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ABSTRACT  
Theaobjectiveaofathisaresearchaisatoadiscoveraandaanalyzeaimpact of competence, workiadiscipline, 
andaworkamotivationahaveaaapositiveaandasignificant influence onatheaperformanceaofaemployee. 
Theastudyapopulationaconsistedaofaallaemployeesaworking at the Semarang City Education and 
Training Personnel Office, encompassing all individuals included in the research. The study employed 
purposive sampling as the sampling technique, the sample selection for this study was determined by 
collecting responses from the entire population of 120 individuals through a questionnaire. 
Theadataacollectionafor this research was carried out by administering a questionnaire.aThe collected 
data wereathen subjected to analysis using descriptive techniques and tested using SPSS version 20 
software.iTheafindingsarevealedaaasignificantaandapositiveacorrelationabetweenacompetence, work 
discipline, andawork motivation, and employeeaperformanceaat the Semarang City Education and 
Training Personnel Agency. 
Keywords: Competence, Work Discipline, Work Motivation, and Employee Performance. 
 
ABSTRAK  
Tujuanadariapenelitianainiaadalahauntuk mengidentifikasiiadani menganalisisiapengaruhiapositifiadan 
signifikanaidari ikompetensi, disiplinakerja, danamotivasiakerja terhadapakinerja pegawai. Penelitianaini 
melibatkanaseluruhapegawai yang bekerja di KantoraBadanaKepegawaianaPendidikanadanaPelatihan 
KotaaSemarang sebagai populasiapenelitian.aDalamapenelitianaini, teknikapengambilanasampelayang 
digunakanaadalahapurposiveasampling, di mana penentuan sampel didasarkan pada hasil jawaban 
kuesioner dari seluruh populasi yang berjumlah 120 responden. Pengumpulanadataadalamapenelitian ini 
dilakukanamelaluiapenggunaanakuesioner. Dalam penelitian ini, teknikaanalisisadataayangadigunakan 
meliputiaanalisisadeskriptifadanaujiamenggunakanaperangkatalunakaSPSSaversia20. Hasil penelitian 
menunjukan bahwa terdapat hubungan positifadanasignifikanaantaraakompetensi, disiplin kerja, dan 
motivasiikerjaidengan kinerja pegawai di Badan Kepegawaian PendidikanadanaPelatihanaKota Semarang. 
Kata Kunci: Kompetensi, Disisplin Kerja, Motivasi Kerja, danaKinerjaaPegawai. 
 
1. Pendahuluan 

Instansiapemerintahamerupakanasuatuaentitas organisasi yang terdiri dari sekelompok 
individu yangadipilihasecara selektifauntukabertanggung jawab terhadap kepentingan negara 
dengan memberikan layanan terbaik kepada masyarakat. Untuk mencapai tujuannya, instansi 
pemerintahaperlu memiliki kemampuan untuk mengelola dan mengarahkan sumberadaya 
manusiaadenganaefektifadanaefisien. Institusi harus memanfaatkan potensi sumber daya 
manusia karena dapat mencapai kinerja yang optimal.Keberadaan sumberadayaamanusia ini 
sangat pentingakarena mereka merupakanafaktor penentu dalam kehidupan setiap organisasi. 
Dengan adanya sumber daya manusia yang memadai, instansi dapat meraih nilai tambah yang 
memungkinkannya untuk berkembang danamencapaiatujuan-tujuan yangatelahaditetapkan. 
Penilaian terhadap sumberadayaamanusia dapat dilakukan melalui evaluasi kinerja pegawai. 
BKPP Kota Semarang adalah sebuah instansi yang berperan penting terhadap seluruh pegawai 
negeri yang ada pada kota semarang, sehingga kinerja pada pegawai BKPP sangat dibutuhkan 
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untuk membantu para pegawai negeri di kota semarang. Kinerja menjadi salah satu tolak ukur 
yang perlu diperhatikan pada setiap instansi atau perusahaan. Fenomena yang terjadi pada 
BKPP Kota Semarang dilihat dari pencapaian Indikator Kinerja Utama (IKU) diatas bahwa kinerja 
sangat berpengaruh tinggi bagi berkembangnya sebuah perusahaan swasta maupun instansi 
pemerintah yang mana dalam indikator pencapaian sebuah kinerja pegawai dengan indikator 
cangkupan peningkatan kapasitas kinerja belum mencapai bertarget 78% perlu ditngkatkan lagi 
untuk mencapai target mendekati 100%, yang kedua peningkatan pengembangan capaian 
kinerja yang masih belum optimal di angka realisasi sebesar 68% yang artinya peningkatan 
pengembangan capaian kinerja masih belum sangat optimal untuk setara instansi pemerintah. 
Selain peningkatan dan pengembangan juga terdapat pembinaan kinerja pegawai yang masih 
belum sangat optimal yaitu 79% terbilag angka yang belum begitu optimal dimata 
pemerintahan. Sebuah instansi perlu adanya kinerja yang optimal untuk mengurus berbagai hal 
yang menyangkut pemerintahan. 

Dalam konteks ini, kinerja merujuk pada hasilakerjaayang mencakup Kualitasadan 
jumlah hasil yangadicapaiaolehaseorangapegawai saatamelaksanakan tugasasesuaiadengan 
tanggungajawabayangadiberikanakepadanya. Jika kita mendefinisikan kinerja sebagai 
pencapaian hasil atau tingkat pencapaian organisasi, maka kinerjaadapatadiartikanasebagai 
hasilayang diperoleh dan diraih oleh individu dalam lingkungan organisasi sesuai dengan 
tanggung jawab mereka, dengan tujuan mencapai tujuan organisasi yang sah danasesuai dengan 
normaadanahukumayang berlaku. Kompetensi pegawai BKPP Kota Semarang perlu ditingkatkan 
lagi guna untuk meraih capaian kinerja yang tinggi. Sehingga Kompetensi yang menjadi salah 
satu pengaruh dari kinerja pegawai dalam melaksanakan pekerjaan di suatu perusahaan, yang 
mana menurut. Pegawai BKPP Kota Semarang juga perlu meningkatkan Disiplin kerja, karena 
banyak pegawai yang belum melaksanakan disiplin kerja dengan baik sehingga menurunkan 
kapasitas kinerja yang belum optimal. Disiplin kerja terdiri dari dua aspek utama.  

Pertama, disiplin waktu mengacu pada sikap atau perilaku yangamenunjukkan 
ketaatanaterhadapajamakerja, termasukakehadiranadan patuhnya karyawan terhadap jam 
kerja, serta penyelesaian tugas tepat waktu. Kedua, disiplin peraturan melibatkan kepatuhan 
terhadap peraturanadanatataatertibayangaada, baik yang tercatat secara tertulis maupun yang 
tidakatertulis, yang bertujuan untuk mencapai tujuan organisasi dengan baik. Motivasiakerja 
jugaAmerupakanAfaktor yang berperan dalam mempengaruhiakinerjaapegawai. Dengan 
dorongan akan motivasi, pegawai BKPP Kota Semarang akan dapat meningkatkan kapasitas 
kinerja yang lebih optimal. Bahwa motivasi dapatadiartikanasebagaiadorongan yang muncul 
dari kesadaran seseorang untukamelakukanatindakan denganatujuanatertentu, atau upaya 
yang mendorong seseorangaatauakelompokaorangauntuk melakukanasesuatuakarena mereka 
inginamencapaiatujuanayang diinginkan atau merasakan kepuasan dari apa yang telah mereka 
lakukan. 

Berdasarkan fenomena diatasamakaapenelitiamengambilajudulapenelitian “Pengaruh 
Kompetensi, Disiplin Kerja, daniMotivasi Kerja TerhadapiKinerjaiPegawai Studi PadaiBadan 
Kepegawaian, Pendidikan daniPelatihaniKotaiSemarang.” 
 
2. Tinjauan Pustaka 
Kompetensi 

Menurut (Sudarmanto, 2009) Kompetensi dapatadidefinisikan sebagai kombinasi 
kemampuanAdan karakteristik yang dimilikiaolehaseorang PegawaiaNegeriaSipil. Menurut 
Spencer Dalam (Kandula, 2013) Elemen-elemen kompetensi dapat dibagi menjadi dua kategori, 
yaitu pengetahuan dan keterampilan (knowledge and skills), sertaakompetensiaperilaku/atribut 
personala(behaviouralAcompetencies/personalAattributes).APengetahuanAdanAketerampilan 
umumnyaamemberikanakontribusiaterhadapatingkatakinerjaaminimal yang harus ditunjukkan 
dalam menjalankan pekerjaan (thresholdcompetencies),asementaraaperilaku/atributapersonal 
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merupakanafaktorayangamembedakanaindividuadenganakinerjaAyangaunggul (differentiating 
competencies).aDariabeberapaapengertianadiaatasamenurut para ahli, pengertian kompetensi 
dapatAdisimpulkanabahwaakemampuanaseseorangadalam mengenal keterampilan, wawasan, 
serta sikap kerja yang sudah sesuai standard an aturanayangatelahaditetapkan oleh 
perusahaan. 
 
Disiplin Kerja 
 Hasibuan (2007) Definisiakedisiplinanaadalahakesadaranadan kesiapanaseseorang 
untukamematuhiasemua aturan yang berlakuadalamasuatuaorganisasiaatauaperusahaan, 
serta norma-normaAsosial yang ada. Menurut Robinns (2005) Disiplin kerja terdiri dari dua 
aspek utama. Pertama, disiplin waktu mengacu pada sikap atau perilakuAyangamenunjukkan 
ketaatanaterhadapajamakerja, termasuk kehadiranadanapatuhnya karyawanaterhadap jam 
kerja, serta penyelesaian tugas tepat waktu. Kedua, disiplin peraturan melibatkan kepatuhan 
terhadap peraturanadanatataatertibayangaada, baikayang tercatat secaraatertulisamaupun 
yang tidak tertulis, yang bertujuan untuk mencapai tujuan organisasi dengan baik. Berdasarkan 
penjelasan di atas, dapatadisimpulkanabahwaadisiplinakerjaaadalahakesadaranaaindividu 
untuk menjalankan aktivitas kerjaasesuaiadenganastandar kualitas yang berlaku dalam 
organisasi. 
 
Motivasi Kerja 
 Motivasi menurut Maslow dalam (Siagian, 1996) kebutuhan setiapaindividu berbeda-
beda dan dapat dipengaruhiaolehafaktor intrinsik dan ekstrinsik. Munculnya kebutuhan ini 
sangat bergantung pada kepentingan pribadi setiap orang. Berdasarkan fakta ini, kemudian 
dikembangkanateoriahierarki kebutuhan untuk menjelaskan tingkatan kebutuhan manusia. Dari 
penjelasanadiaatas, dapatadisimpulkanabahwa motivasi kerja adalahasuatu dorongan 
yangamendorongaseseorangauntukamelakukanaaktivitas pekerjaan dalam suatu organisasi, 
Dorongan tersebut dapat timbul baik dari internal maupun eksternal organisasi, salah satu 
contohnya adalah teman kerja salah satu dorongan dari internal organisasi dan peran keluarga 
sebuah dorongan dari ekternal organisasi. 
 
Kinerja Pegawai 
 Menurut (Robbins, 2007) kinerjaadapat dijelaskan sebagaiahasil dari interaksi antara 
kemampuanadan motivasi, yang mencerminkan prestasi kerja. Menurut Hasibuan dalam (Noor, 
2021) dalam mengemukakan, bahwaakinerja hakikatnya suatu Hasilakinerja yangadapat dicapai 
olehaindividuaatauakelompokadalam sebuah organisasi adalah sesuaiadenganawewenangadan 
tanggungajawab yang mereka miliki, denganatujuanauntukamencapaiatarget organisasi secara 
sah, tanpa melanggarahukum, danasesuaiadengan standaramoraladanaetika.aMenurut (Anwar 
PrabuiMangkunegara, 2009) Kinerja, atauiprestasi kerja, dapat didefinisikanasebagaiahasil kerja 
yangadicapaiaolehaseorangapegawai dalam hal kualitasidan kuantitas, sesuaiadengan tanggung 
jawab yang telah diberikan kepadanya. Berdasarkan beberapa penjelasan di atas, dapat 
disimpulkanibahwaakinerjaapegawaiaadalah kemampuan, keahlian, dan hasil kerja yang 
diperlihatkan oleh seorang pegawaiadalam melaksanakanatugas dan tanggungajawabnya di 
lingkunganakerja. 

 
Gambari1. Kerangkaikonseptuan Dalam Penelitian 
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Hipotesi Penelitian 
Menurut Sugiyono (2012) hipotesis adalahajawaban awal terhadapaperumusan 

masalah penelitian, yangabiasanya dirumuskan dalamabentuk pernyataanakalimat. 
Berdasarkanarumusanamasalah, adapunahipotesisadalamapenelitianaini yaitu sebagai berikut: 
H1 : KompetensiaberpengaruhapositifadanasignifikanaterhadapaKinerjaaPegawaiapada Badan  
       PendidikanadanaPelatihan (BKPP) KotaaSemarang  
H2 : Disiplin KerjaaberpengaruhapositifadanasignifikanaterhadapaKinerjaaPegawaiapada Badan  
       PendidikanadanaPelatihan (BKPP) KotaaSemarang 
H3 : MotivasiaKerjaaberpengaruhapositifadanasignifikanaterhadap Kinerja Pegawai pada Badan  
       PendidikanadanaPelatihan (BKPP) KotaaSemarang  
 
3. Metode Penelitian 

Dalamapenelitianiaini, digunakanateknikapengambilanAsampelA secara purposive 
sampling, di mana penentuan sampeladidasarkanapada respon kuesioner dari seluruh populasi 
yang terdiri dari 120 respondenapegawaiaBKPPaKotaaSemarang. Dataadalamapenelitianaini 
dikumpulkanamelalui penggunaan kuesioner. Metode analisisadataayangadigunakanadalam 
penelitianaini meliputi regresialinier berganda, analisis deskriptif, dan pengujian menggunakan 
perangkat lunak SPSSaversi 20. 

 
4. Hasil Dan Pembahasan 
Regresiibergandaiadalahisebagaiiberikut: 

Tabel 1. AnalisisiRegresiiLinieriBerganda 
Coefficientsa 

Modeli 

Unstandardizedi 
Coefficientsi 

Standardizedi 
iCoefficients 

T Sig. B Std.iError Beta 
1 (Constant) 54,761 0,722   81,877 0,000 

KOMPETENSI 0,134 0,008 0,533 15,233 0,000 
DISIPLIN 0,189 0,014 0,691 17,613 0,000 
MOTIVASI 0,044 0,009 0,261 7,461 0,000 

a. DependentaVariable: Y1 kinerja. 
Sumber: Data primerayang diolaha2023 

Y = 0,533 X1i+i0.691 X2i+ 0,261 X3 
Koefisieni ß1, ß2, dan ß3 dalam analisis regresi ini adalah 0.533, 0.691, dan 0.261 secara 

berurutan. PersamaanaregresialinierabergandaAtersebutamenyimpulkan bahwa koefisien 
regresi untuk variabel X1 adalah 0.533, yang menunjukkan bahwaavariabelakompetensi 
memilikiapengaruhapositifaterhadapakinerjaapegawai. Dapat di jelaskan bahwa dengan 
meningkatnya tingkat kompetensi, kinerja pegawai cenderung meningkat pula. 
Koefisienaregresiauntuk variabel X2 adalah 0.691, yang mengindikasikan bahwaavariabel 
disiplinakerjaamemilikiapengaruhapositifaterhadapakinerja pegawai. Dalam kataalain, semakin 
tinggi tingkat disiplinakerja, kinerjaapegawai cenderung meningkat. Koefisienaregresi untuk 
variabel X3 adalah 0.261, yang mengindikasikan bahwa variabel motivasi memiliki pengaruh 
positifaterhadapakinerja pegawai. Denganakataalain, semakin baik variabel motivasi, kinerja 
pegawai akan meningkat. 

 
Koefisien Determinasi Hipotesis  
Hasil determinasi sebagai berikut: 

Tabel 2. Uji KoefisieniDeterminasi 
ModeliSummaryb 

Model R RiSquare AdjustediR Squarei Std.iErroriof the Estimatei 
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1 .891a 0,794 0,789 0,13276 
a. Predictors: (Constant), MOTIVASI, KOMPETENSI, DISIPLIN 
b. Dependent Variable: Y1 kinerja 

Sumber: Data primer yang diolah 2023 
Berdasarkanatabeladi atas, koefisienadeterminasi (AdjustedaRaSquare) yang diperoleh 

adalah 0,794, yang menunjukkan bahwa 79,4% variasi dalam kinerja pegawaiadapatadijelaskan 
oleh variabel kompetensi, disiplin kerja, danamotivasiakerja. 

 
Pengujian Hipotesis SecaraiSimultan (Uji F. 
Berikut adalah hasilauji simultan: 

Tabel 3. UjiiSimultan (UjiiF) 
iANOVAa 

Model 
Sumiof 

Squaresi Df 
Meani 

Squarei F Sig. 
1 Regression 7,882 3 2,627 149,081 .000b 

Residual 2,044 116 0,018     
Total 9,927 119       

a. DependentaVariable: Y1 kinerja 
b. Predictors: (Constant), MOTIVASI, KOMPETENSI, DISIPLIN 

 Sumber: Dataaprimerayangadiolah 2023 
Menunjukkanabahwaahasilaujiakecocokanamodelamenunjukkan nilai F-hitung sebesar 

149,081 denganatingkatasignifikansi sebesar 0,000. Membuktikan bahwa nilai fahitungadan 
nilai signifikansi secara simultan berpengaruh terhadap variabel dependent. Dapat dijelaskan 
bahwa F tabel = 2,68. Nilai Fahitung (149,081) > nilai F tabel (2,68). KarenaanilaiaF-hitungalebih 
besaradari nilai F-tabel, dapat disimpulkanabahwaaterdapatapengaruhayangasignifikanasecara 
bersama-sama(simultan)aantaraavariabelaindependen yaitu kompetensi (X1),adisiplin kerja 
(X2),adanamotivasiakerjaa(X3)aterhadapavariabel dependen kinerjaapegawai (Y). 
 
PengujianiHipotesisiSecaraiParsial (Uji t) 
Hasiliujiitisebagai berikut: 

Tabeli4.iUjiiParsial (Ujiit) 
iCoefficientsa 

Model 

Unstandardizedi 
Coefficientsi 

Standardizedi 
Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 54,761 0,722   82,876 0,000 

KOMPETENSI 0,134 0,008 0,533 15,233 0,000 
DISIPLIN 0,189 0,014 0,691 17,613 0,000 
MOTIVASI 0,044 0,009 0,261 7,461 0,000 

a. Dependent Variable: Y1 kinerja 
   Sumber: Data primer yang diolah 2023 

Hasilaanalisisaregresialinier berganda menunjukkan bahwa koefisienaregresi untuk 
variabelakompetensi terhadapakinerjaapegawai adalah 0.533. Halsini menunjukkan bahwa 
variabelakompetensi memilikiapengaruhapositifaterhadapakinerja pegawai. Selanjutnya, hasil 
uji hipotesis parsial menunjukkanabahwaanilaiatahitung (15.233) lebihabesaradari nilai t tabel 
(1.980). Dengan demikian, dapatadisimpulkanabahwaahipotesisaalternatif (H1) dapat diterima, 
yang menunjukkanabahwa kompetensi memilikiapengaruhapositifadanasignifikan terhadap 
kinerja pegawai. Dikarenakananilaiatahitung (15,233 > 1,980) dan nilai signifikansi (0,000) lebih 
keciladariatingkatasignifikansi yang ditetapkan (0,05), maka hipotesisanol (H0) ditolakadan 
hipotesisaalternatif (H1) diterima. Hal ini menunjukkan adanya pengaruhayangasignifikan dari 
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kompetensi terhadap kinerja pegawai. Hasilapenelitianainiajugaasejalan dengan temuan 
penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Ismail (2021), yang menunjukkan bahwa kompetensi 
memilikispengaruhapositifadanasignifikanaterhadap kinerja pegawai. Hasil juga di dukung oleh 
Ady dan Wahdaniah (2022) hasilapenelitianimenunjukkanijikaakompetensi, pengembangan 
kariramemilikiahubunganayang signifikan terhadap kinerja pegawai negeri sipil di kantor 
sekretariat daerahaKabupatenaMajene. Untuk meningkatkan kinerja maka organisasi harusnya 
memperhatikan tingkat kompetensi para pegawainya. Pegawaiayangamemiliki tingkat 
kompetensiayang tinggi, termasuk pengetahuan, keterampilan, kemampuan, danasikapayang 
sesuaiadengan jabatannya, cenderung termotivasi untuk bekerja dengan efektif, efisien, dan 
produktif. 

Berdasarkanahasilaanalisisaregresialinier berganda, ditemukan bahwa koefisieniregresi 
untuk variabeladisiplinikerjaiterhadapikinerja pegawai adalah 0.691. Haliiniimenunjukkan 
bahwa variabel disiplin kerja memiliki pengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Hasil uji 
hipotesis parsial pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai 17,613 > 1,980 t tabel 
sehingga dapat disimpulkan H2 di terima, disiplinakerjaaberpengaruhapositifadanasignifikan 
terhadapakinerja pegawai. Dikarenakan nilaiat-hitungalebihabesaradarianilai t-tabel (17,613 > 
1,980) dan nilaiasignifikansi 0,000 menunjukkan bahwa tingkatasignifikansiatersebutalebih kecil 
dari 0,05, makaadapatadisimpulkanabahwa H0aditolak dan H2 diterima. Ini mengindikasikan 
bahwaaterdapat pengaruh yangasignifikanadari disiplin kerja terhadap kinerja pegawai. Hasil 
penelitian ini juga didukungaolehapenelitiaterdahuluayaitu Nugraha dan Febriana (2021) hasil 
penelitian disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadapakinerja, komitmen kerja 
berpengaruhapositif terhadapakinerja, dan motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja. 
Penelitian ini juga di dukung oleh Habib, Janang, dan Soleman (2022) bahwa hasilaanalisis 
menunjukkanabahwa disiplin kerja secara positif memediasi pengaruh komitmen organisasi 
pada pegawai pertunjukan. Disiplin kerja secara positif memediasi efek kerja motivasi pada 
kinerja pegawai. Untuk menigkatkan kinerja pegawai maka instansi perlu lebih memperhatikan 
kedisiplinan pegawai, karena sikap disiplin akan meningkatkan pengaruh pekerjaan yang baik 
bagi pegawai maupun organisasi.  

Berdasarkanahasilaanalisisaregresialinier berganda, ditemukan bahwa koefisien regresi 
untuk variabel motivasiakerjaaterhadapakinerjaapegawai adalah 0.261. Halaini menunjukkan 
bahwa variabel motivasiakerjaamemilikiapengaruhapositifaterhadap kinerja pegawai. 
Berdasarkanahasilapengujianahipotesis parsial, ditemukanabahwa t-hitung (7,461) lebihabesar 
dari t-tabel (1,980). Dengananilai signifikansi sebesar 0,000ayangalebihakeciladari10,05, maka 
dapatadisimpulkanabahwa H3 diterima. Halainiamenunjukkanabahwa motivasiakerjaamemiliki 
pengaruhapositifadanasignifikanaterhadapakinerjaapegawai. Oleh karena itu, H0aditolakadan 
H3 diterima, yang mengindikasikan bahwa terdapatapengaruhAyangasignifikanadari motivasi 
kerjaaterhadapakinerja pegawai. Penelitian ini juga mendapatkan dukungan dari penelitian 
sebelumnya, seperti penelitian Amri (2022), yang menunjukkan bahwa secara keseluruhan 
terdapatapengaruhapositifadan signifikanaantara motivasi, etos kerja, dan disiplinakerja 
terhadap kinerja pegawai. Selain itu, penelitian ini juga konsisten dengan temuan penelitian 
Maharani, Tanjung, dan Pasaribu (2022), yang menunjukkanabahwaasecara individual, 
kemampuanakerja memiliki pengaruh positifadanasignifikanaterhadapakinerjaapegawai, serta 
motivasi juga memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Untuk 
meningkatkanakinerjaapegawai instansi sebaiknya meningkatkanamotivasi terhadap 
pegawainya, karena sebuah motivasi sangat penting bagi kepribadian setiap individu untuk 
merubah mindset sehingga terdapat dorongan positif untuk meningkatkan kinerja setiap 
pegawai.  

 
 
 



 
Priyanto Dan Yunianto , (2023)                                        MSEJ, 4(5) 2023: 7370-7377 

7376 
 

5. Penutup 
Kesimpulan  
 Dariatemuanapenelitianaini, dapatadisimpulkanabahwa hasilaanalisisasecara deskriptif 
menunjukkanabahwa responden memberikanagambaran yang cukup baik tentang kompetensi, 
disiplin kerja, motivasi kerja, dan kinerja BKPP Kota Semarang. Yang berarti bahwa semakin baik 
kompetensi, disiplinakerja, dan motivasi kerja maka kinerja pegawai juga cenderung meningkat. 
 
Saran 
 Berdasarkan deskripsi variabel yang telah dibahas, terdapat beberapa saran dari 
penelitian ini untuk BKPP Kota Semarang dengan meningkatkan kompetensi, meningatkan 
disiplin kerja, meningkatan motivasiaKerja. Meningkatkan Kinerja, terutama pada indikator 
menegenai tingkatan volume pekerjaan sehingga para pegawai perlu meningkatkan lagi volume 
pekerjaan yang diberikan organisasi agar dapat menguasai pekerjaan yang dikerjakan. 
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