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Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh kompe-
tensi, disiplin kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja pega-
wai pada Kantor Kementerian Agama Kabupaten Wajo dengan
waktu pelaksanaan penelitian berlangsung selama 2 bulan yaitu
pada bulan Desember 2025 sampai dengan bulan Januari 2026.
Populasi dalam penelitian ini yaitu seluruh pegawai yang bekerja
di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Wajo, yang jumlah-
nya sebanyak 78 orang. Dalam pemilihan sampel peneliti meng-
gunakan teknik sampling jenuh sehingga keseluruhan populasi
dalam penelitian ini dijadikan sebagai sampel penelitian. Peneli-
tian ini menggunakan data primer dengan cara melakukan
penelitian langsung di lapangan, dengan memberikan kuesio-
ner/lembar pernyataan kepada 78 responden. Metode analisis
data yang digunakan yaitu analisis regresi linear berganda. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa 1). Kompetensi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 2). Disiplin
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan dan 3). Lingkungan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan.

Kata Kunci: Kompetensi, Disiplin kerja, Lingkungan kerja,
Kinerja pegawai

ABSTRACT

This study aims to examine the influence of competence,
work discipline and work environment on employee performance
at the Office of the Ministry of Religion of Wajo Regency with the
research implementation time lasting 2 months, namely from
December 2025 to January 2026. The population in this study is
all employees who work at the Office of the Ministry of Religion
of Wajo Regency, which is 78 people. In the selection of samples,
the researcher used a saturated sampling technique so that the
entire population in this study was used as a research sample.
This study uses primary data by conducting direct research in the
field, by providing questionnaires/statement sheets to 78 respon-
dents. The data analysis method used was multiple linear regres-
sion analysis. The results of the study show that 1). Competence
has a positive and significant effect on employee performance.
2). Work discipline has a positive and significant effect on
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employee performance and 3). The work environment has a
positive and significant effect on employee performance.
Keywords: Competencies, Work discipline, Work environment
and employee performance
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PENDAHULUAN

Setiap organisasi dituntut untuk bersaing dengan organisasi atau instansi lainnya, baik
itu dibidang yang sama atau dibidang yang berbeda. Salah satu penentu persaingan dalam suatu
organisasi/instansi yaitu kualitas dan kinerja dari SDM yang terlibat didalamnya. Wibowo
(2021) menyatakan bahwa SDM merupakan faktor kunci dalam organisasi karena perbedaan
pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja individu menjadi penentu keberhasilan pelaksa-
naan tugas dan pencapaian tujuan organisasi. SDM dan organisasi merupakan dua unsur yang
saling terkait dan tidak dapat dipisahkan. Hal ini disebabkan keberhasilan suatu organisasi

sangat bergantung pada kualitas SDM yang dimilikinya.

Sikap kerja yang positif mendorong kemauan untuk bekerja sama dan berkontribusi
secara optimal, kedisiplinan menunjukkan kepatuhan terhadap aturan dan standar kerja,
sementara tanggung jawab mencerminkan kesadaran individu dalam menyelesaikan tugas
sesuai target. Perilaku disiplin secara langsung berpengaruh terhadap prestasi kerja, yang pada
akhirnya menentukan tingkat kinerja dan keberhasilan organisasi secara keseluruhan. Dengan
demikian, organisasi perlu mengelola dan mengembangkan SDM secara berkelanjutan agar

potensi daya pikir dan daya fisik dapat dimanfaatkan secara maksimal.

Organisasi menghadapi dinamika lingkungan yang terus berkembang, manajemen
merupakan salah satu konsep fundamental yang memiliki peranan penting dalam keberlangsu-
ngan dan keberhasilan. Sehingga manajemen adalah ilmu dan seni mengatur proses peman-
faatan SDM dan sumber daya lainya secara efektif dan efesien untuk mencapai suatu tujuan
tertentu. SDM menjadi aset yang paling unik dibandingkan sumber daya lainnya karena
manusia memiliki akal, perasaan, motivasi, keinginan, kemampuan berpikir, keterampilan,

pengetahuan, serta dorongan untuk menghasilkan karya.

Berbagai karakteristik tersebut membuat SDM berperan sebagai penentu utama keber-

hasilan organisasi. SDM erat kaitannya dengan kinerja pegawai pada suatu perusahaan. Salah
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satu aspek yang paling penting bagi sebuah instansi atau organisasi dalam manajemen SDM

adalah kompetensi, disiplin dan lingkungan.

Kajian literatur menunjukkan bahwa manajemen SDM berfokus pada penyelarasan
kinerja individu dengan tujuan organisasi. Kompetensi merupakan fondasi dasar yang
mencakup pengetahuan, keterampilan, dan sikap profesional. Teori dan hasil penelitian relevan
menegaskan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karena
memungkinkan pegawai menyelesaikan pekerjaan secara tepat dan efektif. Di sisi lain, disiplin
kerja berperan sebagai mekanisme manajerial untuk membentuk perilaku produktif melalui
kepatuhan terhadap norma dan aturan perusahaan. Selain itu, lingkungan kerja, baik fisik
maupun non-fisik (komunikasi dan hubungan antar-rekan), menjadi faktor pendukung yang
menciptakan kenyamanan dan motivasi. Keselarasan ketiga elemen ini—kompetensi, disiplin,
dan lingkungan merupakan modal fundamental bagi organisasi untuk mencapai efektivitas

operasional.

Berdasarkan fenomena yang telah diuraikan, maka diperlukan penilaian kondisi kinerja
pegawai di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Wajo, untuk mengetahui tingkat kinerja
pegawai secara lebih sistematis terhadap pelaksanaan tugas dan tanggung jawab pegawai sesuai

dengan ketentuan dan standar yang berlaku di lingkungan Kementerian Agama

Penilaian Kinerja Pegawai merupakan ukuran yang digunakan untuk menilai tingkat
pencapaian kinerja pegawai secara menyeluruh berdasarkan komponen kinerja, motivasi,
produktivitas, dan kualifikasi.Penilaian kinerja digunakan sebagai dasar evaluasi kinerja
pegawai serta sebagai bahan pertimbangan dalam pengambilan keputusan. Indeks penilaian
kinerja pegawai tersebut disajikan dalam bentuk Tabel sebagai berikut:

Tabel 1. Penilaian Kinerja Pegawai

Komponen Bobot Skor Persentase Standar Kategori
Penilaian Maksimal Diperoleh (%) Minimum Penilaian
(%)
Kinerja 30 20 65% 70% Baik
Motivasi 5 3 60% 70% Baik
Produktivitas 40 27 67,5% 70% Baik
Kualifikasi 25 20 80% 70% Baik
Total / IP 100 70 80% 70% Baik
ASN

Sumber: Data kinerja dan indeks profesionalitas pegawai Kementerian Agama Kabupaten
Wajo tahun 2024
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Berdasarkan Tabel Indeks Penilaian ASN Kantor Kementerian Agama Kabupaten Wajo,
meskipun kinerja pegawai secara umum berada pada kategori baik, pencapaian tersebut
menunjukkan bahwa kinerja pegawai masih perlu ditingkatkan agar dapat memenuhi standar

yang diharapkan secara optimal.

Hal ini terlihat dari beberapa komponen penilaian, seperti kinerja, motivasi, dan pro-
duktivitas, yang belum sepenuhnya mencapai standar minimum yang ditetapkan. Kondisi ini
mengindikasikan bahwa masih terdapat kesenjangan antara kinerja yang telah dicapai dengan

kinerja yang diharapkan oleh instansi.

Fenomena ini menunjukkan bahwa meskipun pegawai telah melaksanakan tugas dan
tanggung jawabnya dengan cukup baik, masih terdapat faktor-faktor tertentu yang meme-
ngaruhi pencapaian kinerja secara maksimal. Oleh karena itu, peningkatan kinerja pegawai
tidak hanya dapat dilihat dari aspek kemampuan teknis semata, tetapi juga perlu memper-

hatikan faktor-faktor lain yang berkaitan dengan kondisi kerja pegawai.

Keterlibatan kompetensi pegawali, disiplin kerja, dan lingkungan kerja jika tidak diterap-
kan dengan baik, maka karyawan akan mengalami penurunan kinerja, rendahnya motivasi dan
produktivitas, meningkatnya kesalahan dalam bekerja, serta munculnya ketidakpuasan kerja
yang pada akhirnya berdampak negatif terhadap pencapaian tujuan organisasi. Hal ini sejalan
dengan pendapat Wibowo (2021) menjelaskan bahwa kurangnya keselarasan antara kompeten-
si, disiplin kerja, dan lingkungan kerja akan menghambat pencapaian tujuan organisasi karena

pegawai tidak mampu bekerja secara optimal dan berkelanjutan.

Manfaat dari penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi ganda. Bagi ins-
tansi, hasil analisis ini menjadi dasar evaluasi dan pengambilan keputusan manajerial dalam
menciptakan sistem kerja yang lebih kondusif. Bagi pegawai, penguatan faktor-faktor tersebut
diharapkan mampu meningkatkan motivasi, semangat kerja, dan pengembangan profesio-
nalisme individu. Hasil yang ingin dicapai melalui pengabdian ini adalah teridentifikasinya
solusi konkret untuk mengatasi kesenjangan kinerja (performance gap) yang ada, seperti
peningkatan keterampilan teknologi untuk menunjang kemandirian kerja, penguatan pengawa-
san untuk meminimalisir pelanggaran disiplin (presensi), serta penataan ruang kerja dan pola
komunikasi yang lebih harmonis. Dengan perbaikan pada aspek-aspek tersebut, diharapkan
kinerja pegawai di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Wajo dapat mencapai kategori
maksimal guna mendukung penyelenggaraan tugas umum pemerintahan di bidang agama

secara optimal.
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METODE

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif yang disusun sebagai rancangan
menyeluruh dengan langkah-langkah sistematis. Pendekatan ini dipilih karena data utama
diperoleh melalui instrumen kuesioner yang memungkinkan pengukuran secara objektif dan
terstruktur. Penelitian dilaksanakan di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Wajo selama
dua bulan, terhitung sejak Desember 2025 hingga Februari 2026. Populasi dalam penelitian ini
mencakup seluruh pegawai yang berjumlah 78 orang. Mengingat jumlah populasi yang relatif
terbatas, teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah sensus atau fotal sampling, di

mana seluruh anggota populasi dijadikan responden penelitian.

Data yang digunakan terdiri dari dua jenis, yaitu data primer dan data sekunder. Data
primer dikumpulkan langsung dari responden melalui kuesioner yang disusun berdasarkan
indikator variabel penelitian. Sementara itu, data sekunder diperoleh melalui dokumen resmi,
arsip, laporan, dan referensi relevan lainnya. Teknik pengumpulan data dilakukan melalui
empat metode utama: observasi langsung, wawancara dengan pegawai terkait, penyebaran
kuesioner terstruktur, dan dokumentasi terhadap faktor-faktor yang memengaruhi kinerja
pegawai. Pengukuran variabel dilakukan menggunakan skala Likert dengan rentang skor 1

(Sangat Tidak Setuju) hingga 5 (Sangat Setuju).

Teknik Analisis Data dilakukan secara bertahap menggunakan perangkat lunak SPSS.
Tahap awal melibatkan analisis statistik deskriptif untuk menggambarkan karakteristik data.
Selanjutnya, dilakukan uji kualitas data yang meliputi uji validitas menggunakan Pearson
Correlation dengan taraf signifikansi di bawah 0,05 serta uji reliabilitas dengan kriteria nilai
Cronbach’s Alpha > 0,60. Sebelum dilakukan uji hipotesis, data harus memenuhi uji asumsi
klasik yang terdiri dari uji normalitas (Kolmogorov-Smirnov), uji multikolinieritas (nilai VIF <

5), dan uji heteroskedastisitas (uji Glejser).

HASIL
Uji Validitas

Uji validitas dalam penelitian ini dilakukan dengan melihat nilai corrected item—total
correlation. Nilai tersebut kemudian dibandingkan dengan nilai r tabel pada tingkat signifikansi
0,01 dengan uji dua sisi (Ghozali, 2016). Nilai r tabel ditentukan berdasarkan derajat kebebasan
(degree of freedom/df), yaitu df = n — 2, dengan n merupakan jumlah responden. Suatu

instrumen penelitian dinyatakan valid apabila nilai korelasi r hitung lebih besar daripada r tabel
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(r hitung > r tabel). Sebaliknya, instrumen dinyatakan tidak valid apabila nilai r hitung lebih
kecil daripada r tabel (r hitung < r tabel) (Astuti et al., 2014: 32). Pada penelitian ini jumlah
responden sebanyak 80 orang, sehingga diperoleh nilai df = 78 dan nilai r tabel sebesar 0,2199.
Hasil pengujian validitas untuk masing-masing variabel disajikan pada Tabel 14:

Tabel 2. Hasil Uji Validitas

Per:zt::ll;laan R Hitung R Table Kesimpulan
X1.1 0,647 0.2199 Valid
X1.2 0,886 0.2199 Valid
X1.3 0,847 0.2199 Valid
X1.4 0,693 0.2199 Valid
X1.5 0,603 0.2199 Valid
X2.1 0,738 0.2199 Valid
X2.2 0,741 0.2199 Valid
X2.3 0,787 0.2199 Valid
X2.4 0,715 0.2199 Valid
X2.5 0,660 0.2199 Valid
X3.1 0,845 0.2199 Valid
X3.2 0,833 0.2199 Valid
X33 0,826 0.2199 Valid
X34 0,776 0.2199 Valid
X3.5 0,674 0.2199 Valid

Y1 0,699 0.2199 Valid
Y2 0,802 0.2199 Valid
Y3 0,856 0.2199 Valid
Y4 0,869 0.2199 Valid
Y5 0,766 0.2199 Valid

Sumber: Data primer diolah (2026)

Hasil pengujian validitas instrumen penelitian yang digunakan untuk mengukur varia-
bel Kompetensi (X1), Disiplin Kerja (X2), Lingkungan Kerja (X3), dan Kinerja Pegawai (Y)
disajikan pada Tabel berikut. Pengujian validitas ini dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui
sejauh mana setiap butir pernyataan dalam kuesioner mampu mengukur variabel yang diteliti
secara tepat dan konsisten, sehingga instrumen penelitian yang digunakan dapat dinyatakan

layak untuk digunakan pada tahap analisis data selanjutnya.

Berdasarkan tabel 14, dapat di ketahui bahwa variabel Kompetensi (X1), Disiplin Kerja
(X2), Lingkungan Kerja (X3), dan Kinerja Pegawai (Y) memiliki nilai validitas di atas nilai r
tabel yaitu sebesar 0,2199. Sehingga dapat di simpulkan bahwa keseluruhan item kuesioner

dalam penelitian ini lulus pada uji validitas.
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Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui tingkat keandalan instrumen penelitian
dalam mengukur suatu variabel secara konsisten. Dalam penelitian ini, pengujian reliabilitas
dilakukan dengan menggunakan statistik Cronbach Alpha (o). Suatu variabel dinyatakan
reliabel apabila memiliki nilai Cronbach Alpha lebih besar dari 0,60 (Sunyoto, 2013: 81). Hasil
pengujian reliabilitas untuk masing-masing variabel penelitian disajikan pada Tabel 15 berikut,
yang menunjukkan nilai Cronbach Alpha sebagai dasar penentuan keandalan instrumen pene-
litian:

Tabel 3. Hasil Uji Reliabilitas

Variabel Jumlah  Cronbach Alpha  Keterangan
Item (@)
Kompetensi 5 0,791 Realible
Disiplin kerja 5 0,774 Realible
Lingkungan kerja 5 0,850 Realible
Kinerja Pegawai 5 0,858 Realible

Sumber: Data primer diolah (2026)

Berdasarkan hasil uji reliabilitas pada Tabel 3, diketahui bahwa seluruh variabel pene-
litian memiliki nilai Cronbach Alpha lebih besar dari 0,60. Hal ini menunjukkan bahwa setiap
pernyataan dalam kuesioner memiliki tingkat keandalan yang baik. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa instrumen penelitian yang digunakan telah reliabel dan layak digunakan
sebagai alat pengumpulan data. Hasil uji reliabilitas ini sesuai dengan kriteria yang

dikemukakan oleh Sunyoto (2013: 81).

Uji Normalitas

Uji normalitas digunakan untuk mengetahui apakah data dalam model regresi memiliki
distribusi normal atau tidak. Dalam penelitian ini, uji normalitas dilakukan untuk memastikan
bahwa data yang digunakan memenuhi asumsi normalitas sebagai syarat analisis regresi.
Kriteria pengujian normalitas ditentukan berdasarkan nilai signifikansi (Sig). Apabila nilai Sig
lebih besar dari 0,05 (Sig > 0,05), maka data dinyatakan berdistribusi normal. Sebaliknya,
apabila nilai Sig lebih kecil dari 0,05 (Sig < 0,05), maka data dinyatakan tidak berdistribusi
normal. Berikut hasil pengujian normalitas dalam penelitian ini ditampilkan pada tabel 16

berikut:
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Tabel 4. Hasil Uji Normalitas:

One Sample Kolmogorov — Smirnov Test

Unstandardized
Residual

N 78
Normal Mean .0000000
Parameters™ Std. Deviation 32731558
Most Extreme Absolute .084
Differences Positive .084

Negative -.075
Test Statistic .084
Asymp. Sig. (2-tailed)® 200¢
Monte Carlo Sig. (2-tailed)® Sig. 185

99% Lower 175

Confidence Bound

Interval Upper 195

Bound

distribution is Normal.

Test Calculated from data.

Lilliefors Significance Correction.

This is a lower bound of the true significance.

Lilliefors' method based on 10000 Monte Carlo samples with starting seed
299883525.

Sumber: Data primer diolah (2026)

oo o

Berdasarkan hasil uji normalitas pada Tabel 4, diketahui bahwa nilai signifikansi (Sig)
lebih besar dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa data penelitian berdistribusi normal, sehing-
ga dapat dikatakan bahwa data yang digunakan telah memenuhi syarat untuk dilakukan analisis

statistik selanjutnya.

Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas dilakukan untuk mengetahui ada atau tidaknya hubungan yang
kuat antarvariabel independen dalam model regresi linear berganda. Adanya korelasi yang
tinggi antarvariabel independen dapat mengganggu keakuratan pengaruh variabel independen
terhadap variabel dependen. Pengujian multikolinearitas dilakukan dengan melihat nilai
tolerance dan Variance Inflation Factor (VIF). Suatu model regresi dinyatakan tidak mengalami
multikolinearitas apabila nilai VIF tidak lebih dari 10 dan nilai tolerance lebih besar dari 0,10.
Dengan demikian, apabila kriteria tersebut terpenuhi, maka model regresi dapat dikatakan

terbebas dari masalah multikolinearitas (Sunyoto dkk., 2013).
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Tabel 5. Hasil Uji Multikolinearita

Coefficients?

Colinearity Statistics
Model Tolerance VIF

1 Kompetensi 768 1.303
Disiplin kerja 716 1.397
Lingkungan kerja 679 1.472

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Berdasarkan Tabel 5, variabel Kompetensi dan Disiplin Kerja memiliki nilai tolerance
di atas 0,1 dan nilai VIF di bawah 10. Artinya, dalam model regresi tidak terdapat masalah

multikolinearitas, sehingga data tersebut layak digunakan dalam penelitian ini.

Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk mengetahui apakah terdapat perbedaan varians
residual antar pengamatan. Pengujian ini dapat dilakukan dengan melihat grafik scatterplot.
Jika titik-titik pada grafik menyebar secara acak, tidak membentuk pola tertentu, dan tersebar
di atas maupun di bawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas. Hasil

uji heteroskedastisitas dapat dilihat pada Gambar 2 di bawah ini.

Seenerper

Dupanderd Yariabis =88 pagews

Fmgyrwm x Watmu et Sevd -
’

Rrgresnarn Eandw doed Metcted Voo

Gambar 1. Hasil Uji Heteroskedastisitas
Sumber: Data primer diolah (2026)

Berdasarkan Gambar 2, grafik scatterplot menunjukkan bahwa titik-titik data menyebar
secara acak di sekitar sumbu Y dan tidak membentuk pola tertentu. Hal ini berarti tidak terjadi
heteroskedastisitas pada model regresi. Dengan demikian, model regresi tersebut layak diguna-
kan untuk memprediksi kinerja pegawai berdasarkan variabel Kompetensi, Disiplin Kerja, dan

Lingkungan Kerja.
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Analisis Regresi Linear Berganda

Setelah uji asumsi klasik dilakukan dan hasilnya menunjukkan bahwa model regresi
telah memenuhi seluruh asumsi, langkah selanjutnya adalah melakukan evaluasi dan inter-
pretasi model regresi berganda. Analisis regresi linear berganda digunakan untuk mengetahui
hubungan antarvariabel serta mengukur seberapa besar pengaruh variabel independen terhadap
variabel dependen. Berdasarkan hasil pengolahan data menggunakan program SPSS, diperoleh
persamaan regresi yang dapat dilihat pada Tabel 6 berikut.

Tabel 6. Model Persamaan Regresi Linear Berganda

Coefficients?
Unstandardized Standardized

Coefficients Coefficients t Sig.

Model B Std. Error Beta
1 (Constant) -.599 .389 -1.538  .128
Kompetensi 245 074 257 3297  .002
Disiplin kerja 290 .094 250 3.095 .003
Lingkungan kerja .569 .095 493 5962  .000

a. Dependent Variabel: Kinerja Pegawai

Berdasarkan pada Tabel 6, Maka persamaan regresi yang di dapatkan dari hasil perhitu-
ngan adalah sebagai berikut:
Y =-0.599 + 0,245 X1 + 0,290 X2 + 0,569 X3
Model tersebut dapat diinterpretasikan sebagai berikut:

1. Konstanta sebesar -0,599 hal ini menunjukkan bahwa apabila variabel ini Kompetensi
(X1), Disiplin kerja (X2) dan Lingkungan kerja (X3) bernilai 0 maka variabel Kinerja
Pegawai sebesar -0,599.

2. Berdasarkan Tabel 18 hasil uji regresi yang menunjukkan bahwa variabel Kompetensi
(X1) memiliki koefisien regresi positif dengan nilai yaitu b = 0,245. Artinya apabila
terjadi kenaikan nilai variabel Kompetensi (X1), maka akan terjadi kenaikan terhadap
variabel Kinerja Pegawai (Y).

3. Berdasarkan Tabel 18 hasil uji regresi yang menunjukkan bahwa variabel Disiplin
kerja (X2) memiliki koefisien regresi positif dengan nilai yaitu b = 0,290. Artinya
apabila terjadi kenaikan nilai variabel Disiplin kerja (X2), maka akan terjadi kenaikan
terhadap variabel Kinerja Pegawai (Y).

4. Berdasarkan Tabel 18 hasil uji regresi yang menunjukkan bahwa variabel Lingkungan
kerja (X3) memiliki koefisien regresi positif dengan nilai yaitu b = 0,569. Artinya

apabila terjadi kenaikan nilai variabel Lingkungan kerja (X3), maka akan terjadi
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kenaikan terhadap variabel Kinerja Pegawai (Y).

Uji Hipotesis
Uji Koefisien Determinasi (R?)

Koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui seberapa besar persentase penga-
ruh variabel independen secara bersama-sama terhadap variabel dependen. Hasil uji koefisien
determinasi dapat dilihat pada Tabel 7 berikut:

Tabel 7. Hasil Uji Koefisien Determinasi

Model Summary®
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square  Square Estimate
1 .810% .656 642 33388
a. Predictor: (Constant), Lingkungan Kerja, Kompetensi, Disiplin Kerja
b. Dependent Variabel: Kinerja Pegawai

Berdasarkan hasil uji koefisien determinasi (R?) pada Tabel 7, diperoleh nilai Adjusted
R-Square sebesar 0,656. Nilai tersebut menunjukkan bahwa 65,6% perubahan atau variasi pada
Kinerja Pegawai (Y) dapat dijelaskan oleh tiga variabel independen dalam penelitian ini, yaitu
Kompetensi (X1), Disiplin Kerja (X2), dan Lingkungan Kerja (X3). Hal ini berarti ketiga
variabel tersebut memiliki kontribusi yang cukup besar dalam memengaruhi Kinerja Pegawai.
Semakin baik kompetensi, disiplin kerja, dan lingkungan kerja, maka kinerja pegawai cende-
rung meningkat. Sementara itu, sisanya sebesar 29,5% dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang
tidak dimasukkan dalam model penelitian ini, seperti kemungkinan faktor motivasi, kepemim-
pinan, kompensasi, atau variabel lainnya. Dengan demikian, meskipun model penelitian ini
sudah cukup kuat dalam menjelaskan kinerja pegawai, masih terdapat faktor lain di luar

penelitian yang juga berperan.

Uji t (Uji Parsial)

Uji t atau uji parsial digunakan untuk mengetahui apakah masing-masing variabel inde-
penden memiliki pengaruh terhadap variabel dependen secara sendiri-sendiri. Dengan kata
lain, uji ini bertujuan untuk melihat seberapa besar pengaruh setiap variabel bebas terhadap
variabel terikat tanpa dipengaruhi oleh variabel bebas lainnya. Pengujian dilakukan dengan
melihat nilai signifikansi (Sig.) dari t hitung. Jika nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 (Sig. <
0,05), maka variabel independen tersebut dinyatakan berpengaruh signifikan terhadap variabel

dependen. Sebaliknya, jika nilai signifikansi lebih besar dari 0,05 (Sig. > 0,05), maka variabel
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tersebut tidak berpengaruh signifikan. Hasil pengujian uji t dalam penelitian ini adalah sebagai

berikut:
Tabel 8. Hasil Uji t (Uji Parsial)
Coefficients®
Unstandardized Standardized

Coefficients Coefficients t  Sig

Model B Std. Error Beta
1 (Constant) -.599 389 -1.538  .128
Kompetensi 245 074 257 3.297 .002
Disiplin kerja  .290 .094 250 3.095 .003
Lingkungan  .569 .095 493 5962 .000

kerja
a. Dependent Variabel: Kinerja Pegawai
Sumber: Data primer diolah (2026)

Berdasarkan hasil uji t (uji parsial) pada Tabel 20, Dapat di jelaskan sebagai berikut :
1. Pengujian Hipotesis Pertama (H1)

Tabel 20 menunjukkan bahwa variabel Kompetensi (X1) memiliki tingkat signifikan
sebesar 0,002 yaitu lebih kecil dari 0,05. Hal ini berarti hipotesis diterima sehingga dapat
dikatakan bahwa variabel Kompetensi (X1) berpengaruh signifikan terhadap variabel Kinerja
Pegawai (Y). Nilai t yang bernilai +3,297 menunjukkan pengaruh yang diberikan bersifat
positif terhadap variabel dependen.

2. Pengujian Hipotesis Kedua (H2)

Tabel 20 menunjukkan bahwa Disiplin kerja (X2) memiliki tingkat signifikan sebesar
0,003 yaitu lebih kecil dari 0,05. Hal ini berarti hipotesis diterima sehingga dapat dikatakan
bahwa variabel Disiplin kerja (X2) berpengaruh signifikan terhadap variabel Kinerja Pegawai
(Y). Nilai t yang bernilai +3,095 menunjukkan pengaruh yang diberikan bersifat positif
terhadap variabel dependen.

3. Pengujian Hipotesis Ketiga (H3)

Tabel 20 menunjukkan bahwa Lingkungan kerja (X3) memiliki tingkat signifikan
sebesar 0,000 yaitu lebih kecil dari 0,05. Hal ini berarti hipotesis diterima sehingga dapat
dikatakan bahwa variabel Lingkungan kerja (X3) berpengaruh signifikan terhadap variabel
Kinerja Pegawai (Y). Nilai t yang bernilai +5,962 menunjukkan pengaruh yang diberikan
bersifat positif terhadap variabel dependen.

b. Uji F (Uji Simultan)
Uji Simultan (Uji F) di gunakan untuk mengetahui apakah semua variabel independen

mempunyai pengaruh yang sama terhadap variabel independen. Pengujian dilakukan menggu-
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nakan uji distribusi F, yaitu dengan membandingkan antara nilai kritis F (F Tabel) dengan nilai
F hitung yang terdapat pada Tabel ANOVA. Uji F berguna untuk menguji apakah ada pengaruh
Pengaruh variabel Kompetensi (X1), Disiplin kerja (X2) dan Lingkungan kerja (X3) gabungan
dari pengaruh terhadap Kinerja Pegawai (Y).

Adapun cara yang kita gunakan sebagai acuan atau pedoman untuk melakukan uji
hipotesis dalam uji F adalah dengan membandingkan nilai signifikan (sig.) atau nilai probalitas
hasil output Anova Jika nilai sig. < 0,005, maka hipotesis diterima jika nilai signifikan > 0,005
maka hipotesis ditolak. Adapun hasil output SPSS dalam analisis regresi berganda dibuatkan.

Tabel 8. Hasil Uji F (Uji Simultan)

ANOVA?
Model Sum of df Mean Square F Sig.
Squares
Regression 15.712 3 5.237 46.981  .000°
1 Residual 8.249 74 A11
Total 23.962 77

a. Dependent Variable: Kinerja pegawai

b. Predictors: (Constant), Lingkungan kerja, Kompetensi, Disiplin kerja
Sumber: Data primer diolah (2026)

Tabel 8 menunjukkan bahwa tingkat signifikansi sebesar 0,000 yakni lebih kecil dari
0,05, sehingga dapat dikatakan bahwa variabel Kompetensi (X1), Kompetensi (X2) dan Ling-
kungan kerja (X3) secara simultan (bersama-sama) mempunyai pengaruh terhadap variabel
Kinerja Pegawai (Y), dengan probabilitas 0,000. Karena probabilitas jauh lebih kecil dari nilai
signifikan 0,05, maka model regresi dapat digunakan untuk memprediksi tingkat Kinerja

Pegawai.
SIMPULAN

Berdasarkan data yang telah dikumpul dan pengujian hipotesis dengan analisis regresi
linear berganda telah dilakukan, maka simpulan dari penelitian ini adalah semakin baik atau
tinggi kompetensi seorang pegawai maka semakin tinggi tingkat kinerja pegawai tersebut,
begitupun sebaliknya semakin buruk kompetensi seorang pegawai maka akan berpengaruh
buruk terhadap kinerja pegawai. Semakin baik disiplin kerja seorang pegawai maka semakin
baik kinerja pegawai tersebut, begitupun sebaliknya semakin buruk disiplin kerja seorang
pegawai maka akan berpengaruh buruk terhadap kinerja pegawai. Semakin baik lingkungan
kerja seorang pegawai maka semakin baik kinerja pegawai, begitupun sebaliknya semakin

buruk lingkungan kerja pegawai maka akan berpengaruh buruk terhadap kinerja pegawai.
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