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Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui kompetensi pegawai, budaya organisasi, disiplin pegawai,
dan kepuasan kerja terhadap produktivitas kerja pegawai di Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Sema-
rang baik secara partial maupun simultan Populasi dalam penelitian ini adalah semua pegawai di Badan
Kepegawain Daerah Kabupaten Semarang berjumlah 48 pegawai yang merangkap menjadi sampel peneli-
tian pada penelitian ini (sampel jenuh). Metode pengumpulan data menggunakan observasi, wawacara, dan
angket. Analisis data menggunakan analisis deskriptif persentase dan analisis regresi linear berganda den-
gan bantuan SPSS 22. Hasil analisis regresi linier berganda diperoleh persamaan: PK= 14,677 + 0,159KP +
0,181BO + 0,130DP + 0,333KK + e. Besarnya pengaruh secara simultan dari kompetensi pegawai, budaya
organisasi, disiplin pegawai, dan kepuasan kerja terhadap produktivitas kerja pegawai yaitu sebesar 53,2%.
Sedangkan pengaruh secara parsial untuk kompetensi pegawai yaitu sebesar 10,36%, budaya organisasi
sebesar 13,98%, dan kepuasan kerja sebesar 25,20%. Untuk variabel disiplin pegawai tidak berpengaruh
terhadap produktivitas kerja pegawai karena nilai signifikansinya 0,430 dan hanya memberikan pengaruh
sebesar 1,46%.

Abstract

The purpose of this study was to determine the influence of employee competence, organizational culture, employee
discipline, and job satisfaction towards the employee work productivity at the Semarang Civil Service Agency simultane-
ously and partially. The population in this study were all employees in the Semarang Civil Service Agency as much as 48
employees who concurrently became the research sample in this study (saturated sample). The methods of data collection
used observation, interview, and questionnaire. The data analyzed by using descriptive percentage analysis and multiple
linear regression analysis with the help of SPSS 22. The results of multiple linear regression analysis obtained the equa-
tion: PK = 14,677 + 0,159KP + 0,181BO + 0,130DP + 0,333KK + e. The magnitude of the simultaneous influence
of employee competency, organizational culture, employee discipline, and job satisfaction on employee work productivity
is equal to 53.2%. While the partial effect on employee competency is 10.36%, organizational culture is 13.98%, and job
satisfaction is 25.20%. For employee discipline variables does not affect the work productivity of employees because the
significance value is 0.430 and only gives an effect of 1.46%.
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PENDAHULUAN

Keberhasilan suatu organisasi, baik or-
ganisasi formal maupun non formal sangat
dipengaruhi oleh kualitas sumber daya manu-
sia yang baik. Sumber daya manusia memili-
ki posisi sangat strategis dan menjadi sumber
kekuatan dalam organisasi, oleh karena itu
memberikan perhatian kepada unsur manusia
merupakan salah satu tuntutan dalam keselu-
ruhan upaya peningkatan produktivitas kerja.
Sunyoto (2012) mengatakan bahwa “sum-
ber daya manusia adalah potensi manusiawi
yang melekat keberadaannya pada seseorang
meliputi potensi fisik dan potensi non fisik
seperti latar belakang pengetahuan, inteligen-
sia, keahlian, keterampilan, Auman relations”.
Sumber daya manusia yang berkualitas baik
yaitu sumber daya yang dikelola secara pro-
fesional dan selalu didorong untuk mening-
katkan efektivitas dan efisiensi dalam bekerja
sehingga dapat mencapai tujuan yang telah
ditetapkan dalam suatu organisasi.

Pegawai Negeri Sipil berkedudukan
sebagai unsur aparatur negara merupakan
sumber daya penting dalam menentukan ke-
berhasilan penyelenggaraan pemerintahan
dan pembangunan nasional. Undang-Undang
Republik Indonesia Nomor 43 tahun 1999
tentang perubahan atas Undang-Undang No-
mor 8 tahun 1974 tentang Pokok-Pokok Ke-
pegawaian dalam penjelasannya menyatakan
bahwa “kelancaran penyelengaraan tugas pe-
merintah dan pembangunan nasional sangat
tergantung pada kesempurnaan aparatur ne-
gara khususnya Pegawai Negeri”. Oleh karena
itu mengingat tantangan yang semakin komp-
leks pada lingkup organisasi pemerintahan
khususnya, maka setiap organisasi yang ma-
suk dalam lingkup organisasi pemerintahan
tersebut harus senantiasa meningkatkan pro-
duktivitas kerja pegawai, karena penyelengga-
raan pemerintahan selalu membutuhkan sum-
ber daya manusia yang mampu melaksanakan
tugas dan tanggung jawabnya dengan baik.

Dua aspek penting dari produktivitas
adalah efisiensi dan efektivitas. Efisiensi ber-
kaitan dengan seberapa baik berbagai masu-

kan itu dilaksanakan sedangkan efektivitas
berkaitan dengan suatu kenyataan apakah
hasil-hasil yang diharapkan ini atau tingkat
keluaran itu dapat dicapai atau tidak, Putti
(1989). Keberhasilan organisasi dalam me-
ningkatkan produktivitas kerja pegawai akan
sangat mendukung kemampuannya untuk
bersaing dalam bekerja agar lebih produktif
sehingga tujuan dapat tercapai. Produktivitas
tenaga kerja dipengaruhi oleh beberapa faktor
baik yang berhubungan dengan tenaga kerja
itu sendiri maupun faktor lain, seperti tingkat
pendidikan, keterampilan, disiplin, sikap, dan
etika kerja, motivasi, gizi dan kesehatan, ting-
kat penghasilan, jaminan sosial, lingkungan
kerja, iklim kerja, teknologi, sarana produksi,
manajemen dan prestasi. Produktivitas tenaga
kerja juga dipengaruhi oleh sikap dan etika
kerja yang dimiliki, yaitu norma-norma yang
didasari pandangan seseorang terhadap sis-
tem atau perangkat nilai yang bersumber teru-
tama dari budaya masyarakat lingkungannya
(Ravianto, 1988).

Menurut teori Ravianto salah satu
faktor yang mempengaruhi produktivitas
adalah pendidikan dan keterampilan yang
mana dalam hal ini termasuk dalam aspek
kompetensi. Penentuan kompetensi pegawai
telah ditetapkan oleh Kepala Badan Kepega-
waian Negara Nomor 7 tahun 2013 tentang
Pedoman Penyusunan Standar Kompetensi
Manajerial Pegawai Negeri Sipil. Kompeten-
si menjadi salah satu dasar bagi sumber daya
manusia dalam menjalankan tugasnya. Sulis-
tyani dan Rosidah (2003) mengatakan bahwa
“pengetahuan dan keterampilan sesunguhnya
yang mendasari pencapaian produktivitas”.
Sejalan dengan pendapat Nisak dan Marto-
no (2016) menyatakan bahwa keterampilan
pegawai akan mempengaruhi dalam bertin-
dak dan mengendalikan perilaku kerja. Seo-
rang pegawai yang berkompeten dibidangnya
dan melaksanakan tugas sesuai dengan tuju-
an organisasi akan menghasilkan kerja yang
produktif dan sebaliknya pada pegawai yang
belum ataupun tidak berkompeten. Sehingga
dengan pengetahuan yang luas, pendidikan
tinggi, dan keterampilan yang dimiliki seo-
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rang pegawai diharapkan mampu menyelesai-
kan pekerjaan secara baik dan produktif. Hal
ini juga diperkuat oleh hasil penelitian yang
dilakukan oleh Abubakar (2018) dan Satria &
Kuswara (2013) menunjukkan bahwa kompe-
tensi berpengaruh secara signifikan terhadap
produktivitas pegawai. Namun berbeda den-
gan hasil penelitian yang dilakukan oleh Was-
ti (2017) menunjukkan bahwa kompetensi ti-
dak berpengaruh terhadap produktivitas kerja
pegawai.

Selain faktor kompetensi, dalam men-
gelola sumber daya manusia tidak lepas dari
faktor-faktor budaya yang berkembang dan
dilaksanakan dalam organisasi atau instansi
yang bersangkutan. Budaya organisasi yang
kuat mendukung tujuan-tujuan organisasi, se-
baliknya yang lemah atau negatif mengham-
bat atau bertentangan dengan tujuan-tujuan
organisasi. Budaya organisasi yang benar-be-
nar dikelola sebagai alat manajemen akan ber-
pengaruh dan menjadi pendorong bagi kary-
awan untuk berperilaku positif, dedikatif, dan
produktif. Nilai-nilai budaya itu tidak tampak,
tetapi merupakan kekuatan yang mendorong
perilaku untuk menghasilkan efektivitas ki-
nerja (Sutrisno, 2015:21). Hasil penelitian
yang dilakukan oleh Risnawan (2018) menun-
jukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap produktivitas
kerja pegawai Sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Mahdiyeh et al (2016) menun-
jukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh
secara positif dan signifikan terhadap pro-
duktivitas kerja pegawai Iran. Namun ber-
beda dengan hasil penelitian yang dilakukan
oleh Dermawan (2008) menunjukkan bahwa
budaya organisasi berpengaruh negatif dan
tidak signifikan terhadap produktivitas kerja
karyawan administratif.

Untuk dapat meningkatkan produkti-
vitas kerja bagi pegawai juga diperlukan di-
siplin pegawai yang baik. Disiplin yang baik
mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab
seseorang terhadap tugas dan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya. Sukarno dalam
Sutrisno (2017) mengatakan bahwa “disiplin
pegawai memainkan peranan yang dominan,
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krusial, dan kritikal dalam keseluruhan upa-
ya untuk meningkatkan produktivitas kerja
para pegawai”. Selanjutnya Suci dan Ismiyati
(2015) mengatakan bahwa disiplin kerja pe-
gawai yang tinggi, akan mampu mencapai
efektivitas kerja yang maksimal, baik itu disi-
plin waktu, tata tertib atau peraturan yang
telah ditetapkan oleh organisasi. Hal ini se-
jalan dengan hasil penelitian yang dilakukan
oleh Ruauw,dkk (2015) menunjukkan bahwa
bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap produktivitas pegawai.
Penelitian lain dilakukan oleh Aspiyah dan
Martono (2016) menunjukkan bahwa disiplin
kerja berpengaruh positif dan signifikan ter-
hadap produktivitas kerja. Namun berbeda
dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh
Assagaf dan Dotulong (2015) menunjukkan
bahwa disiplin berpengaruh positif dan tidak
signifikan terhadap produktivitas pegawai.
Selain kompetensi, budaya organisa-
si, dan disiplin pegawai, kepuasan kerja juga
tidak kalah penting dalam meningkatkan
produktivitas kerja pegawai. Kepuasan kerja
yang tinggi akan sangat mempengaruhi kon-
disi kerja dan memberikan keuntungan, serta
dampak yang baik tidak hanya bagi pegawai
tetapi juga bagi organisasi yang bersangkutan.
“Seseorang yang memiliki kepuasan dalam
bekerja atau pekerja yang lebih bahagia lebih
mungkin merupakan pekerja yang produktif”
(Robbins dan Judge, 2016:52). Sejalan dengan
pendapat Robbins, hasil penelitian Adiwina-
ta dan Sutanto (2014) menunjukkan bahwa
kepuasan kerja berpengaruh secara signifikan
terhadap produktivitas kerja karyawan. Se-
jalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Apriliyantini, dkk (2016) menunjukkan bahwa
kepuasan kerja berpengaruh positif dan signi-
fikan terhadap produktivitas kerja karyawan
Namun hasil penelitian yang dilakukan oleh
Muayyad (2016) menunjukkan bahwa kepu-
asan kerja berpengaruh positif dan tidak sig-
nifikan terhadap produktivitas kerja pegawai.
Badan Kepegawaian Daerah (BKD)
Kabupaten Semarang sebagai institusi yang
membantu Bupati dalam penyelenggaraan
pemerintah di bidang manajemen pegawai.



Eka Nofriyanti & Agung Kuswantoro / EEAJ 8 (3) (2019) 879-897

BKD Kabupaten Semarang mempunyai tu-
gas pokok melaksanakan penyusunan dan
pelaksanaan kebijakan daerah di bidang ke-
pegawaian, pendidikan, dan pelatihan. BKD
Kabupaten Semarang terdiri dari beberapa ba-
gian yaitu sekretariat, bidang pengadaan dan
mutasi pegawai, serta bidang pembinaan dan
pengembangan pegawai. Upaya untuk mewu-
judkan visi dan misi organisasinya, BKD Ka-
bupaten Semarang perlu didukung oleh pega-
wai yang memiliki produktivitas kerja yang
baik. Dengan produktivitas kerja yang baik
maka diharapkan para pegawai dapat menye-
lesaikan tugas dan tanggung jawabnya secara
efektif dan efisien serta dengan kualitas hasil
yang baik pula.

Observasi awal dilakukan pada tang-
gal 6-7 Februari 2019, dengan tiga narasum-
ber yaitu Ibu Anik Dianawati., S.E., Kepala
Subbagian Umum dan Kepegawaian, Ibu Ana
Rochmawati, S.Mn.,M.Ak., staf pelaksana di
bagian umum, dan Bapak Siyanto staf admi-
nistarasi umum di bagian umum. Berdasarkan
hasil observasi dan angket awal bahwa dilihat
dari segi kemampuan, kemampuan pegawai
BKD Kabupaten Semarang perlu untuk di-
tingkatkan kembali. Hal ini sesuai dengan
hasil wawancara, bahwa tidak semua pegawai
mendapatkan kesempatan diklat sehingga ke-
mampuan yang dimiliki masing-masing pega-
wai belum maksimal dan juga tidak merata.
Dari segi meningkatkan hasil yang dicapai
masih belum optimal dan perlu ditingkatkan
kembali, karena tidak semua pegawai giat dan
tekun dalam menyelesaikan pekerjaan mere-
ka. Dilihat dari segi semangat kerja, bahwa
masih ada beberapa pegawai yang kurang ber-
semangat dalam menjalakan tugasnya, dikare-
nakan tugas yang diberikan kurang membuat
pegawai bersemangat dalam bekerja. Dari
segi pengembangan diri, bahwa tidak semua
pegawai memiliki motivasi untuk mengem-
bangkan diri. Kebanyakan dari pegawai untuk
mengembangkan diri mereka hanya ketika
memperoleh kesempatan diklat atau tugas be-
lajar saja. Dilihat dari segi mutu, bahwa capai-
an hasil kerja pegawai tidak selalu mencapai
mutu standar yang telah ditetapkan sehingga

dalam hal ini perlu untuk ditingkatkan kemba-
li. Selanjutnya dari segi efisiensi, bahwa masih
ada pegawai yang tidak mengerjakan tugasnya
dengan tepat waktu.

Berdasarkan hasil observasi ditemukan
bahwa nilai capaian Sasaran Kinerja Pegawai
(SKP) memiliki nilai rata-rata dengan kriteria
baik. Tabel 1 adalah rekapitulasi SKP pega-
wai BKD Kabupaten Semarang tahun 2018.

Tabel 1. Rekapitulasi Capaian SKP Pegawai
BKD Kabupaten Semarang Tahun 2018

No. MIHTEPHAN  Kriteria }{:g“;j:l

1. 91- ke atas Sangat Baik 0

2. 76-90 Baik 48

3. 61-75 Cukup 0

4, 51-60 Kurang 0

5. 50-ke bawah  Buruk 0
Jumlah 48

Sumber: Data diolah, 2018

Penilaian Sasaran Kinerja Pegawai
(SKP) tersebut atas dasar PP Nomor 46 Tahun
2011 tentang penilaian prestasi kerja PNS,
yang selanjutnya diatur dalam Perka BKN
Nomor 1 Tahun 2013. Berdasarkan Tabel 1
menunjukkan bahwa semua pegawai di BKD
Kabupaten Semarang memiliki nilai capaian
Sasaran Kinerja Pegawai (SKP) antara 76-90
sehingga masuk dalam kriteria baik. Hal ter-
sebut mengindikasikan bahwa nilai capaian
Sasaran Kinerja Pegawai (SKP) belum mak-
simal karena belum ada pegawai yang men-
dapat nilai capaian Sasaran Kinerja Pegawai
(SKP) dengan kriteria sangat baik. Hasil lain
yang didapati dari hasil observasi yaitu, bah-
wa kompetensi pegawai di BKD Kabupaten
Semarang masih kurang optimal, karena ti-
dak semua pegawai mendapatkan kesempatan
mengikuti diklat mengingat keterbatasan ang-
garan. Sehingga tingkat keterampilan maupun
skill yang dimiliki pegawai kurang merata. Se-
lanjutnya, budaya organisasi yang diterapkan
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di BKD Kabupaten Semarang yaitu dengan
memberikan buku panduan terkait dengan
budaya organisasi pada masing-masing pega-
wai. Dalam hal ini tidak semua pegawai me-
mahami buku panduan yang telah diberikan,
sehingga dalam praktiknya pegawai masih ku-
rang maksimal. Terkait dengan kedisiplinan
pegawai menurut pernyataan narasumber,
mengatakan bahwa kedisiplinan masih belum
optimal. Hal itu dikarenakan masih ada bebe-
rapa pegawai yang kurang disiplin. Ketidak-
disiplinan tersebut yaitu masih ada pegawai
yang melakukan pelanggaran aturan kantor.
Hal ini juga dibuktikan berdasarkan Penga-
matan langsung oleh peneliti di Kantor BKD
Kabupaten Semarang bahwa terlihat masih
ada pegawai yang terlambat mengikuti apel
pagi dengan berbagai macam alasan, sehingga
hal ini dapat berpengaruh terhadap efektivitas
dan efisiensi pekerjaan yang menjadi tang-
gung jawabnya.

Selanjutnya di BKD Kabupaten Se-
marang sendiri juga tidak ada jam istirahat

sehingga para pegawai kurang tertib dalam
melaksanakan jam istirahat, misalnya saja un-
tuk ishoma pegawai harus mampu mengatur
waktu yang dimiliki dengan mempertimbang-
kan beban pekerjaan mereka sendiri, dan ter-
kadang ada pegawai yang keluar kantor untuk
urusan pribadinya. Berdasarkan hasil obser-
vasi, presensi pegawai di Badan Kepegawain
Daerah Kabupaten Semarang sudah meng-
gunakan sistem fingerprint sehingga hal ini
mempermudah proses pendisiplinan pegawai
khususnya dalam hal kehadiran. Berikut data
kehadiran pegawai selama satu tahun terakhir
di Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten
Semarang dapat dilihat pada Tabel 2.
Berdasarkan data pada Tabel 2, pegawai
yang tidak masuk kerja setiap bulan mengala-
mi kenaikan dan penurunan. Hal ini tentunya
dapat membuat proses penyelesaian pekerjaan
menjadi terganggu, karena rata-rata persenta-
se pegawal yang masuk dalam satu tahun terse-
but hanya mencapai 79,86% sehingga dalam
hal ini perlu untuk dikaji kembali. Kepuasan

Tabel 2. Rekapitulasi Data Kehadiran Pegawai BKD Kabupaten Semarang

No Bulan Dinas Sakit  Cuti lin  Alpa miMa- JmlAb-
suk sen

1. Januari 6,25% 4,17%  6,25% 1042% 0%  72,92%  27,08%
2. Februari 417% 2,08% 1042% 4,17% 0%  79,17%  20,83%
3. Maret 417% 0%  417%  2,08% 0%  89,58%  10,42%
4. April 6,25% 2,08% 14,58%  2,08% 0% 75% 25%
5. Mei 417% 0%  16,67% 833% 0%  70,83%  29,17%
6.  Juni 2,08% 0% 0%  417% 0%  93,75%  6,25%
7. Juli 6,25% 2,08% 623%  4,17% 0%  8125%  18,75%
8. Agustus 417% 2,08% 14,58%  625% 0%  72,92%  27,08%
9. September 0% 0%  625%  833% 0%  8542%  14,58%
10.  Oktober 0%  4,17% 4,17% 12,50% 0% 79,17%  20,83%
11.  November 0% 0% 1458% 4,17% 0%  81,25%  18,75%
12.  Desember 0%  6,25% 12,50%  4,17% 0% 77,08%  22,92%
pava-Raa 1 3,13% 1,91% 920%  590% 0%  79,86%  20,14%

Sumber: Data diolah, 2018
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kerja pegawai menjadi hal penting karena hal
ini dapat berpengaruh terhadap produktivitas
kerja pegawai. Berdasarkan hasil observasi
bahwa pegawai di BKD Kabupaten Semarang
masih perlu untuk ditingkatkan kembali khu-
susnya dalam hal promosi dan gaji.

Menurut narasumber, promosi pegawai
dilakukan secara seleksi, jadi pegawai yang
sulit lolos masuk seleksi memiliki kepuasan
yang rendah dalam bekerja. Untuk gaji sen-
diri sudah sesuai dengan peraturan pemerin-
tah, dan adanya Tambahan Penghasilan Pega-
wai (TPP). Pegawai memiliki kepuasan yang
rendah jika tidak mendapatkan TPP secara
penuh. Penelitian ini diharapkan dapat mem-
berikan manfaat bagi organisasi dalam memo-
tivasi pegawai sehingga tujuan organisasi da-
pat tercapai. Berdasarkan adanya perbedaan
hasil penelitian dan fenomena tersebut, maka
peneliti tertarik untuk melakukan penelitian
dan menguji produktivitas kerja, kompetensi
pegawai, budaya organisasi, disiplin pegawai,
dan kepuasan kerja dengan judul “Pengaruh
Kompetensi Pegawai, Budaya Organisasi, Di-
siplin Pegawai, dan Kepuasan Kerja terhadap
Produktivitas Kerja Pegawai di Badan Kepe-
gawaian Daerah Kabupaten Semarang”.

Berdasarkan latar belakang masalah di
atas dapat diketahui tujuan dari penelitian un-
tuk mengetahui dan menguji: (1) Bagaimana
pengaruh langsung kompetensi pegawai, bu-
daya organisai, disiplin pegawai, dan kepu-
asan kerja terhadap produktivitas kerja pega-
wai Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten
Semarang, (2) Adanya pengaruh kompetensi
pegawai terhadap produktivitas kerja pega-
wai Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten
Semarang, (3) Adanya pengaruh budaya or-
ganisasi terhadap produktivitas kerja pega-
wai Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten
Semarang, (4) Adanya pengaruh disiplin pe-
gawai terhadap produktivitas kerja pegawai
Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Se-
marang, (5) Adanya pengaruh kepuasan kerja
terhadap produktivitas kerja pegawai Badan
Kepegawaian Daerah Kabupaten Semarang.

METODE

Penelitian ini merupakan penelitian ku-
antitatif kausalitas, pengujian variabel yang
dilakukan menekankan pada pengkajian teori
melalui pengukuran variabel. Penelitian kuan-
titatif memiliki tujuan menunjukkan hubun-
gan antar variabel, menguji teori dan menguji
generalisasi yang mempunyai nilai prediktif
(Sugiyono, 2016). Sanusi (2017) menjelaskan
bahwa “desain penelitian kausalitas meru-
pakan desain penelitian yang disusun untuk
meneliti kemungkinan adanya hubungan se-
bab akibat antar variabel”. Populasi dalam
penelitian ini adalah pegawai di Badan Kepe-
gawaian Daerah Kabupaten Semarang yang
berjumlah 48 pegawai. Sampel dalam pene-
litian ini sebanyak 48 pegawai dengan teknik
pengambilan sampel menggunakan sampling
jenuh. Variabel terikat dalam penelitian ini
yaitu produktivitas kerja.Sedangkan variabel
bebas dalam penelitian ini yaitu kompetensi
pegawai, budaya organisasi, disiplin pegawai,
dan kepuasan kerja. Metode pengumpulan
data adalah cara-cara yang dapat digunakan
oleh peneliti untuk mengumpulkan data. Data
yang dikumpulkan yaitu: data mengenai pro-
duktivitas kerja, kompetensi pegawai, budaya
organisasi, disiplin pegawai dan kepuasan ker-
ja. Metode pengumpulan data yang dilakukan
dalam penelitian ini yaitu observasi, wawan-
cara dan angket. Uji instrumen menggunakan
uji validitas dan reliabilitas. “Validitas meru-
pakan kesamaan antara data yang terkumpul
dengan data yang sesungguhnya terjadi pada
objek yang diteliti. Dengan demikian data
yang valid berarti instrumen tersebut dapat di-
gunakan untuk mengukur apa yang seharus-
nya diukur” (Sugiyono, 2016). “Jika r hitung
lebih besar dari r tabel dan positif maka butir
atau pertanyaan atau indikator tersebut dika-
takan valid” (Ghozali, 2013).

Instrumen dikatakan valid juga dapat
dilihat dari nilai signifikansi, jika nilai signifi-
kansi dari skor butir instrumen (Sig. 2 tailed)
< 0, 05 maka instrumen tersebut dikatakan
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valid. Namun sebaliknya, apabila diperoleh
signifikansi (Sig. 2 tailed) > 0,05 maka dapat
dikatakan bahwa instrumetersebut tidak valid.
Dalam uji coba instrumen penelitian ini jika
ada yang tidak valid maka pernyataan terse-
but dibuang karena telah diwakili oleh perny-
ataan lain yang mewakili indikator. Menurut
Sugiyono (2016) “reliabilitas instrumen meru-
pakan syarat untuk pengujian validitas instru-
men”. Menurut Ghozali (2013) “reliabilitas
sebenarnya adalah alat untuk mengukur suatu
kuesioner yang merupakan indikator dari va-
riabel”. Dikatakan reliabel atau handal apa-
bila jawaban seseorang terhadap pernyataan
adalah konsisten dari waktu ke waktu.

Metode analisis data dalam penelitian
ini menggunakan analisis deskriptif persenta-
se, uji asumsi klasik, analisis regresi linier ber-
ganda dan uji hipotesis. “Statistik deskriptif
adalah statistik yang digunakan untuk menga-
nalisis data dengan cara mendeskripsikan atau
menggambarkan data yang telah terkumpul
sebagaimana adanya tanpa bermaksud mem-
buat kesimpulan yang berlaku untuk umum
atau generalisasi” (Sugiyono, 2016). Analisis
regresi berganda digunakan untuk mengeta-
hui ada tidaknya pengaruh antara kompetensi
pegawai, budaya organisasi, disiplin pegawai,
dan kepuasan kerja terhadap produktivitas
kerja pegawai di Badan Kepegawaian Daerah
Kabupaten Semarang dengan menggunakan
teknik analisis regresi berganda. Uji hipotesis
menggunakan uji F (simultan) dan uji t (par-
sial). “Uji statistik F pada dasarnya menunjuk-
kan apakah semua variabel independen atau
bebas yang dimasukkan dalam model mem-
punyai pengaruh secara bersama-sama terha-
dap variabel dependen atau terikat” (Ghozali,
2013).

“Sedangkan uji statistik t pada dasarnya
menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu
variabel penjelas/independen secara indivi-
dual dalam menerangkan variasi variabel de-
penden” (Ghozali, 2013). Pengujian hipotesis
secara parsial ini dimaksudkan untuk menguji
keberartian pengaruh dari masing-masing va-
riabel bebas. “Koefisien determinasi (R?) pada
intinya mengukur seberapa jauh kemampuan
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model menerangkan variasi variabel depen-
den” (Ghozali, 2013:97). Dalam penelitian
ini, pengujian koefisien determinasi bertujuan
untuk mengetahui besarnya hubungan atau
pengaruh kompetensi pegawai, budaya orga-
nisasi, disiplin pegawai, dan kepuasan kerja
terhadap produktivitas kerja pegawai di Badan
Kepegawaian Daerah Kabupaten Semarang.
Jika koefisien determinasi simultan (R?) yang
diperoleh mendekati 1 maka dapat dikatakan
semakin kuat model tersebut menerangkan
variabel independen terhadap variabel depen-
den. Sebaliknya jika (R?) mendekati nol, maka
semakin lemah variabel bebas menerangkan
variabel terikat. Determinasi Parsial (1) digu-
nakan untuk mengetahui seberapa besar per-
sentase pengaruh secara parsial variabel bebas
yaitu kompetensi pegawai, budaya organisasi,
disiplin pegawai, dan kepuasan kerja terhadap
variabel terikat yaitu produktivitas kerja.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Analisis deskriptif persentase bertujuan
untuk mendeskripsikan masing-masing indi-
kator dalam setiap variabel agar lebih mudah
dipahami. Analisis deskriptif persentase da-
lam penelitian ini digunakan untuk mendes-
kripsikan jawaban responden tentang kom-
petensi pegawai, budaya organisasi, disiplin
pegawai, dan kepuasan kerja di Badan Kepe-
gawaian Daerah Kabupaten Semarang. Ber-
dasarkan skor-skor angket yang diperoleh, se-
lanjutnya dijadikan dalam bentuk persentase
skor. Hasil analisis deskriptif presentase pada
penelitian ini yaitu dapat dilihat pada Tabel 3.

Uji normalitas digunakan untuk men-
guji apakah dalam model regresi variabel
pengganggu atau residual memikili distribusi
normal. distribusi normal, maka model reg-
resi memenuhi asumsi normalitas. Selanjut-
nya yaitu dapat dilakukan dengan uji statis-
tik Kolmogrof-Smirnov test (K-S), data residual
berdistribusi normal, jika probabilitas > 0,05.
Hasil pengujian dilakukan dengan uji statis-
tik Kolmogrof-Smirnov test (K-S), dapat dilihat
pada Table 4.
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Tabel 3. Hasil Analisis Deskriptif Persentase

. Rata-Rat .
No. Variabel a ao 4 Kriteria
(%)
L Kompet.ensi 84% Sangat
Pegawai Kompeten
Bud
2. neava 83% Kuat
Organisasi
Disiplin . .
3. °
Pegawai 83% Tinggi
Kepuasan .
4, 829 T
Kerja % et

Sumber: Data diolah, 2019

Berdasarkan hasil pada Tabel 4 pada ba-
ris asymp. Sig (2 tailed) diperolah signifikansi
sebesar 0,200 > 0,05, yang berarti bahwa data
tersebut berdistribusi secara normal. Berdasar-
kan hasil pada Tabel 4.28 pada baris asymp.
Sig (2 tailed) diperolah signifikansi sebesar
0,200 > 0,05, yang berarti bahwa data tersebut
berdistribusi secara normal.

Uji multikolinieritas bertujuan untuk
menguji apakah regresi ditemukan adanya ko-
relasi diantar variabel independen. Dikatakan
terjadi multikolinieritas apabila nilai toleransi
<0, 10 dan nilai VIF >10, sebaliknya jika anta-
ra variabel bebas dikatakan dapat tidak terjadi

Tabel 4. Hasil Kolmogorov-Smirnov (K-S)

multikolinieritas apabila nilai toleransi >0,10
dan nilai VIF <10. Hasil uji multikolinieritas
dapat dilihat pada Tabel 5.

Berdasarkan hasil di atas bahwa pada
Tabel 5 dapat dilihat bahwa setiap variabel
bebas memiliki nilai tolerance lebih dari 0,10
yaitu variabel kompetensi pegawai sebesar
0,780; budaya organisasi sebesar 0,832, disip-
lin pegawai sebesar 0,960; dan kepuasan kerja
sebesar 0,778. Selain itu variabel bebas juga
memiliki nilai VIF di bawah 10, yaitu kompe-
tensi pegawai sebesar 1,283, budaya organisasi
sebesar 1,202, disiplin pegawai sebesar 1,042
dan kepuasan kerja sebesar 1,285. Sehingga
dapat disimpulkan bahwa data tersebut tidak
terjadi multikolonieritas antara variabel bebas
yaitu kompetensi pegawai, budaya organisasi,
disiplin pegawai, dan kepuasan kerja.

Uji heterokedastisitas bertujuan untuk
menguji apakah pada model regresi tidak ter-
jadi kesamaan varian dari residual satu penga-
matan ke pengamatan yang lain. Uji heteroke-
dastisitas dapat dilakukan dengan uji statistik
salah satunya dengan uji glejser. Jika tingkat
signifikansi > 0,05 maka model regresi terse-
but tidak terjadi heteroskedastisitas. Hasil uji
glejser dapat dilihat pada Tabel 6.

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized Residual

N
Normal Parameters*? Mean

Std. Deviation
Absolute

Most Extreme Differences
Positive

Negative

Test Statistic
Asymp. Sig. (2-tailed)

48
,0000000
3,07153009
105

101

-,105

105

2004

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.

Sumber: Data diolah, 2019
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Tabel 5. Hasil Uji Multikolinieritas

Coefficients?
Unstandardized  Standardized Collinearity
Model Coefficients Coefficients Si Statistics
ig.
B Std. Er- Beta Toler- VIF
ror ance
1 (Constant) 14,677 6,817 2,153,037
KP ,159 ,071 ,252 2,233  ,031 ,780 1,283
BO ,181 ,068 ,290 2,647 ,011 ,832 1,202
DP ,130 ,163 ,081 ,796 ,430 960 1,042
KK ,333 ,088 ,430 3,802 ,000 ,778 1,285
a. Dependent Variable: PK
Sumber: Data diolah, 2019
Tabel 6. Hasil Uji Glejser
Coefficient’a
Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients T Si
ig.
B Std. Error Beta 8
1 (Constant) -5,038 4,243 -1,187 242
KP ,081 ,044 293 1,842 ,072
BO ,052 ,043 , 189 1,228 226
DP -,037 , 101 -,052  -365 717
KK -,013 ,054 -,037  -232 818

a. Dependent Variable: ABS_RES

Sumber: Data diolah, 2019

Berdasarkan hasil uji statistik Glejser
pada Tabel 6 dapat dilihat bahwa semua varia-
bel independen yaitu variabel kompetensi pe-
gawai, budaya organisasi, disiplin kerja, dan
kepuasan kerja tidak mengalami heteroske-
dastisitas karena variabel ini memiliki tingkat
signifikansi lebih dari 0,05. Uji linearitas di-
gunakan untuk melihat spesifikasi model yang
digunakan sudah benar atau tidak. Dalam

Tabel 7. Hasil Uji Linearitas

penelitian ini, untuk menguji linearitas meng-
gunakan uji Lagrange Multiplier dilakukan den-
gan meregresi nilai residual dengan variabel
independen kuadrat. Kriteria yang digunakan
yaitu apabila nilai c¢? hitung < c? tabel model
bersifat linear, dimana c? hitung diperoleh dari
R Square pada Model Summary yang dikali-
kan dengan n atau jumlah responden. Hasil
uji linearitas ini, dapat dilihat pada Tabel 7.

Model Summary

Model R R Square

Adjusted R Square

Std. Error of the Estimate

1 .0342 .001

-.092 3.20934074

a. Predictors: (Constant), KK2, DP2, BO2, KP2

Sumber: Data diolah, 2019
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Berdasarkan Tabel 7 dapat diketahui
bahwa nilai R Square = 0,001 dengan jumlah n
= 48, maka besarnya c? hitung (48 x 0,001) =
0,048. Nilai ini dibandingkan dengan c? tabel
dengan df = 44 dan tingkat signifikansi 0,05
diperoleh nilai ¢® tabel sebesar 60,481, karena
nilai ¢? hitung < ¢? tabel maka dapat disim-
pulkan bahwa model regresi berbentuk linear.

Regresi linear berganda bertujuan un-
tuk mengetahui bagaimana hubungan linear
yang terjadi antara variabel kompetensi pega-
wai, budaya organisasi, disiplin pegawai, dan
kepuasan kerja terhadap produktivitas kerja
pegawai di Badan Kepegawaian Daerah Ka-
bupaten Semarang. Perhitungan regresi linear
berganda dapat dilihat pada Tabel 8.

Berdasarkan Tabel 8 menunjukan hasil
output SPSS berupa tabel coefficients pada ko-
lom signifikansi < 0,05, maka data signifikan.
Dengan demikian, dapat dihasilkan perumu-
san model regresi PK= 14,677 + 0,159KP +
0,181BO + 0,130DP + 0,333KK + e. Nilai
Konstanta sebesar 14,677. Jika variabel kom-
petensi pegawai (X1), budaya organisasi (X2),
disiplin pegawai (X3), dan kepuasan kerja
(X4) memiliki nilai 0, maka rata-rata produk-
tivitas kerja pegawai di Badan Kepegawaian
Daerah Kabupaten Semarang sebesar 14,677.

Nilai koefisien regresi kompetensi pe-
gawai sebesar 0,159. Artinya jika kompetensi
pegawai mengalami peningkatan satu satuan,

Tabel 8. Hasil Analisis Regresi Linear Berganda

maka produktivitas kerja pegawai akan men-
galami peningkatan sebesar 0,159 satuan den-
gan asumsi variabel independen lain dianggap
tetap. Nilai koefisien regresi budaya organisasi
sebesar 0,181. Artinya jika budaya organisa-
si mengalami peningkatan satu satuan, maka
produktivitas kerja pegawai akan mengala-
mi peningkatan sebesar 0,181 satuan dengan
asumsi variabel independen lain dianggap
tetap. Nilai koefisien regresi disiplin pegawai
sebesar 0,130. Artinya jika disiplin pegawai
mengalami peningkatan satu satuan, maka
produktivitas kerja pegawai akan mengala-
mi peningkatan sebesar 0,130 satuan dengan
asumsi variabel independen lain dianggap
tetap. Nilai koefisien regresi kepuasan kerja
sebesar 0,333. Artinya jika kepuasan kerja
mengalami peningkatan satu satuan, maka
produktivitas kerja pegawai akan mengala-
mi peningkatan sebesar 0,333 satuan dengan
asumsi variabel independen lain dianggap te-
tap.

Uji simultan digunakan untuk menguji
variabel independen terhadap variabel depen-
den secara bersama-sama dengan tingkat sig-
nifikansi yang digunakan sebesar o = 5% atau
0,05. Hasil analisis uji simultan dapat dilihat
dalam Tabel 9.

Berdasarkan hasil data pada Tabel 9
menunjukan bahwa F_, = 14,348 dengan
signifikansi 0,000 < 0,05 yang berarti H_ di-

Coefficients®
Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients . Sig.
B Std. Error Beta
1 (Constant) 14,677 6,817 2,153,037
KP ,159 ,071 ,252 2,233 1,031
BO ,181 ,068 ,290 2,647 011
DP ,130 ,163 ,081 , 796,430
KK ,333 ,088 ,430 3,802,000

a. Dependent Variable: PK

Sumber: Data diolah, 2019
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Tabel 9. Hasil Uji Simultan (Uji F)

ANOVA®*
Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 591,838 4 147,960 14,348,000
Residual 443,412 43 10,312
Total 1035,250 47
a. Dependent Variable: PK
b. Predictors: (Constant), KK, DP, BO, KP
Sumber: Data diolah, 2019
Tabel 10. Hasil Uji Parsial (Uji t)
Coefficient™
Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta
1 (Constant) 14,677 6,817 2,153 ,037
KP ,159 ,071 ,252 2,233 ,031
BO ,181 ,068 ,290 2,647 ,011
DP ,130 ,163 ,081 ,796 ,430
KK ,333 ,088 ,430 3,802 ,000

a. Dependent Variable: PK

Sumber: Data diolah, 2019

terima. Maka H , yang menyatakan “ada
pengaruh positif dan signifikan kompetensi
pegawai, budaya organisasi, disiplin pegawai,
dan kepuasan kerja secara bersama-sama ter-
hadap produktivitas kerja pegawai di Badan
Kepegawaian Daerah Kabupaten Semarang”
diterima.

Uji parsial (uji-t) digunakan untuk men-
getahui pengaruh masing-masing variabel
bebas (dependent) secara individu terhadap va-
riabel terikat (independent). Hasil uji t dalam
penelitian ini dapat dilihat pada Tabel 10.

Berdasarkan Tabel 10 hasil uji parsial
yaitu untuk hasil uji t untuk variabel kompe-
tensi pegawai diperoleh thitung = 2,233 den-
gan signifikansi 0,031 < 0,05, hal ini berarti
bahwa H_, yang menyatakan "kompetensi pe-
gawai berpengaruh positif dan signifikan ter-

“
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hadap produktivitas kerja pegawai di Badan
Kepegawaian Daerah Kabupaten Semarang”
diterima. Hasil uji t untuk variabel budaya
organisasi diperoleh thitung = 2,647 dengan
signifikansi 0,011 < 0,05, hal ini berarti bahwa
H,, yang menyatakan "budaya organisasi ber-
pengaruh positif dan signifikan terhadap pro-
duktivitas kerja pegawai di Badan Kepegawai-
an Daerah Kabupaten Semarang” diterima.
Hasil uji t untuk variabel disiplin pe-
gawai diperoleh thitung = 0,796 dengan sig-
nifikansi 0,430 > 0,05, nilai signifikan > 0,05
menandakan tidak signifikan, jadi dapat di-
simpulkan bahwa disiplin pegawai (X3) ber-
pengaruh positif dan tidak signifikan terhadap
produktivitas kerja pegawai. Hal ini berarti
bahwa H_, yang menyatakan "disiplin pega-
wai berpengaruh positif dan signifikan ter-
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hadap produktivitas kerja pegawai di Badan
Kepegawaian Daerah Kabupaten Semarang”
ditolak. Hasil uji t untuk variabel kepuasan
kerja diperoleh thitung = 3,802 dengan signi-
fikansi 0,000 < 0,05 hal ini berarti bahwa H_,
yang menyatakan “kepuasan kerja berpenga-
ruh positif dan signifikan terhadap produk-
tivitas kerja pegawai di Badan Kepegawaian
Daerah Kabupaten Semarang” diterima.

Koefisien determinasi bertujuan untuk
mengtahui besarnya hubungan atau pengaruh
kompetensi pegawai, budaya organisasi, disi-
plin pegawai dan kepuasan kerja. Jika koefi-
sien determinasi simultan (R?) yang diperoleh
mendekati 1 maka dapat dikatakan semakin
kuat model tersebut menerangkan variabel in-
dependen terhadap variabel dependen. Seba-
liknya jika (R?) mendekati nol, maka semakin
lemah variabel bebas menerangkan variabel
terikat. Hasil uji koefisien determinasi simul-
tan (R?) dari output dapat dilihat pada Tabel
11.

Berdasarkan hasil pada Tabel 11, me-
nunjukan besarnya kontribusi variabel kom-
petensi pegawai, budaya organisasi, disiplin
pegawai, dan kepuasan kerja. Dengan demi-
kian dapat disimpulkan dengan melihat ko-
lom Adjusted R Square sebesar 0.532. Nilai
tersebut memiliki arti bahwa 53,2% variabel
produktivitas kerja dipengaruhi oleh variabel
independen yaitu kompetensi pegawai, buda-
ya organisasi, disiplin pegawai, dan kepuasan
kerja. Sedangkan sisanya 46,8% dipengaruhi
oleh variabel lain yang tidak dikaji dalam pen-
elitian ini.

Koefisien determinasi dilakukan untuk
mengetahui besarnya kontribusi yang diberi-

Tabel 11. Hasil Koefisien Determinasi (R?)

kan masing-masing variabel kompetensi pe-
gawai (X1), budaya organisasi (X2), disiplin
pegawai (X3) dan kepuasan kerja (X4) secara
parsial terhadap variabel produktivitas kerja
pegawai (Y). Hasil uji koefisien determinasi
parsial dapat dilihat pada Tabel 12.

Tabel 12. Hasil Uji Koefisien Determinasi
Parsial (r?)

Coefficients?
Model Correlations
Zero-order Partial Part
1 KP 529 322 223
BO 519 374 264
DP 174 121,079
KK 637 502,379

a. Dependent Variable: PK
Sumber: Data diolah, 2019

Pada Tabel 12 dapat dilihat nilai koefisi-
en determinasi parsial (r?), kontribusi variabel
kompetensi pegawai terhadap produktivitas
kerja adalah sebesar (0,322)? x 100% = 10,36%,
jika variabel budaya organisasi, disiplin pega-
wai dan kepuasan kerja dianggap tetap. Kont-
ribusi variabel budaya organisasi terhadap
produktivitas kerja adalah sebesar (0,374)
x 100% = 13,98%, jika variabel kompetensi
pegawai, disiplin pegawai dan kepuasan ker-
ja dianggap tetap. Kontribusi variabel disi-
plin pegawai adalah sebesar (0,121)*x 100%
= 1,46%, jika variabel kompetensi pegawai,
budaya organisasi dan kepuasa kerja diang-

Model Summary®

Model R R Square

Adjusted R Square

Std. Error of the Estimate

1 ,756° ,572

,532 3,211

a. Predictors: (Constant), KK, DP, BO, KP

b. Dependent Variable: PK

Sumber: Data diolah, 2019
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gap tetap. Kontribusi variabel kepuasan kerja
adalah sebesar (0,502)? x 100% = 25,20%, jika
variabel kompetensi pegawai, budaya organi-
sasi dan disiplin pegawai dianggap tetap. Dari
hasil tersebut maka dapat dikatakan bahwa se-
mua variabel memberikan kontribusi terhadap
produktivitas kerja. Variabel kepuasan kerja
memberikan kontribusi paling besar (25,20%)
dan disiplin pegawai memberikan kontribusi
paling rendah (1,46%) terhadap produktivitas
kerja pegawai di Badan Kepagawaian Daerah
Kabupaten Semarang.

Pengaruh Kompetensi Pegawai, Budaya Or-
ganisasi, Disiplin Pegawai, dan Kepuasan
Kerja terhadap Produktivitas Kerja.
Berdasarkan hasil penelitian, menun-
jukan persamaan regresi yang diperoleh dari
hasil analisis berganda yaitu PK= 14,677 +
0,159KP + 0,181BO + 0,130DP + 0,333KK
+ e. Nilai koefisien pada setiap variabel bebas
memiliki nilai positif. Diperolehnya koefisien
positif pada setiap variabel bebas menunjukan
bahwa variabel kompetensi pegawai, budaya
organisasi, disiplin pegawai, dan kepuasan
kerja mempunyai pengaruh positif terhadap
produktivitas kerja pegawai di Badan Kepe-
gawaian Daerah Kabupaten Semarang. Me-
rujuk hasil regresi di atas bahwa variabel ke-
puasan kerja memiliki pengaruh yang paling
besar pada produktivitas kerja pegawai dian-
tara variabel yang lain yaitu sebesar 0,333. Va-
riabel kepuasan kerja memiliki pengaruh yang
besar dikarenakan adanya hubungan antar te-
man sekerja terjalin dengan baik. Selanjutnya
adanya hubungan dengan atasan yang terjalin
dengan baik pula yaitu seperti setiap akhir ra-
pat selalu ada pemberian motivasi dari pim-
pinan, hal tersebut merupakan suatu bentuk
perhatian dari seorang pimpinan pada pega-
waianya. Selain itu kepuasan kerja memiliki
pengaruh yang berarti pada produktivitas ker-
ja pegawai juga dikarenakan adanya pembe-
rian Tunjangan Penghasilan Pegawai di luar
gaji pokok dan akan diberikan secara penuh
apabila pegawai dapat mencapai nilai kinerja
yang baik, sehingga hal tersebut sangat mem-
pengaruhi sikap pegawai ketika bekerja. Pega-
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wai yang memiliki kepuasan kerja yang tinggi
akan mempunyai motivasi dan dorongan un-
tuk selalu mengerjakan tugasnya dengan baik.

Sebaliknya pada variabel disiplin pega-
wai yang memiliki pengaruh paling rendah
yaitu sebesar 0,130, sehingga disiplin pegawai
tidak memiliki pengaruh yang berarti pada
produktivitas kerja pegawai. Disiplin pegawai
tidak mampu meningkatkan produktivitas
kerja pegawai di BKD Kabupaten Semarang
karena walaupun dalam hal disiplin waktu
pegawai masih kurang optimal yaitu dengan
melihat hasil deskriptif persentase sebesar
78%, tetapi dalam disiplin kerja pegawai tetap
mampu menyelesaikan pekerjaannya dengan
baik hal ini dapat dilihat dari hasil deskriptif
persentase sebesar 88% serta di sisi lain kare-
na adanya motivasi dari pegawai untuk bisa
mendapatkan Tambahan Penghasilan Pega-
wai secara penuh. Selanjutnya disiplin pega-
wai tidak berpengaruh terhadap produktivitas
kerja pegawai juga dikarenakan keterbatasan
peneliti dalam membuat instrumen peneliti-
an, di mana instrumen yang dibuat peneliti
sudah dapat ditebak jawabannya dan pernya-
taan tersebut mengarahkan responden untuk
menjawab jawaban yang positif sehingga hal
ini menyebabkan disiplin pegawai tidak ber-
pengaruh terhadap produktivitas kerja pega-
wai di BKD Kabupaten Semarang.

Hasil uji simultan (Uji F) menunjukan
nilai signifikansi 0,000 < 0,005 yang berarti
Hal diterima, artinya terdapat pengaruh posi-
tif dan signifikan kompetensi pegawai, buda-
ya organisasi, disiplin pegawai, dan kepuasan
kerja terhadap produktivitas kerja pegawai di
BKD Kabupaten Semarang secara simultan.
Analisis regresi yang dilakukan untuk menge-
tahui kemampuan variabel independen dalam
menjelasakan variabel yang tertuang dalam
hasil uji determinasi simultan (R?) dengan me-
lihat nilai Adjusted R Square sebesar 0,532. Hal
ini berarti variabel kompetensi pegawai, buda-
ya organisasi, disiplin pegawai, dan kepuasan
kerja terhadap produktivitas kerja pegawai
di BKD Kabupaten Semarang sebesar 53,2%
dan sisanya dijelaskan oleh faktor lain yang
tidak dikaji pada penelitian ini.



Eka Nofriyanti & Agung Kuswantoro / EEAJ 8 (3) (2019) 879-897

Dewan Produktivitas Nasional dalam
Ndraha (2002) mengatakan bahwa “produk-
tivitas sebagai suatu sikap mental yang selalu
berusaha dan mempunyai pandangan bahwa
hari ini (harus) lebih baik dari hari kemarin,
dan hari esok lebih baik dari hari ini”. Pening-
katan produktivitas merupakan hal yang san-
gat penting dalam suatu organisasi, sehingga
perlu diupayakan secara terus menerus dan
berkesinambungan dalam upaya peningka-
tan produktivitas kerja pegawai yang menga-
rah pada tercapainya tujuan. Sejalan dengan
hasil penelitian yang dilakukan oleh Widodo
(2016) menyatakan bahwa kompetensi, ling-
kungan kerja, dan disiplin berpengaruh sig-
nifikan dan simultan terhadap produktivitas
kerja pegawai. Penelitian lain dilakukan oleh
Ananta dan Adnyani (2016) menyatakan bah-
wa disiplin kerja dan budaya organisasi ber-
pengaruh signifikan dan simultan terhadap
produktivitas karyawan.

Pengaruh Kompetensi terhadap Produktivi-
tas Kerja.

Pengujian hipotesis pada H_, yang me-
nyatakan bahwa kompetensi pegawai secara
parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap produktivitas kerja pegawai diteri-
ma. Hal ini ditunjukan dengan hasil regresi
besarnya t,_  sebesar 2,233 dengan signifi-
kansi 0,031 < 0,05. Sedangkan besarnya kont-
ribusi variabel kompetensi pegawai terhadap
produktivitas kerja adalah (0,322)> x 100%
=10,36%. Dengan demikian dapat disimpul-
kan bahwa semakin tinggi kompetensi pega-
wai maka semakin baik pula produktivitas
kerja pegawai di Badan Kepegawaian Daerah
Kabupaten Semarang. Berdasarkan hasil ana-
lisis deskriptif persentase mengenai kompe-
tensi pegawai menunjukan bahwa rata-rata
kompetensi pegawai masuk kriteria sangat
kompeten yaitu dengan persentase sebesar
84%. Persentase skor terendah yaitu indikator
pengetahuan sebesar 81%, ditunjukan dengan
item pernyataan nomor 25 “saya menguasai
bidang pekerjaan yang menjadi tanggung
jawab saya”, pernyataan tersebut memiliki
jumlah skor 192. Hal ini menunjukan bahwa

masih ada pegawai di BKD Kabupaten Sema-
rang yang belum mengusai bidang yang men-
jadi tanggung jawabnya. Hal ini sesuai dengan
hasil wawancara yang telah dilakukan, bahwa
tidak semua pegawai di Badan Kepegawaian
Derah Kabupaten Semarang diikutsertakan
dalam kegiatan diklat karena mengingat ke-
terbatasan anggaran.

Sulistyani dan Rosidah (2003) menga-
takan bahwa “pengetahuan dan keterampilan
sesunguhnya yang mendasari pencapaian pro-
duktivitas”. Seorang pegawai yang berkom-
peten dibidangnya dan melaksanakan tugas
sesuai dengan tujuan organisasi akan meng-
hasilkan kerja yang produktif, dan sebaliknya
pada pegawai yang belum ataupun tidak ber-
kompeten. Pratiwi dan Widiyanto (2018) me-
nyatakan bahwa semakin tinggi keterampilan
yang dimiliki karyawan dalam bekerja maka
semakin tinggi produktivitas kerja yang di-
hasilkan, maupun sebalikanya. Pendapat ter-
sebut juga didukung dengan hasil penelitian
Abubakar (2018) menunjukkan bahwa kom-
petensi berpengaruh secara positif dan signi-
fikan terhadap produktivitas pegawai. Sejalan
dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh
Satria dan Kuswara (2013) dan widodo (2016)
menunjukkan bahwa kompetensi berpenga-
ruh secara positif dan signifikan terhadap pro-
duktivitas pegawai.

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap
Produktivitas Kerja.

Pengujian hipotesis pada Ha3 yang
menyatakan bahwa budaya organisasi seca-
ra parsial berpengaruh positif dan signifikan
terhadap produktivitas kerja pegawai diteri-
ma. Hal ini ditunjukan dengan hasil regresi
yaitu besarnya thitung sebesar 2,647 dengan
signifikansi 0,011 < 0,05. Sedangkan besar-
nya kontribusi variabel kompetensi pegawai
terhadap produktivitas kerja adalah (0,374)*
x 100% = 13,98%. Dengan demikian dapat
disimpulkan bahwa semakin tinggi budaya
organisasi maka semakin baik pula produk-
tivitas kerja pegawai di Badan Kepegawaian
Daerah Kabupaten Semarang. Berdasarkan
hasil analisis deskriptif persentase mengenai
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budaya organisasi menunjukan bahwa rata-ra-
ta persentase budaya organisasi masuk dalam
kriteria kuat dengan persentase sebesar 83%.
Persentase skor terendah yaitu indikator ino-
vasi dan keberanian mengambil resiko sebe-
sar 79%, ditunjukan dengan item pernyataan
nomor 31 “saya senang mendapat tantangan
dalam menjalankan pekerjaan dan tanggungg
jawab”, pernyataan tersebut memiliki jumlah
skor 187. Hal ini manandakan bahwa pegawai
kurang senang mendapat tantangan dalam
melaksanankan tanggung jawabnya sehingga
hal ini membuat kemampuan pegawai kurang
berkembang pada hal-hal yang baru. Selanjut-
nya item pernyataan nomor 36 “dalam beker-
ja, saya dituntut untuk berorientasi pada hasil
kerja yang tinggi”, pernyataan tersebut juga
memiliki jumlah skor yang sama yaitu 187.
Hal ini menunjukkan bahwa dalam bekerja
pegawai tidak dituntun pada pencapaian hasil
kerja yang tinggi sehingga pegawai merasa
santai dalam menyelesaikan pekerjaan. D1 sisi
lain pegawai bekerja hanya terpaku pada tar-
get sesuai SKP saja, sehingga kurang adanya
dorongan bagi para pegawai.

Budaya organisasi yang kuat mendu-
kung tujuan-tujuan organisasi, sebaliknya
yang lemah atau negatif menghambat atau
bertentangan dengan tujuan-tujuan organisa-
si. Budaya organisasi yang benar-benar dikelo-
la sebagai alat manajemen akan berpengaruh
dan menjadi pendorong bagi karyawan untuk
berperilaku positif, dedikatif, dan produktif.
Nilai-nilai budaya itu tidak tampak, tetapi me-
rupakan kekuatan yang mendorong perilaku
untuk menghasilkan efektivitas kinerja (Sut-
risno, 2015). Hal tersebut juga didukung den-
gan hasil penelitian Risnawan (2018) menun-
jukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap produktivitas
kerja pegawai. Sejalan dengan hasil peneliti-
an yang dilakukan oleh Mahdiyeh et al (2016)
menunjukkan bahwa budaya organisasi ber-
pengaruh positif dan signifikan terhadap pro-
duktivitas kerja.

Pengaruh Disiplin Pegawai terhadap
Produktivitas Kerja.
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Pengujian hipotesis pada H_, yang me-
nyatakan bahwa disiplin pegawai secara par-
sial berpengaruh positif dan signifikan terha-
dap produktivitas kerja pegawai ditolak. Hal
ini ditunjukan dengan hasil regresi yaitu be-
sarnya t,, sebesar 0,796 dengan signifikansi
0,430 > 0,05. Penolakan terhadap hipotesis
H_, menunjukan bahwa disiplin pegawai me-
miliki pengaruh yang positif tapi tidak signi-
fikan terhadap produktivitas kerja pegawai
di BKD Kabupaten Semarang. Hal tersebut
menunjukan bahwa tinggi rendahnya disiplin
pegawai tidak memberi pengaruh yang be-
rarti terhadap tinggi rendahnya produktivitas
kerja pegawai. Besarnya kontribusi variabel
disiplin pegawai terhadap produktivitas kerja
adalah (0,121)? x 100% = 1,46%. Angka terse-
but memberikan pengertian bahwa kontribusi
yang diberikan diplin pegawai terhadap pro-
duktivitas kerja hanya sedikit.

Berdasarkan hasil analisis deskriptif
persentase mengenai disiplin pegawai menun-
jukan bahwa rata-rata persentase disiplik pe-
gawai masuk dalam kriteria tinggi dengan per-
sentase sebesar 83%. Persentase skor terendah
yaitu pada indikator disiplin waktu dengan
persentase sebesar 78%, ditunjukan dengan
item pernyataan nomor 51 “saya tidak mela-
kukan aktivitas lain yang tidak berhubungan
dengan pekerjaan”, pernyataan tersebut me-
miliki jumlah skor 164. Hal ini menunjukkan
bahwa pegawai masih melakukan aktivitas
lain di luar tanggung jawab mereka. Sesuai
dengan temuan di lapangan bahwa masih ada
pegawai yang melakukan aktivitas lain di luar
pekerjaan seperti keluar kantor untuk men-
gantar atau menjemput anak sekolah, berbe-
lanja kebutuhan pribadi, dan kegiatan lain
yang tidak berhubungan dengan pekerjaan.
Hal itu terjadi karena di instansi tersebut tidak
ada jam istirahat untuk para pegawai, sehing-
ga pegawai kurang tertib dalam melaksanakan
istirahat.

Sukarno dalam Sutrisno (2017) menga-
takan bahwa “disiplin pegawai memainkan
peranan yang dominan, krusial, dan kritikal
dalam keseluruhan upaya untuk meningkat-
kan produktivitas kerja para pegawai”. Sesuai
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dengan teori yang disampaikan bahwa disip-
lin pegawai berpengaruh terhadap produktivi-
tas kerja pegawali, akan tetapi pada penelititan
ini menunjukkan hasil yang sebaliknya. Hal
ini menandakan bahwa meskipun disiplin pe-
gawai di BKD Kapuaten Semarang tergolong
tinggi, akan tetapi pegawai masih ada yang
melakukan aktivitas di luar pekerjaan mere-
ka. Hal tersebut tidak berpengaruh karena di
BKD Kabupaten Semarang tidak ada aturan
jam istirahat sehingga pegawai menganggap
hal tersebut bukan sebagai suatu pelangga-
ran. Hasibuan (2009) mengungkapkan bahwa
“kedisiplinan adalah kesadaran dan kesedi-
aan seseorang mentaati semua peraturan or-
ganisasi dan norma-norma sosial yang telah
ditetapkan. Kesadaran dan kesediaan tersebut
merupakan sebuah kesukarelaan dari pegawai
untuk mentaati peraturan yang ada, baik yang
bersifat tertulis maupun tidak serta sadar akan
tugas dan tanggung jawabnya”. Dari teori
yang telah disampaikan bahwa disiplin tidak
hanya terbatas pada penyelesaian pekerjaan
atau peraturan yang terlihat saja, akan tetapi
lebih kepada kesadaran seseorang untuk men-
taati segala bentuk peraturan, baik yang tertu-
lis maupun tidak tertulis.

Disiplin pegawai tidak mampu mening-
katkan produktivitas kerja pegawai di Badan
Kepegawaian Daerah Kabupaten Semarang
karena meskipun dalam hal disiplin waktu pe-
gawai masih kurang tinggi, tetapi dalam disip-
lin kerja pegawai tetap mampu menyelesaikan
pekerjaannya dengan baik dan adanya moti-
vasi untuk mendapatkan Tambahan Penghasi-
lan Pegawai secara penuh. Di sisi lain, disiplin
pegawai tidak berpengaruh terhadap produk-
tivitas kerja pegawai karena keterbatasan pen-
eliti dalam membuat instrumen penelitian, di
mana instrumen yang dibuat peneliti sudah
dapat ditebak jawabannya dan pernyataan ter-
sebut mengarahkan responden untuk menja-
wab jawaban positif. Sehingga hal ini menye-
babkan disiplin pegawai tidak berpengaruh
terhadap produktivitas kerja pegawai di BKD
Kabupaten Semarang.

Untuk meningkatkan produktivitas ker-
ja pegawal dapat menggunakan komitmen

pegawai sebagai variabel yang memediasi
antara disiplin pegawai dengan produktivitas
kerja. Wibowo (2016) mengemukakan bah-
wa “komitmen merupakan perasaan, sikap
dan perilaku individu mengidentifikasikan
dirinya sebagai bagian dari organisasi, terlibat
dalam proses kegiatan organisasi dan loyal
terhadap organisasi dalam mencapai tujuan
organisasi”’. Pekerja yang memiliki komit-
men orgnisasional biasanya akan mempunyai
catatan kehadiran yang baik, menunjukkan
keinginan kesetiaan pada kebijakan perus-
ahaan, dan mempunyai turnover rate lebih
rendah, Wibowo (2016). Sesuai dengan teori
yang disampaikan oleh Wibowo, maka untuk
memberikan pengaruh terhadap produktivitas
kerja variabel disiplin pegawai dapat di media-
si (intervening) dengan menggunakan variabel
komitmen pegawai. Penelitian ini sejalan den-
gan hasil penelitian yang dilakukan oleh Saleh
(2018) menunjukkan bahwa disiplin kerja ber-
pengaruh secara positif dan tidak signifikan
terhadap produktivitas kerja karyawan. Pene-
litian lain dilakukan oleh Assagaf dan Dotu-
long (2015) menunjukkan bahwa disiplin ber-
pengaruh positif dan tidak signifikan terhadap
produktivitas kerja pegawai.

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Produk-
tivitas Kerja.

Pengujian hipotesis pada H_; yang me-
nyatakan bahwa kepuasan kerja secara parsial
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
produktivitas kerja pegawai diterima. Hal ini
ditunjukan dengan hasil regresi yaitu besarnya
Cyieung sebesar 3,802 dengan signifikansi 0,000
< 0,05. Sedangkan besarnya kontribusi varia-
bel kompetensi pegawai terhadap produktivi-
tas kerja adalah (0,502)2 x 100% = 25,20%.
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa
semakin tinggi tinggi kepuasan kerja maka se-
makin baik pula produktivitas kerja pegawai
di Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten
Semarang. Berdasarkan hasil analisis des-
kriptif presentase mengenai kepuasan kerja
menunjukan bahwa kepuasan kerja secara
keseluruhan dikatakan masuk dalam kriteria
tinggi dengan persentase yaitu 82%. Persen-
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tase skor terendah yaitu indikator gaji sebesar
75%, ditunjukan dengan item pernyataan no-
mor 68 “saya puas terhadap tunjangan-tunjan-
gan yang diberikan diluar gaji pokok”, perny-
ataan tersebut memiliki jumlah skor 178. Hal
tersebut menandakan bahwa pegawai belum
cukup puas dengan tunjangan yang diberikan
di luar gaji pokok. Berdasarkan hasil wawan-
cara bahwa pegawai hanya memperoleh Tam-
bahan Penghasilan Pegawai (TPP) di luar gaji
pokok setiap bulan, dan TPP itu dapat dipo-
tong ketika pegawai tidak menjaga kedisipli-
nan serta ketika pegawai tidak mampu mem-
peroleh nilai kinerja dengan baik.

Pratiwi dan Widiyanto (2018) menje-
laskan bahwa tingginya tingkat penghasilan
atau upah yang diterima seseorang
akan membuat tenaga kerja semakin pro-
duktif karena tenaga kerja tidak kecewa
atas usaha yang dilakukan mendapatkan
hasil yang sesuai. Robbins dan Judge (2016)
menjelaskan bahwa “kepuasan kerja merupa-
kan suatu perasaan positif tentang pekerjaan,
yang dihasilkan dari suatu evaluasi dari ka-
rakteristik-karakteristiknya”. Artinya bahwa
seseorang dengan tingkat kepuasan kerja yang
tinggi memiliki perasaan yang positif men-
genai pekerjaan, sedangkan seseorang dengan
level yang rendah memiliki perasaan negatif.
Seseorang yang memiliki kepuasan dalam
bekerja atau pekerja yang lebih bahagia lebih
mungkin merupakan pekerja yang produktif,
(Robbins dan Judge, 2016). Pernyataan Rob-
bins juga didukung dengan hasil penelitian
yang dilakukan oleh Adiwinata dan Sutanto
(2014) menunjukkan bahwa kepuasan kerja
berpengaruh secara signifikan terhadap pro-
duktivitas pegawai. Sejalan dengan penelitian
yang dilakukan oleh Apriliyantini, dkk (2016),
menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpen-
garuh positif dan signifikan terhadap produk-
tivitas kerja pegawai.

SIMPULAN

Kompetensi pegawai, budaya organi-
sasi, disiplin pegawai, dan kepuasan kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
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produktivitas kerja pegawai di Badan Kepe-
gawaian Daerah Kabupaten Semarang. Kom-
petensi pegawai berpengaruh positif dan sig-
nifikan terhadap produktivitas kerja pegawai
di Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten
Semarang. Budaya organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap produktivitas
kerja pegawai di Badan Kepegawaian Da-
erah Kabupaten Semarang. Disiplin pegawai
berpengaruh positif dan tidak signifikan ter-
hadap produktivitas kerja pegawai di Badan
Kepegawaian Daerah Kabupaten Semarang.
Kepuasan kerja berpengaruh positif dan sig-
nifikan terhadap produktivitas kerja pegawai
di Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten
Semarang.
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