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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompetensi dan disiplin kerja terhadap kinerja
pegawai pada Dinas Pendidikan. Permasalahan yang melatarbelakangi penelitian ini adalah masih
rendahnya kompetensi sebagian pegawai dalam penggunaan teknologi serta masih adanya pegawai yang
kurang disiplin dalam hal ketepatan waktu dan kehadiran kerja sehingga berdampak pada belum
optimalnya kinerja pegawai. Metode penelitian yang digunakan adalah pendekatan deskriptif kuantitatif
dengan metode survei. Pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner kepada pegawai Dinas
Pendidikan, kemudian dianalisis menggunakan wji t untuk mengetahui pengaruh secara parsial dan uji F
untuk mengetahui pengaruh secara simultan antara variabel kompetensi dan disiplin kerja terhadap kinerja
pegawai. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai dengan nilai t hitung lebih besar dari t tabel dan tingkat signifikansi lebih kecil dari 0,05. Disiplin
kerja juga berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai dengan nilai t hitung sebesar 5,774 dan nilai
signifikansi 0,000. Secara simultan kompetensi dan disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai dengan nilai F hitung sebesar 52,220 lebih besar dari F tabel 3,150 dengan tingkat signifikansi
0,000 serta nilai koefisien determinasi sebesar 63,5%, yang berarti bahwa kompetensi dan disiplin kerja
mampu menjelaskan variasi kinerja pegawai sebesar 63,5% sedangkan sisanya dipengaruhi oleh faktor lain
di luar penelitian. Berdasarkan hasil penelitian tersebut dapat disimpulkan bahwa kompetensi dan disiplin
kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pendidikan, baik
secara parsial maupun simultan, sehingga disarankan agar instansi meningkatkan kompetensi pegawai
melalui pelatihan terutama dalam bidang teknologi serta meningkatkan penerapan disiplin kerja melalui
pengawasan yang lebih optimal guna meningkatkan kinerja pegawai secara keseluruhan.

Kata Kunci: Kompetensi, Disiplin Kerja, Kinerja Pegawai.

Pendahuluan

Sumber daya manusia (SDM) merupakan salah satu faktor yang sangat penting dan memiliki peran strategis
dalam menentukan keberhasilan suatu organisasi, baik pada sektor publik maupun sektor privat. Dalam kajian
manajemen modern, SDM tidak hanya dipandang sebagai tenaga kerja semata, tetapi juga sebagai aset utama
organisasi (human capital) yang memiliki kompetensi, pengetahuan, keterampilan, pengalaman, serta potensi
inovasi yang dapat memberikan kontribusi signifikan terhadap pencapaian tujuan organisasi. Oleh karena itu,
kualitas SDM sering menjadi indikator utama dalam menilai tingkat keberhasilan dan kemajuan suatu organisasi.

Peran SDM mencakup seluruh proses organisasi mulai dari perencanaan, pelaksanaan, pengawasan, hingga
evaluasi kegiatan. Pengelolaan SDM yang efektif melalui rekrutmen yang tepat, pelatihan berkelanjutan,
pengembangan karier, serta penilaian kinerja yang objektif akan mendorong peningkatan produktivitas dan daya
saing organisasi. Dalam sektor publik, SDM yang berkualitas akan meningkatkan mutu pelayanan kepada
masyarakat, sedangkan pada sektor privat akan memperkuat inovasi dan keunggulan kompetitif perusahaan.
Dengan demikian, keberhasilan organisasi sangat ditentukan oleh kemampuan dalam mengelola dan
mengoptimalkan potensi SDM secara berkesinambungan (Abdullah, 2017). Keberadaan sumber daya manusia
tidak hanya berfungsi sebagai pelaksana kegiatan organisasi, tetapi juga sebagai penggerak utama dalam mencapai
tujuan yang telah ditetapkan (Pauji & Nurhasanah, 2022). Dalam organisasi pemerintahan, kualitas sumber daya
manusia menjadi faktor yang sangat menentukan karena berkaitan langsung dengan efektivitas penyelenggaraan
pemerintahan dan pelayanan kepada masyarakat. Aparatur yang memiliki kemampuan, keterampilan, dan sikap
kerja yang baik akan mampu melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya secara optimal sehingga tujuan
organisasi dapat tercapai secara efektif dan efisien (Raudelifinien¢ & Meiduté-Kavaliauskiené¢, 2014) .

Kinerja pegawai merupakan salah satu aspek fundamental dalam manajemen sumber daya manusia yang
digunakan sebagai ukuran utama untuk menilai sejauh mana suatu organisasi mampu mencapai tujuan yang telah
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ditetapkan. Dalam perspektif teori manajemen, kinerja tidak hanya dipahami sebagai hasil akhir dari pekerjaan
semata, tetapi juga mencakup proses, kualitas, ketepatan waktu, serta tingkat efektivitas dan efisiensi dalam
pelaksanaan tugas. Dengan demikian, kinerja menjadi indikator yang mencerminkan kemampuan individu dalam
mengoptimalkan kompetensi, pengetahuan, dan keterampilan yang dimiliki untuk mendukung pencapaian tujuan
organisasi secara keseluruhan.

Kinerja pegawai dapat diartikan sebagai output kerja yang dihasilkan oleh seorang individu dalam
melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang dibebankan kepadanya sesuai dengan standar kerja yang telah
ditetapkan oleh organisasi. Standar tersebut umumnya mencakup aspek kuantitas, kualitas, dan ketepatan waktu
penyelesaian pekerjaan. Dalam teori perilaku organisasi, kinerja juga dipengaruhi oleh berbagai faktor seperti
motivasi kerja, lingkungan kerja, kepemimpinan, serta sistem penghargaan yang diterapkan. Oleh karena itu,
kinerja pegawai tidak berdiri sendiri, melainkan merupakan hasil interaksi antara kemampuan individu dan
kondisi organisasi yang mendukung (Muizu et al., 2019). Tingkat kinerja pegawai yang tinggi akan memberikan
kontribusi positif terhadap peningkatan produktivitas organisasi, efektivitas pelaksanaan program kerja, serta
kualitas pelayanan yang diberikan kepada masyarakat. Sebaliknya, apabila kinerja pegawai rendah, maka hal
tersebut dapat menghambat pencapaian tujuan organisasi dan menurunkan kualitas pelayanan publik (Hendrik et
al., 2016).

Banyak faktor yang dapat mempengaruhi tingkat kinerja pegawai dalam suatu organisasi (Thuda et al., 2019).
Salah satu faktor yang memiliki peran krusial dalam menentukan keberhasilan pelaksanaan tugas organisasi
adalah kompetensi yang dimiliki oleh pegawai. Kompetensi tidak hanya dipahami sebagai kemampuan teknis
semata, tetapi juga mencakup seperangkat karakteristik mendasar yang melekat pada individu, seperti
pengetahuan, keterampilan, sikap, serta nilai-nilai yang membentuk perilaku kerja. Dengan adanya kompetensi
yang memadai, seorang pegawai akan lebih mampu memahami tuntutan pekerjaan, menyelesaikan tugas secara
tepat, serta menyesuaikan diri dengan berbagai kondisi kerja yang dinamis. Dalam perspektif manajemen sumber
daya manusia, kompetensi sering dipandang sebagai kombinasi antara kemampuan intelektual dan kemampuan
praktis yang memungkinkan seseorang bekerja secara efektif dan efisien. Hal ini berarti bahwa pegawai yang
kompeten tidak hanya mampu menjalankan tugas sesuai prosedur, tetapi juga memiliki kemampuan analisis,
pemecahan masalah, serta pengambilan keputusan yang tepat. Oleh karena itu, kompetensi menjadi salah satu
indikator penting dalam meningkatkan kinerja individu maupun kinerja organisasi secara keseluruhan, karena
semakin tinggi tingkat kompetensi pegawai, maka semakin besar pula peluang tercapainya tujuan organisasi
secara optimal (Emmanuel & Nwuzor, 2021). Kompetensi mencakup berbagai aspek seperti pengetahuan,
keterampilan, kemampuan, serta sikap kerja yang mendukung pelaksanaan tugas secara profesional. Pegawai yang
memiliki kompetensi yang baik akan lebih mudah menyesuaikan diri dengan tuntutan pekerjaan, mampu
menyelesaikan pekerjaan dengan lebih cepat dan tepat, serta dapat memberikan kontribusi yang lebih besar
terhadap organisasi (Ainanur & Tirtayasa, 2018).

Selain kompetensi yang dimiliki individu, faktor lain yang tidak kalah penting dalam menentukan tinggi
rendahnya kinerja pegawai adalah disiplin kerja. Disiplin kerja dapat dipahami sebagai suatu sikap, kesadaran,
dan kemauan pegawai untuk menaati seluruh peraturan, norma, serta standar operasional yang telah ditetapkan
oleh organisasi dalam rangka mendukung tercapainya tujuan kerja secara efektif dan efisien (Saleh, 2022). Dalam
perspektif manajemen sumber daya manusia, disiplin tidak hanya berkaitan dengan kepatuhan terhadap aturan
formal seperti jam kerja, prosedur kerja, dan tata tertib, tetapi juga mencerminkan tanggung jawab, komitmen,
serta integritas individu dalam melaksanakan tugas yang diberikan. Pegawai yang memiliki tingkat disiplin tinggi
cenderung mampu bekerja secara lebih terarah, konsisten, dan produktif karena mereka memahami konsekuensi
dari setiap tindakan yang dilakukan dalam lingkungan kerja (Farisi et al., 2020). Sebaliknya, rendahnya disiplin
kerja dapat berdampak pada penurunan kualitas hasil kerja, keterlambatan penyelesaian tugas, serta terganggunya
efektivitas organisasi secara keseluruhan. Dengan demikian, disiplin kerja menjadi salah satu variabel penting
yang berkontribusi dalam meningkatkan kinerja pegawai secara berkelanjutan dalam suatu organisasi (Farisi et
al., 2020).Disiplin kerja pada dasarnya dapat dipahami sebagai suatu bentuk kesadaran internal sekaligus sikap
tanggung jawab individu pegawai dalam melaksanakan setiap tugas yang diembannya secara konsisten, terarah,
dan sesuai dengan ketentuan serta standar operasional yang telah ditetapkan organisasi. Dalam perspektif
manajemen sumber daya manusia, disiplin tidak hanya dipandang sebagai kepatuhan terhadap aturan formal,
tetapi juga sebagai wujud kontrol diri (self-control) yang mencerminkan profesionalisme dan integritas kerja
seseorang dalam lingkungan organisasi. Pegawai yang memiliki tingkat disiplin kerja yang tinggi umumnya akan
memperlihatkan perilaku kerja yang tertib, mampu menaati peraturan yang berlaku, menghargai waktu kerja, serta
menunjukkan loyalitas dan komitmen yang kuat terhadap pencapaian tujuan organisasi. Selain itu, disiplin kerja
juga berkaitan erat dengan pembentukan budaya kerja yang positif, di mana setiap individu terdorong untuk
bekerja sesuai prosedur, menghindari penyimpangan, dan menjaga kualitas hasil kerja. Dengan adanya penerapan
disiplin kerja yang baik dan konsisten, maka seluruh proses pelaksanaan tugas dalam organisasi dapat berjalan
lebih sistematis, efisien, serta mendukung peningkatan kinerja secara keseluruhan. (Farisi et al., 2020).
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Dalam konteks organisasi pemerintahan, peningkatan kinerja pegawai merupakan aspek yang sangat penting
dan menjadi tuntutan utama dalam upaya mewujudkan tata kelola pemerintahan yang baik (good governance).
Hal ini didasarkan pada pemahaman bahwa kinerja aparatur negara tidak hanya berpengaruh terhadap efektivitas
pelaksanaan tugas administratif, tetapi juga menentukan kualitas pelayanan publik yang diberikan kepada
masyarakat. Semakin tinggi kinerja pegawai, maka semakin optimal pula pencapaian tujuan organisasi pemerintah
dalam hal akuntabilitas, transparansi, serta responsivitas terhadap kebutuhan publik, yang pada akhirnya menjadi
indikator utama keberhasilan penerapan prinsip-prinsip good governance. Instansi pemerintah dituntut untuk
mampu memberikan pelayanan yang berkualitas, transparan, dan akuntabel kepada masyarakat. Oleh karena itu,
setiap instansi pemerintah perlu memperhatikan berbagai faktor yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai,
termasuk kompetensi dan disiplin kerja. Kedua faktor tersebut memiliki peran yang sangat penting dalam
menciptakan aparatur yang profesional, bertanggung jawab, serta mampu memberikan pelayanan publik yang
optimal (Prasetyo et al., 2022).

Dinas Pendidikan merupakan salah satu instansi pemerintah daerah yang memiliki peran strategis dalam
mengelola dan mengembangkan sektor pendidikan di wilayahnya. Keberhasilan pelaksanaan program-program
pendidikan sangat dipengaruhi oleh kinerja pegawai yang ada di dalam organisasi tersebut. Pegawai yang
memiliki kompetensi yang memadai serta disiplin kerja yang tinggi akan mampu menjalankan berbagai tugas
administratif maupun teknis secara efektif sehingga program dan kebijakan pendidikan dapat dilaksanakan dengan
baik. Sebaliknya, apabila kompetensi dan disiplin kerja pegawai belum optimal, maka hal tersebut dapat
berdampak pada rendahnya efektivitas pelaksanaan program kerja dan pencapaian tujuan organisasi (Kasman et
al., 2025).

Dalam praktiknya, masih terdapat berbagai permasalahan yang berkaitan dengan kinerja pegawai di instansi
pemerintahan, seperti adanya perbedaan tingkat kompetensi antarpegawai, kurangnya pemanfaatan kemampuan
yang dimiliki pegawai secara maksimal, serta tingkat kedisiplinan kerja yang belum sepenuhnya optimal. Kondisi
tersebut dapat mempengaruhi kualitas pelaksanaan pekerjaan serta pencapaian target kerja yang telah ditetapkan
oleh organisasi. Oleh karena itu, diperlukan upaya yang sistematis untuk memahami faktor-faktor yang
mempengaruhi kinerja pegawai sehingga organisasi dapat merumuskan kebijakan yang tepat dalam meningkatkan
kualitas sumber daya manusia yang dimilikinya.

Berdasarkan penjabaran tersebut, kajian mengenai pengaruh kompetensi dan disiplin kerja terhadap kinerja
pegawai menjadi suatu hal yang sangat relevan untuk dilakukan, khususnya pada instansi pemerintah seperti Dinas
Pendidikan. Dalam perspektif manajemen sumber daya manusia, kompetensi dipahami sebagai seperangkat
pengetahuan, keterampilan, kemampuan, serta sikap kerja yang dimiliki individu dan tercermin dalam
pelaksanaan tugasnya. Sementara itu, disiplin kerja berkaitan dengan tingkat kepatuhan pegawai terhadap aturan,
prosedur, serta tanggung jawab yang telah ditetapkan organisasi. Kedua aspek tersebut secara teoritis memiliki
peran penting dalam menentukan efektivitas dan produktivitas kerja pegawai, yang pada akhirnya akan berdampak
pada pencapaian tujuan organisasi. Penelitian ini diharapkan mampu memberikan gambaran yang lebih
komprehensif mengenai keterkaitan antara kompetensi, disiplin kerja, dan kinerja pegawai dalam konteks
organisasi sektor publik. Selain itu, hasil kajian ini juga diharapkan dapat memperkaya literatur dalam bidang
manajemen sumber daya manusia, terutama yang berfokus pada peningkatan kualitas aparatur pemerintah. Dari
sisi praktis, temuan penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan evaluasi dan pertimbangan bagi pimpinan
instansi dalam merumuskan kebijakan strategis, khususnya yang berkaitan dengan pengembangan kompetensi
melalui pelatihan, pendidikan, serta peningkatan kapasitas pegawai, sekaligus penguatan budaya disiplin kerja.
Dengan demikian, peningkatan kedua aspek tersebut diharapkan mampu mendorong optimalisasi kinerja
organisasi secara menyeluruh dan berkelanjutan.

Kompetensi

Kompetensi merupakan salah satu aspek penting dalam pengelolaan sumber daya manusia karena berkaitan
langsung dengan kemampuan individu dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab pekerjaan secara efektif.
Secara umum, kompetensi dapat dipahami sebagai seperangkat kemampuan yang meliputi pengetahuan,
keterampilan, sikap, serta karakteristik pribadi yang dimiliki seseorang sehingga mampu melaksanakan pekerjaan
sesuai dengan tuntutan jabatan. Soares et al., (2019) menjelaskan bahwa kompetensi merupakan karakteristik
dasar yang melekat pada individu yang memiliki hubungan sebab akibat dengan efektivitas kinerja dalam suatu
pekerjaan atau situasi tertentu. Pandangan tersebut menunjukkan bahwa kompetensi bukan hanya berkaitan
dengan kemampuan teknis, tetapi juga mencerminkan pola perilaku yang relatif konsisten dalam berbagai kondisi
kerja. Gouveia & Varajao (2019), mengemukakan bahwa kompetensi terdiri atas kombinasi pengetahuan,
keterampilan, serta atribut personal yang membedakan individu dengan kinerja tinggi dari individu dengan kinerja
yang lebih rendah. Selanjutnya Spencer yang dikutip oleh Hakim, (2015), menyatakan bahwa kompetensi
merupakan karakteristik mendasar individu yang berkaitan langsung dengan pencapaian kinerja yang efektif
maupun unggul dalam suatu pekerjaan. Sementara itu, Zubaidi ef al., (2019) Kompetensi pada dasarnya tidak
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hanya dipahami sebagai kemampuan teknis semata, tetapi merupakan suatu konsep yang lebih luas yang
mencakup pengetahuan, keterampilan, nilai, sikap, serta pola pikir yang membentuk cara seseorang dalam
bertindak dan menyelesaikan tugas pekerjaannya. Kompetensi mencerminkan integrasi antara aspek kognitif,
afektif, dan perilaku yang secara keseluruhan memengaruhi kualitas kinerja individu dalam organisasi. Dalam
konteks aparatur sipil negara, kompetensi menjadi dasar penting dalam menentukan efektivitas pelaksanaan tugas,
karena tidak hanya menckankan pada apa yang diketahui dan dikuasai, tetapi juga bagaimana sikap dan cara
berpikir pegawai dalam menjalankan tanggung jawabnya. Berdasarkan Peraturan Kepala Badan Kepegawaian
Negara Nomor 8 Tahun 2013, kompetensi teknis dijelaskan sebagai kemampuan kerja yang mencakup
pengetahuan, keterampilan, serta sikap kerja yang diperlukan pegawai dalam melaksanakan tugas jabatan secara
optimal dan profesional. Dengan demikian, kompetensi dapat disimpulkan sebagai kemampuan menyeluruh yang
dimiliki individu yang meliputi pengetahuan, keterampilan, sikap, dan karakteristik pribadi yang saling
terintegrasi. Keseluruhan aspek tersebut memungkinkan seseorang untuk bekerja secara efektif, produktif, dan
pada akhirnya memberikan kontribusi yang signifikan terhadap peningkatan kinerja serta pencapaian tujuan
organisasi.

Indikator kompetensi digunakan untuk mengetahui tingkat kemampuan individu dalam melaksanakan
pekerjaan sesuai dengan tuntutan jabatan yang diemban. Berdasarkan Peraturan Kepala Badan Kepegawaian
Negara Nomor 8 Tahun 2013, kompetensi teknis pegawai terdiri dari beberapa unsur penting yang meliputi
pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja. Pengetahuan merupakan pemahaman yang dimiliki pegawai
mengenai berbagai konsep, informasi, serta prosedur yang berkaitan dengan pekerjaannya yang diperoleh melalui
pendidikan, pelatihan, maupun pengalaman kerja (Rensi, 2019). Keterampilan berkaitan dengan kemampuan
praktis yang dimiliki individu dalam melaksanakan tugas secara efektif, seperti keterampilan menyelesaikan tugas
individu, kemampuan mengelola berbagai pekerjaan dalam satu jabatan, kemampuan menghadapi permasalahan
yang muncul dalam pekerjaan, serta kemampuan menyesuaikan diri dengan lingkungan kerja yang berbeda. Selain
itu, sikap kerja mencerminkan perilaku, minat, serta komitmen individu terhadap pekerjaannya, termasuk
kedisiplinan, tanggung jawab, serta kemampuan untuk beradaptasi dengan lingkungan kerja. Ketiga unsur tersebut
saling berkaitan dan menjadi dasar penting dalam menilai kompetensi seseorang dalam melaksanakan tugas dan
tanggung jawabnya. Oleh karena itu, indikator kompetensi dalam penelitian ini meliputi pengetahuan,
keterampilan, dan sikap kerja yang dimiliki pegawai dalam melaksanakan tugas secara efektif sehingga dapat
mendukung peningkatan kinerja organisasi (Mulyani, 2017).

Disiplin Kerja
Disiplin kerja dapat dipahami sebagai salah satu aspek fundamental dalam pengelolaan sumber daya
manusia yang berperan penting dalam menentukan efektivitas pelaksanaan tugas organisasi. Secara konseptual,
disiplin tidak hanya berkaitan dengan kepatuhan pegawai terhadap peraturan formal yang ditetapkan, tetapi juga
mencakup sikap mental, kesadaran, serta tanggung jawab individu dalam menjalankan setiap pekerjaan sesuai
dengan standar dan prosedur yang berlaku. Dengan kata lain, disiplin kerja mencerminkan tingkat internalisasi
nilai-nilai organisasi yang diwujudkan dalam perilaku kerja sehari-hari. Disiplin kerja juga menjadi indikator
penting dalam menciptakan keteraturan, konsistensi, dan efisiensi kerja di lingkungan organisasi. Pegawai yang
menmiliki tingkat disiplin tinggi akan cenderung mampu mengelola waktu dengan baik, mematuhi norma dan etika
kerja, serta menjalankan tugas secara tepat sesuai arahan yang telah ditetapkan. Hal ini sejalan dengan teori
manajemen sumber daya manusia yang menekankan bahwa kedisiplinan merupakan faktor pengendali perilaku
kerja yang dapat meningkatkan produktivitas sekaligus meminimalkan terjadinya penyimpangan dalam
pelaksanaan tugas organisasi. Saleh (2022), menyatakan bahwa disiplin merupakan sikap kesediaan dan
kesanggupan seseorang untuk menaati seluruh peraturan serta norma yang berlaku dalam organisasi. Ekhsan,
(2019), juga menjelaskan bahwa disiplin kerja merupakan kesadaran dan kemauan seseorang untuk mematuhi
semua peraturan organisasi serta norma sosial yang berlaku. Sementara itu, Rivai (2021) menjelaskan bahwa
disiplin kerja merupakan alat yang digunakan oleh pimpinan untuk mengarahkan serta mengendalikan perilaku
pegawai agar sesuai dengan kebijakan organisasi. Rachman (2023), Disiplin kerja pada dasarnya merupakan
bagian penting dari fungsi manajemen sumber daya manusia yang berperan dalam mengarahkan perilaku pegawai
agar tetap sesuai dengan standar, aturan, dan ketentuan yang berlaku dalam organisasi. Disiplin tidak hanya
dipahami sebagai kepatuhan terhadap peraturan formal, tetapi juga sebagai bentuk upaya manajerial yang
terstruktur dalam membentuk kesadaran individu untuk melaksanakan pekerjaan sesuai standar operasional yang
telah ditetapkan. Dalam perspektif teori organisasi, disiplin berfungsi sebagai mekanisme pengendalian internal
yang bertujuan untuk menciptakan keteraturan, konsistensi, serta efektivitas dalam pelaksanaan tugas sehingga
aktivitas organisasi dapat berjalan secara optimal.
Penerapan disiplin kerja yang baik akan memberikan dampak positif terhadap terciptanya lingkungan kerja
yang tertib dan kondusif, sekaligus meningkatkan rasa tanggung jawab pegawai terhadap tugas yang diemban.
Hal ini tidak hanya berkontribusi pada peningkatan kinerja individu, tetapi juga memperkuat efektivitas kerja
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secara kolektif dalam mencapai tujuan organisasi. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja
merupakan sikap, perilaku, dan kesadaran pegawai untuk menaati peraturan serta melaksanakan tugas secara
bertanggung jawab, yang pada akhirnya menjadi faktor penting dalam mendukung tercapainya tujuan organisasi
secara efektif dan efisien (Jabbar & Alam, 2023).

Indikator disiplin kerja digunakan untuk mengukur tingkat kepatuhan pegawai terhadap berbagai peraturan
yang berlaku dalam organisasi. Menurut Farisi ef al., (2020) terdapat beberapa indikator yang dapat digunakan
untuk menilai disiplin kerja pegawai. Pertama, ketaatan terhadap peraturan waktu yang mencerminkan
kedisiplinan pegawai dalam mematuhi jadwal kerja, seperti ketepatan waktu datang ke tempat kerja, penggunaan
waktu istirahat, serta waktu pulang kerja sesuai dengan ketentuan yang berlaku. Kedua, ketaatan terhadap
peraturan organisasi yang berkaitan dengan kepatuhan pegawai terhadap berbagai tata tertib dan prosedur yang
telah ditetapkan oleh organisasi, termasuk aturan mengenai tata cara berpakaian, etika kerja, serta pelaksanaan
tugas. Ketiga, ketaatan terhadap aturan perilaku dalam pekerjaan yang menunjukkan bagaimana pegawai
melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan serta menjaga sikap profesional dalam
lingkungan kerja. Keempat, ketaatan terhadap peraturan lain yang berlaku di organisasi yang mencakup berbagai
ketentuan yang mengatur perilaku pegawai dalam menjalankan pekerjaannya. Dengan memperhatikan indikator-
indikator tersebut, organisasi dapat menilai sejauh mana tingkat kedisiplinan pegawai dalam melaksanakan
tugasnya serta sejauh mana kepatuhan mereka terhadap aturan yang berlaku dalam lingkungan kerja (Siswanto,
2019).

Kinerja Pegawai

Kinerja pegawai dapat dipahami sebagai tingkat keberhasilan individu dalam menyelesaikan tugas serta
tanggung jawab yang telah ditetapkan oleh organisasi sesuai dengan standar kerja yang berlaku. Kinerja tidak
hanya diukur dari hasil akhir pekerjaan, tetapi juga mencakup proses pelaksanaan kerja, ketepatan waktu, kualitas
hasil, serta kemampuan pegawai dalam memanfaatkan sumber daya yang tersedia secara efektif dan efisien.
Dalam perspektif manajemen sumber daya manusia, kinerja pegawai merupakan cerminan dari kontribusi nyata
individu terhadap pencapaian tujuan organisasi. Semakin baik kinerja yang ditunjukkan oleh pegawai, maka
semakin besar pula peluang organisasi untuk mencapai target yang telah direncanakan. Oleh karena itu, kinerja
menjadi salah satu aspek fundamental dalam penilaian efektivitas organisasi. Kinerja pegawai juga dipengaruhi
oleh berbagai faktor seperti kemampuan, motivasi, lingkungan kerja, kepemimpinan, serta sistem penghargaan
yang diterapkan organisasi. Faktor-faktor tersebut saling berinteraksi dalam menentukan tinggi rendahnya
produktivitas kerja individu. Dengan demikian, kinerja pegawai tidak hanya bersifat individual, tetapi juga
merupakan hasil dari sistem organisasi yang mendukung terciptanya kinerja optimal. Hasanah & Kristiawan,
(2019), menyatakan bahwa kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai oleh seorang pegawai baik dari segi
kualitas maupun kuantitas dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. Yanuari
(2019), menjelaskan bahwa kinerja seseorang dipengaruhi oleh kemampuan dan motivasi dalam melaksanakan
pekerjaan sehingga pelaksanaan pekerjaan merupakan hasil interaksi antara kedua faktor tersebut. Ainanur &
Tirtayasa (2018), Kinerja pada dasarnya dapat dipahami sebagai capaian hasil kerja yang diperoleh individu
maupun kelompok dalam suatu organisasi berdasarkan wewenang dan tanggung jawab yang telah diberikan.
Konsep ini menekankan bahwa setiap pegawai memiliki peran yang jelas dalam struktur organisasi, sehingga hasil
kerja yang dihasilkan tidak hanya diukur dari aspek kuantitas, tetapi juga kualitas, ketepatan waktu, serta
kesesuaian dengan standar operasional yang berlaku. Dalam pelaksanaannya, kinerja juga harus senantiasa
berlandaskan pada norma hukum, nilai moral, serta etika kerja yang menjadi pedoman dalam organisasi, schingga
setiap aktivitas kerja tidak hanya berorientasi pada hasil, tetapi juga pada proses yang benar dan dapat
dipertanggungjawabkan. Kinerja dapat dimaknai sebagai tingkat keberhasilan seseorang dalam menyelesaikan
tugas dan tanggung jawabnya dalam kurun waktu tertentu yang telah ditetapkan. Keberhasilan tersebut
mencerminkan kemampuan individu dalam mengoptimalkan kompetensi, sumber daya, serta prosedur kerja yang
ada untuk mencapai target yang telah ditentukan organisasi. Dengan demikian, kinerja pegawai dapat diartikan
sebagai output kerja yang dihasilkan oleh pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan standar yang
telah ditetapkan oleh organisasi, yang bertujuan untuk mendukung tercapainya tujuan organisasi secara efektif,
efisien, dan berkelanjutan. Pendekatan ini menunjukkan bahwa kinerja tidak hanya bersifat individual, tetapi juga
memiliki kontribusi strategis terhadap pencapaian tujuan organisasi secara keseluruhan (Yety et al., 2024).

Indikator kinerja pegawai pada dasarnya merupakan seperangkat ukuran atau parameter yang digunakan
organisasi untuk mengevaluasi tingkat keberhasilan individu dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang
telah ditetapkan. Dalam perspektif manajemen sumber daya manusia, indikator ini tidak hanya berfungsi sebagai
alat ukur hasil kerja, tetapi juga sebagai instrumen untuk menilai proses, kualitas, serta konsistensi perilaku kerja
pegawai dalam mencapai tujuan organisasi. Konsep kinerja pegawai dapat dipahami sebagai hasil akumulatif dari
kemampuan, keterampilan, motivasi, serta dukungan lingkungan kerja yang saling berinteraksi dalam pelaksanaan
pekerjaan. Oleh karena itu, indikator kinerja tidak hanya menilai aspek kuantitatif seperti target yang tercapai,
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tetapi juga mencakup aspek kualitatif seperti ketepatan waktu, ketelitian, tanggung jawab, dan inisiatif kerja.
Dengan demikian, indikator kinerja menjadi dasar penting bagi organisasi dalam mengukur efektivitas kerja
pegawai sekaligus sebagai bahan evaluasi untuk peningkatan produktivitas dan pengembangan kompetensi di
masa mendatang. Menurut Barusman et al., (2019) terdapat beberapa indikator yang dapat digunakan untuk
menilai kinerja pegawai. Pertama, ketaatan yang mencerminkan kemampuan pegawai dalam mematuhi peraturan
dan ketentuan yang berlaku dalam organisasi. Kedua, prestasi kerja yang menunjukkan hasil kerja yang dicapai
pegawai dalam melaksanakan tugas yang diberikan sesuai dengan kemampuan dan pengalaman yang dimiliki.
Ketiga, loyalitas yang menggambarkan kesetiaan pegawai terhadap organisasi serta kesediaan untuk menjaga
kepentingan organisasi. Keempat, tanggung jawab yang menunjukkan kesanggupan pegawai dalam
menyelesaikan pekerjaan dengan baik serta kesediaan menanggung risiko dari keputusan yang diambil. Kelima,
kejujuran yang mencerminkan integritas pegawai dalam menjalankan tugas tanpa menyalahgunakan wewenang
yang dimiliki. Keenam, kerja sama yang menunjukkan kemampuan pegawai untuk bekerja bersama dengan orang
lain dalam menyelesaikan pekerjaan secara efektif. Ketujuh, prakarsa yang berkaitan dengan kemampuan pegawai
dalam mengambil inisiatif serta membuat keputusan yang berkaitan dengan pelaksanaan pekerjaan. Dengan
menggunakan indikator-indikator tersebut, organisasi dapat menilai tingkat keberhasilan pegawai dalam
melaksanakan tugas serta kontribusinya terhadap pencapaian tujuan organisasi.

Kerangka Pikir

H1

Kompetensi (X1)

a. Pengetahuan kerja

b. Keterampilan kerja (Peraturan
kepala Badan Kepegawaian Kinerja Pegawai (Y)
Negara Nomor 8 Tahun 2013)
a. Aspek Kuantitas
b. Aspek Kualitas
c. Aspek Waktu
Disiplin Kerja (X2) 0 d. Aspek Biaya
(Peraturan Pemerintah
c. Taat terhadap aturan waktu Nomor 30 Tahun 2019)
d. Taat terhadap peraturan
e. Taat terhadap aturan perilaku —
dalam pekerjaan
f.  Taat terhadap peraturan lainnya
(Farisi et al., 2020) H2

Gambar 1. Kerangka Pemikiran

Metodologi Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode deskriptif yang bertujuan untuk menganalisis
hubungan antara kompetensi dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pendidikan Kabupaten
Tulang Bawang. Pendekatan kuantitatif digunakan untuk mengukur variabel penelitian secara objektif melalui
data berbentuk angka yang kemudian dianalisis menggunakan teknik statistik, sehingga menghasilkan kesimpulan
yang bersifat empiris dan dapat diuji secara ilmiah. Sementara itu, metode deskriptif digunakan untuk memberikan
gambaran secara sistematis mengenai kondisi aktual setiap variabel berdasarkan fakta yang ditemukan di lapangan
tanpa adanya manipulasi data, sehingga mampu menjelaskan fenomena penelitian secara lebih komprehensif.

Dalam perspektif teori, kompetensi dipahami sebagai seperangkat kemampuan yang mencakup pengetahuan,
keterampilan, serta sikap yang dimiliki pegawai dalam melaksanakan tugas secara efektif, sedangkan disiplin
kerja menggambarkan tingkat kepatuhan pegawai terhadap aturan, norma, dan tanggung jawab yang berlaku
dalam organisasi, yang secara teoritis berperan penting dalam meningkatkan kualitas kinerja. Pengumpulan data
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dalam penelitian ini dilakukan melalui metode survei dengan instrumen utama berupa kuesioner yang disusun
berdasarkan indikator variabel penelitian, sehingga data yang diperoleh dapat diukur secara sistematis dan
dianalisis untuk mengetahui hubungan antarvariabel secara lebih mendalam dan terstruktur (Dhall, 2019). Melalui
pendekatan ini diharapkan dapat diperoleh gambaran yang objektif mengenai kondisi kompetensi, disiplin kerja,
serta kinerja pegawai pada instansi yang diteliti. Variabel yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari variabel
independen dan variabel dependen. Variabel independen meliputi kompetensi (X1) dan disiplin kerja (X2),
sedangkan kinerja pegawai (Y) merupakan variabel dependen yang dipengaruhi oleh kedua variabel tersebut.
Kompetensi dipahami sebagai karakteristik individu yang meliputi pengetahuan, keterampilan, serta sikap kerja
yang mendukung keberhasilan dalam melaksanakan tugas. Disiplin kerja berkaitan dengan tingkat kepatuhan
pegawai terhadap peraturan organisasi, termasuk ketepatan waktu, kepatuhan terhadap aturan kerja, serta perilaku
kerja yang sesuai dengan ketentuan organisasi. Sementara itu, kinerja pegawai diartikan sebagai hasil kerja yang
dicapai pegawai sesuai dengan tugas dan tanggung jawab yang diberikan dalam organisasi. Populasi dalam
penelitian ini adalah seluruh pegawai yang bekerja di Dinas Pendidikan Kabupaten Tulang Bawang yang
berjumlah 63 orang, tidak termasuk peneliti. Mengingat jumlah populasi yang relatif kecil, maka penelitian ini
menggunakan metode sensus, yaitu seluruh anggota populasi dijadikan responden penelitian. Dengan
menggunakan metode sensus, data yang diperoleh diharapkan mampu memberikan gambaran yang lebih akurat
mengenai kondisi sebenarnya dari objek penelitian.

Pengumpulan data dalam penelitian ini dilaksanakan dengan menggunakan dua pendekatan utama, yaitu
studi pustaka dan penelitian lapangan. Studi pustaka dilakukan sebagai upaya memperoleh landasan teoritis yang
kuat dengan cara mengkaji berbagai sumber ilmiah seperti buku, jurnal, artikel penelitian, serta hasil penelitian
terdahulu yang relevan dengan topik kompetensi, disiplin kerja, dan kinerja pegawai. Melalui kegiatan ini, peneliti
dapat memahami konsep-konsep dasar, membandingkan temuan penelitian sebelumnya, serta membangun
kerangka pemikiran yang sistematis sebagai dasar analisis penelitian. Penelitian lapangan dilakukan untuk
memperoleh data empiris secara langsung dari objek penelitian. Teknik yang digunakan meliputi observasi, yaitu
pengamatan langsung terhadap fenomena di lokasi penelitian; wawancara untuk menggali informasi mendalam
dari responden atau informan; dokumentasi guna memperoleh data pendukung dari arsip atau catatan yang
tersedia; serta penyebaran kuesioner kepada responden sebagai instrumen utama pengumpulan data kuantitatif.
Kuesioner disusun dengan menggunakan skala Likert lima tingkat penilaian, mulai dari sangat tidak setuju hingga
sangat setuju. Penggunaan skala ini bertujuan untuk mengukur sikap, persepsi, dan penilaian responden terhadap
pernyataan yang berkaitan dengan variabel penelitian, sehingga data yang diperoleh dapat diubah menjadi data
numerik dan dianalisis secara statistik untuk mendukung kesimpulan penelitian secara objektif dan terukur.

Sebelum dilakukan analisis data lebih lanjut, instrumen penelitian terlebih dahulu melewati tahapan
pengujian kualitas alat ukur melalui uji validitas dan uji reliabilitas. Hal ini dilakukan untuk memastikan bahwa
setiap item pernyataan dalam kuesioner benar-benar mampu mengukur variabel penelitian secara tepat, akurat,
dan konsisten. Uji validitas dilakukan dengan membandingkan nilai r-hitung dengan r-tabel, di mana suatu item
dinyatakan valid apabila r-hitung lebih besar daripada r-tabel pada tingkat signifikansi tertentu, sehingga item
tersebut dianggap mampu merepresentasikan konstruk yang diukur secara tepat. Sementara itu, uji reliabilitas
digunakan untuk melihat tingkat konsistensi internal instrumen dengan menggunakan koefisien Cronbach’s
Alpha, di mana instrumen dinyatakan reliabel apabila nilai alpha lebih dari 0,60, yang menunjukkan bahwa
jawaban responden terhadap setiap item memiliki tingkat konsistensi yang baik. Setelah instrumen dinyatakan
valid dan reliabel, analisis data dilanjutkan dengan menggunakan pendekatan deskriptif dan kuantitatif. Analisis
deskriptif digunakan untuk menggambarkan karakteristik responden serta kondisi masing-masing variabel
penelitian secara umum, sehingga memberikan pemahaman awal terhadap data yang diperoleh di lapangan.
Selanjutnya, analisis kuantitatif dilakukan untuk menguji pengaruh kompetensi dan disiplin kerja terhadap kinerja
pegawai melalui teknik analisis statistik yang sesuai. Melalui pengujian ini diharapkan dapat diketahui secara
empiris besarnya kontribusi kompetensi dan disiplin kerja dalam meningkatkan kinerja pegawai pada Dinas
Pendidikan Kabupaten Tulang Bawang, sehingga hasil penelitian dapat menjadi dasar pertimbangan dalam
pengambilan keputusan dan perbaikan kebijakan manajemen sumber daya manusia.

Hasil dan Pembahasan
Uji Validitas

Tabel 1. Hasil Uji Validitas Pernyataan Kompetensi (X1)

Item Pernyataan Thitung Ttabel Kondisi Simpulan
Pernyataan_1 0,552 0,361 Thitung > Ttabel Valid
Pernyataan 2 0,800 0,361 Thitung > Ttabel Valid
Pernyataan_3 0,800 0,361 Thitung > Ttabel Valid
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Pernyataan 4 0,547 0,361 Thitung > Ttabel Valid
Pernyataan 5 0,561 0,361 Thitung > Ttabel Valid
Pernyataan 6 0,590 0,361 Thitung > Ttabel Valid
Pernyataan 7 0,782 0,361 Thitung > Ttabel Valid
Pernyataan 8 0,699 0,361 Thitung > Ttabel Valid
Pernyataan 9 0,399 0,361 Thitung > Ttabel Valid
Pernyataan 10 0,514 0,361 Thitung > Ttabel Valid

Sumber: Data Diolah, 2024.
Berdasarkan tabel diatas, nilai Corrected Item—Total Correlation pada setiap butir pernyataan lebih besar

dari 0,361, sehingga seluruh pernyataan yang diuji dinyatakan valid dan layak digunakan untuk mengukur variabel
penelitian.

Tabel 2. Hasil Uji Validitas Pernyataan Disiplin Kerja (X2)

Item Pernyataan Thitung Ttabel Kondisi Simpulan
Pernyataan 1 0,691 0,361 Thitung > Tiabel Valid
Pernyataan 2 0,732 0,361 Thitung > Tiabel Valid
Pernyataan 3 0,720 0,361 Thitung > Tiabel Valid
Pernyataan 4 0,364 0,361 Thitung > Tiabel Valid
Pernyataan 5 0,762 0,361 Thitung > Tiabel Valid
Pernyataan 6 0,626 0,361 Thitung > Ttabel Valid
Pernyataan 7 0,598 0,361 Thitung > Ttabel Valid
Pernyataan 8 0,732 0,361 Thitung > Ttabel Valid
Pernyataan 9 0,762 0,361 Thitung > Ttabel Valid
Pernyataan 10 0,598 0,361 Thitung > Ttabel Valid

Sumber: Data Diolah, 2024.
Berdasarkan Tabel diatas, nilai Corrected Item—Total Correlation pada setiap butir pernyataan lebih besar
dari 0,361, sehingga seluruh pernyataan yang diuji dinyatakan valid dan layak digunakan untuk mengukur variabel

penelitian.

Tabel 3. Hasil Uji Validitas Pernyataan Kinerja Pegawai (Y)

Item Pernyataan Fhitung Feabel Kondisi Simpulan
Pernyataan 1 0,706 0,361 Thitung > Ttabel Valid
Pernyataan 2 0,631 0,361 Thitung > Ttabel Valid
Pernyataan 3 0,666 0,361 Thitung > Ttabel Valid
Pernyataan 4 0,706 0,361 Thitung > Ttabel Valid
Pernyataan 5 0,596 0,361 Thitung > Ttabel Valid
Pernyataan 6 0,482 0,361 Thitung > Ttabel Valid
Pernyataan_7 0,631 0,361 Thitung > Ttabel Valid
Pernyataan_8 0,666 0,361 Thitung > Ttabel Valid
Pernyataan 9 0,706 0,361 Thitung > Ttabel Valid
Pernyataan 10 0,387 0,361 Thitung > Ttabel Valid

Sumber: Data Diolah, 2024.

Berdasarkan tabel di atas, terlihat bahwa nilai Corrected-Item Total Correlation untuk setiap pernyataan
ternyata lebih besar dari 0,361. Dengan demikian disimpulkan bahwa pernyataan yang diujicobakan memiliki
validitas.
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Uji Reliabilitas
Tabel 4. Hasil Uji Reliabilitas Variabel Kompetensi
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
.880 10

Sumber: Data Diolah, 2024.

Hasil Cronbach’s Alpha sebesar 0,880 > 0,60, sechingga pernyataan dalam kuesioner kompetensi bisa
dikatakan reliabel.

Tabel 5. Hasil Uji Reliabilitas Variabel Disiplin Kerja
Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items
.865 10

Sumber: Data Diolah, 2024.

Hasil Cronbach’s Alpha sebesar 0,865 > 0,60, sehingga pernyataan dalam kuesioner disiplin kerja bisa
dikatakan reliabel.

Tabel 6. Hasil Uji Reliabilitas Variabel Kinerja Pegawai (Y)
Reliability Statistics

Cronbach's Alpha N of Items
.873 10

Sumber: Data Diolah, 2024.

Hasil Cronbach’s Alpha sebesar 0,873 > 0,60, sehingga pernyataan dalam kuesioner kinerja pegawai bisa
dikatakan reliabel.

Analisis Linier Berganda

Tabel 7. Hasil Uji Analisis Linier Berganda

Coefficients?
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1.641 3.395 483 .631
kompetensi 392 .083 416 4.705 .000
disiplin_kerja 552 .096 511 5.774 .000

a. Dependent Variable: Y
Sumber: Data Diolah, 2024.

A

Y =1,641+0,392X,; +0,552X, + et

a. Nilai konstanta sebesar 1,641 menunjukkan bahwa kinerja pegawai tetap berada pada nilai 1,641 apabila
variabel kompetensi dan disiplin kerja tidak mengalami perubahan.

b. Koefisien regresi kompetensi (X1) bernilai positif, yang berarti peningkatan kompetensi akan diikuti oleh
peningkatan kinerja pegawai.
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c. Koefisien regresi disiplin kerja (X2) juga bernilai positif, yang menunjukkan bahwa peningkatan disiplin
kerja akan meningkatkan kinerja pegawai.

d. Nilai koefisien regresi disiplin kerja (X2) lebih besar dibandingkan kompetensi (X1), sehingga disiplin
kerja memiliki pengaruh yang lebih dominan dalam meningkatkan kinerja pegawai.

Koefisien Determinasi
Tabel 8. Hasil Uji Koefisien Determinasi

Model Summary
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate
1 7974 .635 .623 3.025
Sumber: Data Diolah, 2024.

Berdasarkan hasil pengolahan data yang ditunjukkan pada tabel tersebut, diperoleh nilai koefisien
determinasi (R Square) sebesar 0,635 atau 63,5%. Dalam analisis regresi, nilai ini mengindikasikan bahwa
variabel kompetensi dan disiplin kerja secara simultan memiliki kemampuan yang cukup kuat dalam menjelaskan
variasi perubahan kinerja pegawai pada Dinas Pendidikan Kabupaten Tulang Bawang. Secara konseptual,
koefisien determinasi menggambarkan proporsi kontribusi variabel independen dalam menjelaskan variasi
variabel dependen dalam suatu model penelitian. Kontribusi sebesar 63,5% tersebut menunjukkan bahwa
kompetensi yang mencakup pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan kerja pegawai, serta disiplin kerja yang
berkaitan dengan kepatuhan terhadap aturan, ketepatan waktu, dan tanggung jawab kerja, memiliki peran penting
dalam meningkatkan kinerja pegawai. Sementara itu, sisanya sebesar 36,5% dipengaruhi oleh faktor lain di luar
penelitian ini, seperti kompensasi, kepuasan kerja, budaya organisasi, gaya kepemimpinan, dan kondisi
lingkungan kerja, yang secara keseluruhan juga turut menentukan optimalisasi kinerja pegawai dalam suatu
organisasi.

Uji t-statistik (parsial)

Tabel 9. Hasil Uji t-statistik (parsial)

Variabel thitung trabel (N-k-2; a0,05) Kondisi Kesimpulan
. 4,705 thitung > trabel (0,000 | Ho ditolak dan Ha
Kompetensi (sig. 0,000) 2,001 <0,05) diterima
e ) 5,774 thitung > trabel Ho ditolak dan Ha
Disiplin K . 2,001 .
SIPTRCNT 1 (sig. 0,000) (0,000 < 0,05) diterima

Sumber: Data Diolah, 2024

a. Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai thitung sebesar 4,705 lebih besar dibandingkan dengan ttabel
yaitu 2,001 (4,705 > 2,001) serta nilai signifikansi 0,000 yang lebih kecil dari 0,05. Kondisi ini
mengakibatkan Ho ditolak dan H, diterima, sehingga dapat disimpulkan bahwa kompetensi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pendidikan Kabupaten Tulang Bawang. Hal tersebut
mengindikasikan bahwa semakin tinggi kompetensi yang dimiliki pegawai, yang mencakup
pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan kerja, maka akan semakin baik pula kinerja yang dihasilkan.
Temuan ini juga mendukung hasil penelitian sebelumnya oleh Hasrun Afandi Umpusinga, Appin Purisky
Redaputri, dan Vonny Tiara Narundana (2020) yang menunjukkan bahwa kompetensi maupun komitmen
organisasi memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, baik secara parsial maupun simultan.
Dengan demikian, hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini mengenai pengaruh kompetensi terhadap
kinerja pegawai dinyatakan diterima.

b. Hasil pengujian pada variabel disiplin kerja menunjukkan nilai thitung sebesar 5,774 yang juga lebih
besar dari ttabel sebesar 2,001, dengan tingkat signifikansi 0,000 < 0,05. Hal ini berarti Ho ditolak dan
H. diterima, sehingga disiplin kerja terbukti memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai
di Dinas Pendidikan Kabupaten Tulang Bawang. Temuan ini mengindikasikan bahwa peningkatan
kedisiplinan, seperti kepatuhan terhadap aturan, ketepatan waktu, dan tanggung jawab kerja, akan
berkontribusi langsung pada peningkatan kinerja pegawai. Hasil ini sejalan dengan penelitian Robi,
Iskandar Ali Alam, dan Hendri Dunan (2016) yang menegaskan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai, sehingga hipotesis dalam penelitian ini juga dinyatakan terbukti.
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Uji f-statistik (simultan)

Tabel 10. Hasil Uji f-statistik (simultan)

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 955.771 2 477.886 52.220 .0007
1 Residual 549.086 60, 9.151
Total 1504.857, 62

Sumber: Data Diolah, 2024.

Hasil uji simultan menunjukkan bahwa nilai F-hitung sebesar 52,220 lebih tinggi dibandingkan dengan F-
tabel sebesar 3,150, serta didukung oleh nilai signifikansi 0,000 yang lebih kecil dari 0,05. Berdasarkan kriteria
pengambilan keputusan tersebut, maka Ho ditolak dan H, diterima. Hal ini mengindikasikan bahwa kompetensi
dan disiplin kerja secara bersama-sama memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas
Pendidikan Kabupaten Tulang Bawang. Temuan ini menunjukkan bahwa peningkatan pada aspek kompetensi,
seperti penguasaan pengetahuan dan keterampilan kerja, serta disiplin kerja yang mencakup kepatuhan terhadap
aturan dan ketepatan pelaksanaan tugas, akan berdampak positif terhadap peningkatan kinerja pegawai. Dengan
kata lain, semakin baik kedua faktor tersebut diterapkan dalam lingkungan kerja, maka semakin optimal pula
kinerja yang dihasilkan oleh pegawai.

Pembahasan

Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis yang telah dilakukan dalam penelitian ini, ditemukan bahwa
kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pendidikan Kabupaten Tulang Bawang.
Temuan tersebut mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat kompetensi pegawai yang mencakup aspek
pengetahuan, keterampilan, serta sikap kerja, maka akan semakin baik pula kualitas kinerja yang dihasilkan dalam
pelaksanaan tugas dan tanggung jawabnya. Hal ini menunjukkan bahwa kompetensi menjadi salah satu faktor
penting yang memengaruhi efektivitas kerja pegawai dalam organisasi. Pegawai yang memiliki kompetensi yang
baik cenderung lebih mampu memahami pekerjaan secara mendalam, menyelesaikan tugas dengan lebih efektif,
serta lebih adaptif terhadap perubahan dan tuntutan pekerjaan yang dinamis. Kompetensi juga dapat dipandang
sebagai landasan utama dalam pelaksanaan tugas organisasi karena melalui kemampuan yang memadai, pegawai
dapat bekerja secara lebih profesional, produktif, dan bertanggung jawab. Oleh karena itu, upaya pengembangan
kompetensi melalui pendidikan, pelatihan, maupun peningkatan pengalaman kerja menjadi hal yang penting untuk
dilakukan organisasi dalam rangka meningkatkan kualitas sumber daya manusia serta mendukung pencapaian
tujuan organisasi secara optimal.

Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai

Hasil pengujian hipotesis dalam penelitian ini mengindikasikan bahwa disiplin kerja memberikan pengaruh
yang signifikan terhadap kinerja pegawai di Dinas Pendidikan Kabupaten Tulang Bawang. Disiplin kerja dapat
dipahami sebagai bentuk kesadaran serta kemauan pegawai untuk menaati peraturan, mengikuti prosedur kerja,
dan mematuhi norma-norma yang telah ditetapkan dalam organisasi. Dengan tingkat disiplin yang baik, pegawai
cenderung lebih terarah dalam melaksanakan tugas, bekerja secara konsisten, serta mampu menjaga tanggung
jawab sesuai dengan ketentuan yang berlaku. Hal ini pada akhirnya berkontribusi positif terhadap peningkatan
kualitas maupun efektivitas kinerja pegawai dalam mencapai tujuan organisasi. Pegawai yang memiliki tingkat
disiplin yang tinggi cenderung lebih mampu memanfaatkan waktu kerja secara efektif, melaksanakan tugas sesuai
dengan ketentuan yang telah ditetapkan, serta memiliki tanggung jawab yang tinggi dalam menyelesaikan
pekerjaan. Kondisi tersebut secara langsung akan berdampak pada peningkatan kualitas dan produktivitas kerja
pegawai. Dalam organisasi pemerintahan, disiplin kerja memiliki peranan yang sangat penting karena berkaitan
dengan efektivitas pelaksanaan tugas serta kualitas pelayanan kepada masyarakat. Oleh karena itu, penerapan
disiplin kerja yang baik melalui pengawasan, keteladanan pimpinan, serta penerapan aturan yang konsisten
merupakan langkah yang sangat diperlukan guna menciptakan lingkungan kerja yang tertib, teratur, dan
mendukung peningkatan kinerja pegawai.

Pengaruh Kompetensi dan Disiplin Kerja Terhadap Kiinerja Pegawai

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis secara simultan dalam penelitian ini, ditemukan bahwa kompetensi
dan disiplin kerja secara bersama-sama memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai pada
Dinas Pendidikan Kabupaten Tulang Bawang. Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin baik tingkat
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kompetensi yang dimiliki pegawai, yang mencakup pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan dalam
melaksanakan tugas, serta semakin optimal penerapan disiplin kerja dalam hal kepatuhan terhadap aturan dan
tanggung jawab, maka akan semakin tinggi pula kontribusinya terhadap peningkatan kinerja pegawai. Kompetensi
memberikan kemampuan dasar bagi pegawai dalam melaksanakan tugas secara efektif, sedangkan disiplin kerja
memastikan bahwa seluruh pekerjaan dilaksanakan sesuai dengan aturan dan standar kerja yang telah ditetapkan
oleh organisasi. Kombinasi antara kemampuan yang memadai dan sikap disiplin yang tinggi akan menciptakan
kinerja yang lebih optimal karena pegawai tidak hanya memiliki kemampuan dalam menyelesaikan pekerjaan,
tetapi juga memiliki tanggung jawab serta komitmen dalam melaksanakan tugasnya secara konsisten. Oleh karena
itu, organisasi perlu memperhatikan kedua aspek tersebut secara seimbang melalui program pengembangan
kompetensi serta penerapan disiplin kerja yang berkelanjutan agar kinerja pegawai dapat terus meningkat dan
tujuan organisasi dapat tercapai secara efektif dan efisien.

Penutup
Kesimpulan

1. Sebanyak 12 responden atau 19,04% menyatakan sangat setuju dengan pengertian kompetensi. Sementara
itu, sebanyak 30 responden atau 47,62% menyatakan setuju dan menempatkan kompetensi dalam kategori
setuju. Selain itu, sebanyak 20 responden atau 31,75% menyatakan belum menentukan pilihan terkait
kompetensi. Satu responden atau 1,59% menyatakan tidak setuju dengan penilaian kompetensi, sementara
tidak ada responden yang mengkategorikan kompetensi sebagai sangat tidak setuju.

2. Dari total responden, 11 orang atau 17,46% menyatakan sangat setuju dengan pernyataan mengenai
disiplin kerja. Sementara itu, 33 responden atau 52,38% menyatakan setuju, sedangkan 19 responden atau
30,16% masih belum menentukan sikap terhadap disiplin kerja. Tercatat, tidak ada responden yang
menyatakan tidak setuju atau sangat tidak setuju terhadap penilaian disiplin kerja.

3. Dari total responden, 10 orang atau 15,87% menyatakan sangat setuju dengan tingkat kinerja. Sementara
itu, 31 responden atau 49,21% menyatakan setuju, sedangkan 22 responden atau 34,92% menyatakan
belum menentukan pilihan terkait penilaian kinerja. Tidak ada responden yang menyatakan tidak setuju
atau sangat tidak setuju dengan penilaian kinerja pegawai.

4.  Kompetensi memegang peranan penting dalam menentukan kinerja pegawai di Dinas Pendidikan
Kabupaten Tulang Bawang. Hubungan antara kompetensi dan kinerja pegawai sangatlah penting.
Pengaruh ini menggarisbawahi pentingnya pengembangan keterampilan dan pengetahuan pegawai untuk
meningkatkan kinerja mereka secara keseluruhan.

5. Disiplin kerja merupakan faktor krusial yang mempengaruhi kinerja pegawai di Dinas Pendidikan
Kabupaten Tulang Bawang. Dampak disiplin kerja terhadap kinerja sangatlah signifikan. Hubungan ini
menunjukkan pentingnya menjaga lingkungan kerja yang disiplin untuk meningkatkan efektivitas
pegawai secara keseluruhan.

6.  Kompetensi dan disiplin kerja merupakan faktor penting yang berdampak signifikan terhadap kinerja
pegawai di Dinas Pendidikan Kabupaten Tulang Bawang. Pengaruh kedua unsur ini terhadap kinerja
cukup besar. Hal ini menegaskan perlunya fokus pada peningkatan keterampilan pegawai dan menjaga
tingkat disiplin yang tinggi untuk meningkatkan efektivitas secara keseluruhan dalam menjalankan
tugasnya.

Implikasi

a. Kompetensi
Temuan penelitian menunjukkan bahwa skor terendah pada variabel kompetensi terdapat pada
keterampilan komputer pegawai. Oleh karena itu, pegawai Dinas Pendidikan Kabupaten Tulang Bawang
perlu meningkatkan kemampuan komputer melalui pelatihan atau kursus agar dapat mendukung
penyelesaian tugas secara lebih efektif.

b. Disiplin Kerja
Pada variabel disiplin kerja, skor terendah terdapat pada indikator ketepatan waktu kehadiran pegawai.
Oleh karena itu, pimpinan perlu menerapkan sanksi disiplin secara tegas untuk meningkatkan kesadaran
pegawai dalam mematuhi jam kerja.

c. Kinerja Pegawai
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Pada variabel kinerja pegawai, skor terendah terdapat pada pencapaian target kuantitas kerja. Oleh karena
itu, pegawai perlu meningkatkan tanggung jawab dalam menyelesaikan pekerjaan secara tepat waktu
agar target kerja dapat tercapai secara optimal.
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