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This study used a quantitative approach with a survey method. Data 
were collected by distributing questionnaires to 80 PPATK employees 
who served as research respondents using a Rikert scale. Hypothesis 
testing used SPSS version 26 for Windows. The data analysis methods 
used in the study included data quality testing, classical assumption 
testing, hypothesis testing, multiple linear regression analysis, and the 
coefficient of determination. Based on the t-test results, discipline (X1) 
had a positive and significant contribution to employee performance (Y). 
Based on the partial test results (t-test), it was found that the level of 
discipline was a determinant factor that significantly increased employee 
work effectiveness. This is supported by the partial coefficient of 
determination (R$ Square) of 0.720 or 72.0%. Training (X2) had a 
positive and significant impact on employee performance (Y). Through 
the t-test analysis, it was empirically proven that capacity development 
through training had a significant effect on boosting productivity. 
Employees. The partial coefficient of determination shows an R-square 
of 0.557, or 55.7%. Discipline and training simultaneously have a 
positive and significant impact on employee performance (Y). This 
strong relationship is confirmed by the calculated F-value of 106.713, 
which exceeds the F-table threshold of 3.115 with a significance value of 
0.000 (p < 0.05). 
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Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan 
metode survei. Data dikumpulkan melalui penyebaran 
kuesioner kepada pegawai PPATK sebnayak 80 Pegawai yang 
dijadikan responden penelitian dengan menggunkana skala 
rikert. Pengujian hipotesis menggunakan SPSS versi 26 for 
windows. Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian 
ialah uji kualitas data, uji asumsi klasik, uji hipotesis, analisis 
regresi linear berganda dan koefisien determinasi. Berdasarkan 
hasil uji t, Disiplin (X1) memiliki kontribusi positif dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai (Y). Berdasarkan hasil uji parsial (uji t), 
ditemukan bahwa tingkat kedisiplinan merupakan faktor 
determinan yang secara nyata meningkatkan efektivitas kerja 
pegawai. Hal ini diperkuat oleh nilai koefisien determinasi 
parsial ($R$ Square) sebesar 0,720 atau 72,0%. Pelatihan (X2) 
memberikan dampak positif dan signifikan terhadap kinerja 
pegawai (Y). Melalui analisis uji t, terbukti secara empiris bahwa 
pengembangan kapasitas melalui pelatihan berpengaruh 
signifikan dalam memacu produktivitas pegawai. Nilai koefisien 
determinasi parsial menunjukkan angka R Square sebesar 0,557 
atau 55,7%. Disiplin dan pelatihan secara simultan berdampak 
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai (Y). Keeratan 
hubungan ini terkonfirmasi melalui nilai F hitung sebesar 
106,713, yang melampaui ambang batas F tabel sebesar 3,115 
dengan nilai signifikansi sebesar 0,000 (p < 0,05). 

 
 

Copyright © 2025 JSER. All rights reserved 

 

 

 

 

 

PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia merupakan asset utama sebuah instansi/lembaga yang 
menentukan keberhasilan pencapaian tujuan. Sumber daya manusia merupakan motor 
penggerak seluruh aktivitas perusahaan, dukungan SDM dilihat dari jumlah dan 
kualitas SDM yang dimiliki. Jumlah yang dimiliki harus proposional dengan beban 
pekerjaan yanga ada, jangan sampai terjadi kekuarangan atau kelebihan SDM yang 
dimiliki. Demikian pula dengan kualitas SDM haruslah memenuhi kualifikasi yang 
sesuai dengan yang telah dipersyaratkan, sehingga seluruh asset yang dimiliki akan di 
kelola oleh SDM yang berkualitas yang menghasilkan tingkat kesejahteraan yang 
diharapkan. 

Sumber daya manusia memiliki beberapa tujuan yang hendak dicapai sesuai dengan 
tugas dan fungsinya. Untuk mencapai tujuan yang telah ditetapakn, maka pimpinan 
mengambil langkah atau tindakan terhadap pegawai salah satunya yaitu kinerja 
pegawai. 

Lembaga/Instansi publik maupun privat pada era tata kelola modern dituntut 
menghasilkan layanan yang cepat, akurat, dan berorientasi pada kepuasan pengguna. 
Di tengah percepatan digitalisasi, keterbukaan informasi, serta meningkatnya 
ekspektasi masyarakat, kualitas kinerja aparatur/pegawai menjadi faktor penentu 
keberhasilan Lembaga/instansi. Kinerja dipahami bukan sekadar kuantitas output, 
melainkan mencakup kualitas layanan, ketepatan waktu, efektivitas kerja, serta 
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kemampuan beradaptasi terhadap perubahan. Dengan demikian, peningkatan kinerja 
pegawai bersifat strategis karena berhubungan langsung dengan pencapaian tujuan 
institusi, legitimasi publik, dan efisiensi penggunaan sumber daya. 

Peningkatan kinerja tidak terjadi secara otomatis. Literatur manajemen sumber daya 
manusia menegaskan bahwa kinerja dipengaruhi oleh faktor individu maupun 
Lembaga/instansi. Dua faktor yang menentukan kinerja adalah disiplin kerja dan 
pelatihan/pengembangan. Disiplin kerja merujuk pada kepatuhan pegawai terhadap 
peraturan, standar operasional, jam kerja, serta etos kerja yang konsisten. Disiplin 
menjadi mekanisme kontrol yang memastikan pekerjaan dilakukan sesuai target dan 
prosedur, sehingga mendorong stabilitas produktivitas. Dalam perspektif teori perilaku 
organisasi, disiplin merepresentasikan internalisasi nilai kerja dan komitmen pada 
aturan organisasi. Pegawai dengan disiplin tinggi cenderung memiliki ketepatan waktu, 
tanggung jawab, dan tingkat kesalahan kerja yang lebih rendah, yang bermuara pada 
kinerja yang lebih baik. 

Sementara pelatihan merupakan instrumen organisasi untuk meningkatkan kompetensi 
teknis dan non teknis pegawai. Pelatihan berperan menutup kesenjangan keterampilan 
(skill gap), memperbarui pengetahuan, dan membangun kemampuan problem solving 
sesuai dinamika tugas. Berdasarkan teori human capital, pelatihan adalah investasi yang 
meningkatkan kapasitas produktif individu. Kompetensi akan berkembang efektif 
ketika pegawai memperoleh pembelajaran terstruktur sekaligus kesempatan praktik. 
Pelatihan yang relevan dan berkelanjutan berpotensi meningkatkan kinerja melalui 
peningkatan kemampuan kerja, motivasi, serta kepercayaan diri pegawai dalam 
menjalankan tugas. 

Disiplin dan pelatihan diakui sebagai prasyarat kinerja, praktik di banyak instansi 
menunjukkan adanya ketidaksesuaian idealitas dengan realitas. Masalah yang sering 
muncul antara lain: variasi tingkat disiplin pegawai, seperti keterlambatan hadir, 
ketidakkonsistenan mematuhi SOP, atau rendahnya ketuntasan pekerjaan sesuai target, 
pelatihan yang belum sepenuhnya berbasis kebutuhan jabatan (training need analysis), 
materi kurang relevan dengan problem kerja riil, implementasi hasil pelatihan yang 
lemah karena tidak didorong oleh sistem monitoring atau budaya kerja yang 
mendukung, dampak disiplin dan pelatihan terhadap kinerja yang beragam antar 
unit/pegawai, sehingga memunculkan pertanyaan faktor apa yang benar-benar 
dominan dan bagaimana mekanismenya. 

Masalah tersebut menimbulkan konsekuensi organisatoris. Rendahnya disiplin dapat 
memicu ketidakteraturan alur kerja, menurunkan kecepatan pekerjaan dan 
meningkatkan risiko kesalahan administrasi. Pelatihan yang tidak efektif menyebabkan 
pemborosan anggaran dan stagnasi kompetensi. Jika kondisi ini dibiarkan, organisasi 
berpotensi mengalami penurunan produktivitas dan kepercayaan pemangku 
kepentingan. Oleh sebab itu, diperlukan kajian empiris yang mampu menjelaskan 
sejauh mana disiplin dan pelatihan berperan dalam peningkatan kinerja pegawai, serta 
bagaimana hubungan tersebut terjadi pada konteks institusi yang diteliti. 

Berbagai studi sebelumnya telah menguji keterkaitan disiplin kerja, pelatihan, dan 
kinerja. Penelitian tentang disiplin kerja menunjukkan bahwa kepatuhan terhadap 
aturan dan konsistensi perilaku kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. 
Disiplin tidak hanya meningkatkan ketepatan waktu dan produktivitas, tetapi juga 
mengurangi diviasi kerja yang merugikan instansi/Lembaga.  

Pelatihan dirancang sesuai kebutuhan pekerjaan dan disertai evaluasi pasca pelatihan 
cenderung meningkatkan kualitas output kerja, efisiensi proses, serta kesiapan pegawai 
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menghadapi perubahan teknologi dan prosedur. Selain itu, beberapa penelitian 
mencoba menguji pengaruh disiplin dan pelatihan secara simultan terhadap kinerja. 
Hasil umumnya menyatakan bahwa kedua variabel tersebut berkontribusi signifikan, 
meskipun besarnya pengaruh berbeda tergantung jenis instansi/lembaga, karakteristik 
pekerjaan, dan budaya kerja. 

Lembaga/instansi dengan karakteristik tugas spesifik, struktur kerja, atau tingkat 
digitalisasi yang berbeda masih relatif terbatas diteliti. Padahal karakteristik dapat 
mempengaruhi bentuk disiplin, kebutuhan pelatihan, dan indikator kinerja, studi yang 
ada sering menilai pelatihan dari intensitas/keikutsertaan saja, bukan dari aspek 
kualitas pelatihan seperti kesesuaian materi, metode, kompetensi instruktur, dan 
dukungan implementasi hasil pelatihan. Ini menyebabkan pemahaman hubungan 
pelatihan–kinerja belum sepenuhnya komprehensif, sebagian penelitian memaknai 
disiplin sebatas ketaatan formal (jam kerja dan aturan tertulis). Disiplin kerja mencakup 
disiplin informal seperti komitmen profesional, inisiatif, dan konsistensi etika kerja. 
Dimensi informal sering luput, sehingga hasil penelitian belum menangkap realitas 
perilaku kerja secara penuh. 

Penelitian ini memiliki subjek penelitian pada pegawai/karyawan Pusat Pelaporan dan 
Analisis Transaksi Keuangan (PPATK) dan menganalisis mengenai pengaruh disiplin 
dan pelatihan terhadap kinerja pegawai Pusat Pelaporan dan Analisis dan Transaksi 
Keuangan (PPATK). Berdasarkan uraian penjelasan yang ada, penulis berminat dalam 
melakukan penelitian berjudul “Pengaruh Disiplin dan Pelatihan terhadap Kinerja 
Pegawai pada Pusat Pelaporan dan Analisis Transaksi Keuangan Jakarta“ 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei untuk 
menguji pengaruh disiplin dan pelatihan terhadap kinerja pegawai. Penelitian 
dilaksanakan di Pusat Pelaporan dan Analisis Transaksi Keuangan (PPATK) Jakarta 
pada Oktober–Desember 2025, dengan populasi seluruh pegawai berjumlah 400 orang. 
Sampel ditentukan menggunakan rumus Slovin dengan tingkat kesalahan 10%, 
sehingga diperoleh 80 responden sebagai perwakilan populasi. Teknik pengumpulan 
data meliputi penggunaan data primer dan sekunder, di mana data primer diperoleh 
melalui kuesioner dan wawancara kepada pegawai, sedangkan data sekunder berasal 
dari dokumen instansi, literatur, dan jurnal ilmiah. Metode pengumpulan data yang 
digunakan meliputi kuesioner sebagai instrumen utama untuk mengukur variabel 
disiplin, pelatihan, dan kinerja, dokumentasi untuk memperoleh data administratif dan 
faktual, serta wawancara terstruktur atau semi-terstruktur untuk memperkuat dan 
mengonfirmasi hasil analisis statistik. 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Uji Asumsi Klasik 

Uji Normalitas 

Guna mengidentifikasi model regresi mempunyai distribusi yang normal atau tidak, 
diterapkan uji normalitas melalui metode One-Sample Kolmogorov-Smirnov dan 
Probability Plot. Pada metode One-Sample Kolmogorov-Smirnov data bisa dikatakan 
memiliki distribusi normal saat nilai Asymptotic Significance > 0,05. Maka, perolehan uji 
normalitas melalui metode One-Sample Kolmogorov-Smirnov diperlihatkan seperti di 
bawah ini: 
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Tabel 1.Hasil Uji Normalitas Kolmogorov-Smirnov 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

  Unstandardized 
Residual 

N  80 

Normal Parametersa,b Mean 0.0000000 

 Std. Deviation 2.91364142 

Most Extreme Differences Absolute 0.078 

 Positive 0.067 

 Negative -0.078 

Test Statistic  0.078 

Asymp. Sig. (2-tailed)  .200c,d 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

d. This is a lower bound of the true significance. 
Sumber: Data Diolah Menggunakan SPSS 26, 2025 

Merujuk pada data dari Tabel 1, perolehan uji normalitas melalui One- Sample 
Kolmogorov-Smirnov memperlihatkan nilai Asymptotic Significance sebesar 0,200. Dengan 
begitu, dapat dikatakan data memenuhi kriteria normalitas karena nilai Asymptotic 
Significance diatas 0,05, dan bisa dinyatakan data memiliki distribusi normal. 

Di samping itu, metode Probability Plot juga dilakukan untuk uji normalitas. Apabila 
titik-titik berada di sekitar dan searah lurus mengiringi garis diagonal, diindikasikan 
data memiliki distribusi normal. Namun, jika titik-titik memencar tidak mengiringi garis 
diagonal, dapat diindikasi data tidak memiliki distribusi normal. Hasil pengujian 
normalitas melalui metode Probability Plot menunjukkan seperti di bawah ini: 

 
Gambar 1. Hasil Uji Normalitas Probability Plot 

Berdasarkan data dari Gambar 1, titik-titik data menunjukkan berada pada sekitar dan 
searah lurus mengiringi garis diagonal. Menurut hasil tersebut dapat diindikasikan data 
memiliki distribusi yang normal. 

Uji Multikolinearitas  

Guna mengidentifikasi adanya kesamaan antar variabel independen yang dapat 
menyebabkan kesalahan dalam pengambilan keputusan pada uji parsial, dilakukan 
dengan mengidentifikasi nilai VIF (Variance Inflation Factor) dan nilai Tolerance. Data 
terindikasi multikolinieritas saat nilai VIF ≥ 10 dan nilai Tolerance ≤ 0,10. Apabila 
sebaliknya, maka tidak terindikasi multikolinieritas. Perolehan pengujian 
multikolinearitas menunjukkan seperti: 
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Tabel 2. Hasil Uji Multikolinearitas 

Coefficientsa 
Model Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 
1 Disiplin .372 2.688 

Pelatihan .372 2.688 
a. Dependent Variable: Kinerja 
Sumber: Data Dioleh Menggunakan SPSS 26, 2025 

Merujuk pada data dari Tabel 2, menunjukkan hasil bahwa nilai Tolerance variabel 
displin dan pelatihan yaitu 0,372 di atas 0,10 serta nilai VIF yaitu 2.688 di  bawah 10. 
Maka dikatakan data tidak terindikasi multikolinearitas. 

Uji Heteroskedastisitas 

Guna mengidentifikasi model regresi memiliki varians dari nilai residual suatu waktu 
penelitian ke waktu penelitian lainnya tetap konstan (homoskedastisitas) atau tidak 
(heteroskedastisitas), dilakukan pengujian heteroskedastisitas melalui cara melihat pola 
gambar Scatterplot dan uji Glejser. Dengan Scatterplot, apabila titik-titik tersusun menjadi 
pola beraturan seperti, melebar, gelombang dan menyempit, maka terdeteksi 
heteroskedastisitas. Namun, jika titik-titik memencar atau di sekitar sumbu Y pada 
angka 0 dan tidak tersusun menjadi pola beraturan, maka tidak terdeteksi 
heteroskedastisitas. Perolehan uji heteroskedastisitas melalui Scatterplot menunjukkan 
sebagai berikut: 

 
Gambar 2. Hasil Uji Heteroskedastisitas Scatterplot 

Merujuk pada data dari Gambar 2, memperlihatkan titik-titik yang berada di grafik 
Scatterplot memencar dengan acak di sekitar angka 0 pada sumbu Y serta tidak tersusun 
menjadi pola beraturan. Maka menunjukkan data tidak terindikasi heteroskedastisitas. 

Selain itu, uji heteroskedastisitas juga diterapkan melalui uji Glejser. Data terdeteksi 
heteroskedastisitas saat nilai signifikansi < 0,05. Apabila sebaliknya, maka terdeteksi 
homoskedastisitas. Perolehan uji Glejser menunjukkan seperti di bawah ini: 

Tabel 3. Hasil Uji Heteroskedastisitas Glejser 

Coefficientsa 

 
 
Model 

Unstandardized Coeffi- cients Standardized 
Coefficients 

 
 
t 

 
 
Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.681 1.620  1.038 .303 
Disiplin -.032 .061 -.099 -.532 .596 
Pelatihan .049 .060 .151 .809 .421 

a. Dependent Variable: RES_2 
Sumber: Data Dioleh Menggunakan SPSS 26, 2025 
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Merujuk pada data dari tabel 3, perolehan pengujian heteroskedastisitas melalui uji 
Glejser memperlihatkan nilai signifikansi variabel disiplin yaitu 0,289 serta nilai 
signifikansi variabel pelatihan yaitu 0,019 keduanya bernilai di atas 0,05. Hasil tersebut 
menunjukkan data tidak terindikasi heteroskedastisitas atau dapat disebut 
homoskedastisitas dan dapat dikatakan varians dari nilai residual ke periode penelitian 
lainnya selalu konstan. 

Analisis Regresi Linier Berganda 

Guna mengidentifikasi besar pengaruh Displin (X1) dan pelatihan (X2) memengaruhi 
kinerja pegawai (Y) dan menentukan pengaruhnya negatif atau positif, dilakukan 
analisis regresi linear berganda. Analisis regresi linear berganda yang telah dilakukan 
diperlihatkan seperti di bawah ini: 

Tabel 4. Hasil Analisis Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa 

 
 
Model 

Unstandardized Coeffi- cients Standardized 
Coefficients 

 
 
t 

 
 
Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) .336 2.883  .117 .908 
Disiplin .777 .108 .692 7.197 .000 

Pelatihan .220 .108 .197 2.050 .044 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
Sumber: Data Dioleh Menggunakan SPSS 26, 2025 

Berdasarkan tabel hasil uji regresi di atas, diperoleh model persamaan regresi linear 
berganda sebagai berikut: 

Y = α + β₁X₁ + β₂X₂ + e 

Y = 0,336 + 0,777X₁ + 0,220X₂ + e 

Persamaan tersebut dapat diinterpretasikan sebagai berikut: 

1. Konstanta α sebesar 0,336: Nilai ini menunjukkan bahwa jika variabel Disiplin (X1) 
dan Pelatihan (X2) bernilai nol atau tetap, maka nilai Kinerja Pegawai (Y) adalah 
sebesar 0,336. 

2. Koefisien Regresi Variabel Disiplin (X1) sebesar 0,777: Nilai koefisien ini ber- nilai 
positif, yang berarti setiap peningkatan satu satuan pada variabel Disiplin akan 
meningkatkan Kinerja Pegawai sebesar 0,777 satuan, dengan asumsi varia- bel 
independen lainnya tetap. 

Koefisien Regresi Variabel Pelatihan (X2) sebesar 0,220: Nilai koefisien ini juga bernilai 
positif, yang berarti setiap peningkatan satu satuan pada variabel Pelati- han akan 
meningkatkan Kinerja Pegawai sebesar 0,220 satuan, dengan asumsi variabel 
independen lainnya tetap. 

Uji Hipotesis 

Uji t Parsial 

Tabel 5. Hasil Uji t Parsial 

Coefficientsa 

Model 
Unstandardized Coeffi- cients Standardized Coefficients 

t Sig. 
B Std. Error Beta 

1 (Constant) .336 2.883  .117 .908 
Disiplin .777 .108 .692 7.197 .000 

Pelatihan .220 .108 .197 2.050 .044 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
Sumber: Data Dioleh Menggunakan SPSS 26, 2025 



 Journal of Social and Economics Research (JSER). Vol. 8, Issue 1, June 2026 : 157-169 

 
164 

 

Berdasarkan hasil tabel diatas untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel 
secara parsial, dilakukan analisis melalui nilai signifikansi (Sig.): 

1. Pengaruh Disiplin (X1) terhadap Kinerja Pegawai: Diperoleh nilai Sig. sebe- sar 
0,000, yang mana lebih kecil dari tingkat signifikansi 0,05 (0,000 < 0,05). Hal ini 
menunjukkan bahwa variabel Disiplin memiliki pengaruh yang sig- nifikan secara 
parsial terhadap Kinerja Pegawai. 

2. Pengaruh Pelatihan (X2) terhadap Kinerja Pegawai: Diperoleh nilai Sig. sebe- sar 
0,044, yang mana lebih kecil dari tingkat signifikansi 0,05 (0,044 < 0,05). Hal ini 
menunjukkan bahwa variabel Pelatihan juga memiliki pengaruh yang signifikan 
secara parsial terhadap Kinerja Pegawai. 

Uji F Simultan 

Tabel 6. Hasil Uji F Simultan 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1858.895 2 929.447 106.713 .000b 
Residual 670.655 77 8.710   

Total 2529.550 79    

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
b. Predictors: (Constant), Pelatihan, Disiplin 
Sumber: Data Dioleh Menggunakan SPSS 26, 2025 

Berdasarkan hasil uji F pada tabel diatas, diperoleh nilai F-hitung sebesar 106,713 
dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000. Nilai F-hitung tersebut lebih besar 
dibandingkan nilai F-tabel (3,114), serta nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05. Hasil ini 
menunjukkan bahwa secara simultan variabel pelatihan dan disiplin berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian, model regresi yang 
digunakan dalam penelitian ini dinyatakan layak dan hipotesis yang menyatakan 
adanya pengaruh pelatihan dan disiplin terhadap kinerja pegawai dapat diterima. 

Koefisien Determinasi (R Square And Adjusted R2) 

Koefisien Determinasi Parsial 

Pengaruh Disiplin terhadap Kinerja Pegawai 

Tabel 7. Hasil Uji Koefisien Determinasi Variabel Disiplin X1 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Esti- mate 

1 .849a 0.720 0.717 3.011 

a. Predictors: (Constant), Disiplin 
Sumber: Data Dioleh Menggunakan SPSS 26, 2025 

Berdasarkan tabel tabel diatas, nilai R Square yang diperoleh adalah sebesar 0,720. Hal 
ini menunjukkan bahwa variabel Disiplin (X1) memiliki kontribusi pengaruh sebesar 
72,0% terhadap variasi naik-turunnya Kinerja Pegawai (Y). Se- mentara itu, sisanya 
sebesar 28,0% (100% - 72,0%) dijelaskan oleh variabel-variabel lain atau faktor-faktor di 
luar model penelitian ini yang tidak diteliti oleh peneliti. 

Pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja Pegawai 

Tabel 8. Hasil Uji Koefisien Determinasi Variabel Pelatihan (X2) 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Esti- mate 

1 .746a 0.557 0.551 3.792 

a. Predictors: (Constant), Pelati- han 
Sumber: Data Dioleh Menggunakan SPSS 26, 2025 
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Berdasarkan tabel Model Summary di atas, nilai R Square yang diperoleh adalah sebesar 
0,557. Hal ini menunjukkan bahwa variabel Pelatihan (X2) mem- berikan kontribusi 
pengaruh sebesar 55,7% terhadap variasi naik-turunnya Kinerja Pegawai (Y). Sementara 
itu, sisanya sebesar 44,3% (100% - 55,7%) dijelaskan oleh variabel atau faktor-faktor lain 
di luar model penelitian ini. 

Koefisien Determinasi Simultan 

Tabel 9. Hasil Uji Koefisien Determinasi Simultan 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Esti- mate 

1 .857a 0.735 0.728 2.951 

a. Predictors: (Constant), Pelatihan, Disiplin 
Sumber: Data Dioleh Menggunakan SPSS 26, 2025 

Berdasarkan hasil analisis pada tabel Model Summary, diperoleh nilai R Square sebesar 
0,735. Hal ini menunjukkan bahwa variabel Disiplin (X1) dan Pelati- han (X2) secara 
simultan (bersama-sama) memberikan kontribusi pengaruh sebesar 73,5% terhadap 
variabel Kinerja Pegawai (Y). Sementara itu, sisanya sebesar 26,5% (100% - 73,5%) 
dipengaruhi oleh variabel lain di luar model penelitian ini yang tidak masuk dalam 
pengamatan peneliti. 

Pembahasan  

Pengaruh Disiplin Terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Disiplin Kerja merupakan faktor yang paling 
dominan dalam memengaruhi Kinerja Pegawai (dengan nilai Standardized Coefficients 
Beta sebesar 0,692). Hal ini berarti bahwa semakin tinggi tingkat kedi- siplinan yang 
dimiliki pegawai, seperti ketepatan waktu dan kepatuhan pada aturan maka 
produktivitas dan kinerja yang dihasilkan akan meningkat secara nyata. Temuan ini 
mendukung teori bahwa disiplin adalah kunci utama dalam menjaga kon- sistensi 
output kerja. 

Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Pegawai 

Secara parsial, Pelatihan juga memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja 
Pegawai, meskipun tidak sebesar variabel disiplin (nilai Beta 0,197). Pelatihan yang 
diberikan membantu pegawai meningkatkan kompetensi dan keterampilan teknis 
mereka. Hasil ini membuktikan bahwa investasi pada peningkatan kapasitas SDM me- 
lalui program pelatihan mampu mendorong efektivitas kerja pegawai dalam me- 
nyelesaikan tugas-tugasnya. 

Pengaruh Disiplin Dan Pelatihan Terhadap Kinerja Pegawai 

Secara simultan, kombinasi antara sikap disiplin dan penguatan kompetensi melalui 
pelatihan menciptakan pengaruh yang sangat kuat terhadap kinerja (total kontribusi 
73,5%). Hal ini menunjukkan bahwa untuk mencapai target organisasi yang optimal, 
manajemen tidak bisa hanya mengandalkan salah satu faktor saja. Pegawai yang disiplin 
namun kurang terampil (kurang pelatihan) mungkin tidak efektif, begitu pula 
sebaliknya. Sinergi antara karakter disiplin dan kemampuan teknis dari pelatihan 
terbukti menjadi pendorong utama keberhasilan kinerja di lingkungan penelitian ini. 

Implikasi Penelitian 

Sesuai dengan temuan dari penelitian yang telah dilakukan mengenai kinerja pegawai 
di Pusat Pelaporan dan Analisis Transaksi Keuangan (PPATK) Jakarta, penelitian ini 
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diharapkan bisa memberikan manfaat bagi pihak-pihak yang berkepent- ingan, antara 
lain: 

1. Temuan dari penelitian menunjukkan hasil yang positif dan signifikan, yang 
menunjukkan bahwa disiplin dan pelatihan berdampak nyata pada kinerja peg- awai 
di lingkungan PPATK. Hal ini mengindikasikan bahwa kedua faktor ter- sebut 
merupakan instrumen krusial dalam mengoptimalkan produktivitas or- ganisasi. 
Apabila tingkat kedisiplinan pegawai semakin tinggi dan program pelatihan yang 
diberikan semakin efektif, maka kualitas kinerja pegawai PPATK Jakarta pun akan 
mengalami peningkatan yang signifikan. 

2. Untuk meningkatkan kinerja pegawai secara berkelanjutan, diharapkan pihak 
manajemen PPATK dapat melakukan evaluasi dan pengawasan secara berkala 
terhadap tingkat kedisiplinan pegawai, baik dari segi ketepatan waktu maupun 
kepatuhan terhadap prosedur kerja. Selain itu, penyelenggaraan program pelatihan 
perlu dilakukan secara rutin dan disesuaikan dengan kebutuhan kom- petensi terkini 
agar pegawai memiliki kemampuan teknis yang mumpuni da- lam melaksanakan 
tugas-tugas strategis. Peran aktif pimpinan dalam mem- berikan bimbingan, 
keteladanan, serta dorongan moral diharapkan mampu memperkuat motivasi kerja, 
yang pada akhirnya berkontribusi positif terhadap pencapaian hasil kerja terbaik 
bagi instansi. 

3. Kedisiplinan dan kompetensi melalui pelatihan merupakan aspek fundamental yang 
berdampak pada keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuannya. Maka dari itu, 
pengelolaan disiplin yang tegas serta program pengembangan kapasitas pegawai 
yang lebih baik akan menghasilkan kinerja organisasi yang lebih tinggi. Budaya kerja 
yang disiplin dan didukung oleh keahlian yang terasah dapat membangun, menjaga, 
serta memperkuat efektivitas kerja in- stansi di mata publik. Dengan demikian, aspek 
disiplin dan pelatihan terbukti memiliki dampak positif dan signifikan terhadap 
peningkatan kinerja pegawai di Pusat Pelaporan dan Analisis Transaksi Keuangan 
Jakarta. 

Keterbatasan Penelitian 

Selama melakukan penelitian ini, peneliti menyadari beberapa kekurangan yang bisa 
memengaruhi hasil serta generalisasi penemuan yang ada. Berikut adalah keterbatasan 
yang terdapat dalam penelitian ini: 

1. Penelitian ini melibatkan 80 orang responden yang merupakan pegawai di ling- 
kungan Pusat Pelaporan dan Analisis Transaksi Keuangan (PPATK) Jakarta. 
Mengingat penelitian ini hanya berfokus pada satu instansi pemerintah dengan 
karakteristik kerja yang spesifik di bidang intelijen keuangan, hasil penelitian ini 
tidak dapat digeneralisasikan secara luas untuk instansi pemerintah lainnya atau 
sektor swasta yang memiliki budaya kerja berbeda. 

2. Penelitian ini hanya menyoroti dua variabel independen, yaitu Disiplin dan 
Pelatihan, dalam melihat dampaknya terhadap Kinerja Pegawai. Namun, kinerja 
pegawai di lembaga strategis seperti PPATK juga dapat dipengaruhi oleh variabel 
lain yang tidak diteliti dalam studi ini, seperti gaya kepemimpi- nan, kompensasi, 
lingkungan kerja non-fisik, integritas, maupun stres kerja. 

3. Studi ini dilakukan dalam jangka waktu yang relatif terbatas, sehingga peneliti tidak 
dapat melakukan pengamatan jangka panjang terhadap perubahan per- ilaku 
pegawai setelah mengikuti pelatihan tertentu. Keterbatasan sumber daya juga 
membatasi peneliti untuk melakukan analisis yang lebih mendalam, sep- erti metode 
wawancara intensif untuk mendukung data kuantitatif yang di- peroleh. 
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4. Data dalam penelitian ini dikumpulkan melalui kuesioner dengan skala Likert yang 
sangat mengandalkan persepsi serta penilaian subjektif dari para pegawai. 
Mengingat responden adalah pegawai instansi negara yang terikat pada aturan 
kerahasiaan dan etika yang ketat, terdapat potensi munculnya efek social de- sirability 
bias, di mana responden cenderung memberikan jawaban yang di- anggap (baik) atau 
ideal secara normatif, yang mungkin tidak selalu menc- erminkan kondisi objektif di 
lapangan. 

SIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan seluruh rangkaian analisis data dan pembahasan yang telah dipaparkan 
secara komprehensif pada Bab IV mengenai pengaruh disiplin dan pelatihan terhadap 
kinerja pegawai pada Pusat Pelaporan dan Analisis Transaksi Keuangan (PPATK) 
Jakarta dengan melibatkan 80 responden, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai 
berikut: 

1. Disiplin (X1) memiliki kontribusi positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai (Y). 
Berdasarkan hasil uji parsial (uji t), ditemukan bahwa tingkat kedisiplinan 
merupakan faktor determinan yang secara nyata meningkatkan efektivitas kerja 
pegawai. Hal ini diperkuat oleh nilai koefisien determinasi parsial ($R$ Square) 
sebesar 0,720 atau 72,0%. Angka tersebut mengindikasikan bahwa variasi kinerja 
pegawai di lingkungan PPATK Jakarta dapat dijelaskan oleh faktor disiplin sebesar 
72,0%, sedangkan sisanya sebesar 28,0% dipengaruhi oleh faktor eksternal lainnya. 
Temuan ini menegaskan bahwa aspek-aspek kedisiplinan, seperti kepatuhan pada 
regulasi instansi dan tanggung jawab terhadap ritme kerja, menjadi fondasi utama 
dalam pencapaian target kinerja. 

2. Pelatihan (X2) memberikan dampak positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 
(Y). Melalui analisis uji t, terbukti secara empiris bahwa pengembangan kapasitas 
melalui pelatihan berpengaruh signifikan dalam memacu produktivitas pegawai. 
Nilai koefisien determinasi parsial menunjukkan angka R Square sebesar 0,557 atau 
55,7%, yang berarti variabel pelatihan mampu menjelaskan perubahan kinerja 
sebesar 55,7%, sementara 44,3% lainnya merupakan kontribusi dari variabel yang 
tidak masuk dalam cakupan penelitian ini. Hal ini mencerminkan bahwa penguasaan 
kompetensi teknis, pemutakhiran keahlian intelijen keuangan, serta keikutsertaan 
dalam program pelatihan yang relevan merupakan elemen krusial dalam 
mendukung profesionalisme kerja pegawai. 

3. Disiplin dan pelatihan secara simultan berdampak positif dan signifikan terhadap 
kinerja pegawai (Y). Keeratan hubungan ini terkonfirmasi melalui nilai F hitung 
sebesar 106,713, yang melampaui ambang batas F tabel sebesar 3,115 dengan nilai 
signifikansi sebesar 0,000 (p < 0,05). Dengan demikian, hipotesis alternatif (Ha) 
diterima secara meyakinkan. Secara bersama-sama, sinergi antara karakter disiplin 
dan penguatan kapabilitas melalui pelatihan memberikan kontribusi sebesar 73,5% 
dalam menentukan tinggi rendahnya kualitas kinerja pegawai di PPATK Jakarta. 
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