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Pada penelitian ini penulis menggunakan kuesioner tertutup 
(pernyataan yang sudah tersedia), dimana penulis 
menyediakan pilihan dari setiap pernyataan yang diajukan 
kepada responden. Terdapat pengaruh disiplin terhadap 
kinerja pegawai, terbukti diperoleh nilai thitung untuk 
variabel Disiplin (X1) sebesar 5.556 sedangkan nilai ttabel  
untuk N = 65 sebesar 1.997. Jadi 5.556 > 1.997, maka H0 
ditolak dan Ha diterima, dapat dinyatakan bahwa Disiplin 
(X1) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja pegawai (Y). 
Terdapat pengaruh kompensasi terhadap kinerja pegawai, 
terbukti diperoleh nilai thitung untuk variabel Kompensasi 
(X2) sebesar 7.272, sedangkan nilai ttabel untuk n = 65 
sebesar 1.997. Jadi 7.272 > 1.997, maka H0 ditolak dan Ha 
diterima, dapat disimpulkan bahwa secara parsial variabel 
Kompensasi (X2) berpengaruh terhadap Kinerja pegawai (Y). 
Terdapat pengaruh disiplin dan kompensasi secara bersama-
sama terhadap kinerja pegawai, terbukti diperoleh dari hasil 
uji ANOVA diperoleh nilai Fhitung sebesar 60.361 Sedang 
Ftabel  (  0,05) untuk N = 65 sebesar 2.75. Jadi Fhitung > dari 
Ftabel (  0,05) atau 60.361 > 2.75 dengan tingkat signifikan 
sebesar 0,000 karena 0,000 < 0,05, maka dapat dikatakan 
bahwa Disiplin (X1) dan Kompensasi (X2) secara bersama-
sama berpengaruh positif terhadap Kinerja pegawai (Y). 
Nilai Adjusted R Square (R2) sebesar 0.650. Hal ini 
menunjukan bahwa sebesar 65% Disiplin (X1) dan 
Kompensasi (X2) secara simultan berpengaruh terhadap 
Kinerja pegawai (Y) sedangkan sisanya sebesar 35% 
dipengaruhi faktor lain yang tidak diteliti dalam penelitian 
ini. 
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pegawai memiliki kinerja yang optimal 

dalam menjalankan fungsinya bagi 

organisasi, sehingga apa yang menjadi 

tujuan organisasi secara keseluruhan 

lebih mudah untuk dicapai. Kinerja 

pegawai dapat dikatakan sebagai salah 

satu ukuran keberhasilan serta 

kemampuan seorang pegawai untuk 

mencapai sasaran yang telah di tetapkan 

organisasi, oleh karenanya kinerja 

pegawai dalam suatu organisasi dinilai 

sebagai suatu hal yang sangat penting 

baik bagi pegawai itu sendiri maupun 

bagi organisasi, sebagai bentuk upaya 

dalam mencapai keberhasilannya. 

Menurut Mangkunegara (2019:67), 

kinerja pegawai atau yang sering disebut 

sebagai prestasi kerja merupakan hasil 

kerja secara kualitas dan kuantitas yang 

dicapai oleh seorang pegawai dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya. Kinerja pegawai yang 

bernilai positif akan memberikan 

keunggulan yang kompetitif bagi 

organisasi itu sendiri. Dengan kinerja 

pegawai yang bernilai positif 

memberikan rasa optimis bagi 

organisasi dalam melaksanakan 

terobosan- terobosan pengembangan 

organisasi baik untuk merger, ekspansi, 

maupun mengakuisisi organisasi lain. 

Sementara kinerja pegawai yang bernilai 

negatif justru akan menghambat 

pencapaian tujuan-tujuan organisasi, 

bahkan dapat menurunkan citra 

organisasi di mata pesaing. Oleh 

karenanya perlu diperhatikan upaya-

upaya yang dapat meningkatkan kinerja 

pegawai. Dalam upaya peningkatan 

kinerja pegawai, terdapat dua faktor 

yang dianggap mempengaruhi tinggi 

rendah tingkat kinerja pegawai, yaitu 

bentuk disiplin kerja dan pemberian 

kompensasi. 

Disiplin kerja adalah suatu alat yang 

digunakan para manajer untuk 

berkomunikasi dengan pegawai agar 

mereka bersedia untuk mengubah suatu 

perilaku serta sebagai suatu upaya 

untuk meningkatkan kesadaran dan 

kesediaan seseorang mantaati semua 

peraturan organisasi dan norma-norma 

sosial yang berlaku. Disiplin kerja 

selanjutnya dapat dilakukan dengan 

memberikan sangsi berupa hukuman 

dan teguran agar dapat menciptakan 

efek jera bagi pegawai dan agar pegawai 

tidak mengulangi kesalahannya lagi dan 

dapat bekerja lebih baik lagi. Oleh 

karena itu disiplin kerja pegawai 

memiliki pengaruh yang sangat penting 

dalam mewujudkan kinerja yang efektif 

dari sumber daya manusia yang 

berkualitas.Penelitian yang pernah 

dilakukan oleh Puspitasari (2019) 

Disiplin kerja yang baik berkorelasi 

dengan kinerja pegawai yang lebih 

efektif. Faktor-faktor seperti 

pengawasan yang konsisten, penerapan 

aturan yang jelas, dan insentif memiliki 

dampak besar terhadap tingkat disiplin. 

Hal inilah yang dapat menghambat 

pelaksanaan penyelesaian tugas dan 

dapat mengakibatkan penurunan kinerja 

pegawai. Kondisi tersebut di atas diduga 

karena belum adanya kesadaran 

sebagian pegawai tentang pentingnya 
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disiplin kerja dan belum adanya sanksi 

yang tegas kepada pegawai yang 

melakukan pelanggaran disiplin kerja. 

Selain disiplin kerja terdapat faktor 

lain yang mempengaruhi kinerja 

pegawai, yaitu pemberian kompensasi. 

Pemberian kompensasi menjadi agenda 

penting dalam kegiatan organisasi, 

karena pegawai akan dapat lebih 

terpuaskan dan termotivasi untuk 

mencapai sasaran-sasaran organisasi. 

Kompensasi merupakan bentuk 

penghargaan atau ganjaran yang 

diberikan oleh organisasi kepada para 

pekerja yang memikul kewajiban dan 

tanggung jawab melaksanakan 

pekerjaan. Pemberian kompensasi yang 

benar dan memadai akan memberikan 

manfaat positif tidak hanya bagi 

pegawai, tetapi juga bagi organisasi. 

Pemberian kompensasi yang benar dan 

memadai akan menurunkan tingkat 

perputaran pegawai dan biaya 

perekrutan pegawai baru dapat ditekan, 

sehingga menguntungkan bagi 

organisasi. Organisasi selalu 

mengharapkan agar perilaku pegawai 

sesuai dengan tujuan organisasi, maka 

kompensasi merupakan salah satu aspek 

yang paling berarti bagi pegawai 

maupun organisasi dalam mengarahkan 

perilaku pegawai. 

Permasalahan-permasalahan yang 

berkaitan dengan kompensasi pada 

akhirnya mempengaruhi kinerja 

pegawai, yang mengakibatkan belum 

optimalnya kinerja pegawai PNM 

Cabang Depok dapat dilihat dari 

beberapa aspek, antara lain diantaranya 

adalah belum optimalnya kerjasama 

antar pegawai. Hal ini dapat terlihat dari 

sikap pegawai yang membiarkan 

pegawai lainnya memiliki beban kerja 

yang tinggi sedangkan pegawai tersebut 

memiliki keleluasaan waktu. Fenomena 

lain yang terjadi adalah belum 

optimalnya kemampuan kerja yang 

dimiliki pegawai, tidak semua pegawai 

PNM Cabang Depok memiliki 

keterampilan dan masih banyak 

pegawai kurang memahami pekerjaan 

yang dilakukannya. 

 

LANDASAN TEORI 

Pengertian Manajemen Sumber Daya 

Manusia 

Manajemen sumber daya manusia 

adalah yang mengkhususkan diri dalam 

bidang personalia atau dalam bidang 

kepegawaian.  Selain manajemen 

personalia atau dalam bidang 

kepegawaian.  Selain manajemen 

personalia, kita kenal kekhususan 

manajemen dalam bidang lain, misalnya 

manajemen produksi, manajemen 

pemasaran, manajemen keuangan, dan 

sebagainya.  Meskipun demikian kalau 

kita perhatikan, manajemen personalia 

mempunyai  tujuan yang sangat erat 

dengan yang lain.  Misalnya ada hal yang 

ternyata dalam bidang manajemen telah 

dijelaskan tetapi dimasukkan pula dalam 

manajemen personalia seperti 

pendelegasian wewenang, 

kepemimpinan dan lain sebagainya.  

Manajemen sumber daya manusia 

adalah suatu bidang manajemen yang 

khusus mempelajari hubungan dan 
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peranan manusia dalam organisasi yang 

memiliki unsur sumber daya manusia 

yang merupakan tenaga kerja pada 

organisasi. Dengan demikian, fokus yang 

dipelajari manajemen sumber daya 

manusia ini hanyalah masalah yang 

berhubungan dengan tenaga kerja 

manusia saja 

Sebelum menjelaskan pengertian 

manajemen sumber daya manusia 

terlebih dahulu akan dijelaskan tentang 

pengertian manajemen dan pengertian 

sumber daya manusia. Manajemen 

berasal dari kata to manage yang artinya 

mengurus, mengatur, melaksanakan dan 

mengelola (Faustino Cardoso Gomes, 

2019:19). Pengertian ini pada umumnya 

dikaitkan dengan aktivitas-aktivitas 

perencanaan, pengorganisasian, 

pengendalian, penempatan, pengarahan, 

pemotivasian, komunikasi dan 

pengambilan keputusan yang dilakukan 

oleh setiap organisasi dengan tujuan 

untuk mengkoordinasi berbagai sumber 

daya yang dimiliki oleh perusahaan 

sehingga akan dihasilkan suatu produk 

atau jasa secara efisien. 

Sedangkan menurut Sondang P. 

Siagian, MA. (1995 : 6), dalam bukunya 

Organisasi Kepemimpinan dan Perilaku 

Administrasi  mengungkapkan 

pengertian manajemen adalah : "Sebagian 

kemampuan atau keterampilan untuk 

memperoleh suatu hasil dalam rangka 

pencapaian tujuan melalui kegiatan-

kegiatan orang lain". Dari situasi diatas 

dapat disederhanakan bahwa manajemen 

merupakan  ilmu dan seni untuk 

mencapai tujuan melalui orang lain.  Ini 

berarti manajemen hanya dapat 

dilaksanakan bila dalam pencapaian 

tujuan tersebut  tidak hanya dilakukan 

oleh seorang  saja, melainkan dilakukan 

oleh lebih dari satu orang. 

 

Disiplin Kerja   

Terjadinya kemangkiran (absenteeism) 

yang berlebihan pada diri tenaga kerja 

merupakan dampak kurang taatnya pada 

asas pedoman normatif, atau kurangnya 

pengertian dan kesadaran dari tenaga 

kerja betapa pentingnya masuk kerja 

secara tertentu. Untuk memperbaiki hal-

hal yang dianggap kurang sesuai dengan 

pedoman normatif yang berlaku, 

manajemen bijaksana perlu memberikan 

peringatan, penskoran tanpa 

kompensasi, dan pemberhentian 

hubungan kerja untuk hal yang amat 

drastis dan spontanitas. 

Disiplin adalah kesadaran dan 

kesediaan seseorang menataati semua 

peraturan organisasi dan norma-norma 

social yang berlaku. Kesadaran adalah 

sikap seseorang secara sukarela 

menataati semua pertauran dan sadar 

akan tugas dan tanggung jawabnya, 

sedangkan kesediaan adalah suatu sikap 

tingkah laku dan perbuautan seseorang 

yang sesuai dengan peraturan organisasi 

baik yang tertulis maupun tidak. 

Sutrisno (2019), “Disiplin pegawai 

adalah perilaku seseorang yang sesuai 

dengan peraturan, prosedur kerja yang 

ada atau disiplin adalah sikap, tingkah 

laku dan perbuatan yang sesuai dengan 
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peraturan dari organisasi baik tertulis 

maupun yang tidak tertulis”.  

Sutrisno (2019) menyatakan bahwa: 

“Disiplin merupakan alat penggerak 

Pegawai. Agar tiap pekerjaan dapat 

berjalan dengan lancar, maka harus 

diusahakan agar ada disiplin yang baik”.  

Sedangkan menurut Siagian (2018) 

menyatakan bahwa: “Disiplin 

merupakan tindakan manajemen untuk 

mendorong para anggota organisasi 

memenuhi tuntutan berbagai ketentuan 

tersebut. Dengan perkataan lain, 

pendisiplinan tenaga kerja adalah suatu 

bentuk pelatihan yang berusaha 

memperbaiki dan membentuk 

pengetahuan, sikap, dan perilaku tenaga 

kerja sehingga tenaga kerja tersebut 

secara sukarela berusaha bekerja secara 

kooperatif dengan para tenaga kerja yang 

lain serta meningkatkan prestasi 

kerjanya”. 

Dari pendapat-pendapat di atas 

dapat disimpulkan bahwa disiplin adalah 

sikap yang mencerminkan ketaatan 

secara ikhlas dan rasa senang hati 

terhadap aturan atau tata tertib yang 

berlaku. Kedisiplinan pegawai dapat juga 

digambarkan seperti halnya pegawai 

selalu datang tepat waktu sesuai 

peraturan, mengerjakan semua pekerjaan 

dengan baik, mematuhi semua peraturan 

dan norma-norma yang berlaku 

Kompensasi   

Pada dasarnya setiap organisasi 

mengharapkan setiap pegawainya 

memiliki kepuasan kerja yang dirasakan 

secara optimal dalam diri setiap 

pegawainya dalam melakukan tugas 

serta fungsinya di dalam perushaan, 

karena hal tersebut akan membantu 

proses pencapaian tujuan organisasi 

secara efektif. Agar hal tersebut dapat 

terwujud, maka pemberian kompensasi 

berupa finansial dan nonfinansial pada 

pegawai dinilai sebagai suatu upaya 

penting yang dapat dilakukan organisasi. 

Menurut Werther dan Davis (dalam 

Hasibuan, 2017) menyatakan bahwa:  

“Compensation is what employee receive in 

exchange of their work. whether hourly wages 

or periodic salaries, the personnel 

departement usually designs and administers 

employee compentation. (Kompensasi 

adalah apa yang seorang pekerja terima 

sebagai balasan dari pekerjaan yang 

diberikannya. Baik upah per jam ataupun 

gaji periodik didesain dan dikelola oleh 

bagian personalia). Martoyo (2017), 

“Kompensasi adalah pengaturan 

keseluruhan pemberian balas jasa bagi 

employers maupun employees, baik yang 

langsung berupa uang (finansial) 

maupun yang tidak langsung berupa 

uang (nonfinansial)”. 

Sastrohadiwiryo (2015), bahwa 

“Kompensasi adalah imbalan jasa atau 

balas jasa yang diberikan oleh organisasi 

kepada tenaga kerja, karena tenaga kerja 

tersebut telah memberikan sumbangan 

tenaga dan pikiran demi kemajuan 

organisasi guna mencapai tujuan”. 

Sedangkan menurut Wibowo (2017), 

“Kompensasi adalah kontra prestasi 

terhadap penggunaan tenaga atau jasa 

yang telah diberikan oleh tenaga kerja. 

Kompensasi merupakan jumlah paket 

yang ditawarkan organisasi kepada 
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pekerja sebagai imbalan atas penggunaan 

tenaga kerja”. 

Dari definisi di atas dapat 

disimpulkan kompensasi adalah suatu 

imbalan atau balas jasa yang diberikan 

setelah pegawai melakukan pekerjaan 

untuk kemajuan organisasi dimana 

bentuk imbalan atau balas jasa ini biasa 

berbentuk fisik maupun non fisik, sebagai 

tanda terimakasih dari organisasi kepada 

pegawainya. 

Kinerja Pegawai   

 

Pada umumnya kinerja diberi 

batasan sebagai kesuksesan seseorang 

didalam melakukan suatu tindakan atau 

pekerjaan. Prawirosentono (dalam 

Sutrisno, 2020), menyatakan kinerja 

adalah hasil kerja yang dicapai oleh 

seseorang atau sekelompok orang dalam 

suatu organisasi, sesuai dengan 

wewenang dan tanggung jawab masing-

masing, dalam rangka mencapai tujuan 

organisasi bersangkutan secara legal, 

tidak melanggar hukum dan sesuai 

dengan moral maupun etika. Menurut 

Wirawan (2019) mengemukakan bahwa: 

“Kinerja pegawai adalah suatu fungsi 

dari hasil atau apa yang dicapai seorang 

pegawai dan kompetensi yang dapat 

menjelaskan bagaimana pegawai dapat 

mencapai hasil tersebut”. 

Widodo (2019) adalah sebagai 

berikut: “Kinerja adalah melakukan 

kegiatan dan menyempurnakannya 

sesuai tanggungjawabnya dengan hasil 

seperti yang diharapkan. Sementara itu, 

kinerja sebagai kata benda mengandung 

arti “thing done” (suatu hasil yang telah 

dikerjakan).  

Selanjutnya Gibson (dalam 

Pasolong 2018), mengatakan bahwa 

kinerja seseorang ditentukan oleh 

kemampuan dan motivasinya untuk 

melaksanakan pekerjaan. Dikatakan 

bahwa pelaksanaan pekerjaan ditentukan 

oleh interaksi antara kemampuan dan 

motivasi. Helfert (dalam Rivai dan 

Sagala, 2019) menyatakan bahwa: 

“Kinerja adalah suatu tampilan keadaan 

secara utuh atas prestasi yang 

dipengaruhi oleh kegiatan operasional 

organisasi dalam memanfaatkan sumber 

daya yang dimilki. Perilaku merupakan 

perilaku nyata yang dikumpulkan setiap 

orang sebagai prestasi kerja yang 

dihasilkan pegawai sesuai dengan peran 

dalam organisasi”.  Rivai (2018) 

menyatakan bahwa: “Kinerja pegawai 

merupakan suatu istilah secara umum 

yang digunakan sebagian atau seluruh 

tindakan atau aktivitas dari suatu 

organisasi pada suatu periode dengan 

suatu referensi pada sejumlah standar 

seperti biaya masa lalu yang 

diproyeksikan dengan dasar efisiensi, 

pertanggungjawaban atau akuntabilitas 

manajemen dan semacamnya”. 

Moeheriono (2019) menyatakan bahwa: 

“Kinerja atau performance adalah hasil 

kerja yang dapat dicapai oleh seseorang 

atau sekelompok orang dalam suatu 

organisasi atau organisasi baik secara 

kuantitatif maupun kualitatif sesuai 

dengan kewenangan dan tanggung jawab 

masing-masing dalam upaya mencapai 

tujuan organisasi bersangkutan secara 
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legal tidak melanggar hukum dan sesuai 

dengan moral dan etika. 

Jadi dapat diambil kesimpulan 

bahwa pengertian kinerja menurut 

penulis yaitu bahwa kinerja merupakan 

hasil kerja seseorang yang mampu 

melaksanakan tugas-tugas yang 

diberikan dengan usaha, kecakapan, 

pengalaman dan kemampuannya baik 

dalam mengatur waktu maupun 

menjalankan tugas itu sendiri dengan 

tanggungjawab untuk mencapai tujuan 

tertentu. Kinerja juga merupakan suatu 

hasil kerja yang dapat dicapai oleh 

seseorang atau kelompok orang dalam 

suatu organisasi, sesuai dengan 

wewenang dan tanggung jawab masing-

masing, dalam rangka mencapai tujuan 

organisasi bersangkutan secara legal, 

tidak melanggar hukum, sesuai dengan 

moral dan etika. Dari bentuk 

tanggungjawab dari suatu organisasi 

atau individu tertentu terhadap 

wewenang yang telah diberikan agar 

dapat digunakan sebagaimana mestinya 

dengan hasil sesuai yang diharapkan. 

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini merupakan penelitian 

kuantitatif, berjenis deskriptif dan 

asosiatif. Dikatakan pendekatan 

kuantitatif sebab pendekatan yang 

digunakan di dalam usulan penelitian, 

proses, hipotesis, turun ke lapangan, 

analisa data dan kesimpulan data sampai 

dengan penulisannya menggunakan 

aspek pengukuran, perhitungan, rumus 

dan kepastian data numerik. Penelitian 

ini merupakan penelitian deskriptif 

karena bertujuan membuat 

pencanderaan/ lukisan/deskripsi 

mengenai fakta-fakta dan sifat-sifat suatu 

populasi atau daerah tertentu secara 

sistematik, faktual dan teliti, (Ginting, 

2018:55). Sedangkan dikatakan sebagai 

penelitian asosiatif karena penelitian ini 

menghubungkan dua variabel atau lebih. 

Penelitian kuantitatif menyertakan 

sejumlah besar literatur utama di awal 

penelitian untuk memberikan arah atau 

petunjuk atas pertanyaan-pertanyaan 

dan hipotesis-hipotesis penelitian. 

Menurut Sugiyono (2019:80) 

pengertian populasi yaitu wilayah 

generalisasi yang terdiri atas objek atau 

subjek yang mempunyai kualitas dan 

karakteristik tertentu yang ditetapkan 

oleh peneliti untuk dipelajari dan 

kemudian ditarik kesimpulannya. Dari 

pengertian tersebut maka yang menjadi 

populasi dalam penelitian ini adalah 

pegawai PNM Cabang Depok. Dengan 

teknik simple random sampling, diambil 

sampel sebanyak 65 pegawai PNM 

Cabang Depok sebagai responden dalam 

penelitian ini. 

Teknik analisis yang digunakan 

dalam penelitian ini adalah teknik 

analisis kuantitatif dengan menggunakan 

statistik. Selanjutnya untuk memperoleh 

dan mempercepat input data, software 

statistik digunakan untuk mendukung 

penelitian ini. Software yang digunakan 

untuk mendukung penelitian ini adalah 

program SPSS (Statistical Product and 

Service Solutions) versi 20. Dalam SPSS 

data mentah yang telah diolah menjadi 

angka di inputkan ke dalam SPSS, 
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sehingga memudahkan penulis dalam 

melakukan penelitian ini. 

 

PEMBAHASAN 

Data kuantitatif yang telah tersusun, 
melalui penyebaran kuesioner atau 
angket yang telah peneltii lakukan 
menjadi nilai rata-rata variabel X1 
(disiplin), variabel X2 (kompensasi) dan 
variabel Y (kinerja pegawai) dianalisis 
menggunakan statistik parametris 
dengan program SPSS Release 29.00 For 
Windows, yaitu untuk mengetahui 
apakah masing-masing variabel yang 
diteliti mempunyai pengaruh positif 
terhadap Citra Organisasi atau 
sebaliknya. Data dianalisis dengan 
menggunakan perintah (option) analysis 
regression yang terdapat pada menu 
utama SPSS. Nilai-nilai dalam setiap 
output SPSS, diuraikan sebagai berikut: 

Tabel 1. Koefiensi 
Coefficientsa 

Model Unstand

ardized 

Coefficients 

Stand

ardized 

Coefficients 

t S

ig. 

B S

td. 

Error 

Beta 

1 

(Con

stant) 

1

6.219 

4

.463 

 3

.634 

.

001 

Disi

plin (X1) 

.

355 

.

064 
.433 

5

.556 

.

000 

Kom

pensasi 

(X2) 

.

478 

.

066 
.566 

7

.272 

.

000 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y) 

Sumber: Hasil Olahan SPSS 25, 2024 

 
Analisis Regresi Linier Berganda 
Pengaruh Disiplin (X1) terhadap Kinerja 
pegawai (Y Pengaruh Disiplin (X1) 
terhadap Kinerja pegawai (Y) 

Berdasarkan tabel coefficients di atas, 
maka nilai thitung untuk variabel Disiplin 
(X1) sebesar 5.556 sedangkan nilai ttabel  

untuk N = 65 sebesar 1.997. Jadi 5.556 > 

1.997, maka H0 ditolak dan Ha diterima, 
dapat dinyatakan bahwa Disiplin (X1) 
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 
pegawai (Y). 
Pengaruh Kompensasi (X2) Terhadap 
Kinerja pegawai (Y) 

Berdasarkan tabel coefficients di atas, 
maka nilai thitung untuk variabel 
Kompensasi (X2) sebesar 7.272, 
sedangkan nilai ttabel untuk n = 65 sebesar 
1.997. Jadi 7.272 > 1.997, maka H0 ditolak 
dan Ha diterima, dapat disimpulkan 
bahwa secara parsial variabel 
Kompensasi (X2) berpengaruh terhadap 
Kinerja pegawai (Y). 

Tabel 2. Uji F 

ANOVAa 

Model Su

m of 

Squares 

d

f 

Me

an 

Square 

F S

ig. 

1 

Regr

ession 

29

97.531 
2 

14

98.765 

6

0.361 

.

000b 

Resi

dual 

15

39.454 

6

2 

24.

830 

  

Tota

l 

45

36.985 

6

4 

   

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y) 

b. Predictors: (Constant), Kompensasi (X2), Disiplin (X1) 

Sumber: Hasil Olahan SPSS 25, 2024 

 
Dari hasil analisis pada tabel di atas 

yakni uji ANOVA diperoleh nilai Fhitung 

sebesar 56.753, sedangkan Ftabel  ( 0,05) 
untuk n = 72 sebesar 2.73. Jadi Fhitung > 

dari Ftabel ( 0,05) atau 56.753 > 2.73 
dengan tingkat signifikan sebesar 0,000 
karena 0,000 < 0,05, maka dapat 
dikatakan bahwa Pendelegasian 
Wewenang (X1) dan Koordinasi  (X2) 
secara bersama-sama atau simultan 
berpengaruh positif terhadap Efektifitas 
Tugas Pegawai (Y). 
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Tabel 3. Koefisien Determinasi 

Model Summaryb 

Mod

el 

R R 

Square 

Adjust

ed R Square 

Std. 

Error of the 

Estimate 

1 
,78

9a 

,62

2 
,611 

3,908

90 

a. Predictors: (Constant), Koordinasi  (X2), Pendelegasian 

Wewenang (X1) 

b. Dependent Variable: Efektifitas Tugas Pegawai (Y) 

Sumber: Hasil Olahan SPSS 25, 2024 

Berdasakan perhitungan pada tabel 

di atas dilakukan pengujian pengaruh 

untuk ketiga variabel tersebut, dan 

berdasarkan tabel Model Summary 

tersebut dihasilkan nilai R Square sebesar 

0.622. Hal ini menunjukan bahwa sebesar 

62.2% Pendelegasian Wewenang (X1) dan 

Koordinasi  (X2) secara bersama-sama 

berpengaruh terhadap Efektifitas Tugas 

Pegawai (Y), sedangkan sisanya sebesar 

37.8% dipengaruhi faktor lain yang tidak 

diteliti dalam penelitian ini. 

SIMPULAN 

Terdapat pengaruh disiplin terhadap 

kinerja pegawai, terbukti diperoleh nilai 

thitung untuk variabel Disiplin (X1) 

sebesar 5.556 sedangkan nilai ttabel  

untuk N = 65 sebesar 1.997. Jadi 5.556 > 

1.997, maka H0 ditolak dan Ha diterima, 

dapat dinyatakan bahwa Disiplin (X1) 

berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

pegawai (Y). Terdapat pengaruh 

kompensasi terhadap kinerja pegawai, 

terbukti diperoleh nilai thitung untuk 

variabel Kompensasi (X2) sebesar 7.272, 

sedangkan nilai ttabel untuk n = 65 

sebesar 1.997. Jadi 7.272 > 1.997, maka H0 

ditolak dan Ha diterima, dapat 

disimpulkan bahwa secara parsial 

variabel Kompensasi (X2) berpengaruh 

terhadap Kinerja pegawai (Y). 

Terdapat pengaruh disiplin dan 

kompensasi secara bersama-sama 

terhadap kinerja pegawai, terbukti 

diperoleh dari hasil uji ANOVA 

diperoleh nilai Fhitung sebesar 60.361 

Sedang Ftabel  (  0,05) untuk N = 65 

sebesar 2.75. Jadi Fhitung > dari Ftabel (  

0,05) atau 60.361 > 2.75 dengan tingkat 

signifikan sebesar 0,000 karena 0,000 < 

0,05, maka dapat dikatakan bahwa 

Disiplin (X1) dan Kompensasi (X2) secara 

bersama-sama berpengaruh positif 

terhadap Kinerja pegawai (Y). Nilai 

Adjusted R Square (R2) sebesar 0.650. Hal 

ini menunjukan bahwa sebesar 65% 

Disiplin (X1) dan Kompensasi (X2) secara 

simultan berpengaruh terhadap Kinerja 

pegawai (Y) sedangkan sisanya sebesar 

35% dipengaruhi faktor lain yang tidak 

diteliti dalam penelitian ini. 
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