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The purpose of this study was to examine the interplay between leadership style,
competency, and work discipline, and how these influence the performance of
public employees in the Denpasar City Culture Service. Saturated sampling was
utilized to choose 31 workers from the Denpasar City Culture Service to
participate in this study's population. Validity, reliability, classical assumption

testing, multiple linear regression, coefficient of determination testing, t tests, and
F tests were utilized to analyze the data in this research. It is clear from the study's

findings that (1) leadership style has a beneficial and statistically significant
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PENDAHULUAN

Orang yakni sumber daya organisasi yang paling berharga karena bakat dan
keterampilan yang mereka bawa ke meja. Ini menyoroti pentingnya SDM saat memutuskan
apakah satu organisasi mencapai tujuannya ataupun tidak (Wiwin dan Katon, 2020).
Peningkatan produktivitas dari pekerja sangat penting bila organisasi ingin berkembang dalam
iklim bisnis yang tidak pasti dan kejam saat ini. Keberhasilan dalam pencapaian tujuan serta
keberlanjutan perusahaan bergantung pada kualitas kinerja SDM nya, membuat upaya
dalampeningkatan kinerja karyawan menjadi kesulitan manajemen yang paling parah (Riris et
al. 2019). Efisiensi suatu organisasi tergantung pada beberapa hal, salah satunya yakni
produktivitas karyawannya. Salah satu tantangan mendasar dalam upaya peningkatan Kinerja
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karyawan yakni mencari cara untuk benar-benar meningkatkan produktivitas di tempat kerja
(Opan et al. 2020).

Kinerja, seperti yang dijelaskan oleh Siswanto (2015), yakni sejauh mana seorang
individu mencapai tujuannya dalam pengaturan kerja tertentu. Reformasi birokrasi Indonesia
sama saja dengan menggeser pendekatan negara terhadap manajemen pembangunan ke arah
kepemimpinan yang lebih akuntabel. Kinerja yang tinggi, akuntabilitas publik, keterbukaan,
efisiensi, efektivitas, dan tidak adanya korupsi, kolusi, dan nepotisme termasuk ciri-ciri
pemerintahan yang baik. Sumber Daya Manusia (SDM) bisa dianggap sebagai faktor penting
dalam keberhasilan negara mana pun karena orang yakni tulang punggung setiap perusahaan.
Hal ini terutama berlaku di sektor publik, di mana negara-negara seperti Indonesia sangat
bergantung pada layanan yang ditawarkan oleh pegawai negerinya. (ASN) berpotensi
memengaruhi bagaimana warga negara memandang status pelayanan publik bangsa. Karena
fungsi penting ini, Sumber Daya Manusia berkaliber tinggi sangat penting.

Evaluasi Kementerian Pendayagunaan Aparatur Negara dan Reformasi Birokrasi (PAN-
RB) menunjukkan berbagai permasalahan selama proses pengimplementasian manajemen
pada kinerja di Indonesia, yakni ketidakmampuan instansipemerintah untuk (1) menetapkan
sasaran dan tujuan strategis yang berorientasi pada hasil; (2) menentukan ukuran keberhasilan
dengan derajat pencapaian tujuan; dan (3) menentukan kegiatan yang berdampak pada
pencapaian tujuan. Hal ini terlihat dari fakta bahwasanya pada tahun 2016, hanya segelintir
organisasi pemerintah yang berhasil mendapatkan nilai B atau lebih pada ujian akuntabilitas
kinerja (Baik). Manajemen kinerja pemerintah setidaknya harus berada pada level B (Baik)
untuk dianggap matang sepenuhnya. Saat mengevaluasi lembaga pemerintah, skor B
menyiratkan bahwasanya mereka telah berhasil dalampenetapan tujuan dan memilih tindakan
yang memiliki pengaruh pada pencapaian tujuan/saran. Kurangnya pemahaman di pihak
instansi pemerintah tentang peran mereka dalam pertumbuhan dan alasan keberadaan mereka
harus disalahkan. Pada tahun 2021, pegawai pemerintah diharapkan untuk tampil pada tingkat
yang memberi mereka nilai sempurna (sangat baik) dalam skala 110 hingga 120 (menjadi
kreatif). Hal ini terlihat bahwasanya Dinas Kebudayaan Kota Denpasar masih memiliki ruang
untuk meningkatkan kinerja pegawainya. Target Kerja Pegawai (SKP) yang belum maksimal
termasuk salah satu indikator kinerja di bawah standar, sehingga instansi harus segera
mengatasi masalah ini.

Organisasi harus cukup tangguh untuk menghadapi kemunduran sehingga pekerja bisa
meningkatkan kinerja dalam mengejar tujuan organisasi, dan pekerja harus bisa bekerja sama
secara efektif dalam upaya untuk mendapatkan apa yang diinginkan organisasi (Jufrizen dan
Khairani, 2020). Tidak peduli seberapa baik bangunan itu terpelihara atau berapa banyak uang
yang disisihkan untuk operasi bila organisasi tidak memiliki anggota staf yang kompeten dan
berdedikasi untuk menjalankannya (Yusuf dan Lisa, 2018). Kinerja karyawan yang buruk bisa
menjadi bencana bagi bisnis (Ahmad, 2021), sehingga lebih menantang untuk mencapai
tujuan organisasi dan menghasilkan hasil yang tidak memuaskan semua orang (Nurlina et al,
2021). Maka, guna mengatasi masalah ini, butu untuk menentukan penyebab dan mekanisme
di mana mereka beroperasi.

Ketika seorang pemimpin melibatkan bawahannya dalam percakapan tentang cara
terbaik untuk menyelesaikan pekerjaan, mengambil ide-ide mereka dengan serius, tunduk
kepada mereka sepenuhnya ketika membuat keputusan, dan memiliki keyakinan pada
kapasitas mereka untuk melakukan pekerjaan dengan baik, kinerja karyawan meningkat
(Suryati , 2019). Seorang pemimpin yakni seseorang yang bisa memotivasi sekelompok orang
untuk mengambil tindakan dan menghasilkan hasil yang diinginkan. (Robbins & Sutrisno,
2016; Taryaman & Sutrisno, 2016) Kepemimpinan yakni seni menggerakkan orang lain untuk
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mencapai tujuan bersama. Kinerja karyawan termasuk indikasi langsung seberapa baik
mereka membantu perusahaan mencapai tujuannya. Oleh karena itu, masuk akal untuk
menyimpulkan bahwasanya kemampuan seorang pemimpin untuk memberikan pengaruh dan
mengarahkan pengikutnya menuju pencapaian tujuan organisasi memiliki dampak yang
signifikan dalam menentukan apakah pengikutnya terlihat kinerja tingkat tinggi atau tidak
(Aditya dan Nanik, 2018). Produktivitas pekerja bisa dipengaruhi oleh gaya manajemen
pemimpin (Veta et al. 2020). Ardana (2012:181) sependapat dengan penulis bahwasanya
kepemimpinan organisasi akan berpengaruh terhadap bawahannya, dan akibatnya
kepemimpinan yang efektif juga akan berpengaruh positif terhadap produktivitas karyawan.

Baik publik atau swasta, setiap organisasi memiliki misi yang, setelah tercapai,
menentukan keberhasilannya. Kemampuan untuk melakukan dengan baik yakni landasan
kesuksesan. Akibatnya, kompetensi menjadi aset berharga dalam membantu bisnis dalam
meningkatkan efisiensinya (Yusuf dan Lisa, 2018). Kompetensi termasuk sifat mendasar yang
menurut Hasan dan Igbal (2013:11), memungkinkan pekerja menghasilkan hasil yang luar
biasa (Bahrial et al, 2021). Kemampuan seorang karyawan sangat penting, terutama dalam
rangka memaksimalkan produktivitas di tempat kerja (Yusuf dan Lisa, 2018). Kompetensi
yang berkaitan dengan pengetahuan, pendidikan, keahlian/pengetahuan, kemampuan dan
perilaku yang relevan dengan profesi diperlukan untuk kinerja yang baik dan juga produktif
(Rosmaini dan Hasrudy, 2019).

Pengenalan disiplin kerja yang prima akan mendongkrak kinerja karyawan secara
maksimal. Disiplin di tempat kerja sangat penting karena terlihat bahwasanya pekerja
diinvestasikan dalam meningkatkan produktivitas mereka. Baik itu disiplin waktu atau
kepatuhan terhadap aturan dan peraturan yang ditetapkan oleh perusahaan, produktivitas
meningkat ketika pekerja terlihat tingkat disiplin yang tinggi. Disiplin yang baik
meningkatkan moral dan membantu organisasi mencapai tujuannya karena terlihat keseriusan
anggotanya dalam mengambil tanggung jawab mereka (Aditya dan Nanik, 2018).Disiplin
kerja juga memengaruhi kinerja, dalam arti produktivitas seseorang meningkat secara
proporsional dengan tingkat disiplin kerja mereka. (Aditya dan Nanik, 2018). Pernyataan
tersebut didukung oleh hasil penelitian (Masasti Suci dan Ismiyati, 2015), (Pranata, 2014),
(Sakti, 2016), dan (Saputra et al., 2016) menyimpulkan bahwasanya disiplin kerja
memengaruhi kinerja pegawai secara signifikan.

Penelitian Rahayu dan Nur (2018), Hasil penelitian terlihat bahwasanya kepemimpinan
memengaruhi Kinerja karyawan secara negative dan tidak signifikan. Namun berbeda dengan
Riko dan Febsri (2019) yang terlihat bahwasanya gaya kepemimpinan memengaruhi kinerja
karyawan secara positif dan signifikan. Penelitian Novi dan Defi (2019), hasil penelitian
terlihat bahwasanya kompetensi tidak memengaruhi kinerja pegawai. Namun berbeda dengan
Yusuf dan Lisa (2018) yang terlihat bahwasanya terdapatnya pengaruh yang positif serta
signifikan baik itu secara parsial bahkan simlutan padakinerja pegawai. Mardiyah dkk. (2019)
menemukan hasil penelitian terlihat bahwasanya disiplin kerja tidak memengaruhi kinerja
karyawan. Namun berbeda dengan Veta dkk. (2020) yang terlihat bahwasanya disiplin kerja
memengaruhi kKinerja pegawai. Adapun rumusan masalahnya yakni:

a. Apakah gaya kepemimpinan berpengaruh terhadap kinerja pegawai padaDinas
Kebudayaan secara parsial?

b. Apakah kompetensi  berpengaruh terhadap Kkinerja pegawai pada
DinasKebudayaan secara parsial?

c. Apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada
DinasKebudayaan secara parsial?
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d. Apakah  gaya kepemimpinan,  kompetensi  dan  disiplin  Kkerja
berpengaruhterhadap kinerja pegawai pada Dinas Kebudayaan secara simultan?
Dengan rumusan permasalahan tersebut, adapun tujuan daripadastudi ini yakni:

a. Mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerjapegawai negeri
sipil pada Dinas Kebudayaan Kota Denpasar secaraparsial.

b. Mengetahui pengaruh kompetensi terhadap kinerja pegawai negerisipil pada
Dinas Kebudayaan Kota Denpasar secara parsial.

c. Mengetahui pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai negerisipil pada
Dinas Kebudayaan Kota Denpasar secara parsial.

d. Mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan, kompetensi, dandisiplin kerja
terhadap kinerja pegawai negeri sipil pada DinasKebudayaan Kota Denpasar
secara simultan.

METODE

Desain penelitian yakni rencana yang dipetakan sebelum memulai penelitian yang akan
membantu Anda menyelesaikan dengan kuat dan mencapai tujuan Anda (Sujarweni,
2015:40). Penyelidikan ini menggunakan format masalah asosiatif kausal. Ini yakni contoh
masalah asosiatif multivariabel (Sugiyono, 2018). Penelitian ini mengkaji bagaimana faktor-
faktor organisasi seperti gaya kepemimpinan, tingkat keterampilan, dan disiplin kerja
memengaruhi produktivitas pekerja publik di Dinas Kebudayaan Kota Denpasar. Pegawai
Dinas Kebudayaan Kota Denpasar menjadi fokus penyelidikan ini. Kinerja karyawan
termasuk variabel terikat dan gaya kepemimpinan (X1), kompetensi (X2), dan disiplin kerja
(X3) termasuk variabel bebas dalam studi ini ().

Ada 32 pekerja yang termasuk dalam populasi penelitian, dan 31 di antaranya termasuk
dalam sampel. Karena direktur Departemen Kebudayaan mempelajari efek kepemimpinan
pada agensinya sendiri dalam tesisnya, dia tidak diikutsertakan dalam survei. Untuk penelitian
ini, kami memakai metode sensus. Sampling jenuh yakni jenis sensus yang memakai semua
populasinya sebagai sampel penelitiannya. Wawancara, observasi, studi dokumentasi, dan
kuesioner semuanya berperan dalam pengumpulan data ini. Metode analisis regresi berganda
digunakan dalam menguji data. Padastudi ini, kami memakai model regresi linier berganda
untuk menganalisis hubungan daripadagaya pemimpin, kemampuan pengikut, dan
produktivitas pekerja.

GAMBAR DAN TABEL

Tabel 1 menampilkan hasil analisa regresi linier berganda yang dilakukan kepada
kinerja pegawai di Dinas Kebudayaan Kota Denpasar untuk menilai dampak dari gaya
kepemimpinan, kompetensi, dan disiplin kerja.

Tabel 1. Hasil Analisis Regresi Linier Berganda

Variabel Unstandardized Standardized t Sig
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 2.791 2.934 951 .350
Gaya Kepemimpinan 104 101 139 4.034 .010
Kompetensi 575 119 670 4.847 .000
Disiplin Kerja 125 126 138 3.994 .029
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Sumber: Data di olah (2022)

Mengacu Tabel 1, maka persamaan regresi berganda jadi:

Y =2,791 + 0,104X1 + 0,575X2 + 0,125X3 (1)

Berikut penjelasanpada koefisien regresi:

a= 2,791secara statistik terlihat bahwasanya nilai constant senilai 2,791 yang Hal ini
terlihat bahwasanya kinerja karyawan akan tetap pada 2,791 terlepas dari perubahan
gaya kepemimpinan, kompetensi, atau disiplin kerja.

bi= 0,104secara statistik terlihat variabelgaya kepemimpinan (X;) memengaruhikinerja
pegawai(Y) secara positif dan signifikan senilai 0,104 yang maksudnya bila semua
faktor lain tetap konstan, peningkatan satu unit dalam gaya kepemimpinan akan
menyebabkan peningkatan 0,104 unit dalam kinerja pekerja.

b.= 0,575secara statistik terlihat variabelkompetensi (X,) memengaruhikinerja pegawai (YY)
secara positif dan signifikan senilai 0,575 yang maksudnya Dengan asumsi bahwasanya
semua faktor lain tetap konstan, peningkatan satu unit kompetensi dikaitkan dengan
peningkatan kinerja 0,575 unit.

bs= 0,125secara statistik terlihat variabeldisiplin kerja (X3) memengaruhikinerja pegawai
(Y) secara positif dan signifikan senilai 0,125 yang maksudnya Dengan asumsi
bahwasanya semua faktor lain tetap konstan, peningkatan satu unit dalam disiplin kerja
dikaitkan dengan peningkatan 0,125 unit dalam kinerja karyawan.

Analisis Koefisien Determinasi (R?)

Anda bisa melihat hasil pengujian untuk koefisien R2 pada Tabel 2.

Tabel 2. Hasil Analisis Determinasi (R2)
Model Summary

Model R R Square Adjusted R Std. Error of the
Square Estimate
1 .869* .756 729 .79801

Sumber: Data di olah (2022)

Berlandaskan tabel 2 koefisien determinasi terlihatAdjusted R Square senilai
0,729.Dapat dilihat bahwasanya perbedaan gaya kepemimpinan, kompetensi, dan disiplin
kerja menyumbang 72,9% dari varians karakteristik Kinerja karyawan. Sedangkan sisanya
senilai 27,1% (atau 100% - 72,9%) bisa dikaitkan dengan faktor-faktor di luar ruang lingkup
penelitian, seperti dedikasi organisasi, kualitas tempat kerja, dan faktor kontekstual lainnya.

Uji Signifikansi Parsial (t-test)
Hasil dariuji pengaruh parsial variabel gaya kepemimpinan, kompetensi, dan disiplin

dalam kerja terhadap kinerja pegawai pada Dinas Kebudayaan Kota Denpasar disajikan pada
Tabel 3 berikut.
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Tabel 3. Hasil Uji Signifikansi Parsial (t-test)

Variabel Unstandardized Standardized t Sig
Coefficients
B Std. Error Beta
(Constant) 2.791 2.934 951 .350
Gaya Kepemimpinan 104 101 139 4.034 .010
Kompetensi 575 119 670 4.847 .000
Disiplin Kerja 125 126 138 3.994 .029

Sumber: Data di olah (2022)

Berlandaskan Tabel 3 di atas, bisa dijelaskan:
1. Hasil t-test variabel gaya kepemimpinan Berlandaskan Tabel 3 didapat nilai thitung =

4,034> nilai taber = 1,703 dan nilai sig 0.010 < nilai alpha a = 0.05, sehingga ada di
daerah penolakan H,. MakaH, ditolak dan H, diterima. Maksudnya uji satu sisi pada
taraf kepercayaannya (o) = 5%, secara parsialgaya kepemimpinan (X;) memengaruhi
kinerja pegawai (Y) secara positif. Meksudnya bila adanya kenaikanpada variabel(X;)
maka (YY) juga naik. Maka hipotesisgaya kepemimpinn (X;) memengaruhi Kinerja
pegawai (Y)teruji benar.

Hasil t-test variabel kompetensi Berlandaskan Tabel 3 didapat nilai thiwng = 4,847
dibandingnilai twner = 1,703 serta nilai sig 0.000 bila di banding nilai alpha a = 0.05,
maka nilai thiung™> ttaver, dan nilai sig < nilai a , akbatnyaada di daerah penolakan H,,.
Maka H, ditolak dan H, diterima. maksudnya uji satu sisi pada taraf kepercayaannya
(o) = 5%, secara parsialkompetensi(X,) memengaruhi kinerja pegawai(Y) secara
positif.maksudnya bila ada peningkaatanpada (X,) maka (Y) juga naik. Maka
hipotesis(X,) memengaruhi(Y) secara positifteruji benar.

Hasil t-test variabel disiplin kerjaBerlandaskan Tabel 3 didapat nilai thiung = 3,994
dibandingnilai twper = 1,703 dan nilai sig 0.029 bila di banding nilai alpha o = 0.05,
maka ternyata nilai thitung™ tanel, dan nilai sig < nilai o, akibatnyaada di daerah penolakan
Hy,. MakaH, ditolak dan H; diterima. Maksudnya uji satu sisi pada taraf
kepercayaannya (o) = 5%, secara parsial disiplin kerja (X3) memengaruhi Kinerja
pegawai(Y) secara positif.maksudnya bila adakenaikanpada (X;) maka (Y) juga naik.
Maka hipotesis (X3) memengaruhi(Y)secara positif itu teruji benar.

Uji Signifikansi Simultan (F-test)

Hasil uji F terlihat di Tabel 4 berikut.

Tabel 4. Hasil Uji Signifikansi Simultan (F-test)

ANOVAP
Model Sum of df Mean F Sig.
Squares Square

1  Regression 53.193 3 17.731 27.843 .000P

Residual 17.194 27 673

Total 70.387 30

Sumber: Data di olah (2020)
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Hasil uji simultan (F-test) Berlandaskan Tabel 4 didapat nilai Fiaper Senilai 2,960 dan
nilai Friung Senilai 27,843, sehingga bila dibanding nilai Fhitung™> Ftaber dan Fhiwngadadi daerah
penolakan H, maka H, diterima. maksudnyagaya kepemimpinan, kompetensi, dan disiplin
kerja memengaruhi kinerja pegawai secara siumutan. Maka hipotesis gaya kepemimpinan,
kompetensi, dan disiplin kerja memengaruhi Kinerja seorang pegawaisecara bersamaan itu
teruji benar.

HASIL DAN DISKUSI
1. Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Kinerja Pegawai

Berlandaskan hasil pengujian t, bahwasanyagayapada kepemimpinan memengaruhi
Kinerja seorang pegawai secara positif. terbukti nilai thiung = 4,034 > nilai taper = 1,696 dan
nilai sig 0.010 < nilai alpha a = 0.05.Agar berhasil dalam perannya sebagai pemimpin di
Dinas Kebudayaan Kota Denpasar, seorang individu harus mampu secara efektif
membimbing, mempengaruhi, dan mendorong bawahannya untuk melakukan tanggung jawab
yang diberikan. Kinerja karyawan bisa dianggap bergantung pada atau dipengaruhi oleh gaya
kepemimpinan karena seberapa besar pengaruh seorang pemimpin terhadap output bawahan
mereka. Oleh karena itu, gaya kepemimpinan secara signifikan memengaruhi efisiensi
perusahaan dalam menyelesaikan tugasnya, yang diukur dengan output orang-orangnya. Hasil
penelitianMaria dan Gerardus (2020) terlihat bahwasanya gaya kepemimpinan memengaruhi
kinerja pegawai secara positif signifikan. Studi ini juga didukung oleh studi Khairizah (2015).

2. Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Pegawai

Berlandaskan hasil pengujian t, diketahui kompetensi memengaruhi kinerja pegawai
secara positif. Terbukti nilai thitung = 4,847 > nilai trwer = 1,696 dan nilai sig 0.000 < alpha o =
0.05. Salah satu aspek terpenting dalam mencapai tujuan organisasi yakni memiliki personel
yang kompeten dalam perannya masing-masing. Penting bagi Dinas Kebudayaan Kota
Denpasar untuk menentukan tingkat kompetensi apa yang dimiliki stafnya untuk menetapkan
tujuan yang realistis bagi mereka. Hasil identifikasi kompetensi yang diperlukan tidak
diragukan lagi akan berfungsi sebagai tolok ukur untuk mengukur kontribusi aktual pekerja.
Kinerja meningkat karena lebih banyak kompetensi diperhitungkan. Kinerja karyawan jangka
panjang dan keberhasilan pekerjaan hanya bisa dicapai ketika pekerja memiliki keterampilan
dan pengetahuan yang sesuai untuk melakukan pekerjaan mereka secara efektif. Dengan
meningkatkan produktivitas setiap orang, kita bisa meningkatkan kinerja SDM secara
menyeluruh. Hasil penelitian Bagudek dan Rosita (2021) dalam penelitiannya menemukan
bila kompetensi memengaruhi kinerja pegawai secara positif dan signifikan. Dan penelitian
Lestari (2018), yang menerangkan bahwasanya kompetensi memengaruhi Kinerja seorang
pegawai serta didukung oleh Pujiayanto dkk (2017).

3. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Berlandaskan hasil uji t, diketahui disiplin kerja memengaruhi kinerja pegawai. terbukti
nilai thiung = 3,994> nilai taner = 1,696 dan nilai sig 0.029 < nilai alpha o = 0.05. Disiplin bisa
dilihat bermanfaat bagi produktivitas karena memungkinkan manajemen di Dinas
Kebudayaan Kota Denpasar untuk menegakkan seperangkat standar yang seragam tentang
bagaimana pekerja harus berperilaku dalam pekerjaan dan bagaimana mereka bisa
meningkatkan kinerja mereka bila mereka tidak memenuhi standar tersebut. Hasil penelitian
Hasrudy dan Agus (2021) menemukan bila disiplin dalam kerja memengaruhi kinerja seorang
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pegawai secara positif serta secara signifikan. Dan didukung juga dengan penelitian Purnama
dan Sesilya (2016).

4. Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Kompetensi, dan Disiplin Kerja Terhadap
Kinerja Pegawai

Berlandaskan hasil dari pengujian F, diketahui gayapada kepemimpinan, kompetensi,
serta disiplin dalam kerja secara bersamaanmemengaruhi kinerja seorang pegawai. terbukti
nilai Franer Senilai 2,96 dan nilai Fritung Senilai 27,843, sehingga bila dibanding nilai Fhitung>
Fraber dan Friwngada di daerah penolakan H, maka H, diterima, sehingga hipotesis empat
dinyatakan terbukti.Pegawai Dinas Kebudayaan Kota Denpasar harus didukung oleh
kepemimpinan yang kuat. Keberhasilan seorang pemimpin tergantung pada kemampuannya
memotivasi timnya untuk memberikan upaya terbaik mereka. Meningkatkan efisiensi pekerja
berkualitas tinggi membutuhkan pertimbangan tingkat kompetensi mereka. Keterampilan
seorang pekerja akan menentukan seberapa baik dia menyelesaikan pekerjaan yang
ditugaskan padanya. Anggota staf yang mempraktikkan pengendalian diri di tempat kerja
cenderung memberikan pekerjaan terbaik yang mampu mereka berikan kepada majikan
mereka. Karyawan yang mampu mengikuti standar operasional prosedur (SOP) perusahaan
akan bisa melakukan pekerjaan mereka dengan cara yang efisien dan efektif, yang pada
gilirannya akan membantu bisnis mencapai tujuannya. Hasil penelitian Badrijah dan Rohmah
(2020) menemukan gayapada kepemimpinan, kompetensi, dan disiplin dalam Kkerja
memengaruhi kinerja seorang pegawai pada Dinas Penanaman Modal dan Pelayanan Terpadu
Kabupaten Pasuruan secara positif dan signifikan. Serta penelitian Bachtiar Fauzi (2021)
menemukan Gaya Kepemimpinan, Kompetensi, dan Disiplin Kerja memengaruhi Kinerja
Karyawandengan positif.
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KESIMPULAN

Wawasan seperti ini bisa diambil dari data analisis:

1. Gaya kepemimpinan memengaruhi Kinerja pegawai secara positif dan signifikan.bilaada
kenaikan variabel gaya kepemimpinan (X;) maka kinerja pegawai (Y) juga naik.

2. Kompetensi memengaruhi kinerja pegawai secara positif dan signifikan.bilaada
kenaiakanpada variabel kompetensi (X,) maka kinerja pegawai (Y) juga naik.

3. Disiplin kerja memengaruhi kinerja pegawai secara positif dan signifikan.bilaada
kenaikanpada variabel disiplin kerja (X5;) maka kinerja pegawai (Y) juga naik.

4. Gaya kepemimpinan, kompetensi, serta disiplin kerja memengaruhi kinerja pegawai
secara positif serta signifikan.bilaada kenaikanpada variabel gaya kepemimpinan,
kompetensi, dan disiplin kerja maka kinerja pegawai juga naik.
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