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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui (1) Pengaruh variabel disiplin kerja, budaya kerja, dan 

kompetensi secara parsial terhadap kinerja pegawai. (2) Pengaruh variabel disiplin kerja, budaya kerja, 

dan kompetensi secara simultan terhadap kinerja pegawai. 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif dengan menyebarkan kuesioner untuk 

mengumpulkan data. Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah teknik sampling jenuh dengan 

saampel dalam penelitian ini sebanyak 74 responden. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa (1) Disiplin kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai 

pada kantor wilayah Kementrian Hukum dan HAM Sulawesi Selatan. (2) Budaya Kerja berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai pada kantor wilayah Kementrian Hukum dan HAM Sulawesi Selatan. (3) 

Kompetensi berpengaruh terhadap terhadap kinerja pegawai pada kantor wilayah Kementrian Hukum dan 

HAM Sulawesi Selatan. (4) Disiplin kerja, budaya kerja dan kompetensi berpengaruh secara simutan 

terhadap kinerja pegawai pada kantor wilayah Kementrian Hukum dan HAM Sulawesi Selatan. 

Kata Kunci: Disiplin Kerja, Budaya Kerja, Kompetensi dan Kinerja Pegawai. 

 

Abstract 

This study aims to determine   (1)   The   influence   of   work   discipline,   work culture, and 

competency   variables   partially   on   employee   performance.   (2)   The influence of work discipline, 

work culture, and competency variables simultaneously on employee performance. 

This study used a quantitative method by distributing questionnaires to collect data. The 

sampling technique used was a saturated sampling technique with a sample of 74 respondents in  this 

study. 

The results of the study show that (1) Work discipline has no effect on employee performance at 

the regional office of the Ministry of Law and Human Rights of South Sulawesi. (2) Work Culture 

influences employee performance at the regional office of the Ministry of Law and Human Rights of South 

Sulawesi. (3) Competence affects the performance of employees at the regional office of the Ministry of 

Law and Human Rights of South Sulawesi. (4) Work discipline, work culture, and competence have a 

simultaneous effect on employee performance at the regional office of the Ministry of Law and Human 

Rights of South Sulawesi. 

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

 

PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia merupakan aset vital organisasi karena perannya dalam 

implementasi strategi sangat penting yaitu sebagai subjek pelaksana dari strategi 

organisisasi. Sumber daya manusia ini adalah orang-orang yang ada di dalam 

organisasi yang berkaitan langsung dengan pekerjaanya di dalam organisasi. 

Mempunyai sumber daya manusia yang berkualitas dan profesional merupakan 

harapan organisasi, bagi organisasi yang memiliki hal tersebut akan dapat mencapai 

kinerja yang optimal sesuai yang dinginkan organisasi, baik oleh pegawai individu 

maupun kelompok (teamwork) dalam organisasi sehingga tujuan akan dapat dicapai dan 

diwujudkan. 
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Sebagai salah satu komponen utama suatu organisasi, sumber daya manusia 

menjadi perencana sekaligus pelaku aktif dalam setiap aktivitas organisasi. Manusia 

mempunyai potensi seperti ide-ide dan pikiran, keahlian, perasaan, keinginan, status 

dan latar belakang pendidikan, usia, jenis kelamin dan lain-lain yang heterogen yang 

jika dibawa ke dalam suatu organisasi dapat dimanfaatkan dan dioptimalkan 

potensinya untuk mencapai tujuan organisasi. 

Dalam sebuah instansi, pegawai merupakan aset yang sangat penting. Tanpa 

adanya pegawai, instansi akan sulit mencapai tujuannya. Untuk mendapatkan hasil yang 

terbaik tentunya juga diperlukan sumber daya manusia (SDM) yang berkualitas. 

Pengembangan SDM harus menjadi pusat perhatian karena merupakan subjek dan objek 

pembangunan. Tapi fakta menunjukkan bahwa jumlah angkatan kerja yang melimpah 

dengan laju pertumbuhan yang cepat justru menjadi masalah pokok ketenagakerjaan di 

indonesia. Oleh sebab itu pemerintah perlu memperhatikan kesejahteraan pegawai agar 

dapat bekerja dengan baik dan penuh semangat, serta benar-benar merasakan kepuasan 

dalam melakukan aktivitas pekerjaannya serta pelayanan terhadap masyarakat akan 

maksimal.Keberhasilan suatu organisasi dipengaruhi oleh kinerja individu pegawainya, 

suatu organisasi akan berupaya untuk meningkatkan kinerja pegawainya. 

Menurut Istijanto (2014) kinerja mengacu pada prestasi kerja pegawai di ukur 

berdasarkan standar atau kriteria yang telah ditetapkan. Pengelolaan untuk mencapai 

kinerja pegawai yang sangat tinggi terutama untuk meningkatkan kinerja organisasi 

secara keseluruhan, akan tetapi ada hal paling menentukan dalam mencapai     kinerja 

yang maksimal yaitu faktor sumber daya manusia. Kinerja adalah yang 

mempengaruhi seberapa banyak mereka memberi kontribusi kepada organisasi antara 

lain termasuk kuantitas output, kualitas output, jangka waktu output, kehadiran di 

tempat kerja dan sikap kooperatif. Kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan 

seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas 

dibandingkan dengan berbagai kemungkinan standar hasil kerja, target atau sasaran 

atau criteria yang ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama. 

Menurut Isnada (2016) menjelaskan bahwa budaya organisasi adalah sebuah 

sistem nilai- nilai yang diyakini oleh anggota organisasi dan dipelajari dan 

diterapkan serta dikembangkan secara berkesinambungan, berfungsi sebagai sistem 

perekat, dan dapat dijadikan acuan berperilaku dalam berorganisasi untuk mencapai 

tujuan yang telah ditetapkan. 

Hal tersebut sesuai dengan pendapat Trotter (dalam Setiawan, 2020) yang 

menyatakan bahwa seorang yang berkompeten ialah orang yang dengan 

keterampilannya mengerjakan pekerjaan dengan mudah, cepat, intuitif dan sangat jarang 

atau tidak pernah membuat kesalahan. Pegawai yang memiliki kompetensi memadai 

akan dapat menyelesaikan pekerjaannya dengan baik sesuai dengan waktu atau target 

yang telah ditetapkan dalam program kerja. Dengan kompetensi yang dimiliki, pegawai 

akan mencurahkan seluruh kemampuannya untuk menyelesaikan tugas yang menjadi 

tanggung jawabnya. Seorang pegawai seharusnya memiliki latar belakang pendidikan 

yang sesuai dengan kompetensi yang dibutuhkan agar pekerjaan menjadi lebih mudah 

dan kinerja dapat meningkat. 

Dari urai diatas fenemena yang terjadi pada pegawai unit pengelola 

pengarsipan yaitu : 

1. Adanya keterlambatan pada saat mendatangi jam operasional kantor pada 

kementrian hukum dan HAM. 

https://nobel.ac.id/index.php/jpmi
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2. Adanya komunikasi yang tidak bagus sesama karyawan sehingga menghambat 

jalannya pekerjaan 

3. Tingkat Pendidikan pegawan unit pengelolaan di donimasi hanya lulusan 

sarjana. 

Gambar 1. Kerangka Konseptual 

 
Berdasarkan Kerangka Konseptual yang dijelaskan oleh gambar tersebut, maka 

hipotesis pada penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Diduga Disiplin Kerja secara   parsial   berpengaruh   terhadap   Kinerja Pegawai 

Pengelola Pengarsipan Kinerja pada Kantor Wilayah Kementerian Hukum dan 

HAM Sulawesi Selatan 

2. Diduga Budaya Kerja   secara   parsial   berpengaruh   terhadap   Kinerja Pegawai 

Pengelola Pengarsipan Kinerja pada Kantor Wilayah Kementerian Hukum dan 

HAM Sulawesi Selatan 

3. Diduga Kompetensi secara parsial berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai 

Pengelola Pengarsipan Kinerja pada Kantor Wilayah Kementerian Hukum dan 

HAM Sulawesi Selatan 

4. Diduga Disiplin Kerja, Budaya Kerja dan Kompetensi secara simultan berpengaruh 

terhadap Kinerja Pegawai Pengelola Pengarsipan Kinerja pada Kantor Wilayah 

Kementerian Hukum dan HAM Sulawesi Selatan. 
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METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan Jenis Penelitian Kuantitatif, dimana penelitian ini 

menggunakan Metode Survei. Data kuantitatif merupakan data yang dapat diukur atau 

dihitung langsung. Data kuantitatif adalah informasi atau penjelasan yang dinyatakan 

dengan bilangan atau berbentuk angka. 

Menurut Sugiyono (2015) dalam penelitian Kuantitatif, terdapat dua hal utama 

yang mempengaruhi kualitas data hasil penelitian yaitu kualitas instrument penelitian, 

dan kualitas pengumpulan data. Kualitas instrumen penelitian berkenaan dengan 

validitas dan reliabilitas instrumen dan kualitas pengumpulan data berkenaan ketepatan 

cara-cara yang digunakan untuk mengumpulkan data. Penelitian ini menggunakan 

kuesioner sebagai alat pengumpulan data dan menggunakan skala likert. 

Dalam penelitian ini, Variabel yang mempunyai keterhubungan adalah Disiplin 

Kerja, Budaya Kerja dan Kompetensi. Variabel yang mempunyai keterhubungan inilah 

menjadi Model Survei yang didesain membahas tentang hal yang mempengaruhi 

Kinerja Pegawai Unit Pengelola Pengarsipan Pada Kantor Wilayah Kementerian 

Hukum dan HAM Sulawesi Selatan. Populasi dalam Penelitian ini adalah Pegawai 

Unit Pengelola Pengarsipan berjumlah 76 Pegawai dengan pertimbangan bahwa data 

dan informasi yang dibutuhkan lebih mudah diperoleh dan akurat serta sangat relevan 

dengan pokok permasalahan yang menjadi objek penelitian ini. 

Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah teknik sampling jenuh 

(sensus). Sugiyono (2014) mengemukakan bahwa teknik sampling jenuh merupakan 

teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Hal 

ini dikarenakan populasi yang digunakan relatif kecil, yaitu kurang dari 100 orang 

sehingga peneliti mengambil sampel yang sejumlah dengan populasi yaitu sebanyak 76 

orang pegawai sebagai responden. 

Sumber data dalam penelitian ini terdiri atas data primer dan data sekunder. Data 

primer adalah data yang diperoleh langsung dari responden. Dalam penelitian ini 

peneliti akan menyebarkan kuesioner pegawai unit pengelola pengarsipan. Data 

Sekunder adalah data yang diperoleh langsung dari Organisasi dan sumber-sumber yang 

telah ada. Teknik analisis data yang digunakan adalah analisis regresi linear berganda 

yang didahului dengan uji validitas, uji reliabilitas, analisis regresi linear berganda, uji t, 

uji f dan uji koefisien determinasi. 

 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

Uji Validitas 

Validitas  berkaitan  dengan  ketetapan  alat  ukur  dalam  melakukan  tugas 

pencapaian  tujuan  suatu  pengukuran.  Hasil  pengukuran  dikatakan  valid  jika  dapat 

mengukur tujuannya dengan benar. Alat yang digunakan dalam penelitian ini berupa 

angket,  sehingga  uji  validitas  dapat  dilakukan  dengan  membandingkan  isi  alat 

dengan topik yang diajarkan. Validitas yang diuji menggunakan corrected item total 

correlation,  yaitu  dengan  cara  mengkoreksi  skor  total  diperoleh  dengan 

menjumlahkan  semua  skor  pertanyaan.  Hasil  pengujian  validitas  penelitian  dapat 

dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 1. Hasil Uji Validitas  

Variabel   Item  Pearson Correlation   Tabel    Keterangan  

Disiplin  Kerja (X1) P1 0.637 0.228 Valid 
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Variabel   Item  Pearson Correlation   Tabel    Keterangan  

P2 0.731 0.228 Valid 

P3 0.826 0.228 Valid 

P4 0.774 0.228 Valid 

P5 0.812 0.228 Valid 

Budaya Kerja (X2) P1 0.867 0.228 Valid 

P2 0.758 0.228 Valid 

P3 0.837 0.228 Valid 

P4 0.800 0.228 Valid 

P5 0.734 0.228 Valid 

Kompetensi (X3) P1  0.849  0.228  Valid 

 P2 0.832 0.228 Valid 

 P3 0.789 0.228 Valid 

 P4 0.736 0.228 Valid 

 P5 0.644 0.228 Valid 

Kinerja (Y) P1  0.890  0.228  Valid 

 P2 0.865 0.228 Valid 

 P3 0.903 0.228 Valid 

 P4 0.875 0.228 Valid 

 P5 0.793 0.228 Valid 

Sumber: data primer diolah SPSS V.25 (2023) 

Pengujian dilakukan pada nilai n=74, df=n-2=72, pada taraf signifikansi 0,05 sehingga  

diperoleh  nilai  r  tabel  =  0.228.  Berdasarkan  tabel  di  atas  seluruh  item memiliki nilai r 

hitung > 0.228, sehingga instrumen penelitian variabel disiplin kerja, budaya  kerja,  kompetensi  

dan  kinerja  dinyatakan  valid.  Maka  dapat  disimpulkan bahwa  semua  pernyataan  yang  

diajukan  peneliti  dalam  kuesioner  yang  dibagikan kepada responden dapat dijadikan sebagai 

alat ukur yang tepat. 

 

Uji Reliabilitas 

Ghozali (2011) mengemukakan bahwa suatu kuesioner dikatakan reliabel atau 

handal jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari 

waktu ke waktu. Uji reliabilitas dalam penelitian ini menggunakan teknik Cronbohach 

Alpha (), dimana suatu instrumen dikatakan handal (reliabel) jika memiliki () ≥ 0.60. 

Adapun hasil pengujian reliabilitas yang adalah sebagai berikut: 

Tabel 2. Hasil Uji Reliabilitas 

No Variabel Cronbach Alpha Standar Reliabilitas Keterangan 

1. X1 0.808 0.60 Reliabel 

2. X2 0.859 0.60 Reliabel 

3. X3 0.825 0.60 Reliabel 

4. Y 0.912 0.60 Reliabel 

Sumber: data primer diolah SPSS V.25 (2023) 

Berdasarkan  tabel  diatas  dapat  disimpulkan  bahwa  semua  alat  ukur  yang 

digunakan  reliabel.  Hal  ini  dapat  dilihat  berdasarkan  Cronbach  alpha  masing-
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masing variabel dengan kriteria cukup tinggi atau > 0.6 untuk variabel X1 (disiplin 

kerja)  sebesar  0.808, variabel  X2  (budaya  kerja)  sebesar  0.859,  variabel  X3 

(kompetensi) sebesar 0.825 dan variabel Y (Kinerja) sebesar 0.912. 

 

Analisis Regresi Linear Berganda 

Tabel 3. Hasil Uji Analisis Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized Coefficients 

B Std. Error Beta T Sig. 

1 (Constant) .317 1.427  .222 .825 

Disiplin Kerja .000 .109 .000 .004 .997 

Budaya Kerja .440 .102 .435 4.326 .000 

Kompetensi .570 .093 .518 6.146 .000 

Dependent Variable: Kinerja  

Sumber: data primer diolah SPSS V.25 (2023) 

Berdasarkan hasil analisis regresi berganda diperoleh model atau persamaan 

sebagai berikut:  

Y = 0.317 + 0.000X1 + 0.440X2 + 0.570X3 

Hasil persamaan di atas menunjukkan bahwa dari koefisien regresi terdapat 

hubungan  antara  pengaruh  budaya  kerja  dan  kompetensi  terhadap  kinerja  pegawai 

pada  kantor  wilayah  Kementrian  Hukum  dan  HAM  Sulawesi  Selatan  sedangkan 

variabel  disiplin  kerja  tidak  ada  pengaruh  terhadap  kinerja  pegawai  pada  kantor 

wilayah Kementrian Hukum dan HAM Sulawesi Selatan. Hal ini dapat menjelaskan 

bahwa:   

a. Nilai konstanta (α) sebesar 0.317, artinya bahwa jika tidak ada perubahan pada 

pengaruh disiplin kerja, budaya kerja dan kompetensi terhadap kinerja pegawai 

pada  kantor  wilayah  Kementrian  Hukum  dan  HAM  Sulawesi  Selatan  sistem 

sebesar 0.317 atau sebesar 31.7%. 

b. Nilai regresi (β1) variabel disiplin kerja (X1) sebesar 0.000 artinya bahwa jika tidak 

terjadi peningkatan pengaruh disiplin kerja sebesar 1%, maka kinerja tidak dapat 

ditingkatkan. 

c. Nilai  regresi  (β2  budaya  kerja  (X2)  sebesar  0.440,  artinya  bahwa  jika  terjadi 

peningkatan budaya kerja sebesar 1%, maka kinerja dapat ditingkatkan sebesar 

4.40%.   

d. Nilai  regresi  (β3)  kompetensi  (X2)  sebesar  0.570,  artinya  bahwa  jika  terjadi 

peningkatan  kompetensi  sebesar  1%,  maka  kinerja  dapat  ditingkatkan  sebesar 

5.70%. 

 

Uji T (Secara Parsial) 

Berdasarkan hasil pengujian secara parsial yang telah dilakukan pada tabel 3 

diatas dapat diketahui  bahwa  pengaruh  masing-masing  variabel  independen  yang  

terdiri  dari disiplin kerja (X1), budaya kerja (X2) dan kompetensi (X3) terhadap kinerja 

(Y) akan dijelaskan sebagai berikut: 

a. Hipotesis (H1) yaitu disiplin kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada  

https://nobel.ac.id/index.php/jpmi


 Volume 4 Nomor 1 

Hal. 44-55 

ISSN : 2987-5854 

Homepage : https://nobel.ac.id/index.php/jpmi 

 

50 

 

kantor  wilayah  Kementrian  Hukum  dan  HAM  Sulawesi  Selatan.  Hal  ini 

diperoleh  dari  hasil  analisis  regresi  yaitu  terhitung  X1  adalah  0.004  dan  tabel  

adalah 1.665 dimana data dilihat bahwa nilai thitung < ttabel. Sedangkan nilai 

signifikansi yang digunakan adalah 0,05 (5%) dimana nilai sig variabel X1 0.997 >  

0.05,  sehingga  dapat  disimpulkan  bahwa  disiplin  kerja  secara  parsial  tidak 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada kantor wilayah Kementerian Hukum 

dan HAM Sulawesi Selatan.  

b. Hipotesis (H2)  yaitu budaya kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada 

kantor  wilayah  Kementrian  Hukum  dan  HAM  Sulawesi  Selatan.  Hal  ini 

diperoleh  dari  hasil  analisis  regresi  yaitu  terhitung  X2  adalah  4.326  dan  tabel 

adalah 1.665 dimana data dilihat bahwa nilai thitung > ttabel. Sedangkan nilai 

signifikansi yang digunakan adalah 0,05 (5%) dimana nilai sig variabel X2 0.000 <  

0.05,  sehingga  dapat  disimpulkan  bahwa  budaya  kerja  secara  parsial 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada kantor wilayah Kementrian Hukum dan 

HAM Sulawesi Selatan.   

c. Hipotesis  (H3)  yaitu  kompetensi  berpengaruh  terhadap  kinerja  pegawai  pada 

kantor  wilayah  Kementrian  Hukum  dan  HAM  Sulawesi  Selatan.  Hal  ini 

diperoleh  dari  hasil  analisis  regresi  yaitu  thitung  X3  adalah  6.146  dan  ttabel 

adalah 1.665 dimana data dilihat bahwa nilai thitung > ttabel. Sedangkan nilai 

signifikansi yang digunakan adalah 0,05 (5%) dimana nilai sig variabel X2 0.000 <  

0.05,  sehingga  dapat  disimpulkan  bahwa  kompetensi  secara  parsial 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada kantor wilayah Kementrian Hukum dan 

HAM Sulawesi Selatan. 

 

Uji F (Secara Simultan) 

Uji F digunakan untuk menguji mampu atau tidaknya variabel independent untuk  

menjelaskan  variabel  dependen  secara  baik  dan  menguji  model  yang digunakan  

adalah  telah  fit  atau  tidak  Uji  F  digunakan  untuk  mengetahui  pengaruh secara 

bersma-sama variabel independen terhadap variabel dependen. Jika Fhitung < secara 

bersma-sama variabel independen terhadap variabel dependen. Jika Fhitung < Ftabel,  

maka  independen  tidak  berpengaruh  signifikan  terhadap  variabel  dependen. Jika 

Fhitung > Ftabel, maka variabel independen mempunyai hubungan yang signifikan 

terhadap variabel dependen. Adapun hasil uji simultan dapat dilihat pada tabel 4 berikut 

ini:  

Tabel 4. Hasil Uji F (Simultan) 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Regression 443.639  147.880 86.981 .000b 

Residual 119.009 70 1.700   

Total 562.649 73    

a. Dependent Variable: Kinerja  

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

Sumber: data primer diolah SPSS V.25 (2023) 

Sesuai hasil analisis regresi di atas dapa dilihat Fhitung adalah sebesar 86.981 

sedangkan Ftabel sebesar 2.73 dengan derajat kebebasan (df) yaitu df1 = 3 dan df2 = 70 

= 73 pada tingkat signifikansi 0,05 (5%). Dapat dilihat bahwa Fhitung > Ftabel (129.023 
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> 2.73), maka dapat disimpulkan bahwa Ha diterima dan Ho ditolak yang berarti  bahwa  

disiplin  kerja,  budaya  kerja  dan  kompetensi  secara  simultan berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai pada kantor wilayah Kementrian Hukum dan HAM Sulawesi Selatan. 

 

Uji Koefisien Determinasi 

Uji Koefisien Determinasi (R2) dilakukan untutk mengetahui seberapa besar 

presentase  sumbangan  dari  variabel  independen  secara  bersama-sama  terhadap 

variabel  dependen. Uji  ini  dilihat  dari  seberapa  besar  variabel  independen  yang 

digunakan dalam penelitian  mampu  menjelaskan  variabel  dependen.  Hasil  uji 

analisis koefisien determinasi dapat dilihat pada tabel 5 berikut ini: 

Tabel 5. Hasil Uji Koefisien Determinasi  

    Model Summary 

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

Estimate 

 .888a .788 . 779 1.304 

Predictors: (Constant), Kompetensi, Disiplin Kerja, Budaya Kerja 

Sumber: data primer diolah SPSS V.25 (2023) 

Berdasarkan  hasil  output  spss  pada  tabel  di  atas  diperoleh  nilai  R  sebesar 

0.888  atau  sebesar  88.8%  dimana  nilai  ini  menunjukkan  bahwa  variabel  disiplin 

kerja,  budaya  kerja  dan  kompetensi  mempunyai  hubungan  yang  kuat  dalam 

peningkatan kinerja pegawai kantor wilayah Kementrian Hukum dan HAM Sulawesi 

Selatan. Sedangkan nilai koefisien determinasi R2 sebesar 0.788 atau sebesar 78.8%, 

Hal  ini  menunjukkan  bahwa  variasi  variabel  independen  yang  digunakan  dalam 

model  mampu  menjelaskan  sebesar  78.8%  kinerja  pegawai  dapat  diatasi  dengan 

pengaruh  disiplin  kerja,  budaya  kerja  dan  kompetensi  dan  sisanya  sebesar  21.2% 

dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.  

  

PEMBAHASAN 

Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor Wilayah 

Kementrian Hukum dan HAM Sulawesi Selatan 

Disiplin kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Kantor Wilayah 

Kementrian Hukum dan HAM Sulawesi Selatan. Disiplin kerja merupakan salah   satu 

hal penting dalam pertumbuhan suatu organisasi atau perusahaan terutama dalam 

memotivasi karyawan agar dapat mendisiplinkan diri dalam melaksanakan pekerjaan 

dan tanggung jawabnya secara baik. 

Namun pada hasil penelitian yang dilakukan pada Kantor Wilayah Kementerian 

Hukum dan HAM Sulawesi Selatan, bahwa disiplin dalam bekerja tidak 

memberikan pengaruh terhadap kinerja pegawai. Dalam melakukan suatu pekerjaan 

antara karyawan dengan karyawan yang lain harus saling menghormati sehingga akan 

merasa lebih nyaman dalam menyelesaikan pekerjaannya.Dengan menjalain sikap 

saling menghormati tentunya akan meningkatkan kinerja pegawai. 

Berdasarakan kejadian yang ada bahwa beberapa pegawai ada yang tidak masuk 

bekerja dengan tanpa ada keterangan. Dengan demikian ada kemungkinan bahwa 

pegawai yang sering absen dikarenakan oleh kondisi lingkungan kerja sesame 

karyawan yang kurang baik sehingga menimbulkan rasa malas untuk masuk bekerja 
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yang tentu damppaknya adalah menurunnya kinerja pegawai. Namun jika antar sesama 

pegawai memiliki hubungan yang baik. Maka dapat dipastikan tingkat kedisiplinan 

karyawan akan ikut lebih baik juga. Dengan menjaga kedisiplinan dalam sebuah 

organisasi atau perusahaan akan memberikan dampak yang baik pada organisasi 

tersebut. 

 

Pengaruh Budaya Kerja terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor Wilayah 

Kementrian Hukum dan HAM Sulawesi Selatan. 

Budaya kerja berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai Pada Kantor Wilayah 

Kementrian Hukum dan HAM Sulawesi Selatan. Budaya kerja   merupakan 

kumpulan perilaku, sikap dan keyakinan yang membentuk kondisi yang teratur 

dalam suatu lingkungan kerja. Menurut Nawawi (2013), budaya kerja   adalah 

bentuk kebiasaan yang dilakukan berulang ulang oleh pegawai dalam suatu organisasi. 

Budaya tempat kerja yang sehat dan mampu menyelaraskan perilaku karyawan dengan 

kebijakan perusahaan atau organisasi tetntunya akan memberikan dampak yang 

positif bagi kinerja pegawai. 

Pada penelitian ini menujukkan bahwa budaya kerja memberikan pengaruh 

terhadap kinerja pegawai. Kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh individu dalam 

melaksanakan tugas dan tanggungjawabnya berdasarkan kemampuan kerja baik secara 

kualitas maupun kuantitas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

Budaya suatu organisasi juga dapat mencerminkan identitas suatu perusahaan. Norma 

yang telah disepakati bersama dalam suatu organisasi nyatanya dapat memberikan 

pengaruh yang positif maupun pengaruh yang negatif. Salah satunya adalah pengaruh 

terhadap kinerja karyawan. Budaya kerja yang baik dalam organisasi akan menciptakan 

lingkungan kerja yang positif pula terhadap pegawai. Dengan begitu dengan 

menciptakan budaya kerja yang positif maka akan memberikan keuntungan bagi suatu 

organisasi. Begitu pula sebaliknya jika budaya kerja dalam suatu organisasi kurang 

efektif maka akan memberikan dampak negatif pula terhadap organisasi tersebut. 

Maka dari itu budaya organisasi dapat di katakan memberikan pengaruh secara 

langsung terhadap kinerja pegawai itu sendiri. 

 

Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor Wilayah 

Kementrian Hukum dan HAM Sulawesi Selatan. 

Berdasarkan hasil uji data yang dilakukan menunjukkan bahwa kompetensi 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Kantor Wilayah Kementrian Hukum dan 

HAM Sulawesi Selatan. 

Pada penelitian ini dikemukakan bahwa kompetensi yang dimiliki oleh pegawai 

sangat berpengaruh terhadap kinerja yang dihasilkan. Lasmahadi (2002) menjelaskan 

bahwa Kinerja merupakan tingkat keberhasilan dalam melaksanakan tugas serta 

kemampuan untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Kinerja yang baik dapat 

dilihat dengan tercapainya tujuan yang diinginkan. Seorang pegawai yang mampu 

menyelesaikan suatu tugas dan tanggungjawabnya akan sangat dipengaruhi oleh 

kemampuan yang dimiliki. Maka dari itu agar tugas dan tanggungjawabnya ini dapat 

diselesaikan dengan baik, harus dilakukan oleh orang- orang yang memiliki 

kompetensi    di    bidangnya.    Pegawai    yang    memiliki kemampuan yang 

memadai akan menyelesaikan pekerjaannya dengan baik sesuai dengan target   

yang telah ditetapkan. Hal ini dikarenakan pegawai tersebut dapat mencurahkan 
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seluruh kemampuannya untuk melaksanakan tugas yang menjadi tanggung jawabnya. 

Inti dari kompetensi itu sendiri adalah pemanfaatan pengetahuan dan keterampilan 

kerja yang dimiliki oleh seseoran untuk mencapai kinerja yang optimal atau 

dengan kata lain kompetensi merupakan kemampuan untuk melaksanakan tugas 

berdasarkan pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki oleh setiap individu. 

 

Pengaruh Simultan Disiplin Kerja, Budaya Kerja dan Kompetensi Terhadap 

Kinerja Pegawai pada Kantor Wilayah Kementrian Hukum dan HAM Sulawesi 

Selatan. 

Dari hasil penelitian ini ditemukan bahwa disiplin kerja, budaya kerja dan 

kompetensi secara simultan berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Kantor Wilayah 

Kementrian Hukum dan HAM Sulawesi Selatan. Hal ini berarti disiplin kerja, budaya 

kerja dan kompetensi yang baik akan meningkatkan kinerja pegawai dan sebaliknya 

disiplin kerja, budaya kerja dan kompetensi yang buruk akan menurunkan tingkat 

kinerja pegawai. Disiplin kerja yang tinggi akan meningkatkan kinerja pegawai dalam 

organisasi. Budaya kerja yang kondusif akan menjadikan lingkungan kerja nyaman, 

sehingga berdampak pada hasil kerja yang maksimal. Sedangkan kompetensi yang baik 

akan memberikan dampak kinerja yang positif bagi pegawai. 

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan dengan jumlah sampel yang 

diolah sebanyak 74 responden di kantor wilayah Kementrian Hukum dan HAM 

Sulawesi Selatan, maka hasil penelitian dapat disimpulkan sebagai berikut: 

1. Disiplin kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada kantor wilayah 

Kementrian Hukum dan HAM Sulawesi Selatan. Dalam melakukan suatu pekerjaan 

antara karyawan dengan karyawan yang lain harus saling menghormati sehingga 

akan merasa lebih nyaman dalam menyelesaikan pekerjaannya. 

2. Budaya Kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada kantor wilayah 

Kementrian Hukum dan HAM Sulawesi Selatan. Budaya kerja yang baik dalam 

organisasi akan menciptakan lingkungan kerja yang positif pula terhadap 

pegawai. 

3. Kompetensi berpengaruh terhadap terhadap kinerja pegawai pada kantor wilayah 

Kementrian Hukum dan HAM Sulawesi Selatan. Pegawai yang memiliki 

kemampuan yang memadai akan menyelesaikan pekerjaannya dengan baik sesuai 

dengan target yang telah ditetapkan. 

4. Disiplin kerja, budaya kerja dan kompetensi berpengaruh secara simutan terhadap 

kinerja pegawai pada kantor wilayah Kementrian Hukum dan HAM Sulawesi 

Selatan. Disiplin kerja, budaya kerja dan kompetensi yang baik akan meningkatkan 

kinerja pegawai. 
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