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ABSTRACT

This study is entitled "The Influence of Organizational Culture and Work Discipline on the Performance of Employees at the National Unity and Politics Agency (Kesbangpol) in Southwest Papua Province." This research is motivated by the importance of employee performance as a determining factor in the success of a government agency in carrying out its public service duties and functions. The purpose of this study is to analyze the influence of organizational culture and work discipline on the performance of employees at the National Unity and Politics Agency (Kesbangpol) in Southwest Papua Province. This study uses a quantitative approach with a survey method. The population in this study was all employees at the agency, with a purposive sampling technique used. Data collection was conducted using a questionnaire compiled based on indicators of the Work Environment, Competence, and employee performance in accordance with relevant theories. The data obtained will be analyzed using validity and reliability tests and multiple linear regression to determine the extent of the influence of the Work Environment and Competence on employee performance. This research is expected to contribute to the development of human resource management policies in local governments, particularly in efforts to improve employee performance through strategies to improve the Work Environment and provide fair and proportional Competence. The results of this study show a sig. 0.015 > 0.05, indicating that Organizational Culture does not significantly influence employee performance. The Work Discipline variable, with a sig. 0.000 < 0.05, indicates that the Work Discipline variable has a significant influence on employee performance. Simultaneously, both variables have a significant influence on employee performance, with a sig. 0.00 < 0.05.
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ABSTRAK

Penelitian ini berjudul “pengaruh budaya organisasi dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai badan kesatuan bangsa dan politik (kesbangpol) provinsi papua barat daya”. Penelitian ini dilatarbelakangi oleh pentingnya kinerja pegawai sebagai faktor penentu keberhasilan suatu instansi pemerintah dalam melaksanakan tugas dan fungsi pelayanan publik. Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh budaya organisasi dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai badan kesatuan bangsa dan politik (kesbangpol) provinsi papua barat daya. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai pada dinas tersebut, dengan pengambilan sampel menggunakan teknik purposive sampling. Pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner yang disusun berdasarkan indikator Lingkungan Kerja, Kompetensi, dan kinerja pegawai sesuai teori-teori yang relevan. Data yang diperoleh akan dianalisis menggunakan uji validitas, reliabilitas, dan regresi linear berganda untuk mengetahui seberapa besar pengaruh Lingkungan Kerja dan Kompetensi terhadap kinerja pegawai. Melalui penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi pengembangan kebijakan manajemen sumber daya manusia di lingkungan pemerintah daerah, khususnya dalam upaya meningkatkan kinerja pegawai melalui strategi peningkatan Lingkungan Kerja dan pemberian Kompetensi yang adil dan proporsional. Hasil dari penelitian ini menunjukkan nilai sig 0,015 > 0,05 menandakan bahwa Budaya Organisasi tidak berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai, dan variable Disiplin Kerja dengan nilai sig 0,000 < 0,05 mengindikasaikan variable Disiplin Kerja  memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai dan secara simultan kedua variable tersebut memiliki pengaruh yang signifikan terhada kinerja pegawai dengan nilai sig 0.00 < 0,05.

Kata Kunci: Budaya Organisasi, Disiplin Kerja, Kinerja Pegawai.

PENDAHULUAN

Dalam era reformasi birokrasi dan keterbukaan informasi, kinerja pegawai Aparatur Sipil Negara (ASN) menjadi tolok ukur keberhasilan suatu instansi pemerintahan, Kinerja pegawai yang optimal menjadi kunci utama dalam mendukung jalannya fungsi dan peran organisasi pemerintahan secara efektif dan efisien.
Kinerja yang baik akan mendorong peningkatan pelayanan publik, stabilitas organisasi, serta pencapaian visi dan misi instansi pemerintah. Salah satu instansi pemerintah daerah yang memiliki peranan strategis adalah Badan Kesatuan Bangsa dan Politik (Kesbangpol).
Kesbangpol memiliki tanggung jawab besar dalam menjaga ketahanan nasional, persatuan dan kesatuan, serta stabilitas sosial politik di daerah. Peran Kesbangpol menjadi semakin penting di tengah situasi sosial politik yang kompleks dan keberagaman budaya seperti di Provinsi Papua Barat Daya.
Oleh karena itu, Kesbangpol memerlukan sumber daya manusia (pegawai) yang mampu bekerja secara profesional, produktif, dan disiplin. Dalam pelaksanaan tugasnya, pegawai Kesbangpol dituntut untuk mampu mengelola budaya organisasi dan koordinasi, baik secara vertikal maupun horizontal.
Disiplin kerja merupakan bentuk kepatuhan terhadap jam kerja, peraturan, serta etika kerja yang telah ditetapkan oleh organisasi. Pegawai yang memiliki disiplin tinggi cenderung lebih bertanggung jawab dalam menyelesaikan tugasnya tepat waktu dan dengan kualitas yang baik.
Namun, dalam realitasnya, masih terdapat berbagai permasalahan terkait kinerja pegawai di lingkungan Kesbangpol Papua Barat Daya. Beberapa indikasi seperti keterlambatan dalam penyelesaian pekerjaan, kurangnya koordinasi antarbidang, hingga rendahnya inisiatif pegawai masih ditemukan.
Permasalahan tersebut dapat menjadi indikator belum optimalnya manajemen budaya organisasi dan pembinaan disiplin kerja di lingkungan organisasi. Hal ini menunjukkan pentingnya evaluasi terhadap faktor-faktor internal organisasi yang mempengaruhi kinerja pegawai.
Budaya organisasi merupakan nilai-nilai, norma, dan perilaku yang menjadi pedoman bagi seluruh anggota organisasi dalam beraktivitas. Menurut Robbins dan Judge (2017), budaya organisasi yang kuat mampu membentuk perilaku positif pegawai, meningkatkan loyalitas, serta mendorong pencapaian kinerja yang optimal. Budaya organisasi yang baik memberikan identitas kepada pegawai, membangun komitmen terhadap tujuan bersama, serta meningkatkan kohesi dan stabilitas sosial dalam organisasi.
Menurut Hasibuan (2019), manajemen sumber daya manusia adalah ilmu dan seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat.  Menurut  Anwar Prabu Mangkunegara manajemen sumber daya manusia (MSDM) adalah suatu perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, dan pengawasan, pengadaan, pengembangan, pemberian  remunerasi, pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemisahan  tenaga kerja dalam rangka mencapai tujuan organisasi.
Menurut Handoko pengertian manajemen sumber daya manusia adalah kegiatan seleksi,perekrutan,pengembangan, pemeliharaan, dan penggunaan sumber daya manusia dalam rangka untuk mencapai tujuan individu maupun organisasi. Menurut Henry Simamora definisi manajemen sumber daya manusia adalah pendayagunaan,pengembangan,penilaian, pemberian remunerasi, serta pengelolaan individu anggota kelompok pekerja. Menurut Melayu Hasibuan, pengertian manajemen sumber daya manusia adalah ilmu dan seni mengatur peran hubungan kerja agar dapat secara efektif dan efisien dalam rangka untuk mencapai tujuan perusahaan, pekerja, dan masyarakat.
Menurut Hadari Nawawi pengertian manajemen sumber daya manusia adalah proses pendayagunaan manusia sebagai tenaga kerja secara manusiawi agar potensi fisik dan psikis yang dimiliki berfungsi maksimal bagi tercapainya tujuan perusahaan. Menurut Gary Dessler pengertian manajemen sumber daya manusia adalah kebijakan dan latihan untuk memenuhi kebutuhan pekerja atau aspek-aspek yang terdapat dalam SDM, seperti posisi manajemen, rekrutmen,seleksi, pelatihan, kompensasi, dan penilaian prestasi kerja karyawan.
Budaya organisasi adalah sebuah istilah yang digunakan untuk menjelaskan pengalaman bersama yang dialami oleh orang-orang dalam organisasi tertentu dari lingkungan sosial mereka. Semua organisasi mempunyai budaya, meskipun pada organisasi-organisasi tertentu mudah diidentifikasi dan mempunyai lebih banyak pengaruh (yaitu lebih kuat)    baik terhadap personalia maupun pelanggan dari pada yang lain. Budaya organisasi dibangun dari kepercayaan yang dipegang teguh secara mendalam tentang bagaimana organisasi seharusnya dijalankan atau beroperasi, (Arifin, 2017:24)
Banyak kalangan yang memandang organisasi hanya sebagai suatu bentuk pelembagaan yang dipergunakan sebagai alat untuk mengoordinasikan dan mengendalikan sekelompok orang. Untuk itu, organisasi terdiri dari tingkatan-tingkatan secara vertikal, departemen, hubungan wewenang dan sebagainya. Namun organisasi sebenarnya lebih dari itu. Bila diibaratkan, organisasi sama halnya seperti manusia. Ia memiliki kepribadian yang bisa saja fleksibel, tidak ramah, inovatif dan bahkan konservatif. Arifin (2017:26)
Begitu pentingnya budaya dalam organisasi sehingga banyak teoritis organisasi akhir-akhir ini telah mengakui dan menyadari bahwa budaya dapat memberikan warna tersendiri di dalam hubungan antar anggota-anggota di dalam organisasi. Budaya juga dipandang sebagai variabel independen yang mempengaruhi perilaku anggota guna meningkatkan kinerja mereka dan organisasi. Jika budaya itu telah melembaga di dalam organisasi, maka pengorganisasian dan pengendalian atas anggota-anggotanya akan lebih mudah untuk dikontrol sebagaimana individu mengontrol dirinya sendiri. (Arifin (2017:26)
Arifin (2017 26) mendefinisikan pengertian budaya organisasi  (Organizational Cultur) dapat diartikan sebagai satu persepsi umum yang diterima oleh seluruh karyawan dalam memandang sesuatu. Ia dinilai sebagai karakteristik-karakteristik yang memberikan nilai-nilai pada organisasi. Melalui budaya organisasi, organisasi memiliki identitas yang membedakannya dengan organisasi lain.
Budaya organisasi dapat diartikan sebagai wujud anggapan yang dimiliki, diterima secara implisit oleh kelompok dan menentukan bagaimana kelompok tersebut rasakan, pikirkan, dan bereaksi terhadap lingkungannya yang beraneka ragam. Definisi tersebut menyoroti tiga karakteristik budaya organisasi yang penting. Pertama, budaya organisasi diberikan kepada karyawan baru melalui proses sosialisasi. Kedua, budaya organisasi mempengaruhi perilaku kita di tempat kerja. Ketiga, budaya organisasi berlaku pada dua tingkat yang berbeda.
Busro (2018:5) mendefinisikan budaya organisasi adalah sebagai suatu sistem makna yang dimiliki bersama oleh suatu organisasi yang membedakannya dengan organisasi lain. Sistem makna tersebut telah dimiliki dan diyakini bersama oleh seluruh anggota organisasi, sehingga seluruh system makna tersbeut mampu membedakan organisasi yang satu dengan organisasi yang lainnya. Tika (2014:2) berpendapat bahwa :
1. Budaya mempunyai pengertian teknografis yang luas meliputi ilmu pengetahuan, keyakinan, seni, moral, hukum, adat istiadat, dan berbagai kemampuan dan kebiasaan lainnya yang didapat sebagai anggota masyarakat.
2. Budaya adalah suatu pola asumsi dasar yang diciptakan, ditemukan dan dikembangkan oleh kelompok tertentu sebagai pembelajaran untuk mengatasi masalah adaptasi eksternal dan integrasi internal yang resmi dan terlaksana  dengan baik dan oleh karena itu diajarkan/diwariskan kepada anggota-anggota baru sebagai cara yang tepat memahami, memikirkan, dan merasakan terkait dengan masalah-masalah tersebut.

Dari defenisi budaya di atas, dapat diketahui bahwa unsur-unsur yang terdapat dalam budaya terdiri dari ilmu pengetahuan, kepercayaan, seni, moral, hukum, adat istiadat, perilaku/kebiasaan (norma) masyarakat, asumsi-asumsi dasar, sistem nilai, pembelajaran/pewarisan, masalah adaptasi eksternal dan integrasi internal serta cara mengatasinya. Menurut Robbins dan Judge, terjemahan (2015:355) mengatakan : Budaya organisasi adalah suatu sistem berbagi arti yang dilakukan oleh para anggota yang membedakan organisasi dari organisasi lainnya.
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi merupakan pola keyakinan dan nilai-nilai organisasi yang dijiwai oleh seluruh anggotanya dalam melakukan pekerjaan sebagai cara yang     tepat untuk memahami, memikirkan dan merasakan terhadap masalah-masalah terkait, sehingga akan menjadi sebuah nilai atau aturan dalam organisasi tersebut.
Uha (2015 : 3), menyatakan bahwa budaya organisasi didefinisikan sebagai sekelompok orang yang terikat secara formal dalam hubungan atasan dan bawahan yang bekerja sama untuk mencapai tujuan bersama pula. Definisi sederhana di atas memberi petunjuk bahwa organisasi   dapat disoroti dari dua sudut pandang, yaitu sebagai wadah berbagai kegiatan dan sebagai proses interaksi antara orang-orang yang berada di dalamnya.
Sehubungan dengan uraian tersebut di atas dalam suatu organisasi masalah budaya organisasi (Organizational Culture) merupakan bagian yang tak terpisahkan dengan lingkungan internal organisasi, karena keragaman budaya yang ada dalam organisasi sama banyaknya dengan jumlah individu yang ada pada organisasi tersebut. Budaya organisasi pada umumnya juga dipengaruhi oleh internal organisasi. Budaya organisasi dalam disiplin keilmuan masih tergolong baru, meskipun budaya organisasi sebenarnya sudah ada sejak pertengahan abad ke-20.
Rivai dan Mulyadi  (2015:96) menyatakan bahwa budaya organisasi sering diartikan sebagai sekumpulan sistem nilai yang diakui dan dibuat oleh semua anggotanya. Berdasarkan pendapat-pendapat para ahli di atas, maka dapat dirumuskan bahwa budaya organisasi merupakan alat pemecahan masalah, (solusi) yang secara konsisten dapat berjalan dengan baik bagi suatu kelompok atau lembaga tertentu dalam menghadapi persoalan-persoalan eksternal dan internalnya, sehingga dapat diartikan atau diajarkan kepada para anggotanya baik yang baru maupun lama sebagai suatu metode persepsi, berpikir dan merasakan dalam hubungannya dengan persoalan-persoalan tersebut.
Menurut (Fadillah & Nasution, 2022) Didiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para manajer untuk berbudaya organisasi dengan pegawai agar perilaku mereka bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan dan norma-norma sosial yang berlaku.
Menurut (Rusyana et al., 2023)    Disiplin kerja diartikan sebagai pelaksanaan manajemen untuk memperteguh pedoman-pedoman organisasi. Disiplin adalah perilaku seseorang yang sesuai dengan peraturan dan prosedur kerja yang ada atau dapat diartikan juga sebagai sikap, tingkah laku, dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan dari organisasi baik tertulis maupun tidak tertulis. Menurut Kusriyanto, dalam Mangkunegara (2014: 9), mendefenisikan “kinerja sebagai perbandingan hasil yang dicapai dengan peran serta tenaga kerja persatuan waktu (lazimnya per jam)”. Selanjutnya menurut Faustino Cadosa Gomes dalam Mangkunegara (2014:9), mengatakan bahwa defenisi kerja pegawai sebagai Ungkapan seperti output, efisiensi serta efektifitas sering dihubungkan dengan produktifitas”.
Suwatno dan Priansa (2018: 196) berpendapat bahwa kinerja adalah hasil yang dicapai seseorang  menurut standar yang berlaku, dalam jangka waktu tertentu, berkenaan dengan pekerjaan dan organisasi. Kinerja juga berarti hasil yang dicapai seseorang, baik kuantitas maupun kualitas dalam suatu organisasi sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.
Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja individu pekerja diantaranya kemampuan, motivasi, dukungan yang diterima, keberadaan pekerjaan yang mereka lakukan, penghargaan atau insentif, hubungan mereka dengan organisasi dan banyak faktor lainnya. Organisasi atau kantor, kinerjanya lebih tergantung pada kinerja tenaga kerja individu. Ada banyak cara untuk memikirkan jenis pertunjukan yang kebutuhan pekerja agar suatu organisasi dapat berhasil, antara lain dengan mempertimbangkan tiga unsur, yaitu: produktivitas, kualitas dan pelayanan. 
Wibowo (2016:70) menyatakan bahwa kinerja dapat dilihat sebagai suatu proses atau hasil pekerjaan. Kinerja adalah proses bagaimana pekerjaan berlangsung untuk mencapai hasil kerja. dalam sebuah organisasi ada tiga jenis kinerja, yaitu kinerja operasi, kinerja administratif, kinerja, dan kinerja strategis.
Mangkunegara (2015, hal. 67) menyatakan bahwa : ”kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya”.  Sedangkan hasibuan (2015: 94) menyatakan bahwa: “kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas – tugas yang dibebankan kepada yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu”.
Kinerja berasal dari kata performance. Sementara performance itu sendiri diartikan sebagai hasil kerja atau prestasi kerja. Kinerja merupakan implementasi dari perancanaan yang telah disusun tersebut. Implementasi kinerja dilakukan oleh sumber daya manusia yang memiliki kemampuan, kompetensi, motivasi dan kepentingan” (Wibowo, 2014: 4).   Menurut Raymond untuk memecahkan masalah terkait dengan peningkatakan kinerja pegawai ada beberapa kemungkinan yang dapat dilakukan oleh kantor antara lain melalui pemberian motivasi dan pelatihan kerja. (Raymond, 2015).

METODE PENELITIAN

Adapun jenis penelitian dalam penelitian ini yaitu penelitian kuantitatif yang bertujuan untuk menjelaskan pengaruh antar variable bebas ( budaya organisasi dan disiplin kerja), dan variable terikat (kinerja pegawai)  Menurut Sugiyono (2018) yang dimaksud dengan sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Untuk itu sampel yang diambil dari populasi harus betul-betul representative (mewakili). Metode pengambilan sampel yang digunakan pada penelitian ini menggunakan metode sampel jenuh yang berarti yang menjadi sampel adalah seluruh jumlah    populasi yaitu 32 orang pegawai. Pengumpulan data dilaukan dengan kousioner dan observasi, instrument penelitian uj validitas dan reliabilitas dan metode analisis data menggunakan regresi linier berganda dengan persamaan rumus Y=a+b1​X1​+b2​X2​+e 


HASIL PENELITIAN

Karakteristik responden dalam penelitian ini disajikan untuk memberikan gambaran umum mengenai identitas dan latar belakang responden yang menjadi sumber data penelitian. Analisis karakteristik responden meliputi beberapa aspek, seperti jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan, serta lama bekerja. Penyajian data karakteristik responden bertujuan untuk mengetahui komposisi responden serta mendukung interpretasi hasil penelitian agar lebih objektif dan sesuai dengan kondisi nyata di lapangan.

Tabel 1 Karakteristik Responden Tingkat Pendidikan
	Pendidikan

	
	
	Frequency
	Percent

	Valid
	SMA
	4
	12.05

	
	Diploma
	27
	84.04.00

	
	Sarjana
	1
	03.01

	
	Total
	32
	100.00.00


Data Hasil Olaan SPSS 26

 Karakteristik responden berdasar tingkat Pendidikan menunjukkan bahwa pegawai yang  berlatar belakang Pendidikan SMA berjumlah 4 orang dan diploma tiga berjumlah 27 orang serta Pendidikan terakhir sarjana yaitu berjumlah 1 orang

Tabel 2. Karakteristik Responden Berdasar Usia
	Usia

	 
	 
	Frequency
	Percent

	Valid
	25 - 35
	1
	03.01

	 
	36-50
	25
	78.01.00

	 
	>50
	6
	18.08

	 
	Total
	32
	100.00.00












Data Hasil Olaan SPSS 26

Menunjukkan karakteristik responden berdasarkan usia dan dari total pegawai yang bekerja di Badan keatuan bangsa dan politik (KESBANGPOL) didapatkan hasil, pegawai yang berumur di bawah 25 – 35 tahun berjumlah 1 orang, usia 36 – 50 berjumlah 25 orang, >50 berjumlah 6 orang dari total 32 pegawai.

Tabel 3. Karakteristik Responden Jenis Kelamin
	Jenis Kelamin

	
	
	Frequency
	Percent

	Valid
	Laki - Laki
	21
	65.06.00

	
	Perempuan
	11
	34.04.00

	
	Total
	32
	100.00.00


Data Hasil Olaan SPSS 26

Dari hasil pengujian karekteristik responden berdasarkan jenis kelamin didapatkan nilai seperti yang terlihat pada tabel 4.1.3.diatas bahwa jumlah pegawai berjenis kelamin laki – laki berjumlah 21 atau 65% dan jumlah pegawai berjenis kelamin perempuan 11 atau 34 % dari total pegawai 32 orang.

Tabel 4. Tabel Karakteristik Responden Lama Bekerja
	Lama Bekerja

	 
	 
	Frequency
	Percent

	Valid
	1 - 10 Tahun
	3
	09.04

	 
	11 - 15 Tahun
	18
	56.03.00

	 
	16-25
	10
	31.03.00

	 
	>25
	1
	03.01

	 
	Total
	32
	100.00.00













Data Hasil Olaan SPSS 26

Mengenai karakteristik responden ditinjau dari aspek lama bekerja terlihat bahwa masa kerja pegawai dari 1 – 10 tahun berjumlah 3 orang, dan 11 – 15 tahun berjumlah 18 orang, 16 – 25 Tahun berjumlah 10 orang serta diatas 25 tahun berjumlah 1 orang.
Uji validitas dan reliabiltas dilakukan untuk mengetahui sejauh mana valid tidaknya suatu data yang digunakan sebelum melakukan uji regresi, Ketika data dianggap valid dan reliabel dengan standart signifikansi lebih kecil dari 0,05 dengan rumus df = n -2 = 32 – 2 = 30. Maka didapatkan nilai r tabel 0,361 Maka data tersebut dianggap valid dan bisa dilanjutkan ke tahapan uji selanjutnya, adapun uji validitas dan reliabilitas dapat dilihat pada tabel dibawah ini:

Tabel 5 Uji Validitas Budaya Organisasi
	No
	R- Hitung
	R- Tabel
	Ket

	1
	667
	361
	Valid

	2
	637
	361
	Valid

	3
	637
	361
	Valid

	4
	679
	361
	Valid

	5
	715
	361
	Valid

	6
	921
	361
	Valid

	7
	921
	361
	Valid

	8
	926
	361
	Valid

	9
	921
	361
	Valid

	10
	926
	361
	Valid

	11
	921
	361
	Valid

	12
	926
	361
	Valid

	13
	921
	361
	Valid

	14
	926
	361
	Valid


Data Hasil Olaan SPSS 26

Tabel 6 Uji Validitas Disiplin Kerja
	No
	R-Hitung
	R-Tabel
	Ket

	1
	553
	361
	Valid

	2
	591
	361
	Valid

	3
	780
	361
	Valid

	4
	792
	361
	Valid

	5
	780
	361
	Valid

	6
	792
	361
	Valid

	7
	685
	361
	Valid

	8
	641
	361
	Valid

	9
	663
	361
	Valid

	10
	656
	361
	Valid


Data Hasil Olaan SPSS 26

Tabel 7 Uji Validitas Kinerja Pegawai
	No
	R-Hitung
	R-Tabel
	Ket

	1
	808
	361
	Valid

	2
	415
	361
	Valid

	3
	689
	361
	Valid

	4
	807
	361
	Valid

	5
	715
	361
	Valid

	6
	867
	361
	Valid

	7
	681
	361
	Valid

	8
	625
	361
	Valid

	9
	617
	361
	Valid

	10
	669
	361
	Valid

	11
	821
	361
	Valid

	12
	822
	361
	Valid

	13
	712
	361
	Valid

	14
	692
	361
	Valid

	15
	605
	361
	Valid


Data Hasil Olaan SPSS 26

Dari hasil uji validitas yang dilakukann dapat dilihat dengan nilai hasil uji yang secara keseluruhan nilai R-Hitung lebih besar dari nilai R- Tabel, maka dapat di disimpulakn bahwa seluruh data yang didapatkan valid.

Tabel 8 Uji Reliabilitas Budaya Organisasi
	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.963
	14
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Tabel 9 Uji Reliabilitas Disiplin Kerja
	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.873
	10
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Tabel 10 Uji Validitas Kinerja Pegawai
	Reliability Statistics

	Cronbach's Alpha
	N of Items

	.924
	15
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Berdasarkan hasil uji reliabilitas terhadap variabel Budaya Organisasi, Disiplin Kerja, dan kinerja pegawai, diperoleh hasil bahwa seluruh variabel penelitian dinyatakan reliabel. Hal tersebut ditunjukkan oleh nilai Cronbach Alpha masing-masing variabel yang lebih besar dari standar reliabilitas yaitu 0,60. Dengan demikian, seluruh item pernyataan pada setiap variabel memiliki tingkat konsistensi yang baik dan mampu memberikan hasil pengukuran yang stabil. Hasil ini menunjukkan bahwa instrumen penelitian layak digunakan sebagai alat pengumpulan data dan dapat dipercaya untuk mendukung proses analisis penelitian lebih lanjut.
Analisis regresi linier berganda dalam penelitian ini digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel independen, yaitu Budaya Organisasi dan Disiplin Kerja, terhadap variabel dependen yaitu kinerja pegawai. Pengujian ini dilakukan untuk melihat sejauh mana hubungan serta kontribusi masing-masing variabel bebas baik secara parsial maupun simultan terhadap peningkatan kinerja pegawai. Selain itu, analisis regresi linier berganda juga bertujuan untuk mengetahui arah hubungan antar variabel apakah bersifat positif atau negatif. Pengolahan data dilakukan dengan bantuan aplikasi SPSS sehingga diperoleh persamaan regresi yang dapat digunakan sebagai dasar dalam pengambilan kesimpulan penelitian




Tabel 11 Regresi Linier Berganda
	Coefficientsa

	Model
	
	Unstandardized Coefficients
	
	Standardized Coefficients
	t
	Sig.

	
	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	20.614
	5.564
	
	3.705
	.001

	
	Budaya Organisasi
	-.280
	.108
	-.378
	-2.582
	.015

	
	Disiplin Kerja
	1.385
	.196
	1.034
	7.056
	.000

	a Dependent Variable: Kinerja Pegawai
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Pada tabel Coefficients, hasil uji t menunjukkan bahwa variabel Budaya Organisasi (sig = 0,15) memiliki nilai signifikansi 0,15 yang berarti tidak berpengaruh signifikan sedangkan Disiplin Kerja (sig = 0,000) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai,. Koefisien regresi yang positif pada Disiplin Kerja menunjukkan bahwa peningkatan variabel ini akan meningkatkan Kinerja Pegawai. Sementara itu, nilai koefisien Budya Organisasi yang negatif dan tidak signifikan menandakan bahwa Budaya Organisasi tidak memberikan pengaruh berarti terhadap kinerja pegawai dalam penelitian ini. 
Uji F digunakan untuk mengetahui secara simultan atau bersama-sama apakah variabel independen, yaitu Budaya Organisasi dan Disiplin Kerja berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen Kinerja Pegawai.


Tabel 12 Uji F
	ANOVAa

	Model
	
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	1.497.992
	2
	748.996
	29.836
	.000b

	
	Residual
	728.008
	29
	25.104
	
	

	
	Total
	2.226.000
	31
	
	
	

	a Dependent Variable: Kinerja Pegawai

	b Predictors: (Constant), Disiplin Kerja, Budaya Organisasi
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Berdasarkan hasil ANOVA pada lampiran, diperoleh nilai F sebesar 29.836 dengan signifikansi 0,000. Nilai signifikansi ini jauh lebih kecil dari 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa model regresi yang digunakan dalam penelitian ini layak dan variabel-variabel independen secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Pegawai.
Dengan demikian, hasil uji F menunjukkan bahwa kombinasi antara Budaya Organisasi Dan Disiplin Kerja  secara bersama-sama memberikan pengaruh yang nyata dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini mengindikasikan bahwa peningkatan pada kedua aspek tersebut secara simultan akan berkontribusi positif terhadap peningkatan kinerja pegawai di lingkungan secretariat daerah terkait.




PEMBAHASAN

1. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Kinerja Pegawai
Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai pada Badan Kesatuan Bangsa dan Politik Provinsi Papua Barat Daya. Hal ini menunjukkan bahwa budaya organisasi yang diterapkan dalam lingkungan kerja belum mampu memberikan kontribusi nyata terhadap peningkatan kinerja pegawai. Bahkan, nilai koefisien regresi yang bernilai negatif mengindikasikan bahwa semakin tinggi budaya organisasi yang dirasakan pegawai, justru cenderung diikuti oleh penurunan kinerja, meskipun pengaruh tersebut tidak signifikan secara statistik.
Kondisi tersebut dapat dipahami karena budaya organisasi yang ada belum sepenuhnya diterapkan secara efektif dalam aktivitas kerja pegawai. Dalam organisasi pemerintahan, budaya organisasi sering kali hanya bersifat normatif dan administratif sehingga belum mampu membentuk perilaku kerja pegawai secara nyata. Akibatnya, nilai-nilai organisasi yang seharusnya menjadi pedoman kerja belum mampu mendorong peningkatan produktivitas pegawai secara optimal.
Secara teoritis, hasil penelitian ini tidak sejalan dengan teori budaya organisasi dari Edgar H. Schein yang menyatakan bahwa budaya organisasi merupakan pola asumsi dasar yang diciptakan dan dikembangkan organisasi untuk menjadi pedoman perilaku anggota organisasi. Menurut Schein, budaya organisasi yang kuat seharusnya mampu meningkatkan loyalitas, komitmen, dan kinerja pegawai. Namun dalam penelitian ini, budaya organisasi belum berjalan efektif sehingga pengaruhnya terhadap kinerja pegawai menjadi tidak signifikan.
Tidak signifikannya pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai juga dapat disebabkan oleh kondisi organisasi pemerintahan daerah yang masih berada pada tahap penyesuaian birokrasi setelah terbentuknya Provinsi Papua Barat Daya sebagai daerah otonomi baru. Dalam situasi tersebut, organisasi lebih fokus pada pembentukan sistem administrasi dan tata kelola kelembagaan dibandingkan penguatan budaya kerja organisasi.
Selain itu, pegawai pada Badan Kesatuan Bangsa dan Politik Provinsi Papua Barat Daya kemungkinan lebih bekerja berdasarkan aturan formal, instruksi pimpinan, dan kewajiban administratif dibandingkan nilai budaya organisasi. Hal ini menyebabkan budaya organisasi belum menjadi faktor dominan yang mempengaruhi perilaku kerja pegawai dalam menjalankan tugas sehari-hari.
Nilai koefisien regresi yang negatif juga dapat menunjukkan adanya ketidaksesuaian antara budaya organisasi yang diterapkan dengan kondisi nyata pegawai di lapangan. Pegawai kemungkinan merasa bahwa budaya organisasi yang dibangun terlalu formal, birokratis, atau kurang fleksibel sehingga belum mampu menciptakan kenyamanan dan semangat kerja. Akibatnya, budaya organisasi justru dianggap sebagai beban administratif yang tidak secara langsung mendukung produktivitas kerja pegawai.
Organisasi pemerintahan di Papua Barat Daya, tantangan geografis, keterbatasan sarana prasarana, serta proses adaptasi birokrasi daerah baru turut mempengaruhi efektivitas budaya organisasi. Pegawai lebih fokus pada penyelesaian tugas administrasi dan pelayanan publik dibanding internalisasi budaya organisasi. Kondisi ini menyebabkan budaya organisasi belum memiliki pengaruh nyata terhadap peningkatan kinerja pegawai.
Hasil penelitian ini juga dapat dijelaskan melalui teori perilaku organisasi dari Stephen P. Robbins dan Timothy A. Judge yang menyatakan bahwa kinerja pegawai dipengaruhi oleh berbagai faktor seperti motivasi, kepemimpinan, kepuasan kerja, lingkungan kerja, dan sistem organisasi. Dalam penelitian ini, kemungkinan terdapat faktor lain yang lebih dominan mempengaruhi kinerja pegawai dibanding budaya organisasi.
Selain itu, budaya organisasi yang belum diterapkan secara konsisten dapat menyebabkan pegawai kurang memahami nilai-nilai organisasi yang sebenarnya ingin dibangun. Ketidakkonsistenan penerapan budaya kerja antara pimpinan dan pegawai sering menyebabkan budaya organisasi hanya menjadi slogan organisasi tanpa implementasi nyata dalam aktivitas kerja sehari-hari.
Dalam organisasi pemerintahan, budaya organisasi juga sering dipengaruhi oleh budaya birokrasi yang hierarkis dan formal. Kondisi tersebut dapat menyebabkan pegawai bekerja hanya untuk memenuhi kewajiban administratif tanpa adanya dorongan inovasi dan kreativitas kerja. Akibatnya, budaya organisasi belum mampu menciptakan perubahan perilaku kerja yang signifikan terhadap peningkatan kinerja pegawai.
Hasil penelitian ini berbeda dengan penelitian yang dilakukan oleh Maria Yertas tahun 2023 pada pegawai Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi Papua Barat yang menemukan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Penelitian tersebut menunjukkan bahwa budaya organisasi yang kuat mampu meningkatkan disiplin dan produktivitas pegawai. Namun, dalam penelitian ini kondisi organisasi dan karakteristik birokrasi yang berbeda menyebabkan hasil penelitian tidak sejalan.
2. Pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai
Hasil penelitian menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Badan Kesatuan Bangsa dan Politik Provinsi Papua Barat Daya. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat disiplin kerja pegawai, maka semakin meningkat pula kinerja yang dihasilkan dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab organisasi. Sebaliknya, apabila disiplin kerja pegawai rendah, maka pencapaian kinerja cenderung mengalami penurunan. Kondisi ini menegaskan bahwa disiplin kerja merupakan salah satu faktor penting dalam mendukung efektivitas dan produktivitas kerja pegawai.
Secara teoritis, hasil penelitian ini sejalan dengan teori disiplin kerja yang dikemukakan oleh Malayu S.P. Hasibuan yang menyatakan bahwa disiplin kerja merupakan kesadaran dan kesediaan seseorang untuk menaati seluruh peraturan organisasi dan norma sosial yang berlaku. Menurut Hasibuan, disiplin kerja yang baik akan mencerminkan rasa tanggung jawab pegawai terhadap tugas yang diberikan sehingga mampu meningkatkan produktivitas dan pencapaian tujuan organisasi.
Hasil penelitian ini juga mendukung teori manajemen sumber daya manusia dari Veithzal Rivai yang menjelaskan bahwa disiplin kerja merupakan alat yang digunakan manajer untuk mengubah perilaku pegawai agar bersedia menaati aturan dan prosedur organisasi. Pegawai yang memiliki disiplin tinggi cenderung bekerja lebih teratur, tepat waktu, dan bertanggung jawab sehingga menghasilkan kinerja yang lebih baik dibandingkan pegawai yang memiliki disiplin rendah.
Dalam konteks Badan Kesatuan Bangsa dan Politik Provinsi Papua Barat Daya, disiplin kerja menjadi faktor penting karena organisasi pemerintahan membutuhkan pegawai yang mampu bekerja sesuai aturan administrasi, target kerja, serta ketentuan pelayanan publik. Pegawai yang disiplin akan lebih mampu menyelesaikan pekerjaan tepat waktu, mematuhi jam kerja, dan menjalankan tugas organisasi secara efektif.
Pengaruh positif dan signifikan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai menunjukkan bahwa kepatuhan terhadap aturan organisasi memiliki hubungan langsung dengan peningkatan kualitas kerja pegawai. Pegawai yang disiplin cenderung memiliki tingkat tanggung jawab yang lebih tinggi, mampu menjaga profesionalisme kerja, serta memiliki komitmen terhadap pencapaian tujuan organisasi.
Selain itu, disiplin kerja yang baik juga mampu menciptakan suasana kerja yang lebih tertib dan produktif dalam organisasi. Ketika pegawai menaati aturan kerja dan menjalankan tugas sesuai prosedur, maka proses kerja organisasi akan berjalan lebih efektif dan efisien. Kondisi ini sangat penting dalam mendukung kualitas pelayanan publik pada instansi pemerintahan.
Hasil penelitian ini sejalan dengan teori perilaku organisasi dari Stephen P. Robbins dan Timothy A. Judge yang menyatakan bahwa perilaku individu dalam organisasi, termasuk disiplin kerja, berpengaruh terhadap efektivitas organisasi dan pencapaian kinerja. Pegawai yang memiliki disiplin tinggi akan menunjukkan perilaku kerja yang lebih positif sehingga mampu meningkatkan produktivitas organisasi.
Penelitian ini juga sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Maria Yertas tahun 2023 yang menemukan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi Papua Barat. Penelitian tersebut menunjukkan bahwa disiplin kerja yang tinggi mampu meningkatkan produktivitas, tanggung jawab, dan efektivitas kerja pegawai. 
Selanjutnya, penelitian yang dilakukan oleh Erika Manoppo, Bernhard Tewal, dan Regina Saerang tahun 2023 pada Badan Pendapatan Daerah Provinsi Sulawesi Utara juga menemukan bahwa disiplin kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Penelitian tersebut menjelaskan bahwa pegawai yang disiplin lebih mampu mencapai target kerja organisasi secara efektif. 
Penelitian lain yang dilakukan oleh Agung Hendra Djatmiko, Harsono, dan Mokh Natsir tahun 2023 juga menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai negeri sipil pada Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Malang. Penelitian tersebut menjelaskan bahwa kedisiplinan kerja mampu meningkatkan kualitas pelayanan dan produktivitas pegawai dalam organisasi pemerintahan. 
Meskipun demikian, terdapat beberapa penelitian yang tidak sejalan dengan hasil penelitian ini. Penelitian yang dilakukan oleh Rina Marlina tahun 2022 menemukan bahwa disiplin kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada salah satu instansi pemerintahan daerah karena kinerja pegawai lebih dipengaruhi oleh faktor motivasi dan lingkungan kerja. Perbedaan hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja dapat berbeda tergantung kondisi organisasi dan karakteristik pegawai.
Selain itu, penelitian yang dilakukan oleh Dwi Rahmawati dan Haryono tahun 2021 juga menemukan bahwa disiplin kerja tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai karena rendahnya sistem pengawasan organisasi menyebabkan disiplin kerja belum mampu meningkatkan produktivitas pegawai secara optimal. Perbedaan hasil tersebut menunjukkan bahwa efektivitas disiplin kerja sangat dipengaruhi oleh sistem pengawasan dan budaya kerja organisasi.
Dalam konteks Badan Kesatuan Bangsa dan Politik Provinsi Papua Barat Daya, disiplin kerja menjadi aspek penting karena organisasi pemerintahan membutuhkan stabilitas administrasi dan pelayanan publik yang tertib. Pegawai yang memiliki disiplin tinggi akan lebih mudah menyesuaikan diri dengan aturan organisasi dan target kerja sehingga mendukung efektivitas penyelenggaraan pemerintahan daerah.
Selain meningkatkan produktivitas kerja, disiplin kerja juga mampu membentuk sikap profesional pegawai dalam melaksanakan tugas organisasi. Pegawai yang disiplin cenderung memiliki kesadaran kerja yang tinggi, menghargai waktu, serta menjaga tanggung jawab terhadap tugas yang diberikan. Kondisi tersebut berdampak positif terhadap peningkatan kualitas pelayanan publik dan citra organisasi pemerintahan.
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Badan Kesatuan Bangsa dan Politik Provinsi Papua Barat Daya. Semakin tinggi tingkat disiplin kerja pegawai, maka semakin baik pula kinerja yang dihasilkan. Oleh karena itu, organisasi perlu terus meningkatkan kedisiplinan pegawai melalui pengawasan kerja, penegakan aturan organisasi, pemberian sanksi dan penghargaan yang adil, serta menciptakan budaya kerja yang profesional guna mendukung peningkatan efektivitas organisasi dan kualitas pelayanan publik secara berkelanjutan.
3. Pengaruh Budaya Organisasi dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi dan disiplin kerja secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Badan Kesatuan Bangsa dan Politik Provinsi Papua Barat Daya. Hal ini menunjukkan bahwa kombinasi antara budaya organisasi yang baik dan tingkat disiplin kerja yang tinggi mampu meningkatkan kualitas, efektivitas, dan produktivitas kerja pegawai dalam menjalankan tugas organisasi. Dengan demikian, semakin baik budaya organisasi dan semakin tinggi disiplin kerja pegawai, maka kinerja pegawai juga akan mengalami peningkatan secara signifikan.
Pengaruh simultan yang signifikan tersebut menunjukkan bahwa kinerja pegawai tidak hanya dipengaruhi oleh satu faktor tertentu, tetapi merupakan hasil interaksi berbagai faktor organisasi dan individu. Budaya organisasi berfungsi sebagai pedoman nilai dan perilaku kerja pegawai dalam organisasi, sedangkan disiplin kerja menjadi bentuk kepatuhan pegawai terhadap aturan dan tanggung jawab kerja. Ketika kedua faktor tersebut berjalan secara bersama-sama, maka organisasi akan mampu menciptakan lingkungan kerja yang lebih tertib, produktif, dan profesional.
Secara teoritis, hasil penelitian ini sejalan dengan teori budaya organisasi yang dikemukakan oleh Edgar H. Schein yang menyatakan bahwa budaya organisasi merupakan pola asumsi dasar yang dikembangkan organisasi untuk menjadi pedoman perilaku anggota organisasi. Budaya organisasi yang kuat akan menciptakan kesamaan nilai, komitmen kerja, dan loyalitas pegawai terhadap organisasi sehingga berdampak pada peningkatan kinerja pegawai.
Selain itu, teori disiplin kerja menurut Malayu S.P. Hasibuan menjelaskan bahwa disiplin kerja merupakan kesadaran dan kesediaan pegawai untuk menaati seluruh peraturan organisasi dan norma yang berlaku. Disiplin kerja yang baik mencerminkan tingginya rasa tanggung jawab pegawai terhadap pekerjaan sehingga mampu meningkatkan efektivitas dan produktivitas kerja organisasi.
Hasil penelitian ini juga didukung oleh teori perilaku organisasi dari Stephen P. Robbins dan Timothy A. Judge yang menjelaskan bahwa perilaku individu dalam organisasi dipengaruhi oleh sistem organisasi, budaya kerja, serta kepatuhan terhadap aturan kerja. Ketika organisasi memiliki budaya kerja yang baik dan pegawai memiliki disiplin tinggi, maka akan tercipta perilaku kerja yang positif dan mendukung pencapaian tujuan organisasi.
Dalam konteks Badan Kesatuan Bangsa dan Politik Provinsi Papua Barat Daya, budaya organisasi dan disiplin kerja menjadi faktor penting karena organisasi pemerintahan membutuhkan stabilitas administrasi, koordinasi kerja, dan pelayanan publik yang efektif. Pegawai yang memahami nilai organisasi serta memiliki disiplin kerja tinggi akan lebih mudah bekerja sesuai target dan prosedur organisasi.
Pengaruh simultan yang signifikan menunjukkan bahwa meskipun budaya organisasi secara parsial tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, namun ketika dikombinasikan dengan disiplin kerja, kedua variabel tersebut mampu memberikan pengaruh yang kuat terhadap peningkatan kinerja pegawai. Hal ini mengindikasikan bahwa disiplin kerja memperkuat efektivitas budaya organisasi dalam membentuk perilaku kerja pegawai.
Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Maria Yertas tahun 2023 pada Dinas Pemuda dan Olahraga Provinsi Papua Barat yang menemukan bahwa budaya organisasi dan disiplin kerja secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Penelitian tersebut menjelaskan bahwa budaya kerja yang baik dan disiplin tinggi mampu meningkatkan produktivitas dan kualitas pelayanan pegawai. 
Penelitian lain yang dilakukan oleh Erika Manoppo, Bernhard Tewal, dan Regina Saerang tahun 2023 pada Badan Pendapatan Daerah Provinsi Sulawesi Utara juga menunjukkan bahwa budaya organisasi dan disiplin kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Penelitian tersebut menyatakan bahwa budaya organisasi yang didukung disiplin kerja mampu menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan profesional. 
Selanjutnya, penelitian Agung Hendra Djatmiko, Harsono, dan Mokh Natsir tahun 2023 menemukan bahwa budaya organisasi dan disiplin kerja secara simultan memiliki pengaruh positif terhadap kinerja pegawai negeri sipil pada Badan Pendapatan Daerah Kabupaten Malang. Penelitian tersebut menjelaskan bahwa pegawai yang bekerja dalam budaya organisasi yang baik dan memiliki disiplin tinggi akan lebih efektif dalam mencapai target kerja organisasi. 
Meskipun demikian, terdapat beberapa penelitian terdahulu yang menunjukkan hasil berbeda sehingga menjadi research gap dalam penelitian ini. Penelitian yang dilakukan oleh Rina Marlina tahun 2022 menemukan bahwa budaya organisasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai karena pegawai lebih dipengaruhi oleh faktor motivasi kerja dan kompensasi organisasi. Selain itu, penelitian Dwi Rahmawati dan Haryono tahun 2021 juga menemukan bahwa disiplin kerja tidak memberikan pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai akibat lemahnya pengawasan organisasi dan rendahnya implementasi aturan kerja.
Perbedaan hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa pengaruh budaya organisasi dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai sangat dipengaruhi oleh kondisi organisasi, karakteristik pegawai, lingkungan kerja, dan sistem birokrasi masing-masing instansi. Dalam penelitian ini, pengaruh simultan yang signifikan menunjukkan bahwa kedua variabel tersebut saling melengkapi dalam meningkatkan efektivitas kerja pegawai pada Badan Kesatuan Bangsa dan Politik Provinsi Papua Barat Daya.
Dalam konteks birokrasi pemerintahan daerah, budaya organisasi yang baik akan membantu membentuk perilaku kerja yang profesional, sedangkan disiplin kerja memastikan pegawai menjalankan tugas sesuai aturan dan tanggung jawab organisasi. Ketika kedua aspek tersebut diterapkan secara konsisten, maka organisasi akan lebih mudah mencapai tujuan pelayanan publik dan efektivitas administrasi pemerintahan.
Selain itu, pengaruh simultan yang signifikan juga menunjukkan bahwa peningkatan kinerja pegawai memerlukan pendekatan pengelolaan sumber daya manusia yang komprehensif. Organisasi tidak cukup hanya membangun budaya kerja, tetapi juga harus memperkuat kedisiplinan pegawai melalui pengawasan kerja, evaluasi kinerja, pemberian penghargaan, dan penerapan aturan organisasi yang konsisten.
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi dan disiplin kerja secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Badan Kesatuan Bangsa dan Politik Provinsi Papua Barat Daya. Hal ini menunjukkan bahwa keberhasilan organisasi pemerintahan dalam meningkatkan kinerja pegawai memerlukan kombinasi antara budaya organisasi yang mendukung dan disiplin kerja yang tinggi. Oleh karena itu, organisasi perlu memperkuat internalisasi budaya kerja, meningkatkan kedisiplinan pegawai, serta menciptakan sistem kerja yang profesional dan kondusif guna mendukung peningkatan kualitas pelayanan publik dan efektivitas organisasi secara berkelanjutan.
PENUTUP

Kesimpulan Dan Saran
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan pada Badan Kesatuan Bangsa dan Politik Provinsi Papua Barat Daya, dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi secara parsial berpengaruh negatif dan tidak signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil ini menunjukkan bahwa budaya organisasi yang diterapkan dalam instansi belum mampu memberikan pengaruh nyata terhadap peningkatan kinerja pegawai. Nilai koefisien yang negatif mengindikasikan bahwa budaya organisasi yang ada belum sepenuhnya sesuai dengan kondisi dan kebutuhan pegawai dalam mendukung efektivitas kerja organisasi.
Selanjutnya, disiplin kerja terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat disiplin kerja pegawai, maka semakin baik pula kinerja yang dihasilkan dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab organisasi. Disiplin kerja menjadi faktor penting dalam meningkatkan produktivitas, tanggung jawab, kepatuhan terhadap aturan, serta efektivitas pelaksanaan pekerjaan pada Badan Kesatuan Bangsa dan Politik Provinsi Papua Barat Daya.
Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa budaya organisasi dan disiplin kerja secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini mengindikasikan bahwa peningkatan kinerja pegawai tidak hanya dipengaruhi oleh satu faktor saja, tetapi merupakan kombinasi antara budaya organisasi yang mendukung dan tingkat disiplin kerja yang tinggi. Kedua variabel tersebut secara bersama-sama mampu menciptakan lingkungan kerja yang lebih tertib, profesional, dan produktif dalam mendukung pencapaian tujuan organisasi.
Dalam organisasi pemerintahan di Provinsi Papua Barat Daya, peningkatan kinerja pegawai memerlukan pengelolaan sumber daya manusia yang lebih komprehensif. Organisasi perlu memperkuat penerapan budaya kerja yang adaptif dan sesuai dengan karakteristik birokrasi daerah, serta meningkatkan kedisiplinan pegawai melalui pengawasan kerja, penegakan aturan organisasi, dan pembinaan aparatur secara berkelanjutan. Langkah tersebut penting untuk meningkatkan efektivitas pelayanan publik dan kualitas tata kelola pemerintahan.
Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa keberhasilan organisasi dalam meningkatkan kinerja pegawai tidak hanya bergantung pada budaya organisasi, tetapi juga sangat dipengaruhi oleh tingkat disiplin kerja pegawai. Oleh karena itu, Badan Kesatuan Bangsa dan Politik Provinsi Papua Barat Daya perlu terus melakukan penguatan budaya organisasi yang lebih efektif, meningkatkan kedisiplinan pegawai, serta menciptakan sistem kerja yang profesional guna mendukung terciptanya pelayanan publik yang optimal dan pembangunan organisasi yang berkelanjutan.
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan pada Badan Kesatuan Bangsa dan Politik Provinsi Papua Barat Daya, maka penulis memberikan beberapa saran yang diharapkan dapat menjadi bahan pertimbangan bagi organisasi maupun peneliti selanjutnya dalam upaya meningkatkan kinerja pegawai.
1. Badan Kesatuan Bangsa dan Politik Provinsi Papua Barat Daya diharapkan dapat melakukan penguatan budaya organisasi yang lebih adaptif, partisipatif, dan sesuai dengan kondisi kerja pegawai. Organisasi perlu membangun budaya kerja yang tidak hanya bersifat administratif, tetapi juga mampu mendorong kerja sama, tanggung jawab, profesionalisme, dan semangat pelayanan publik agar budaya organisasi dapat diterapkan secara efektif dalam aktivitas kerja sehari-hari. 
2. Organisasi perlu meningkatkan disiplin kerja pegawai melalui pengawasan yang lebih optimal, penegakan aturan organisasi secara konsisten, serta pemberian sanksi dan penghargaan yang adil. Langkah tersebut penting dilakukan karena berdasarkan hasil penelitian disiplin kerja terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap peningkatan kinerja pegawai. 
3. Pimpinan organisasi diharapkan dapat meningkatkan pembinaan dan evaluasi kerja pegawai secara berkala guna menciptakan lingkungan kerja yang lebih tertib, profesional, dan produktif. Selain itu, organisasi juga perlu meningkatkan komunikasi internal dan koordinasi kerja agar pegawai lebih memahami tujuan organisasi dan mampu bekerja secara efektif sesuai tugas dan tanggung jawab masing-masing. 
4. Pemerintah Provinsi Papua Barat Daya diharapkan dapat mendukung peningkatan kualitas sumber daya manusia aparatur melalui pendidikan dan pelatihan, pengembangan kompetensi, serta peningkatan kesejahteraan pegawai. Upaya tersebut penting untuk meningkatkan profesionalisme ASN dan mendukung efektivitas pelayanan publik pada Badan Kesatuan Bangsa dan Politik Provinsi Papua Barat Daya. 
5. Bagi peneliti selanjutnya, diharapkan dapat mengembangkan penelitian ini dengan menambahkan variabel lain yang diduga mempengaruhi kinerja pegawai, seperti motivasi kerja, kepemimpinan, lingkungan kerja, kepuasan kerja, kompetensi, maupun kompensasi. Selain itu, peneliti selanjutnya juga dapat menggunakan metode penelitian yang lebih luas dengan jumlah sampel yang lebih besar dan objek penelitian yang berbeda agar memperoleh hasil penelitian yang lebih komprehensif dan mendalam.
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