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ABSTRAK 

 

Reyhansyah/2020011404/2024/ Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Biro Sumber Daya Manusia (BSDM) di Komisi Pemilihan Umum Republik Indonesia 

(KPU RI)/ Dr. Asropi, SIP, MSi 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja 

pada pegawai Biro Sumber Daya Manusia di Komisi Pemilihan Republik Indonesia 

(KPU RI). Penelitian ini menggunkan teori menurut Hasibuan (2019) tentang disiplin 

kerja dan teori menurut Silaen (2021) tentang kinerja. Penelitian ini menggunakan 

metode statistik deskriptif kuantitatif, teknik pengambilan sampel menggunakan 

simpel random sampling dengan menggunakan rumus slovin. Jumlah sampel pada 

penelitian ini adalah 47 responden. Jenis data yang digunakan adalah data primer dari 

pengisian kuesioner dan data sekunder didapatkan dari Laporan Kinerja Pegawai KPU 

RI. Data yang terkumpul dianalisis menggunakan teknik regresi linier sederhana untuk 

menguji hubungan antara variabel disiplin kerja dengan variabel kinerja pegawai. 

Berdasarkan hasil penelitian disiplin berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai 

serta menjukkan disiplin kerja memiliki nilai positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai. Rekomendasi yang disarankan adalah Biro Sumber Daya Manusia KPU RI 

dapat membuat langkah yang strategis dalam mengatasi kedisiplinan pegawai yang 

dapat mempengaruhi kinerja secara keseluruhan. 

Kata Kunci : Kinerja Pegawai, Disiplin Kerja, Sumber Daya Manusia 
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ABSTRACT 

 

Reyhansyah/2020011404/2024/ The Influence of Work Discipline on the Performance 

of Human Resources Bureau (BSDM) Employees at the General Election Commission 

of the Republic of Indonesia (KPU RI)/ Dr. Asropi, SIP, MSi 

This research aims to determine the effect of work discipline on the performance of 

employees of the Human Resources Bureau at the Election Commission of the Republic 

of Indonesia (KPU RI). This research uses theory according to Hasibuan (2019) 

regarding work discipline and theory according to Silaen (2021) regarding 

performance. This research uses quantitative descriptive statistical methods, the 

sampling technique uses simple random sampling using the Slovin formula. The 

number of samples in this study was 47 respondents. The type of data used is primary 

data from filling out questionnaires and secondary data obtained from the Indonesian 

KPU Employee Performance Report. The collected data was analyzed using simple 

linear regression techniques to test the relationship between work discipline variables 

and employee performance variables. Based on the research results, discipline has a 

significant effect on employee performance and shows that work discipline has a 

positive and significant value on employee performance. The recommended 

recommendation is that the Indonesian KPU's Human Resources Bureau can take 

strategic steps in overcoming employee discipline which can affect overall 

performance. 

Keywords: Employee Performance, Work Discipline, Human Resources 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Permasalahan  

Sumber daya manusia merupakan salah satu bagian yang memiliki peranan penting 

dalam suatu instansi maupun organisasi (Pratiwi et al., 2022). Peran sumber daya 

manusia itu sendiri adalah meningkatan kontribusi di organisasi maupun .instansi untuk 

mencapai tujuan yang telah ditetapkan bersama. Fokus utama dari organisasi adalah 

mencapai keberhasilan berbagai aktivitas yang dijalankan, yang kemudian 

menghasilkan kinerja untuk .mendapatkan hasil yang baik serta sesuai dengan harapan 

yang diinginkan oleh instansi atau organisasi itu sendiri. Keberhasilan organisasi atau 

instansi bukan hanya berdasarkan pada kinerja yang dicurahkan dan diberikan oleh 

sumber daya manusia, tetapi juga kemampuan dan keterampilan sumber daya manusia 

itu sendiri dalam memanfaatkan fasilitas dan lingkungan kerja dalam mencapai kinerja 

tersebut. Kemampuan dan keterampilan dalam memanfaatkan suatu fasilitas dan 

lingkungan kerja dibutuhkan manajemen sumber daya manusia yang memadai dan 

memiliki pondasi wewenang yang kuat serta teratur.  

Manajemen sumber .daya manusia adalah praktik yang bertujuan mengoptimalkan 

penggunaan tenaga manusia melalui perencanaan, mobilisasi, dan pengawasan nilai-

nilai yang memperkuat individu untuk mencapai tujuan organisasi .secara efisien. 

Dengan demikian, manajemen SDM berfungsi sebagai pendayagunaan sumber daya 

manusia secara humanis, memastikan bahwa semua kapasitas fisik dan mental 

dimanfaatkan sepenuhnya demi mencapai sasaran yang telah ditetapkan. Ini 

melibatkan pengelolaan berbagai aspek sumber daya manusia melalui serangkaian 

strategi, proses, dan kegiatan yang disesuaikan untuk mendukung tujuan instansi, 

dengan memperhatikan kebutuhan individu. (Sedarmayanti, 2017). 
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Menurut Husaini (2017), Manajemen sumber daya manusia adalah suatu proses 

yang bertujuan menangani berbagai isu yang berkaitan dengan peran karyawan sebagai 

tenaga kerja untuk mendukung operasional organisasi atau instansi dalam mencapai 

tujuan yang telah disepakati bersama. Dengan adanya manajemen sumber daya 

manusia, instansi memiliki kemampuan untuk memastikan bahwa tenaga kerja dapat 

menyelesaikan tugas .serta tanggung .jawab mereka sesuai dengan tujuan dan target 

yang sudah ditentukan, dengan memanfaatkan fasilitas yang disediakan untuk 

mendukung dan meningkatkan potensi pencapaian tersebut dalam rentang waktu yang 

diinginkan oleh instansi. 

Peran manajemen sumber daya manusia adalah merancang sistem yang akan 

diterapkan secara formal untuk kemudian diterapkan dilingkungan instansi atau 

organisasi untuk memastikan penggunaan dan pemanfaatan keterampilan serta 

kemampuan sumber daya manusia berdasarkan dengan sistem yang sesuai, peraturan 

yang berlaku dan meningkatkan efisiensi serta efektivitas kerja dalam mencapai tujuan 

yang direncanakan secara bersama. Setiap aktivitas manajemen sumber daya manusia 

sendiri membutuhkan kontribusi dan pemikiran dari atasan serta pihak yang 

berkepentingan dengan instansi tersebut, sehingga tujuan dan pemahaman yang 

diberikan sesuai dengan kebutuhan dan ekspektasi (Husaini, 2017). Keberhasilan 

manajemen .sumber daya .manusia yang sesuai dengan wewenang dan peraturan yang 

berlaku adalah kinerja yang mampu mencapai tujuan instansi itu sendiri.  

Istilah kinerja dalam ilmu administrasi yang diungkapkan oleh Onsardi & 

Finthariasari (2016), merupakan pelaksanaan tugas baik secara individu maupun dalam 

kelompok di dalam sebuah organisasi, dengan setiap anggota memiliki kewenangan 

dan tanggung jawabnya sendiri, bertujuan untuk mencapai tujuan yang telah disetujui 

bersama. Kinerja dianggap sebagai output yang dihasilkan oleh karyawan di instansi, 

karena semakin bagus kinerja yang ditunjukkan oleh karyawan maka hal tersebut dapat 

mempengaruhi citra dan hasil kinerja yang ditunjukkan oleh instansi. Semakin bagus 

kinerja tersebut atau semakin rendahnya kinerja yang ditunjukkan, maka output dan 
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kemungkinan pencapaian dari instansi akan terlihat apakah akan meningkat atau 

menurun. 

Menurut Irawan et al. (2021), di era yang semakin banyak jumlah instansi atau 

organisasi yang berdiri saat ini mengandalkan kinerja yang dimiliki sumber daya 

manusia untuk meningkatkan kinerja instansi atau organisasi itu sendiri. Maka, perlu 

dijadikan perhatian utama bahwa keberhasilan dari sebuah pencapaian tujuan di 

instansi adalah .manajemen sumber daya manusia yang bergerak sesuai dengan 

regulasi yang ada serta kinerja yang dihasilan oleh pegawai sebagai sumber daya 

manusia yang membantu pencapaian serta kontribusi yang memaksimalkan sumber 

daya manusia sebaik-baiknya dalam mencapai tujuan tertentu yang disepakati secara 

bersama. Sumber daya manusia merupakan merupakan aset instansi atau organisasi 

dengan kemampuan kekuatan daya pikir dan berkarya yang tersimpan dalam diri, 

sehingga perlu diasah, digali, dibina serta dikembangkan untuk mendapatkan potensi 

kerja yang maksimal – baik sumber daya manusia tersebut terdiri dari individu atau 

secara berkelompok.  

Ada banyak faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan, salah satu faktor penting 

dari kinerja karyawan dipengaruhi oleh disiplin kerja yang dimiliki (Pratiwi et al., 

2022). Keberadaan disiplin dalam meningkatkan kinerja karyawan merupakan sifat 

atau kemampuan yang harus dimiliki oleh sumber daya manusia atau pegawai dalam 

lingkungan kerja, karena keberhasilan dari suatu instansi adalah adanya kontrol dan 

sistem yang dapat mengatur pegawai untuk bekerja sesuai dengan aturan dan perilaku 

yang diharapkan dan ditetapkan oleh instansi. Disiplin kerja sendiri dapat 

mempengaruhi sikap dan perilaku manusia dalam mencapai tujuan hidup, baik secara 

individual maupun bersama (Sedarmayanti, 2017). 

Disiplin menunjukkan seorang karyawan memiliki suatu sikap hormat dan 

kepatuhan yang tinggi terhadap peraturan serta ketetapan lainnya yang berlaku di 

lingkungan kerja (Caissar et al., 2022). Disiplin kerja sendiri merupakan sikap hormat, 
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menghargai satu sama lain, kepatuhan terhadap suatu regulasi serta taat terhadap 

peraturan dan beberapa ketetapan yang berlaku di suatu instansi. Semakin tinggi 

tingkat kedisiplinan pegawai di lingkungan kerja, maka semakin besar tingkat 

kepatuhan pegawai terhadap suatu regulasi – baik regulasi tersebut ditetapkan dalam 

jangka waktu pendek maupun jangka waktu panjang. Disiplin kerja juga dapat 

mempengaruhi kinerja yang dimiliki oleh pegawai, karena dengan tingkat disiplin kerja 

yang tinggi atau rendah dari pegawai tersebut maka kinerja tersebut dapat dipengaruhi 

terkait dengan adanya perkembangan atau pengurangan dari intensitas kerja yang 

diberikan oleh pegawai itu sendiri. Pentingnya disiplin kerja diterapkan di seluruh 

instansi yang ada, termasuk oleh instansi pemerintah yang banyak memberikan 

pelayanan publik serta menjadi citra utama instansi lainnya dan masyarakat terkait 

dengan tingkat kedisiplinan yang ada.  

Peraturan Pemerintah No 94 tahun 2021 tentang Disiplin Pegawai Negeri Sipil 

bertujuan untuk meningkatkan kedisiplinan dan profesionalisme PNS dalam 

menjalankan tugas dan tanggung jawab mereka. Peraturan ini mengatur kewajiban, 

larangan, serta sanksi bagi PNS yang melanggar aturan, mulai dari hukuman ringan 

hingga berat. Peraturan Pemerintah ini juga menjelaskan mekanisme penanganan 

pelanggaran disiplin dan menegaskan pentingnya pembinaan serta pengawasan disiplin 

oleh atasan langsung dan pejabat berwenang. Melalui PP No. 94 Tahun 2021, 

diharapkan PNS dapat bekerja lebih efektif, berintegritas, dan mematuhi peraturan, 

sehingga mendukung terciptanya tata kelola pemerintahan yang baik dan bersih. 

Dalam Peraturan Menteri Pendayagunaan Aparatur Negara dan Reformasi 

Birokrasi (Permenpan RB) No. 6 Tahun 2022 tentang Pengelolaan Kinerja Pegawai 

Negeri Sipil (PNS) bertujuan untuk meningkatkan efektivitas dan efisiensi kinerja PNS 

melalui sistem yang terintegrasi dan berorientasi pada hasil. Peraturan ini menetapkan 

kerangka kerja yang jelas untuk perencanaan, pelaksanaan, pemantauan, dan evaluasi 

kinerja PNS, termasuk penetapan target kinerja, pengukuran kinerja, dan pemberian 

penghargaan serta sanksi berdasarkan pencapaian kinerja. Dengan adanya Permenpan 
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RB No. 6 Tahun 2022, diharapkan PNS dapat bekerja lebih produktif, transparan, dan 

akuntabel, serta mampu memberikan pelayanan publik yang berkualitas. 

Keunggulan kinerja dalam instansi pemerintahan meliputi kemampuan untuk 

menyelaraskan tujuan organisasi dengan visi tim dan pencapaian tujuan individu. 

Selain itu, kinerja yang optimal mampu menjadi pendorong motivasi bagi para pekerja, 

meningkatkan tingkat komitmen, dan mendukung penguatan nilai-nilai inti organisasi. 

Keberhasilan dari kinerja bukan hanya memenuhi kebutuhan organisasi, tetapi juga 

menjadi pilar yang memperkaya pengalaman serta pencapaian pegawai dalam 

melaksanakan tugas pokok dan fungsi kerja terkait dengan tanggung jawab yang 

diberikan oleh instansi (Maharani & Efendi, 2019). Hal ini juga mendorong 

pertumbuhan positif dalam konteks kepemimpinan, produktivitas dan kinerja yang 

diberikan oleh pegawai itu sendiri dalam mencapai tujuan instansi. Setiap instansi 

pemerintah memiliki peraturan tertentu yang menyesuaikan dengan bidang dan 

tanggung jawab instansi – baik peraturan tersebut tercatat secara tertulis maupun tidak 

dengan tujuan untuk meningkatkan efisiensi dan efektivitas kerja. Namun, realisasi 

yang terjadi terkait dengan tingkat kedisiplinan untuk peningkatan kinerja masih 

memiliki potensi ketidakpatuhan dan muncul beberapa kelemahan yang berkaitan 

dengan ketidakpatuhan dan masalah kedisiplinan lainnya yang dihadapi oleh pegawai.  

Penting bagi instansi pemerintah untuk menjunjung tinggi dan menerapkan 

kedisiplinan bagi pegawai. Komisi Pemilihan Umum menjadi salah satu instansi 

pemerintah yang diharapkan mampu menerapkan kedisiplinan tinggi kepada 

pegawainya. Komisi Pemilihan Umum adalah lembaga yang menyelenggarakan proses 

pemilu yang berdasarkan pada nasional, tetap, serta mandiri yang meliputi seluruh 

wilayah bagian negara Republik Indonesia. Dalam Peraturan KPU Nomor 14 tahun 

2020 pada Pasal 11 poin (d), dijelaskan bahwa sebagai instansi pemerintah non 

kementerian KPU memiliki tugas melaksanakan pembinaan dan pengelolaan sumber 

daya manusia di lingkungan KPU, KPU Provinsi, dan KPU Kabupaten/Kota bersama 

dengan unit kerja yang bekerja bersamanya. Salah satu unit kerja yang berperan penting 
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dalam pengelolaan sumber daya manusia di lingkungan KPU adalah Unit Biro Sumber 

Daya Manusia.  

Biro Sumber Daya Manusia (SDM) KPU merupakan salah satu bagian dari 

Sekretariat Jenderal KPU sebagaimana dimaksud dalam Peraturan KPU Nomor 14 

tahun 2020 Pasal 11 poin (d), Biro Sumber Daya Manusia mempunyai tugas 

melaksanakan pembinaan dan pengelolaan sumber daya manusia di lingkungan KPU. 

Sebagai organisasi pemerintah, maka pegawai unit Biro Sumber Daya Manusia 

dituntut untuk memberikan pelayanan prima kepada masyarakat, maka menjadi suatu 

keharusan bahwa setiap pemimpin mengambil peran untuk menjadikan bawahannya 

berprestasi. Peneliti kemudian melakukan observasi terkait dengan situasi yang terjadi 

di lingkungan Biro Sumber Daya Manusia dan mendapatkan data kinerja yang 

menunjukkan perkembangan kinerja pegawai.  

 

Tabel 1. 1 Nilai Kinerja Biro Sumber Daya Manusia KPU RI Tahun 2021/2023 

No Tahun  Nilai Kinerja Predikat 

1 2021 67.34 B 

2 2022 68.71 B 

3 2023 68.15 B 

 

Sumber: Komisi Pemilihan Umum (KPU), 2023 

Dikelola oleh penulis, 2024 

 

Data dalam tabel tersebut menunjukkan adanya penurunan nilai kinerja pada tahun 

2023 sebesar 0.56% dan predikat yang belum meningkat diakibatkan oleh faktor 

kedisiplinan yang dimiliki oleh biro sumber daya manusia di KPU. Hal ini didukung 

dengan hasil observasi awal yang telah dilakukan pada tanggal 11 Februari 2024, 

ditemukan adanya fenomena permasalahan di biro sumber daya manusia terkait 
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kinerja pegawai. Beberapa pegawai terlihat meninggalkan kantor selama jam kerja 

untuk kepentingan pribadi, menunjukkan rendahnya disiplin di lingkungan kerja. 

Pengamatan awal di lapangan menunjukan bahwa kurangnya kedisiplinan pegawai, 

terutama terkait keterlambatan dan ketidaksesuaian jam kerja yang kemudian 

mengakibatkan penundaan dalam penyelesaian tugas harian.  

Pada tingkat individual, pegawai juga tampak kesulitan dalam mencapai target 

pekerjaan yang telah ditetapkan, sehingga keterbatasan terlihat ketika sebagian 

pegawai tidak dapat menyelesaikan tugas dengan tepat waktu bahkan banyak pegawai 

yang masih mengandalkan bantuan dari rekan kerja. Fenomena ini menunjukkan 

adanya faktor dari penurunan kinerja pegawai di Biro SDM yang dianggap masih 

belum optimal. Selain itu, kurangnya tingkat kedisiplinan juga tercermin pada pegawai 

yang datang terlambat sesuai dengan jam masuk yang telah ditentukan. Kedisiplinan 

yang rendah tersebut menjadi faktor penurunan kinerja pegawai serta merugikan 

efisiensi dan produktivitas kerja secara keseluruhan. Sebagai bentuk antisipasi adanya 

penurunan kinerja dari pegawai tersebut, maka Biro SDM menyusun perjanjian kerja 

pada tahun 2023 seperti tabel 1.2 berikut. 

 

Tabel 1. 2  Perjanjian Kinerja Biro Sumber Daya Manusia KPU RI 2023 

No Sasaran Program Indikator Kinerja Capaian 

1 

Meningkatkan sistem 

manajemen sumber daya 

manusia. 

Persentase karyawan yang 

menerima layanan 

kepegawaian yang akurat dan 

tepat waktu terhadap seluruh 

karyawan 

97.5% 

Persentase penegakan hukum 

disiplin pegawai menurut PP 94 

Tahun 2021 

90% 
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2 

Terlaksananya pelayanan 

pegawai secara 

transparan dan akuntabel  

Persentase pegawai Non ASN 

yang terseleksi secara 

transparan dana kun tabel. 

100% 

Persentase CASN (CPNS dan 

PPPK) yang diseleksi melalui 

Peraturan Perundang-

Undangan  

100% 

3 

Seleksi anggota KPU 

dilakukan sesuai dengan 

peraturan yang berlaku. 

Persentase anggota KPU yang 

dipilih sesuai dengan PAW dan 

periode jabatan 

100% 

4 

Tersedianya data dan 

informasi tentang 

kepegawaian  

Persentase karyawan yang 

terdaftar secara akurat dalam 

data base karyawan yang 

dibangun menggunakan TI 

95% 

5 

administrasi jabatan 

fungsional di Sekretariat 

Jenderal KPU sesuai 

dengan Peraturan yang 

berlaku 

Persentase layanan pembinaan 

administrasi dan pengelolaan 

kepada pejabat fungsional 

sesuai dengan ketentuan 

Perundang-undangan yang 

berlaku. 

100% 

6 
Pembentukan Badan 

penyelenggara Adhoc 

Persentase badan adhoc yang 

dipersiapkan dan dibentuk 
100% 

Sumber: Komisi Pemilihan Umum (KPU), 2024 

 

Dalam tabel tersebut, disebutkan bahwa salah satu sasaran program yang 

diinginkan oleh Biro SDM adalah peningkatan tertib administrasi dan pengelolaan 

sumber daya manusia yang menjadikan kedisiplinan sebagai indikator keberhasilan. 

Meskipun pada beberapa sasaran pegawai data tersebut menggambarkan persentase 

capaian adalah 100%, namun pada sasaran program meningkatkan sistem manajemen 

sumber daya manusia indikator kerja penegakan hukum disiplin pegawai masih 90%. 

Pencapaian dari sasaran tersebut dapat menurun dan tidak sesuai sasaran dari Biro 

SDM itu sendiri jika permasalahan kedisiplinan yang terjadi tidak diantisipasi dan 

diperbaiki dengan baik.  
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Selain itu, peneliti juga melakukan wawancara sebagai bukti observasi dengan 

kepala bagian di Biro SDM. Narasumber menjelaskan bahwa masih terdapat beberapa 

pegawai yang mengabaikan atau meremehkan tugas yang telah diberikan kepada 

mereka, sehingga mengakibatkan bertambahnya beban kerja yang belum terselesaikan 

atau diselesaikan secara tidak tepat waktu, sehingga aspek tersebut memicu potensi 

berpengaruh dengan kinerja pegawai. Peran kedisiplinan yang menjadi indikator 

pencapaian sasaran biro SDM mendorong kembali pegawai untuk lebih patuh dalam 

bekerja dan tidak meninggalkan tanggung jawab yang diberikan. Karena jika 

kedisiplinan dijadikan indikator dalam pencapaian kinerja pegawai, maka kedisiplinan 

dapat mempengaruhi output yang diberikan terhadap hasil kinerja pegawai tersebut.  

Hasil observasi yang dilakukan dengan pemilihan lokasi penelitian pada Biro SDM 

di KPU menjadi sangat relevan karena Biro SDM memiliki peran penting dalam 

mendukung kelancaran operasional KPU, khususnya dalam mengelola sumber daya 

manusia yang merupakan aset utama organisasi. Fokus pada pengembangan SDM 

sangat penting karena kualitas dan kompetensi pegawai Biro SDM KPU RI berperan 

langsung dalam memastikan pemilu yang adil dan transparan. Penelitian di Biro SDM 

dapat membantu mengidentifikasi dan mengatasi tantangan manajemen talenta, 

pelatihan, dan retensi pegawai, yang relevan dengan kebutuhan instansi. Selain itu, 

temuan dari penelitian ini memiliki potensi besar untuk diterapkan langsung, 

memberikan dampak nyata dalam memperbaiki kebijakan dan praktik SDM di KPU 

RI.  Pemilihan lokasi ini juga didasarkan pada keinginan untuk memberikan kontribusi 

nyata terhadap peningkatan kualitas layanan publik dan penyelenggaraan pemilihan 

umum di Indonesia.  

Berdasarkan data yang didukung dari penelitian terdahulu, terdapat pengaruh 

variabel yang signifikan mengenai variabel disiplin kerja terhadap kinerja pegawai di 

Biro Sumber Daya Manusia KPU RI. Maka, penelitian dengan uji pengaruh disiplin 

kerja terhadap kinerja pegawai di Biro SDM KPU RI menjadi menarik. Dari 

penjelasan di atas maka peneliti ingin melakukan penelitian lebih lanjut dengan judul 
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“Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Biro Sumber Daya Manusia 

(BSDM) di Komisi Pemilihan Umum Republik Indonesia (KPU RI)” 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan permasalahan yang telah dijelaskan pada latar belakang, maka penulis 

dalam penelitian ini merumuskan permasalahan yaitu, “Apakah disiplin kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pada Pegawai Biro Sumber Daya 

Manusia di Komisi Pemilihan Republik Indonesia?” 

C. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah di atas, tujuan penelitian ini adalah untuk 

mengetahui pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai di Biro Sumber Daya 

Manusia Komisi Pemilihan Republik Indonesia.  

D. Manfaat Penelitian 

Berdasarkan pada tujuan dari penelitian, adapun manfaat dari penelitian ini yaitu 

sebagai berikut : 

1. Manfaat untuk akademis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi tambahan literatur atau referensi 

dan bahan informasi mengenai pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai 

Biro Sumber Daya Manusia di Komisi Pemilihan Umum Republik Indonesia. 

2. Manfaat untuk instansi 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat untuk mengetahui pengaruh 

disiplin kerja terhadap kinerja pegawai sehingga dapat dijadikan tolak ukur untuk 

merumuskan kebijakan dalam mengatasi permasalahan yang terjadi di Biro Sumber 

Daya Manusia Komisi Pemilihan Umum Republik Indonesia. 
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3. Manfaat untuk peneliti 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat untuk ilmu pengetahuan, serta 

menambah wawasan mengenai disiplin kerja terhadap kinerja pegawai. Serta 

menjadi salah satu syarat kelulusan bagi penulis. 

4. Manfaat untuk penulis berikutnya 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat untuk bahan informasi dan 

referensi kepada peneliti lain terkait dengan penelitian tentang pengaruh disiplin 

kerja terhadap kinerja pegawai. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


	293ca7972c681fd93df5707eb3a7d58a7d947767c858037f5bc1a9a89c0796cb.pdf
	9ba7ce05355e601a668086e6b4fd63094409755505f4c52e5b05dfda861b1b37.pdf
	293ca7972c681fd93df5707eb3a7d58a7d947767c858037f5bc1a9a89c0796cb.pdf

