heteroskedastisitas terpenuhi. 

Analisis Regresi Linier Berganda 

Untuk mengetahui pengaruh antara variabel kompetensi, budaya organisasi dan disiplin 

kerja terhadap kinerja pegawai maka digunakan analisis regrsi linier berganda, dimana 

variabel bebasnya adalah kompetensi (X1), budaya organisasi (X2), disiplin kerja (X3) serta 

variabel terikatnya adalah kinerja pegawai (Y). berikut hasil uji regresi yang dilakukan. 

Berikut ini hasil pengolahan data didapatkan hasilnya terlihat pada tebel berikut : 

Tabel 4.3 Hasil Regresi Linier Berganda 

Sumber : Data diolah peneliti, 2020 

Berdasarkan perhitungan diperoleh nilai koefisien regresi kompetensi (X1) sebesar 

0,162, nilai koefisien regresi budaya organisasi (X2) sebesar 0,428, nilai koefisien regresi 

disiplin kerja (X3) sebesar 0,130. Berdasarkan angka tersebut maka dapat disusun persamaan 

garis regresi sebagai berikut : 

Y= 9,060 + 0,162 X1 + 0,428 X2 + 0,130 X3 + e 

Uji Parsial (Uji-t) 

Uji t dimaksudkan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh satu variabel independen 

(kompetensi, budaya organisasi, disiplin kerja) secara individual dalam menerangkan variabel 

dependen (kinerja pegawai). Berdasarkan tabel 4.3 diatas maka dapat ditarik kesimpulan 

bahwa : 

a. Pengaruh Kompetensi (X1) terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

Model 

Unstandardized Coefficients 

t Sig. B Std. Error 

1 (Constant) 9,060 2,821 3,212 ,002 

Kompetensi ,162 ,055 2,937 ,004 

Budaya Organisasi ,428 ,055 7,815 ,000 

Disiplin Kerja ,130 ,055 2,362 ,020 
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Dari tabel di atas terlihat t-hitung 2,937 dan t-tabel 1,660, dimana t-hitung lebih 

besar dari t-tabel (2,937>1,660) atau tingkat signifikan lebih kecil dari alpha 

(0,0004<0,05). 

Ho : Tidak terdapat pengaruh signifikan antara variabel kompetensi terhadap kinerja 

pegawai. 

Ha : Terdapat pengaruh signifikan antara variabel kompetensi terhadap kinerja 

pegawai. 

Dari hasil perbandingan terlihat t-hitung dan t-tabel, maka dapat di ambil 

kesimpulan bahwa secara parsial ada pengaruh yang positif dan signifikan antara 

kompetensi dengan kinerja pegawai. Dengan demikian H0 ditolak H1 diterima. 

b. Pengaruh Budaya Organisasi (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

Dari tabel di atas terlihat t-hitung 7,815 dan t-tabel 1,660, dimana t-hitung lebih 

besar dari t-tabel (7,815>1,660) atau tingkat signifikan lebih kecil dari alpha 

(0,000< 0,05). 

Ho : Tidak terdapat pengaruh signifikan antara variabel budaya organisasi terhadap 

kinerja pegawai. 

Ha : Terdapat pengaruh signifikan antara variabel budaya organisasi terhadap 

kinerja pegawai. 

Dari hasil perbandingan terlihat t-hitung dan t-tabel, maka dapat di ambil 

kesimpulan bahwa secara parsial ada pengaruh yang positif dan signifikan antara 

budaya organisasi dengan kinerja pegawai. Dengan demikian H0 ditolak H2 

diterima. 

c. Pengaruh Disiplin Kerja (X3) terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

Dari tabel di atas terlihat t-hitung 2,362 dan t-tabel 1,660, dimana t-hitung lebih 

besar dari t-tabel (2,362>1,660) atau tingkat signifikan lebih kecil dari alpha 

(0,0020 < 0,05). 

Ho : Tidak terdapat pengaruh signifikan antara variabel disiplin kerja terhadap 

kinerja pegawai. 

Ha : Terdapat pengaruh signifikan antara variabel disiplin kerja terhadap kinerja 

pegawai. 

Dari hasil perbandingan terlihat t-hitung dan t-tabel, maka dapat di ambil 

kesimpulan bahwa secara parsial ada pengaruh yang positif dan signifikan antara 

disiplin kerja dengan kinerja pegawai. Dengan demikian H0 ditolak H3 diterima. 

Uji Simultan (Uji-F) 

Untuk mendapatkan bukti empiris ada atau tidaknya pengaruh nyata antara variabel 

yang terdiri dari kompetensi, budaya organisasi, 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 1913,086 3 637,695 54,698 ,000b 

Residual 1095,904 94 11,659   

Total 3008,990 97    

Sumber : Data diolah peneliti, 2020 

Pengujian pengaruh variabel bebas secara bersama-sama terhadap variabel terikatnya 

dilakukan dengan menggunakan uji F. Hasil perhitungan statistik menunjukkan nilai F-hitung 
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lebih besar dari F-tabel (54,698 > 2,70), dengan signifikansi sebesar 0,000 < 0,05. Hal ini 

berarti bahwa secara bersama-sama dari kompetensi, budaya organisasi dan disiplin kerja 

berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. 

Uji Koefisien Determinasi (R-Square) 

Analisis determinasi dalam regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui 

persentase sumbangan pengaruh variabel independen terdiri dari kompetensi (X1), budaya 

organisasi (X2), disiplin kerja (X3) terhadap kinerja pegawai (Y). Hasil determinasi dapat 

dilihat pada tabel berikut :  

Tabel 4.5 Hasil Uji Koefisien Determinasi 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

DurbinWatson 

 

1 ,797a ,636 ,624 3,414 ,797a 

Sumber : Data diolah peneliti, 2020 

Dari tabel di atas diperoleh angka adjusted R square sebesar 0,624 hal ini menunjukkan 

bahwa sumbangan variabel kompetensi, budaya organisasi dan disiplin kerja terhadap kinerja 

pegawai 0,624 atau 62,4% sedangkan sisanya sebesar 37,6% dipengaruhi variabel lain di luar 

penelitian ini. 

 

 

3. PEMBAHASAN 

a) Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai 

Hasil yang diperoleh terdapat pengaruh antara kompetensi terhadap kinerja 

pegawai maka diperoleh nilai koefisien yaitu 0,162 yang berarti kompetensi 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai, sedangkan nilai pvalue = 0,002<0,05 berarti ada 

pengaruh yang signifikan antara kompetensi dengan kinerja pegawai. Hal ini sejalan 

dengan penbelitian yang dilakukan oleh (Sriwidodo dan Haryanto, 2011) yang 

menunjukkan bahwa kompetensi dapat mempengaruhi kinerja pegawai. Dengan 

demikian ada pengaruh yang positif dan signifikan antara kompetensi dengan kinerja 

pegawai. 

Dengan demikian terbukti bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai. Dari hasil tersebut dapat diberikan rekomendasi, bahwa 

kinerja pegawai akan meningkat jika seorang pegawai mempunyai kompetensi yang 

tinggi dalam hal : 

1. Knowledge  

2. Skill 

3. Kualitas individu 

4. Sikap dan nilai yang dimilki 

b) Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai 

Hasil yang diperoleh terdapat pengaruh antara budaya organisasi dengan kinerja 

pegawai maka diperoleh nilai koefisien yaitu 0,428 yang berarti budaya organisasi 

berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai, sedangkan nilai pvalue = 0,000 < 0,05 

berarti ada pengaruh yang signifikan antara budaya organisasi dengan kinerja pegawai. 

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Sri Rahayuningsih, 2018) yang 

menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Dengan 

demikian ada pengaruh yang positif dan signifikan antara budaya organisasi dengan 

kinerja pegawai. 
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Dengan demikian terbukti bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Dari hasil tersebut dapat diberikan rekomendasi, 

bahwa kinerja pegawai akan meningkat jika budaya organisasi yang diterapkan oleh 

instansi memperhatikan hal seperti: 

1. Inovasi dan pengambilan resiko 

2. Perhatian hal yang rinci 

3. Orientasi pada hasil 

4. Orientasi individu 

5. Orinentasi pada tim 

6. Keangresifan  

c) Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai. 

Hasil yang diperoleh terdapat pengaruh antara disiplin kerja dengan kinerja 

pegawai maka diperoleh nilai koefisien yaitu 0,130 yang berarti disiplin kerja 

berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai, sedangkan nilai pvalue = 0,020 < 0,05 

berarti ada pengaruh yang signifikan antara disiplin kerja dengan kinerja pegawai. Hal 

ini sejalan dengan penbelitian yang dilakukan oleh (Hernowo dan M. Farid, 2014) yang 

menunjukkan bahwa disiplin kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 

pegawai. 

Dengan demikian terbukti bahwa disiplin kerja berpengaruh positif terhadap 

kinerja pegawai. Dari hasil tersebut dapat diberikan rekomendasi, bahwa kinerja 

pegawai akan meningkat jika disiplin kerja pegawai meningkat dengan memperhatikan 

hal-hal seperti : 

1. Taat terhadap aturan waktu 

2. Taat terhadap peraturan perusahaan 

3. Taat terhadap aturan perilaku dalam pekerjaan 

4. Taat terhadap peraturan lainnya diperusahaan 

 

IV. KESIMPULAN 

 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai, budaya organisasi berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai, disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, kompetensi, budaya 

organisasi, disiplin kerja secara bersama-sama berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai BKPSDM Kota Sungai Penuh. 
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