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ABSTRACT 

 

 

The formulation in this research is how the influence of work discipline, organizational 

commitment and work ability to the performance of social service officers in the district of South 

Tapanuli, and the purpose of this research is to know and analyze The influence of work discipline, 

organizational commitment and work ability to the performance of social service employees of the 

District of South Tapanuli. This research is quantitative descriptive research. Data collection 

techniques are conducted through interviews, inquiry lists and documentation studies. The samples 

in this study were as many as 32 employees. Variables are measured at Likert scale. Hypothesis 

testing using multiple linear regression analyses through F-test and T-Test. results of the test in 

Unison indicate that the work discipline, organizational commitment and work ability have 

significant effect on the performance of officers in the social service office in the District of South 

Tapanuli regency with a value of Fcount 15,929 > Ftable 2.90 and significance value of 0.000
b
. The 

Adjusted number of R Square is 0. 591 or (59.1%) Indicates that the percentage of contributions 

influenced by independent variables (work discipline, organizational commitment and work ability) 

on dependent variables (employee performance) of 59.1%. Partially, the work discipline 

significantly affects the performance of officers in the social service office of the District of South 

Tapanuli regency with a value of tcount > ttable (3,990 > 2,037) and a significance value of 0. 000. 

The organizational commitment has a significant effect on the performance of employees at the 

social Service office of South Tapanuli regency with a value of tcount > ttable (2,717 > 2,037) and 

significance value of 0. 011. Work capability significantly affects the employee 's performance in 

the social service office of the South Tapanuli district with a value of tcount > ttable (3,135 > 2,037) 

and a significance value of 0. 004. The Highest value of a regression coefficient is a working 

discipline variable (X1) of 0. 494 or 43.0% and is the most dominant variable affecting employee 

performance in the social service office of South Tapanuli District 

  

Keywords: work discipline, organizational commitment, self-ability, performance 

 

ABSTRAK : Rumusan pada penelitian ini adalah bagaimana pengaruh disiplin kerja, komitmen 

organisasi dan kemampuan kerja terhadap kinerja pegawai Dinas Sosial Daerah Kabupaten 

Tapanuli Selatan, dan tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh 

disiplin kerja, komitmen organisasi dan kemampuan kerja terhadap kinerja pegawai Dinas Sosial 

Daerah Kabupaten Tapanuli Selatan. Penelitian ini merupakan penelitian deskriptif kuantitatif. 

Teknik pengumpulan data dilakukan melalui wawancara, daftar pertanyaan dan studi 

dokumentasi. Sampel dalam penelitian ini sebanyak 32 orang pegawai. Variabel diukur dengan 

skala Likert.  Pengujian hipotesis menggunakan analisis regresi linear berganda melalui uji F dan 

uji t. Hasil uji secara serempak menunjukkan bahwa disiplin kerja, komitmen organisasi serta 

kemampuan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai di Kantor Dinas Sosial 

Daerah Kabupaten Tapanuli Selatan dengan nilai Fhitung 15.929 > Ftabel 2.90 dan nilai signifikansi 

sebesar 0.000
b
. Angka Adjusted R Square sebesar 0.591 atau (59.1%) menunjukkan bahwa 

persentase sumbangan pengaruh variabel independen (disiplin kerja, komitmen organisasi serta 

kemampuan kerja) terhadap variabel dependen (kinerja pegawai) sebesar 59.1%. Secara parsial, 

disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai di Kantor Dinas Sosial Daerah 
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Kabupaten Tapanuli Selatan dengan nilai thitung > ttabel (3.990 > 2.037) dan nilai signifikansi 

sebesar 0.000. Komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai di Kantor 

Dinas Sosial Daerah Kabupaten Tapanuli Selatan dengan nilai thitung > ttabel (2.717 > 2.037) dan 

nilai signifikansi sebesar 0.011. Kemampuan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai di Kantor Dinas Sosial Daerah Kabupaten Tapanuli Selatan dengan nilai thitung > ttabel 

(3.135 > 2.037) dan nilai signifikansi sebesar 0.004. Nilai koefisien regresi yang paling tinggi 

adalah variabel disiplin kerja (X1) sebesar 0.494 atau 43.0% dan merupakan variabel yang paling 

dominan mempengaruhi kinerja pegawai di Kantor Dinas Sosial Daerah Kabupaten Tapanuli 

Selatan 

 

Kata kunci : Disiplin Kerja, Komitmen Organisasi, Kemampuan Diri, Kinerja 

 

1. Pendahuluan 

 Dinas Sosial Daerah Kabupaten Tapanuli 

Selatan dalam melaksanakan setiap program 

yang tertuang dalam program kerja diharapkan 

dapat menerapkan prinsip-prinsip transparansi, 

efisien dan akuntabilitas. Prinsip ini diperlukan 

sebagai semangat guna mendukung program 

pelaksanaan pengelolaan pemerintah yang baik 

(good governance). Dinas Sosial Daerah 

Kabupaten Tapanuli Selatan dalam 

melaksanakan tugas sesuai dengan struktur 

organisasi yang memungkinkan sumber daya 

manusia yang berkualitas dan kompetitif 

sehingga mampu beradaptasi dengan 

kemajuan  dan perkembangan 

ilmu  dan  teknologi guna  

menghasilkan  kinerja dan pelayanan terbaik 

sesuai dengan yang diharapkan. 

 Menurut pendapat Colquitt (2009:273), 

kinerja adalah nilai dari seperangkat perilaku 

pegawai yang berkontribusi secara positif dan 

negatif untuk mencapai tujuan organisasi. 

Kinerja memiliki 3 (tiga) dimensi yaitu perilaku 

tugas, perilaku moral dan perilaku menantang. 

Perilaku tugas adalah tingkah laku pegawai 

yang terlibat secara langsung dalam 

mentransformasikan sumber organisasi dalam 

kebajikan, pelayanan atau produksi organisasi. 

Perilaku tugas meliputi tugas rutin dan tugas 

dalam pembaharuan. Perilaku moral adalah 

aktivitas dalam bentuk kesukarelaan dari 

pegawai ada reward atau tidak ada reward akan 

tetapi tetap memberikan kontribusi pada 

organisasi guna memperbaiki kualitas secara 

keseluruhan di tempat kerja. 

 Penelitian tentang kinerja pegawai telah 

banyak dilakukan oleh para peneliti 

sebelumnya, dan berdasarkan survei awal, 

faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai 

Dinas Sosial Daerah Kabupaten Tapanuli 

Selatan adalah komitmen organisasi. Sekarang 

ini komitmen organisasi dapat dijadikan 

landasan daya saing, karena organisasi atau 

instansi dengan pegawai yang mempunyai 

komitmen akan mendapatkan keunggulan-

keunggulan yang tidak dimiliki oleh organisasi 

atau instansi lain seperti  adanya kepercayaan 

yang kuat untuk menerima tujuan dan nilai-nilai 

organisasi, kesediaan untuk melakukan usaha 

yang diatasnamakan organisasi, serta adanya 

keinginan yang kuat untuk mempertahankan 

keanggotaannya di dalam organisasi tersebut.  

 Colquitt (2009:77) berpendapat bahwa 

komitmen organisasi didefinisikan sebagai 

hasrat yang dimiliki oleh seorang pegawai 

untuk tetap menjadi anggota suatu organisasi 

atau komitmen organisasi akan mempengaruhi 

sikap atau perilaku pegawai untuk tetap bekerja 

di suatu organisasi atau meninggalkan 

organisasi. Sri Yani (2005), menjelaskan bahwa 

kompetensi manajerial dan komitmen 

organisasi berpengaruh positif terhadap  kinerja. 

Oleh karena itu, komitmen organisasi menjadi 

isu penting dalam konstelasi perubahan 

organisasi yang di dalamnya terkait dengan 

manajemen dan perilaku sumber daya manusia 

atau pegawai. Pada komitmen organisasi terkait 

dengan rasa identifikasi (kepercayaan terhadap 

nilai-nilai organisasi), keterlibatan (kesediaan 

untuk berusaha sebaik mungkin demi 

kepentingan organisasi) dan kompetensi 

(keinginan untuk tetap menjadi anggota 

organisasi yang bersangkutan). Tiga unsur 

utama dalam komitmen organisasi (rasa 

identifikasi, keterlibatan dan kompetensi) 

tersebut menjadi dasar yang sangat penting bagi 

pegawai untuk mencapai keberhasilan dalam 

melaksanakan tugasnya, sehingga tercipta 

kinerja yang baik. Dengan demikian pegawai 

yang mempunyai komitmen yang tinggi 

terhadap organisasi, maka akan meningkatkan 

kinerja pegawai tersebut.  

 Faktor lain yang dapat meningkatkan 

kinerja pegawai Dinas Sosial Daerah 

Kabupaten Tapanuli Selatan yaitu disiplin. 

Menurut Rivai (2009:96) disiplin diartikan 
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sebagai suatu keadaan tertib dimana orang-

orang tergabung dalam suatu organisasi dan 

patuh terhadap peraturan yang telah ditetapkan 

dengan senang hati. Sedangkan menurut 

Hasibuan (2008:193), menyatakan bahwa 

disiplin adalah kesadaran dan ketaatan 

seseorang terhadap peraturan organisasi/instansi 

dan norma sosial yang berlaku. Dari beberapa 

pendapat itu dapat disimpulkan bahwa disiplin 

kerja adalah sikap ketaatan dan kesetiaan 

pegawai terhadap peraturan tertulis/tidak 

tertulis yang tercermin dalam bentuk tingkah 

laku dan perbuatan pada suatu organisasi untuk 

mencapai tujuan tertentu. Tujuan disiplin baik 

kolektif maupun perorangan yang sebenarnya 

adalah untuk mengarahkan tingkah laku pada 

realita yang harmonis.  

 Faktor lain yang dapat mempengaruhi 

kinerja pegawai Dinas Sosial Daerah 

Kabupaten Tapanuli Selatan adalah kemampuan 

kerja atau kemampuan diri pegawai. Menurut 

Robbins (2007:114) kemampuan diri adalah 

kapasitas individu untuk melakukan beragam 

tugas dalam suatu pekerjaan. Umumnya 

kapasitas individu dipengaruhi oleh kontribusi 

pengetahuan (knowledge), ketrampilan (skills), 

dan sikap (attitude) yang tertanam didalam 

pikiran yang berasal dari dalam diri sendiri, 

orang tua, pegawai dan lingkungan organisasi. 

Pada dasarnya kinerja dari seseorang 

merupakan hal yang bersifat individu, karena 

masing-masing individu memiliki tingkat 

kemampuan yang berbeda. Cascio (2006:221) 

mengemukakan bahwa kemampuan mental, 

intelegensi emosi, dan tacit knowledge dapat 

membantu membedakan pegawai yang 

berkinerja tinggi dengan pegawai yang 

berkinerja rendah.  

 Fenomena yang terjadi pada Dinas Sosial 

Daerah Kabupaten Tapanuli Selatan bahwa 

dalam mendukung kinerja, pegawai belum 

dapat menunjukkan kondisi yang optimal. 

Faktanya antara lain masih adanya keluhan para 

pegawai dalam menjalankan pekerjaannya 

masih terjadi dan penguasaan informasi 

teknologi masih perlu peningkatan. Gejala 

seperti ini jelas akan mengganggu kinerja 

pegawai sehingga perlu dilakukan pembenahan 

untuk meningkatkan kinerja Dinas Sosial 

Daerah Kabupaten Tapanuli Selatan. Selain dari 

pada itu tingkat kehadiran pegawai juga belum 

sepenuhnya menunjukkan kinerja yang baik 

karena masih ada pegawai yang datang 

terlambat, pulang sebelum jam kantor serta 

tidak berada di meja kerja pada waktu jam 

kerja. 

 

1.1. Batasan Masalah 

 Berdasarkan uraian di atas, banyak faktor 

yang berpengaruh pada variabel kinerja 

pegawai Dinas Sosial Daerah Kabupaten 

Tapanuli Selatan, sehingga dalam penelitian ini 

peneliti membatasi kepada variabel independen 

yaitu disiplin kerja, komitmen organisasi, 

kemampuan kerja dan kinerja pegawai. 

 

1.2. Hioptesis 

 Berdasarkan uraian teoritis dan kerangka 

konseptual di atas, maka dapat ditarik hipotesis 

penelitian ini sebagai berikut :  

1) Disiplin kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas 

Sosial Daerah Kabupaten Tapanuli Selatan. 

2) Komitmen organisasi berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja pegawai 

Dinas Sosial Daerah Kabupaten Tapanuli 

Selatan. 

3) Kemampuan diri berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas 

Sosial Daerah Kabupaten Tapanuli Selatan. 

4) Disiplin kerja, komitmen organisasi dan 

kemampuan diri berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas 

Sosial Daerah Kabupaten Tapanuli Selatan. 

 

1.3.  Tujuan Penelitian 

 Tujuan dari penelitian ini adalah :  

1) Untuk mengetahui dan menganalisis 

pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja 

pegawai Dinas Sosial Daerah Kabupaten 

Tapanuli Selatan. 

2) Untuk mengetahui dan menganalisis 

pengaruh komitmen organisasi terhadap 

kinerja pegawai Dinas Sosial Daerah 

Kabupaten Tapanuli Selatan. 

3) Untuk mengetahui dan menganalisis 

pengaruh kemampuan kerja terhadap kinerja 

pegawai Dinas Sosial Daerah Kabupaten 

Tapanuli Selatan. 

4) Untuk mengetahui dan menganalisis 

pengaruh disiplin kerja, komitmen 

organisasi dan kemampuan kerja terhadap 

kinerja pegawai Dinas Sosial Daerah 

Kabupaten Tapanuli Selatan.  

 

2. Metode Penelitian 

2.1. Populasi 

 Populasi adalah wilayah generasi yang 

terdiri dari atas objek/subjek yang mempunyai 
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kualitas karakteristik tertentu yang disajikan 

oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian 

ditarik kesimpulannya. Berdasarkan defenisi 

tersebut, maka populasi dalam penelitian ini 

adalah para pegawai Dinas Sosial Daerah 

Kabupaten Tapanuli Selatan yang berjumlah 32 

orang. Populasi ini tidak termasuk kepala dinas 

dan peneliti. 

 

Tabel 1. Distribusi populasi berdasarkan bagian 

No Keterangan 
Jumlah 

(Orang) 

1 Sekretariat 7 

2 Bidang Perlindungan dan 

Jaminan Sosial 

7 

3 Bidang Rehabilitasi Sosial 6 

4 Bidang Pemberdayaan Sosial 6 

5 Bidang Penanganan Fakir 

Miskin 

6 

Total 32 
Sumber : Dinas Sosial Daerah Kabupaten Tapanuli 

Selatan, 2020 

 

2.2 Sampel 

 Sampel adalah elemen-elemen populasi 

yang dipilih atas dasar kemampuan 

mewakilinya. Untuk menjadi pedoman jika 

subjeknya atau populasinya kurang dari 100, 

maka lebih baik diambil semua sebagai sampel, 

sehingga penelitiannya merupakan penelitian 

populasi.  Selanjutnya jika jumlah subjeknya 

atau populasinya besar atau lebih dari 100, maka 

dapat diambil persentasenya. Dengan teknik 

penarikan sampel secara total sampling, maka 

sampel dalam penelitian ini seluruh populasi 

yaitu 32 orang pegawai Dinas Sosial Daerah 

Kabupaten Tapanuli Selatan. 

 

2.3. Uji Normalitas  

 Uji normalitas bertujuan untuk menguji 

apakah dalam model regresi variabel 

pengganggu (residual) memiliki distribusi 

normal. Seperti diketahui bahwa uji “t” dan uji 

F mengasumsikan bahwa nilai residual 

mengikuti distribusi normal. 

 Dalam penelitian ini pengujian normalitas 

dideteksi melalui analisa grafik P-P Plot.yang 

dihasilkan melalui SPSS. Adapun output grafik 

P-P Plot seperti terlihat pada gambar dibawah 

ini: 

 
 Gambar 1. Uji normalitas P-P Plot Test  

 

 Berdasarkan gambar 1 di atas, terlihat 

bahwa distribusi dari titik-titik data Disiplin 

kerja, Komitmen Organisasi, Kemampuan kerja 

dan kinerja menyebar. Grafik P-P Plot diatas 

menunjukan bahwa sebaran data menyebar 

disekitar garis diagonal, sehingga asumsi 

normalitas dipenuhi. Maka model regresi layak 

dipakai untuk memprediksi kinerja berdasarkan 

variabel independennya. 

 Berdasarkan gambar 2 dibawah terlihat 

bahwa grafik histogram memberikan pola 

distribusi normal tidak berpola distribusi 

melenceng (skwewness) ke kiri atau ke kanan, 

maka model regresi memenuhi asumsi 

normalitas. 

 
Gambar 2. Grafik Histogram 

 

2.4. Uji Multikolinearitas 

 Metode untuk menguji ada tidaknya 

multikolinearitas dapat dilihat Tolerance Value 

dan Inflation Factor (VIF). Batas tolerance 

value adalah 0,10 atau nilai VIF adalah 10. Jika 

tolerance value > 0,10 dan VIF < 10 maka tidak 

terjadi multikolinearitas dan sebaliknya jika 

tolerance value  < 0,10 dan VIF > 10 maka 

terjadi multikoleniaritas. Hasil pengolahan 

dapat dilihat pada tabel 5.14 berikut ini: 

 

 

 



Jurnal Ekonomi Keuangan dan Kebijakan Publik Volume 2, No 2, Desember 2020 193 

 

Tabel 2. Uji Multikolinearitas 

Coefficients
a
 

Model Collinearity 

Statistics 

Tolerance VIF 

1 

(Constant)   

Disiplin_Kerja .860 1.163 

Komitmen_Org .994 1.007 

Kemampuan_Kerja .860 1.163 

a. Dependent Variable: Kinerja_Peg 

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Tahun 2020 

 

 Berdasarkan output tabel 5.14 diatas, hasil 

perhitungan nilai tolerance menunjukan tidak 

ada variabel independen yang memiliki nilai 

tolerance kurang dari 0,10 yang berarti tidak 

ada korelasi antara variabel independen yang 

nilainya lebih dari 95%. Hasil perhitungan nilai 

variance inflaction factor (VIF) juga 

menunjukan hal yang sama, yaitu tidak ada satu 

variabel independen yang memiliki nilai VIF 

lebih dari 10. Jadi dapat disimpulkan bahwa 

tidak ada multikolinieritas antar variabel 

independen dalam model regresi. 

 

2.5. Uji Heteroskedastisitas 

 Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk 

mengetahui apakah dalam sebuah model regresi 

terjadi ketidaksamaan varians dari residual 

suatu pengamatan ke pengamatan lain. Jika 

varians dari residual dari suatu pengamatan ke 

pengamatan lain tetap disebut 

heteroskedastisitas. 

 Menganalisis data dalam pengujian asumsi 

klasik ini, peneliti menggunakan Program 

Statistical Product and Service Solution (SPSS) 

for Windows dapat dilihat pada gambar 5.3 

berikut ini: 

 
Gambar 2. Grafik scatterplot Uji Heteroskedastisitas 

 

 Dari gambar di atas menunjukkan bahwa 

diagram pencar tidak membentuk suatu pola 

atau acak, dengan demikian dapat dikatakan 

bahwa regresi tidak mengalami gangguan 

heteroskedastisitas pada model regresi sehingga 

model regresi layak dipakai untuk mengetahui 

kinerja pegawai (Y) berdasarkan variabel 

bebasnya. 

 

2.6. Uji Autokorelasi 

 Uji autokorelasi digunakan untuk melihat 

hubungan antara variabel bebas memiliki 

hubungan sama kuat atau tidak, dimana untuk 

melihat hubungan atau tidak hubungan secara 

autokorelasi dapat dilihat dengan Uji Durbin-

Watson (DW test) 

 Uji Durbin-Watson hanya digunakan untuk 

autokorelasi tingkat satu (first order 

autocorrelation) dan mensyaratkan adanya 

intercept (kostanta) dalam model regresi dan 

tidak ada variabel lain diantara variabel 

independent.  

 

Tabel  3. Uji Durbin-Watson (DW test) 

Model Summary
b
 

Model Change Statistics Durbin-Watson 

df1 df2 Sig. F Change 

1 3
a
 28 .000 1.866 

a. Predictors: (Constant), Kemampuan_Kerja, Komitmen_Org, Disiplin_Kerja 

b. Dependent Variable: Kinerja_Peg 

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Tahun 2020 

 

 Berdasarkan tabel 3 diatas diperoleh nilai 

Durbin-Watson sebesar 1.866. Nilai Durbin-

Watson menurut tabel dengan n=32 responden 

dan K = 3 (dalam hal ini adalah jumlah variabel 

bebas) didapat angka dl = 1.2437 dan du= 

1.6505. oleh karena itu nilai DW hitung > du 

(1.866 > 1.6505), maka dapat disimpulkan 

bahwa tidak terdapat autokorelasi dalam model 

regresi maka model layak untuk digunakan. 
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3. Evaluasi dan Pembahasan 

3.1. Hasil Analisis Regresi Linear Berganda 

 Analisis regresi linier berganda digunakan 

untuk mengetahui besar pengaruh Disiplin 

kerja, Komitmen Organisasi dan Kemampuan 

kerja terhadap kinerja pegawai di Kantor Dinas 

Sosial Daerah Kabupaten Tapanuli Selatan. 

Analisis dilakukan dengan menggunakan 

bantuan SPSS dengan output sebagai berikut: 

 

Tabel  4. Regresi Linear Berganda 

Coefficients
a
 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 7.327 3.232  2.267 .031 

Disiplin_Kerja .403 .101 .494 3.990 .000 

Komitmen_Org .218 .080 .313 2.717 .011 

Kemampuan_Kerja .316 .101 .388 3.135 .004 

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Tahun 2020 

 

 Berdasarkan  pengolahan data yang terlihat 

pada tabel output kolom kedua bagian B 

(Unstandardized Coefficients), diperoleh 

persamaan regresi linier berganda yaitu: 

                     
 

Y = 7.327 + 0.403X1 + 0.218X2 + 0.316X3 + ε 

Dengan persamaan regresi  l inier  

berganda tersebut dapat dijelaskan 

bahwa: 

1) Nilai konstanta adalah sebesar 7.327 hal ini 

menyatakan bahwa jika variable Disiplin 

kerja dan Komitmen Organisasi serta 

Kemampuan kerja diabaikan, maka nilai 

kinerja pegawai sebesar 7.327. 

2) Koefisien regresi untuk variabel Disiplin 

kerja sebesar 0.403 hal ini menunjukkan 

bahwa setiap kenaikan 1% faktor Disiplin 

kerja maka akan meningkatkan kinerja 

pegawai sebesar 40.3%. 

3) Koefisien regresi untuk variabel Komitmen 

Organisasi sebesar 0.218 hal ini 

menunjukkan bahwa setiap kenaikan 1% 

faktor Komitmen Organisasi maka akan 

meningkatkan kinerja pegawai sebesar 

21.8%. 

4) Koefisien regresi untuk variable 

Kemampuan kerja sebesar 0.316 hal ini 

menunjukkan bahwa setiap kenaikan 1% 

faktor Kemampuan kerja maka akan 

meningkatkan kinerja pegawai sebesar 

31.6%. 

 

3.2. Uji Serempak 

 Untuk mengetahui pengaruh Disiplin kerja, 

Komitmen Organisasi dan Kemampuan kerja 

sebagai variabel bebas (X) terhadap kinerja 

pegawai sebagai variabel terikat (Y) di Kantor 

Dinas Sosial Daerah Kabupaten Tapanuli 

Selatan  dapat dilihat pada tabel 5.17 berikut. 

 

Tabel 5. Hasil Uji Serempak 

ANOVA
a
 

Model Sum of 

Squares 

df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 82.266 3 27.422 15.929 .000
b
 

Residual 48.203 28 1.722   

Total 130.469 31    

a. Dependent Variable: Kinerja_Peg 

b. Predictors: (Constant), Kemampuan_Kerja, Komitmen_Org, Disiplin_Kerja 

 

 Dari tabel 5 diatas, diperoleh nilai Fhitung 

sebesar 15.929. Dengan menggunakan 

confidence interval (CI) 95 % df 3:32 ( = 

0.05) maka dari tabel distribusi F diperoleh nilai 

2.90. Dengan demikian Fhitung 15.929 > Ftabel 

2.90, maka H0 ditolak dan H1 diterima, artinya 

variabel Disiplin kerja, Komitmen Organisasi 

serta Kemampuan kerja sebagai variabel bebas 

(X) berpengaruh signifikan terhadap variabel 
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kinerja pegawai di Kantor Dinas Sosial Daerah 

Kabupaten Tapanuli Selatan. 

 Pada tabel 5 di atas terlihat nilai 

signifikansi sebesar 0.000
b
 lebih kecil dari  = 

0,05, hal ini berarti bahwa variabel Disiplin 

kerja, Komitmen Organisasi serta Kemampuan 

kerja sebagai variabel bebas memiliki pengaruh 

yang highly significant. Secara serempak 

variabel Disiplin kerja, Komitmen Organisasi 

serta Kemampuan kerja menunjukkan pengaruh 

sangat nyata terhadap kinerja pegawai di Kantor 

Dinas Sosial Daerah Kabupaten Tapanuli 

Selatan.  

3.3. Uji Parsial 

 Uji pengaruh variabel Disiplin kerja, 

Komitmen Organisasi pegawai serta 

Kemampuan kerja secara parsial dapat dilihat 

pada tabel 5.19 berikut: 

 Dari tabel 6 dibawah diperoleh nilai thitung 

masing-masing variabel. Nilai thitung tersebut 

selanjutnya dibandingkan dengan nilai ttabel pada 

tingkat kepercayaan 95 % atau  = 0,05. Nilai 

ttabel pada df 3:32 dengan  = 0,05 adalah 2.037. 

 

Tabel 6. Hasil Uji Parsial 

Coefficients
a
 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 7.327 3.232  2.267 .031 

Disiplin_Kerja .403 .101 .494 3.990 .000 

Komitmen_Org .218 .080 .313 2.717 .011 

Kemampuan_Kerja .316 .101 .388 3.135 .004 

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Tahun 2020 

 

 

 Pengaruh parsial dari variabel Disiplin 

kerja (X1) diperoleh dengan nilai thitung sebesar 

3.990, dengan demikian thitung > ttabel (3.990 > 

2.037) dan nilai signifikan sebesar 0.000 < 0.05,  

maka H0 diterima dan H1 ditolak, yang berarti 

bahwa variabel Disiplin kerja (X1) berpengaruh 

positif terhadap kinerja pegawai di Kantor 

Dinas Sosial Daerah Kabupaten Tapanuli 

Selatan. Hal ini berarti bahwa apabila Disiplin 

kerja (X1) meningkat, maka kinerja pegawai 

Kantor Dinas Sosial Daerah Kabupaten 

Tapanuli Selatan juga akan meningkat. 

 Pengaruh parsial dari variabel Komitmen 

Organisasi (X2) diperoleh dengan nilai thitung 

sebesar 2.717, dengan demikian thitung > ttabel 

(2.717 > 2.037) dan nilai signifikan sebesar 

0.011 < 0.05,  maka H0 ditolak dan H1 diterima, 

yang berarti bahwa variabel Komitmen 

Organisasi (X2) berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor 

Dinas Sosial Daerah Kabupaten Tapanuli 

Selatan. Hal ini berarti bahwa apabila 

Komitmen Organisasi (X2) meningkat maka 

kinerja pegawai Kantor Dinas Sosial Daerah 

Kabupaten Tapanuli Selatan juga akan 

meningkat.  

 Pengaruh parsial dari variabel Kemampuan 

kerja (X3) diperoleh dengan nilai thitung sebesar 

3.135, dengan demikian thitung > ttabel (3.135 > 

2.037) dan nilai signifikan sebesar 0.004 < 0.05,  

maka H0 ditolak dan H1 diterima, yang berarti 

bahwa variabel Kemampuan kerja (X3) 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai Kantor Dinas Sosial Daerah 

Kabupaten Tapanuli Selatan. Hal ini berarti 

bahwa apabila Kemampuan kerja (X3) 

meningkat maka kinerja pegawai Kantor Dinas 

Sosial Daerah Kabupaten Tapanuli Selatan juga 

akan meningkat. 

 

3.4. Uji Determinasi 

 Selanjutnya berdasarkan nilai koefisien 

determinasi (R
2
) diketahui besarnya pengaruh 

perubahan variabel Disiplin kerja, Komitmen 

Organisasi serta Kemampuan kerja terhadap 

kinerja pegawai di Kantor Dinas Sosial Daerah 

Kabupaten Tapanuli Selatan sebagai berikut: 
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Tabel 7. Koefisien Determinasi 

Model Summary
b
 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Change Statistics 

R Square 

Change 

F Change 

1 .794
a
 .631 .591 1.312 .631 15.929 

Sumber: Hasil Pengolahan SPSS Tahun 2020 

 

 Berdasarkan tabel 7 diatas diperoleh angka 

Adjusted R Square sebesar 0.591 atau (59.1%). 

Hal ini menunjukkan bahwa persentase 

sumbangan pengaruh variabel independen 

(Disiplin kerja, Komitmen Organisasi dan 

Kemampuan kerja) terhadap variabel dependen 

(kinerja pegawai) sebesar 59.1%. Atau variasi 

variabel independen yang digunakan dalam 

model (Disiplin kerja, Komitmen Organisasi 

dan Kemampuan kerja) mampu menjelaskan 

sebesar 59.1% variasi variabel dependen 

(kinerja pegawai). Sedangkan sisanya sebesar 

40.9% dipengaruhi atau dijelaskan oleh variabel 

lain yang tidak dimasukkan dalam model 

penelitian ini. 

 Berdasarkan hasil analisis diketahui bahwa 

nilai koefisien regresi yang paling tinggi adalah 

variabel Disiplin kerja (X1) sebesar 0.494 atau 

49.4%. Hal ini berarti bahwa Disiplin kerja (X1) 

pegawai berpengaruh lebih dominan terhadap 

kinerja pegawai Kantor Dinas Sosial Daerah 

Kabupaten Tapanuli Selatan.  

 

4. Kesimpulan 

 Dari hasil analisis yang telah dibahas, 

maka ditarik kesimpulan sebagai berikut: 

1) Disiplin kerja, komitmen organisasi serta 

kemampuan kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai di Kantor Dinas 

Sosial Daerah Kabupaten Tapanuli Selatan 

dengan nilai Fhitung 15.929 > Ftabel 2.90 dan 

nilai signifikansi sebesar 0.000
b
 

2) Disiplin kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai di Kantor Dinas 

Sosial Daerah Kabupaten Tapanuli Selatan 

dengan nilai thitung > ttabel (3.990 > 2.037) dan 

nilai signifikansi sebesar 0.000 

3) Komitmen organisasi berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai di 

Kantor Dinas Sosial Daerah Kabupaten 

Tapanuli Selatan dengan nilai thitung > ttabel 

(2.717 > 2.037) dan nilai signifikansi 

sebesar 0.011 

4) Kemampuan kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai di Kantor Dinas 

Sosial Daerah Kabupaten Tapanuli Selatan 

dengan nilai thitung > ttabel (3.135 > 2.037) dan 

nilai signifikansi sebesar 0.004 

5) Angka Adjusted R Square sebesar 0.591 atau 

(59.1%) menunjukkan bahwa persentase 

sumbangan pengaruh variabel independen 

(disiplin kerja, komitmen organisasi serta 

kemampuan kerja) terhadap variabel 

dependen (kinerja pegawai) sebesar 59.1%. 
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