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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis: pengaruh kompetensi, budaya 

organisasi, dan disiplin terhadap kinerja pegawai pada Dinas Sosial Kabupaten Kepulauan Selayar. 

Pendekatan Penelitian ini menggunakan penelitian survey. Penelitian dilakukan pada Dinas Sosial 

Kabupaten Kepulauan Selayar. Waktu Penelitian dilakukan pada bulan April – Mei 2022. Populasi 

penelitan adalah semua pegawai Dinas Sosial Kabupaten Kepulauan Selayar yang berjumlah 38 orang. 

Pemilihan sampel penelitian ini dilakukan dengan menggunakan metode sampling jenuh (sensus) yakni 

dengan menentukan semua populasi sebagai sampel total sebanyak 38 orang. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa : 1) Tidak terdapat pengaruh positif dan signifikan 

Kompetensi terhadap kinerja pegawai Dinas Sosial ditunjukkan dengan nilai thitung (-3,941) < ttabel 

(2,030) dengan nilai signifikan yaitu -0,483 > 0,05 dan koefisien -0,742 2) Terdapat pengaruh positif dan 

signifikan budaya kerja secara sendiri-sendiri (parsial) terhadap kinerja pegawai Dinas Sosial Kabupaten 

Kepulauan Selayar ditunjukkan dengan nilai thitung (6,064) > ttabel (2,030) dengan nilai signifikan yaitu 

0,000 < 0,05 dan koefisien 0,792. 3) Terdapat pengaruh positif dan signifikan disiplin secara sendiri-

sendiri (parsial) terhadap kinerja pegawai Dinas Sosial Kabupaten Kepulauan Selayar ditunjukkan dengan 

nilai thitung (4,266) > ttabel (2,030) dengan nilai signifikan yaitu 0,000 < 0,05 dan koefisien 0,835. 4) 

Terdapat pengaruh positif dan signifikan kompetensi, budaya organisasi, dan displin secara bersama-sama 

(simultan) terhadap kinerja pegawai Dinas Sosial Kabupaten Kepulauan Selayar ditunjukkan dengan 

Fhitung sebesar 68.602 > Ftabel 2,65. 5) Variabel budaya kerja paling dominan terhadap kinerja pegawai 

Dinas Sosial Kabupaten Kepulauan Selayar dengan nilai determinasi sebesar 0,835. 

 

Kata kunci : Kompetensi, budaya kerja, disiplin, kinerja pegawai. 

 

ABSTRACT 

This study aims to identify and analyze: the influence of competence, organizational 

culture, and discipline on employee performance at the Selayar Islands District Social Service. 

Approach This research uses survey research. The research was conducted at the Selayar 

Islands District Social Service. Time The research was conducted in April - May 2022. The 

research population was all employees of the Selayar Islands District Social Service, totaling 38 

people. The selection of the research sample was carried out using the saturated sampling 

(census), namely by determining the entire population as a total sample of 38 people 

The results of the study show that: 1) There is no positive and significant influence on 

competence on the performance of Social Service employees as indicated by a tcount (-3.941) < 

ttable (2.030) with a significant value of -0.483 > 0.05 and a coefficient of -0.742 2) There is an 

influence positive and significant work culture separately (partially) on the performance of 

Selayar Islands Regency Social Service employees is shown by the tcount (6.064) > ttable 

(2.030) with a significant value of 0.000 <0.05 and a coefficient of 0.792. 3) There is a positive 

and significant effect of discipline separately (partially) on the performance of Selayar Islands 

District Social Service employees as indicated by the tcount (4.266) > ttable (2.030) with a 

significant value of 0.000 <0.05 and a coefficient of 0.835. 4) There is a positive and significant 

influence of competence, organizational culture, and discipline simultaneously (simultaneous) 

on the performance of Selayar Islands Regency Social Service employees as shown by Fcount of 

68,602 > Ftable 2.65. 5) The work culture variable is the most dominant on the performance of 

Selayar Islands Regency Social Service employees with a determination value of 0.835. 
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PENDAHULUAN 

Berdasarkan Undang-Undang Republik Indonesia No 5 Tahun 2014 Tentang 

Aparatur Sipil Negara Pasal 1 Ayat 3 bahwa Pegawai Negeri Sipil yang selanjutnya 

disingkat PNS adalah warga negara Indonesia yang memenuhi syarat tertentu, diangkat 

sebagai Pegawai ASN secara tetap oleh pejabat pembina kepegawaian untuk menduduki 

jabatan pemerintahan. (Indonesia, 2014) Dalam melaksanakan tugas dan tanggung 

jawabnya pegawai diharuskan meningkatkan kualitasnya sebagai sumber daya manusia 

yang handal. Disamping itu dituntut untuk memiliki sikap dan perilaku berdasarkan 

pancasila dan undang-undang dasar 1945 sehingga dalam pelaksanaan pekerjaannya 

dapat memberikan pelayanan sesuai tuntutan dan perkembangan yang diharapkan oleh 

masyarakat. 

Seorang petugas harus memiliki keterampilan dan keahlian berupa keterampilan 

dan latar belakang pendidikan, atau memiliki kemampuan menerjemahkan keinginan 

dan kebutuhan masyarakat ke dalam kegiatan dan program pelayanan. Dalam prosesnya 

akan dilihat kompetensi seseorang melalui pengetahuan dan latar belakang pendidikan, 

ketrampilan melalui pendidikan dan pelatihan, agar didapat aparatur yang terampil, 

cerdas, produktif, kreatif dan inovatif. 

Dinas Sosial Kepulauan Selayar merupakan salah satu Instansi Pemerintahan yang 

memiliki pegawai berjumlah 85 (delapan puluh lima) orang yang meliputi jenjang 

pendidikan dari SMA hingga Strata 2. Sebagaimana terlihat pada Tabel 1 sebagai 

berikut : 

Tabel 1. Data Kompetensi Dinas Sosial 

No Jenjang Pendidikan Jumlah 

Pegawai 

Persentase 

1 SMA Sederajat 29 34,12% 

2 Strata-1 53 62,35% 

3 Strata-2 3 3,53% 

Jumlah 85 100,00% 

Sumber : Data Kepegawaian Dinas Sosial 2022 

Berdasarkan data pada Tabel 1. menunjukan bahwa pemanfaatan kualitas sumber 

daya manusia yang ada pada Dinas Sosial Kepualaun Selayar masih terdapat beberapa 

masalah, diantaranya masih cukup tingginya jumlah pegawai dengan kualifikasi 

pendidikan SMA sederajat sebanyak 29 orang atau 34,12 % dari jumlah pegawai 

berpotensi mempengaruhi tugas pokok dan fungsi dalam mencapai tujuan organisasi 

tersebut. 

Pegawai yang memiliki budaya yang kuat yang diperoleh dalam mendapatkan 

SDM dapat memberikan kontribusi positif terhadap pencapaian hasil kerja yang optimal 

dan terbentuknya budaya organisasi yang baik dan terkoordinasi, untuk mendukung 

kinerja pegawai yang dimiliki organisasi tersebut. Pentingnya budaya organisasi yang 

kuat dapat mengantarkan profesionalitas kerja yang bertanggungjawab untuk 

kepentingan masyarakat dan kemakmuran rakyat. 

Di samping beberapa variabel yang mempengaruhi kinerja, ada pula faktor yang 

memiliki peranan penting dalam hal kelancaran serta pencapaian kinerja suatu 
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organisasi yaitu masalah kedisiplinan. Kedisiplinan kerja dapat berdampak pada 

kehidupan pribadi pegawai yang berpengaruh terhadap organisasi. Organisasi perlu 

mengawasi setiap tindakan dan perilaku yang dilakukan oleh pegawai saat bekerja.Jika 

ada tindakan penyelewengan yang tidak sesuai dengan aturan maupun sesuatu yang 

dianulir dari fakta yang ada sebaiknya organisasi menetapkan hukuman bagi 

pegawainya. Atasan pun sebaiknya mengetahui dan melaksanakan aturan yang ada. 

(Bellizzi & Hasty, 2000). 

Dalam instansi pemerintahan kedisiplinan menjadi kewajiban yang dituntut 

pemerintah terhadap PNS yang harus dipatuhi sebagaimna telah diatur melalui surat 

Kepala Badan Kepegawaian Negara Nomor 21 Tahun 2010 tentang ketentuan 

pelaksanaan Peraturan Pemerintah Nomor 53 Tahun 2010 tentang Disiplin Pegawai 

Negeri Sipil. (Indonesia, 2010) Peraturan tersebut menjadi dasar PNS dalam 

menjalankan kedisiplinan serta sanksi yang akan diberikan terhadap pegawai yang 

melanggar peraturan. 

Kinerja adalah gambaran pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan, program, 

kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang ada di 

dalam strategic planning suatu organisasi (Mahsun, 2006). Untuk menghasilkan kinerja 

pegawai yang optimal tidaklah mudah, karena kinerja yang baik dapat tercipta jika 

variabel yang mempengaruhinya antara lain budaya organisasi, kepuasan kerja, motivasi 

dan lain-lain dapat dikelola dengan baik dan diterima oleh pegawai di dalam suatu 

organisasi/perusahaan. Penelitian oleh Cholifah,dkk (2015) menemukan bahwa budaya 

organisasi, motivasi kerja dan kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai. 

Dari hal tersebut penulis memahami bahwa kompetensi, budaya organisasi, dan 

disiplin pegawai berkontribusi dapat memberikan pengaruh terhadap kinerja pegawai. 

Olehnya penulis memutuskan untuk mengambil judul “Pengaruh Kompetensi, Budaya 

Organisasi, dan Disiplin terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas Sosial Kepulauan 

Selayar”. 

Gambar 1. Kerangka Konseptual 
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Berdasarkan landasan dan kerangka teori di atas hipotesis penelitian ini: 

1. Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja  pegawai pada 

Dinas Sosial Kepulauan Selayar 

2. Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja  pegawai 

pada Dinas Sosial Kepulauan Selayar 

3. Disiplin berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Sosial 

Kepulauan Selayar 

4. Kompetensi, Budaya Organisasi dan Disiplin berpengaruh secara simultan terhadap 

kinerja pegawai  pada Dinas Sosial Kepulauan Selayar 

5. Terdapat pengaruh yang dominan di antara variable kompetensi, budaya organisasi 

dan disiplin terhadap kinerja pegawai pada Dinas Sosial Kepulauan Selayar 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini juga menerapkan pendekatan kuantitatif dengan pendekatan 

deduktif- induktif karena didasarkan pada kerangka teori, wawasan ahli dan penelitian 

sebelumnya. Sementara itu, penelitian kuantitatif biasanya merupakan penelitian 

pengembangan atau pembuktian yang digunakan untuk membuktikan tingkat kebenaran 

fenomena 

Kegiatan penelitian dilaksanakan di Dinas Sosial Kepualaun Selayar. Adapun 

waktu penelitian berlangsung selama 2 (dua) bulan yaitu dari bulan April 2022 dan Mei 

2022. 

Populasi adalah suatu wilayah generalisasi yang terdiri dari berbagai objek/subjek 

yang mengandung ciri dan ciri tertentu yang perlu diteliti oleh peneliti dan kemudian 

disimpulkan. (Sugiyono, 2015). Penelitian ini melibatkan seluruh pejabat Dinas Sosial 

(ASN) Kepulauan Selayar yaitu tidak kurang dari 38 orang yang juga merupakan 

sampel berdasarkan prinsip pengambilan sampel jenuh.  

Analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan metode analisa 

kuantitatif yaitu analisis regresi linier berganda dengan menggunakan SPSS. Teknik 

analisis data yang digunakan adalah uji validitas, uji reliabilitas, analisis regresi linier 

berganda dan pengujian hipotesis melalui uji t dan uji f serta koefisien determinasi (R 

square). 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Uji Validitas 

Tabel 2. Uji Validitas 

Indikator rhitung rtabel Keterangan 

Kompetensi (X1) 

X1.1 ,763** 0,320 Valid 

X1.2 ,711** 0,320 Valid 

X1.3 ,819** 0,320 Valid 

X1.4 ,798** 0,320 Valid 

X1.5 ,741** 0,320 Valid 

X1.6 ,717** 0,320 Valid 
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Indikator rhitung rtabel Keterangan 

Kompetensi (X1) 

X1.7 ,794** 0,320 Valid 

X1.8 ,803** 0,320 Valid 

Budaya Organisasi (X2) 

X2.1 ,926** 0,320 Valid 

X2.2 ,902** 0,320 Valid 

X2.3 ,846** 0,320 Valid 

X2.4 ,880** 0,320 Valid 

X2.5 ,730** 0,320 Valid 

X2.6 ,817** 0,320 Valid 

X2.7 ,728** 0,320 Valid 

X2.8 ,653** 0,320 Valid 

Disiplin (X3) 

X3.1 ,609** 0,320 Valid 

X3.2 ,797** 0,320 Valid 

X3.3 ,759** 0,320 Valid 

X3.4 ,683** 0,320 Valid 

X3.5 ,785** 0,320 Valid 

X3.6 ,745** 0,320 Valid 

X3.7 ,714** 0,320 Valid 

X3.8 ,802** 0,320 Valid 

Kinerja (Y) 

Y1 ,699** 0,320 Valid 

Y2 ,757** 0,320 Valid 

Y3 ,739** 0,320 Valid 

Y4 ,895** 0,320 Valid 

Y5 ,858** 0,320 Valid 

Y6 ,895** 0,320 Valid 

Uji validitas digunakan untuk mengukur efektif tidaknya suatu kuesioner 

(Ghozali, 2013). Suatu survey dianggap valid jika pertanyaan-pertanyaan dalam survey 

tersebut dapat mengatakan sesuatu yang diukur oleh survey tersebut. Validasi dilakukan 

dengan membandingkan nilai-r hitung (ditampilkan untuk setiap item pada kolom Total 

Correlations of Fixed Items) dengan r-tabel dengan derajat kebebasan (df) = n – 2. 

sawah. di mana n adalah sampel. Untuk r hitung > r tabel, suatu soal dianggap valid jika 

probabilitas (sig) < . 0,05 (Sugiono, 2015).. 
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Uji Reliabilitas 

Tabel 3. Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach Alpha Keterangan 

Kompetensi (X1) 0,897 Reliabel 

Budaya Organisasi (X2) 0,926 Reliabel 

Disiplin (X3) 0,880 Reliabel 

Kinerja (Y) 0,894 Reliabel 

Dari tabel diatas menunjukkan bahwa instrumen ini reliabel atau handal walaupun 

diukur berulang kali dengan nilai Cronbach Alpha telah melebihi 0,50. 

 

Analisis Regresi Linier Berganda 

Tabel 4. Hasil Uji Koefisien Regresi 

Variabel Koefisien Regresi thitung ttabel Sig. 

Constant -,579    

Kompetensi (X1) -,483 -3.941 2.030 ,000 

Budaya Organisasi (X2) ,660 6.064 2.030 ,000 

Disiplin (X3) ,578 4.266 2.030 ,000 

Sumber : Data diolah 2022 

Pada persamaan regresi di atas, konstanta (Y) adalah -0,579. Artinya, jika variabel 

kompetensi (X1), budaya organisasi (X2) dan disiplin (X3) nol maka kinerja pegawai 

tetap - 0,579. Variabel Kompetensi (X1) adalah variabel yg tidak mempengaruhi kinerja 

pegawai menggunakan nilai koefisien sebesar -,483. Artinya setiap kenaikan 1 taraf 

variabel Kompetensi (X1) maka menyebabkan kinerja bertambah sebesar -,483 

menggunakan perkiraan variabel lain tidak mempengaruhi atau = 0. Variabel budaya 

organisasi (X2) merupakan variabel yang mempengaruhi kinerja pegawai dengan faktor 

sebesar 0,660. Artinya untuk setiap kenaikan tingkat variabel budaya organisasi (X2) 

akan terjadi peningkatan skor kinerja sebesar 0,660 dengan asumsi variabel lain tidak 

berpengaruh atau sama dengan nol atau dengan kata lain jika variabel budaya organisasi 

(X2) meningkat, begitu juga dengan kinerja organisasi. Variabel disiplin (X3) 

merupakan variabel yang mempengaruhi efisiensi dengan nilai koefisien sebesar 0,578. 

Artinya Disiplin Kerja (X3) berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai, dan ketika 

nilai Disiplin Kerja meningkat maka kinerja pegawai meningkat pula sebesar 0,578. 

 

Uji T (Secara Parsial) 

Tabel 5. Hasil Uji T (Secara Parsial) 

Variabel thitung Signifikansi 

Kompetensi (X1) -3,941 0,000 

Budaya Organisasi (X2) 6,604 0,000 

Disiplin (X3) 4,266 0,000 

Sumber : Data diolah 2022 
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Kompetensi dengan nilai thitung -3,941 lebih kecil dari t-tabel yaitu 2,030, dan 

nilai signifikansi 0,000 lebih besar dari taraf signifikansi 0,05. Hasil tersebut 

menunjukkan bahwa variabel kompetensi tidak berpengaruh secara parsial terhadap 

kinerja Dinas Sosial di Kepulauan Selayar. Budaya organisasi dengan nilai thitung 

6,604 lebih besar dari t tabel yaitu 2,030, dan nilai signifikansi 0,000 lebih kecil dari 

taraf signifikansi 0,05. Hasil tersebut menunjukkan bahwa variabel budaya organisasi 

berpengaruh signifikan secara parsial terhadap kinerja Dinas Sosial di Kepulauan 

Selayar. Disiplin dengan nilai thitung 4,266 lebih besar dari t tabel yaitu 2,030, dan nilai 

signifikansi 0,000 lebih kecil dari taraf signifikansi 0,05. Hasil tersebut menunjukkan 

bahwa variabel motivasi secara parsial berpengaruh terhadap kinerja Dinas Sosial di 

Kepulauan Selayar. 

 

Uji F (Secara Simultan) 

Tabel 6. Hasil Uji F 
ANOVAa 

 

Model 

Sum of 

Squares 

 

df 

Men Square  

F 

 

Sig. 

1 Regression 231.900 3 77.300 68.602 ,000b 

Residual 38.311 34 1.127   

Total 270.211 37    

a. Dependent Variable: Kinerja 

b. Predictors: (Constant), Disiplin, Kompetensi, Budaya Organisasi 

Sumber : Data diolah 2022 

Berdasarkan analisis data dengan melihat hasil yang diperoleh software komputer 

SPSS for windows diperoleh nilai fhitung sebesar 68,602 dan nilai signifikansi 0,000, 

sehingga diperoleh nilai fhitung 68,602 > ftabel dengan nilai 2,65. Sementara nilai 

signifikansi 0,000 < 0,05. Dapat disimpulkan bahwa Kompetensi (X1), Budaya 

Organisasi (X2) dan Disiplin (X3) secara simultan berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai Dinas Sosial Kepulauan Selayar. 

 

Uji β (Uji Dominan) 

Tabel 7. Hasil Uji Dominan 

Variabel Beta Signifikansi 

Kompetensi (X1) -0,742 0,000 

Budaya Organisasi (X2) 0,792 0,000 

Disiplin (X3) 0,835 0,000 

Sumber : Data diolah 2022 

Berdasarkan hasil standardized beta score diketahui bahwa variabel kompetensi 

(X1), budaya organisasi (X2) dan disiplin kerja (X3) yang memiliki nilai tertinggi 

merupakan variable yang paling dominan. Dan pada hasil tersebut diatas menunjukkan 

bahwa variabel Disiplin (X3) dengan nilai beta 0,835 adalah variable paling dominan, 

kemudian diikuti oleh variabel Budaya Organisasi (X2) dengan nilai 0,792 dan variabel 

terendah adalah variabel kompetensi (X1) dengan koefisien beta sebesar - 0,742. 
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Koefisien Determinasi (R2) 

Tabel 8. Koefisien Determinasi 
Model Summaryb 

Model R R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

Durbin- 

Watson 

1 ,826a 0,858 0,846 1,062 1,968 

a. Predictors: (Constant), Disiplin, Kompetensi, Budaya Organisasi 

b. Dependent Variable: Kinerja 

Sumber : Data diolah 2022 

Berdasarkan hasil SPSS pada tabel di atas, koefisien determinasi (R2) hasil 

perhitungan tampak sebesar 0,858, artinya koefisien determinasi pengaruh kompetensi 

(X1), budaya organisasi (X2), dan disiplin kerja (X3) terhadap kinerja pegawai (Y) 

sebesar 0,858 atau presentasenya sebesar 85,8%. Atau dengan kata lain variabel kinerja 

pegawai (Y) dipengaruhi oleh kompetensi (X1), budaya organisasi (X2), dan disiplin 

kerja (X3), sedangkan sisanya yang sebesar 14,2% dipengaruhi oleh variabel lain di luar 

model ini. 

 

PEMBAHASAN 

Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Pegawai Dinas Sosial Kepulauan Selayar 

Berdasarkan perbandingan nilai tersebut diketahui bahwa nilai t hitung variabel 

kompetensi (-3,941) lebih kecil dari ttabel sebesar 2,030 dengan nilai signifikansinya 

0,000 lebih besar dari 0,05 dan koefisiennya adalah -0,483. Artinya kualifikasi parsial 

kompetensi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai dinas sosial di 

Kepulauan Selayar. 

 

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai Dinas Sosial Kepulauan 

Selayar 

Berdasarkan perbandingan nilai tersebut diketahui bahwa nilai signifikan variabel 

budaya organisasi adalah thitung(6,064) > ttabel(2,030) signifikansi 0,000 < 0,05 dan 

koefisien 0,660. Artinya, budaya organisasi secara terpisah atau parsial berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai dinas sosial di Kepulauan Selayar. 

 

Pengaruh Disiplin terhadap Kinerja Pegawai Dinas Sosial Kepulauan Selayar 

Berdasarkan perbandingan nilai tersebut diketahui bahwa nilai variabel disiplin 

thitung adalah (4,266) lebih besar dari ttabel (2,030) dan signifikansinya 0,000 lebih 

kecil dari 0,05 dengan koefisien 0,578. Artinya disiplin secara parsial berdampak dan 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai dinas sosial di Kepulauan Selayar. 

 

Pengaruh Kompetensi, Budaya Organisasi dan Disiplin  terhadap Kinerja Pegawai 

Dinas Sosial Kepulauan Selayar 

Berdasarkan hasil penelitian diperoleh nilai konstanta kinerja model regresi 

sebesar -0,576 jika nilai variabel independen (kompetensi, budaya organisasi dan 

disiplin) adalah 0, maka nilai variabel dependen (kinerja karyawan) adalah -0,576. Hasil 

uji F atau uji simultan menunjukkan bahwa Fhitung 68,602 > Ftabel 2,65. Hasil analisis 

menunjukkan bahwa variabel independen kompetensi, budaya organisasi dan disiplin 

secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai dinas sosial di 

Kepulauan Selayar. 
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Variabel yang berpengaruh paling dominan terhadap kinerja pegawai Dinas 

Sosial Kepulauan Selayar 

Berdasarkan hasil nilai standardized beta yang diperoleh diketahui bahwa variabel 

kompetensi, budaya organisasi dan disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai dinas sosial di Kepulauan Selayar, sedangkan variabel yang paling 

dominan adalah disiplin atau variabel (X3) dengan nilai maksimal 0,835. 

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan identifikasi masalah penelitian yang telah diungkapkan, maka dapat 

disimpulkan sebagai berikut: 

1. Kompetensi tersebut tidak mempengaruhi kinerja pegawai Dinas Sosial Kepulauan 

Selayar. Berdasarkan perbandingan nilai tersebut, diketahui bahwa nilai t hitung 

variabel kompetensi (-3,941) lebih kecil dari ttable (2,030) signifikansi 0,05 dan 

koefisiennya adalah -0,742. Artinya kualifikasi parsial pada variabel kompetensi 

tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai dinas sosial di Kepulauan 

Selayar. Ini dapat saja terjadi karena ketidakmampuan para pegawainya untuk 

menghadapi situasi stres dan kejadian buruk, yang mengakibatkan kurangnya 

profesionalisme di tempat kerja. Hal lain yang dapat pula dijadikan pertimbangan 

adanya keenganan para pegawainya dalam memiliki motivasi untuk meningkatkan 

pengetahuan dan keahlian dibidangnya. 

2. Budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai dinas sosial Kepulauan 

Selayar. Berdasarkan perbandingan nilai tersebut diketahui bahwa nilai variabel 

budaya organisasi adalah thitung (6,064) lebih besar dari ttabel (2,030) dengan 

signifikansi 0,000 yang lebih kecil dari 0,05 dan koefisien 0,792. Artinya budaya 

organisasi dapat memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pekerja 

pelayanan sosial di Kepulauan Selayar. 

3. Disiplin mempengaruhi kinerja pegawai dinas sosial di Kepulauan Selayar. 

Berdasarkan perbandingan nilai tersebut diketahui bahwa nilai variabel disiplin 

adalah thitung (4,266) lebih besar dari ttabel (2,030) dengan nilai signifikansi 0,000 

lebih kecil dari 0,05 dan koefisien 0,835. Artinya disiplin secara terpisah atau 

parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai dinas sosial di Kepulauan 

Selayar. Disiplin dapat mendorong seseorang atau diri sendiri untuk melakukan 

sesuatu demi kepuasan dan mencapai tujuan yang diinginkannya. 

4. Kompetensi, budaya organisasi dan kedisiplinan secara simultan berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai dinas sosial Kepualaun Selayar. Berdasarkan hasil 

penelitian diketahui bahwa nilai default kinerja model regresi adalah -0,579, yaitu 

jika nilai variabel bebas (kompetensi, budaya organisasi dan disiplin) adalah 0, 

maka variabel terikat ( kinerja pegawai). ) adalah -0,579. Hasil uji F atau uji 

simultan juga menunjukkan bahwa Fhitung 68,602 lebih besar dari Ftabel 2,65. 

Hasil analisis ini menunjukkan bahwa variabel independen kompetensi, budaya 

organisasi dan disiplin secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai dinas sosial di Kepulauan Selayar. 

5. Variabel terpenting yang mempengaruhi kinerja pegawai dinas sosial di Kepulauan 

Selayar adalah variabel disiplin. Berdasarkan hasil nilai standardized beta yang 

diperoleh diketahui bahwa variabel kompetensi, budaya organisasi dan disiplin 

kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai dinas sosial di Kepulauan 

Selayar, sedangkan variabel yang paling dominan adalah disiplin (X3) dengan nilai 

maksimal 0,835 
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