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Abstract

This study aims to analyze the influence of personality and discipline on employee performance
through employee competence. The research approach is explanatory research by collecting cross-section
data through a questionnaire. The population in this study were all employees at the Maluku Provincial
Social Service as many as 93 people and the use of saturated samples. Analysis using path analysis with
the help of SPSS 23.00. The results showed that competence mediates the influence of personality and
discipline on employee performance.
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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kepribadian dan disiplin terhadap kinerja karyawan
melalui kompetensi karyawan. Pendekatan penelitian adalah penelitian eksplanatori dengan mengumpulkan
data penampang melalui angket. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai di Dinas Sosial
Provinsi Maluku sebanyak 93 orang dan yang menggunakan sampel jenuh. Analisis menggunakan analisis
jalur dengan bantuan SPSS 23.00. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompetensi memediasi pengaruh
kepribadian dan disiplin terhadap Kinerja karyawan.

Kata kunci: kepribadian, disiplin, kinerja, kompetensi

PENDAHULUAN

Pengelolaan sumber daya manusia pada organisasi Pemerintah tidak lepas dari faktor
pegawai yang diharapkan dapat berprestasi sebaik mungkin demi mencapai tujuan organisasi.
Pegawai Negeri Sipil (PNS) sebagai SDM yang berada di Pemerintahan, turut bertanggung jawab
atas keberhasilan peleksanaan penyelenggaraan Pemerintahan dan pembangunan nasional
sehingga kedudukan dan peran PNS sangat penting sebagai pelaksana dari usaha kegiatan
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Pemerintah dalam rangka pembangunan. Untuk itu peningkatan kinerja aparatur merupakan hal
yang sangat penting untuk diperhatikan.

SDM mempunyai peranan penting bagi organisasi karena sumberdaya manusia sebagai
pengelola sistem, agar sistem ini tetap berjalan, tentu dalam pengelolaannya harus memperhatikan
aspek-aspek penting seperti kompetensi, pelatihan, dan disiplin serta tingkat kenyamanan bekerja
sehingga pegawai yang bersangkutan dapat terdorong untuk memberikan segala kemampuan
sesuai dengan yang dibutunkan oleh organisasi. SDM dengan kinerja yang baik maka pada
akhirnya akan menghasilkan kinerja organuisasi yang baik.

Kompetensi menjelaskan apa yang dilakukan pegawai di tempat kerja pada berbagai
tingkatan dan memperinci standar masing-masing tingkatan, mengidentifikasi karakteristik
pengetahuan dan keterampilan yang diperlukan individual yang memungkinkan menjalankan
tugas dan tanggung jawab secara efektif sehingga mencapai standar kualitas profesional dalam
bekerja dan menghasilkan kinerja yang baik (Wibowo, 2009). Kompetensi pegawai dapat tercapai
dengan cara memberikan pelatihan kepada pegawai yang sesuai dengan kebetuhan pekerjaannya
dan tujuan organisasi.

Pelatihan merupakan salah satu faktor yang membentuk kinerja seseorang. Dalam satu
organisasi perlu melibatkan sumber daya manusianya (Pegawainya) pada aktifitas pelatihan.
Pelatihan diharapkan dapat mencapai hasil lain dari pada memodifikasi perilaku pegawai dalam
bekerja. Pelatihan adalah jantung dari upaya berkelanjutan untuk meningkatkan kinerja (Mondy,
2008) .

Dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsinya banyak pegawai yang masih belum
menguasai bidang pekerjaannya, pelatihan merupakan salah satu cara yang dapat digunakan untuk
peningkatan kemampuan individu bagi kepentingan jabatan saat ini dengan sasaran pencapaian
kinerja jangka pendek. Dalam kenyataannya masih banyak instansi yang salah mengikutsertakan
pegawainya dalam program. Sudah menjadi suatu fenomena di Negeri ini, bahwa hampir seluruh
unsur pimpinan pemerintahan senantiasa meletakkan Pengembangan Sumber Daya Manusia
(SDM) pada urutan teratas dari program kerjanya. Namun, dalam implementasi, pengembangan
SDM ini tidak berjalan sebagaimana mestinya. Hal disebabkan tidak terpenuhinya anggaran dalam
hal pengembangan SDM yang hasilnya baru akan terlihat beberapa puluh tahun kemudian. Hal
yang banyak menjadi penyebab antara lain (1) ketiadaan PNS yang dapat memenuhi persyaratan
untuk mengikuti diklat tersebut, (2) ketergantungan pimpinan unit yang sangat tinggi terhadap staf,
(3) penunjukan staf untuk mengikuti diklat dilakukan secara subyektif atau tanpa kinerja yang
jelas, (4) instansi tidak memiliki program pengembangan staf yang terstruktur, (5) pasifnya para
pengelola diklat dan atau kepegawaian di dalam mencari informasi diklat gelar dan non gelar
dengan beasiswa dari luar instansinya (Priatna, 2013).

Aparatur pemerintah semacam dituntut memberikan pelayanan prima. Pelayanan prima dari
pemerintah ditunjukan kepada masyarakat, Departemen atau Lembaga Pemerintah, Non-—
Departemen atau Perintah Daerah Tingkat | dan 11 juga memberikan pelayanan kepada masyarakat
secara keseluruhan, baik secara internal maupun eksternal untuk menigkatkan kualitas pelayanan.
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Pelayanan prima dapat tercapai apabila SDM yaitu PNS dapat diandalkan yang dapat bekerja
secara profesional dan memiliki kinerja yang baik.

Tugas Pokok Dinas  Sosial Provinsi Maluku adalah membantu Gubernur dalam
melaksanakan urusan otonomi daerah di bidang sosial . Dalam melaksanakan program, Dinas
Sosial Provinsi Maluku tersebut membutuhkan SDM yang kompeten dibidangnya agar kinerja
organisasi dapat tercapai secara optimal. Banyak permasalahan manajemen pemerintahan yang
belum teratasi, permasalahan manajemen Pemerintahan tersebut antara lain : masih rendahnya
kinerja aparatur di lembaga Pemerintahan (Manajemen Kepegawaian Negara, 2010). Rendahnya
kinerja aparatur merupakan salah satu permasalahan yang dihadapi Dinas Sosial Provinsi Maluku
saat ini. Hal ini disebabkan karena saat ini Dinas Sosial Provinsi Maluku dihadapkan pada kondisi
keterbatasan kualitas SDM dan sarana prasarana yang masih sangat terbatas. (LAKIP Dinas Sosial
Provinsi Maluku, 2019).

Pencapaian kinerja Dinas Sosial Provinsi Maluku masih belum optimal karena masih
terdapat program/kegiatan yang realisasinya masih belum tercapai sesuai dengan target yang
ditetapkan. Kinerja Dinas Sosial Provinsi Maluku merupakan hasil dari seluruh kinerja bagian
yang terdapat dalam Dinas Sosial Provinsi Maluku. Kinerja bagian merupakan hasil dari setiap
kinerja pegawai yang berada di dalamnya yang telah diberikan tugas dan tanggung jawab. Oleh
karena itu kinerja pegawai Dinas Sosial Provinsi Maluku secara keseluruhan akan tercermin dari
hasil pencapaian kinerja pegawai dalam melaksanakan program kegiatan yang telah ditetapkan.

SDM yang handal adalah SDM yang memiliki kualitas, jujur, kompeten, profesional, berani
dan konsisten. SDM yang dibutunkan adalah yang handal/profesional, yaitu mimiliki kemampuan
pengetahuan teknis dibidangnya (Halide, 2010). Kehandalan berkaitan dengan kapasitas dan
kualitas pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya. Kompetensi menurut UU No. 13/2003
tentang Ketenagakerjaan: pasal 1 (10), “Kompetensi adalah kemampuan kerja setiap individu yang
mencakup aspek pengetahuan, keterampilan dan sikap kerja yang sesuai dengan standar yang
ditetapkan”.

Kompetensi merupakan salah satu adalah masalah kehandalan SDM yang dialami Dinas
Sosial Provinsi Maluku yaitu masih kurangnya pengetahuan, keterampilan dan sikap pegawai yang
dapat mendukung tujuan instansi. Selain itu penempatan PNS pada struktur organisasi dan tata
kerja belum sepenuhnya berjalan dengan baik. Hal ini ditandai dengan kenyataan bahwa masih
banyak terdapat bidang atau bagian pekerjaan yang belum terpenuhi penempatan pegawai pada
bidang dan sub bidang yang ada. Selain itu faktor latar belakang pendidikan dan penguasaan tugas
belum sepenuhnya dijadikan dasar pertimbangan dalam proses penempatan.

Dalam meningkatkan kinerja pegawai, selain dari diadakannya pelatinan maka salah satu
upaya yang dilakukan adalah melalui penerapan disiplin. Disiplin yang baik mencerminkan
besarnya rasa tanggung jawab pegawali terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Dalam
Peraturan Pemerintah Nomor 30 Tahun 1980 tentang Peraturan Disiplin Pegawai Negeri Sipil
pasal 2 dan pasal 3 telah di atur secara kewajiban dan larangan yang harus ditaati oleh setiap
Pegawai Negeri Sipil. Disiplin sebagai sikap dan tingkah laku pegawai yang mencerminkan tingkat
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kepatuhan atau ketaatannya pada berbagai ketentuan yang berlaku dan tindakan korektif terhadap
pelanggaran atas ketentuan atau standar yang telah ditetapkan.

Menurut Flippo (2001) dijelaskan tentang masalah kepegawaian yang menyangkut dengan
kedisiplinan yaitu diantaranya tingginya tingkat absensi dan tingginya tingkat keterlambatan jam
kerja. Jika tingkat absensinya tinggi maka kemungkinan kinerja pegawai juga rendah dan target
yang diharapkan sulit tercapali, tingginya tingkat ketidakhadiran mencapai diatas 10% dari total
jumlah pegawai, mengakibatkan banyak kegiatan menjadi terhambat dan pengaruh terhadap
kinerja pegawai secara keseluruhan.

METODE
Pendekatan Penelitian

Berdasarkan tujuannya, penelitian ini merupakan penelitian terapan dengan tingkat
eksplanasi asosiatif untuk mengetahui hubungan antara variabel independen terhadap variabel
dependen. Berdasarkan metode, pendekatan yang dilakukan adalah survei yang dilakukan pada
populasi atau sampel sehingga ditemukan kejadian-kejadian relatif, distribusi dan hubungan-
hubungan antar variabel.

Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah meliputi seluruh pegawai Dinas Sosial Provinsi
Maluku berjumlah 93 orang. Pengambilan sampel penelitian ini dilakukan dengan menggunakan
teknik sampling jenuh (sensus), yaitu menentukan seluruh populasi dijadikan sampel sebanyak 93
orang pegawai Dinas Sosial Provinsi Maluku.

Analisis Data

Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah Analisis Jalur (Path
Analysis). Menurut Sunyoto (2011), analisis jalur adalah perluasan dari model regresi yang
digunakan untuk menganalisis hubungan antar variabel dengan tujuan untuk mengetahui pengaruh
langsung maupun tidak langsung dari himpunan variabel bebas terhadap variabel terikat.

HASIL

Penelitian ini berupaya mengkaji sejauh mana pengaruh variabel kepribadian dan disiplin
terhadap kinerja melalui variabel intervening kompetensi. Untuk itu, dilakukan uji statistik path
analysis yang dinyatakan dengan persamaan sebagai berikut:

1. Persamaan substruktur pertama
Z= blle + szXz +E1

2. Persamaan substruktur kedua
Y=bYX; + b, YZ+bs Y X, +E>

Dimana:

Z = Kompetensi

Y =Kinerja pegawai
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X; = Kepribadian
X, = Disiplin
E =Error

Untuk membuktikan hipotesis yang diajukan pada Bab Il, dilakukan analisis pada data
penelitian, sebagaimana terlihat pada tabel berikut ini :

Tabel 1
Analisis Korelasi Antar Variabel

Variabel X1 X2
X1 1,000 0,128
X2 0,128 1,000

Selanjutnya untuk mengetahui besarnya koefisien jalur antar variabel X; dan X, terhadap
Z, serta koefisien jalur dari Z ke Y dapat dilihat pada tabel berikut ini :

Tabel 2
Hasil Uji Statistik Path Analisis

Struktur paramater Koef. t. hit. t. tab Sig. keputusan
Jalur
(beta)
X1 terhadap Z (pZ.X1) 0,162 2,969 1,684 0,009 | Terima Ha
X2 terhadap Z (pZ.X2) 0,784 3,251 1,684 0,002 | Terima Ha
Z terhadap Y (pY.2) 0,329 2,380 1,684 0,006 | Terima Ha
X1 terhadap Y (pY.X1) 0,181 2,635 1,684 0,007 | Terima Ha
X2 terhadap Y (pY.X2) 0,308 2,447 1,684 0,006 | Terima Ha
R2 (X1,X2,Z terhadap Y) 0,605
R2 (X1,X2 terhadap Z) 0,451

Keterangan : * signifikan pada o = 0,05

Hasil analisis pada tabel tersebut menunjukkan bahwa koefisien jalur dari hasil pengujian
secara simultan adalah signifikan, sehingga dapat diambil keputusan untuk menolak Hy dan
menerima H; yang berarti dapat diteruskan ke pengujian secara individual. Dari hasil pengujian
secara individual, ternyata koefisien path dari variabel X; dan X, terhadap Z secara statistik
adalah signifikan, sehingga Hy ditolak dan H, diterima. Selanjutnya hasil analisis pada tabel di
atas diterjemahkan ke dalam diagram path sebagaimana diagram berikut ini :
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0,162
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0,128
i
0,784
0,308
Xz
Gambar 1

Struktur Hubungan Antara Variabel Xidan X
dengan Variabel Y melalui variabel Intervening Z

Tabel 3.
Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung Variabel Kepribadian dan Disiplin Terhadap
Kompetensi dan Kinerja

Pengaruh Kepribadan Disiplin Kompetensi Keterangan
(X) (%) (2)
Langsung 0,026 0,614 - Signifikan
Ke Z
Langsung Y 0,032 0,009 0,108 Signifikan
Tidak 0,00010 0,0007 - Signifikan
Langsung
melalui
hubungan
korelatif
Tidak 0,058 0,623 0,789 Signifikan
Langsung
melalui Z
Pengaruh 0,1161 1,240 0,897 Signifikan
Total

Tabel di atas menunjukkan bahwa pengaruh secara langsung terbesar adalah pengaruh
variabel disiplin kerja terhadap kompetensi sebesar 0,614 ; yang menunjukkan setiap kenaikan 1
persen disiplin kerja pegawai akan meningkatkan 61,4% kompetensi.  Sedangkan pengaruh
langsung kepribadian terhadap kompetensi sebesar 0,026 yang menunjukkan bahwa setiap
kenaikan 1 persen kepribadian, hanya akan meningkatkan kompetensi sebesar 2,6% ; dengan
asumsi variabel lain dalam keadaan konstan atau tidak mengalami perubahan. Demikian pula
pengaruh langsung kompetensi terhadap kinerja sebesar 0,108 yang menunjukkan bahwa setiap
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kenaikan 1 persen kompetensi, hanya akan meningkatkan kinerja sebesar 10,8% ; dengan asumsi
variabel lain dalam keadaan konstan atau tidak mengalami perubahan.

Pengaruh total variabel kepribadian, disiplin dan kompetensi terhadap kinerja adalah
sebesar 89,7% yang menunjukkan bahwa kompetensi merupakan variabel intervening yang
memperkuat pengaruh kepribadian dan disiplin terhadap kinerja pegawai. Artinya bahwa kinerja
pegawai akan meningkat apabila kepribadian semakin baik dan disiplin kerja tinggi sehingga
meningkatkan kompetensi dan akhirnya akan meningkatkan kinerja pegawai.

Berdasarkan hasil analisis di atas, diperoleh pengaruh langsung kepribadian, didiplin dan
kompetensi terhadap kinerja. Demikian pula  pengaruh tidak langsung dengan dimediasi
kompetensi. Hal ini mengindikasikan adanya peran variabel kompetensi dalam memediasi
pengaruh kepribadian dan disiplin terhadap kinerja pegawai. Untuk menguji signifikansi peran
kompetensi dalam memediasi kepribadian dan disiplin terhadap kinerja pegawai, maka dapat
dilakukan uji Sobel. Dalam penegujian ini, variabel kompetensi dinyatakan signifikan dalam
memediasi pengaruh kepribadian dan disiplin terhadap kinerja pegawai kerja jika nilai p value
hasil uji Sobel < 0,05.

Tabel 4
Hasil Uji Sobel Peran Kompetensi Dalam Memediasi Kepribadian Dan Disiplin Terhadap
Kinerja Pegawai

Variabel Variabel Variabel Nilai P Value Keterangan
Independen Dependen Mediasi
Kepribadian Kinerja Kompetensi 0,0005 Signifikan
pegawai
Disiplin Kinerja Kompetensi 0,005 Signifikan
pegawai

Berdasarkan hasil uji Sobel di atas, diperoleh nilai p value untuk variabel kepribadian dan
disiplin masing-masing sebesar 0,0005 dan 0,005. Oleh karena p value < 0,05 maka disimpulkan
bahwa variabel kompetensi secara signifikan dapat memediasi pengaruh pengaruh kepribadian
dan disiplin terhadap kinerja pegawai.

PEMBAHASAN
1. Pengaruh Langsung Kepribadian Terhadap Kompetensi

Berdasarkan perhitungan di atas, diketahui bahwa pengaruh langsung kepribadian terhadap
kompetensi sebesar 0,026 atau 2,6% dengan nilai t hitung > nilai t tabel yakni 2,969 > 1,684. Hal
ini diperkuat pula dengan nilai signifikansi sebesar 0,009 lebih kecil dari taraf kepercayaan 0,05.
Sehingga hipotesis pertama, diterima. Hal ini sejalan dengan penelitian Yuda Alfian,
Mochammad Al Musadieq dan M. Cahyo Widyo Sulistyo (2018) yang menemukan bahwa ada
hubungan yang signifikan antara kepribadian dan kompetensi, sehingga disimpulkan bahwa
kepribadian dan kompetensi saling berkorelasi dalam meningkatkan kinerja karyawan.
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Hasil analisis statistik deskriptif menunjukkan bahwa kepribadian pegawai Dinas Sosial
Provinsi Maluku berada pada kategori tinggi yang ditandai dengan sikap ekstraversi, mudah akur
atau mudah bersepakat, sifat berhati-hati, memiliki stabilitas emosi yang sangat baik serta terbuka
dengan hal-hal yang baru. Dengan kepribadian yang baik, pegawai akan lebih mudah dalam
meningkatkan kompetensi diri, melalui keaktifan dalam mengikuti pendidikan pelatihan yang
berkaitan dengan tugas pokok dan fungsi.

2. Pengaruh Langsung Disiplin Terhadap Kompetensi

Pengaruh langsung disiplin terhadap kompetensi sebesar 0,614 atau 61,4% dengan nilai
t hitung > nilai t tabel yakni 3,251 > 1,684. Hal ini diperkuat pula dengan nilai signifikansi sebesar
0,019 lebih kecil dari taraf kepercayaan 0,05. Sehingga hipotesis kedua, diterima. Hal ini sejalan
dengan penelitian Hamlan Daly (2015) yang menemukan bahwa disiplin dan kompetensi saling
berkorelasi atau saling berhubungan dalam peningkatan kinerja karyawan. Kesimpulan umum
yang dihasilkan bahwa kompetensi, disiplin dan kompensasi merupakan salah faktor yang
mempengaruhi kinerja. Beberapa penelitian sebelumnya sudah membuktikan bahwa ketiga
variabel ini mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja.

Hasil analisis statistik deskriptif menunjukkan bahwa kedisiplinan pegawai Dinas Sosial
Provinsi Maluku berada pada kategori tinggi yang ditandai dengan pegawai yang taat aturan,
disiplin terhadap waktu dan selalu bertanggung jawab. Kedisiplinan pegawai akan mendorong
tercapainya peningkatan kompetensi pegawai, khususnya dalam kepatuhan terhadap berbagai
standar dan aturan kerja.

3. Pengaruh Langsung Kompetensi Terhadap Kinerja

Pengaruh langsung kompetensi terhadap kinerja sebesar 0,108 atau 10,8% dengan nilai t
hitung > nilai t tabel yakni 2,380 > 1,684. Hal ini diperkuat pula dengan nilai signifikansi sebesar
0,006 lebih kecil dari taraf kepercayaan 0,05. Sehingga hipotesis ketiga, diterima. Hal ini sejalan
dengan teori  Spencer (1993) hubungan antara kompetensi pegawai dengan kinerja adalah sangat
erat dan penting sekali, relevansinya ada dan kuat akurat, bahkan pegawai apabila ingin
meningkatkan Kkinerjanya seharusnya mempunyai kompetensi yang sesuai dengan tugas
pekerjaannya. Kompetensi dapat menyebabkan atau digunakan untuk memprediksi kinerja
seseorang artinya jika mempunyai kompetensi yang tinggi, maka akan mempunyai kinerja yang
tinggi pula. Juga sejalan dengan hasil penelitian Penelitian lainnya dilakukan oleh Nursangadah
(2017) yang meneliti mengenai pengaruh kompetensi dan kepribadian terhadap kinerja dengan
mediasi komitmen organisasional pada Balai Diklat Keagamaan Semarang. Hasil penelitian yang
diperoleh menunjukkan bahwa kompetensi sumber daya manusia yang terdiri dari : pengetahuan,
perilaku atau sikap, keterampilan dan pengalaman kerja berpengaruh secara simultan terhadap
kinerja karyawan.

4. Pengaruh Langsung Kepribadian Terhadap Kinerja

Pengaruh langsung kepribadian terhadap kinerja sebesar 0,032 atau 3,2% dengan nilai t
hitung > nilai t tabel yakni 2,635 > 1,684. Hal ini diperkuat pula dengan nilai signifikansi sebesar
0,007 lebih kecil dari taraf kepercayaan 0,05. Sehingga hipotesis keempat, diterima. Hal ini
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sejalan dengan teori kepribadian menurut Feist &Gregory Feist (2013:4), menyatakan bahwa pola
sifat dan karakteristik tertentu, yang relatif permanen dan memberikan, baik konsistensi maupun
individu pada perilaku seseorang. Juga sejalan dengan penelitian Nursangadah (2017) yang
meneliti mengenai pengaruh kompetensi dan kepribadian terhadap kinerja dengan mediasi
komitmen organisasional pada Balai Diklat Keagamaan Semarang. Hasil penelitian yang diperoleh
menunjukkan bahwa kepribadian mempunyai pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.
Semakin baik kepribadian maka semakin baik pula kinerja. Demikian pula dengan hasil penelitian
Yuda Alfian, Mochammad Al Musadieq M. dan Cahyo Widyo Sulistyo (2018) yang
menyimpulkan bahwa secara parsial variabel kepribadian karyawan berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan (Y) pada PT PLN (Persero) Area Pasuruan. Hasil perhitungan dari
signifikansi t variabelkepribadian karyawan (X1) < 0,05 dan t hitung > t tabel. Variabel
kepribadian karyawan memberikan kontribusi sebesar 20,6% terhadap kinerja karyawan. Jadi
dengan kepribadian karyawan yang semakin baik, maka akan semakin meningkat pula kinerja
karyawannya.

5. Pengaruh Langsung Disiplin Terhadap Kinerja

Pengaruh langsung disiplin terhadap kinerja sebesar 0,009 atau 9,0% dengan nilai t hitung
> nilai t tabel yakni 2,447 > 1,684. Hal ini diperkuat pula dengan nilai signifikansi sebesar 0,019
lebih kecil dari taraf kepercayaan 0,05. Sehingga hipotesis kelima, diterima. Hal ini sejalan dengan
penelitian 1zaz Dany Afianto dan Hamidah Nayati Utami (2017) yang menyimpulkan bahwa
disiplin kerja berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja karyawan, artinya semakin tinggi
disiplin kerja karyawan maka kinerja karyawan juga akan semakin tinggi hingga mencapai 25.8%.
Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian Udayanto (2015) yang menyimpulkan bahwa disiplin
kerja karyawan yang tinggi dapat meningkatkan kinerja karyawan. Juga sejalan dengan penelitian
Zainal Abidin (2014) yang menyimpulkan bahwa disiplin kerja dan motivasi kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. semen tonasa (Persero) Kabupaten Pangkep.

6. Pengaruh Tidak Langsung Kepribadian Dan Disiplin Terhadap Kinerja Melalui
Mediasi Kompetensi

Pengaruh tidak langsung kepribadian dan disiplin sebesar 0,897 atau 89,7% dengan nilai
t hitung > nilai t tabel yakni 2,380 > 1,684. Hal ini menunjukkan bahwa kompetensi memediasi
pengaruh kepribadian dan disiplin terhadap kinerja.  Hal ini diperkuat pula dengan nilai
signifikansi sebesar 0,006 lebih kecil dari taraf kepercayaan 0,05. Sehingga hipotesis keenam,
diterima. Hal ini menunjukkan bahwa kompetensi menjadi variabel mediasi bagi kepribadian dan
disiplin untuk meningkatkan kinerja pegawai.

Hasil penelitian Tigor Sitorus Ali Ghozi (2014) membuktikan bahwa variabel kompetensi
bisa menjadi variabel mediasi, dimana pengarun mediasi kompetensi pegawai atas pengaruh
langsung proses seleksi pegawai terhadap kinerja pegawai lebih kuat dan signifikan jika
dibandingkan pengaruh langsung proses seleksi pegawai terhadap kinerja pegawai. Demikian pula
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penelitian Anis Eliyana dan Winda Nurmalia (2015) yang juga menemukan kekuatan variabel
kompetensi sebagai variabel mediasi yang dilakukan dengan pembuktian dimana, internal locus of
control (X1) tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja guru (Y2), namun internal locus of
control (X1) berpengaruh tidak langsung terhadap kinerja guru (Y2) dengan kompetensi (Y1)
sebagai variabel intervening.

Hasil penelitian ini sejalan dengan Fudji Sri Mar’ati (2010) yang menyebutkan bahwa
competency based training sebagai variabel intervening peningkatan kinerja karyawan operator
Spinning di PT Apac Inti Corpora yang memediasi variabel masa kerja dan tingkat pendidikan.

KESIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan diperoleh beberapa kesimpulan antara lain :

1. Kepribadian berpengaruh langsung terhadap kompetensi pegawai pada Dinas Sosial Provinsi
Maluku.

2. Disiplin kerja berpengaruh langsung terhadap kompetensi pegawai pada Dinas Sosial Provinsi
Maluku.

3. Kompetensi berpengaruh langsung terhadap kinerja pegawai pada Dinas Sosial Provinsi Maluku.

4. Kepribadian berpengaruh langsung terhadap kinerja pegawai pada Dinas Sosial Provinsi
Maluku.

5. Disiplin kerja berpengaruh langsung terhadap kinerja pegawai pada Dinas Sosial Provinsi
Maluku.

6. Kompetensi memediasi pengaruh kepribadian dan disiplin terhadap kinerja pegawai Dinas
Sosial Provinsi Maluku.
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