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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh Disiplin Kerja dan Motivasi Kerja terhadap
kinerja pegawai pada Kantor kantor dinas Ketahan Pangan Dan Pertanian Kabupaten Raja Ampat
provinsi papua barat daya. Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode kuantitatif
dengan jumlah responden 50 pegawai yang dijadikan sebagai sampel dengan teknik pengambilan
sampel jenuh yaitu keseluruhan populasi dijadikan sampel karena jumlah populasi dibawah dari
100 orang, dimana teknik pengumpulan data menggunakan kuisioner. Analisis yang digunakan
dalam penelitian ini adalah analisis kuantitatif uji regresi linear berganda. Hasil pengujian secara
simulltan variabel Disiplin Kerja Dan Motivasi Kerja memiliki pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap variabel kinerja pegawai yang dibuktikan berdasarkan hasil uji simultan
dengan nilai signifikansi f<a (0,000<0,05). Hasil pengujian secara parsial variabel Disiplin Kerja
tidak berpengaruh secara signifikan terhadap variabel kinerja pegawai dengan nilai signifikansi
f<a (0,1180>0,05). Hasil pengujian secara parsial variabel Motivasi Kerja memiliki pengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai dengan nilai signifikansi f<a (0,000>0,05).

Kata kunci : Disiplin Kerja, Motivasi Kerja, Kinerja Pegawai
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ABSTRACT

This study aims to determine the effect of Work Discipline and Work Motivation on
employee performance at the Food Security and Agriculture Offices in Raja Ampat
Regency, Southwest Papua Province. The method used in this study was quantitative, with
50 employees as the sample. Saturated sampling technique was used, where the entire
population was sampled because the population size was less than 100. The data
collection technique used was a questionnaire. The analysis used in this study was
quantitative multiple linear regression. The results of simultaneous testing showed that
the variables Work Discipline and Work Motivation had a positive and significant effect
on employee performance, as evidenced by the results of simultaneous testing with a
significance value of f<a (0.000<0.05). The results of partial testing showed that the
variable Work Discipline had no significant effect on employee performance, with a
significance value of f<o (0.1180>0.05). The results of partial testing showed that the
variable Work Motivation had a significant effect on employee performance, with a
significance value of f<a (0.000>0.05).

Keywords: Work Discipline, Work Motivation, Employee Performance
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BAB1
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Sumber daya manusia masih menjadi tumpuan bagi setiap organisasi untuk tetap
dapat bertahan di era globalisasi. Sumber daya manusia mempunyai peran utama dalam
setiap kegiatan organisasi. Walaupun didukung dengan sarana dan prasarana serta sumber
dana yang berlebihan, tetapi tanpa dukungan sumber daya manusia yang andal kegiatan
organisasi tidak akan terselesaikan dengan baik. Hal ini menunjukkan bahwa sumber
daya manusia merupakan kunci pokok yang harus diperhatikan dengan segala
kebutuhannya. Sumber daya manusia yang baik akan dimiliki oleh organisasi yang
mengelola sumber dayanya dengan baik agar menghasilkan kinerja yang baik (Rivai,
2019).

Kinerja menurut Alfalisyado (2022:51) merupakan hasil kerja yang dicapai oleh
seorang pegawai sesuai dengan pekerjaan yang diberikan kepadanya dalam waktu
tertentu. Kinerja juga merupakan perwujudan kerja yang dilakukan oleh pegawai yang
digunakan sebagai dasar penilaian terhadap pegawai atau organisasi. Kinerja yang baik
merupakan suatu langkah utama untuk menuju tercapainya suatu tujuan organisasi.

Seorang pegawai yang memiliki kinerja yang tinggi dan baik dapat menunjang
tercapainya tujuan dan sasaran yang telah ditetapkan oleh organisasi. Kinerja pegawai
sangatlah perlu, sebab dengan kinerja ini akan diketahui seberapa jauh kemampuan
pegawai dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya. Untuk itu diperlukan
penentuan Kkriteria yang jelas dan terukur serta ditetapkan secara bersama-sama yang

dijadikan sebagai acuan dalam melakukan penilaian kinerja bagi pegawai.



Aparatur Sipil Negara (ASN) menurut Undang-Undang Nomor 5 Tahun 2014
tentang Aparatur Sipil Negara adalah Pasal 1 Ayat (1): Aparatur Sipil Negara yang
selanjutnya disingkat ASN adalah profesi bagi pegawai negeri sipil dan pegawai
pemerintah dengan perjanjian kerja yang bekerja pada instansi pemerintah.

Menurut UU tersebut, ASN terdiri dari dua jenis:
1. Pegawai Negeri Sipil (PNS)
2. Pegawai Pemerintah dengan Perjanjian Kerja (PPPK)

Keduanya memiliki fungsi penting dalam penyelenggaraan tugas pemerintahan,
pembangunan, dan pelayanan publik.

Sejalan dengan perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi di bidang
pemerintahan, telah terjadi perubahan yang mendasar, dimana perubahan tersebut
adalah perwujudan tata pemerintahan yang demokratis dan baik. Salah satu unsur
penyelenggaraan pemerintahan yang perlu memperoleh perhatian dalam upaya
reformasi itu adalah penataan aparatur pemerintahan.

Berbagai permasalahan atau hambatan yang mengakibatkan sistem
penyelenggaraan pemerintahan diperkirakan tidak berjalan dengan tugas yang
diberikan, serta sanggup menjalankan dan tidak mengelak untuk menerima sanksi
dan melaksanakannya dengan sungguh-sungguh apabila melanggar tugas dan
wewenang, sehingga perlu dibangun aparatur sipil negara yang memiliki
integritas, professional, netral dan bebas dari intervensi politik serta bersih dari
praktik korupsi juga dapat menyelenggarakan pelayanan publik bagi masyarakat

dan mampu menjalankan perannya sabagai aparatur sipil negara.



Aparatur Sipil Negara (ASN) memiliki peran strategis dalam menjalankan
fungsi pemerintahan, khususnya dalam memberikan pelayanan publik yang
berkualitas. Di era reformasi birokrasi saat ini, peningkatan kinerja ASN menjadi
salah satu fokus utama pemerintah daerah, termasuk di Provinsi Papua Barat
Daya. Kinerja ASN tidak hanya ditentukan oleh kompetensi dan sistem kerja,
tetapi juga sangat dipengaruhi oleh faktor lingkungan kerja dan motivasi kerja
sebagai aspek internal dan eksternal yang mendukung produktivitas.

Untuk mengelola dan menjalankan roda negara dan pemerintahan tidak
terlepas dari namanya ASN yang terdiri dari Pegawai Negeri Sipil (PNS), dan P3K
yang bertugas menjalankan roda pemerintahan sesuai dengan tugas pokok dan
fungsinya pada lembaga organisasi masing-masing. Pelaksanaan tugas pokok dan
fungsi dari Pegawai Negeri Sipil (PNS) tersebut diatur dan ditentukan dalam
peraturan perundang-undangan sebagai pedoman dalam melaksanakan tugas dan
fungsi tersebut agar tidak terjadi tumpang tindih antara satu dengan yang lainnya.
Pegawai Negeri Sipil (PNS) diserahi tugas untuk melaksanakan tugas pelayanan
publik, tugas pemerintahan, dan tugas pembangunan tertentu.

Pegawai Negeri Sipil (PNS) berperan menjadi alat pemerintah atau
aparatur pemerintah yang mempunyai posisi sentral dalam membawa komponen
kebijaksanaan atau aturan-aturan pemerintah guna untuk terealisasinya tujuan
nasional. Manajemen Pegawai Negeri Sipil (PNS) mencakup penetapan formasi,

pengadaan pengangkatan, pemindahan, pemberhentian, penetapan pensiun, gaji



dan tunjangan kesejahteraan, hak dan kewajiban hukum (Peraturan Pemerintah
Nomor 17 Tahun 2020 tentang Manajemen PNS).

Peningkatan kualitas sumber daya manusia (SDM) aparatur sipil negara
(ASN) merupakan salah satu faktor kunci dalam mewujudkan pemerintahan yang
efektif dan efisien. Dalam era globalisasi dan perkembangan teknologi informasi
saat ini, ASN dituntut untuk mampu bekerja secara profesional, berintegritas
tinggi, serta mampu mengelola perubahan dengan cepat dan tepat. Oleh karena
itu, pengembangan kapasitas ASN melalui peningkatan kompetensi teknis,
manajerial, maupun sosial menjadi suatu keharusan.

Dinas Ketahanan Pangan dan Pertanian Kabupaten Raja Ampat
merupakan salah satu perangkat daerah yang memiliki peran strategis dalam
menjamin ketersediaan pangan serta meningkatkan produktivitas pertanian
sebagai bagian dari pembangunan daerah. Dengan potensi alam yang melimpah
dan letak geografis yang unik, instansi ini dituntut untuk dapat mengelola sumber
daya dengan optimal guna mendukung ketahanan pangan daerah. Untuk itu, ASN
yang bertugas di dinas ini perlu memiliki kompetensi tinggi, tidak hanya dalam
aspek teknis pertanian dan pangan, tetapi juga dalam pelayanan publik,
pengelolaan program, dan pemanfaatan teknologi pertanian.

Namun demikian, dalam beberapa tahun terakhir, kinerja ASN di Dinas
Ketahanan Pangan dan Pertanian Kabupaten Raja Ampat dinilai belum
sepenuhnya optimal. Hasil evaluasi internal menunjukkan masih terdapat

kesenjangan antara harapan dengan kenyataan dalam pelaksanaan tugas pokok



dan fungsi ASN. Hal ini ditunjukkan oleh rendahnya pencapaian target program
kegiatan, lambatnya respons terhadap perubahan kebijakan, serta lemahnya
koordinasi lintas bidang. Permasalahan tersebut diduga berkaitan erat dengan
kualitas SDM ASN yang masih perlu ditingkatkan, baik dari aspek pendidikan
formal, pelatihan teknis, maupun pengalaman kerja.

Menurut Siagian (2008), kualitas SDM ASN sangat mempengaruhi
efektivitas penyelenggaraan pemerintahan. Sumber daya manusia yang kompeten
akan mampu bekerja secara efisien, membuat keputusan yang tepat, serta
memberikan pelayanan yang maksimal kepada masyarakat. Sementara itu, hasil
penelitian Sutrisno (2017) menunjukkan bahwa peningkatan kompetensi ASN
melalui pelatihan dan pendidikan berkelanjutan berdampak signifikan terhadap
peningkatan kinerja organisasi publik.

Dalam konteks Kabupaten Raja Ampat, tantangan geografis dan
terbatasnya infrastruktur menjadi hambatan tersendiri dalam pengelolaan
pertanian dan ketahanan pangan. Oleh sebab itu, peningkatan kualitas SDM ASN
bukan sekadar kebutuhan, melainkan keharusan strategis untuk menjawab
tantangan pembangunan daerah berbasis potensi lokal.

Lebih lanjut, peningkatan SDM ASN tidak hanya berkaitan dengan
pelatihan teknis atau pendidikan formal semata, namun juga mencakup
pengembangan soft skills, integritas, dan motivasi kerja. Dalam penelitian yang

dilakukan oleh Pratiwi dan Arifin (2020), ditemukan bahwa motivasi dan



kompetensi ASN berkontribusi besar terhadap inovasi pelayanan publik di sektor
pertanian.

ASN merupakan ujung tombak pelaksana kebijakan publik, pelayanan
publik, serta perekat dan pemersatu bangsa. Oleh karena itu, peningkatan
kapasitas dan kompetensi SDM ASN menjadi kebutuhan mendesak agar dapat
memenuhi tuntutan masyarakat dan perkembangan zaman

Kabupaten Raja Ampat sebagai wilayah kepulauan dan perbatasan
memerlukan ASN yang berkinerja tinggi untuk mendukung program ketahanan
pangan dan pertanian dalam kondisi geografis yang menantang.

Berdasarkan pengamatan awal dan data internal, masih terdapat
permasalahan dalam kinerja ASN seperti rendahnya produktivitas, kurangnya
inisiatif kerja, serta lemahnya kompetensi teknis dan manajerial. Hal ini
menunjukkan adanya kemungkinan bahwa pengelolaan SDM belum berjalan
secara optimal dan perlu dikaji secara mendalam.

Masih terdapat pegawai yang kurang optimal dalam menjalankan tugas
dan fungsinya, yang diduga berkaitan dengan kompetensi, pelatihan, dan motivasi
kerja mereka. Pemerintah tengah mendorong reformasi birokrasi, termasuk dalam
pengelolaan SDM ASN berbasis kinerja. Penelitian ini penting untuk memberikan
masukan berbasis data dan analisis mengenai efektivitas upaya peningkatan SDM.

Dari uraian yang telah dikemukakan diatas dari berbagai aspek pendekatan
maka peneliti tertarik mengambil judul dalam penelitian ini yaitu Pengaruh

Sumber Daya Manusia Aparatur Sipil Negara (ASN) Terhadap Peningkatan



Kinerja Di Dinas Ketahanan Pangan Dan Pertanian Kabupaten Raja Ampat
Provinsi Papua Barat Daya
1.2. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan di atas, maka rumusan
masalah yang dikemukakan dalam penelitian ini adalah : “Bagaimana pengaruh
sumber daya manusia (disiplin kerja, motivasi) terhadap kinerja Aparatur Sipil
Negara (ASN) dinas ketahanan pangan dan pertanian Kabupaten Raja Ampat
Provinsi Papua Barat Daya?.
1.3. Pertanyaan Penelitian
Sebagai upaya mempertajam kajian didalam penelitian ini dapat di turunkan
beberapa pertanyaan penelitian yang lebih spesifik untuk dicarikan jawabannya, adapun
pertanyaan penelitian tersebut sebegai berikut:

1. Apakah sumber daya manusia dengan pendekatan disiplin kerja berpengaruh
terhadap kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN) pada Dinas Ketahanan Pangan
dan pertanian Kabupaten Raja Ampat Provinsi Papua Barat Daya ?

2. Apakah sumber daya manusia dengan pendekatan motivasi berpengaruh
terhadap kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN) pada Dinas Ketahanan Pangan
dan pertanian Kabupaten Raja Ampat Provinsi Papua Barat Daya ?

3. Apakah disiplin kerja, motivasi secara simultan berpengaruh terhadap kinerja
Aparatur Sipil Negara (ASN) pada Dinas Ketahanan Pangan dan pertanian
kabupaten Raja Ampat Provinsi Papua Barat Daya ?

1.4. Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah yang telah dikemukakan di atas, maka tujuan dari



penelitian ini adalah sebagai berikut :

1. Untuk mengetahui kondisi sumber daya manusia (SDM) pada Dinas
Ketahanan Pangan dan pertanian Kabupaten Raja Ampat.

2. Untuk mengetahui tingkat kinerja Aparatur Sipil Negara (ASN) pada Dinas
tersebut.

3. Untuk menganalisis pengaruh sumber daya manusia terhadap peningkatan
kinerja ASN pada Dinas Ketahanan Pangan dan pertanian Kabupaten Raja
Ampat.

4. Untuk mengidentifikasi dimensi SDM yang paling dominan berpengaruh
terhadap kinerja ASN.

1.5. Manfaat Penelitian
Dengan penelitian ini, peneliti berharap dapat memberikan manfaat yang nantinya
diperoleh dapat dijadikan bahan informasi. Adapun manfaat yang diharapkan dari penelitian
ini yakni manfaat teoritis dan manfaat praktis dapat dilihat melalui uraian dibawabh ini :
1.5.1 Manfaat Teoritis
1. Penelitian ini diharapkan dapat menambah ilmu pengetahuan, pengalaman
dan wawasan, mengenai manajemen sumber daya manusia khususnya
terkait dengan sumber daya manusia terhadap peningkatan kinerja aparatur
sipil negara.
2. Hasil penelitian ini dapat memberikan manfaat sebagai bahan referensi,
bahan pertimbangan serta sebagai tambahan ilmu pengetahuan bagi para
peneliti selanjutnya yang hendak melakukan penelitian dalam bidang

manajemen sumber daya manusia.



1.5.2 Manfaat Praktis

1. Hasil penelitian ini dapat memberikan informasi kepada pihak instansi
dalam rangka untuk meningkatkan kinerja pegawai pada Kantor Dinas
Pertanian Dan Ketahanan Pangan Kabupaten Raja Ampat Provinsi Papua
Barat Daya.

2. Penelitian ini dapat menjadi bahan masukan dan pembanding kepada
peneliti selanjutnya yang ingin meneliti permasalahan yang sama dengan
yang peneliti lakukan dengan topik yang berbeda.

1.6. Batasan Penelitian
Batasan penelitian berguna untuk memfokuskan penelitian dalam proposal tesis
ini agar tidak terjadi adanya penyimpangan dan pelebaran pokok masalah. Dengan
tujuan agar penelitian lebih terarah untuk mencapai tujuan dari penelitian ini dan
batasan penelitian ini akan berfokus pada Kantor Dinas Pertanian Dan Ketahanan
Pangan Kabupaten Raja Ampat Provinsi Papua Barat Daya, kemudian penelitian ini
membatasi variabel sumber daya manusia sebagai variabel independen dan kinerja

pegawai sebagai variabel dependen, tanpa mempertimbangkan faktor lain.



BAB II
TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Tinjauan Pustaka

2.1.1 Manajemen Sumber Daya Manusia

2.1.1.1 Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia

Sumber daya manusia adalah komponen yang sangat penting baik itu
untuk sebuah institusi maupun perusahaan. Meskipun dalam proses
pelaksanaan aktivitasnya banyak berbagai alternatif atau bantuan baik dari
segi penggunaan peralatan yang canggih, akan tetapi hal tersebut tidak akan
berarti tanpa adanya peran aktif dari sumber daya manusia itu sendiri. Pada
dasarnya, sumber daya manusia berupa individu yang bekerja untuk sebuah
organisasi sebagai penggerak, pemikir, dan perencana untuk mencapai tujuan
organisasi. Mereka juga merupakan kunci untuk perkembangan perusahaan.

Jika sumber daya manusia adalah komponen paling penting dalam
pengembangan perusahaan, maka manajemen sumber daya manusia adalah
proses mendayagunakan pegawai secara manusiawi untuk mencapai tujuan
perusahaan. Manajemen sumber daya manusia adalah pengorganisasian,
pengarahan dan perencanaan, pengendalian dari pengadaan, pengembangan,
kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemberhentian karyawan,
yang pada dasarnya bertujuan untuk menyediakan tenaga kerja yang efektif
untuk mencapai baik tujuan-tujuan individu maupun organisasi (Sabaruddin

et al., 2024:5).
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Menurut Jusdijachlan et al., (2024:1) manajemen sumber daya manusia
(MSDM) adalah suatu bidang studi dan praktik yang berfokus pada
pengelolaan aset paling berharga dalam suatu organisasi, yaitu manusia.
MSDM mencakup segala aspek vyang terkait dengan perekrutan,
pengembangan, evaluasi kinerja, kompensasi, dan kesejahteraan karyawan.
Tujuan utama MSDM adalah untuk memaksimalkan potensi karyawan
sehingga dapat berkontribusi secara optimal terhadap pencapaian tujuan
organisasi. Secara sederhana, MSDM adalah proses mengelola orang-orang
dalam organisasi agar mereka dapat bekerja secara efektif dan efisien. MSDM
mencakup berbagai aspek yang berkaitan dengan pengelolaan tenaga kerja,
mulai dari perekrutan, pelatihan, pengembangan, hingga evaluasi kinerja.

Definisi Manajemen SDM mencakup pemahaman tentang bagaimana
organisasi menarik, mengembangkan, memotivasi, dan mempertahankan
karyawan yang kompeten dan produktif. Manajemen SDM tidak hanya
berfokus pada aspek administratif seperti penggajian dan dokumentasi, tetapi
juga pada pengembangan strategi untuk meningkatkan kinerja karyawan dan
organisasi secara keseluruhan. Ini melibatkan identifikasi kebutuhan tenaga
kerja, perencanaan pengembangan karyawan, pengelolaan hubungan kerja,
dan pemeliharaan lingkungan kerja yang kondusif (Kamal et al., 2024:3).

Manajemen sumber daya manusia menurut Bairizki (2020:6) adalah
disiplin ilmu yang mempelajari hubungan manusia sebagai aset yang

diberdayakan dan dikelola, di mana penerapannya sesuai dengan praktik dan
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kebijakan yang sesuai dengan prosedur yang telah disepakati serta dijalankan
sesuai dengan fungsi-fungsi manajemen yang bertujuan untuk mencapai visi
dan misi organisasi.

Menurut Fiernaningsih et al., (2024:4) tujuan manajemen sumber daya
manusia adalah untuk mengoordinasikan orang-orang di dalam suatu
organisasi untuk mencapai tujuan organisasi. Meningkatkan kontribusi
produktif individu atau tenaga kerja terhadap organisasi atau perusahaan
melalui pendekatan yang sistematis, strategis, etis, dan sosial. Manajer dan
departemen sumber daya manusia dapat mencapai komunikasi yang optimal
dengan karyawan untuk mencapai tujuan bersama dalam perusahaan atau
organisasi.

Sabri et al., (2024:12) menyatakan bahwa definisi manajemen SDM
melibatkan koordinasi berbagai elemen, dimulai dari perencanaan hingga
pemeliharaan hubungan kerja, menciptakan kerangka kerja yang holistik
untuk mengelola, mengoptimalkan, dan mengembangkan aset manusia. Pada
intinya, manajemen SDM mewujudkan visi dan misi organisasi dengan
mengarahkan, mengelola, dan memotivasi tenaga kerja.

Berdasarkan definisi manajemen sumber daya manusia yang telah
dijelaskan di atas, bahwa Manajemen Sumber Daya Manusia menerapan
berbagai fungsi, seperti perencanaan, pengelolaan, pengarahan, dan
pengawasan terhadap tenaga kerja yang ada di dalam suatu organisasi.

Sumber daya manusia memberikan pandangan yang penting. Kompensasi
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yang adil dan memadai merupakan faktor utama dalam memotivasi dan
mempertahankan loyalitas pegawai. Selain itu, iklim organisasi yang positif,
yang mencakup budaya kerja yang mendukung, kepemimpinan yang efektif,
dan komunikasi yang terbuka, juga berperan penting dalam meningkatkan
loyalitas pegawai dan organisasi dapat merancang strategi yang tepat dalam
mengelola kompensasi dan menciptakan iklim organisasi yang mendukung,
sehingga meningkatkan loyalitas pegawai dan kinerja organisasi secara

keseluruhan.

2.1.1.2 Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Fungsi utama manajemen sumber daya manusia (MSDM) adalah
mengelola SDM agar dapat berkontribusi secara efektif dan efisien dalam
mencapai tujuan organisasi. Ini mencakup berbagai kegiatan mulai dari
perencanaan, perekrutan, pengembangan, hingga pemeliharaan karyawan.
MSDM juga berperan penting dalam menciptakan lingkungan kerja yang
kondusif, meningkatkan kinerja karyawan, dan menjaga hubungan baik
antara karyawan dan perusahaan.

Menurut Rosita et al., (2024:10) manajemen sumber daya manusia
merupakan bagian dari manajemen yang berfokus pada SDM. Adapun fungsi-
fungsi manajemen SDM, seperti halnya fungsi manajemen umum, adalah
sebagai berikut :

1. Fungsi Manajerial

a. Perencanaan (Planning)



C.
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Perencanaan mencakup seluruh kegiatan, mulai dari penentuan jenis
barang atau jasa yang akan dibuat, perencanaan pengadaan dan
penanganan (procurement and handling) sumber daya yang akan
diolah, penentuan jumlah dan jenis serta penataan letak (layout)
mesin-mesin dan peralatan yang akan digunakan, hingga penentuan
ciri-ciri dan sifat-sifat yang harus dimiliki oleh barang atau jasa yang
bersangkutan yang sudah harus siap untuk dipasarkan. Dalam
kegiatan perencanaan, perencana harus menetapkan sasaran-sasaran
(objectives) perusahaan, termasuk berbagai kebijakan dan aturan
yang harus diikuti dalam pencapaian sasaran tersebut.
Pengorganisasian (Organizing)

Pengorganisasian mencakup seluruh kegiatan penentuan jumlah dan
jenis sumber daya manusia yang dibutuhkan untuk melaksanakan
setiap kegiatan, termasuk keahlian minimal yang harus dimiliki oleh
setiap individu yang akan ditugaskan untuk menangani jenis
kegiatan tertentu. Pengorganisasian ini juga mencakup penentuan
struktur organisasi, yaitu penentuan hubungan antara setiap individu
dengan individu lainnya di dalam organisasi. Struktur -organisasi ini
akan mengatur alur informasi di antara setiap individu atau bagian
di dalam organisasi, dan dengan struktur organisasi ini juga akan
jelas wewenang dan hak setiap individu.

Pengarahan (Directing)
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Pengarahan mencakup seluruh kegiatan untuk mendapatkan
informasi tentang setiap kegiatan yang dilakukan dalam operasi dan
produksi. Penelaahan ini akan membantu pemimpin untuk
memperoleh informasi yang berkaitan dengan seluruh kegiatan dari
berbagai aspek, yang pada gilirannya akan berguna dalam
pengambilan keputusan tentang apakah suatu kegiatan perlu
diteruskan, atau apakah metode pelaksanaan kegiatan perlu
disempurnakan atau diubah. Hasil penelaahan ini adalah serangkaian
perbaikan dan berbagai informasi yang diperoleh akan menjadi
masukan bagi fungsi perencanaan dan pengawasan.

. Pengawasan (Controlling)

Pengawasan mencakup seluruh kegiatan yang bertujuan untuk
mengarahkan dan memastikan bahwa berbagai kegiatan yang telah
dan sedang dilaksanakan sesuai dengan apa yang telah direncanakan.
Salah satu aspek yang harus diperiksa adalah apakah barang atau jasa
yang diproduksi sudah memenuhi syarat-syarat yang telah
ditetapkan dalam perencanaan. Hal ini dilakukan melalui
pemeriksaan (inspection). Jika terjadi penyimpangan, maka
penyesuaian harus dilakukan. Jika sudah memenubhi syarat, kegiatan
berikutnya dapat dilanjutkan. Kegiatan pengawasan ini dapat

berhasil dan memberikan manfaat jika didukung oleh umpan balik
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yang baik, yang berfungsi untuk membantu menemukan sumber
masalah dan merumuskan tindakan perbaikan yang diperlukan.
2. Fungsi Operasional

a. Pengadaan Tenaga Kerja (Procurement)
Tujuan dari pengadaan tenaga kerja adalah untuk memperoleh
jumlah dan jenis pegawai yang tepat untuk mencapai tujuan
organisasi. Fungsi ini terutama berkaitan dengan penentuan
kebutuhan pegawai dan proses perekrutan, seleksi, dan penempatan
mereka. Penentuan kebutuhan pegawai mencakup kualitas dan
jumlah pegawai. Sementara itu, seleksi dan penempatan melibatkan
proses pemilihan dan perekrutan pegawai, pembahasan formulir-
formulir surat lamaran, pelaksanaan tes psikologis dan wawancara,
dan lain sebagainya.

b. Pengembangan (Development)
Setelah pegawai diterima, mereka perlu dibina dan dikembangkan.
Pengembangan ini dilakukan dengan tujuan untuk meningkatkan
keterampilan melalui latthan yang diperlukan untuk dapat
menjalankan pekerjaan mereka dengan baik.

c. Kompensasi (Compensation)
Fungsi kompensasi sangat penting bagi pegawai. Kompensasi
adalah pemberian penghargaan kepada pegawai sesuai dengan

kontribusi mereka untuk mencapai tujuan organisasi. Kompensasi
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ini biasanya diterima pegawai dalam bentuk uang yang ditambah
dengan berbagai tunjangan lain selama sebulan.

Pengintegrasian (Integration)

Meskipun perusahaan sudah menerima pegawai, mengembangkan
mereka, dan memberikan kompensasi yang memadai, masih ada
tantangan yang sulit, yaitu pengintegrasian. Pengintegrasian adalah
proses penyesuaian antara sikap dan keinginan pegawai dengan
keinginan perusahaan dan masyarakat. Dalam hal ini, pegawai
secara individu diminta untuk mengubah kebiasaan dan sikap yang
selama ini kurang menguntungkan bagi perusahaan. Tujuannya
adalah agar pegawai memiliki niat dan kemauan yang kuat untuk
mengubah pandangan, kebiasaan, dan sikap lainnya yang perlu
disesuaikan dengan keinginan dan tujuan perusahaan.

Pemeliharaan (Maintenance)

Pemeliharaan berarti berusaha untuk mempertahankan dan
meningkatkan kondisi fisik, mental, dan loyalitas karyawan. Apa
yang sudah diterima dan pernah dinikmati oleh pegawai hendaknya
tetap dipertahankan. Tujuannya adalah untuk memelihara kebutuhan
sumber daya manusia yang dimiliki. Wujud dari pemeliharaan
sumber daya manusia ini adalah tumbuhnya rasa betah, motivasi,
dan memiliki kemauan untuk bekerja sebaik mungkin untuk

organisasi.
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f. Pemutusan Hubungan Kerja (Separation)

Fungsi dari pemutusan hubungan kerja terkait dengan pegawai yang
telah lama berkontribusi pada organisasi. Pemutusan hubungan kerja
ini dapat disebabkan oleh berbagai faktor, seperti keinginan
karyawan, kebutuhan perusahaan, berakhirnya kontrak kerja,
pensiun, dan alasan lainnya. Umumnya, perusahaan yang telah
berkembang dan berukuran besar menyediakan dana pensiun bagi
pegawai yang telah memasuki masa pensiun.

Dengan menjalankan fungsi-fungsi ini secara efektif, manajemen
sumber daya manusia dapat membantu perusahaan mencapai tujuan
strategisnya, meningkatkan produktivitas, dan menciptakan lingkungan kerja
yang kondusif bagi pertumbuhan karyawan. Selanjutnya, fungsi Manajemen
sumber daya manusia termasuk dalam perekrutan dan seleksi karyawan yang
berkualitas. Proses ini melibatkan menarik calon karyawan yang potensial,
melaksanakan wawancara, dan melakukan penilaian untuk memilih individu

terbaik yang sesuai dengan persyaratan pekerjaan.

2.1.1.3 Tujuan dan Manfaat Manajemen Sumber Daya Manusia

Tujuan manajemen sumber daya manusia pada masing-masing
perusahaan bersifat variatif. Sistem manajemen sumber daya manusia dapat
menjadi sumber kapabilitas perusahaan yang memungkinkan perusahaan
untuk terus belajar memperagakan peluang baru. Menurut Supriadi et al.,

(2022:13) Tujuan utama manajemen sumber daya manusia adalah untuk
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meningkatkan kontribusi sumber daya manusia (karyawan) terhadap
organisasi. Hal ini dapat dipahami bahwa semua kegiatan organisasi dalam
mencapai tujuannya, tergantung pada orang-orang yang mengelola organisasi
tersebut. Oleh karena itu, karyawan harus dikelola dengan baik sehingga
dapat membantu organisasi dalam mencapai tujuan organisasi yang telah
ditentukan.

Dari pendapat tersebut di atas dapat disimpulan bahwasanya tujuan
manajemen sumber daya manusia adalah memberi pertimbangan manajemen
dalam membuat kebijakan sumber daya manusia untuk memastikan bahwa
perusahaan memiliki karyawan atau pegawai yang memiliki kinerja tinggi,
selalu siap mengatasi perubahan, serta memenuhi kewajiban sebagai pekerja
secara legal.

Tidak hanya itu, tujuan selanjutnya adalah menerapkan dan menjaga
semua kebijakan dan prosedur sumber daya manusia yang memungkinkan
perusahaan mampu mencapai tujuannya. Peranan adanya MSDM sendiri
secara garis besar adalah untuk mencapai tujuan perusahaan, yang melibatkan
tenaga kerja manusia yang ada di dalamnya, yang bukan hanya cakap,
terampil, namun juga harus memiliki kemauan serta kesungguhan dalam
bekerja secara efektif dan efisien.

Namun, secara khusus manajemen sumber daya manusia ini memiliki
tujuan menurut Supriadi et al., (2022:13-14) sebagai berikut :

a. Mengembangkan sistem kerja dengan kinerja tinggi yang meliputi proses
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perekrutan, seleksi, sistem insentif, serta pengembangan manajemen dan
aktivitas pelatihan yang terkait dengan kebutuhan perusahaan.

b. Mengembangkan praktik manajemen dengan komitmen tinggi yang
menyadari bahwa karyawan atau pegawai adalah stakeholder dalam
perusahaan yang bernilai dan membantu mengembangkan iklim kerja
sama dan kepercayaan Bersama.

c. Memastikan bahwa persamaan kesempatan tersedia untuk semua, artinya
ada keterkaitan saling menguntungkan antara perusahaan dengan
karyawan.

d. Memastikan bahwa karyawan atau pegawai dinilai serta dihargai atas apa
yang telah dikerjakan dan dicapai.

e. Mempertahankan serta memperbaiki kesejahteraan fisik serta mental
pegawai atau karyawan.

f. Menciptakan iklim yang humanis, harmonis, serta produktif yang dapat
dipertahankan antara manajemen dengan karyawan atau pegawai.

Menurut Fiernaningsih et al., (2024:4) tujuan manajemen sumber daya
manusia adalah untuk mengoordinasikan orang-orang di dalam suatu
organisasi untuk mencapai tujuan organisasi. Meningkatkan kontribusi
produktif individu atau tenaga kerja terhadap organisasi atau perusahaan
melalui pendekatan yang sistematis, strategis, etis, dan sosial. Manajer dan
departemen sumber daya manusia dapat mencapai komunikasi yang optimal
dengan karyawan untuk mencapai tujuan bersama dalam perusahaan atau

organisasi.
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Tujuan manajemen sumber daya manusia (the goals of human
resources management) menurut Budiyanto (2024:7) dapat dijelaskan
sebagai berikut :

1. Membuat kebijakan dalam pengelolaan sumber daya manusia yang
dimiliki organisasi. Tujuan manajemen sumber daya manusia ini adalah
untuk mengembangkan sistem kinerja organisasi yang unggul melalui
peningkatan motivasi kerja karyawan yang tinggi dengan merancang,
mengimplementasikan, memonitor, dan mengevaluasi kebijakan dalam
bidang manajemen sumber daya manusia. Kebijakan ini dalam bentuk
perancangan peraturan perusahaan yang mampu meningkatkan kepatuhan
karyawan terhadap aturan organisasi sehingga dapat mencegah dan
memimalisir pelanggaran aturan kerja, kebijakan pemberian kompensasi
dan jenjang karir yang menarik bagi karyawan untuk meraih kinerja
unggul, memastikan keadilan dan persamaan kesempatan tersedia bagi
seluruh karyawan tanpa diskriminasi, kebijakan jaminan kesehatan dan
keselamatan kerja bagi seluruh karyawan.

2. Membantu organisasi dalam mencapai tujuannya. Tujuan manajemen
sumber daya manusia ini adalah merancang sistem kinerja karyawan yang
mampu melibatkan seluruh karyawan dalam pencapaian tujuan organisasi.
Bentuk kegiatan ini seperti penyusunan sasaran kerja individu (SKI) yang
merupakan breakdown dari target kinerja organisasi mulai dari target

kinerja direktorat, di-breakdown ke target kinerja divisi, di-breakdown ke
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tingkat unit-unit dibawah divisi. Termasuk target kinerja direksi, di-
breakdown ke target kinerja karyawan tingkat divisi, di-breakdown ke
target kinerja karyawan tingkat unit-unit dibawah divisi. Selain itu bentuk
kegiatan ini seperti sistem penilaian kinerja yang adil dan profesional,
penciptaan kondisi kerja yang kondusif dan produktif, penerapan praktik
manajemen terbaik melalui implementasi prinsip-prinsip good corporate
governance, budaya organisasi dan manajemen pengetahuan.

3. Memberikan dukungan terhadap organisasi. Tujuan manajemen sumber
daya manusia ini adalah pemberian dukungan terhadap organisasi dalam
bentuk seperti penyediaan karyawan yang kompeten dari kegiatan
rekrutmen dan seleksi maupun pelatihan dan pengembangan, penciptaan
iklim kerja yang kondusif melalui kesehatan dan keselamatan kerja (K3),
pengamanan asset perusahaan dari berbagai kemungkinan ancaman, dan
lain sebagainya.

4. Menyelesaikan masalah. Tujuan manajemen sumber daya manusia ini
adalah menyelesaikan berbagai masalah yang berkaitan dengan sumber
daya manusia yang dapat mengganggu pencapaian tujuan organisasi.
Penyelesaian masalah ini menyangkut kegiatan pelanggaran yang
dilakukan karyawan atas peraturan perusahaan seperti mangkir kerja
maupun tindakan indisipliner lainnya, demo karyawan atas kebijakan
perusahaan, kekurangan karyawan yang kompeten, dan lain sebagainya.

5. Media komunikasi yang baik. Tujuan manajemen sumber daya manusia
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ini adalah membangun komunikasi yang baik dalam perusahaan yang
dapat dilakukan dalam bentuk penyelenggaraan coffee morning, employee
gathering, family gathering, mengantisipasi terjadinya berita hoax dalam
internal organisasi, penyelenggaraan press conference antara pimpinan/
manajemen organisasi dengan serikat pekerja maupun karyawan, dan lain
sebagainya.

Lebih lanjut Budiyanto (2024:9) bahwa tujuan manajemen sumber

daya manusia ada empat yaitu :

1. Tujuan Organisasional ditujukan untuk dapat mengenali keberadaan
manajemen sumber daya manusia dalam memberikan kontribusi pada
pencapaian efektivitas organisasi. Secara formal suatu departemen sumber
daya manusia diciptakan untuk dapat membantu para manajer, namun
demikian para manajer tetap bertanggung jawab terhadap kinerja
karyawan. Departemen sumber daya manusia membantu para manajer
dalam menangani hal-hal yang berhubungan dengan sumber daya
manusia.

2. Tujuan Fungsional ditujukan untuk mempertahankan kontribusi
departemen pada tingkat yang sesuai dengan kebutuhan organisasi.
Sumber daya manusia menjadi tidak berharga jika manajemen sumber
daya manusia memiliki kriteria yang lebih rendah dari tingkat kebutuhan
organisasi.

3. Tujuan Sosial ditujukan untuk secara etis dan sosial merespon terhadap
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kebutuhan-kebutuhan dan tantangan-tantangan masyarakat melalui
tindakan meminimalisir dampak negatif terhadap organisasi. Kegagalan
organisasi dalam menggunakan sumber dayanya bagi keuntungan
masyarakat dapat menyebabkan hambatan-hambatan.

Tujuan Personal ditujukan untuk membantu karyawan dalam pencapaian
tujuannya, minimal tujuan-tujuan yang dapat mempertinggi kontribusi
individual terhadap organisasi. Tujuan personal karyawan harus
dipertimbangkan jika para karyawan harus dipertahankan, dipensiunkan,
atau dimotivasi. Jika tujuan personal tidak dipertimbangkan, kinerja dan
kepuasan karyawan dapat menurun dan karyawan dapat meninggalkan
organisasi.

Sumber daya manusia (SDM) merupakan aset penting dalam sebuah

perusahaan sehingga hal ini perlu dirancang secara efektif. Beberapa manfaat

yang bisa diperoleh dari manajemen sumber daya manusia Supriadi et al.,

(2022:14-15) antara lain :

1.

Perusahaan dapat memanfaatkan Sumber Daya Manusia (SDM) yang
sudah ada secara baik.

Manajer sumber daya manusia dalam sebuah perusahaan perlu memperhatikan
kelebihan serta kekurangan yang dimiliki perusahaan seperti, jumlah karyawan
yang tersedia, masa kerja masing-masing, pengetahuan serta skills yang
dimiliki, bakat yang perlu dikembangkan, serta minat karyawan yang

bersangkutan.

2. Produktivitas dari karyawan yang sudah ada semakin meningkat
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Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) yang baik tentu akan
proporsionalitas dalam penempatan formasi karyawan. Terlalu banyak
karyawan juga tidak baik untuk perusahaan dan bisa berdampak penurunan
semangat karyawan. Kekurangan karyawan juga tidak baik untuk perusahaan
akan mengakibatkan pekerjaan terhambat.

. Penentuan kebutuhan tenaga kerja atau karyawan

Kebutuhan akan tenaga kerja di masa mendatang baik dalam arti jumlah
maupun kualifikasinya untuk mengisi formasi tertentu dan menyelenggarakan
aktivitas baru. Perusahaan yang sudah besar perlu memiliki perencanaan yang
strategik. Pemanfaatan serta kebutuhan sumber daya manusia pada masa
mendatang bisa meliputi, jumlah karyawan yang dipromosikan menduduki
jabatan yang lebih tinggi, berapa lowongan yang kosong, jumlah karyawan
yang dibutuhkan dalam waktu tersebut, hingga jumlah kebutuhan pegawai yang
berkualitas.

. Penanganan informasi ketenagakerjaan

Penanganan informasi sumber daya manusia yang dimiliki bisa meliputi, masa
kerja setiap karyawan, status perkawinan, tunjangan, jumlah penghasilan,
pendidikan dan pelatihan yang pernah ditempuh, keterampilan khusus yang

dimiliki pegawai, dan jabatan yang pernah diduduki.

. Penelitian

Sebelum melakukan perencanaan, maka diperlukan penelitian. Termasuk
penelitian mengenai manajemen sumber daya manusia. Hal ini dilakukan guna
mendapatkan gambaran serta keterangan yang akurat untuk menjadi landasan

dalam aktivitas manajemen sumber daya manusia.
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2.1.2. Disiplin Kerja

2.1.2.1. Pengertian Disiplin Kerja

Disiplin menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat yang ada pada
diri pegawai terhadap peraturan dan ketetapan yang ada dalam organisasi.
Disiplin adalah kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan
organisasi dan norma-norma sosial yang berlaku.

Suatu perusahaan akan sangat membutuhkan kepatuhan dari anggotanya
pada peraturan dan ketentuan yang berlaku pada perusahaan tersebut, guna
mewujudkan tujuan perusahaan yang pertama harus segera di bangun dan
ditegakkan di perusahaan tersebut adalah kedisiplinan pegawai. Jadi kedisiplinan
merupakan kunci keberhasilan suatu perusahaan dalam mencapai tujuannya.
Dengan kata lain, disiplin kerja sangat dibutuhkan, karena yang menjadi tujuan
perusahaan akan sukar dicapai bila tidak ada disiplin kerja.

Menurut (Fadillah & Nasution, 2022) Didiplin kerja adalah suatu alat
yang digunakan para manajer untuk berkomunikasi 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.

Berdasarkan beberapa teori di atas maka dapat disimpulkan bahwa
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disiplin kerja merupakan sikap patuh dan taat yang ditunjukkan oleh pegawai

terhadap peraturan dan ketepatan yang telah dibuat oleh perusahaan sesuai

dengan ketentuan-ketentuan yang berlaku.

2.1.2.2. Prinsip-prinsip Disiplin Kerja

Menurut (Diana & Rahmat, 2022) prinsip-prinsip disiplin kerja yang

perlih diperhatikan adalah sebagai berikut:

1)

2)

3)

4)

5)

Prosedur dan kebijakan yang pasti.

Adalah untuk menciptakan bentuk disiplin yang konteraktif dan
disiplin melalui kepemimpinan yang sehat dan pelatihan yang
memadai bagi pegawai.

Tanggung jawab kepada pegawai.

Perlu adanya pengawasan yang memiliki otoritas dalam
memberikan peringatan lisan maupun tulisan.

Tanggung jawab pemaparan bukti.

Setiap bawahan haruslah dianggap tidak bersalah sampai benar-
benar ada bukti bahwa pegawai tersebut dinyatakan bersalah.
Perlakuan yang konsisten.

Konsistensi peraturan merupakan salah satu prinsip yang penting.
Pertimbangan atas berbagai situasi.

Konsistensi pemberlakuan peraturan bukanlah memberi hukuman

yang sama pada pelanggaran yang identik.

2.1.2.3. Tujuan Disiplin Kerja

Dikutip dari buku manajemen kinerja: pengelolaan, pengukuran, dan
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implikasi kinerja (2019) oleh Potlak Sinambela, tujuan disiplin kerja adalah

untuk memenuhi:

1)

2)

Tujuan umum disiplin kerja

Tujuan umum disiplin kerja adalah demi kelangsungan perusahaan
sesuai dengan motif organisasi bagi yang bersangkutan baik hari
ini, maupun hari esok.

Tujuan khusus disiplin kerja

Tujuan umum disiplin kerja yaitu:

Untuk para pegawai menempatkan segala peraturan dan kebijakan
ketenagakerjaan maupun peraturan, serta kebijakan perusahaan
yang berlaku, baik yang tertulis maupun yang tidak tertulis, serta
melaksanakan perintah manajemen.

Dapat melaksanakan pekerjaan dengan sebaik-baiknya, serta
mampu memberikan servis yang maksimum pada pihak tertentu
yang berkepentingan dengan perusahaan sesuai dengan bidang
pekerjaan yang diberikan kepadanya.

Dapat menggunakan dan memelihara sarana dan prasarana barang
dan jasa perusahaan dengan sebaik-baiknya.

Dapat bertindak dan berprilaku sesuai dengan norma-norma yang

berlaku pada perusahaan.
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Tenaga kerja mampu memperoleh tingkat produktivitas yang
tinggi sesuai dengan harapan perusahaan, baik dalam jangka

pendek maupun jangka panjang.

2.1.2.4. Jenis-jenis Disiplin Kerja

Menurut (Sulistyorini & Panggayudi, 2021) dalam pelaksanaan disiplin

kerja manajemen membagi bentuk-bentuk disiplin kerja tersebut dalam dua

macam yaitu:

1)

2)

Disiplin preventif

Disiplin  preventif yaitu dimana disiplin yang berupaya
menggerakkan pegawainya untuk mengikuti dan mematuhi
pedoman kerja, aturan-aturan berlaku yang telah digariskan oleh
perusahaan. Tujuan dasarnya adalah untuk menggerakkan pegawai
berdisiplin diri. Dengan cara preventif, pegawai dapat memelihara
dirinya terhadap peraturan-peraturan perusahaan. Pemimpin
mempunyai tanggung jawab membangun iklim organisasi dengan
disiplin preventif. Begitu pula pegawai harus dan wajib
mengetahui, memahami semua pedoman kerja serta peraturan-
peraturan yang ada dalam organisasi. Jika sistem organisasi baik,
maka diharapkan akan lebih mudah menegakkan disiplin kerja.
Disiplin korektif

Disiplin korektif adalah suatu upaya menggerakkan pegawai dalam
menyatukan suatu peraturan dan mengarahkan untuk tetap

mematuhi peraturan sesuai dengan pedoman yang berlaku pada
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perusahaan. Pada disiplin korektif, pegawai yang melanggar
disiplin perlu diberikan sanksi sesuai dengan peraturan yang
berlaku. Tujuan pemberian sanksi adalah untuk memperbaiki
pelanggar, memelihara peraturan yang berlaku dan memberikan

pelajaran kepada pelanggar.

2.1.2.5. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Disiplin Kerja

Menurut (Rahmadani et al., 2023) faktor-faktor yang mempengaruhi

disiplin kerja adalah sebagai berikut:

1)

2)

3)

4)

Tujuan dan kemampuan.

Tujuan yang harus dicapai harus jelas dan ditetapkan secara ideal
atau cukup menantang bagi kemampuan pegawai. Hal ini berarti
bahwa tujuan (pekerjaan) yang dibebankan kepada pegawai harus
sesuai dengan kemampuan dalam mengerjakannya.

Teladan pimpinan.

Pimpinan sangat berperan dalam menentukan kedisiplinan karena
pimpinan dijadikan teladan dan panutan oleh bawahannya.
Pimpinan harus memberi contoh yang baik, berdisiplin baik, jujur,
adil, dan sesuai dengan perbuatannya.

Balas jasa

Gaji dan kesejahteraan mempengaruhi kedisiplinan pegawai
karena dapat memberikan kepuasan dan kecintaan pegawai
terhadap perusahaan dan pekerjaannya.

Keadlian
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Keadilan dapat mendorong terwujudnya kedisiplinan pegawai
karena sikap manusia yang selalu merasa dirinya penting dan ingin
diperlakukan sama dengan pegawai yang lain.

5) Waskat
Waskat adalah tindakan nyata dan paling efektif dalam
mewujudkan kedisiplinan pegawai. Ini berarti atasan harus aktif
dan langsung mengawasi prilaku, moral, sikap gairah kerja dan
prestasi bawahannya.

6) Sanksi hukuman
Sanksi hukuman sangat berperan dalam memelihara kedisiplinan
pegawai. Dengan sanksi hukuman yang semakin berat pegawai
semakin takut melanggar peraturan-peraturan perusahaan.

7) Ketegasan
Ketegasan pimpinan dalam perusahaan harus berani dan tegas,
bertindak untuk menghukum pegawai yang indisipliner sesuai
dengan sanksi hukuman yang telah ditetapkan.

8) Hubungan kemanusiaan
Hubungan yang harmonis diantara sesama pegawai ikut

menciptakan kedisiplinan yang baik pada perusahaan.

2.1.2.6. Indikator Disiplin Kerja
Menurut (Cipta & Nasution, 2019) indikator disiplin kerja adalah:

1) Tingkat kehadiran.
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Yaitu jumlah kehadiran pegawai untuk melakukan aktivitas dalam
instansi yang ditandai dengan rendahnya tingkat kehadiran pegawai.

2) Tata cara kerja.
Yaitu aturan atau ketentuan yang harus dipatuhi oleh seluruh anggota
organisasi.

3) Ketaatan pada atasan.
Yaitu mengikuti apa yang diarahkan atasan guna mendapatkan hasil
yang baik.

4) Tepat waktu.
Diartikan bahwa kita dapat menilai pegawai dari bagaimana disiplin
waktu yang telah ditetapkan oleh perusahaan, meliputi kehadiran dan
kepatuhan pegawai melaksanakan tugas dengan tepat waktu dan
benar.

5) Tanggung jawab.
Yaitu kesediaan pegawai dalam mempertanggung jawabkan hasil
kerjanya, sarana dan prasarana yang dipergunakan serta perilaku
kerjanya.

2.1.3. Motivasi

2.1.3.1. Pengertian Motivasi

Motivasi merupakan salah satu elemen strategis dalam pengelolaan
sumber daya manusia karena tidak hanya menentukan performa individu, tetapi
juga mencerminkan sejauh mana sebuah organisasi mampu menciptakan iklim

kerja yang kondusif, partisipatif, dan produktif.



33

Dalam kerangka manajerial, keberadaan motivasi berfungsi sebagai
jembatan antara visi organisasi dan perilaku kerja pegawai dalam mewujudkan
tujuan tersebut. Pegawai yang memiliki motivasi tinggi cenderung menunjukkan
dedikasi yang konsisten, kesiapan untuk berinovasi, serta loyalitas terhadap nilai-
nilai kelembagaan. Oleh karena itu, motivasi tidak bisa dipandang hanya sebagai
dorongan psikologis semata, tetapi sebagai pilar utama keberhasilan institusi
dalam mempertahankan kualitas pelayanan dan adaptabilitas organisasi.

Dalam konteks organisasi sektor publik, khususnya birokrasi
pemerintahan, motivasi pegawai memainkan peran utama karena birokrasi
bersifat hirarkis, normatif, dan sering kali terbebani oleh aturan prosedural yang
ketat. Ketika pegawai menghadapi rutinitas kerja yang bersifat administratif dan
terkadang monoton, motivasi menjadi energi internal yang menjaga semangat
kerja tetap menyala. Pegawai yang termotivasi cenderung memiliki inisiatif,
bekerja dengan integritas tinggi, serta mampu menyikapi tantangan pelayanan
dengan pendekatan yang lebih solutif. Apalagi di era transformasi digital dan
reformasi birokrasi, motivasi menjadi penggerak agar ASN tidak sekadar
menjalankan tugas fungsional, tetapi juga berperan sebagai agen perubahan
dalam meningkatkan kualitas pelayanan publik.

Lebih jauh lagi, motivasi yang terbangun dengan baik memiliki pengaruh
langsung terhadap keberhasilan implementasi kebijakan organisasi, termasuk
dalam hal pelayanan kepegawaian seperti kenaikan pangkat. Pegawai yang
memiliki motivasi tinggi akan lebih siap mengikuti alur sistem administrasi,
memahami mekanisme digitalisasi layanan, dan bersikap positif terhadap

berbagai inovasi sistem yang diterapkan, seperti penggunaan ASN Digital.
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Sebaliknya, ketika motivasi pegawai menurun, maka resistensi terhadap sistem
baru, lambannya respons pelayanan, hingga meningkatnya keluhan dari internal
birokrasi menjadi risiko nyata. Oleh karena itu, motivasi tidak hanya berdampak
pada individu, tetapi juga berkontribusi besar terhadap daya saing, efisiensi
operasional, dan citra institusi pemerintah secara keseluruhan.

Menurut Uno (2016), motivasi adalah suatu dorongan baik yang berasal
dari dalam (internal) maupun luar (eksternal) individu yang ditandai oleh
keinginan, hasrat, serta semangat untuk melakukan suatu pekerjaan dalam rangka
mencapai tujuan tertentu. Dalam perspektif ini, motivasi dipahami sebagai tenaga
penggerak psikologis yang membentuk perilaku kerja, memengaruhi intensitas
dan arah usaha seseorang, serta menjadi landasan bagi tumbuhnya loyalitas dan
produktivitas kerja yang berkelanjutan.

Selanjutnya, Harahap & Khair (2019) menyatakan bahwa motivasi
mencerminkan kekuatan multidimensional yang muncul dari kombinasi antara
kebutuhan dasar, harapan akan penghargaan, dan dorongan untuk mencapai
prestasi. la menegaskan bahwa motivasi tidak selalu bersifat material seperti gaji
atau bonus melainkan juga imaterial, seperti apresiasi, rasa aman dalam bekerja,
suasana kerja yang harmonis, serta adanya peluang pengembangan karier. Dalam
kerangka kepegawaian, kombinasi faktor-faktor ini sangat berperan dalam
membentuk semangat kerja ASN dan kemauan mereka untuk mengikuti proses
administrasi, termasuk kenaikan pangkat, secara aktif dan kooperatif.

Menurut Husna & Prasetya (2024), motivasi kerja adalah kondisi
psikologis yang muncul ketika seseorang merasa memiliki tanggung jawab,

tujuan, dan semangat dalam menyelesaikan pekerjaannya. Mereka menekankan
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bahwa motivasi memiliki hubungan kausal yang kuat dengan peningkatan
produktivitas kerja, terutama pada sektor pelayanan publik, di mana tingkat
antusiasme pegawai dapat memengaruhi langsung kecepatan dan kualitas
layanan yang diberikan kepada masyarakat maupun internal birokrasi.

Pandangan berbeda lainnya dikemukakan oleh Rosmaini & Tanjung
(2019), yang menyebut bahwa motivasi merupakan kekuatan yang bersumber
dari kebutuhan individu untuk memperoleh kepuasan atas pencapaian,
penghargaan, aktualisasi diri, dan pengakuan atas kontribusinya. Dalam
lingkungan pemerintahan, motivasi yang tinggi dapat mendorong ASN tidak
hanya untuk sekadar menyelesaikan tugas, tetapi juga menciptakan inovasi
layanan, meningkatkan efisiensi prosedur birokrasi, serta menjaga reputasi
lembaga secara kolektif.

Secara umum, para ahli sepakat bahwa motivasi bukanlah kondisi yang
bersifat tetap, melainkan dinamis, yang dapat naik turun tergantung pada berbagai
faktor lingkungan kerja, gaya kepemimpinan, sistem penghargaan, hingga
keberadaan teknologi yang mendukung kenyamanan bekerja. Dalam konteks
pelayanan administrasi kenaikan pangkat, motivasi ASN menjadi sangat penting
karena akan memengaruhi persepsi mereka terhadap kualitas layanan yang
diterima. ASN yang termotivasi cenderung lebih mudah memahami prosedur,
bersikap positif terhadap sistem informasi pelayanan, dan merespon proses
administrasi secara kooperatif.

Sebaliknya, motivasi yang rendah dapat menciptakan resistensi terhadap
sistem baru, memperlambat proses birokrasi, dan bahkan memunculkan

ketidakpuasan terhadap layanan yang sebenarnya telah didesain dengan cukup
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baik. Dengan demikian, motivasi pegawai dapat disimpulkan sebagai kombinasi
dorongan internal dan eksternal yang membentuk sikap, perilaku, dan kinerja
aparatur sipil negara dalam menjalankan tugas mereka secara optimal. Dalam
kaitannya dengan pelayanan kenaikan pangkat, motivasi menjadi prasyarat
penting untuk menciptakan sistem yang tidak hanya efisien dan transparan, tetapi
juga diterima dan didukung secara aktif oleh para pegawai sebagai bagian dari
perjalanan profesional mereka.

Dalam organisasi sektor publik, khususnya instansi pemerintahan yang
menjalankan fungsi pelayanan kepada masyarakat dan aparatur negara, motivasi
bukan hanya sekadar dorongan kerja, melainkan bagian dari fondasi manajerial
yang menentukan arah dan keberhasilan operasional. Pegawai Negeri Sipil yang
memiliki tingkat motivasi tinggi akan menunjukkan sikap proaktif, komitmen
terhadap tanggung jawab, serta keinginan untuk menyelesaikan tugas secara
efektif dan efisien. Dalam pelayanan publik, terutama pelayanan administratif
seperti kenaikan pangkat, keberadaan motivasi menjadi elemen krusial yang
memengaruhi keterlibatan pegawai dalam mengikuti prosedur dengan cermat,
tepat waktu, dan penuh tanggung jawab.

Motivasi yang tinggi akan memperkuat budaya kerja positif,
memperkecil resistensi terhadap perubahan sistem, serta meningkatkan kualitas
hubungan antarpegawai dan antarunit. Dalam birokrasi digital saat ini, motivasi
juga menjadi penentu keberhasilan dalam adopsi sistem teknologi informasi.
ASN yang termotivasi akan lebih mudah menerima pelatihan, mengakses sistem
dengan mandiri, serta berkontribusi dalam memperbaiki kualitas layanan.

Sebaliknya, rendahnya motivasi dapat menyebabkan keterlambatan, kelalaian
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administratif, hingga sikap apatis terhadap inovasi layanan. Oleh karena itu,
motivasi tidak hanya berkorelasi dengan output individual, tetapi juga berdampak
langsung terhadap persepsi publik terhadap kualitas layanan instansi pemerintah.

Motivasi pegawai dipengaruhi oleh berbagai faktor, baik yang bersifat
intrinsik maupun ekstrinsik. Faktor intrinsik mencakup dorongan dari dalam diri
pegawai seperti kepuasan kerja, kebutuhan untuk berprestasi, rasa memiliki
terhadap organisasi, dan aktualisasi diri. Ketika pegawai merasa dihargai,
dipercaya, dan diberikan ruang untuk berkembang secara karier dan kompetensi,
maka akan muncul dorongan kuat untuk bekerja lebih optimal. Sementara itu,
faktor ekstrinsik seperti sistem kompensasi (gaji dan tunjangan), lingkungan kerja
yang kondusif, kepemimpinan yang inspiratif, serta kejelasan jenjang karier
sangat berpengaruh dalam menjaga semangat kerja pegawai.

Menurut Husna & Prasetya (2024), salah satu faktor kunci yang
mendorong motivasi dalam lingkungan organisasi publik adalah penghargaan
non-material, seperti apresiasi lisan, kejelasan tugas, serta tersedianya ruang
untuk menyampaikan pendapat. Kejelasan peran dan tanggung jawab membuat
pegawai merasa aman dan fokus dalam bekerja, yang berdampak langsung
terhadap produktivitas. Di sisi lain, Harahap & Khair (2019) menekankan
pentingnya keadilan organisasi. Ketika pegawai merasa diperlakukan adil dalam
proses promosi, pemberian tugas, maupun distribusi insentif, maka hal itu akan
membentuk kepuasan psikologis yang memperkuat dedikasi mereka terhadap
organisasi.

Indikator dalam mengukur motivasi pegawai dalam organisasi sektor

publik, merupakan pilar utama dalam membangun kinerja institusi yang
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responsif, efisien, dan berorientasi pada pelayanan. Pegawai Negeri Sipil tidak
hanya dituntut untuk menyelesaikan tugas administrasi, tetapi juga diharapkan
dapat menjadi motor penggerak transformasi birokrasi menuju arah yang lebih
profesional dan inovatif. Untuk mencapai hal tersebut, motivasi pegawai perlu
dipahami bukan sekadar sebagai aspek psikologis semata, melainkan sebagai
fenomena manajerial yang dapat diukur, dianalisis, dan ditingkatkan melalui
pendekatan yang terstruktur dan berbasis data.

Untuk mengukur sejauh mana tingkat motivasi pegawai dalam birokrasi
pemerintah, diperlukan indikator-indikator yang mampu merepresentasikan
secara komprehensif baik dimensi internal, seperti kebutuhan berprestasi dan rasa
memiliki terhadap organisasi, maupun dimensi eksternal, seperti dukungan
lingkungan kerja dan pemberian penghargaan. Indikator-indikator ini tidak hanya
berfungsi sebagai alat ukur individual, tetapi juga menjadi bagian integral dari
sistem manajemen kinerja birokrasi yang bertujuan menjaga kesinambungan
kualitas pelayanan publik. Ketika indikator ini diterapkan secara konsisten,
pemerintah dapat memperoleh gambaran objektif mengenai kondisi psikologis
pegawai dan menentukan strategi peningkatan kinerja yang lebih tepat sasaran.

Lebih jauh, pemahaman yang mendalam terhadap indikator motivasi
akan memungkinkan lembaga publik untuk merancang kebijakan pengembangan
sumber daya manusia yang tidak hanya bersifat teknokratis, tetapi juga
humanistik. Dengan kata lain, keberhasilan reformasi birokrasi tidak hanya
ditentukan oleh inovasi teknologi dan penyederhanaan struktur organisasi, tetapi
juga oleh seberapa jauh instansi pemerintah mampu menciptakan sistem kerja

yang menghargai, memberdayakan, dan memotivasi pegawai secara
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berkelanjutan.

Dimensi-dimensi ini menggambarkan dorongan internal yang akan
tumbuh apabila organisasi mampu menciptakan lingkungan kerja yang
menantang sekaligus memberikan penghargaan yang seimbang. Motivasi
pegawai pada dasarnya mencerminkan interaksi antara aspek psikologis dengan
kondisi sosial-organisasional, yang berdampak langsung pada semangat kerja dan
keterlibatan dalam pencapaian tujuan institusi.

Selaras dengan itu, Tafonao (2023) mengembangkan pemahaman
tentang indikator motivasi dengan mengacu pada teori dua faktor Herzberg.
Dalam teorinya, motivasi kerja dipengaruhi oleh unsur-unsur seperti prestasi
kerja yaitu kepuasan karena mampu menyelesaikan tugas dengan baik,
pengakuan yaitu bentuk penerimaan sosial dan penghargaan atas kontribusi,
tanggung jawab yaitu sejauh mana pegawai merasa memiliki dan bertanggung
jawab atas tugasnya, kesempatan untuk maju yaitu dalam bentuk promosi dan
pelatihan, serta kondisi kerja yang mencakup kenyamanan lingkungan dan
dukungan kerja yang kondusif. Kelima indikator ini menunjukkan bahwa
motivasi pegawai tidak sekadar dipengaruhi oleh insentif finansial, tetapi lebih
luas mencakup rasa aman, nilai diri, dan makna pekerjaan.

Dalam hal ini, indikator-indikator motivasi tersebut menjadi sangat
relevan karena pelayanan administrasi kenaikan pangkat ASN merupakan bentuk
nyata dari sistem penghargaan dan pengakuan atas kinerja pegawai. Proses ini
tidak hanya bersifat administratif, tetapi juga sarat makna psikologis yang
berkaitan erat dengan persepsi pegawai terhadap keadilan, transparansi, dan

kesempatan berkarier di lingkungan birokrasi. Apabila pegawai merasa bahwa
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prestasi mereka dihargai dan tersedia ruang untuk berkembang secara
profesional, maka motivasi mereka untuk bekerja akan meningkat secara

signifikan.

2.1.3.2. Indikator Motivasi
Menurut Uno (2016), terdapat beberapa dimensi utama yang dapat

digunakan untuk mengukur motivasi pegawai, antara lain
1. kebutuhan untuk berprestasi,
2. keinginan untuk memperoleh pengakuan,
3. kesempatan untuk berkembang, dan
4. rasa memiliki terhadap tugas maupun organisasi.

2.1.4. Kinerja

2.1.4.1. Pengertian Kinerja Pegawai

Suatu organisasi atau perusahaan jika ingin maju atau berkembang
maka dituntut untuk memiliki pegawai yang berkualitas. Pegawai yang
berkualitas adalah pegawai yang kinerjanya dapat memenuhi target atau
sasaran yang ditetapkan oleh perusahaan. Untuk memperoleh pegawai
yang memiliki kinerja baik maka diperlukan penerapan kinerja.

Kinerja dalam bahasa Inggris disebut dengan job performance atau
actual performance atau level of performance, yang merupakan tingkat
keberhasilan pegawai dalam menyelesaikan pekerjaannya. Kinerja bukan
merupakan karakteristik individu, seperti bakat, atau kemampuan itu
sendiri. Kinerja merupakan perwujudan dari kemampuan dalam bentuk

karya nyata. Kinerja merupakan hasil keja yang dicapai pegawai dalam
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mengemban tugas dan pekerjaan yang berasal dari organisasi (Priansa,
2021:269).

Kinerja menurut Candana et al., (2024:1) merupakan suatu hal yang
penting dan diperlukan untuk meningkatkan ekonomi perusahaan serta
kesempatan perluasan kerja. Kinerja pegawai merupakan hasil atau
prestasi kerja pegawai yang dinilai dari segi kualitas maupun kuantitas
berdasarkan standar kerja yang ditentukan oleh pihak organisasi. Kinerja
yang baik adalah kinerja yang optimal, yaistu kinerja yang sesuai standar
organisasi dan mendukung tercapainya tujuan organisasi.

Mirsal (2023:83) berpendapat bahwa kinerja merupakan hasil kerja
dan perilaku kerja seseorang dalam satu periode. Kinerja ini dapat diukur
dan dinilai dari kemampuan seseorang dalam menyelesaikan tugas-tugsa
dan tanggung jawab yang diberikan. Artinya dalam kinerja mengandung
unsur-unsur standar yang telah diterapkan yaitu kerja dan prilaku kerja.
Jika memenuhi akan dikatakan baik jika sebaliknya tidak tercapai
dikatakan kurang atau tidak baik.

Kinerja adalah unjuk kerja yang diperlihatkan dalam mengerjakan
sesuatu pekerjaan secara individu atau kelompok dalam suatu institusi atau
organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing
dalam mencapai tujuan institusi atau organisasi. Kinerja yang diharapkan
merupakan tujuan akhir dari suatu kegiatan yang dilakukan oleh institusi

atau organisasi (Onsardi dan Finthariasari, 2022:107).
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Fahlevi (2023:7) mendefinisikan kinerja sebagai pencapaian,
pelaksanaan, pelaksanaan, atau pengerjaan apa pun yang diperintahkan
atau dilakukan. Hal ini tidak hanya mengacu pada keluaran atau hasil
(pencapaian), tetapi juga mengatakan bahwa kinerja mengacu pada
melakukan pekerjaan dan mencapai hasil yang diinginkan. Oleh karena itu,
kinerja dapat didefinisikan sebagai cara organisasi, tim, dan individu
bertindak dalam menyelesaikan tugas.

Kinerja pegawai diartikan sebagai suatu ukuran yang dapat
digunakan untuk menetapkan perbandingan hasil pelaksanaan tugas,
tanggung jawab yang berikan organisasi pada periode tertentu dan relatif
dapat digunakan untuk mengukur prestasi kerja (Lasiyama et al,
2022:203).

Selanjutnya Noor (2022:15) mengungkapkan bahwa kinerja
merupakan suatu hasil kerja yang dicapai oleh seseorang secara kualitas
dan kuantitas sesuai dengan tanggung jawab atau tugas yang diberikan
kepadanya. Dalam sebuah organisasi kinerja merupakan tolak ukur
keberhasilan seorang karyawan dalam menjalankan tugasnya.

Kinerja pegawai merupakan hasil kerja yang dicapai oleh seseorang
pegawai sesuai dengan pekerjaan yang diberikan kepadanya dalam waktu
tertentu. Kinerja juga merupakan perwujudan kerja yang dilakukan oleh
pegawai yang biasanya digunakan sebagai dasar penilaian terhadap

pegawai atau organisasi. Kinerja yang baik merupakan suatu langkah
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utama untuk menuju tercapainya suatu tujuan organisasi (Alfalisyado,
2022:51).

Kemudian Sitinjak et al, (2021:4) berpendapat bahwa kinerja
merupakan kemampuan mencapai persyaratan-persyaratan pekerjaan,
dimana suatu target kerja dapat diselesaikan pada waktu yang tepat atau
tidak melampaui batas waktu yang disediakan sehingga tujuannya akan
sesuai dengan moral maupun etika organisasi. Dengan demikian, kinerja
pegawai dapat memberikan kontribusi bagi organisasi tersebut.

Berdasarkan pengertian di atas, maka dapat disimpulkan bahwa
kinerja pegawai merupakan pencapaian hasil karyawan dalam suatu proses
melaksanakan tugasnya dengan sesuai tanggung jawab yang diberikan.
Dengan meningkatkan kinerja pegawai akan membawa dampak yang
positif bagi organisasi, sehingga pegawai memiliki tingkat kinerja yang

baik dan optimal untuk membantu mewujudkan tujuan organisasi.

2.1.4.2 Penilaian Kinerja Pegawai

Penilaian kinerja (performance appraisal) adalah suatu proses atau
kegiatan yang dilakukan oleh perorangan atau kelompok dalam sebuah
perusahaan untuk mengevaluasi dan mengomunikasikan bagaimana pegawai
melakukan pekerjaan dengan cara membandingkan hasil pekerjaannya
dengan seperangkat standar yang telah dibuat dalam suatu periode tertentu

yang digunakan sebagai dasar pertimbangan suatu kegiatan.



44

Penilaian kinerja disebut juga sebagai evaluasi pegawai, tinjauan
kinerja, dan penilaian hasil. Penilaian kinerja adalah proses pengevaluasian
kinerja, penyusunan rencana pengembangan, dan pengomunikasian hasil
proses tersebut kepada pegawai itu sendiri. Penilaian kinerja merupakan hasil
dari suatu penilaian yang sistematik dan didasarkan pada kelompok indikator
kinerja kegiatan yang berupa indikator-indikator input, output, hasil, manfaat
dan dampak.

Dalam usaha mencapai tujuan organisasi, pegawai merupakan salah
satu faktor pendukung penting untuk mencapai tujuan tersebut. Semakin
besar suatu organisasi, maka semakin banyak jumlah pegawai yang bekerja
di dalamnya. Untuk itu, peran pegawai untuk menunjang terpenuhinya tujuan
organisasi baik yang bersifat jangka pendek, menengah, maupun panjang
sangatlah penting. Dengan begitu, maka organisasi perlu mengetahui
kapasitas pegawai yang dimiliki. Perlu diketahui kemampuan yang dimiliki
pegawai apakah sudah sejalan dengan sasaran strategis organisasi dan
berbagai tantangan eksternal. Oleh karena itu, perlu dilakukan penilaian atas
pekerjaan yang telah dilaksanakan oleh pegawai atau disebut penilaian
kinerja.

Penilaian kinerja menurut Wulandari (2022:126) merupakan suatu
proses yang dilakukan untuk menilai atau evaluasi secara sistematis terhadap
kinerja pegawai. Dengan begitu, dapat terlihat pencapaian dan pertumbuhan

pegawai dalam bekerja. Kegiatan yang satu ini sangat perlu dilakukan oleh
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setiap organisasi agar bisa mengukur kinerja dan meningkatkan produktivitas
dari pegawai. Penilaian kinerja perlu dilakukan secara konsisten agar
organisasi bisa mengetahui seperti apa perkembangan kinerja setiap
pegawainya. Penilaian kinerja tidak hanya akan membantu organisasi untuk
meningkatkan produktivitas pegawainya saja, tetapi juga bisa bermanfaat
untuk pengembangan diri dari para pegawainya.

Sugianingrat dan Sarmawa (2024:102) bahwa penilaian kinerja
(performance appraisal) adalah suatu evaluasi terhadap tingkat kinerja
seseorang dibandingkan dengan standar kinerja yang sudah ditentukan, guna
bahan pertimbangan dalam menentukan promosi, kompensasi, perlunya
pelatihan atau pengembangan, maupun untuk pemberhentian seseorang.

Dari beberapa definisi yang dikemukakan oleh para ahli maka
pengertian dari penilaian kinerja adalah suatu proses kegiatan menilai dari
hasil kinerja pegawai yang dilakukan dalam jangka waktu atau periode
tertentu untuk menentukan langkah yang harus diambil dalam membuat
keputusan yang berkenaan dengan kondisi kerja pegawai, termasuk untuk
promosi pada jenjang karier yang lebih tinggi, pemberhentian, serta
penghargaan atau penggajian.

Menurut Firmansyah (2021:161) komponen penilaian kinerja yang
umum diberikan adalah sebagai berikut:

1. Absensi, merupakan keberadaan atau bukti kehadiran pegawai pada saat masuk

kerja sampai dengan pulang kerja. Jumlah kehadiran pegawai akan
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mempengaruhi kinerjanya, artinya jika kehadirannya sesuai aturan atau standar
yang telah ditetapkan maka kinerjanya dihitung baik atau baik sekali. Demikian
pula sebaliknya jika tingkat kehadirannya kurang tentu pengaruh kinerjanya
kurang baik atau buruk. Dampak dari kinerja ini dapat mempengaruhi
kompensasi.

Kejujuran merupakan perilaku pegawai selama bekerja dalam suatu periode.
Nilai kejujuran seorang pegawai biasanya dinilai berdasarkan ukuran yang telah
ditetapkan sebelumnya. Penilaian terhadap kejujuran pegawai biasanya
dilakukan dengan indikator yaitu: perbuatan dan komunikasi. Masing-masing
indikator dinilai kemudian dijumlahkan sehingga menghasilkan suatu nilai
tertentu. Makin memenuhi standar kejujuran maka akan mempengaruhi kinerja
demikian pola sebaliknya.

Tanggung jawab adalah pegawai bertanggung jawab atas pekerjaan yang
dilakukan. Tanggung jawab tersebut dapat berupa kerugian langsung akibat dari
perbuatannya atau kerugian tidak langsung.

Kemampuan (hasil kerja) merupakan ukuran bagi seorang pegawai untuk
menyelesaikan suatu pekerjaan. Penilaian terhadap kemampuan pegawai
biasanya didasarkan kepada waktu untuk mengerjakan, jumlah pekerjaan dan
kualitas pekerjaan itu sendiri.

Loyalitas merupakan kesetiaan seseorang pegawai terhadap organisasi. Seorang
pegawai harus selalu setia membela kepentingan organisasi. Loyalitas seorang
pegawai dapat pula dilihat dari pernah tidaknya seseorang melakukan
pengkhianatan misalnya dengan memberikan informasi rahasia organisasi

kepada pihak lain.
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Kepatuhan merupakan ketaatan pegawai dalam mengikuti seluruh kebijakan
atau peraturan organisasi dan ketaatan untuk tidak melanggar atau melawan
yang sudah diperintahkan.

Kerja sama merupakan saling membantu diantara pegawai baik antar bagian
atau dengan bagian lain. Kerja sama ini bertujuan untuk mempercepat atau
memperlancar suatu kegiatan.

Kepemimpinan artinya yang dinilai adalah kemampuan seseorang dalam
memimpin. Dalam banyak kasus tidak semua orang memiliki kemampuan
untuk memimpin para bawahannya, apalagi dalam kondisi yang beragam.
Prakarsa merupakan seseorang selalu memiliki ide-ide atau pendapat perbaikan
atau pengembangan atas kualitas suatu pekerjaan. Prakarsa ini menandakan
seseorang memiliki kepedulian kepada kemajuan organisasi. Oleh karena itu,
prakarsa sering dijadikan salah satu komponen penilaian kinerja pegawai.

Penilaian kinerja merupakan suatu sistem penilaian secara berkala

terhadap kinerja anggota organisasi yang mendukung kesuksesan organisasi

atau yang terkait dengan pelaksanaan tugasnya. Proses penilaian dilakukan

dengan membandingkan kinerja anggota organisasi terhadap standar yang

telah ditetapkan atau memperbandingkan kinerja antar anggota organisasi

yang memiliki kesamaan tugas. Adapun tujuan penilaian kinerja terbagi dua

jenis, antara lain (Fithriyyah, 2021:51) yaitu :

1. Tujuan Umum

a. Penilain kinerja bertujuan untuk memperbaiki pelaksanaan pekerjaan para
pekerja, dengan memberikan bantuan agar setiap pekerja mewujudkan dan

mempergunakan potensi yang dimilikinya secara maksimal dalam
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melaksanakan missi organisasi/perusahaan melalui pelaksanaan pekerjaan
masing-masing.

b. Penilain kinerja bertujuan untuk menghimpun dan mempersiapkan informasi
bagi pekerja dan para manajer dalam membuat keputusan yang dapat
dilaksanakan, sesuai dengan bisnis organisasi/perusahaan ditempatnya
bekerja.

c. Penilain kinerja secara umum bertujuan untuk menyusun imventarisasi
sumber daya manusia dilingkungan organisasi/perusahaan yang dapat
digunakan dalam mendesain antara atasan dan bawahan, guna mewujudkan
saling pengertian dan penghargaan dalam rangka mengembangkan
keseimbangan antara keinginan pekerja secara individual dengan sasaran
organisasi/perusahaan.

d. Penilain kinerja bertujuan untuk meningkatkan motivasi kerja, yang
berpegarauh pada prestasi para pekerja dalam melaksanakan tugas-tugasnya.
Untuk itu hasil penilaian kinerja perlu diketahui oleh para pekerja.

2. Tujuan Khusus

a. Penilian kinerja merupakan kegiatan yang hasilnya dapat dijadikan dasar
dalam melakukan promosi, menghentikan pelaksanaan pekerjaan yang keliru,
menegakkan disiplin sebagai kepentingan bersama, menetapkan pemberian
penghargaan/balas jasa, dan merupakan ukuran dalam mengurangi atau
menambah pekerja melalui perencanaan sumber daya manusia.

b. Penilain kinerja menghasilkan informasi yang dapat dipergunakan sebagai
kriteria dalam membuat tes yang validitasnya tinggi. Penilain kinerja

menghasilkan informasi sebagai umpan balik atau feedback bagi pekerja
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dalam meningkatkan efisiensi kerjanya, dengan memperbaiki kekurangan

atau kekeliruannya dalan melaksanakan pekerjaannya.

c. Penilaian kinerja berisi informasi yang dapat digunakan untuk
mengidentifikasi kebutuhan pekerja dalam meningkatkan prestasi kerjanya,
baik yang berkenaan dengan pengetahuan, dan keterampilan/keahlian dalam
bekerja, maupun yang menyentuh sikap terhadap pekerjaannya.

d. Penilaian kinerja memberikan informasi tentang spesifiksi jabatan, baik
menurut pembidangannya maupun berdasarkan penjejangan dalam struktur
organisasi/perusahaan.

e. Penilain kinerja yang harus dilaksanakan oleh manajer atau supervisor,
dengan atau tanpa kerja sama petugas manajemen SDM terhadap bawahanya.
Pendapat Rosita et al, (2024:217) menyatakan bahwa penilaian

memiliki berbagai manfaat baik terhadap pegawai maupun organisasi.
Pegawai akan mendapatkan dorongan semangat untuk berkontribusi dan
memperbaiki kinerja menjadi lebih baik di masa depan. Sementara itu,
penilaian kinerja akan bermanfaat bagi organisasi dalam peningkatan
produktivitas organisasi.

Penentuan apakah pegawai kompeten atau tidak, efektif atau tidak,
dapat dipromosikan atau tidak, didasarkan pada informasi yang diperoleh
setelah melakukan sistem penilaian. Di sisi lain, organisasi akan mendorong
peningkatan kinerja pegawai dengan memberikan imbalan berupa kenaikan
gaji dan promosi. Pentingnya melakukan penilaian kinerja tidak hanya

bermanfaat bagi pegawai sendiri saja tetapi organisasi juga dapat merasakan
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manfaat dengan adanya penilaian kinerja. Manfaat yang berbagai macam ini

dapat mendorong setiap pegawai dalam memperbaiki kinerja.

Sebagai proses bagaimana organisasi mengevaluasi hasil kerja

karyawan, kegiatan ini dijadikan pula sebagai feedback dan koreksi atas

pembuatan keputusan organisasi berkaitan dengan pelaksanaan kerja.

Menurut Sabrina, (2021:119) Penilaian kinerja dapat mendatangkan manfaat

seperti berikut:

1.

IMeningkatkan prestasi karyawan

Produktivitas dan permasalahan yang terjadi kepada karyawan dapat
diketahui melalui hasil pekerjaan yang mereka selesaikan. Melalui
umpan balik atas penilaian tersebut, karyawan dapat memperbaiki
kesalahan atau meningkatkan kinerja mereka di waktu selanjutnya.
Standar kompensasi yang layak

Besarnya upah atau kompensasi yang layak bagi karyawan dapat
ditentukan sesuai dari hasil evaluasi prestasi yang dilakukan manajer.
Keputusan manajer untuk memberikan upah, bonus, insentif, maupun
bentuk kompensasi lainnya yang layak dan adil dipengaruhi oleh hasil
penilaian prestasi ini.

Penempatan karyawan

Promosi, mutasi, transfer dan demosi karyawan wajar akan terjadi pada
waktu-waktu tertentu. Untuk meminimalisir kesalahan dalam
penempatan karyawan yang tepat, manajer dapat memanfaatkan hasil

penilaian prestasi ini sebagai pertimbangan dalam mengambil keputusan.
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4. Pelatihan dan pengembangan
Hasil evaluasi prestasi yang diterima oleh manajer memberikan
gambaran perlu atau tidak pelatihan dan pengembangan dilakukan.
Ketika hasil menunjukkan nilai negatif atau masih banyak kekurangan di
sana-sini, maka perlu diadakan program pelatihan dan pengembarngan
bagi karyawan baik yang lama maupun yang baru.

5. Jenjang karir
Hasil evaluasi prestasi memungkinkan manajer untuk menyusun jalur
karir karyawan berdasarkan prestasi yang telah mereka capai.

6. Penataan staf
Ketepatan atau kebaikan manajemen dalam mengatur sumber daya
manusia tercermin dari hasil baik buruknya evaluasi prestasi yang

dilakukan.

2.1.4.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Pada dasarnya kinerja pegawai merupakan hasil proses yang kompleks,
baik berasal dari diri pribadi pegawai (internal factor), keadaan lingkungan
organisasi (external factor) maupun upaya strategis dari organisasi. Faktor-
faktor internal, seperti motivasi, tujuan, harapan, dan lain-lain. Faktor
eksternal yaitu lingkungan fisik dan non fisik organisasi. Kinerja yang baik
adalah harapan bagi semua organisasi karena kinerja dari pegawai nantinya
diharapkan mampu meningkatkan kinerja dari organisasi secara keseluruhan.
Berdasarkan pendapat Handoko yang dikutip oleh Nurfitriani (2022:8)

menyatakan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja yaitu :
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1. Motivasi merupakan faktor pendorong penting yang menyebabkan
manusia bekerja karena adanya kebutuhan yang harus dipenuhi.
Kebutuhan tersebut berhubungan dengan sifat hakiki manusia untuk
mendapatkan hasil terbaik dalam kerjanya.

1. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya.
Hal ini terlihat dari sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala
sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerjanya.

2. Tingkat stres merupakan suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi
emosi, proses berpikir dan kondisi sekarang. Tingkat stres yang terlalu
besar dapat mengancam kemampuan seseorang untuk menghadapi
lingkungan sehingga dapat mengganggu pelaksanaan pekerjaan mereka.

3. Kondisi pekerjaan yang dimaksud dapat mempengaruhi kinerja disini
adalah tempat kerja, ventilasi, serta penyinaran dalam ruang kerja.

4. Sistem kompensasi merupakan tingkat balas jasa yang diterima oleh
karyawan atas apa yang telah dilakukannya untuk perusahaan. Jadi,
pemberian kompensasi harus benar agar karyawan lebih semangat untuk
bekerja.

5. Desain pekerjaan merupakan fungsi penetapan kegiatan-kegiatan kerja
seorang individu atau kelompok karyawan secara organisasional. Desain
pekerjaan harus jelas supaya karyawan dapat bekerja dengan baik sesuai
dengan pekerjaan yang telah diberikan kepadanya.

Kemudian menurut Afandi (2021:86) faktor-faktor yang

mempengaruhi kinerja adalah sebagai berikut :
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1. Kemampuan, kepribadian dan minat kerja.

2. Kejelasan dan penerimaan atau kejelasan peran seseorang pekerja yang
merupakan taraf pengertian dan penerimaan seseorang atas tugas yang
diberikan kepadanya.

3. Tingkat motivasi pekerja yang daya energi yang mendorong, mengarahkan
dan mempertahankan perilaku.

4. Kompetensi yaitu keterampilan yang dimiliki seorang pegawai.

5. Fasilitas kerja yaitu seperangkat alat pendukung kelancaran operasional
perusahaan.

6. Budaya kerja yaitu prilaku kerja pegawai yang kreatif dan inovasi.

7. Kepemimpinan yaitu prilaku pemimpin dalam mengarahkan pegawai
dalam bekerja.

8. Disiplin kerja yaitu aturan yang dibuat oleh perusahaan agar semua

pegawai ikut mematuhinya agar tujuan tercapai.

2.1.4.4 Indikator Kinerja Pegawai

Penilaian prestasi kerja yang dilaksanakan dengan baik, tertib dan
benar akan dapat membantu meningkatkan kinerja dari para pegawai. Hal ini
tentunya akan menguntungkan organisasi/instansi itu sendiri. Namun,
mengukur kinerja bukanlah merupakan suatu hal yang mudah. Oleh karena
itu, untuk melakukan pengukuran Kinerja tersebut telah banyak para ahli
maupun peneliti yang mencoba untuk mengembangkan indikator-indikator

sebagai ukuran dari kinerja itu sendiri.
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Kinerja adalah hasil seseorang secara keseluruhan selama periode
tertentu didalam melaksanakan tugas, seperti standar hasil kerja, target atau
sasaran kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati
bersama. Akan tetapi bagaimana perusahaan dapat memotivasi karyawan dan
mengembangkan satu rencana untuk memperbaiki kemerosotan kinerja dapat
dihindari. Untuk memastikan apakah kinerja karyawan berhasil, pengukuran
harus dilakukan. Pada saat kegiatan, program, dan kebijakan dilaksanakan,
keberhasilan atau kegagalannya dievaluasi terkait dengan tujuan dan sasaran
yang telah ditetapkan dalam rangka pemenuhan visi dan misi perusahaan.
Indikator kinerja adalah ukuran kuantitatif maupun kualitatif untuk
menggambarkan tingkat pencapaian sasaran dan tujuan organisasi, baik pada
tahap perencanaan, tahap pelaksanaan maupun tahap setelah kegiatan selesai.
Selain itu indikator kinerja juga digunakan untuk menyakinkan bahwa kinerja
hari demi hari menunjukkan kemajuan dalam rangka menuju tercapaianya
sasaran maupun tujuan perusahaan yang bersangkutan.

Berikut ini adalah indikator dari kinerja pegawai sebagaimana
dikemukakan oleh Silaen ez al., (2021:6), ada lima indikator untuk mengukur
kinerja pegawai yaitu :

1. Kualitas Kerja
Kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan pegawai dan
persepsi pegawai terhadap kualitas pekerjaan yang dihasilkan merupakan

ukuran dari kualitas kerja.



2. Kuantitas Kerja
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Jumlah yang dinyatakan dalam unit dan siklus aktifitas yang diselesaikan adalah

jumlah yang dihasilkan yang dinyatakan dalam kuantitas

3. Ketepatan

Waktu

Menyelesaikan aktifitas dengan tepat waktu dan memaksimalkan waktu yang

ada dengan aktifitas lain

4. Efektifitas

Menaikkan hasil dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya dengan

cara memaksimalkan tingkat penggunaan sumber daya organisasi (tenaga,

uang, bahan baku) yang ada.

5. Komitmen

Tingkat di mana seorang pegawai yang dapat menjalankan fungsi kerjanya

dan tanggung jawabnya terhadap instansi atau perusahaan disebut dengan

komitmen.

2.1.5. Penelitian Terdahulu

No

|~ -

W

N

|~ |

Judul Penelitian Peneliti & Variabel Metode Hasil Penelitian &
Tahun Analisis Pertentangan
rhadap Kinea|Yullana [SDMO0, - [Regresi A EERER
b BInel) (2020)  |Kinerja (Y) Linear snt P
Pegawai kinerja
Kompetensi dan Rudi Kompetensi (X), SEM Kompetensi
Kinerja ASN (2021) Kinerja (Y) meningkatkan kinerja
Pengaruh Pelatihan Lestari Pelatihan (X), . Pelatihan berdampak
Kerja terhadap (2019)  |[Kinerja (Y) Uit ositif
Kinerja ASN ! p
g?s?hlsilli ‘z\e/[r(l)ltallgzm dan Hamzah |[Motivasi, Regresi Motivasi lebih
IS1p? P (2020) Disiplin, Kinerja ||Berganda dominan dari disiplin
Kinerja
Pengaruh SDM Prasetya ... |[Korelasi Hubungan kuat,
terhadap Efektivitas ||(2022) SDM, Efektivitas Pearson signifikan
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Judul Penelitian Peneliti & Variabel Meto.d.e Hasil Penelitian &
Tahun Analisis Pertentangan
Kerja | H |
Kompetensi, Disiplin [[Wahyuni |[Kompetensi, Path Disiplin tidak
& Kinerja ASN (2023) Disiplin, Kinerja ||Analysis berpengaruh langsung
Pelatihan & Pelatihan, Kedua variabel
Kompetensi terhadap [[Sari (2021) [Kompetensi, Regresi
. .n berpengaruh
Kinerja Kinerja
Pengaruh Kualitas Aditya Kualitas SDM, . SDM berpengaruh
SDM terhadap o Ujté&r
o (2020) Kinerja sedang
Kinerja
Disiplin Kerja & Farida Disiplin, Rearesi Disiplin sangat
Produktivitas ASN  ||(2018) Produktivitas g signifikan
Kompetensi ASN di |[Nugroho ([Kompetensi (X), ||Deskriptif | Kompetensi masih
Instansi Pemerintah  |[(2019) Kinerja (Y) Kuantitatif |[rendah
Motivasi Kerja dan  ||Dewi R Motivasi berpengaruh
Pelayanan Publik (2021) Motivasi, Kinerja)SEM PLS tidak langsung
. o Pelatihan, .
Pengargh Pelatihan . Fitriani Kompetensi, R.egrem Pelatihan efektif
Berbasis Kompetensi ||(2022) o Linear
Kinerja
Hubungan SDM dan Taufik
Kinerja di Dinas SDM, Kinerja Uji Korelasi |[Hubungan kuat
. (2020)
Pertanian
Manajemen SDM dan|[Yusran Manajemen Regresi g/éan:il er:fl?hSDM
Kinerja ASN (2021) SDM, Kinerja  |Berganda crpens
signifikan
Kompetensi Teknis ||[Fadhilah |[Kompetensi Rearesi Efek sedang,
dan Kinerja Pegawai [[(2019) Teknis, Kinerja & signifikan
Disiplin & Pelatihan |[Rani D1s1p.11n, Analisis . .
L Pelatihan, Pelatihan dominan
terhadap Kinerja (2023) L Jalur
Kinerja
Efek SDM terhadap |[Hidayat SDM, . ..
Produktivitas ASN  |(2020) Produktivitas Regresi Efek positif
Kl nerja ASN di Arifin L Regresi SDM tidak signifikan
Lingkungan (2022) SDM, Kinerja Linear (pertentangan)
Pemerintah Daerah p &
Kompetensi dan Surya Kompetensi, SEM Budaya lebih
Budaya Organisasi  |[(2021) Budaya, Kinerja dominan dari SDM
SDM, Teknologi dan |[Kamal SDM, Teknologi, | Regresi SDM & teknologi
Kinerja Pegawai (2023) Kinerja Berganda saling memperkuat
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. Pengembangan Hipotesis
1. Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja Aparatur
Sipil Negara (ASN) pada Dinas Pertanian Dan Ketahanan Pangan Provinsi
Papua Barat Daya ?
2. Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja Aparatur Sipil
Negara (ASN) pada Dinas Pertanian Dan Ketahanan Pangan Provinsi Papua
Barat Daya ?
3. Disiplin kerja, dan motivasi secara simultan berpengaruh terhadap kinerja
Aparatur Sipil Negara (ASN) pada Dinas Pertanian Dan Ketahanan Pangan

Provinsi Papua Barat Daya ?

2.4. Kerangka Pikir

Adapun kerangka piker dalam penelitian ini bisa dilihat gambar sebagai berikut :

Disiplin Kerja
X1

Kinerja (Y)

Gambar 1. Kerangka Pikir



BAB III
METODOLOGI PENELITIAN
3.1 Jenis dan Rancangan Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian
kuantitatif. Penelitian kuantitatif dapat diartikan sebagai metode penelitian
berlandaskan pada filsafat positivism, digunakan untuk meneliti pada populasi atau
sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data
bersifat kuantitatif/statistik dengan tujuan untuk menggambarkan dan menguji
hipotesis.

Penelitian kuantitatif merupakan penelitian yang bebas nilai. Bebas nilai bearti
hasil penelitian kuantitatif bersifat netral dan objektif karena tidak dipengaruhi oleh
nilai-nilai yang dibawa peneliti, maupun yang diteliti/responden. Bebas nilai ini bisa
terjadi karena peneliti dalam melakukan penelitian mengambil jarak dengan yang
diteliti (tidak berinteraksi dengan sumber data). Jenis penelitian yang digunakan
adalah pendekatan asosiatif/hubungan. Pendekatan asosiatif merupakan pendekatan
dimana untuk mengetahui adanya keterkaitan hubungan atau pengaruh suatu variabel

dengan variabel lainnya (Sugiyono, 2021).

3.2 Objek Penelitian
Lokasi penelitian adalah tempat di mana penelitian dilakukan. Penetapan lokasi
penelitian merupakan tahap yang sangat penting dalam penelitian kuantitatif, karena

dengan ditetapkannya lokasi penelitian berarti obyek dan tujuan sudah ditetapkan
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sehingga mempermudah peneliti dalam melakukan penelitian. Lokasi penelitian ini
dipilih tepatnya pada Dinas Pertanian Ketahanan Pangan Kabupaten Raja Ampat

Provinsi Papua Barat Daya

3.3 Populasi, Sampel dan Teknik Sampling

3.3.1 Populasi

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari objek atau subjek yang
mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang telah ditetapkan oleh peneliti
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2021). Adapun
populasi dalam penelitian ini yaitu pegawai Dinas Pertanian Ketahanan Pangan

Kabupaten Raja Ampat Provinsi Papua Barat Daya 50 pegawai.

3.3.2 Sampel

Sampel secara sederhana diartikan sebagai bagian dari populasi yang
menjadi sumber data yang sebenarnya dalam suatu penelitian. Dengan kata
lain, sampel adalah sebagian dari populasi untuk mewakili seluruh populasi
(Amin et al., 2023). Sehingga jumlah sampel ditentukan sebanyak 50 orang
pegawai.

3.3.3 Teknik Sampling

Dalam penelitian ini teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah
sampling jenuh, dimana penentuan sampel apabila populasi sedikit atau
dibawah dari 100, maka jumlah populasi dapat dijadikan sebagai jumlah

sampel dalam penelitian ini.
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3.4 Jenis dan Sumber Data

3.4.1 Jenis Data

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini dapat dijelaskan sebagai

berikut :

1.

Data kuantitatif

Data kuantitatif adalah data yang berupa angka. Sesuai dengan bentuknya,
data kuantitatif dapat diolah atau dianalisis dengan menggunakan teknik
perhitungan statistik. Data kuantitatif diperoleh dari hasil perhitungan
kuesioner dalam penelitian ini.

Data kualitatif

Data kualitatif adalah data yang berupa pendapat (pernyataan) sehingga
tidak berupa angka, tetapi berupa kata-kata atau kalimat. Data kualitatif
diperoleh dari dokumen-dokumen dan arsip-arsip seperti profil organisasi,
struktur organisasi, serta data-data lain yang diperlukan dalam penelitian

ini.

3.4.2 Sumber Data

Data yang digunakan dalam penelitian ini bersumber dari :

1.

Data primer
Data primer adalah data penelitian yang diperoleh secara langsung dari
sumber asli atau pihak pertama. Data primer dalam penelitian ini diperoleh

dari hasil penyebaran kuesioner kepada responden.
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2. Data sekunder
Data sekunder adalah data penelitian yang diperoleh secara tidak langsung
atau melalui media perantara. Data sekunder dalam penelitian ini diperoleh
dari dokumen-dokumen serta literatur-literatur yang berhubungan dengan

masalah yang akan diteliti.

3.5 Metode Pengumpulan Data
Pengumpulan data merupakan langkah penting dalam penelitian, sehingga
memerlukan metode pengumpulan data yang tepat agar menghasilkan data yang
sesuai. Adapun metode pengumpulan data dalam penelitian ini dapat diuraikan
sebagai berikut :
1. Kuesioner
Kuesioner merupakan salah satu metode pengumpulan data dalam bentuk
pengajuan pertanyaan melalui sebuah daftar pertanyaan yang sudah dipersiapkan
oleh peneliti dan harus diisi oleh responden.
2. Observasi
Observasi meliputi kegiatan pencatatan pola perilaku orang, objek dan kejadian-
kejadian dalam suatu cara sistematis untuk mendapatkan informasi tentang
fenomena-fenomena yang diminati.
3. Dokumentasi
Dokumentasi adalah cara pengumpulan data dengan melihatnya dalam dokumen-
dokumen yang telah ada. Dokumen tersebut biasanya merupakan dokumen-

dokumen resmi yang telah terjamin keakuratannya.
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3.6 Skala Pengukuran

Skala pengukuran merupakan kesepakatan yang digunakan sebagai acuan
untuk menentukan panjang pendeknya interval yang ada dalam alat ukur, sehingga
alat ukur tersebut bila digunakan dalam pengukuran akan menghasilkan data
kuantitatif. Sugiyono (2021) mengemukakan bahwa “skala likert digunakan untuk
mengukur sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang
fenomena sosial”. Dalam skala likert, variabel yang akan diukur dan dijabarkan
menjadi indikator variabel, kemudian indikator tersebut dijadikan sebagai titik tolak
untuk menyusun item-item instrumen yang dapat berupa pernyataan atau pertanyaan.
Berikut ini kriteria skor yang ditentukan oleh peneliti dikutip dari Sugiyono
(2021:154) dapat dilihat melalui uraian dibawah ini:
1. Sangat setuju (SS) dengan skor 5
2. Setuju (S) dengan skor 4
3. Cukup setuju (CS) dengan skor 3
4. Tidak setuju (TS) dengan skor 2
5. Sangat tidak setuju (STS) dengan skor 1

3.7 Definisi Operasional Variabel

Definisi operasional menjelaskan makna variabel yang sedang diteliti dalam
perspektif peneliti berdasarkan konsep dan teori yang telah dipahami. Uraian definisi
operasional dalam penelitian ini dapat dijelaskan melalui uraian berikut ini.
1. Menurut (Cipta & Nasution, 2019) indikator disiplin kerja adalah:

1) Tingkat kehadiran.
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2) Tata cara kerja.

3) Ketaatan pada atasan.
4) Tepat waktu.

5) Tanggung jawab.

2. Menurut Uno (2016), terdapat beberapa dimensi utama yang dapat digunakan

untuk mengukur motivasi pegawai, antara lain
1) kebutuhan untuk berprestasi,
2) keinginan untuk memperoleh pengakuan,
3) kesempatan untuk berkembang, dan
4) rasa memiliki terhadap tugas maupun organisasi.

3. Kinerja pegawai (Y) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai
oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya. Menurut Silaen ef al., (2021:6) indikatornya
adalah :

1) Kualitas kerja
2) Kuantitas kerja
3) Ketepatan waktu
4) Efektivitas
5) Komitmen
3.8 Uji Instrumen Penelitian
Untuk menilai valid dan reliabelnya kuesioner yang digunakan maka peneliti

melakukan uji validitas dan uji reliabilitas.
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3.8.1 Uji Validitas

Uji validitas merupakan suatu ukuran yang menunjukkan kevalidan atau
kesahihan suatu instrument penelitian. Pengujian validitas ini mengacu pada
sejauh mana suatu instrument dalam menjalankan fungsi. Instrumen dikatakan
valid jika instrument tersebut dapat digunkaan untuk mengukur apa yang
hendak diukur. Dalam penelitian ini, uji validitas dihitung dengan menghitung
korelasi antar skor tiap butir pernyataan dengan total skor atau disebut uji
korelasi pearson dengan tingkat toleransi kesalahan sebesar 0,05. Uji
signifikansi dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung dengan r tabel.
Apabila r hitung > r tabel dan bernilai positif, maka indikator tersebut
dinyatakan valid, kemudian apabila r hitung < r tabel atau bernilai negatif,

maka indikator tersebut dinyatakan tidak valid (Riyanto dan Hatmawan, 2020).

3.8.2 Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas adalah suatu ukuran tentang sejauh mana instrumen atau
alat pengukur mampu memberikan hasil yang konsisten dan akurat dalam
mengukur apa yang seharusnya diukur. Dengan kata lain, instrumen dianggap
reliabel jika penggunaan alat yang sama dalam berbagai situasi atau saat
pengujian ulang menghasilkan data yang serupa atau mendekati hasil yang
sama. Untuk pengujian reliabilitas dapat mengacu pada nilai Cronbach Alpha

(o), di mana suatu konstruk atau variabel dinyatakan reliabel apabila memiliki

Cronbach Alpha (o) > 0,70 (Riyanto dan Hatmawan, 2020:75).
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3.9 Metode Analisis Data
Dari data hasil penelitian yang dikumpulkan, selanjutnya dilakukan analisis
terhadap variabel-variabel penelitian dengan menggunakan metode analisis di bawah
ini:

1. Analisis Regresi Linier Berganda
Analisis regresi linear berganda yaitu analisis yang digunakan untuk
mengetahui pengaruh antara variabel independen (X) yang terdiri dari Disiplin
Kerja(X1), Motivasi (X2), terhadap variabel dependen yaitu Kinerja Pegawai (Y).
Analisis regresi linear berganda dalam penelitian ini menggunakan bantuan
aplikasi Software SPSS. Adapun rumus yang digunakan (Sahir, 2021:52) adalah:

Y=o+ P1X1 +p2X2+e

Di mana:
Y = Kinerja Pegawai
Bo = Nilai constan/reciprocel

X1 = Disiplin Kerja

X2 = Motivasi

B1-p2 = Koefisien regresi

e = Standar error

2. Uji Hipotesis
a. Uji T (Uji parsial)
Uji T pada dasarnya digunakan untuk menunjukkan seberapa jauh

pengaruh satu variabel penjelas secara individual dalam menerangkan variasi

variabel terikat.
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b. Uji F (Uji Simultan)

Uji F digunakan untuk mengetahui apakah perubahan variabel
independen (gaya kepemimpinan) secara simultan atau serentak berpengaruh
signifikan terhadap variabel dependen (Kinerja Pegawai) yakni dengan
membandingkan antara nilai sig. Fhitung 0,000 <alpha 0,05 dengan demikian
menunjukkan bahwa variabel independen (gaya kepemimpinan) secara
bersama-sama (simultan) mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap
Kinerja Pegawai.

3. Koefisien Determinasi

Koefisien determinasi bertujuan untuk mengetahui seberapa besar
kemampuan variabel bebas menjelaskan variabel terikat. Dalam output SPSS,
koefisien determinasi terletak pada tabel model summary dan tertulis RSquare
yang telah disesuaikan (Adjusted RSquare), karena disesuaikan dengan jumlah
variabel bebas yang digunakan dalam penelitian ini. Nilai R Square dikatakan baik
jika di atas nilai 0,05 karena nilai RSquare berkisar antara 0 sampai 1. Pada
umumnya sampel dengan data deret waktu (time series) memiliki RSquare

maupun Adjusted RSquare dikatakan cukup tinggi dengan nilai di atas 0,05.



BAB IV
HASIL DAN KESIMPULAN

4.1. Analisis Deskriptif Responden

4.1.1. Analisis Deskriptif Responden

Karakteristik responden merupakan gambaran umum mengenai profil subjek
penelitian yang menjadi sumber data dalam penelitian ini. Penyajian karakteristik
responden bertujuan untuk memberikan informasi terkait latar belakang responden,
sehingga dapat diketahui kondisi dan keragaman responden yang terlibat dalam
penelitian. Informasi ini penting untuk memahami konteks hasil penelitian serta

sebagai dasar dalam menafsirkan temuan-temuan yang diperoleh.

Dalam penelitian ini, karakteristik responden disajikan berdasarkan beberapa
aspek, seperti jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan, masa kerja, dan jabatan.
Pengelompokan karakteristik tersebut diharapkan mampu memberikan gambaran
yang komprehensif mengenai kondisi responden, sekaligus memperkuat validitas

dan relevansi hasil analisis.

Tabel 2. Tabel Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan

No Pendidikan Jumlah (Jiwa) | Persentase (%)
1 SMA / Sederajat 12 23,53%.
2 Diploma (D1/D2/D3) 0 0%
3 Sarjana (S1/DIV) 37 73,08%.
4 Pascasarjana (S2/S3) 1 1,96%
Jumlah 50 100%

67
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Berdasarkan hasil pengumpulan data, karakteristik responden dalam
penelitian ini ditinjau dari tingkat pendidikan menunjukkan variasi latar belakang
pendidikan formal. Dari total 50 responden, sebagian besar memiliki tingkat
pendidikan Strata Satu (S1) sebanyak 37 orang atau sekitar 73,08%. Dominasi
responden dengan pendidikan S1 ini menunjukkan bahwa mayoritas pegawai
telah memiliki kualifikasi akademik yang memadai untuk
mendukungpelaksanaan tugas dan tanggung jawab di lingkungan organisasi
sektor publik.

Selanjutnya, responden dengan tingkat pendidikan Strata Dua (S2) tercatat
sebanyak 2 orang atau sekitar 1,96% Keberadaan pegawai dengan pendidikan
pascasarjana ini mencerminkan adanya sumber daya manusia dengan kompetensi
akademik yang lebih tinggi, yang berpotensi berperan dalam pengambilan
keputusan, perumusan kebijakan, serta pengembangan organisasi. Sementara itu,
responden dengan tingkat pendidikan Diploma Tiga (D3) tidak ditemukan dalam
penelitian ini, atau sebesar 0%, yang menunjukkan bahwa tidak ada pegawai
dengan kualifikasi pendidikan tersebut pada unit kerja yang menjadi lokasi
penelitian.

Adapun responden dengan tingkat pendidikan Sekolah Menengah Atas
(SMA) berjumlah 12 orang atau sekitar 23,53%. Kelompok ini umumnya
menempati posisi pelaksana teknis dan administrasi yang memiliki peran penting
dalam mendukung operasional organisasi sehari-hari. Secara keseluruhan,

komposisi tingkat pendidikan responden menunjukkan bahwa organisasi
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didominasi oleh pegawai dengan pendidikan tinggi, yang diharapkan dapat
memberikan kontribusi positif terhadap kualitas kinerja, profesionalisme, serta

efektivitas pelayanan publik yang diberikan kepada masyarakat.

Tabel 3. Tabel Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin

No Jenis Kelamin Jumlah (Jiwa) | Persentase (%)
1 Laki - Laki 31 62,75%.
2 Perempuan 19 37,25%.
Jumlah 50 100%

Data Primer Diolah Tahun 2026

Berdasarkan karakteristik responden menurut jenis kelamin, dari total 50
responden yang terlibat dalam penelitian ini, sebagian besar berjenis kelamin laki-
laki, yaitu sebanyak 31 orang atau sekitar 62,75%. Dominasi responden laki-laki
ini menunjukkan bahwa komposisi pegawai pada unit kerja yang diteliti masih
didominasi oleh pegawai laki-laki, khususnya pada posisi yang berkaitan dengan
tugas teknis dan operasional di lapangan.

Sementara itu, responden berjenis kelamin perempuan berjumlah 19 orang
atau sekitar 37,25%. Meskipun jumlahnya lebih sedikit dibandingkan laki-laki,
keberadaan pegawai perempuan memiliki peran yang tidak kalah penting dalam
mendukung pelaksanaan tugas administrasi maupun pelayanan publik. Secara
keseluruhan, distribusi responden berdasarkan jenis kelamin menunjukkan

adanya keberagaman sumber daya manusia dalam organisasi, yang diharapkan
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dapat mendorong terciptanya kerja sama tim yang seimbang dan peningkatan
kinerja pegawai secara berkelanjutan.

Tabel 4. Karakteristik Responden Berdasar Lama Bekerja

No Lama Bekerja Jumlah (Jiwa) | Persentase (%)
1 1-25 48 96,08%
2 26 - 50 2 3,92%.
3 >50 0 0%
Jumlah 50 100%

Data Primer Diolah Tahun 2026

Berdasarkan karakteristik responden menurut lama bekerja, hasil
penelitian menunjukkan bahwa mayoritas responden memiliki masa kerja 1-25
tahun, yaitu sebanyak 48 orang atau sekitar 96,08% dari total 50 responden.
Dominasi masa kerja ini menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai telah
memiliki pengalaman kerja yang cukup panjang, sehingga memahami dengan
baik tugas, tanggung jawab, serta mekanisme kerja dalam organisasi sektor
publik. Pengalaman kerja yang relatif lama ini juga berpotensi mendukung

stabilitas kinerja dan kontinuitas pelayanan publik.

Responden dengan masa kerja 26—50 tahun tercatat sebanyak 2 orang atau
sekitar 3,92%. Kelompok ini umumnya merupakan pegawai senior yang memiliki
pengalaman dan pengetahuan mendalam terkait kebijakan, prosedur, serta budaya

organisasi. Keberadaan pegawai dengan masa kerja panjang ini dapat menjadi
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sumber pembelajaran dan rujukan bagi pegawai lainnya dalam menjalankan tugas

secara efektif dan profesional.

Sementara itu, responden dengan masa kerja di atas 50 tahun tidak
ditemukan dalam penelitian ini atau sebesar 0%. Secara keseluruhan, distribusi
masa kerja responden menunjukkan bahwa organisasi didominasi oleh pegawai
dengan pengalaman kerja yang cukup hingga sangat berpengalaman, yang
diharapkan mampu memberikan kontribusi optimal terhadap peningkatan kinerja

pegawai serta pencapaian tujuan organisasi secara berkelanjutan.

Tabel 4. Karakteristik Responden Berdasar Usia

No. Jenis Kelamin Jumlah (Jiwa) | Persentase (%)
1 25-35 6 12,00%.
2 36 - 50 36 74,00%
3 >50 7 14,00%.
Jumlah 50 100%

Data Primer Diolah Tahun 2026

Berdasarkan karakteristik responden menurut kelompok wusia, hasil
penelitian menunjukkan bahwa sebagian besar responden berada pada rentang
usia 36-50 tahun, yaitu sebanyak 36 orang atau sekitar 74,00% dari total
responden. Dominasi kelompok usia ini menunjukkan bahwa mayoritas pegawai

berada pada usia produktif dan matang secara pengalaman kerja, sehingga
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memiliki pemahaman yang baik terhadap tugas, tanggung jawab, serta dinamika

organisasi sektor publik.

Responden pada kelompok usia 25-35 tahun tercatat sebanyak 6 orang
atau sekitar 12,00%. Kelompok usia ini umumnya merepresentasikan pegawai
yang masih berada pada tahap awal hingga menengah dalam karier, dengan
potensi pengembangan kompetensi dan adaptasi yang tinggi terhadap perubahan
serta inovasi kerja. Keberadaan pegawai usia muda ini penting sebagai regenerasi

sumber daya manusia dalam organisasi.

Sementara itu, responden yang berusia di atas 50 tahun berjumlah 7 orang
atau sekitar 14,00%. Kelompok usia ini umumnya memiliki pengalaman kerja
yang panjang dan pemahaman mendalam terhadap prosedur serta budaya
organisasi. Secara keseluruhan, distribusi usia responden menunjukkan komposisi
pegawai yang didominasi oleh wusia produktif, yang diharapkan mampu
mendukung stabilitas kinerja organisasi sekaligus menjadi modal penting dalam

peningkatan kualitas pelayanan publik.

4.2. Analisis Deskriptif Statistik

Analisis deskriptif statistik dilakukan dalam penelitian ini untuk
memberikan gambaran umum mengenai karakteristik data dari setiap variabel
yang diteliti. Melalui analisis ini, peneliti dapat mengetahui kecenderungan data,

baik dalam bentuk nilai rata-rata (mean), sebaran data, maupun variasi respons
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responden terhadap variabel yang diteliti. Analisis deskriptif statistik menjadi
langkah awal yang penting sebelum dilakukan analisis inferensial, karena mampu
memberikan pemahaman awal terhadap kondisi empiris objek penelitian.

4.2.1. Uji Validitas

Tabel 5. Uji Validitas Disiplin Kerja

No r - hitung r- tabel ket
1 .694** 0,279 Valid
2 .671** 0,279 Valid
3 722%* 0,279 Valid
4 741** 0,279 Valid
5 731** 0,279 Valid
6 .594** 0,279 Valid
7 .481** 0,279 Valid
8 .592** 0,279 Valid
9 .532%** 0,279 Valid
10 .400** 0,279 Valid
11 .758** 0,279 Valid
12 .604** 0,279 Valid
13 .604** 0,279 Valid
14 743** 0,279 Valid
15 .603** 0,279 Valid
16 .726** 0,279 Valid
17 .700** 0,279 Valid
18 .806** 0,279 Valid
19 .684** 0,279 Valid
20 .786** 0,279 Valid
21 .726** 0,279 Valid
22 .700** 0,279 Valid
23 .806** 0,279 Valid
24 .684** 0,279 Valid
25 .786** 0,279 Valid

Data Hasil Olahan : SPSS 26



Tabel 6. Uji Validitas Motivasi Kerja

No r - hitung r - tabel Ket
1 723** 0,279 Valid
2 A57** 0,279 Valid
3 .862** 0,279 Valid
4 494 % * 0,279 Valid
5 .880** 0,279 Valid
6 .806** 0,279 Valid
7 .759%** 0,279 Valid
8 .769%** 0,279 Valid
9 .664** 0,279 Valid
10 .754%** 0,279 Valid
11 .839%** 0,279 Valid
12 .819%** 0,279 Valid

Data Hasil Olahan : SPSS 26

Tabel 7. Uji Validitas Kinerja Pegawai

No r - hitung r - tabel Ket
1 726** 0,279 Valid
2 A89** 0,279 Valid
3 .861** 0,279 Valid
4 .535%* 0,279 Valid
5 .869** 0,279 Valid
6 .798** 0,279 Valid
7 .733%* 0,279 Valid
8 749** 0,279 Valid
9 .624%** 0,279 Valid
10 757** 0,279 Valid
11 .821%* 0,279 Valid
12 791%* 0,279 Valid
13 541%** 0,279 Valid
14 .288* 0,279 Valid
15 .381** 0,279 Valid

Data Hasil Olahan : SPSS 26
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Hasil uji validitas terhadap variabel Disiplin Kerja menunjukkan
bahwa seluruh item pernyataan yang digunakan dalam instrumen
penelitian memiliki nilai koefisien korelasi (» hitung) yang lebih besar
dibandingkan dengan nilai » tabel pada tingkat signifikansi yang
ditetapkan. Hal ini mengindikasikan bahwa setiap item pernyataan pada
variabel motivasi mampu mengukur aspek-aspek yang merepresentasikan
konsep motivasi kerja secara tepat, seperti dorongan berprestasi,

kebutuhan pengakuan, dan semangat dalam menyelesaikan tugas.

Selanjutnya, hasil uji validitas pada variabel Motivasi Kerja juga
menunjukkan bahwa seluruh item pernyataan dinyatakan valid. Setiap
indikator kepuasan kerja memiliki nilai » hitung yang melebihi » tabel,
sehingga dapat disimpulkan bahwa item-item tersebut telah sesuai dalam
mengukur tingkat kepuasan pegawai terhadap pekerjaannya. Temuan ini
menunjukkan bahwa instrumen mampu menggambarkan persepsi pegawai
terkait kepuasan terhadap pekerjaan, lingkungan kerja, penghargaan, serta

hubungan kerja dalam organisasi.

Pada variabel kinerja pegawai, hasil uji validitas menunjukkan
bahwa seluruh item pernyataan yang digunakan memiliki tingkat validitas
yang baik. Nilai » hitung pada setiap indikator kinerja pegawai lebih besar

dari r tabel, yang menandakan bahwa instrumen telah mampu mengukur
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kinerja pegawai secara akurat. Indikator-indikator seperti kualitas kerja,
kuantitas kerja, ketepatan waktu, dan tanggung jawab kerja dapat

direpresentasikan dengan baik melalui item pernyataan yang disusun.

Secara keseluruhan, hasil uji validitas menunjukkan bahwa
instrumen penelitian untuk ketiga variabel, yaitu Disiplin Kerja, motivasi,
dan kinerja pegawai, telah memenuhi kriteria validitas. Hal ini berarti
bahwa setiap item pernyataan dalam kuesioner memiliki keterkaitan yang
kuat dengan skor total variabel masing-masing, sehingga layak digunakan

sebagai alat pengumpulan data dalam penelitian ini.

Dengan demikian, instrumen yang digunakan dalam penelitian ini
dapat dinyatakan sahih dan mampu menghasilkan data yang akurat serta
dapat dipercaya. Hasil uji validitas ini memberikan dasar yang kuat bagi
peneliti untuk melanjutkan analisis pada tahap berikutnya, seperti uji
reliabilitas dan pengujian hipotesis, guna memperoleh kesimpulan yang
lebih komprehensif mengenai pengaruh motivasi dan kepuasan kerja
terhadap kinerja pegawai.

4.2.2. Uji Reliabilitas

Tabel 8. Uji Reliabilitas Disiplin Kerja

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha |N of Items
.949 25
Data Hasil Olahan : SPSS 26




71

Tabel 9. Uji Reliabilitas Motivasi Kerja

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha [N of Items

.908 12
Data Hasil Olahan :SPSS 26

Tabel 10. Uji Reliabilitas Kinerja Pegawai

Reliability Statistics
Cronbach's Alpha [N of Items

.849 15
Data Hasil Olahan : SPSS 26

Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui tingkat konsistensi
internal instrumen penelitian dalam mengukur variabel Disiplin Kerja,
Motivasi, dan Kinerja Pegawai. Instrumen dikatakan reliabel apabila
memberikan hasil yang konsisten ketika digunakan untuk mengukur objek
yang sama dalam kondisi yang relatif serupa. Dalam penelitian ini,
pengujian reliabilitas dilakukan dengan menggunakan koefisien
Cronbach’s Alpha melalui bantuan program statistik, dengan kriteria
bahwa nilai Cronbach’s Alpha > 0,70 menunjukkan instrumen yang

reliabel.

Hasil uji reliabilitas terhadap variabel Disiplin Kerja menunjukkan
nilai Cronbach’s Alpha berada di atas batas minimum yang ditetapkan,

yaitu lebih besar dari 0,70. Hal ini mengindikasikan bahwa seluruh item
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pernyataan pada variabel Motivasi memiliki tingkat konsistensi yang baik
dan mampu mengukur konstruk Disiplin Kerja secara stabil. Dengan
demikian, instrumen pada variabel ini dapat digunakan sebagai alat
pengumpulan data dalam penelitian tanpa menimbulkan keraguan

terhadap keandalannya.

Selanjutnya, hasil uji reliabilitas pada variabel Motivasi Kerja juga
menunjukkan nilai Cronbach’s Alpha yang memenuhi kriteria reliabel.
Nilai koefisien yang diperoleh mengindikasikan bahwa butir-butir
pernyataan dalam variabel Motivasi Kerja saling berkorelasi dan secara
konsisten mengukur tingkat kepuasan kerja pegawai. Oleh karena itu,
instrumen Motivasi Kerja dinyatakan layak dan dapat dipercaya untuk

digunakan dalam proses analisis data lebih lanjut.

Adapun hasil uji reliabilitas untuk variabel Kinerja Pegawai
menunjukkan nilai Cronbach’s Alpha yang juga berada di atas nilai standar
reliabilitas. Hal ini menandakan bahwa seluruh item pernyataan yang
digunakan untuk mengukur kinerja pegawai memiliki konsistensi internal
yang baik. Berdasarkan hasil uji reliabilitas tersebut, dapat disimpulkan
bahwa instrumen penelitian untuk variabel Disiplin Kerja, Motivasi, dan
Kinerja Pegawai secara keseluruhan telah memenuhi kriteria reliabel dan

layak digunakan dalam penelitian ini.
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4.3. Analisis Pengujian Hipotesis

Uji hipotesis dilakukan dalam penelitian ini untuk mengetahui ada atau
tidaknya pengaruh antara variabel independen terhadap variabel dependen yang telah
dirumuskan dalam hipotesis penelitian. Melalui uji hipotesis, peneliti berupaya
membuktikan secara empiris kebenaran dugaan sementara yang didasarkan pada

landasan teori dan hasil penelitian terdahulu.

Pengujian hipotesis dilakukan dengan menggunakan metode analisis statistik
inferensial, seperti uji t untuk mengetahui pengaruh secara parsial dan uji F untuk
mengetahui pengaruh secara simultan. Hasil uji hipotesis ini diharapkan dapat
memberikan dasar yang kuat dalam penarikan kesimpulan penelitian serta menjadi
rujukan dalam merumuskan implikasi teoritis dan praktis terkait hubungan

antarvariabel yang diteliti.

4.3.1. Uji Simultan (F)

Uji F atau uji simultan dilakukan dalam penelitian ini untuk
mengetahui pengaruh variabel-variabel independen secara bersama-sama
terhadap variabel dependen. Pengujian ini bertujuan untuk menilai apakah
model regresi yang digunakan mampu menjelaskan hubungan antara variabel

independen dan variabel dependen secara signifikan.

Melalui uji F, peneliti dapat mengevaluasi kelayakan model regresi

secara keseluruhan serta melihat kontribusi kolektif variabel independen
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dalam memengaruhi variabel dependen. Hasil uji F ini menjadi dasar dalam
menentukan apakah hipotesis simultan yang diajukan dalam penelitian dapat
diterima atau ditolak, serta sebagai pijakan untuk analisis lanjutan pada

pengujian hipotesis secara parsial.

Tabel 11. Uji Simultan (F)

ANOVAa
Model Sum of Squares  |df Mean Square  |F Sig.
1|Regression 1.303.897 2 651.948| 1.593.980(.000b
Residual 19.223 47|.409
Total 1.323.120 49
a Dependent Variable: Kinerja Pegawai
b Predictors: (Constant), Motivasi, Disiplin Kerja

Data Hasil Olahan : SPSS 26

Berdasarkan hasil pengujian secara simultan (uji F), diketahui
bahwa variabel Disiplin Kerja (X1) dan Motivasi Kerja (X2) secara
bersama-sama berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai pada Dinas
Ketahanan Pangan dan Pertanian Kabupaten Raja Ampat Provinsi Papua
Barat Daya. Hasil uji F menunjukkan nilai Fhitung sebesar 1.593,980
dengan tingkat signifikansi sebesar 0,000, yang berarti lebih kecil dari
taraf signifikansi yang ditetapkan yaitu o = 0,05. Dengan demikian, dapat
disimpulkan bahwa model regresi yang digunakan dalam penelitian ini
adalah signifikan dan layak untuk menjelaskan hubungan antara variabel
independen dan variabel dependen.

Nilai signifikansi sebesar 0,000 mengindikasikan bahwa secara

simultan Disiplin Kerja dan Motivasi Kerja memiliki pengaruh yang
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sangat signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Artinya, peningkatan atau
penurunan kinerja pegawai tidak hanya dipengaruhi oleh satu variabel
secara terpisah, tetapi merupakan hasil dari interaksi antara tingkat
kedisiplinan pegawai dalam menjalankan tugas serta dorongan motivasi
kerja yang dimiliki. Kondisi ini menunjukkan bahwa upaya peningkatan
kinerja pegawai di lingkungan Dinas Ketahanan Pangan dan Pertanian
Kabupaten Raja Ampat perlu dilakukan secara komprehensif dengan
memperhatikan penguatan disiplin kerja sekaligus peningkatan motivasi
kerja pegawai.

Hasil uji simultan ini menegaskan bahwa Disiplin Kerja dan
Motivasi Kerja merupakan faktor strategis dalam mendukung pencapaian
kinerja pegawai yang optimal. Pegawai yang memiliki disiplin tinggi dan
didukung oleh motivasi kerja yang kuat cenderung menunjukkan kinerja
yang lebih baik, baik dari segi kualitas maupun kuantitas pekerjaan.
Dengan demikian, hasil penelitian ini memberikan implikasi penting bagi
manajemen organisasi untuk merancang kebijakan dan program
pengembangan sumber daya manusia yang terintegrasi, guna
meningkatkan kinerja pegawai secara berkelanjutan di Dinas Ketahanan

Pangan dan Pertanian Kabupaten Raja Ampat Provinsi Papua Barat Daya.
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4.3.2. Uji Parsial (T)

Uji parsial (uji t) dilakukan dalam penelitian ini untuk mengetahui
pengaruh masing-masing variabel independen secara individual terhadap
variabel dependen. Pengujian ini bertujuan untuk menguji apakah setiap
variabel independen memiliki pengaruh yang signifikan atau tidak, dengan
mengendalikan pengaruh variabel independen lainnya yang terdapat dalam

model regresi.

Hasil uji parsial ini menjadi dasar dalam pengambilan keputusan
terhadap penerimaan atau penolakan hipotesis penelitian, serta memberikan

pemahaman yang lebih mendalam mengenai hubungan antarvariabel yang

diteliti.
Tabel 12. Uji Parsial (T)
Coefficientsa
Model Unstandardized Coefficients |Standardized Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta

1{(Constant) 14.368.922 15.589.000
Disiplin Kerja 013/.010 030 1.335).188
Motivasi 960/.022 974 43.461).000

a Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Data Hasil Olahan : SPSS 26

Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda, diperoleh nilai
konstanta (Bo) sebesar 14,368, yang menunjukkan bahwa apabila variabel
Disiplin Kerja dan Motivasi Kerja dianggap konstan atau bernilai nol, maka

Kinerja Pegawai pada Dinas Ketahanan Pangan dan Pertanian Kabupaten
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Raja Ampat Provinsi Papua Barat Daya memiliki nilai dasar sebesar 14,368.
Nilai konstanta ini mencerminkan tingkat kinerja minimum yang dimiliki
pegawai tanpa dipengaruhi oleh kedua variabel independen tersebut.

Hasil pengujian secara parsial menunjukkan bahwa variabel Disiplin
Kerja (X1) memiliki koefisien regresi sebesar 0,013 dengan nilai signifikansi
0,188, yang lebih besar dari taraf signifikansi a = 0,05. Hal ini
mengindikasikan bahwa Disiplin Kerja berpengaruh positif namun tidak
signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Dengan demikian, peningkatan disiplin
kerja belum secara nyata mampu meningkatkan kinerja pegawai secara
parsial, meskipun secara arah hubungan menunjukkan kecenderungan positif.

Sementara itu, variabel Motivasi Kerja (X2) memiliki koefisien
regresi sebesar 0,960 dengan nilai signifikansi 0,000, yang lebih kecil dari o
= 0,05. Hasil ini menunjukkan bahwa Motivasi Kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Artinya, setiap peningkatan motivasi
kerja akan diikuti oleh peningkatan kinerja pegawai secara signifikan.
Temuan ini menegaskan bahwa motivasi kerja merupakan faktor dominan
dalam mendorong peningkatan kinerja pegawai di lingkungan Dinas
Ketahanan Pangan dan Pertanian Kabupaten Raja Ampat Provinsi Papua
Barat Daya.

Secara keseluruhan, hasil regresi linier berganda menunjukkan bahwa
meskipun Disiplin Kerja tidak berpengaruh signifikan secara parsial, kedua

variabel independen tetap memiliki kontribusi terhadap kinerja pegawai
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secara bersama-sama. Temuan ini memberikan implikasi bahwa peningkatan
kinerja pegawai akan lebih efektif apabila organisasi memprioritaskan
penguatan motivasi kerja, tanpa mengabaikan upaya pembinaan disiplin kerja
sebagai bagian dari strategi pengelolaan sumber daya manusia yang
berkelanjutan.
4.4.Pembahasan
4.4.1. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Disiplin kerja secara konseptual sering dipandang sebagai faktor
penting dalam meningkatkan kinerja pegawai, karena berkaitan dengan
kepatuhan terhadap aturan, ketepatan waktu, dan tanggung jawab kerja.
Namun, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa disiplin kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, yang mengindikasikan
bahwa kepatuhan formal terhadap peraturan belum tentu secara langsung
meningkatkan hasil kerja pegawai dalam konteks organisasi yang diteliti.

Menurut teori Manajemen Sumber Daya Manusia modern, disiplin
kerja lebih berfungsi sebagai mekanisme pengendalian perilaku daripada
sebagai pendorong kinerja intrinsik. Robbins dan Judge (2022) menjelaskan
bahwa disiplin kerja bersifat preventif dan korektif, sehingga dampaknya
terhadap kinerja sering kali bersifat tidak langsung dan sangat bergantung
pada faktor lain seperti motivasi, kepemimpinan, dan sistem penghargaan.

Kinerja pegawai sendiri merupakan konstruk multidimensional yang

dipengaruhi oleh berbagai faktor internal dan eksternal organisasi. Armstrong
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dan Taylor (2023) menegaskan bahwa kinerja tidak hanya ditentukan oleh
kepatuhan terhadap aturan, tetapi juga oleh kompetensi, keterlibatan kerja,
kejelasan peran, serta dukungan organisasi. Oleh karena itu, ketika pegawai
telah mematuhi disiplin secara administratif, peningkatan kinerja tidak
otomatis terjadi.

Tidak signifikannya pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai
dapat disebabkan oleh kondisi di mana disiplin telah menjadi standar
minimum yang harus dipenuhi oleh seluruh pegawai. Dalam situasi ini,
variasi disiplin antarpegawai relatif kecil, sehingga secara statistik disiplin
tidak mampu menjelaskan perbedaan kinerja yang dihasilkan.

Penelitian oleh Sari dan Pratama (2022) pada aparatur sipil negara di
lingkungan pemerintah daerah menunjukkan bahwa disiplin kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Peneliti menyimpulkan
bahwa disiplin lebih berfungsi sebagai kewajiban normatif, sementara kinerja
lebih dipengaruhi oleh faktor motivasi kerja dan kepuasan kerja.

Hasil serupa ditemukan dalam penelitian Hidayat, Nurcahyo, dan
Lestari (2023) yang meneliti pegawai instansi pelayanan publik. Penelitian
tersebut menyatakan bahwa meskipun tingkat disiplin pegawai tergolong
tinggi, hal tersebut tidak berbanding lurus dengan peningkatan kinerja, karena
pegawai cenderung bekerja sebatas memenuhi aturan tanpa dorongan untuk

mencapai hasil kerja yang optimal.
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Dari perspektif teori motivasi, Herzberg Two-Factor Theory yang
diperbarui oleh Alshmemri et al. (2022) menyebutkan bahwa disiplin kerja
termasuk dalam faktor higiene. Faktor ini mampu mencegah ketidakpuasan,
tetapi tidak cukup kuat untuk meningkatkan kinerja secara signifikan tanpa
adanya faktor motivator seperti penghargaan, pengembangan karier, dan
pengakuan prestasi.

Hasil penelitian ini memperkuat pandangan bahwa disiplin kerja bukan
satu-satunya determinan kinerja pegawai. Tanpa dukungan kepemimpinan
yang efektif, sistem penghargaan yang adil, serta lingkungan kerja yang
kondusif, disiplin kerja hanya berperan sebagai alat pengendali administratif,
bukan sebagai pendorong peningkatan kinerja.

Berdasarkan indikator tingkat kehadiran, temuan penelitian
menunjukkan bahwa tingkat kehadiran pegawai relatif tinggi dan merata,
namun tidak diikuti oleh peningkatan kinerja yang signifikan. Hal ini
mengindikasikan bahwa kehadiran fisik pegawai di tempat kerja belum tentu
mencerminkan keterlibatan kerja (work engagement) yang tinggi. Pegawai
hadir secara administratif, tetapi belum sepenuhnya menunjukkan
produktivitas optimal. Temuan ini menjadi novelty penelitian karena
memperlihatkan bahwa kehadiran sebagai indikator disiplin hanya berfungsi
sebagai pemenuhan kewajiban formal, bukan determinan kinerja, khususnya
dalam konteks organisasi sektor publik yang memiliki jam kerja tetap dan

sistem absensi yang ketat.
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Pada indikator tata cara kerja, hasil penelitian menunjukkan bahwa
pegawai telah menjalankan prosedur kerja sesuai standar operasional yang
ditetapkan, namun kepatuhan prosedural tersebut tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja. Hal ini disebabkan oleh sifat pekerjaan yang
bersifat rutin dan administratif, sehingga kepatuhan terhadap prosedur tidak
menciptakan nilai tambah terhadap output kerja. Novelty penelitian ini
terletak pada temuan bahwa kepatuhan terhadap tata cara kerja justru
berpotensi membatasi fleksibilitas dan inovasi, sehingga kinerja pegawai
tidak meningkat secara signifikan meskipun tingkat disiplin prosedural
tergolong baik.

Hasil analisis pada indikator ketaatan terhadap atasan menunjukkan
bahwa pegawai cenderung patuh terhadap perintah dan arahan pimpinan,
namun ketaatan tersebut lebih bersifat struktural daripada substantif. Pegawai
menjalankan perintah tanpa adanya inisiatif tambahan untuk meningkatkan
kualitas kerja. Temuan ini menunjukkan bahwa ketaatan yang bersifat
hierarkis belum tentu meningkatkan kinerja, terutama ketika kepemimpinan
lebih menekankan kepatuhan dibandingkan pemberdayaan dan partisipasi
pegawai dalam pengambilan keputusan.

pegawal umumnya mampu menyelesaikan tugas sesuai batas waktu
yang ditentukan, namun penyelesaian tepat waktu tidak selalu diiringi dengan
kualitas hasil kerja yang optimal. Hal ini menunjukkan bahwa ketepatan

waktu lebih dipahami sebagai pemenuhan target administratif, bukan sebagai



4.4.2.

88

indikator efektivitas kerja. ketepatan waktu tanpa standar kualitas kinerja
yang jelas tidak memberikan kontribusi signifikan terhadap peningkatan
kinerja pegawai.

hasil penelitian juga menunjukkan bahwa pegawai melaksanakan tugas
sesuai dengan uraian kerja masing-masing, namun tanggung jawab tersebut
masih bersifat individual dan terbatas pada penyelesaian tugas pokok.
Pegawai belum menunjukkan rasa kepemilikan (ownership) terhadap hasil
kerja organisasi secara keseluruhan. tanggung jawab yang bersifat normatif
tidak cukup kuat untuk mendorong kinerja tinggi, apabila tidak disertai
dengan sistem evaluasi kinerja berbasis output dan dampak kerja.

Dengan demikian, tidak signifikannya pengaruh disiplin kerja terhadap
kinerja pegawai menunjukkan bahwa organisasi perlu menggeser fokus
kebijakan SDM dari sekadar penegakan disiplin menuju pendekatan yang
lebih strategis, seperti peningkatan motivasi, pengembangan kompetensi, dan
penguatan budaya kinerja. Disiplin tetap diperlukan, namun harus
diintegrasikan dengan faktor lain agar mampu memberikan dampak nyata
terhadap peningkatan kinerja pegawai.

Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai

Motivasi kerja merupakan salah satu faktor kunci dalam meningkatkan
kinerja pegawai karena berhubungan langsung dengan dorongan internal dan
eksternal individu dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Hasil

penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan
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signifikan terhadap kinerja pegawai, yang berarti semakin tinggi tingkat
motivasi kerja pegawai, maka semakin tinggi pula kinerja yang dihasilkan.

Secara teoretis, motivasi kerja dijelaskan dalam teori kebutuhan
Maslow yang menyatakan bahwa individu akan terdorong untuk bekerja lebih
optimal apabila kebutuhan dasarnya hingga aktualisasi diri dapat terpenuhi.
Robbins dan Judge (2020) menegaskan bahwa motivasi kerja berfungsi
sebagai energi pendorong yang menentukan arah, intensitas, dan ketekunan
perilaku kerja pegawai dalam mencapai tujuan organisasi.

Teori motivasi Herzberg Two-Factor Theory juga menjelaskan bahwa
motivasi intrinsik seperti pencapaian, pengakuan, dan tanggung jawab
memiliki peran dominan dalam meningkatkan kinerja pegawai. Herzberg
yang diperkuat oleh Armstrong (2021) menyatakan bahwa pegawai yang
termotivasi secara intrinsik cenderung menunjukkan kinerja yang lebih tinggi
dibandingkan pegawai yang hanya terdorong oleh faktor eksternal semata.

Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan Sutrisno dan Wibowo (2020)
yang menyimpulkan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai pada instansi pemerintah daerah. Penelitian tersebut
menunjukkan bahwa pegawai yang memiliki dorongan kerja tinggi mampu
menyelesaikan tugas dengan lebih efektif, efisien, dan berkualitas.

Penelitian Lestari, Hakim, dan Putra (2022) juga membuktikan bahwa
motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai

sektor publik. Studi ini menekankan bahwa pemberian penghargaan,
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kesempatan pengembangan karier, serta pengakuan atas prestasi kerja mampu
meningkatkan semangat kerja pegawai yang berdampak langsung pada
peningkatan kinerja.

Dalam konteks yang lebih mutakhir, penelitian Rahman dan Nugroho
(2024) menemukan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai, terutama ketika dikombinasikan dengan
kepemimpinan yang suportif. Temuan ini memperlihatkan bahwa motivasi
tidak hanya berdampak langsung, tetapi juga memperkuat komitmen pegawai
terhadap target dan tanggung jawab kerja.

Signifikannya pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai juga
menunjukkan bahwa motivasi berperan sebagai faktor pendorong utama yang
mengubah potensi pegawai menjadi prestasi kerja nyata. Pegawai yang
memiliki motivasi tinggi cenderung lebih berinisiatif, kreatif, serta bersedia
mengerahkan upaya ekstra dalam menyelesaikan pekerjaannya.

Hasil penelitian ini juga memperkuat pandangan bahwa motivasi kerja
berfungsi sebagai variabel strategis dalam manajemen sumber daya manusia.
Tanpa motivasi yang kuat, kemampuan dan keterampilan pegawai tidak dapat
dimanfaatkan secara optimal. Oleh karena itu, peningkatan kinerja pegawai
sangat bergantung pada sejauh mana organisasi mampu menciptakan sistem
motivasi yang efektif dan berkelanjutan.

Berdasarkan teori Hirarki Kebutuhan Maslow, kebutuhan fisiologis

merupakan kebutuhan dasar yang harus dipenuhi agar individu dapat bekerja
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secara optimal. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pemenuhan
kebutuhan fisiologis, seperti gaji yang layak dan fasilitas kerja yang memadai,
berperan penting dalam membangun motivasi kerja pegawai. Ketika
kebutuhan dasar tersebut terpenuhi, pegawai memiliki energi dan kesiapan
untuk melaksanakan tugas dengan baik, sehingga berdampak signifikan
terhadap peningkatan kinerja.

Kebutuhan keamanan mencakup rasa aman dalam bekerja, kepastian
status pekerjaan, serta perlindungan dari risiko kerja. Temuan penelitian ini
mengindikasikan bahwa pegawai yang merasa aman dan terlindungi
cenderung memiliki motivasi kerja yang lebih tinggi. Kondisi ini selaras
dengan Maslow yang menegaskan bahwa rasa aman menjadi prasyarat bagi
individu untuk fokus pada pencapaian kinerja, sehingga motivasi kerja
berkontribusi signifikan terhadap peningkatan kinerja pegawai.

Pada tingkat kebutuhan sosial, pegawai membutuhkan rasa memiliki,
hubungan kerja yang harmonis, dan dukungan dari rekan serta atasan. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja meningkat ketika pegawai
merasakan kebersamaan dan kerja sama tim yang baik. Lingkungan sosial
yang positif mendorong pegawai untuk bekerja lebih sungguh-sungguh dan
berkontribusi secara maksimal, yang pada akhirnya berdampak signifikan
terhadap kinerja pegawai.

Kebutuhan penghargaan berkaitan dengan pengakuan atas prestasi,

kepercayaan diri, dan penghormatan dari lingkungan kerja. Temuan
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penelitian ini menunjukkan bahwa pegawai yang memperoleh penghargaan
atas hasil kerjanya memiliki motivasi kerja yang lebih tinggi. Hal ini sejalan
dengan Maslow yang menyatakan bahwa pemenuhan kebutuhan esteem
mampu meningkatkan rasa percaya diri dan dorongan berprestasi, sehingga
secara signifikan meningkatkan kinerja pegawai.

Pada tingkat tertinggi, kebutuhan aktualisasi diri mendorong individu
untuk mengembangkan potensi dan kreativitasnya secara maksimal. Hasil
penelitian menunjukkan bahwa pegawai yang diberikan kesempatan untuk
mengembangkan kompetensi, berinovasi, dan berpartisipasi dalam
pengambilan keputusan memiliki motivasi kerja yang lebih kuat. Pemenuhan
kebutuhan aktualisasi diri ini terbukti mendorong kinerja pegawai secara
signifikan, karena pegawai merasa pekerjaannya bermakna dan sesuai dengan
tujuan pengembangan diri.

Berdasarkan Teori Hirarki Kebutuhan Maslow, kebijakan pengelolaan
sumber daya manusia di Dinas Ketahanan Pangan dan Pertanian Kabupaten
Raja Ampat perlu dirancang secara berjenjang dan terintegrasi untuk
meningkatkan motivasi dan kinerja pegawai. Pemenuhan kebutuhan
fisiologis dan keamanan dapat diwujudkan melalui kesejahteraan yang layak,
kepastian status kepegawaian, serta fasilitas kerja yang memadai, khususnya
dalam mendukung tugas-tugas lapangan pertanian dan ketahanan pangan.

Selanjutnya, pemenuhan kebutuhan sosial dan penghargaan dapat

dioptimalkan melalui penguatan kerja tim, komunikasi internal yang efektif,
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serta sistem apresiasi berbasis kinerja. Pada tingkat aktualisasi diri, organisasi
perlu menyediakan peluang pengembangan kompetensi, pelatihan teknis
pertanian, serta pelibatan pegawai dalam perumusan program strategis
daerah. Penerapan kebijakan SDM yang selaras dengan hirarki kebutuhan
Maslow ini secara teoretis memperkuat motivasi kerja pegawai dan
berimplikasi langsung pada peningkatan kinerja serta kualitas pelayanan
publik di sektor ketahanan pangan dan pertanian daerah.

Dengan demikian, signifikannya pengaruh motivasi kerja terhadap
kinerja pegawai menunjukkan bahwa organisasi perlu memberikan perhatian
serius terhadap aspek motivasi, baik melalui pemberian penghargaan,
pengembangan karier, peningkatan kesejahteraan, maupun penciptaan
lingkungan kerja yang mendukung. Upaya peningkatan motivasi kerja secara
konsisten diyakini mampu mendorong peningkatan kinerja pegawai secara

berkelanjutan dan berdampak positif terhadap pencapaian tujuan organisasi.

Pengaruh Disiplin Kerja Dan Motivasi Kerja Secara Bersama — sama

Terhadap Kinerja Pegawai.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Disiplin Kerja dan Motivasi Kerja
secara bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
Pegawai Dinas Ketahanan Pangan dan Pertanian Kabupaten Raja Ampat.
Temuan ini mengindikasikan bahwa peningkatan kinerja pegawai merupakan

hasil dari sinergi antara kepatuhan terhadap aturan kerja dan dorongan
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internal pegawai dalam melaksanakan tugas. Dengan kata lain, kinerja
pegawai tidak hanya ditentukan oleh seberapa patuh pegawai terhadap
peraturan, tetapi juga oleh seberapa besar motivasi yang dimiliki dalam

mencapai tujuan kerja.

Secara teoretis, temuan ini sejalan dengan pandangan Robbins dan
Judge (2022) yang menyatakan bahwa kinerja pegawai merupakan fungsi dari
kemampuan, motivasi, dan kesempatan kerja, yang diperkuat oleh sistem
pengendalian organisasi seperti disiplin kerja. Disiplin kerja berperan
menciptakan keteraturan dan konsistensi perilaku, sedangkan motivasi kerja
berfungsi sebagai energi pendorong yang meningkatkan intensitas dan
ketekunan pegawai dalam bekerja. Ketika kedua faktor ini berjalan secara
simultan, pegawai mampu bekerja secara terarah, terkontrol, dan berorientasi

pada hasil.

Hasil penelitian ini juga mendukung teori Hirarki Kebutuhan Maslow,
yang menjelaskan bahwa motivasi kerja muncul ketika kebutuhan pegawai
terpenuhi secara bertahap, mulai dari kebutuhan dasar hingga aktualisasi diri.
Dalam konteks organisasi publik, disiplin kerja memberikan rasa aman dan
kepastian kerja, sementara motivasi kerja mendorong pemenuhan kebutuhan
sosial, penghargaan, dan aktualisasi diri. Kombinasi kedua aspek tersebut
secara bersama-sama menciptakan kondisi psikologis dan struktural yang

mendukung peningkatan kinerja pegawai.
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Secara empiris, temuan ini sejalan dengan penelitian Sutrisno dan
Wibowo (2021) yang menemukan bahwa disiplin kerja dan motivasi kerja
secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada
instansi pemerintah daerah. Penelitian tersebut menegaskan bahwa disiplin
tanpa motivasi hanya menghasilkan kepatuhan administratif, sedangkan
motivasi tanpa disiplin berpotensi menurunkan konsistensi kerja. Oleh karena
itu, pengaruh signifikan secara simultan menunjukkan pentingnya

keseimbangan antara kedua variabel tersebut.

Penelitian terbaru oleh Rahman, Putri, dan Nugroho (2024) juga
membuktikan bahwa disiplin kerja dan motivasi kerja secara bersama-sama
berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai sektor publik. Studi ini
menyimpulkan bahwa organisasi yang mampu menegakkan aturan kerja
secara konsisten sekaligus memberikan dorongan motivasional melalui
penghargaan dan pengembangan kompetensi akan menghasilkan kinerja

pegawai yang lebih optimal dan berkelanjutan.

Dalam konteks Dinas Ketahanan Pangan dan Pertanian Kabupaten Raja
Ampat, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa keberhasilan pencapaian
kinerja pegawai sangat ditentukan oleh kemampuan organisasi dalam
mengintegrasikan kebijakan disiplin kerja dengan strategi peningkatan
motivasi kerja. Penerapan aturan kerja yang jelas, konsisten, dan adil perlu

diimbangi dengan upaya pemberian motivasi melalui penghargaan, pelatihan,
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serta peluang pengembangan diri. Dengan demikian, pengaruh positif dan
signifikan disiplin kerja dan motivasi kerja secara simultan menjadi dasar
penting bagi perumusan kebijakan SDM yang efektif guna meningkatkan
kinerja pegawai dan kualitas pelayanan publik di bidang ketahanan pangan

dan pertanian.



BABYV
KESIMPULAN DAN SARAN

5.1. Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian, disiplin kerja dan motivasi kerja secara simultan
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di Dinas Ketahanan
Pangan dan Pertanian Kabupaten Raja Ampat, Provinsi Papua Barat Daya. Temuan
ini menunjukkan bahwa peningkatan kinerja pegawai merupakan hasil sinergi antara
kepatuhan terhadap aturan kerja dan dorongan motivasional dalam pelaksanaan
tugas.

Secara parsial, motivasi kerja terbukti berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai, yang mengindikasikan bahwa dorongan internal dan
eksternal pegawai, seperti kebutuhan akan penghargaan, pengembangan diri, dan
pengakuan atas prestasi kerja, memiliki peran penting dalam meningkatkan kinerja.

Sementara itu, disiplin kerja secara parsial tidak berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai, yang menunjukkan bahwa kepatuhan terhadap aturan kerja
lebih berfungsi sebagai mekanisme pengendalian administratif dan belum mampu
secara langsung mendorong peningkatan kinerja tanpa didukung oleh faktor
motivasional.

Hasil penelitian ini memperkuat teori Manajemen Sumber Daya Manusia
yang menyatakan bahwa kinerja pegawai dipengaruhi oleh kombinasi antara faktor

pengendalian perilaku dan faktor pendorong psikologis. Oleh karena itu, disiplin

97



98

kerja dan motivasi kerja perlu dikelola secara terpadu agar dapat memberikan
dampak optimal terhadap kinerja pegawai.

Dalam konteks organisasi publik, khususnya Dinas Ketahanan Pangan dan
Pertanian Kabupaten Raja Ampat, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
pendekatan kebijakan SDM yang menekankan keseimbangan antara penegakan
disiplin dan peningkatan motivasi kerja menjadi kunci dalam meningkatkan kinerja
pegawai dan kualitas pelayanan publik.

Selain memberikan bukti empiris mengenai pengaruh disiplin kerja dan
motivasi kerja terhadap kinerja pegawai, penelitian ini juga menunjukkan bahwa
motivasi kerja merupakan faktor yang lebih dominan dalam mendorong peningkatan
kinerja dibandingkan disiplin kerja secara parsial. Hal ini menegaskan bahwa dalam
organisasi sektor publik, peningkatan kinerja pegawai tidak cukup hanya melalui
penegakan aturan, tetapi memerlukan upaya strategis yang mampu membangkitkan
dorongan internal pegawai untuk bekerja secara optimal.

Penelitian ini memberikan kontribusi teoretis dengan memperkuat pandangan
bahwa disiplin kerja lebih berperan sebagai prasyarat struktural, sedangkan motivasi
kerja berfungsi sebagai pendorong utama kinerja. Temuan ini memperkaya kajian
manajemen sumber daya manusia, khususnya dalam konteks instansi pemerintah
daerah, dengan menunjukkan bahwa sinergi antara faktor pengendalian dan faktor
psikologis menjadi kunci dalam meningkatkan kinerja pegawai secara berkelanjutan.

Secara praktis, hasil penelitian ini menegaskan bahwa pengelolaan sumber

daya manusia di Dinas Ketahanan Pangan dan Pertanian Kabupaten Raja Ampat
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perlu diarahkan pada pendekatan yang lebih humanis dan berorientasi kinerja,

dengan tetap menjaga kedisiplinan yang proporsional. Pendekatan tersebut

diharapkan tidak hanya meningkatkan kinerja individu pegawai, tetapi juga

mendukung pencapaian tujuan organisasi dan peningkatan kualitas pelayanan publik

di bidang ketahanan pangan dan pertanian.

5.2. Saran

1.

Bagi pimpinan Dinas Ketahanan Pangan dan Pertanian Kabupaten Raja
Ampat, disarankan untuk mengintegrasikan kebijakan disiplin kerja dengan
strategi peningkatan motivasi kerja, seperti pemberian penghargaan berbasis
kinerja, pengembangan kompetensi, serta penciptaan lingkungan kerja yang
mendukung keterlibatan pegawai.

Dalam penerapan disiplin kerja, organisasi perlu menggeser pendekatan dari
sekadar penegakan aturan administratif menuju pembinaan yang bersifat
konstruktif dan partisipatif, sehingga disiplin tidak hanya menciptakan
keteraturan, tetapi juga mendorong peningkatan kualitas kinerja.

Untuk meningkatkan motivasi kerja pegawai, organisasi disarankan
memperhatikan pemenuhan kebutuhan pegawai secara berjenjang sesuai
Teori Hirarki Kebutuhan Maslow, mulai dari kesejahteraan dan rasa aman,
hingga penghargaan dan kesempatan aktualisasi diri.

Bagi pegawai, diharapkan hasil penelitian ini dapat menjadi dorongan untuk

meningkatkan motivasi kerja secara mandiri, menunjukkan inisiatif, serta
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berkontribusi aktif dalam pencapaian tujuan organisasi, khususnya di bidang
ketahanan pangan dan pertanian daerah.

. Untuk Bapak Bupati Kabupaten Raja Ampat diharapkan bisa menambah
Penyediaan Rumah Sosial untuk Pegawai ASN supaya pelayanan kepada
masyarakat lebih baik.

. Untuk Rektor Unimuda diharapkan peningkatan SDM dari S2 meningkat ke
S3.

. Untuk Pimpimpinan OPD Dinas Ketahanan Pangan dan Pertanian Raja Ampat
diharapkan peningkatan SDM melalui Diklat2 dan pelatihan2.

. Bagi peneliti selanjutnya, disarankan untuk mengembangkan penelitian
dengan menambahkan variabel lain yang berpotensi memengaruhi kinerja
pegawai, seperti kepemimpinan, budaya organisasi, lingkungan kerja, atau
keterlibatan kerja, serta menggunakan pendekatan kualitatif atau metode

campuran agar memperoleh pemahaman yang lebih mendalam.
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LAMPIRAN

Tabel Olah Data

Total

12
10
1

10!

12
10

101

10!
10

12
12

101
101
12
1

1

101
101

10!
101
10
10

1
12
12
12
12
10

DISIPLIN KERJA

Ketaatan kepada atasan

Tanggung Jawab

P2

P5

P4

P3

P2

Tepat Waktu

P5

P4

P3

P2

P1

Tata Cara Kerja

P5

P4

Tingkat Kehadiran

P3| P4|PS| P1|P2| P3

P2

P1

No

10
1]
12
13
14
15
16)
17
18
19
20
2]
2
3
2
25

26
27,
8
29
30
3]
32

33
34
35
36
37
38
39

41

&)

43
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10!
10
10
10
10

49

Motivasi Kerja

Keinginan Untuk Memperoleh Pengakuan

P1

Rasa Memiliki Terhadap Tugas Maupun Organisasi
P1

Kesempatan Untuk Berkembang

Kebutuhan Untuk Berprestasi

P3

P2

P3

P2

P1

P3

P2

P3

P2

P1

No

48

60
48

60
39

48
48
41

42
48

60
56
48
49

37
48
48
45

60
50
46

60
60
46

48
48

57
49

48

56
48
51

48

49

47

47

47

47

47

47

4

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37
38
39
40
4
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47

47

47

47

47

47

47

47

47

4

43

45

46)

47

48

49

50

Kinerja Pegawai
Ketepatan Waktu

Komitment

Efektivitas

Kuantitas Kerja

Kualitas Kerja

P1 P2 P3 P1 P2 ] P1 P2 3 P1 P2 ] P1 P2 P3 Total

No

FRIRNAITETIRITIRIBACSCEIRRIARARR BB BRI BB
[l R e - o R o L = ¥ o B e BN o N e ¥ o B N o B ¥ o B Y o 2 e o TN o B s o T e o B Vo B N o B N e B N o B N e B W e B e " s N o I Vo I Ve )
L el e B e N e e Ta I e I e B e I e B e B T B T B e B e T o P o I P I Fa B T o B Fa BN Vo BN Ve BN e B S o B e B "o B To IR Ta BN T o RN M o BN Ve B Ta B Vo)
A - - S - S . i A = S e BN e e e TR N BRI o IR N BN o BN Vo BRI Vo BN Vo TR Ve BRSNS S S T R
el L L ==L
t|wo|ls|lwolFg|lw]|lsT|ITg|o|lsTs|o]lolglss ool ol F|lolol sl <r|<]w]<r|w]|=r]<r
Bl B e o B B e B B B B B B B B B R B B Rl R I B e B B B e e e e
OO T T 191191 19121919191 9191991911212 =11 1=21s1F1=1 =) 1=
Sl R B R R R A R A ERE R R A A A A A e
ool 1= 1=l rrr=r1r~~r1r~1r=I1r=r1r=r1r=rr1r=-1r~1r=1r=1r1r~“1r=1r1=1rs1r=1rT71r=1r==1==1==1=1=
OIS I =T 1™ T < 11 r< rI<1r= 1~ 1~ 1r<r1r=- r1r1=r=-r=r=r- 1r<1r=1rm-1r“1r1rT=r=r=r1r=1r17=1r=71 =1 /1=
||l m]lt|r|o|lm|s|wo]lx|FlFT ool F|lolwolom]l=r|<]lw]<r|<r]w]|]<r|<|<=r|<"
mojlwulsF|lool ol ool om0l | F|Io]lT| T || || =T
wofw|<|w|a]<]<|e|e|<|e|<|<|<|~]|<|<|<|e|<|<|=]|e]|<|<|<|<]|<|<|=|<]|<|~]|~
ool o]l ool ol F|Ioo|lw|lF|Iolw|lF| ||l <] | =]
| wo|lsT|oOo ol I FT| T |0l FT]|I TS| 0|l N ol | Fo]lwlw]lw]l | wl <]
TN TS e s s e g I RS 0SS 8BS RNNRSRNRNKRARE S8




107

3B 4 5 4 5 4 4 3 3 3 4 4 4 4 5 5 61
36 4 5 4 5 4 4 3 3 3 4 4 4 4 5 5 61
3 4 5 4 5 4 4 3 3 3 4 4 4 4 5 5 61
B 4 5 4 5 4 4 3 3 3 4 4 4 5 5 5 62
¥ 4 5 4 5 4 4 3 3 3 4 4 4 5 5 5 62
4 4 5 4 5 4 4 3 3 3 4 4 4 5 5 5 62
4 4 5 4 5 4 4 3 3 3 4 4 4 5 4 5 61
a4 5 4 5 4 4 3 3 3 4 4 4 5 4 5 61
g 4 5 4 O 4 4 3 3 3 4 4 4 5 4 5 61
M4 5 4 O 4 4 3 3 3 4 4 4 5 4 5 61
4 4 5 4 5 4 4 3 3 3 4 4 4 5 4 5 61
4 4 5 4 5 4 4 3 3 3 4 4 4 5 4 5 61
41 4 5 4 5 4 4 3 3 3 4 4 4 5 4 5 61
4 4 5 4 5 4 4 3 3 3 4 4 4 5 4 5 61
49 4 5 4 5 4 4 3 3 3 4 4 4 5 4 5 61
500 4 5 4 5 4 4 3 3 3 4 4 4 5 4 5 61

Correlations
X1t X102 X103 X104 X105 X106 X107 X108 X109 X110 Xt X2 X3 X114 X115 X116 X7 X118 X119 X120 X X2 X3 X124 X125 Total
XI0T  Pearson Comr 1509%  g33* S8 513 600 215 A3 3gGM A7 530 SAgM S Spat SAST 3@M M 483 A7 3B N LX) 57 ot

Si. (2taled) 000 000 000 000 000 054 01 006 01 000 000 000 000 000 005 0% 000 064 001 005 0% 000 064 01 000
N 0 50 0 50 0 0 0 0 50 0 0 0 50 0 50 50 0 50 0 50 0 50 0 50 0

X102 Pearson Corr 599** 1600 p10%*  4ea A7 185 9% 05 20 5% 3 1% 296 38T Se9M g SS6TT 430% ARt S09TF adg SSEM A30M e 1M
Si. (2taled 000 00 000 000 003 198 04 116 48 005 05 197 037 03 000 01 000 002 001 000 001 000 002 01 00
N 0 0 0 50 0 0 0 0 0 0 0 0 50 0 50 0 0 0 0 0 0 %0 0 50 0

X103 Pearson Corr 633 600** 17154 T50% 319 M B33 3R ST ST A SERM 53T AT 38t ATeT M ATt 48t 3t AT e Al
Sig. (2tlled 000 000 000 000 04 319 06 0 007 000 01 000 000 000 01 00 000 002 000 01 00 000 002 000 000
N 0 50 0 50 0 0 0 0 50 0 0 0 50 0 50 50 0 50 0 50 0 50 0 50 0

X104 Pearson Corr S68** ~ 610**  TI5** JE A AN Vi U ) TS SE8M 368% SR A SR 355 S46T ST dE7t 5T 355 SdgM 46T Tt TAIM
Si. (2taled 000 000 00 000 0% 235 030 06 08 000 00 008 000 003 000 Juis 000 000 001 000 01 000 000 01 000
N 0 0 0 50 0 0 0 0 0 0 0 0 50 0 50 0 0 0 0 0 0 %0 0 50 0

X105 Pearson Com 513+ 484%* 750 73 141% 10 9% 53 AgRR B9 GO 691 60N et 38M 265 RIZAE A 1AM V'
Sig. (2tlled 000 000 000 000 003 29 050 000 000 000 000 000 000 000 006 063 008 016 001 006 063 008 016 01 000
N 0 50 0 50 0 0 0 0 50 0 0 0 50 0 50 50 0 50 0 50 0 50 0 50 0

X106 Pearson Cor 600** 417 319*  297F  4M 1607 593 GTSM 07 485t AR0M S 49T 4 L 202 335 252 251 20 s 25 594
Si. (2taled 000 003 04 0% 003 000 00 000 00 000 00 000 000 000 09 159 01 A5 078 09 159 om A5 08 000
N 0 0 0 50 0 0 0 0 0 0 0 0 50 0 50 0 0 0 0 0 0 %0 0 50 0

X107 Pearson Corr 275 18 4 hYs 10 67 15684 3t 3¢ A9 1T 19 205 250 2 27 A a8 n 27 A R 81+
Sig. (2tled 054 198 319 25 29 000 000 05 019 003 26 181 054 080 119 037 002 002 065 119 037 002 002 065 000
N 0 50 0 50 0 0 0 0 50 0 0 0 50 0 50 50 0 50 0 50 0 50 0 50 0

X108 Pearson Cor 453** 399 37 306*  279F 593 SE8M 18 18 303 065 00wt S8 30 ATt 3 ST S8 30 At 3t s s
Si. (2taled 001 004 006 030 050 000 000 046 29 032 656 03 04 149 000 03 001 07 000 000 03 01 07 000 00
N 0 0 0 50 0 0 0 0 0 0 0 0 50 0 50 0 0 0 0 0 0 %0 0 50 0

X109 Pearson Cor 386** 205 R I -t V- VA i 1816%  620%*  TIOM 89T e68T 67ST 067 -016 0% 0% 159 067 -016 0% 0% 159 53+
Si. (2tled 006 116 mn 026 000 000 05 6 000 000 000 000 000 000 4 i 518 518 21 4 911 518 518 201 000
N 0 50 0 50 0 0 0 50 50 0 0 0 50 0 50 50 0 50 0 50 50 50 0 50 0

X1 Pearson Corr 474%* 207 RIS B SA [17 N € 1 816+ 1553% qo4 e ST gg6t -119 105 0% 0% -0 -1 -105 0% 0% =017 A0+
Si. (2taled 001 148 007 082 000 000 019 29 000 000 00 000 000 000 N 467 69 59 906 A 467 69 59 906 i
N 0 0 0 50 0 50 0 0 0 0 0 0 50 0 50 0 0 0 50 0 0 %0 0 50 0

Xt Peason Com S30** 395%* 577 05M 6SOM 4GSt A09M 303 60 553 189 pAt T Set 319F 35T 479 SBM 37t 319 3t 479 S e st
Si. (2tled 000 005 000 000 000 000 003 032 000 000 000 000 000 000 04 07 000 000 007 04 07 000 000 007 000
N 0 50 0 50 0 0 0 50 50 0 0 0 50 50 50 50 0 50 0 50 0 50 0 50 0

X2 Pearson Comr 548 317+ AST¥* 568* G6O*  AB0M 71 065 TR  Joat g9 B/ S £ N 1) 105 21 201 209 13 105 21 201 209 g
Si. (2taled 000 05 01 000 000 000 236 656 000 000 000 000 000 000 k3 468 092 162 146 31 468 7} 162 16 00
N 0 0 0 50 0 50 0 0 0 0 0 0 50 0 50 0 0 0 50 0 0 %0 0 50 0

X113 Pearson Cor 528** 186 L7 A N  L CA S ) AR A 71 K AN i 1759% gt 1L 102 192 114 B4 Bl 102 19 114 3545 p0at
Si. (2tled 000 197 000 008 000 000 181 JUE} 000 000 000 000 000 000 366 A1 181 A2 02 366 A1 181 A2 jurs 000
N 0 50 0 50 0 0 0 50 50 0 0 0 50 50 50 50 0 50 0 50 0 50 0 50 0

X114 Pearson Comr 564~ 296*  S68**  S65**  6T0* AT TS JELYANN 3 YA/ AN £ A i LTS 2%0F M a9t 305F ST a%0F M It 305F STeM a3

Si. (2taled 000 037 00 000 000 00 054 04 000 000 000 00 000 000 041 014 002 01 000 041 014 0 01 000 00



108

N 50 50 0 50 0 50 0 50 50 50 0 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 0 50 0

X5 Peason Com 545** 348* 53 A1 60M ABH 20 20 F TS S T A/ A U VLA 1 47 298* 102 R 17 298 10 6t 603+
Sig. (2aled 000 03 00 003 00 000 080 149 00 000 000 00 000 00 B 307 035 48 il 378 307 035 48 m 000
N 0 50 0 50 0 50 0 0 50 0 0 0 50 0 50 50 0 0 50 50 0 50 0 50 0

X116 Pearson Cor 393** 599 deg** 533 35 5L 2 S8 067 -19 3¢ 3 131 200 W TTI0%T09% St geT*t 1000%*  TIOM J09t*t St 687t T26M
Si. (2taled 005 000 01 000 006 07 119 00 4 an 04 E 366 041 38 000 000 000 000 000 000 000 000 000 00
N 50 50 0 50 0 50 0 50 50 50 0 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 0 50 0

X7 Pearson Corr 272 ag 3¢ 5+ 25 202 297 B0 -016 -105 B 5 102 3w w TI0M 1769%  g57H B3 IO L000*  T69* 65T 803 700%
Sig. (2aled 0% 001 il 01 083 159 037 JUE] I 467 07 468 A1 014 307 00 000 000 000 000 000 00 000 00 000
N 0 50 0 50 0 50 0 0 50 0 0 0 50 0 50 50 0 50 50 50 0 50 0 50 0

X118 Pearson Comr 483**  556**  478** 546" MM 31w e -0% A9 M 19 A9 08t T09M 9% 1769 T8 T09% 69 1000%* 769t a1t 806M
Si. (2taled 000 000 00 000 008 07 02 01 S8 59 000 09 181 02 035 000 000 000 000 000 000 000 000 000 00
N 50 50 0 50 0 50 0 50 50 50 0 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 0 50 0

X119 Pearson Corr 264 s ae st 15 oL E S -0% 5330 14 30510 S56M 65T 769 1588 S66** 65T 69T 1000 S88* B4
Sig. (2aled 064 002 02 000 016 A5 002 juy 518 5% 000 162 A2 031 83 000 000 000 000 000 000 00 000 00 000
N 0 50 0 50 0 50 0 0 50 0 0 0 50 0 50 50 0 50 50 50 0 50 0 50 0

X120 Pearson Cor 457*% 444%* 7@ 4G7H 48T D52 263 S 19 =017 2 34 59t 36t et 83T Tt SgM 1687*% 803t T8t 588 1000%  Tep**
Si. (2taled 001 01 00 001 01 078 065 00 2 206 007 16 uri 000 Uil 000 000 000 000 000 000 000 000 000 00
N 50 50 0 50 0 50 50 50 50 50 0 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 0 50 0

X1 Peason Com 393** 599** 4@+t 533 3¢5 51 2 S8 067 -119 CICU ) Bl 20001 10004 7I0%* 709 Segtt 687 170%  J09% 556t G876t
Sig. 2aled 005 000 01 000 006 079 119 000 43 4 04 361 36 04 378 000 000 000 000 000 000 00 000 00 000
N 0 50 0 50 0 50 0 0 50 0 0 0 50 0 50 50 0 50 50 50 0 50 0 50 0

X2 Pearson Corr 272 g 8t 35 05 202 297 B[00 006 -105 35105 102 W TIO*L000% 769t 57 83t TI0M 1769 gSTH 803 T00M
Si. (2taled 056 01 Jui] Jui 063 159 037 03 S 461 07 468 481 04 07 000 000 000 000 000 000 000 000 000 00
N 50 50 0 50 0 50 50 50 50 50 0 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 0 50 0

X3 Pearson Comr 483**  S56**  A78*F S46** MM 33wt A -0% a9 M 19 A% 08F J09% T69 1000% 69T 782 09 769%* 1769% 782 806**
Sig. (2aled 000 000 00 000 008 07 02 01 518 5% 000 09 18 02 035 000 000 000 000 000 000 000 000 00 000
N 0 50 0 50 0 50 0 0 50 0 0 0 50 0 50 50 0 50 50 50 0 50 0 50 0

X124 Pearson Corr 264 A0 e st 3t s OZAAE A -0% 5300 114 051w S56*F6STHF Te9tt 1000 588t S5t STt TR9M 1588 gea
Si. (2taled 064 002 0 000 016 A5 02 juyj 518 59 000 102 8 031 A8 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000
N 0 0 0 50 0 0 0 0 0 0 0 0 50 0 50 0 0 0 0 0 0 %0 0 50 0

X125 Peason Com 457** 444%* 47 g7 A8 09 283 S 1 -017 RIZA: ) 354F 0 579F 36t GRT B3 TR SBRM 1000% 687 03 TRt Se 1.786*
Sig. (2tlled 001 001 000 001 01 078 065 000 201 26 007 16 02 000 Uil 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000
N 0 50 0 50 0 0 0 0 50 0 0 0 50 0 50 50 0 50 0 50 0 50 0 50 0

Total  PeasonCom §94**  67I* TN AL 3R SR ARIM So1 53 400M TS 6O4M G04TF AT 603 T26M 00 806™*  Ge4t TeG™ a6t 00t 06tF ge4t T86M
Si. (2taled 000 000 00 000 000 000 000 00 000 04 000 00 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000
N 0 0 0 50 0 0 0 0 0 0 0 0 50 0 50 0 0 0 0 0 0 %0 0 50 0

Correlations
X201 X202 X203 X204 X205 X206 X207 X208 X209 X210 X211 X210 Total
X201 Pearson Corr 1300 609%*  .285%  602**  A66**  490%F  534**  43**  526%F  5e8**  518F* 713

Sig. (2-taled) 029 000 045 000 001 000 000 001 000 000 000 000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50

X202 Pearson Corr .309* 1.623**  885** 493 301* 050 -0 -250 24 28 27 A57*
Sig. (2ailed 029 000 000 000 033 732 390 080 084 090 098 001
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50

X203 Pearson Cor 609**  623** 1.620%*  833*  586**  So4*  SI** 35F S50 T3 g9T* 862
Sig. (2tailed 000 000 000 000 000 000 000 012 000 000 000 000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50

X204 PearsonCor 285*  .885**  620** L4 3% 013 (051 S0 395K 3 2% A94x*
Sig. (2-talled .045 000 000 000 006 928 12 058 005 023 073 000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50

X205 PearsonCor 602**  493** 833 477 1.658**  53**  579**  5A2* 551 796**  758**  .880**
Sig. (2-talled .000 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50

X206 PearsonCo 466**  301*  586**  385**  658** 1674 663**  543**  SpIM 633 662**  806*



Sig, (2tailed 001 033

N 50 50
X207 Pearson Corr 490**  -050

Sg (Maled 000 732

N 50 50
X208 Pearson Corr 534 -020

Sg (Maled 000 890

N 50 50
X209 Pearson Corr 463**  -250

Sig. (2tailed .001 080

N 50 50
X210 Pearson Corr 526** 247

Sig. (Mtalled 000 084

N 50 50
X211 Pearson Cor 568** 242

Sig. (Malled 000 090

N 50 50
X212 Pearson Cor 518** 237

Sg (Maled 000 098

N 50 50
Total  Pearson Com 723**  457**

Sg (Maled 000 001

N 50 50

* Correlation is significant at the 0,05 level (2-tailed).
** Correlation s significant at the 0.01 level (2-talled).

000

S
000

510
000

352
012

550%
000

DEINS
000

B97**
000

362**
000

Correlations
Y01 Y02 Y03 Yo4
Y01 Pearson Corr 1.300%  609**  285*
Sig, (2alled) 09 000 045
N 50 50 50
Y02 Pearson Corr .309* 1623 885
Sig. (2tailed 029 000 000
N 50 50 50
Y03 Pearson Corr .609**  623** 1.620%
Sig, (2-talled .000 000 000
N 50 50 50
Y04 Pearson Corr 285*  .885%*  620**
Sig, (2-talled .045 000 000
N 50 50 50
Y05 Pearson Corr 602*%  493%*  833**  AT7*

50

50

50

50

50

50

50

50

006

-013
928

051
127

-210
058

305%
005
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023

256
073
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000

Y05
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000

50
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000

50

833**
000

50

1477%*
000

50

50

50

50

50

50

50

50

50

Y06
466**
001
50
301*
03
50
586
000
50
385+
006
50
1.658**

000

536*
000

ST9**
000

540+
000

S51%
000

796**
000

J58**
000

880**
000

Y07
490%*
000

50

50

50

50

-050
732

S
000

-013
928

536%*

50
B74%
000

50
£63**
000

50
S43**
000

50
561%
000

50
£33+
000

50
£62**
000

50
806**
000

50

Y08

000
50

890
50

000
50

051

2
50

534%*

-020

S1#

S579%

000
50

50
801%*
000

50
B49**
000

50
567
000

50
605**
000

50
599**
000

50
J59*
000

50

Y09

463**

001
50

-250

080
50

352

012
50

-210

058
50

Sy

50

50

50

50

000
50
1.801%
000
50

50
T79**
000

50
623
000

50
557+
000

50
555%*
000

50
769**
000

50

Y10
S526**
000

247
084

5504
000

395+
005

551%

50

50

50

50
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Sig. {24alled .000 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000 845
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50

Y06 Pearson Corr 466**  301*  586**  385**  658* F X e Y N Y AN 1/
Sig. {24alled .001 03 000 006 000 000 000 000 000 000 000 481
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50

Y07 Pearson Corr 490%*  -050 524 013 536**  674* 1801 8dg**  5e7**  605** 599** 204
Sig. {24alled .000 132 000 928 000 000 000 000 000 000 000 156
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50

Y08 Pearson Corr 534** 020 512%* (51 ST9% 663+ 801M* 1779%  g23**  S57FF 555 151
Sig. (2ailed 000 890 000 a7 000 000 000 000 000 000 000 2%
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50

Y09 Pearson Corr 463** 250 352+ 270 542 B4 BAgM TT9™ 1.508% 619%™ 6e6™*  -404*
Sig. (2ailed 001 080 012 058 000 000 000 000 000 000 000 004
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50

Y10 Pearson Corr 526%* 247 S50%*395%*  SSI*F SeI** 57** 623*F 508** 1.624%*  560** 162
Sig. {24alled .000 084 000 005 000 000 000 000 000 000 000 260
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50

yi1 Pearson Corr 568** 242 Y A Y [ 0 € ST A O i 1870 110
Sig. {24alled .000 090 000 03 000 000 000 000 000 000 000 446
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50

Y2 Pearson Corr 518** 237 97 1% Jog** p62** 599%* 5S5** pe6**  S60** 870%™ 1-144
Sig. {24alled .000 098 000 073 000 000 000 000 000 000 000 319
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50

Y33 Pearson Corr-071 525%* 163 S 08 102 204 151 08 AR 00 -1

Sg (Maled 624 000 258 000 845 481 1% 29 004 260 M6 319

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
Y4 Pearson Corr 153~ -431%*% 018 -467 076 M3 SI7PF A3™ 596t 109 204 239

Sig. (2talled .290 002 900 001 598 30 000 002 000 451 155 094 000

N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
Y15 Pearson Corr - 081 -007 -25 081 -202 -330% A0 3e5M 381 271 -260 318 162
Sg (Maled 575 %64 073 575 0 019 00 009 006 057 068 05 28
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
Pearson Corr 726¥*  489**  861¥* 535 Bpg**  J98FF 733 JAGR G4FF ST g 791 (%4
Sig (Malled 00 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000 000 56
N 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50 50
* Correlation i significant at the 0.05 level (2-taled).
** Comelation is significant at the 0,01 level (2-tailed).
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Reliability Statistics

Cronbach's Alpha

N of Items

.908

12

Reliability Statistics

111

N of
Cronbach's Alpha | Items
.849 15
ANOVAa
Model Sum of Squares df | Mean Square Sig.
Regression 1.303.897 | 2 651.948 1.593.980 | .000b
Residual 19.223 | 47 | .409
Total 1.323.120 | 49

a Dependent Variable: Kinerja Pegawai

b Predictors: (Constant), Motivasi, Disiplin Kerja

Coefficientsa

Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients t Sig.
Std.
B Error Beta
1 | (Constant) 14.368 | .922 15.589 | .000
Disiplin
Kerja .013 | .010 .030| 1.335].188
Motivasi .960 | .022 .974 | 43.461 | .000

a Dependent Variable: Kinerja Pegawai




