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ABSTRAK
        Sebagai salah satu komponen administrasi publik, PNS dapat mewujudkan visi dan misi yang telah ditetapkan dengan menjalankan tugasnya dengan baik, dan PNS yang profesional diharapkan dapat berperan dalam membantu penyelenggara publik dalam melaksanakan tugasnya. Laporan kinerja pegawai kantor wilayah Badan Pengelola Keuangan dan Aset Provinsi Sumatera Selatan tidak menunjukkan hasil yang baik. Hal ini diyakini masih disebabkan oleh kondisi kerja dan disiplin kerja yang buruk. Tanggung jawab pekerjaan sangatlah penting. Ketika karyawan bertanggung jawab atas pekerjaannya, maka mereka akan menggunakan seluruh kemampuannya untuk mencapai hasil kerja yang memuaskan. Hasil uji hipotesis pengaruh variabel perintah kerja terhadap produktivitas karyawan diperoleh nilai t hitung = 0,315 > t tabel = 1,664, indeks signifikansi 0,753. Hal ini membuktikan hipotesis bahwa disiplin kerja berpengaruh positif terhadap produktivitas pegawai. Untuk variabel lapangan kerja koefisien regresinya atau β1 = 0,036 artinya semakin besar lapangan kerja maka semakin tinggi produktivitas karyawannya. Kinerja Pegawai memiliki hubungan yang sangat erat pada kedisiplinan serta kemampuan kerja pegawai hal ini terlihat dari nilai <  = 0,05 sehingga signifikan.

Kata Kunci : Pegawai, Kinerja, Disiplin, Kemampuan.


[bookmark: result_box]ABSTRACT
	As a component of public administration, civil servants can realize the vision and mission that have been set by carrying out their duties well, and professional civil servants are expected to play a role in assisting public administrators in carrying out their duties. . The performance report of regional office employees of the South Sumatra Province Financial and Asset Management Agency did not show good results. This is believed to still be caused by poor working conditions and work discipline. Job responsibilities are very important. When employees are responsible for their work, they will use all their abilities to achieve satisfactory work results. The results of the hypothesis test on the influence of work order variables on employee productivity obtained a calculated t value = 0.315 > t table = 1.664, a significance index of 0.753. This proves the hypothesis that work discipline has a positive effect on employee productivity. For the employment variable, the regression coefficient or β1 = 0.036 means that the greater the employment, the higher the employee productivity. Employee performance has a very close relationship to employee discipline and work ability, this can be seen from the value < = 0.05 so it is significant.
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PENDAHULUAN     



	Dalam konteks administrasi publik, peran sumber daya perangkat keras merupakan elemen yang sangat penting dalam kontinum pemerintahan dan pembangunan. Di Indonesia, peran-peran tersebut dilakukan oleh pegawai negeri sipil di pemerintahan, yang sering disebut sebagai “mesin birokrasi”. Kebutuhan untuk menciptakan pemerintahan yang bersih dan efisien dengan penekanan pada pembangunan tata pemerintahan yang baik merupakan perhatian utama dalam peran pegawai negeri. Artinya, reformasi pegawai negeri harus menjadi sentral karena mempunyai fungsi yang sangat strategis. Karena perkembangan regional dan global serta perubahan eksternal, kebutuhan akan reformasi untuk menciptakan layanan publik yang efisien semakin meningkat.
Badan Pengelolaan Keuangan dan Aset Daerah Provinsi Sumsel merupakan salah satu unsur pendukung bidang pengelolaan keuangan dan aset daerah, khususnya penyelenggaraan pemerintahan Pemerintah Provinsi Sumsel. Laporan kinerja Kanwil Pengelolaan Keuangan dan Aset Sumsel selama empat tahun terakhir kurang baik. Hal ini mungkin terjadi karena lingkungan kerja, disiplin kerja masih rendah yang bisa mempengaruhi produktivitas karyawan. Pada tahun 2021, indikator produktivitas pegawai mengalami penurunan dibandingkan tahun 2020.


Tabel 1. Kinerja Pegawai Kantor BPKADD
Provinsi Sumsel
	NO
	Indikator Kinerjaa
	Tahun

	
	
	2018
	2019
	2020
	2021

	
	Nilai SKPP
	83,500
	84,600
	88,223
	86,51.

	1
	Orientasi Pelayanann
	83,455
	83,155
	85,955
	85,43.

	2
	Integritass
	83,288
	82,500
	82,811
	84,14.

	3
	Komitmenn
	82,177
	73,877
	85,022
	84,11.

	4
	Disiplinn
	82,777
	81,611
	83,93.
	83,31.

	5
	Kerjasamaa
	80,455
	82,055
	84,03.
	83,40.


Sumber: BPKAD Provinsi Sumsel
Berdasarkan hasil evaluasi perilaku kerja para pegawai dikelompokkan terutama menurut predikat tertentu :
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Tabel 2. StandarrPenilaiannKinerjaaPegawaiiKantorrBPKADD
ProvinsiiSumsell
	No
	Skor
	Hasil

	1.
	91-1000.
	SangattBaikk

	2.
	80-90.
	Baikk

	3.
	70-799.
	Cukupp

	4.
	61-69..
	Kurangg

	5.
	< 60..
	Burukk


                	        Sumber : BPKADDProvinsiiSumsell

Melihat tabel di atas terlihat bahwa laporan kinerja pegawai Dinas Pengelolaan Keuangan dan Aset Sumsel selama empat tahun terakhir belum mencapai hasil yang sangat baik. Adanya anggapan bahwa lingkungan kerja dan disiplin kerja masih berada pada level rendah. Hal ini mempengaruhi produktivitas karyawan. Pada tahun 2021, indikator produktivitas pegawai mengalami penurunan dibandingkan tahun 2020.
Kurangnya arahan dapat menyebabkan pegawai menghabiskan lebih sedikit waktu untuk tugas-tugas kantor dan lebih banyak waktu untuk urusan pribadi. Namun ada pula PNS yang mempunyai kapasitas kerja sangat baik dan mampu menyelesaikan suatu tugas tertentu dalam waktu singkat. Tidak mudah untuk menemukan karyawan seperti itu karena beberapa di antaranya dipekerjakan. Hal ini karena mereka kurang dan tanggung jawab terhadap hubungan keluarga dan pekerjaan. Tanggung jawab terhadap pekerjaan sangatlah penting. Jika karyawan mempunyai tanggung jawab terhadap pekerjaannya, maka mereka akan berusaha semaksimal mungkin untuk mencapai hasil kerja yang memuaskan. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan mempunyai etos kerja yang tinggi. Pekerjaan yang berkaitan dengan pembagian kerja dapat dilakukan tanpa adanya instruksi dari atasan.
	Berdasarkan permasalahan diatas, permasalahan kinerja Pegawai pada BPKAD Provinsi Sumsel dapat diidentifikasi sebagai berikut:
1. Kesadaran pegawaii terhadap ketepatan waktu masih kurang.
2. Masih kurangnya pegawai yang dapat melaksanakan tugasnya tepat waktu.
3. Masih kurangnya PNS dalam memanfaatkan ilmu yang diperoleh..
4. Karyawan masih belum bersedia bekerja lembur untuk menyelesaikan pekerjaannya.
5. Masih kurangnya budaya budaya disiplin diri bagi pegawai untuk menjadi profesional yang sukses.
6. Masih terdapat kekurangan dalam penyampaian pemikiran pegawai terkait pekerjaan.
7. Sikap netral dan ramah petugas yang ada saat ini masih kurang.

TINJAUAN PUSTAKA
Pengertian Kinerja Karyawan
Kinerja karyawan (prestasi kerja) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dilakukan pegawai dalam menjalankan tugasnya sesuai dengan tugas yang diberikan. (Mangkunegara (2011:67).


Pengertian Disiplin Kerja
Menurut Barnawi dan Arifin (2017:110) disiplin adalah proses yang digunakan untuk menyelesaikan masalah kinerja. Selama proses ini manajer mengidentifikasi masalah kinerja dan mengkomunikasikannya kepada karyawan.
Pengertian Kemampuan
Kemampuan merupakan unsur  kematangan yang mengacu pada pengetahuan serta ketrampilan yang  diperoleh melalui pendidikan, pelatihan dan pengalaman. (Gibson, 1994:104).

METODE PENELITIAN
Jenis penelitian ini adalah penelitian deskriptif kuantitatif, penelitian yang menggunakan observasi, wawancara atau survei tentang situasi terkini yang berkaitan dengan topik yang kita pelajari. (Arikunto  2013-33) Kami menggunakan hal-hal seperti survei untuk menguji hipotesis atau menjawab pertanyaan. Pengumpulan data dilakukan dengan cara: Selanjutnya Bugin (2015:48) menjelaskan bahwa penelitian kuantitatif deskriptif digunakan untuk memotret, mewawancarai, mengamati, mendeskripsikan, menjelaskan atau merangkum berbagai variabel penelitian yang berkaitan dengan berbagai situasi, situasi, fenomena atau peristiwa. Dan hal ini dapat dibuktikan dengan materi dokumenter.
Dalam penelitian ini, penulis berupaya untuk mengetahui atau manganalisis Disiplin Kerja (X1) dan Kemampuan Kerja (X2) terhadap Kinerja PNS (Y). 





Definisi Operasional 
0. Kinerja merupakan gambaran tingkat pelaksanaan kegiatan/program/kebijakan untuk mencapai tujuan, sasaran, misi dan visi organisasi yang ditetapkan dalam rencana strategis organisasi (Mahsun,2013:25).
0. Disiplin kerja adalah sikap atau hubungan ketaatan, kedisiplinan, tanggung jawab dan kejujuran pegawai terhadap segala peraturan yang berlaku dalam organisasi (Prihantoro, 2015:19).
0. Kemampuan kerja merupakan sifat karakter yang menunjukkan orang seperti apa dan orangnya seperti apa (Wibowo, 2013:94).
























HASILLPENELITIANNDAN PEMBAHASANN



Uji Instrumen 
1. Uji Validitass 

Dengan cara membandingkan r hitung dan r tabel. Jika angka r hitungG > r tabelLmaka kuesioner tersebut valid. Berdasarkan print out komputer pada lampiran dapat disusun tabel berikut ini.

	Variabel
	Indikator
	rhitung
	rtabel
	Keterangan

	Disiplin Kerja
	DK1
	0,687
	0,2020
	 Validdd

	 
	DK2
	0,642
	0,2020
	Validd.

	 
	DK3
	0,796
	0,2020
	Validd.

	 
	DK4
	0,309
	0,2020
	Validd.

	 
	DK5
	0,265
	0,2020
	Validd.

	Kemampuan Kerja
	MK1
	0,687
	0,2020
	Validd.

	 
	MK2
	0,642
	0,2020
	Validd.

	 
	MK3
	0,748
	0,2020
	Validd.

	 
	MK4
	0,207
	0,2020
	Validd.

	 
	MK5
	0,309
	0,2020
	Validd.

	 
	MK6
	0,796
	0,2020
	Validd.

	Kinerja Pegawai
	KP1
	0,687
	0,2020
	Validd.

	 
	KP2
	0,642
	0,2020
	Validd.

	 
	KP3
	0,796
	0,2020
	Validd.

	 
	KP4
	0,265
	0,2020
	Validd.

	 
	KP5
	0,207
	0,2020
	Validd.

	 
	KP6
	0,796
	0,2020
	Validd.




Tabel menunjukkann bahwa seluruh item valid karena setiap item memenuhi kriteria yaitu nilai korelasi item-total atau r hitung > r tabel = 0,202 (N = 95,  = 0,05). 










2. Uji Reliabilitass 
Tabel dibawah ini  juga dapat dibuat berdasarkan hasil cetakan computer yang terlampir. lampiran juga dapat disusun tabel berikut ini















	Item-TotallStatisticss

	
	Scale Mean if Item Deletedd
	Scale Variance if Item Deletedd
	Corrected Item-Total Correlationn
	Cronbach's Alpha if Item Deletedd

	DK1
	83.89
	57.150
	.628
	.876

	DK2
	83.33
	52.589
	.698
	.871

	DK3
	83.23
	52.353
	.863
	.866

	DK4
	83.64
	61.180
	.018
	.895

	DK5
	83.72
	60.718
	.074
	.892

	MK1
	83.89
	57.150
	.628
	.876

	MK2
	83.33
	52.589
	.698
	.871

	MK3
	83.27
	52.799
	.813
	.867

	MK4
	83.14
	59.776
	.264
	.884

	MK5
	83.64
	61.180
	.018
	.895

	MK6
	83.23
	52.353
	.863
	.866

	KP1
	83.89
	57.150
	.628
	.876

	KP2
	83.33
	52.589
	.698
	.871

	KP3
	83.23
	52.353
	.863
	.866

	KP4
	83.72
	60.718
	.074
	.892

	KP5
	83.14
	59.776
	.264
	.884

	KP6
	83.23
	52.353
	.863
	.866




Tabel di atas, Cronbach Alpha yang merupakan nilai r hitung untuk variabel disiplin kerja (X1), Kemampuan kerja (X2), dan kinerja pegawai (Y) semuanya lebih besar dari 0,70 (r standar) sehingga kesimpulannya hasil pengujian kuesioner reliable

3. Uji Kelayakan Model 
Uji validitas model diakukan dengan menggunakan uji koefisien determinasi dan uji F sebagai berikut: Koefisien Determinasi Analisis koefisien determinasi pada penelitian ini dapat dijelaskan pada tabel berikut 

	Model Summaryyy

	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the Estimatee

	1
	.963a
	.927
	.924
	.725

	a. Predictors: (Constant), X3, X2, X11





Jika dilihat pada tabel di atas terlihat bahwa angka Adjusted R Square yang disesuaikan adalah 0.920. Variabel bebasnya adalah disiplin kerja (X1), motivasi kerja (X2) yang mempengaruhi sebesar 72,0% terhadap kinerja pegawai,  sisanya sebesar 28,0% dipengaruhi oleh variabel / faktor lain di luar model.

4. Uji FF Hasil 

	ANOVAa

	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	594.407
	3
	198.136
	376.472
	.000b

	
	Residual
	46.840
	89
	.526
	
	

	
	Total
	641.247
	92
	
	
	

	a. Dependent Variable: Y1

	b. Predictors: (Constant), X3, X2, X1




Melihat tabel di atas = 376.472 > F tabel = 2,72, terlihat bahwa nilai F hitung pada taraf signifikansi = 0,000 <  = 0,05 (signifikan). Uji adjusted R 2 dan F disimpulkan bahwa model persamaan regresiiiniivalid.

5. Uji Hipotesis
Pengujian hipotesis secara parsial bisa dijelaskan berdasarkan tabel berikut :

	Coefficientsa

	Model
	Unstandardized Coefficients
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	3.280
	.927
	
	3.539
	.001

	
	X1
	.036
	.116
	.027
	.315
	.753

	
	X2
	.659
	.069
	.663
	9.492
	.000

	
	
	
	
	
	
	

	a. Dependent Variable: Y1




Perbandingan nilai t-hitunggsetiap variabel pada table diatas dengan t tabel pada lampiran adalah : 
1. Uji signifikansi pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai Hipotesis 1 (H1) yang diajukan :
H0: β11 = 0: Disiplin kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawaii
Ha: β11 > 0: Disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawaii
Indeks signifikansii= 0,753 < = 0,05 sehingga Ho ditolak dan Ha diterima (signifikan). Hasilnya, Hipotesis 1 (H1) terbukti yang menyatakan bahwa disiplin kerja mempunyai pengaruh positif terhadap kinerja pegawai.

2. Uji signifikansi pengaruh Kemampuan kerja terhadap kinerja pegawai Hipotesis 1 (H1) :
H0: β11 = 0: Kemampuan kerjaatak berpengaruh terhadap kinerja pegawaii 
Ha: β11 > 0: Kemampuan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawaii
Skor signifikansii= 0,000 < @= 0,05 sehingga Ho ditolak dan Ha diterima (signifikan). Hasilnya, hipotesis 1 (H1) terbukti menyatakan bahwa, kemampuan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai terbukti.

KESIMPULAN
1. Hasil uji hipotesis pengaruh variabel disiplin kerja terhadap kinerja pegawai diperoleh nilai t hitung = ,315 > tttabel = 1,664 dan angka signifikansi 0,753 < @ = 0,05 sehingga signifikan. Oleh karena itu, hipotesis (H1) yang menyatakan disiplin kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai terbukti. Melihat koefisien regresi variabel disiplin kerja atau β11 (beta) = 0,0366 (positif) maka dapat diartikan bahwa semakin tinggi disiplin kerja maka semakin tinggi pula kinerja pegawai. 
2. Hasil pengujian hipotesis mengenai pengaruh variabel kemampuan kerja 
terhadap kinerja pegawai diperoleh nilai tthitung = 9,492 > tttabel = 1,664, tingkat signifikansi 0,000 <  = 0,05. Hipotesis (H2) yang menyatakan motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai terbukti. Koefisien regresi variabellkemampuan kerja atau β2 (beta) = 0,659 (positif). Oleh karena itu, dijelaskan bahwa semakin tinggi kemampuan kerja, semakin tinggi pula kinerja pegawai.
3. Kinerja Pegawai erat kaitannya dengan kedisiplinan serta kemampuan kerja pegawai hal ini menjadi jelas melalui nilai < @ = 0,05 sehingga signifikan.
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