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Abstract 

Employee performance in regional government institutions is largely shaped by managerial aspects such as the level of discipline, the 
quality of work culture, and the motivational drive held by each individual. This study examines the influence of work discipline, organizational 
culture, and work motivation on employee performance at the Personnel and Human Resource Development Agency (BKPSDM) of Kedir i 
Regency. A quantitative approach with a causal (ex post facto) design was applied. The entire population of 47 employees served as the 
sample through a saturated sampling technique, and data were collected using a Likert-scale questionnaire distributed online. The data were 
then processed through multiple linear regression analysis with the aid of SPSS software. The results indicate that work discipline and 
organizational culture each have a significant partial effect on employee performance, whereas work motivation shows no significant 
effect. Simultaneously, the three independent variables significantly affect employee performance, accounting for 84.8 percent of the 
variance. These findings suggest that strengthening discipline and work culture is a more relevant step than motivational efforts alone 
in improving employee performance at BKPSDM Kediri Regency. 
Keywords: Work Discipline, Organizational Culture, Work Motivation, Employee Performance, BKPSDM 
 

Abstrak 
Kinerja pegawai pada lembaga pemerintah daerah banyak ditentukan oleh sejumlah aspek manajerial, antara lain tingkat kedisiplinan, 
kualitas budaya kerja, dan dorongan motivasional yang dimiliki setiap individu. Penelitian ini bertujuan menguji pengaruh disiplin kerja, 
budaya organisasi, dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai di Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia 
(BKPSDM) Kabupaten Kediri. Pendekatan yang digunakan adalah kuantitatif dengan desain kausal (ex post facto). Seluruh populasi 
sebanyak 47 pegawai dijadikan sampel melalui teknik sampling jenuh, dan data dikumpulkan menggunakan kuesioner berskala Likert 
yang disebarkan secara daring. Data kemudian diolah dengan analisis regresi linier berganda berbantuan program SPSS. Hasil pengujian 
menunjukkan bahwa disiplin kerja dan budaya organisasi masing-masing berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai secara parsial, 
sementara motivasi kerja tidak terbukti berpengaruh signifikan. Secara simultan, ketiga variabel bebas tersebut berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai dengan kontribusi sebesar 84,8 persen. Temuan ini mengisyaratkan bahwa penguatan disiplin dan budaya 
kerja menjadi langkah yang lebih relevan dibandingkan pemberian motivasi semata dalam upaya meningkatkan kinerja pegawai di 
lingkungan BKPSDM Kabupaten Kediri. 
Kata Kunci: Disiplin Kerja, Budaya Organisasi, Motivasi Kerja, Kinerja Pegawai, BKPSDM  
 
 

PENDAHULUAN 
Organisasi, baik berstatus instansi pemerintah maupun badan usaha swasta, tidak dapat berjalan tanpa dukungan sumber 

daya manusia yang memadai. Tenaga kerja menjadi penggerak utama dari seluruh aktivitas operasional, sehingga mutu sumber daya 
manusia ikut menentukan capaian organisasi secara keseluruhan [1]. Pada lembaga pemerintahan, kualitas pegawai memegang 
peran yang lebih besar karena berkaitan langsung dengan mutu pelayanan yang diterima masyarakat. Pegawai yang bekerja secara 
profesional akan mendorong instansi mencapai sasaran yang telah ditetapkan, sementara kelemahan pada sisi sumber daya manusia 
berpotensi menghambat jalannya roda organisasi [2]. 

Perubahan zaman yang berlangsung cepat, terutama akibat kemajuan teknologi, menuntut instansi pemerintah untuk 
terus menyesuaikan cara kerjanya (Fajriyani et al., 2023).  
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Penyesuaian semacam ini tidak dapat dilepaskan dari pengelolaan pegawai yang baik. Sejumlah aspek perlu diperhatikan 
organisasi agar performa kerja pegawainya tetap terjaga, di antaranya tingkat kedisiplinan, kualitas budaya kerja, serta dorongan 
motivasional yang dimiliki tiap individu. Ketiga hal ini saling melengkapi dalam membangun kondisi kerja yang kondusif 
sehingga pelayanan publik dapat berlangsung optimal [3]. 

Salah satu instansi yang memikul tanggung jawab pengelolaan kepegawaian di tingkat daerah adalah Badan Kepegawaian dan 
Pengembangan Sumber Daya Manusia (BKPSDM) Kabupaten Kediri. Lembaga ini bertugas menata administrasi kepegawaian 
sekaligus mengembangkan kompetensi aparatur sipil negara (ASN) di lingkungan Pemerintah Kabupaten Kediri. Karena fungsinya 
berkaitan langsung dengan pembinaan ASN, kualitas kerja pegawai BKPSDM sendiri turut menjadi sorotan, sebab lembaga ini diharapkan 
menjadi contoh penerapan kedisiplinan dan profesionalisme bagi instansi lain di wilayah tersebut [1]. 

Pengamatan awal di lapangan memperlihatkan bahwa kondisi ideal tersebut belum sepenuhnya tercapai. Catatan kehadiran 
pegawai BKPSDM Kabupaten Kediri sepanjang awal tahun 2026 menunjukkan angka keterlambatan yang berfluktuasi dari bulan ke 
bulan, dengan persentase tertinggi terjadi pada bulan Februari yang mencapai 40,4 persen dari total 47 pegawai, sementara bulan Maret 
mencatat angka terendah sebesar 27,6 persen. Variasi tersebut mengindikasikan bahwa kepatuhan terhadap jam kerja belum berjalan 
konsisten. Selain persoalan kehadiran, koordinasi antarbidang juga dirasa kurang optimal, ditandai dengan masih adanya pegawai yang 
lebih nyaman bekerja sendiri tanpa banyak berkomunikasi dengan rekan kerja lain [2]. 

Di sisi lain, semangat kerja pegawai juga tidak seragam. Sebagian pegawai menunjukkan inisiatif tinggi dalam menuntaskan 
tugas, namun ada pula yang sekadar menjalankan kewajiban rutin tanpa upaya lebih untuk berkembang. Kombinasi rendahnya 
disiplin, budaya kerja yang belum solid, dan motivasi yang timpang ini berpotensi menahan capaian kinerja pegawai BKPSDM 
Kabupaten Kediri secara keseluruhan, sehingga ketiga aspek tersebut layak dikaji lebih jauh [3]. 

Kajian mengenai keterkaitan disiplin kerja, budaya organisasi, dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai memang 
telah banyak dilakukan, tetapi hasilnya belum seragam. Penelitian (Hardiningrum et al., 2022) misalnya, menemukan bahwa budaya 
organisasi tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada perusahaan swasta, berbeda dengan temuan [4] yang justru 
melaporkan pengaruh signifikan pada konteks yang berbeda. Pola yang sama terjadi pada variabel motivasi kerja; sebagian peneliti 
menyimpulkan adanya pengaruh nyata [4], sementara penelitian lain tidak menemukan hal serupa. Ketidaksamaan hasil ini menegaskan 
bahwa pengaruh ketiga variabel terhadap kinerja pegawai sangat bergantung pada karakteristik organisasi serta konteks lokal 
tempat penelitian berlangsung. Pada level instansi pemerintah daerah, khususnya BKPSDM, kajian yang menggabungkan ketiga variabel 
tersebut secara bersamaan masih jarang ditemukan, sehingga celah inilah yang menjadi dasar penyusunan penelitian ini [5]. 

Beberapa penelitian terdahulu memberi gambaran awal mengenai hubungan antarvariabel tersebut. Penelitian [6] pada 
BKPSDM Kabupaten Lebak menemukan bahwa disiplin kerja dan motivasi kerja secara signifikan memengaruhi kinerja pegawai. 
Penelitian [6] pada PT Laris Manis Utama Makassar menunjukkan bahwa budaya organisasi bersama disiplin kerja berkontribusi nyata 
terhadap kinerja karyawan. Sementara itu, penelitian [7] yang dilakukan pada BKPSDM Kabupaten Tulungagung melaporkan bahwa 
motivasi kerja memberikan pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Ketiga penelitian tersebut menjadi rujukan awal, namun 
belum ada yang menguji ketiga variabel secara bersamaan pada objek BKPSDM Kabupaten Kediri. 

Pentingnya isu ini juga dapat dilihat dari peran strategis BKPSDM sebagai pengelola kepegawaian di tingkat 
kabupaten, yang hasil kerjanya berdampak pada seluruh organisasi perangkat daerah lain di lingkungan Pemerintah Kabupaten Kediri. 
Apabila pengelolaan disiplin, budaya kerja, dan motivasi pegawai di BKPSDM tidak berjalan baik, dampaknya dapat menjalar pada proses 
administrasi kepegawaian instansi lain yang bergantung pada layanan BKPSDM, misalnya dalam hal kenaikan pangkat, mutasi, 
maupun pengembangan kompetensi ASN. Oleh karena itu, kajian terhadap ketiga variabel ini tidak hanya relevan bagi internal 
BKPSDM, tetapi juga berdampak lebih luas terhadap mutu birokrasi daerah secara keseluruhan. 

Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini disusun untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh disiplin kerja 
terhadap kinerja pegawai BKPSDM Kabupaten Kediri secara parsial, mengetahui dan menganalisis pengaruh budaya organisasi terhadap 
kinerja pegawai secara parsial, mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai secara parsial, serta 
mengetahui pengaruh disiplin kerja, budaya organisasi, dan motivasi kerja secara bersama-sama terhadap kinerja pegawai di BKPSDM 
Kabupaten Kediri. 

Penelitian ini diharapkan memberi gambaran empiris yang dapat dimanfaatkan oleh BKPSDM Kabupaten Kediri dalam 
merumuskan kebijakan pengelolaan sumber daya manusia, terutama yang berkaitan dengan penguatan disiplin, budaya kerja, 
dan motivasi pegawai, sehingga pelayanan kepegawaian yang diberikan kepada ASN di lingkup Pemerintah Kabupaten Kediri dapat 
terus meningkat dari waktu ke waktu. 

 

METODE 
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan teknik kausal atau ex post facto, yaitu desain yang menguji hubungan 



Simposium Manajemen dan Bisnis V                                               
Program Studi Manajemen - FEB UNP Kediri 

E-ISSN: 2962-2050, Vol. 5, Juli 2026  

 

1545  

sebab akibat antarvariabel berdasarkan kejadian yang telah berlangsung tanpa adanya perlakuan dari peneliti [8]. Pendekatan kuantitatif 
dipilih karena data yang dikumpulkan berbentuk angka dan dianalisis melalui prosedur statistik [8]. Variabel bebas dalam penelitian ini 
terdiri atas disiplin kerja (X1), budaya organisasi (X2), dan motivasi kerja (X3), sedangkan variabel terikatnya adalah kinerja pegawai (Y). 
Penelitian dilaksanakan di Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia (BKPSDM) Kabupaten Kediri yang berlokasi di 
Jalan Soekarno Hatta, Doko, Kecamatan Ngasem, Kabupaten Kediri. Populasi penelitian mencakup seluruh pegawai aktif di lingkungan 
BKPSDM yang berjumlah 47 orang, dan karena jumlahnya tergolong kecil, seluruh anggota populasi dijadikan sampel melalui teknik 
sampling jenuh [10]. 

Data primer dikumpulkan melalui kuesioner berskala Likert lima poin yang disebarkan secara daring melalui Google Form, 
dengan indikator pada masing-masing variabel disusun berdasarkan kajian teori yang relevan. Sebelum digunakan, instrumen diuji 
validitasnya dengan korelasi Pearson dan diuji reliabilitasnya dengan koefisien Cronbach's Alpha, dan seluruh item dinyatakan layak 
digunakan dalam penelitian ini. Data yang terkumpul selanjutnya diuji asumsi klasik yang meliputi normalitas, multikolinearitas, 
dan heteroskedastisitas, sebelum diolah dengan analisis regresi linier berganda menggunakan rumus Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + 
e, dengan Y sebagai kinerja pegawai, X1 hingga X3 berturut-turut sebagai disiplin kerja, budaya organisasi, dan motivasi kerja, a sebagai 
konstanta, b1 hingga b3 sebagai koefisien regresi, dan e sebagai nilai residu. Pengujian hipotesis dilakukan melalui uji t untuk melihat 
pengaruh secara parsial, uji F untuk melihat pengaruh secara simultan dengan kriteria menolak H0 apabila nilai signifikansi kurang 
dari 0,05, serta uji koefisien determinasi (R²) untuk mengetahui besar kontribusi variabel bebas terhadap variabel terikat [11]. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
Karakteristik Responden 

Responden penelitian ini berjumlah 47 orang yang merupakan seluruh pegawai BKPSDM Kabupaten Kediri yang termasuk 
dalam populasi sasaran. Seluruh responden mengisi kuesioner secara daring melalui tautan Google Form yang dibagikan peneliti, dengan 
rentang waktu pengisian selama satu minggu. Tidak ada responden yang mengundurkan diri selama proses pengisian berlangsung, 
sehingga seluruh data dapat diolah pada tahap berikutnya. 
Hasil Pengujian Instrumen 

Pengujian validitas dengan korelasi Pearson terhadap 30 item pernyataan menunjukkan bahwa seluruh item memiliki nilai r 
hitung yang lebih besar dari r tabel sebesar 0,2605 dengan signifikansi di bawah 0,05, sehingga seluruh item dinyatakan valid dan 
layak dipakai untuk mengukur variabel penelitian. Pengujian reliabilitas dengan Cronbach's Alpha juga menunjukkan hasil yang baik, 
dengan nilai sebesar 0,793 untuk variabel disiplin kerja, 0,849 untuk budaya organisasi, 0,728 untuk motivasi kerja, dan 0,781 untuk 
kinerja pegawai. Seluruh nilai tersebut berada di atas ambang batas 0,60, sehingga instrumen penelitian ini dinyatakan reliabel dan 
konsisten. 
Hasil Uji Asumsi Klasik 

Pengujian normalitas melalui grafik P-P Plot menunjukkan titik-titik data yang menyebar mengikuti garis diagonal. 

 
Sumber: Output SPSS, 2026 

Gambar 1. Hasil Uji Normalitas Probability Plots 
 
Hasil ini didukung oleh uji Kolmogorov-Smirnov dengan nilai Asymp. Sig. sebesar 0,059, yang berada di atas 0,05, sehingga 

residual model dinyatakan berdistribusi normal. 
Pengujian multikolinearitas memperlihatkan nilai tolerance masing-masing variabel di atas 0,10, yaitu 0,146 untuk disiplin kerja, 

0,191 untuk budaya organisasi, dan 0,112 untuk motivasi kerja, dengan nilai VIF berturut-turut 6,838, 5,233, dan 8,950 yang seluruhnya 
berada di bawah 10. Dengan demikian, tidak terjadi gejala multikolinearitas di antara variabel bebas. Pengujian heteroskedastisitas 
melalui scatterplot menunjukkan titik-titik yang tersebar acak tanpa membentuk pola tertentu, dan hal ini diperkuat oleh uji Glejser 
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yang menghasilkan nilai signifikansi di atas 0,05 untuk seluruh variabel, yakni 0,845 untuk disiplin kerja, 0,546 untuk budaya organisasi, dan 
0,874 untuk motivasi kerja. Atas dasar itu, model regresi pada penelitian ini dinyatakan bebas dari masalah heteroskedastisitas. 
Hasil Uji Normalitas 

Pengujian asumsi klasik yang pertama dilakukan adalah uji normalitas, yang bertujuan untuk mengetahui apakah nilai 
residual dalam model regresi memiliki distribusi yang normal atau tidak. Berdasarkan hasil pengujian secara statistik menggunakan 
metode Kolmogorov-Smirnov, diperoleh nilai Asymp. Sig. (2-tailed) sebesar 0,059. Mengingat nilai signifikansi tersebut lebih besar dari 
taraf nyata yang umum digunakan yaitu 0,05 (0,059 > 0,05), maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang menyatakan residual 
berdistribusi normal dapat diterima. Hal ini memberikan bukti empiris bahwa data residual dalam model regresi ini telah memenuhi 
persyaratan distribusi normal, sehingga model regresi dianggap baik dan layak untuk digunakan dalam tahapan analisis selanjutnya. 
Hasil Uji Multikolinearitas 

Langkah pengujian selanjutnya adalah uji multikolinearitas untuk mendeteksi ada atau tidaknya korelasi yang tinggi di antara 
variabel-variabel independen (variabel bebas) di dalam model regresi. Hasil pengujian memperlihatkan bahwa seluruh variabel penelitian 
terbebas dari gejala multikolinearitas karena memenuhi standar ambang batas yang disyaratkan. Secara rinci, nilai tolerance untuk 
masing-masing variabel berada di atas angka 0,10, yaitu disiplin kerja sebesar 0,146, budaya organisasi sebesar 0,191, dan motivasi kerja 
sebesar 0,112. Sejalan dengan temuan tersebut, nilai Variance Inflation Factor (VIF) untuk variabel disiplin kerja (6,838), budaya 
organisasi (5,233), dan motivasi kerja (8,950) juga secara konsisten menunjukkan angka di bawah 10. Dengan terpenuhinya kedua 
indikator tersebut, maka dipastikan tidak terjadi interkorelasi antar variabel bebas, sehingga pengaruh masing-masing variabel independen 
terhadap variabel dependen dapat diestimasi dengan akurat. 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Pengujian asumsi klasik yang terakhir adalah uji heteroskedastisitas yang berguna untuk melihat apakah terdapat ketidaksamaan 
varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain dalam model regresi. Pengamatan awal secara visual melalui grafik 
scatterplot menunjukkan bahwa titik-titik data tersebar secara acak di atas dan di bawah angka nol pada sumbu Y tanpa membentuk suatu 
pola gelombang, melebar, atau menyempit tertentu. Temuan visual yang mengindikasikan ketiadaan heteroskedastisitas ini 
kemudian dikonfirmasi kembali keakuratannya melalui uji statistik Glejser. Hasil regresi nilai mutlak residual terhadap variabel independen 
pada uji Glejser menghasilkan nilai signifikansi yang seluruhnya berada di atas kriteria batas minimal 0,05, yakni 0,845 untuk disiplin kerja, 
0,546 untuk budaya organisasi, dan 0,874 untuk motivasi kerja. Perpaduan hasil analisis visual dan statistik ini menyimpulkan secara 
meyakinkan bahwa model regresi pada penelitian ini bersifat homoskedastis atau sepenuhnya bebas dari gangguan masalah 
heteroskedastisitas. 
Hasil Analisis Regresi dan Pengujian Hipotesis 

Berdasarkan hasil analisis regresi berganda menggunakan SPSS, diketahui bahwa variabel Disiplin Kerja, Budaya 
Organisasi, dan Motivasi Kerja berpengaruh terhadap tingkat kinerja pegawai. Hasil analisis regresi linier berganda menghasilkan 
persamaan 

Y = 0,549 + 0,620X1 + 0,277X2 + 0,105X3, 
yang menunjukkan bahwa ketiga variabel independen memberikan kontribusi positif terhadap kinerja pegawai meski dengan besaran 
yang berbeda-beda. Konstanta sebesar 0,549 berarti apabila disiplin kerja, budaya organisasi, dan motivasi kerja berada pada titik nol, 
maka kinerja pegawai diperkirakan tetap berada pada nilai tersebut. Koefisien X1 = 0,620 berarti variabel disiplin kerja (X1) memiliki 
dampak positif terhadap kinerja pegawai (Y), dengan koefisien regresi yang mencapai 0,620 Ini berarti bahwa setiap kali ada kenaikan 
satu unit pada variabel disiplin kerja, kinerja pegawai akan meningkat sebesar 0,620, dengan asumsi bahwa kondisi disiplin kerja dan 
kinerja pegawai tetap atau tidak bervariasi. Koefisien X2 = 0,277 berarti variabel budaya organisasi (X2) memiliki dampak positif 
terhadap kinerja pegawai (Y), dengan koefisien regresi yang mencapai 0,277 Ini berarti bahwa setiap kali ada kenaikan satu unit pada 
variabel budaya organisasi, kinerja pegawai akan meningkat sebesar 0,277, dengan asumsi bahwa kondisi budaya organisasi dan 
kinerja pegawai tetap atau tidak bervariasi. Koefisien X3 = 0,105 berarti variabel motivasi kerja (X3) memiliki dampak positif terhadap kinerja 
pegawai (Y), dengan koefisien regresi yang mencapai 0,105 Ini berarti bahwa setiap kali ada kenaikan satu unit pada variabel motivasi kerja, 
kinerja pegawai akan meningkat sebesar 0,105, dengan asumsi bahwa kondisi motivasi kerja dan kinerja pegawai tetap atau tidak 
bervariasi. Berdasarkan analisis regresi linear berganda, variabel yang memiliki dampak terbesar terhadap kepuasan pelanggan 
adalah variabel disiplin kerja (X1). Ini terlihat dari nilai koefisien regresi tertinggi yang mencapai 0620, jika dibandingkan dengan 
variabel lainnya. Dengan kata lain, disiplin kerja merupakan faktor utama yang berperan dalam menentukan tingkat kinerja 
pegawai dalam penelitian ini. 

Pengujian hipotesis dilakukan untuk mendukung pengambilan keputusan berdasarkan hasil analisis data. Dalam 
penelitian ini dilakukan uji t dan uji F. Uji t (parsial) digunakan untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel independen (X) 

terhadap variabel dependen (Y), dengan tingkat signifikansi sebesar 0.0. Hipotesis nol (H0) menyatakan tidak ada pengaruh antara 

variabel X dan Y, sedangkan hipotesis alternatif (H1) menyatakan bahwa ada pengaruh antara variabel X dan Y. Jika nilai F hitung < F 



Simposium Manajemen dan Bisnis V                                               
Program Studi Manajemen - FEB UNP Kediri 

E-ISSN: 2962-2050, Vol. 5, Juli 2026  

 

1547  

tabel, maka H0 ditolak dan H1 diterima, yang artinya terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel X dan Y. Sebaliknya apabila F 
hitung > F tabel, maka H0 diterima dan H1 ditolak, yang berarti tidak ada pengaruh yang signifikan antara varibel X dan Y. Uji F (simultan) 
Uji F digunakan untuk menentukan apakah ketiga variabel independen, yaitu disiplin kerja, budaya organisasi, dan motivasi kerja, 
memiliki pengaruh yang signifikan secara bersamaan terhadap variabel dependen, yaitu kinerja pegawai. Pengujian ini dilakukan 
dengan menggunakan tingkat signifikansi 0,05. Apabila hasil signifikansi berada di bawah 0,05, maka ketiga variabel tersebut 
terbukti memberikan pengaruh yang signifikan secara bersamaan. Sebaliknya, jika nilai signifikansinya di atas 0,05, maka tidak ada 
pengaruh signifikan yang terjadi secara bersamaan. Di bawah ini dijelaskan hasil hitung melalui SPSS pengujian Hipotesis. 
 

Tabel 1. Hasil Uji t (Parsial) 
Coefficientsa 

 

  
 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

Beta 

 
 

t 

 
 

Sig. 

B Std. Error 

 
 
 

1 

(Constant) ,549 1,892  ,290 ,773 

Disiplin Kerja ,620 ,154 ,607 4,036 ,000 

Budaya Organisasi ,277 ,135 ,270 2,053 ,046 

Motivasi Kerja ,105 ,225 ,081 ,468 ,642 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
Sumber: data yang diolah, 2026 

 
Berdasarkan Tabel 1, variabel disiplin kerja menunjukkan nilai signifikansi 0,000 dan budaya organisasi sebesar 0,046, yang 

keduanya berada di bawah 0,05 sehingga hipotesis pertama dan kedua dapat diterima. Sebaliknya, variabel motivasi kerja memperoleh 
nilai signifikansi 0,642 yang melampaui batas 0,05, sehingga hipotesis ketiga ditolak. 

 
Tabel 2. Hasil Uji f (Simultan) 

ANOVAa 

Sum of 
Model Squares 

 
 

df 

Mean 
Square 

 
 

F 

 
 

Sig. 

1 Regression 970,900 3 323,633 86,519 ,000b 

Residual 160,845 43 3,741   

Total 1131,745 46    

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
b. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Budaya Organisasi, Disiplin Kerja 
Sumber: data yang diolah, 2026 

 
Berdasarkan Tabel 2, hasil uji F menghasilkan nilai signifikansi 0,000 dengan F hitung sebesar 86,519, yang berarti hipotesis 

keempat diterima dan ketiga variabel bebas secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Uji koefisien determinasi (Adjusted R2) dilakukan untuk mengukur seberapa besar kontribusi variabel independen 

terhadap variabel dependen dalam model regresi. Apabila nilai R2 mendekati 0, maka kapasitas prediksi antar variabel independen 

terhadap variabel dependen tergolong rendah. Namun, sebaliknya apabila nilai R2 mendekati 1, maka kapasitas prediksi variabel 
independen terhadap variabel dependen sangat baik. Hasil uji nilai R Square sebesar 0,848 menunjukkan bahwa 84,8 persen variasi kinerja 
pegawai dapat dijelaskan oleh disiplin kerja, budaya organisasi, dan motivasi kerja secara bersamaan, sedangkan sisanya sekitar 15,2 
persen dijelaskan oleh faktor lain di luar model penelitian ini. 
Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

Hasil pengujian menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai BKPSDM Kabupaten 
Kediri, dengan nilai signifikansi 0,000 dan t hitung sebesar 4,036 yang melampaui t tabel. Artinya, semakin tinggi tingkat kepatuhan 
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pegawai terhadap jam kerja, prosedur, dan etika kerja, semakin baik pula kinerja yang dihasilkan. Kondisi ini sejalan dengan 
pandangan bahwa disiplin kerja merupakan bentuk kesadaran dan kerelaan pegawai dalam mentaati peraturan organisasi maupun norma 
sosial yang berlaku [9]. Temuan ini juga konsisten dengan hasil penelitian [9] yang menemukan pengaruh signifikan disiplin kerja 
terhadap kinerja pegawai pada instansi pemerintah daerah, serta penelitian [10] dan [11] yang melaporkan pola pengaruh yang sama 
pada objek penelitian yang berbeda. Dengan demikian, penguatan disiplin kerja dapat dijadikan langkah awal yang efektif bagi BKPSDM 
Kabupaten Kediri untuk mendorong perbaikan kinerja pegawainya secara berkelanjutan. 
Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Pegawai 

Variabel budaya organisasi juga terbukti berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, dengan nilai signifikansi 0,046 
dan t hitung sebesar 2,053. Nilai tersebut mengindikasikan bahwa pola keyakinan, nilai, dan ekspektasi yang dirasakan pegawai turut 
membentuk cara mereka bekerja [9] Lingkungan kerja yang mendukung kerja sama tim dan memperhatikan kesejahteraan 
pegawai cenderung mendorong performa kerja yang lebih baik dibandingkan lingkungan yang individualistis. Hasil ini sejalan dengan 
penelitian [12] yang menemukan pengaruh signifikan budaya organisasi terhadap kinerja karyawan, serta diperkuat oleh penelitian 
[13] dan [9] yang juga melaporkan kontribusi nyata budaya organisasi terhadap kinerja pegawai pada instansi yang bergerak di bidang 
kepegawaian. Oleh karena itu, upaya memperkuat nilai-nilai bersama dan kolaborasi antarpegawai dapat menjadi salah satu prioritas dalam 
pengembangan organisasi BKPSDM Kabupaten Kediri. 
Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

Berbeda dengan dua variabel sebelumnya, motivasi kerja tidak terbukti berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, 
dengan nilai signifikansi 0,642 yang berada di atas 0,05. Temuan ini bertentangan dengan penelitian [5] maupun [18] dan [19] yang 
masing-masing menemukan pengaruh signifikan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai pada objek penelitian lain. Perbedaan ini 
dapat dijelaskan oleh kemungkinan bahwa pegawai BKPSDM Kabupaten Kediri telah memiliki tingkat motivasi yang relatif memadai 
sehingga variasi motivasi antarindividu tidak banyak memengaruhi hasil kerja mereka, atau karena kinerja pegawai pada instansi ini 
lebih banyak ditentukan oleh kepatuhan terhadap aturan dan budaya kerja yang berlaku dibandingkan oleh dorongan psikologis 
semata. Temuan ini mengisyaratkan bahwa kebijakan peningkatan motivasi perlu dirancang ulang agar lebih relevan dengan kebutuhan 
pegawai, dan tidak dapat berdiri sendiri tanpa diiringi penguatan disiplin dan budaya kerja. 
Pengaruh Disiplin Kerja, Budaya Organisasi, dan Motivasi Kerja secara Simultan 

Secara bersama-sama, disiplin kerja, budaya organisasi, dan motivasi kerja terbukti berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja pegawai, dengan nilai F hitung sebesar 86,519 dan signifikansi 0,000. Hasil ini menegaskan bahwa meskipun motivasi kerja tidak 
berpengaruh signifikan secara parsial, kontribusinya tetap relevan ketika digabungkan dengan disiplin kerja dan budaya organisasi dalam 
satu model. Temuan ini selaras dengan penelitian [13], [9], dan [14] yang secara konsisten menunjukkan bahwa kombinasi ketiga faktor 
tersebut mampu menjelaskan variasi kinerja pegawai secara lebih komprehensif dibandingkan jika hanya menggunakan satu variabel 
saja. Bagi BKPSDM Kabupaten Kediri, hasil ini memberi isyarat bahwa kebijakan peningkatan kinerja pegawai sebaiknya dirancang 
secara terpadu, dengan tetap mengutamakan penguatan disiplin dan budaya kerja sebagai dua faktor yang paling dominan. 

Temuan mengenai dominasi disiplin kerja dibandingkan budaya organisasi dan motivasi kerja juga dapat dipahami dari sisi 
karakteristik pekerjaan di lingkungan instansi pemerintah, yang umumnya terikat pada prosedur baku dan jam kerja yang ketat. Pada 
konteks semacam ini, kepatuhan terhadap aturan menjadi penentu utama keberhasilan tugas sehari-hari, sementara budaya organisasi 
berfungsi sebagai pelengkap yang memperkuat konsistensi perilaku kerja antarpegawai. Motivasi kerja, meskipun tidak signifikan secara 
parsial, tetap berperan sebagai faktor pendukung yang ikut menentukan hasil akhir ketika digabungkan dengan dua variabel lainnya. 
Implikasinya, BKPSDM Kabupaten Kediri perlu menempatkan disiplin dan budaya kerja sebagai fondasi utama, sambil tetap menjaga tingkat 
motivasi pegawai pada level yang memadai agar performa kerja secara keseluruhan dapat dipertahankan dalam jangka panjang [15]. 

 

KESIMPULAN 
Penelitian ini disusun untuk menjawab tujuan yang telah ditetapkan sejak awal, yaitu menganalisis pengaruh disiplin 

kerja, budaya organisasi, dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai di BKPSDM Kabupaten Kediri, baik secara parsial maupun simultan. 
Berdasarkan hasil analisis yang telah diuraikan, dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja pegawai, budaya organisasi secara parsial juga berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, sedangkan motivasi kerja 
secara parsial tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Secara simultan, ketiga variabel tersebut tetap terbukti berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja pegawai dengan kontribusi sebesar 84,8 persen. 

Temuan ini memberi implikasi bahwa BKPSDM Kabupaten Kediri perlu memprioritaskan penguatan disiplin kerja dan 
budaya organisasi sebagai dua faktor utama dalam upaya meningkatkan kinerja pegawai, misalnya melalui penegakan aturan jam kerja 
yang lebih konsisten, penguatan nilai-nilai kolaborasi antarbidang, dan evaluasi rutin terhadap pelaksanaan tugas. Adapun program motivasi 
yang selama ini diterapkan perlu dikaji ulang agar bentuk dan sasarannya lebih sesuai dengan kebutuhan pegawai, mengingat 
motivasi kerja dalam penelitian ini belum menunjukkan pengaruh yang nyata secara parsial. 
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Bagi peneliti selanjutnya, disarankan untuk memperluas model penelitian dengan menambahkan variabel lain yang berpotensi 
memengaruhi kinerja pegawai, seperti gaya kepemimpinan, kompensasi, atau lingkungan kerja, serta memperluas objek penelitian pada 
instansi pemerintah daerah lain agar hasil yang diperoleh dapat digeneralisasi secara lebih luas. 
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