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ABSTRAK 

 

JASMINE DINIHARI SYAHLAN. 021119388. Pengaruh Motivasi dan Disiplin 

Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada Biro Umum Sekretariat Jenderal Kementerian Luar 

Negeri Republik Indonesia. Skripsi Prodi Manajemen Konsentrasi Manajemen Sumber Daya 

Manusia Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Pakuan. Di bawah bimbingan : RAJAB 

TAMPUBOLON dan TUTUS RULLY. 2023. 

Tujuan penelitian ini untuk mengetahui pengaruh motivasi dan disiplin kerja terhadap 

kinerja pegawai pada Biro Umum Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik 

Indonesia. Maksud penelitian ini dilakukan untuk memperoleh data dan informasi untuk 

mengetahui seberapa pengaruh motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai pada Biro 

Umum Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia. Jenis penelitian 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian kuantitatif dengan metode analisis 

deskriptif. Teknik pengumpulan data diperoleh dari observasi dan kuesioner. Populasi dalam 

penelitian ini adalah pegawai Biro Umum Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri 

Republik Indonesia yang berstatus Pegawai Negeri Sipil (PNS) berjumlah 65 orang dengan 

penarikan sampling jenuh atau sensus. Metode analisis data yang digunakan adalah analisis 

deskriptif, uji asumsi klasik, koefisien determinasi, regresi linier berganda dan uji hipotesis uji 

T dan uji F. Diolah menggunakan IBM SPSS 26. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Motivasi dan Disiplin Kerja secara simultan 

berpengaruh signifikan terhadap Kinerja pegawai yang dapat diihat dari nilai nilai Fhitung 

sebesar 78,922 sedangkan nilai Ftabel adalah sebesar 3,15. Karena Fhitung lebih besar dari 

Ftabel yaitu 78,922 > 3,15 sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel terikat (Kinerja 

Pegawai (Y)) dapat dipengaruhi secara signifikan oleh variabel bebas ( Motivasi (X1) dan 

Disiplin Kerja (X2)). Sedangkan secara parsial variabel Motivasi terdapat pengaruh terhadap 

kinerja pegawai  dan variabel Disiplin Kerja terdapat pengaruh terhadap kinerja pegawai. 

Koefisien determinasi (R) sebesar 0,718 artinya bahwa pengaruh motivasi dan disiplin kerja 

terhadap kinerja pegawai mempunyai kontribusi sebesar 71,8% dan sisanya 29,2% 

dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

 

Kata kunci : Motivasi, Disiplin Kerja dan Kinerja Pegawai  
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BAB I 

PENDAHULUAN 
 

1.1.  Latar Belakang Penelitian 

Suatu organisasi atau instansi didirikan karena mempunyai tujuan yang ingin 

dicapai. Dalam mencapai tujuannya setiap instansi dipengaruhi oleh perilaku dan sikap 

sumber daya manusia yang terdapat dalam instansi tersebut. Keberhasilan suatu 

organisasi atau instansi tidak terlepas dari sumber daya manusia yang baik. Sumber 

daya manusia menjadi aset yang sangat berpengaruh dan berperan penting dalam 

kegiatan didalam organisasi. Sadono Sukirno (2016) menyatakan sumber daya 

manusia adalah orang-orang yang ada didalam organisasi yang memberikan 

sumbangan pemikiran dan melakukan berbagai jenis pekerjaan dalam mencapai tujuan 

organisasi. Oleh karena itu sumber daya manusia harus dikelola dengan sedemikian 

rupa agar suatu sistem berjalan dengan efektif agar dapat terciptanya pegawai yang 

berkualitas. Manajemen sumber daya manusia menjadi alat untuk mencapai tujuan 

organisasi yang telah di tetapkan, dengan memiliki sumber daya manusia yang 

berkualitas maka tujuan organisasi atau instansi akan mudah mudah tercapai. 

Keberhasilan untuk mencapai tujuan tersebut dipengaruhi oleh kinerja sumber 

daya manusia atau pegawai didalamnya. Seorang pegawai yang memiliki prestasi kerja 

yang baik niscaya akan memiliki loyalitas yang tinggi terhadap perusahaan tempatnya 

bekerja, dengan melakukan berbagai tugas yang diberikan kepadanya dengan penuh 

rasa tanggung jawab. Mangkunergara (2017) menyatakan kinerja (prestasi kerja) 

adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai seseorang pegawai atau 

karyawan dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya. Kinerja dapat diukur dengan motivasi yang diberikan kepada pegawai 

sebagai bentuk penghargaan atau dorongan agar bersemangat dalam bekerja untuk 

mencapai tujuan yang diharapkan. Edy Sutrisno (2017) berpendapat motivasi adalah 

pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang agar mereka 

mau bekerjasama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk 

mencapai tujuan. Selain itu kinerja dapat dinilai melalui dari disiplin kerja yang 

dimiliki oleh setiap pegawai, disiplin kerja yang tinggi akan secara langsung 

menghasilkan kinerja yang baik juga, oleh sebab itu setiap pegawai harus memiliki 

tingkat kesadaran yang tinggi akan disiplin kerja. Tata terib didalam organisasi atau 

instansi  sangat diperlukan untuk memberikan arahan bagi pegawai, melalui kinerja 

yang baik akan dapat dicapainya tujuan organisasi atau instansi. Hasibuan (2016) 

menyatakan disiplin merupakan kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua 

peraturan instansi yang dibuat agar dapat dijalankan semua pegawai baik dengan 

kesadaran maupun dengan paksaan. Apabila penerapan motivasi dilakukan dengan 

maksimal salah satunya tingkat disiplin kerja pegawai akan meningkat. 
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Biro Umum Sekeretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia 

sebagai salah satu instansi pemerintahan di DKI Jakarta yang mempunyai tugas 

melaksanakan analisis kebutuhan sarana dan prasarana, layanan pengadaan barang dan 

jasa maupun pemeliharaan dan pengelolaan barang milik negara Kementerian Luar 

Negeri dan Perwakilan Republik Indonesia, serta urusan kerumahtanggaan 

Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia.  

Kinerja pegawai Biro Umum Sekeretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri 

Republik Indonesia merupakan penilaian terhadap hasil kerja pegawai mengenai tugas 

dan tanggung jawabnya dalam melasanakan tugas yang telah ditetapkan dalam 

peraturan. Untuk melakukan penilaian kinerja pegawai memiliki standar nilai untuk 

kinerja pegawai, agar dapat menjadi acuan untuk para pegawai agar dapat 

berkontribusi dengan baik. Peraturan Pemerintah No 30 Tahun 2019 tentang penilaian 

prestasi kerja Pegawai Negeri Sipil Penilaian kinerja PNS adalah penilaian secara 

periodik pelaksanaan pekerjaan seorang pegawai negeri sipilTujuan penilain kinerja 

adalah untuk untuk mengetahui keberhasilan atau ketidakberhasilan seorang pegawai 

negeri sipil dan untuk mengetahui kekurangan-kekurangan dan kelebihan- kelebihan 

yang dimiliki oleh pegawai negeri sipil yang bersangkutan dalam melaksanakan 

tugasnya. Hasil penilaian kinerja digunakan sebagai bahan pertimbangan dalam 

pembinaan pegawai negeri sipil antara lain: pengangkatan, kenaikan pangkat, 

pangkatan dalam jabatan, pendidikan dan pelatihan, serta pemberian penghargaan 

didalam peraturan pemerintah tersebut dijelaskan mengenai unsur penilian kinerja 

pegawai ataupun indikator penilaian kinerja pegawai yang terdiri dari Sasaran Kinerja 

Pegawai (SKP) dan Perilaku Kerja Adapun keterangannya sebagai berikut. 

Tabel 1.1 Unsur Penilaian Kinerja Pegawai Negeri Sipil (PNS) 

Unsur Penilaian Kerja Keterangan Bobot 

a. Sasaran Kinerja 

Pegawai (SKP) 

Kuantitas 

60% 
kualitas 

Waktu 

Biaya 

b. Perilaku Kerja 

Orientasi Pelayanan 

40% 

Komitmen 

Integritas 

Kerjasama 

Disiplin Kerja 

Sumber : Peraturan Pemerintah (PP) No.30 Tahun 2019 

Pencapaian kinerja pada Biro Umum Sekretariat Jenderal belum maksimal. Hal ini 

dapat dilihat dari masih terdapatnya hasil capaian kinerja yang masih dibawah target  

dan proses kerja yang belum optimal. Upaya yang dilakukan Biro Umum Sekretariat 

Jenderal untuk meningkatkan kinerja pegawainya secara keseluruhan, dengan 

menggunakan sumber daya, teknologi, prasarana serta peningkatan keterampilan dan 

kemampuan pegawai. 
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Untuk menjelaskan bahwa di Biro Umum Sekretariat Jenderal masih terdapat 

fenomena rendahnya kinerja pegawai terlihat dari capaian kinerja yang belum 

mencapai target yang telah ditetapkan. 

Tabel 1.2 Capaian Kinerja Biro Umum Kementerian Luar Negeri Republik 

Indonesia  Tahun 2020-2021 

Sasaran 
Indikator Kinerja 

Utama (IKU) 

Target (%) Capaian (%) 

2020 2021 2020 2021 

Sarana dan 

Prasarana 

Kemenlu yang 

Memadai 

Presentase sarana dan 

prasarana Kemenlu 

yang dipenuhi sesuai 

dengan rencana 

100% 100% 85,83% 84,69% 

Layanan Biro 

Umum yang 

Prima 

Indeks Kepuasan 

pengguna layanan Biro 

Umum 

100% 100% 81,97% 80,32% 

Pengelolaan 

BMN Kemenlu 

yang Akuntabel 

Presentase Laporan 

BMN Kemenlu yang 

tepat waktu dan sesuai 

dengan ketentuan 

perundang-undangan 

100% 100% 96,40% 98,00% 

Tata Kelola 

Organisasi Biro 

Umum yang Baik 

Nilai AKIP Biro 

Umum 
100% 100% 98,59% 96,94% 

Pengelolaan 

Anggaran 

Sekretariat 

Jenderal yang 

Optimal 

Nilai Kinerja 

Anggaran Sekretariat 

Jenderal 

100% 100% 90,53% 86,11% 

Sumber : Data Sekunder Biro Umum Sekeretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri 

Republik Indonesia Tahun 2020 dan 2021. 

Dari Tabel 1.2 dapat dilihat bahwa Capaian Kinerja Biro Umum Kementerian Luar 

Negeri Republik Indonesia  Tahun 2020-2021, banyak mengalami penurunan pada 

beberapa Indikator Kinerja Utama hingga belum mencapai target yang ditetapkan. 

Permasahalan kinerja menjadi faktor penting, berpengaruh terhadap keberhasilan 

Biro Umum Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri Reoublik Indonesia.agar 

mencapai hasil yang baik. Peningkatan kinerja pegawai bertujuan agar pegawai dari 

berbagai tingkat atas maupun bawah menjadi pegawai yang berkualitas, produktif, 

efektif dan efisien. Adanya harapan mengenai dorongan motivasi dalam individu 

pegawai untuk mencapai tujuan diperlukannya disiplin kerja yang efektif dengan 

tujuan meningkatkan efektivitas kinerja yang maksimal, peneliti memilih Biro Umum 

Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia.  

Untuk melakukan penilaian kinerja organisasi memiliki standar nilai untuk kinerja 

pegawai, agar dapat menjadi acuan untuk para pegawai agar dapat berkontribusi 

dengan baik. Peraturan Pemerintah (PP) Nomor 30 Tahun 2019 tentang Penilaian 
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Kinerja Pegawai Negeri Sipil (PNS). Penilaian kinerja PNS bertujuan untuk 

mengetahui keberhasilan atau ketidakberhasilan seseorang PNS untuk mengetahui 

kekurangan dan kelebihan yang dimiliki oleh PNS yang bersangkutan dalam 

pelaksanaan tugasnya. Hasil penilaian kinerja dapat digunakan sebagai bahan 

pertimbangan dalam pembinaan pegawai negeri sipil antara lain kenaikan pangkat, dan 

pengangkatan jabatan dalam karirnya di organisasi tersebut. 

Berikut ini data untuk mengetahui kinerja dan laporan rata-rata penilaian kinerja 

pegawai periode tahun 2020 dan 2021 pada Biro Umum Sekretariat Jenderal 

Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia. 

Tabel 1.3 Rata-rata Penilaian Kinerja Pegawai Biro Umum Sekretariat Jenderal 

Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia Tahun 2020 dan 2021 

Indikator 2020 2021 

Target 

Rata-rata 

2020-

2021 
Perilaku Kerja 

Jumlah 

Pegawai 

Nilai 

Rata-rata 

Jumlah 

Pegawai 

Nilai 

Rata-rata 

Orientasi 

Pelayanan 

67 

87,3 

65 

84,2 100 85,7 

Komitmen 85,2 83,9 100 84,5 

Integritas 86,7 85,1 100 85,9 

Kerjasama 84,7 83,5 100 84,1 

Disiplin Kerja 84,2 80,7 100 82,4 

Sumber : Data Sekunder Biro Umum Sekeretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri 

Republik Indonesia Tahun 2020 dan 2021. 

Pada Tabel 1.3 adalah rata-rata penilaian kinerja pegawai Biro Umum Sekretariat 

Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia, yang juga dapat dilihat dalam 

bentuk grafik pada Gambar 1.1. 

 

Gambar 1.1 Grafik Hasil Rata-rata Penilaian Kinerja Pegawai Biro Umum 

Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia tahun 2020 dan 

2021. 

Sumber : Data Sekunder Biro Umum Sekeretariat Jenderal Kementerian Luar 

Negeri Republik Indonesia Tahun 2020 dan 2021. 
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Berdasarkan Tabel 1.3 dan Gambar 1.1 terlihat kinerja pegawai mengalami 

penurunan ditahun 2021 jika dibandingkan dengan tahun 2020. Penurunan tersebut 

terjadi di semua indikator penilaian kinerja dan tidak mencapai target. Dapat terlihat 

pula pada indikator disiplin kerja terjadi penurunan yang paling signifikan yaitu 

sebesar 3,5% jika dibandingkan dengan indikator yang lain dalam penilaian kinerja 

pegawai. 

Hingga saat ini pelanggaran yang sering dilakukan oleh pegawai Biro Umum 

Sekretariat Jenderal adalah mengenai kedisiplinan pegawai. Sistem absensi pegawai 

menjadi salah satu acuan untuk menilai kedisiplian pegawai. Didalam instansi ini 

terdapat adanya teguran atau peringatan kepada pegawai yang kurang disiplin dengan 

memberikan teguran berupa teguran lisan, teguran tertulis berupa surat peringatan.  

Hasil pengamatan awal dilapangan melihat  kondisi kerja yang terjadi adanya 

indikasi rendahnya tingkat kinerja dan kedisiplinan pegawai terlihat dari data 

keterlambatan atau tidak tepat waktu masuk kerja dan jumlah absensi pegawai. 

Contohnya, masuk kerja pukul 08.00 WIB tetapi ada pegawai yang datang pukul 08.30 

bahkan pukul 09.00WIB, ini di lihat dari kejadian yang ditemukan di lapangan, dan 

hasil Pra Survei motivasi kerja yang dilakukan, menunjukan hasil masih terdapat 

pegawai belum termotivasi. Serta terjadinya penurunan pada pencapaian kinerja yang 

ada di Biro Umum Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia 

dari Tahun 2020-2021. Keadaan ini seharusnya tentu tidak dapat dibiarkan, karena 

apabila dibiarkan berlarut-larut dapat mengarah kepada tindakan pegawai tidak loyal, 

pegawai mengabaikan seperti datang terlambat, mengurangi kualitas dan kuantitas 

kerja serta rasa tanggung jawab dabn tingkat kesalahan kerja yang meningkat. 

Disiplin pegawai merupakan aspek yang sangat penting bagi suatu instansi 

pemerintah dalam rangka mewujudkan tujuan pelayanan bagi masyarakat. Tanpa 

disiplin pegawai yang baik, sulit bagi instansi pemerintah mencapai hasil yang 

optimal. Untuk mencapai kinerja yang diharapkan organisasi memerlukan disiplin 

pegawai yang tinggi, untuk menerapkan disiplin maka diberikan standar kerja untuk 

meningkatkan kinerja pegawai yang baik. 

Untuk memenuhi standar kerja yang baik, Kementerian Luar Negeri Republik 

Indonesia, menerapkan standar jam kerja untuk kehadiran dan jam pulang serta jam 

untuk istirahat. 

Tabel 1.4 Jam Kerja Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia 

Senin s.d Kamis 

Jam Kerja Pukul 08.00 s.d 16.30 WIB 

Jam Istirahat Pukul 12.00 s.d 13.00 WIB 

Jumat 

Jam Kerja Pukul 08.00 s.d 17.00 WIB 

Jam Istirahat Pukul 11.30 s.d 12.30 WIB 

Sumber : Peraturan Menteri Luar Negeri Tentang Pelaksanaan Pemberian 

Tunjangan Kinerja Di Lingkungan Kementerian Luar Negeri Nomor 7 Tahun 2020. 
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Tabel 1.4 merupakan ketentuan jam kerja dan jam pulang untuk kehadiran, serta 

jam untuk istirahat yang ditetapkan untuk seluruh pegawai di Kementerian Luar 

Negeri Republik Indonesia. 

 

Gambar 1.2 Grafik Rekapitulasi Absensi Pegawai Biro Umum Sekretariat 

Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia Tahun 2020 dan 2021. 

Sumber : Data Sekunder Biro Umum Sekeretariat Jenderal Kementerian Luar 

Negeri Republik Indonesia Tahun 2020 dan 2021. 

Berdasarkan data rekapitulasi kehadiran pegawai negeri sipil (PNS) di Biro 

Umum Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia menunjukan 

tingkat disiplin yang rendah dapat dilihat Gambar 1.2 menunjukan tingkat 

ketidakhadiran pegawai pada Biro Umum Sekeretariat Jenderal Kementerian Luar 

Negeri Republik Indonesia sepanjang tahun 2020 sampai 2021 memiliki jumlah 

kehadiran yang tidak stabil. Hal tersebut dapat dilihat dari jumlah pegawai yang cuti, 

izin, sakit, tanpa keterangan dan Terlambat hadir setiap tahunnya bertambah. Pada 

tahun 2020 jumlah pegawai yang cuti, sakit, izin, alfa sebanyak 100 orang, lalu pada 

tahun 2021 mengalami peningkatan yaitu cuti, sakit, izin, alfa sebanyak 130 orang. 

Hal ini menunjukan bahwa setiap tahun jumlah absensi pegawai meningkat dan belum 

terlihat baik. 

 

Gambar 1.3 Grafik Ketidakhadiran dan Keterlambatan kehadiran Pegawai Biro Umum 

Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia Tahun 2020-2021. 

Sumber : Data Sekunder Biro Umum Sekeretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri 

Republik Indonesia Tahun 2020 dan 2021. 
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Pada Gambar 1.3 menunjukan tingkat ketidakhadiran pegawai pada Biro Umum 

Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia sepanjang tahun 2020 sampai dengan 

2021 mengalami kenaikan, dan tingkat absensi yang hadir terlambat juga mengalami 

kenaikan sebanyak 194 orang pada tahun 2020 dan sebanyak 216 orang pada tahun 

2021. Hal ini menunjukan bahwa setiap tahun jumlah ketidakhadiran pegawai 

meningkat dan jumlah pegawai yang terlambat hadir semakin bertambah dan masih 

belum terlihat baik. Dengan motivasi kerja yang tinggi, pegawai akan disiplin dalam 

bekerja dan berkurangnya keterlambatan hadir dalam absensi. Menurut penulis, hal ini 

mengindikasikan bahwa motivasi pegawai untuk bekerja dapat dilihat dari naiknya 

jumlah keterlambatan hadir dan meningkatnya jumlah ketidakhadiran pegawai 

sepanjang tahun 2020 sampai dengan 2021.  

Untuk lebih mengetahui faktor motivasi pada pegawai, penulis melakukan pra 

survei dengan sampel berjumlah 30 orang pegawai berstatus Pegawai Negeri Sipil 

(PNS) untuk mengetahui kebutuhan motivasi para pegawai dalam bekerja. Hal ini 

dapat dilihat dibawah Tabel 1.5. 

Tabel 1.5 Hasil Pra Survei Motivasi kerja pegawai Biro Umum Sekretariat Jenderal 

Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia Tahun 2023 

No Indikator 

Distribusi Jawaban 

Total 
Jumlah 

Skor 

Rata-rata 

Skor 

Dimensi 

SS S KS TS STS 

5 4 3 2 1 

Motivasi Intrinsik 

1 Pencapaian prestasi 2 30 42 13 3 90 285 3,17 

2 
Pengakuan / 

Penghargaan 
3 13 33 29 12 90 236 2,62 

3 Kemajuan 20 56 12 2 0 90 364 4,04 

4 Pekerjaan itu sendiri 1 37 34 12 6 90 285 3,17 

5 
Kemungkinan 

berkembang 
18 58 13 1 0 90 363 4,03 

Motivasi Ekstrinsik 

6 Keamanan Kerja 20 58 9 2 1 90 364 4,04 

7 Kebijakan organisasi 22 59 8 1 0 90 372 4,13 

8 
Hubungan antar 

rekan kerja 
2 20 38 20 10 90 254 2,82 

9 
Hubungan atasan dan 

bawahan 
2 16 39 25 8 90 249 2,77 

Frekuensi 90 347 228 105 40 810     

Skor Per Jawaban 450 1388 684 210 40 2772    

Presentase 
11% 43% 

28

% 

13

% 
5% 100% 

    

Rata-rata Skor 3,42 

SS: Sangat Setuju S: Setuju KS: Kurang Setuju TS: Tidak Setuju STS : Sangat Tidak Setuju 

Jumlah Responden : 30 Orang   Jumlah Pernyataan : 27 (1 Indikator (3) ) 

Skor Ideal : Skor tertinggi x Jumlah pernyataan x Jumlah Responden  

Sumber : Hasil kuesioner pra survei Motivasi kerja Tahun 2023 Biro Umum 

Sekeretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia. 

Pada Tabel 1.5 adalah Hasil kuesioner pra survei motivasi kerja pada pegawai 

Biro Umum Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia, serta 

dapat dilihat dalam bentuk grafik pada Gambar 1.4 
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Gambar 1.4 Grafik Hasil Kuesioner Pra Survei Motivasi Kerja Pegawai 

Sumber : Hasil kuesioner pra survei Motivasi kerja Tahun 2023 Biro Umum 

Sekeretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia. 

Pada Tabel 1.5 dan Gambar 1.4 Menunjukkan bagaimana Motivasi kerja pegawai 

pada saat ini. Dari hasil perhitungan tersebut di dapatkan dari data kuesioner yang 

dibagikan kepada 30 orang pegawai berstatus Pegawai Negeri Sipil (PNS) sebagai 

responden. Tabel tersebut menunjukan terdapat motivasi kerja dengan nilai rendah 

yang harus diperhatikan agar terdapat peningkatan dalam melaksanakan tugas dan 

tanggung jawabnya, yaitu Motivasi Intrinsik pada indikator Pengakuan/penghargaan 

dengan nilai rata-rata 2.62, hal tersebut dengan pernyataan yang menunjukan bahwa 

beberapa pegawai kurang mendapat pujian atau apresiasi dari pimpinan atas prestasi 

kerja yang dicapai. Sedangkan nilai rata-rata terendah dalam Motivasi Ekstrinsik pada 

indikator Hubungan atasan dan bawahan dengan nilai rata-rata 2.77, hal tersebut 

dengan pernyataan yang menunjukan bahwa beberapa pegawai merasa hubungan kerja 

antara atasan dan bawahan masih belum baik. 

Selain didukung dengan hasil pra survei yang menunjukan bahwa motivasi kerja 

pegawai diatas mengalami beberapa kendala, di dukung dengan adanya data sekunder 

yang diberikan oleh Biro Umum Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia kepada 

peneliti tentang daftar penghargaan dan sanksi pegawai di Biro Umum Sekretariat 

Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia Tahun 2020 dan 2021. 

Tabel 1.6 Daftar Jumlah Penerima Penghargaan dan Sanksi Disiplin Pegawai 

Biro Umum Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia 

Tahun 2020 dan 2021 

Tahun 
Jumlah 

Pegawai 

Jumlah 

Pegawai 

yang 

mendapat 

Penghargaan 

Jumlah 

Pegawai yang 

menerima 

hukuman 

disiplin 

ringan. 

Jumlah Pegawai 

yang menerima 

hukuman 

disiplin sedang 

Jumlah 

Pegawai yang 

menerima 

hukuman 

disiplin berat 

2020 67 7 5 1 - 

2021 65 4 8 3 1 

Jumlah 18 13 4 1 

Sumber : Data Sekunder Bagian Tata Usaha - Biro Umum Sekretariat Jenderal 

Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia Tahun 2020 dan 2021. 

3,17 2,62
4,04

3,17
4,03 4,04 4,13

2,82 2,77

Nilai Rata-rata

Motivasi Intrinsik Motivasi Ekstrinsik
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Berdasarkan Tabel 1.6 diatas dapat dilihat bahwa jumlah pegawai yang 

mendapatkan penghargaan pada tahun 2020 sebanyak 7 orang, dan pada tahun 2021 

sebanyak 4 orang hal tersebut dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja pada pegawai 

mengalami penurunan. Hal ini juga menjadi faktor meningkatnya pegawai yang 

menerima sanksi disiplin baik hukuman disiplin ringan, hukuman disiplin sedang 

maupun hukuman disiplin berat yang terjadi pada tahun 2020-2021 pada pegawai di 

Biro Umum Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia. 

 

Bentuk penghargaan dan sanksi diberikan dengan dasar hasil evaluasi  kinerja, 

penghargaan yang diberikan bersifat konkrit (bermanfaat) serta sanksi yang diberikan 

membuat jera sekaligus mampu mendorong kinerja kearah yang lebih baik. Organisasi 

atau instansi memiliki cara apresiasi untuk meningkatkan motivasi para pegawai 

dengan memberikan penghargaan. Bentuk penghargaan yang diberikan berupa surat 

dari Menteri Luar Negeri atau Piagam Menteri Luar Negeri. Mekanisme pemberian 

penghargaan berupa piagam dilakukan secara seremonial dan dikoordinasikan oleh 

Inspektorat Jenderal sebagai pelaksana utama pemberian penghargaan. Pemberian 

penghargaan dan sanski bentuk ini diberikan setiap tahunnya. ( Sumber: Peraturan 

Menteri Luar Negeri tentang Pedoman Sistem Manajemen Kinerja Kementerian Luar 

Negeri Dan Perwakilan Republik Indonesia Nomor 4 Tahun 2018). 

 

Berikut Tabel 1.7 Jenis Sanksi Disiplin Pegawai yang diterapkan di Kementerian 

Luar Negeri Republik Indonesia. 

 

Tabel 1.7 Jenis Sanksi Disiplin Pegawai Negeri Sipil Kementerian Luar Negeri 

Republik Indonesia 

Hukuman Disiplin 

Ringan 

Hukuman Disiplin 

Sedang 
Hukuman Disiplin Berat 

25% (2 bulan) 

Teguran lisan 

50% (6 bulan) 

Penundaan kenaikan gaji 

berkala selama 1 tahun. 

85% (12 bulan) 

Penurunan pangkat 

setingkat lebih rendah 

selama 3 tahun. 

 

25% (3 bulan) 

Teguran tertulis 

50% (9 bulan) 

Penundaan kenaikan 

pangkat selama 1 tahun. 

 

90% (12 bulan) 

Pemindahan dalam rangka 

penurunan jabatan 

setingkat lebih rendah. 

 

25% (6 bulan) 

Pernyataan tidak puas 

secara tertulis 

50% (12 bulan) 

Penurunan pangkat 

setingkat lebih rendah 

selama 1 tahun. 

 

95% (12 bulan) 

Pembebasan dari jabatan. 
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100% 

Pemberhentian dengan 

hormat tidak atas 

permintaan sendiri dan 

pemberhentian tidak 

dengan hormat dan dapat 

mengajukan banding 

administratif ke Badan 

Pertimbangan 

Kepegawaian. 

 

Sumber : Peraturan Menteri Luar Negeri Tentang Pelaksanaan Pemberian Tunjangan 

Kinerja Di Lingkungan Kementerian Luar Negeri Nomor 7 Tahun 2020 

Berdasarkan latar belakang diatas, maka penulis tertarik untuk melakukan 

penelitian dengan judul “Pengaruh Motivasi dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja 

Pegawai di Biro Umum Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik 

Indonesia”. 

 

1.2. Identifikasi dan Perumusan Masalah 

1.2.1. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, maka dapat diindentifikasikan 

permasalahan yang ada sebagai berikut: 

1. Dalam hasil pra survei motivasi pegawai menyatakan rendahnya motivasi intrinsik 

pengakuan atau penghargaan Hal tersebut dengan pernyataan pegawai merasa 

kurang mendapat pujian atas hasil kerja yang baik. 

2. Kinerja pegawai Biro Umum Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri 

Republik Indonesia belum dikatakan maksimal pada tahun 2020 dan 2021 dilihat 

berdasarkan data penilaian kinerja pegawai yang hasilnya masih kurang dalam 

mencapai target yang ditetapkan. 

3. Hasil pengamatan awal menunjukkan rendahnya tingkat kedisiplinan pegawai Biro 

Umum Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia, dilihat 

dari data rekapitulasi absensi dan keterlambatan pegawai yang mengalami 

kenaikan di periode tahun 2020 – 2021. 

4. Terdapat kenaikan jumlah pegawai yang mendapat sanksi atau hukuman disiplin 

pada periode 2020-2021. 

5. Menurunnya jumlah pegawai yang mendapat penghargaan atau reward pada 

periode 2020-2021. 

6. Berdasarkan data capaian kinerja Biro Umum Sekretariat Jenderal Kementerian 

Luar Negeri Republik Indonesia sudah dikatakan cukup baik akan tetapi masih 

kurang maksimal karena target pencapaian kinerja belum tercapai maksimal. 
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1.2.2. Perumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, dapat dirumuskan pokok 

permasalahan yang menjadi fokus penelitian yaitu : 

1. Apakah Motivasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Biro Umum Sekretariat 

Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia? 

2. Apakah Disiplin Kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai di Biro Umum 

Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia? 

3. Apakah Motivasi dan Disiplin Kerja berpengaruh secara bersama-sama terhadap 

kinerja pegawai di Biro Umum Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri 

Republik Indonesia? 

 

1.3. Maksud dan Tujuan Penelitian 

1.3.1. Maksud Penelitian 

Maksud dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh antara motivasi dan 

disiplin kerja terhadap kinerja pegawai pada Biro Umum Sekretariat Jenderal 

Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia. Menyimpulkan hasil akhir dari 

penelitian, serta memberikan saran serta masukan yang dapat menghilangkan 

penyebab timbulnya masalah agar lebih baik lagi kedepannya. 

1.3.2. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan latar belakang dan perumusan masalah diatas, Adapun tujuan 

penelitian ini sebagai berikut:  

1. Untuk mengetahui pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai di Biro Umum 

Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia. 

2. Untuk mengetahui pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai di Biro Umum 

Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia. 

3. Untuk mengetahui pengaruh motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai 

di Biro Umum Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia. 

 

1.4. Kegunaan Penelitian 

Kegunaan penelitian mencakup dua hal : 

1.4.1. Kegunaan Praktisi 

Kegunaan praktisi dalam penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat dan dapat 

memberi masukan dan informasi pada Biro Umum Sekretariat Jenderal Kementerian 

Luar Negeri Republik Indonesia sehingga diharapkan dapat memberikan kontribusi 

yang lebih besar pada masyarakat dan pemerintah sebagai penyelenggara negara.  

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi bahan pertimbangan bagi 

manajemen Biro Umum Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik 

Indonesia dalam pengambilan keputusan terkait dengan sumber daya manusia. 
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1.4.2. Kegunaan Akademis 

Kegunaan Akademis dalam penelitian ini berguna untuk memenuhi persyaratan 

dalam memperoleh gelar sarjana Strata Satu (S1) pada Fakultas Ekonomi dan Bisnis 

Universitas Pakuan dan hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah hasanah 

keilmuan dan menjadi referensi bagi berbagai pihak dalam ilmu manajemen sumber 

daya manusia, baik publik maupun privat. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1. Manajemen Sumber Daya Manusia 

2.1.1. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

 Manajemen Sumber Daya Manusia adalah suatu hal yang berkaitan dengan 

pendayagunaan manusia dalam melakukan suatu pekerjaan untuk mencapai tingkat 

maksimal atau efektif dan efisien dalam mewujudkan tujuan yang akan dicapai dalam 

suatu organisasi maupun instansi perusahaan. Secara umum, sumber  daya manusia 

bukanlah hal yang baru di lingkungan suatu instansi. Sumber daya manusia 

mempunyai peranan yang besar untuk perkembangan suatu instansi. Oleh karena itu 

sumber daya manusia harus dikelola dengan baik untuk meningkatkan kinerja pegawai 

dengan menciptakan efektivitas dan efisiensi dalam sebuah instansi. Maka dari itu, 

pemeliharaan pegawai sangat penting untuk mencapai sebuah tujuan bersama baik 

dalam instansi maupun organisasi. 

 Dibawah ini merupakan pengertian manajemen sumber daya manusia menurut 

para ahli, adalah sebagai berikut : 

 Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2022) Manajemen sumber daya 

manusia merupakan suatu perencanaan, pengorganisasian, pengoordinasian, 

pelaksanaan, dan pengawasan terhadap pengadaan, pengembangan, pemberian balas 

jasa, pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemisahan tenaga kerja dalam rangka 

mencapai tujuan organisasi. 

 Menurut Hasibuan (2021) manajemen sumber daya manusia adalah ilmu dan 

seni mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efesien membantu 

terwujudnya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat. 

 Menurut Stunder (2016) menyatakan bahwa manajemen sumber daya manusia 

pada dasarnya adalah penerapan manajemen khusus untuk sumber daya manusia, 

sehingga dapat didefinisikan: Manajemen sumber daya manusia kegiatan karyawan 

dalam rangka mencapai tujuan organisasi. 

 Menurut Sedarmayanti (2017) Manajemen sumber daya manusia (MSDM) 

merupakan suatu proses pemanfaatan SDM secara efektif dan efisien melalui kegiatan 

perencanaan, penggerakan, dan pengendalian semua nilai yang menjadi kekuatan 

manusia untuk mencapai tujuan. 

 Menurut Edy Sutrisno, (2019) manajemen sumber daya manusia merupakan 

pengakuan tentang pentingnya tenaga kerja organisasi sebagai sumber daya manusia 

yang sangat penting dalam memberi kontribusi bagi tujuan-tujuan organisasi dan 

menggunakan beberapa fungsi dan kegiatan untuk memastikan bahwa sumber daya 

manusia tersebut digunakan secara efektif dan adil bagi kepentingan individu, 

organisasi dan masyarakat. 
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Dari beberapa uraian di atas dapat disimpulkan bahwa Manajemen Sumber 

Daya Manusia adalah suatu ilmu yang mempelajari bagaimana cara mengatur fungsi-

fungsi manajemen sumber daya manusia dalam suatu instansi atau organisasi atau 

perusahaan secara efektif dan efisien sehingga dapat membantu terwujudnya suatu 

tujuan instansi/organisasi. 

2.1.2. Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 

 Menurut Malayu S.P Hasibuan (2021), Sumber daya manusia merupakan aset 

yang sangat penting bagi sebuah instansi. Adapun fungsi manajemen sumber daya 

manusia adalah sebagai berikut: 

1. Perencanaan  

Perencanaan (human resources planning) adalah merencanakan tenaga kerja 

secara efektif serta efisien agar sesuai dengan kebutuhan perusahaan dalam 

membantu terwujudnya tujuan; 

2. Pengorganisasian 

Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengorganisasi semua pegawai 

dengan menetapkan pembagian kerja hubungan kerja, delegasi wewenang, 

integrasi dan koordinasi dalam bagan organisasi (organization chart); 

3. Pengarahan 

Pengarahan (directing) adalah kegiatan mengarahkan semua pegawai agar mau 

bekerja sama dan bekerja efektif serta efisien dalam membantu tercapainya 

tujuan instansi, pegawai, dan masyarakat; 

4. Pengendalian 

Pengendalian (controlling) adalah kegiatan mengendalikan semua pegawai 

agar mentaati peraturan-peraturan dalam instansi dan bekerja sesuai dengan 

rencana; 

5. Pengadaan 

Pengadaan (procurement) adalah proses penarikan, seleksi, penempatan, 

orientasi dan induksi untuk mendapatkan pegawai yang sesuai dengan 

kebutuhan instansi; 

6. Pengembangan  

Pengembangan (development) adalah proses peningkatan keterampilan teknis, 

teoritis, konseptual dan moral pegawai melalui pendidikan dan pelatihan; 

7. Kompensasi 

Kompensasi (compensation) adalah pemberian balas jasa langsung (direct) dan 

tidak langsung (indirect), uang atau barang kepada pegawai sebagai imbalan 

jasa yang diberikan kepada instansi; 

8. Pengintegrasian 

Pengintegrasian (integration) adalah kegiatan untuk mempersatukan 

kepentingan perusahaan dan kebutuhan pegawai agar tercipta kerja sama yang 

serasi dan saling menguntugkan; 

9. Pemeliharaan 

Pemeliharaan (maintenance) adalah kegiatan untuk memelihara atau 

meningkatkan kondisi fisik, mental dan loyalitas pegawai agar mereka tetap 

mau bekerja sama sampai pensiun; 
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10. Kedisiplinan 

Kedisiplinan merupakan fungsi MSDM yang terpenting dan kunci 

terwujudnya tujuan karena tanpa disiplin yang baik sulit terwujud tujuan yang 

maksimal; 

11. Pemberhentian 

Pemberhentian (separation) adalah putusnya hubungan kerja seseorang dari 

instansi. Pemberhentian ini disebabkan oleh keinginan pegawai, keinginan 

instansi, kontrak kerja berakhir, pensiun dan sebab-sebab lainnya. 

 

2.1.3. Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia  

 Tujuan manajemen sumber daya manusia adalah untuk meningkatkan 

kontribusi sumber daya manusia (pegawai) terhadap organisasi dalam rangka 

mencapai produktivitas organisasi yang bersangkutan. Hal ini dapat dipahami bahwa 

semua kegiatan organisasi dalam mencapai misi dan tujuan organisasi. 

Menurut Samsudin dalam Arif Yusuf Hamali (2018) Tujuan manajemen sumber daya 

manusia dibedakan menjadi 4 tujuan, antara lain: 

1. Tujuan Sosial 

Tujuan sosial manajemen sumber daya manusia adalah agar organisasi atau 

instansi bertanggung jawab secara sosial dan etis terhadap kebutuhan dan 

tantangan masyarakat dengan meminimalkan dampak negatifnya. 

2. Tujuan Organisasional 

Merupakan suatu sasaran formal dengan tujuan dibuat membantu organisasi dalam 

mencapai tujuannya. Divisi sumber daya manusia sendiri dibentuk untuk 

membantu manager-manager dalam mewujudkan tujuan organisasi atau 

perusahaan. Divisi sumber daya manusia dibentuk untuk meningkatkan efektivitas 

organisasional dengan cara-cara seperti: 

a. Menyediakan tenaga kerja yang terlatih dan bermotivasi yang tinggi. 

b. Mendayagunakan tenaga kerja dengan efisien dan efektif. 

c. Mengembangkan kualitas kerja dengan cara membuka kesempatan demi 

terwujudnya aktualisasi diri karyawan. 

d. Menyediakan kesempatan kerja yang sama bagi setiap orang, lingkungan 

kerrja yang sehat dana man, serta memberikan perlingungan terhadap hakhak 

karyawan. 

e. Mensosialisasikan kebijakan dari sumber daya manusia kepada seluruh 

karyawan. 

3. Tujuan Fungsional 

Tujuan Fungsional merupakan tujuan untuk mempertahankan konstribusi dari 

divisi sumber daya manusia pada tingkat yang sesuai dengan kebutuhan dari 

organisasi atau perusahaan.  

4. Tujuan Individual 

Tujuan Individual merupakan tujuan dari pribadi setiap anggota dari organisasi 

maupun perusahaan yang hendak dicapai dengan melalui aktivitasnya didalam 

organisasi. 
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2.2. Motivasi 

2.2.1. Pengertian Motivasi 

 Kata Motivasi dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia memiliki pengertian 

sebagai dorongan yang timbul pada diri seseorang secara sadar atau tidak untuk 

melakukan tindakan dengan tujuan tertentu. Motivasi memilki peran penting terhadap 

kinerja pegawai didalam suatu organisasi karena motivasi sangat diperlukan guna 

mendorong seseorang untuk bekerja keras agar mencapai hasil dan tujuan yang mereka 

inginkan.  

 Menurut Afandi (2018), “Motivasi adalah keinginan yang timbul dari dalam 

diri seseorang atau individu karena terinspirasi, tersemangati, dan terdorong untuk 

melakukan aktifitas dengan keikhlasan, senang hati dan sungguh-sungguh sehingga 

dari aktifitas yang dia lakukan mendapati hasil yang baik dan berkualitas. 

 Menurut Hasibuan (2021) pengertian “motivasi adalah pemberian daya gerak 

yang menciptakan kegairahan kerja seorang agar mereka mau bekerja sama, bekerja 

efektif, dan terintegrasi dengan segala daya upaya untuk mencapai kepuasan. 

 Menurut Widandi dalam Tsauri (2020) bahwa seseorang yang sangat 

termotivasi dalam bekerja adalah orang yang melaksanakan upaya maksimal, guna 

untuk mencapai tujuan produksi unit kerjanya dan organisasi dimana ia bekerja. 

 Menurut Edy Sutrisno (2017), kebutuhan dasar manusia bukan hanya 

merupakan hal-hal yang dikehendaki untuk memenuhi tuntutan primer, seperti makan, 

pakaian, rumah dan tuntutan keamanan yang bertujuan sekedar untuk 

mempertahankan dan memelihara kelangsungan hidup saja. 

 Menurut Wexley & yukl dalam Edy Sutrisno (2017) berpendapat: “Motivasi 

adalah pemberian atau penimbulan motif atau dapat pula diartikan sebagai hal atau 

keadaan menjadi motif. Jadi, motivasi adalah sesuatu yang menimbulkan semangat 

atau dorongan kerja.” Kalimat tersebut mengandung makna, motivasi adalah sesuatu 

yang menimbulkan semangat sehingga mau mengerjakan sesuatu. 

 Dari beberapa uraian di atas dapat disimpulkan bahwa motivasi adalah sesuatu 

yang mendorong, baik berasal dari dalam maupun berasal dari luar diri seseorang, 

sehingga seseorang memiliki semangat, keinginan dan kemauan yang tinggi untuk 

melakukan aktivitas kerja. Meskipun motivasi bekerja tidak mesti disebabkan oleh 

kegairahan kerja tetapi kegairahan mempunyai pengaruh cukup besar terhadap 

motivasi kerja. 

2.2.2. Teori Motivasi 

 Pada dasarnya proses motivasi dapat dijelaskan jika seseorang tidak merasa 

puas sehingga dapat mengakibatkan ketegangan dan pada akhirnya akan mencari 

kepuasan yang menurut dirinya sendiri sesuai dan harus terpenuhi. Terdapat 

bermacam-macam teori mengenai motivasi yang dikemukakan oleh para ahli. Menurut 

Hariandja (2016), teori ini dikelompokkan ke dalam lima kategori, beberapa model 

atau teori tentang motivasi yang dikemukakan oleh beberapa ahli antara lain : 
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1. Teori Motivasi Kebutuhan dari Abraham Maslow 

Teori ini menyatakan bahwa manusia mempunyai kebutuhan yang bertingkat dari 

paling sederhana hingga paling tinggi berdasaran kadar kepentingannya. Apabila 

seperangkat kebutuhan telah dipenuhi maka kebutuhan tersebut tidak lagi 

berfungsi sebagai motivator. Kebutuhan tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut: 

a. Kebutuhan Fisiologis 

Kebutuhan dasar untuk menunjang kehidupan manusia, yaitu : pangan, 

sandang dan papan. 

b. Kebutuhan akan rasa aman 

Kebutuhan akan terbebaskan dari bahaya fisik, rasa takut kehilangan pekerjaan 

dan materi. 

c. Kebutuhan Sosial 

Sebagai makhluk sosial manusia membutuhkan pergaulan dengan sesamanya 

dan Sebagian dari kelompok. 

d. Kebutuhan Penghargaan 

Kebutuhan merasa dirinya berharga dan dihargai oleh orang lain. 

e. Kebutuhan Aktualisasi diri 

Kebutuhan untuk mengembangkan diri dan menjadi orang sesuai dengan yang 

di cita-citakannya. 

 

2. Three Needs Theory 

Teori ini dikemukakan oleh David Mc Clleland, yang mengatakan bahwa ada tiga 

kebutuhan manusia, yaitu : 

a. Kebutuhan berprestasi, yaitu keinginan untuk melakukan sesuatu lebih baik 

dibandingkan sebelumnya. 

b. Kebutuhan untuk berkuasa, yaitu kebutuhan untuk lebih kuat, lebih 

berpengaruh terhadap orang lain. 

c. Kebutuhan afiliasi, yaitu kebutuhan untuk disukai, mengembangkan atau 

memelihara hubungan dengan orang lain. 

 

3. Teori X dan Y 

Teori ini dicetuskan oleh McGregor menyatakan bahwa manusia pada dasarnya 

terdiri dari dua jenis yaitu ada jenis manusia X dan jenis manusia Y yang masing 

masing memiliki karakteristik tertentu. Jenis manusia X adalah manusia yang 

inginn menghindari pekerjaan bilamana mungkin, sementara jenis manusia Y 

menunjukkan sifat yang senang bekerja diibaratkan bahwa bekerja baginya seperti 

bermain. Kemudian jenis manusia X tidak punya inisiatif dan senang diarahkan, 

sedangkan jenis manusia Y adalah sebaliknya. 

 

4. ERG Theory 

Teori ini dikemukakan oleh Clayton Aderfer, yang mengatakan bahwa teori ini 

merupakan revisi dari teori Abraham Maslow. Teori ini menyatakan ada tiga 

kelompok kebutuhan manusia. 
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a. Existence 

Berhubungan dengann kebutuhan umtuk mempertahankan keberadaan 

seseorang dalam hidupnya. 

b. Relatedness 

Berhubungan dengan kebutuhan untuk berinteraksi dengan orang lain. 

c. Growth 

Berhubungan dengan kebutuhan perkembangan diri. 

 

5. Theory Dua Faktor 

Teori ini disebut juga motivation-hygiene theory dan dikemukakan oleh Frederick 

Herzberg. Teori ini mengatakan bahwa suatu pekerjaan selalu berhubungan 

dengan dua aspek, yaitu pekerjaan itu sendiri seperti mengajar, merakit sebuah 

barang, mengkoordinasi sebuah kegiatan, menunggu langganan, membersihkan 

ruangan-ruangan, dan lain-lain disebut job conntent, dan aspek-aspek yang 

berkaitan dengan pekerjaan seperti gaji, kebijaksanaan, organisasi, supervisi, rekan 

kerja, dan lingkungan kerja yang disebut job content. 

2.2.3.  Jenis-jenis Motivasi 

 Menurut Malayu S.P Hasibuan (2021) jenis-jenis motivasi dapat 

dikelompokkan menjadi dua, yaitu : 

1. Motivasi positif  

Motivasi positif (insentif positif), manajer memotivasi bawahan dengan 

memberikan hadiah kepada mereka yang berprestasi baik. Dengan motivasi positif 

ini semangat kerja bawahan akan meningkat, karena manusia pada umumnya 

senang menerima yang baik-baik saja. 

2. Motivasi negatif 

Motivasi negatif (insentif negatif), manajer memotivasi bawahan dengan 

memberikan hukuman kepada mereka yang pekerjannya kurang baik (prestasi 

rendah). Dengan memotivasi negatif ini semangat kerja bawahan dalam waktu 

pendek akan  meningkat, karena takut dihukum. 

 Pada jenis pertama yaitu : motivasi positif kita memberikan kemungkinan 

untuk mendapatkan hadiah, mungkin dalam bentuk tambahan uang, penghargaan, 

memberikan promosi jabatan, menciptakan kondisi kerja yang nyaman dan lain 

sebagainya. 

 Pada jenis kedua yaitu : apabila seseorang tidak melakukan sesuatu yang kita 

inginkan maka kita akan memberitahukan bahwa ia mungkin akan kehilangan sesuatu, 

bisa berupa kehilangan pengakuan, uang ataupun jabatan. 

 Semua manajer haruslah menggunakan kedua jenis motivasi tersebut. 

Kendalanya adalah penimbangan atau proposi penggunaannya dan waktu kapan 

menggunakannya. Jika para pemimpin lebih percaya bahwa ketakutan akan 

mengakibatkan seseorang segera bertindak, mereka akan menggunakan motivasi 

negatif. Dan sebaliknya jika pemimpin percaya kesenangan akan menjadi dorongan 

bekerja maka akan menggynakan motivasi positif. Penggunaan masing-masing jenis 

motivasi harus dipertimbangkan berdasarkan situasi dan objeknya. Sebab pada 

hakikatnya setiap individu adalah berbeda. 
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2.2.4.  Tujuan Motivasi 

 Menurut  Hasibuan dalam Tsauri (2020) mengemukakan bahwa pemberian 

motivasi kerja mempunyai tujuan, yaitu : 

1. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan 

2. Meningkatkan produktifitas kerja karyawan 

3. Mempertahankan kestabilan karyawan perusahaan 

4. Meningkatkan kedisiplinan karyawan 

5. Mengefektifkan pengadaan karyawan 

6. Menciptakan suasana dan hibungan kerja yang baik 

7. Meningkatkan loyalitas, kretivitas, dan partisipasi karyawan 

8. Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan 

9. Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-tugasnya 

10. Meingkatkan efesiensi pengunaan alat-alat dan bahan baku 

  

Menurut Gouzali Syaidam dalam Tsauri (2020) tujuan pemberian motivasi 

kerja adalah sebagai berikut : 

1. Mengubah perilaku karyawan sesuai dengan keinginan perusahaan 

2. Meningkatkan gairah dan semangat kerja 

3. Meningkatkan disiplin kerja 

4. Meningkatkan prestasi kerja 

5. Mempertinggi moral kerja karyawan 

6. Meningkatkan rasa tanggung jawab 

7. Meingkatkan produktifitas dan efisiensi 

8. Menumbuhkan loyalitas karyawan terhadap perusahaan 

 

 Berdasarkan uraian dari beberapa para ahli di atas motivasi memiliki tujuan 

untuk memberikan efek positif kepada pegawai agar mereka dapat bekerja dengan 

penuh semangat, penuh gairah, dan penuh dengan rasa tanggung jawab, sehingga dapat 

meningkatkan efektifitas kerja dan kepuasan kerja yang akhirnya dapat membawa efek 

baik kepada para pegawai tersebut, yaitu dengan kenaikan pangkat, peningkatan 

prestasi, dan meningkatkan kesejahteraan pegawainya. 

 

2.2.5.  Faktor-faktor yang mempengaruhi Motivasi 

Menurut Afandi (2018) menyatakan ada beberapa faktor yang mempengaruhi 

motivasi kerja diantaranya sebagai berikut : 

1. Kebutuhan Hidup 

Kebutuhan untuk mempertahankan hidup, yang termasuk dalam kebutuhan ini 

adalah makan, minum, perumahan, udara, dan sebagainya. Keinginan untuk 

meemenuhi kebutuhan ini merangsang seseorang berperilaku dan giat bekerja. 

2. Kebutuhan Masa Depan 

Kebutuhan akan masa depan yang cerah dan baik sehingga tercipta suasana yang 

tenang, harmonis dan oftimisme. 
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3. Kebutuhan Harga Diri 

Kebutuhan akan penghargaan diri dan pengakuan serta penghargaan prestise dari 

karyawan dan masyarakat lingkungannya. Idealnya prestise timbul karena adanya 

prestasi, tetapi tidak selamanya demikian. Akan tetapi perlu diperhatikan oleh 

pemimpin bahwa semakin tinggi kedudukan seseorang dalam masyarakat atau 

posisi seseorang dalam organisasi semakin tinggi pula prestisenya. Prestise dan 

status dimanifestasikan oleh banyak hal yang digunakan sebagai simbol status itu. 

4. Kebutuhan Pengakuan Prestasi Kerja 

Kebutuhan akan prestasi kerja yang dicapai dengan menggunakan kemampuan, 

keterampilan dan potensi otimal untuk mencapai prestasi kerja yang sangat 

memuaskan. Kebutuahan ini merupakan realisasi lengkap potensi seseorang secara 

penuh. 

 

 Menurut Priansa (2020) mengemukakan bahwa faktor-faktor yang 

mempengaruhi motivasi kerja pegawai antara lain adalah berkaitan dengan : 

1. Keluarga dan Kebudayaan 

Motivasi berprestasi pegawai dapat dipengaruhi oleh lingkungan sosial seperti 

orangtua dan teman. 

2. Konsep Diri 

Konsep diri berkaitan dengan bagaimana pegawai berfikir tentang dirinya. Jika 

pegawai percaya bahwa dirinya mampu untuk melakukan sesuatu, maka pegawai 

akan termotivasi untuk melakukan hal tersebut. 

3. Jenis Kelamin 

Prestasi kerja di lingkungan pekerjaan umumnya diidentikan dengan maskulinitas, 

sehingga banyak wanita belajar tidak maksimal khususnya jika wanita tersebut 

berada di antara lingkungan pekerjaan yang didominasi pria. 

4. Pengakuan dan Prestasi 

Pegawai akan lebih termotivasi untuk bekerja lebih keras apabila dirinya merasa 

dipedulikan atau diperhatikan oleh pemimpin, rekan kerja, dan lingkungan 

pekerjaan. 

5. Cita-cita atau Aspirasi 

Cita-cita atau disebut juga aspirasi adalah suatu target yang ingin dicapai. Target 

ini diartikan sebagai tujuan yang ditetapkan dalam suatu kegiatan yang 

mengandung makna bagi pegawai. Aspirasi ini dapat bersifat positif dan dapat pula 

bersifat negatif. Pegawai yang mempunyai aspirasi positif adalah pegawai yang 

menunjukan hasratnya untuk memperoleh keberhasilan. Sebaliknya pegawai yang 

mempunyai aspirasi negatif adalah pegawai yang menunjukkan keinginan atau 

hasrat menghindari kegagalan. 

6. Kemampuan Belajar 

Kemampuan ini meliputi beberapa aspek psikis yang terdapat dalam diri pegawai, 

misalnya pengamatan, perhatian, ingatan, daya pikir dan fantasi. Dalam 

kemampuan belajar ini, taraf perkembangan berfikir pegawai menjadi ukuran. 

Pegawai yang taraf perkambanganya berfikirnya kongkrit tidak sama dengan 

pegawai yang sudah sampai pada taraf perkembangan berfikir operasional. Jadi 

pegawai yang mempunyai kemampuan belajar tinggi, biasanya lebih bermotivasi 
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dalam belajar, karena pegawai tersebut lebih sering memperoleh sukses, sehingga 

kesuksesan tersebut memperkuat motivasinya. 

7. Kondisi Pegawai 

Kondisi fisik dan kondisi psikologis pegawai sangat mempegaruhi faktor motivasi 

kerja, sehingga sebagai pemimpin organsasi harus lebih cermat melihat kondisi 

fisik dan psikologis pegawai. Misalnya pegawai yang kelihatan lesu, mengantuk, 

mungkin disebabkan waktu berangkat kerja belum sarapan, atau mungkin di rumah 

mengalami masalah yang menimbulkan kemarahan, kejengkelan, bahkan mungkin 

kecemasan. Maka kondisi-kondisi fisik dan psikologis ini pun dapat mengurangi 

atau bahkan menghilangkan motivasi kerja pegawai. 

8. Kondisi Lingkungan 

Kondisi lingungan merupakan suatu unsur-unsur yang datang dari luar diri 

pegawai. Unsur-unsur di sini dapat berasal dari lingkungan keluarga, organisasi, 

maupun lingkungan masyarakat, baik yang menghambat atau mendorong. Kalau 

dilingat dari lingkungan organisasi, pimpinan harus berusaha mengelola kondisi 

lingkungan kerja dlam rangka meningkatkan motivasi pegawai. 

9. Upaya Pimpinan Memotivasi Pegawai 

Upaya yang dimaksud adalah sebagaimana pimpinan mempersiapkan strategi 

dalam memotivasi pegawai. 

10. Unsur-unsur Dinamis dalam Pekerjaan 

Unsur-unsur dinamis dalam pekerjaan adalah unsur-unsur yang keberadaannya 

dalam proses pekerjaan tidak stabil, kadang-kadang kuat, kadang-kadang lemah, 

bahkan hilang sama sekali khususnya kondisi-kondisi yang sifatnya kondisional. 

Misalnya keadaan emosi pegawai, gairah belajar, dan situasi dalam keluarga. 

 Dari beberapa uraraian diatas disimpulkan faktor-faktor yang mempengaruhi 

motivasi kerja dari beberapa ahli diatas bahwa keinginan seseorang untuk mencapai 

satu dengan yang lainnya, pemenuhan kebutuhan dapat dilakukan pimpinan 

perusahaan/organisasi dengan menyelenggarakan pendidikan dan pelatihan. 

2.2.6. Indikator Motivasi 

 Menurut Herzberg dalam Priansa (2020), bahwa indikator motivasi kerja 

terbagi menjadi dua dimensi dan sembilan indikator yaitu : 

1. Indikator Motivasi Intrinsik 

a. Pencapaian prestasi 

b. Pengakuan 

c. Kemajuan  

d. Pekerjaan itu sendiri 

e. Kemungkinan berkembang 

2. Indikator Motivasi Ekstrinsik 

a. Keamanan kerja 

b. Kebijakan organisasi 

c. Hubungan antar rekan kerja 

d. Hubungan atasan dan bawahan 
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 Menurut Afandi (2018) menyatakan bahwa dimensi dan indikator motivasi 

kerja terbagi mendjadi dua dimensi dan enam indikator, yaitu : 

1. Dimensi ketentraman adalah senang, nyaman dan bersemangat karena 

kebutuhan terpenuhi, dengan indikator : 

a. Balas jasa 

b. Kondisi kerja 

c. Fasilitas kerja 

2. Dimensi dorongan untuk dapat bekerja dengan sebaik mugkin, dengan 

indikator: 

a. Prestasi kerja 

b. Pengakuan dari atasan 

c. Pekerjaan itu sendiri 

 

2.3. Disiplin Kerja 

2.3.1. Pengertian Disiplin Kerja 

 Disiplin adalah usaha yang dilakukan untuk menciptakan keadaan di suatu 

lingkungan kerja yang tertib, berdaya guna, dan berhasil guna memulai suatu sistem 

pengaturan yang tepat. Di dalam sebuah instansi terdapat banyak peraturan dan 

ketentuan yang ditetapkan. Dengan kata lain instansi sangat membutuhkan pegawai 

yang disiplin, karena dengan disiplin apa yang diinginkan dan yang menjadi tujuan 

organisasi akan dapat tercapai. Begitupun sebaliknya apabila disiplin tidak ditegakkan 

atau dijalankan oleh semua pegawai maka tujuan organisasi akan sulit tercapai.  

 Dibawah ini merupakan pengertian disiplin kerja menurut para ahli, adalah 

sebagai berikut : 

 Menurut Hasibuan (2021), kedisiplinan merupakan fungsi operatif MSDM 

yang terpenting karena semakin baik disiplin pegawai semakin tinggi prestasi kerja 

yang dapat dicapainya. Tanpa adanya disiplin yang baik, sulit bagi organisasi mapun 

instansi mencapai hasil yang optimal. Disiplin merupakan kesadaran dan kesedian 

seseorang menaati semua peraturan instansi yang dibuat manajemen yang mengingat 

anggota instansi agar dapat dijalankan semua pegawai baik dengan kesadaran maupun 

dengan paksaan. 

 Menurut Edy Sutrisno (2017), bahwa disiplin merupakan sikap kesediaan dan 

kerelaan seseorang untuk mematuhi dan menaati norma-norma peraturan yang berlaku 

di sekitarnya. Disiplin karyawan yang baik akan mempercepat tujuan perusahaan 

sedangkan disiplin yang merosot akan menjadi penghambat tercapainya tujuan 

perusahaan. 

 Menurut Afandi (2018), disiplin kerja adalah suatu alat yang digunakan para 

manajer untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk 

meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua peraturan 

perusahaan dan norma-norma yang berlaku. 
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 Menurut S. Bahri dan Afandi (2020) Disiplin kerja pada hakekatnya adalah 

yang menumbuhkan para pekerjaannya untuk melakukan tugas yang telah diberikan, 

dimana dalam hal ini pembentuknya tidak timbul dengan sendirinya sehingga harus 

dibentuk melalui Pendidikan formal maupun non formal serta motivasi yang ada pada 

setiap individu dan harus dikembangkan dengan baik. 

 Berdasarkan pengertian disiplin kerja dari beberapa pendapat diatas dapat 

disimpulkan bahwa disiplin kerja berkaitan dengan waktu dan peraturan. Ini 

menekankan pada adanya bantuan pegawai untuk mengembangkan sikap layak 

terhadap pekerjaannya sehingga tumbuh rasa segan dan perbuatan menunjukan rasa 

senang terhadap pekerjaannya, jadi seseorang akan mematuhi atau mengerjakan semua 

tugasnya dengan baik, bukan atas paksaan dan kesediaan. Seseorang menaati peraturan 

organisasi dan norma-norma sosial yang berlaku. 

2.3.2. Bentuk-Bentuk Disiplin Kerja 

 Menurut Afandi (2018) mengemukakan ada tiga macam bentuk disiplin pada 

organisasi yaitu: 

1. Disiplin Preventif  

Disiplin preventif merupakan suatu upaya yang dilakukan oleh organisasi untuk 

menciptakan suatu sikap dan iklim organisasi dimana semua anggota organisasi 

dapat menjalankan dan mematuhi peraturan yang telah ditetapkan atas kemauan 

sendiri. 

2. Disiplin Korektif 

Disiplin korektif merupakan suatu upaya untuk menggerakan pegawai dalam 

menyatukan suatu peraturan dan mengarahkan untuk tetap mematuhi peraturan 

sesuai dengan pedoman yang berlaku dalam perusahaan. 

3. Disiplin Progresif 

Disiplin progresif merupakan pemberian hukuman yang lebih berat terhadap 

pelanggaran yang berulang. Tujuannya adalah memberikan kesempatan kepada 

pegawai untuk mengambil tindakan korektif sebelum hukuman-hukuman yang 

lebih serius. Dilaksanakannya disiplin progresif ini akan memungkinkan 

manajemen untuk mengambil hukuman yang berat atau pemutusan hubungan 

kerja. 

 

 Menurut Mangkunegara (2022), mengemukakan terdapat dua jenis disiplin 

dalam organisasi yaitu: 

1. Pendisiplinan Preventif 

Pendisiplinan preventif adalah tindakan yang mendorong para karyawan untuk taat 

kepada berbagai ketentuan yang berlaku dan memenuhi standar yang telah 

ditetapkan. Yang artinya, melalui kerjasama dan penjelasan tentang pola sikap 

tindakan dan perilaku yang diinginkan dari setiap anggota organisasi diusahakan 

pencegahan jangan sampai para karyawan berperilaku negatif.  

2. Pendisiplinan Korektif  

Pendisiplinan korektif adalah jika ada karyawan yang terbukti telah melakukan 

pelanggaran atas ketentuan-ketentuan yang berlaku atau gagal memenuhi standar 
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yang telah ditetapkan, kepadanya dikenakan sanksi disipliner. Berat atau ringannya 

suatu sanksi tentunya tergantung pada bobot pelanggaran yang telah terjadi. 

 

 Berdasarkan teori yang telah diuraikan diatas dilaksanakan yang bertujuan 

untuk mendorong para pegawai agar mengikuti beberapa standar dan aturan, sehingga 

penyelewengan maupun kesalahan dapat dicegah. 

2.3.3. Pendekatan Disiplin  

Menurut Mangkunegara (2017) menjelaskan bahwa pendekatan disiplin ada 3 

yaitu : 

1. Pendekatan disiplin modern 

Pendekatan modern yaitu mempertemukan sejumlah keperluan atau kebutuhan 

baru diluar hukuman. Pendekatan ini berasumsi : 

a. Disiplin modern merupakan suatu cara menghindarkan bentuk hukuman 

secara fisik; 

b. Melindungi tuduhan yang benar untuk diteruskan pada proses hukuman yang 

berlaku; 

c. Keputusan-keputusan ini yang semuanya terhadap kesalahan atau prasangka 

harus diperbaiki dengan mengadakan proses penyuluhan dengan fakta-fakta; 

d. Melakukan proses terhadap keputusan yang berat sebelah pihak terhadap 

kasus disiplin. 

2. Pendekatan disiplin dengan tradisi 

Pendekatan disiplin dengan tradisi, yaitu pendekatan disiplin dengan cara 

memberikan hukuman, pendekatan ini berasumsi: 

a. Pendekatan ini dilakukan oleh atasan kepada bawahan, dan tidak pernah ada 

perjanjian kembali bila diputuskan; 

b. Pengaruh hukuman untuk memberikan pelajaran kepada pelanggar maupun 

pegawai lainnya; 

c. Disiplin adalah hukuman untuk pelanggaran, pelaksanaanya harus disesuaikan 

dengan tingkatan pelanggarannya; 

d. Peningkatan perbuatan pelanggaran terhadap diperlukan hukuman yang lebih 

keras lagi; 

e. Pemberian hukuman terhadap pegawai yang melamar kedua kalinya harus 

diberikan hukuman yang lebih berat. 

3. Pendekatan disiplin bertujuan 

Pendekatan disiplin bertujuan berasumsi: 

a. Disiplin kerja harus diterima dan dipahami oleh semua pegawai; 

b. Disiplin bukanlah suatu hukuman. Tetapi merupakan bentuk perilaku; 

c. Disiplin dilakukan untuk perubahan perilaku yang lebih baik; 

d. Disiplin pegawai bertujuan agar pegawai bertanggungjawab terhadap 

perbuatannya. 

2.3.4. Faktor-Faktor yang mempengaruhi Disiplin Kerja 

 Menurut Helmi dalam Hartantik (2018) faktor-faktor yag mempengaruhi 

disiplin kerja, terdapat dua faktor yaitu faktor kepribadian dan faktor lingkungan. 
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1. Faktor Kepribadian 

Faktor yang terpenting dalam kepribadian seseorang adalah sistem nilai yang 

dianut, yaitu yang berkaitan langsung dengan disiplin. Sistem nilai akan terlihat 

dari sikap seseorang, dimana sikap ini diharapkan akan mencerminkan dalam 

perilaku; 

2. Faktor Lingkungan 

Sikap disiplin dari seseorang merupakan produk interaksinya dengan 

lingkungan, terutama lingkungan sosial. Oleh karena itu, pembentukan disiplin 

tunduk pada kaidah-kaidah proses belajar. Disiplin kerja yang tinggi tidak 

muncul begitu saja, tetapi merupakan suatu proses belajar yang dilakukan 

secara terus-menerus. 

 

 Menurut Keith Davis (2011) ada beberapa faktor yang mempengaruhi disiplin 

kerja, yaitu: 

1. Jam kerja 

Jam kerja adalah jam datang pegawai ketempatan kerja maupun pulang kerja yang 

telah ditetapkan oleh organisasi. 

2. Izin pegawai 

Izin pegawai adalah pegawai yang meninggalkan pekerjaannya pada jam kerja atau 

jam kantor, baik untuk kepentingan dalam organisasi ataupun untuk kepentingan 

pribadi dengan terlebih dahulu ada izin dari atasan berlaku juga bagi pegawai yang 

mengambil cuti. 

3. Absensi pegawai 

Absensi pegawai adalah tingkat kehadiran pegawai ditempat kerja yang diadakan 

organisasi untuk melihat kehadiran para pegawai di tempat kerja. 

 

 Berdasarkan pendapat para ahli yang telah diuraikan dapat disimpukan bahwa 

faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin kerja yaitu faktor kepribadian, faktor 

lingkungan, jam kerja, izin pegawai dan absensi pegawai. 

2.3.5. Pelanggaran Kerja 

 Sanksi pelanggaran kerja adalah hukuman disiplin yang dijatuhkan oleh 

pimpinan organisasi kepada pegawai yang melanggar peraturan disiplin yang telah 

diatur pimpinan organisasi. 

 Menurut Rivai (2018), ada beberapa tingkatan dan jenis sanksi pelanggaran 

kerja yang umumnya berlaku dalam suatu organisasi yaitu : 

1. Sanksi pelanggaran ringan, dengan jenis seperti teguran lisan, teguran tertulis, 

pernyataan tidak puas secara tertulis. 

2. Sanksi pelanggaran sedang, dengan jenis seperti ini penundaan kenaikan gaji, 

penurunan gaji, penundaan kenaikan pangkat; 

3. Sanksi pelanggaran berat, dengan jenis seperti penurunan pangkat, pemecatan. 

2.3.6. Standar Disiplin Pegawai Negeri Sipil 

 Keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai suatu tujuan ditentukan dari 

mutu profesionalitas ditentukan oleh disiplin para pegawainya. Bagi aparatur 
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pemerintah disiplin tersebut mencakup unsur-unsur ketaatan, kesetian, kesungguhan, 

dalam menjalankan tugas dan kesanggupan berkorban dalam arti mengkorbankan 

kepentingan pribadi dan golongannya untuk kepentingan pribadi dan golongannya 

untuk kepentingan negara dan masyarakat.  

 Disiplin Pegawai Negeri Sipil adalah kesanggupan pegawai negeri sipil untuk 

mentaati kewajiban dan menghindari larangan yang ditentukan dalam peraturan 

perundang-undangan dan/atau peraturan kedinasan yang apabila tidak ditaati atau 

dilanggar dijatuhi hukuman disiplin. Sedangkan pelanggaran disiplin adalah setiap 

ucapan, tulisan atau perbuatan PNS yang tidak mentaati kewajiban dan/atau melanggar 

larangan ketentuan disiplin PNS, baik yang dilakukan di dalam maupun di luar jam 

kerja. 

Peraturan disiplin pegawai negeri sipil diatur dalam Peraturan Pemerintah Nomor 

94 Tahun 2021 tentang “Disiplin Pegawai Negeri Sipil”. Dalam peraturan disiplin 

pegawai negeri sipil diatur dalam ketentuan-ketentuan mengenai: 

a. Kewajiban  

Pasal 4 Peraturan Pemerintah Nomor 94 Tahun 2021 mengatur kewajiban-

kewajiban yang harus ditaati oleh setiap pegawai negeri sipil, sebagai berikut 

setiap pegawai negeri sipil wajib: 

a) Menghadiri dan mengucapkan sumpah/janji PNS 

b) Menghadiri dan mengucapkan sumpah/janji jabatan. 

c) Mengutamakan kepentingan negara dari pada kepentingan pribadi, seseorang, 

dan/atau golongan. 

d) Melaporkan dengan segera kepada atasannya apabila mengetahui hal yang 

dapat membahayakan keamanan negara sesuai dengan ketentuan peraturan 

perundang-undangan. 

e) Melaporkan harta kekayaan kepada pejabat yang berwenang sesuai ketentuan-

ketentuan paraturan perundang-undangan. 

f) Masuk jam kerja dan mentaati ketentuan jam kerja. 

g) Menggunakan dan memelihara barang milik negara dengan sebaik-baiknya. 

h) Memberikan kesempatan kepada bawahan untuk mengembangkan 

kompetensi. 

i) Menolak segala bentuk pemberian yang berkaitan dengan tugas dan fungsi 

kecuali penghasilan sesuai dengan ketentuan peraturan perundang-undangan. 

b. Larangan 

Pasal 5 Peraturan Pemerintah Nomer 94 Tahun 2021 mengatur larangan bagi setiap 

pegawai negeri sipil, sebagai berikut pegawai negeri sipil dilarang: 

1) Menyalahgunakan wewenang 

2) Menjadi perantara untuk mendapatkan keuntungan pribadi dan/atau orang lain 

dengan menggunakan kewenangan orang lain yang diduga terjadi konflik 

kepentingan dengan jabatan. 

3) Menjadi pegawai atau bekerja untuk negara lain. 

4) Bekerja pada Lembaga atau organisasi internasional tanpa izin atau tanpa 

ditugaskan oleh pejabat pembina kepegawaian. 
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5) Bekerja pada perusahaan asing, konsultan asing atau Lembaga swadaya 

masyarakat asing kecuali ditugaskan oleh pejabat pembina kepegawaian. 

6) Memiliki, menjual, membeli, menggadaikan, menyewakan, atau 

meminjamkan barang baik bergerak atau tidak bergerak, dokumen, atau surat 

berharga milik negara secara tidak sah. 

7) Melakukan pungutan diluar ketentuan. 

8) Melakukan kegiatan merugikan negara. 

9) Bertindak sewenang-wenang terhadap bawahan. 

10) Menghalangi berjalannya tugas kedinasan. 

11) Menerima hadiah yang berhubungan dengan jabatan dan/atau pekerjaan. 

12) Meminta sesuatu yang berhubungan dengan jabatan. 

13) Melakukan tindakan atau tidak melakukan tindakan yang dapat mengakibatkan 

kerugian bagi yang dilayani. 

14) Memberikan dukungan kepada calon presiden/wakil presiden, calon kepala 

daerah/wakil kepala daerah, calon anggota DPR, DPD, DPRD dengan cara ikut 

kampanye, menjadi peserta kampanye dengan menggunakan atribut PNS, 

sebagai peserta kampanye dengan mengerahkan PNS lain, sebagai peserta 

kampanye dengan menggunakan fasilitas negara. 

c. Tingkatan dan Jenis Hukuman Disiplin 

1) Tingkatan Hukuman Disiplin terdiri atas 

a. Hukuman disiplin ringan 

b. Hukuman disiplin sedang  

c. Hukuman disiplin berat 

2) Jenis Hukuman disiplin ringan sebagaimana dimaksud pada ayat (1) huruf a 

terdiri atas: 

a. Teguran lisan 

b. Teguran tertulis 

c. Pernyataan tidak puas secara tertulis 

3) Jenis Hukuman disiplin sedang sebagaimana dimaksud pada ayat (1) huruf b 

terdiri atas: 

a. Pemotongan tunjangan kinerja sebesar 25% (dua puluh lima persen) 

selama 6 (enam) bulan 

b. Pemotongan tunjangan kinerja sebesar 25% (dua puluh lima persen) 

selama 9 (sembilan) bulan 

c. Pemotongan tunjangan kinerja sebesar 25% (dua puluh lima persen) 

selama 12 (dua belas) bulan 

4) Jenis Hukuman disiplin berat sebagaimana dimaksud pada ayat (1) huruf c 

terdiri atas: 

a. Penurunan jabatan setingkat lebih rendah selama 12 (dua belas) bulan 

b. Pembebasan dari jabatannya menjadi jabatan pelaksana selama 12 (dua 

belas) bulan 

c. Pemberhentian dengan tidak hormat tidak atas permintaan sendiri dari 

PNS 
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2.3.7. Indikator Disiplin Kerja 

 Disiplin kerja dapat diukur oleh banyak faktor yang dapat membuat disiplin 

karyawan lebih baik atau menjadi kurang lebih baik atau menjadi kurang baik yang 

akan berimbas pada tujuan perusahaan. Berikut ini merupakan indikator yang 

mempengaruhi disiplin kerja pegawai menurut para ahli. 

 Menurut Rivai (2018) menjelaskan bahwa indikator disiplin kerja adalah 

sebagai berikut: 

1. Kehadiran 

Hal ini menjadi indikator yang mendasar untuk mengukur kedisiplinan, dan 

biasanya karyawan yang memiliki disiplin kerja rendah terbiasa untuk terlambat 

bekerja. 

2. Ketaatan pada peraturan kerja 

Karyawan yang taat pada peraturan kerja tidak akan melakukan prosedur kerja dan 

akan selalu mengikuti pedoman kerja yang ditetapkan oleh perusahaan. 

3. Ketaatan pada standar kerja  

Hal ini dapat dilihat melalui besarnya tanggung jawab karyawan terhadap tugas 

yang diamanahkan kepadanya. 

4. Tingkat kewaspadaan tinggi 

Karyawan yang memiliki tingkat kewaspadaan tinggi akan selalu berhati-hati, 

penuh perhitungan dan ketelitian dalam bekerja, serta selalu menggunakan sesuatu 

secara efektif dan efisien. 

5. Bekerja etis 

Beberapa karyawan mungkin melakukan tindakan yang tidak sopan ke pelanggan 

atau terlihat dalam tindakan yang tidak pantas. Hal ini merupakan salah satu bentuk 

tindakan indisipliner, sehingga bekerja etis sebagai salah satu wujud dari disiplin 

kerja karyawan. 

 

 Menurut Hasibuan (2016) menjelaskan bahwa pada dasarnya banyak indicator 

yang mempengaruhi tingkat Kedisiplinan kerja pegawai diantaranya yaitu :  

1. Tujuan dan Kemampuan 

Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat kedisiplinen pegawai. Tujuan 

yang  akan dicapai harus jelas dan ditetapkan secara ideal serta cukup menantang 

bagi kemampuan pegawai. Hal ini berarti bahwa tujuan (pekerjaan) yang 

diberikan kepada pegawai harus sesuai  dengan kemampuan pegawai 

bersangkutan, agar pegawai bekerja sungguh-sungguh dan disiplin dalam 

mengerjakannya. Akan tetapi jika pekerjaan itu diluar kemampuan atau jauh 

dibawah kemampuan maka kesungguhan dan kedisiplinan pegawai rendah. 

2. Teladanan pimpinan 

Teladan pimpinan sangat berperan dalam menentukan kedisiplinan pegawai 

karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan oleh para bahawahannya. 

Pimpinan harus memberi contoh yang baik, disiplin baik, jujur, adil, serta sesuai 

perkataan dan perbuatannya. Dengan teladan pimpinan yang kurang baik, para 

bawahannya pun kurang disiplin. Pimpinan jangan mengharapkan kedisiplinan  

bawahannya baik jika dia sendiri kurang disiplin. Pimpinan harus menyadari 
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bahwa perilakunya akan dicontoh dan diteladani bawahannya. Hal ini lah yang 

mengharuskan pimpinan mempunyai kedisiplinan yang baik agar para bawahan 

pun mempunyai disiplin yang baik pula. 

3. Pengawasan Melekat (waskat) 

adalah tindakan nyata dan paling efektif dalam mewujudkan kedisiplinan pegawai 

perusahaan. Dengan waskat berarti atasan harus aktif dan langsung mengawasi 

perilaku, moral, sikap, semangat kerja, dan prestasi kerja bawahannya. Hal ini 

berarti atasan harus selalu hadir di tempat kerja untuk mengawasi dan 

memberikan petunjuk jika ada bawahannya yang mengalami kesulitan dalam 

menyelesaikan pekerjaannya. Waskat lebih efektif dalam merangsang 

kedisiplinan dan moral kerja karyawan. Karyawan merasa mendapat perhatian, 

bimbingan, petunjuk, pengarahan dan pengawasan dari atasannya. 

4. Keadilan 

Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan pegawai, karena ego dan sifat 

manusia yang selalu merasa dirinya penting dan diminta perlakuan sama dengan 

manusia lainnya. Keadilan yang dijadikan dasar kebijaksanaan dalam pemberian 

balas jasa atau hukuman akan merangsang terciptanya kedisiplinan pegawai yang 

baik. 

5. Sanksi hukuman 

Sanksi hukuman berperan penting dalam memelihara kedisiplinan pegawai 

dengan sanksi hukuman yang semakin berat, pegawai akan semakin takut 

melanggar peraturan-peraturan instansi, sikap, dan perilaku indisipliner pegawai 

akan berkurang. Berat atau ringan sanksi hukuman yang akan diterapkan ikut 

mempengaruhi baik atau buruknya kedisiplinan pegawai. Sanksi hukuman harus 

ditetapkan bedasarkan pertimbangan logis, masuk akal, dan diinformasikan secara 

jelas kepada semua pegawai. 

6. Ketegasan 

Ketegasan pimpinan dalam melakukan Tindakan akan mempengaruhi 

kedisiplinan pegawai instansi. Pimpinan harus berani dan tegas bertindak untuk 

menghukum setiap pegawai yang indisipliner sesuai dengan sanksi hukuman yang 

diterapkan. Pimpinan yang berani bertindak tegas menerapkan hukuman bagi 

pegawai yang indisipliner akan disegani dan diakui kepemimpinannya oleh 

bawahan. 

7. Hubungan kemanusiaan 

Hubungan kemanusiaan yang harmonis diantara sesama pegawai ikut 

menciptakan kedisiplinan yang baik pada suatu instansi. Hubungan-hubungan 

baik bersifat vertikal maupun horizontal yang terdiri dari direct single 

relationship, direct group relationship, dan cross relationship hendaknya berjalan 

harmonis dan dapat memelihara kedisiplinan pegawai instansi. 

 

2.4. Kinerja Pegawai 

2.4.1. Pengertian Kinerja 

 Kinerja dalam bahasa Inggris disebut juga dengan job performance atau actual 

performance, yang merupakan tingkat keberhasilan pegawai dalam menyelesaikan 
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pekerjaannya. Kinerja dalam organisasi merupakan jawaban dari berhasil atau 

tidaknya tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Kinerja pada dasarnya memiliki 

banyak arti berdasarkan sudut pandang para ahli.  

 Menurut Sinaga dkk., (2020) istilah kinerja sering disamakan dengan istilah-

istilah lainnya yang mempunyai arti mirip dengan kinerja seperti prestasi kerja, 

performance, produktivitas, proficiency merit, effort, job performance, inisiatif, 

loyalitas, potensi kepemimpinan, dan moral kerja. Kinerja juga emrupakan hasil fungsi 

kegiatan atau pekerjaan seseorang dalam suatu organisasi yang dipengaruhi oleh 

bebrapa faktor untuk mencapai suatu tujuan dalam priode waktu tertentu.  

 Menurut Jufrizen dan Nurul (2020) Kinerja juga merupakan hasil kerja yang 

dapat dicapai oleh seseorang maupun kelompok dalam suatu organisasi, sesuai dengan 

wewenang dan tanggung jawab masing-masing untuk mencapai tujuan organisasi 

bersangkutan secara legal dan tidak melanggar hukum sesuai dengan norma dan etika. 

 Menurut Jufrizen & Lubis (2020) Kinerja merupakan suatu hasil kerja yang 

dihasilkan oleh seorang karyawan untuk mencapai tujuan yang diharapkan. 

 Menurut Sedarmayanti (2017) kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh 

seseorang atau kelompok orang dalam suatu organisasi sesuai dengan wewenang dan 

tanggung jawab masing-masing dalam rangka mencapai tujuan organisasi yang 

bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral. 

 Menurut Mangkunegara (2017) kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja 

secara kualitas dan kuantitas yang dicapai seseorang karyawan dalam melaksanakan 

tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

 Menurut Edy Sutrisno (2018) kinerja merupakan hasil upaya seseorang yang 

ditentukan oleh kemampuan karakteristik pribadinya serta persepsi terhadap perannya 

dalam pekerjaan itu 

 Berdasarkan pengertian kinerja dari beberapa pendapat tersebut, dapat 

disimpulkan bahwa kinerja adalah suatu capaian atas hasil atas pekerjaan yang telah 

dilaksanakan oleh pegawai disertai dengan rasa tanggung jawab yang penuh terhadap 

tugas yang diberikan. 

2.4.2. Faktor - Faktor yang mempengaruhi Kinerja Pegawai 

 Menurut Armstrong dan Baron Wibowo (2017), menyatakan beberapa faktor-

faktor yang mempegaruhi kinerja yaitu : 

1. Faktor Personal (Personal Factors), ditunnjukan oleh tingkat keterampilan, 

kompetensi yang dimilki, motivasi, dan komitmen individu. 

2. Faktor Kepemimpinan (Leadership Factors), ditentukan oleh kualitas 

dorongan, bimbingan dan dukungan oleh team leader. 

3. Faktor Team (Team Factors), dilakukan oleh kualitas dukungan yang 

diberikan oleh rekan kerja. 

4. Faktor Sistem (System Factors), ditunjukan oleh adanya sistem kerja dan 

fasilitas yang diberikan organisasi. 
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5. Faktor konstektual/situasi (contextual/situasional factors), ditunjukan oleh 

tingginya tingkat tekanan dan perubahan lingkungan internal dan eksternal. 

 

 Sedangkan menurut Kasmir (2019) adapun faktor-faktor yang mempengaruhi 

kinerja pegawai yaitu, kemampuan dan keahlian, pengetahuan, rancangan kerja, 

kepribadian, motivasi kerja, kepemimpinan, gaya kepemimpinan, budaya organisasi, 

kepuasan kerja, lingkungan kerja, loyalitas, komitmen, dan disiplin kerja. 

1. Kemampuan dan keahlian 

Merupakan kemampuan atau skill yang dimiliki seseorang dalam melakukan suatu 

pekerjaan. Semakin memiliki kemampuan dan keahlian maka akan dapat 

menyelesaikan pekerjaannya secara benar, sesuai dengan yang telah ditetapkan. 

Artinya karyawan memiliki kemampuan dan keahlian yang lebih baik, maka akan 

memberikan kinerja baik pula. 

2. Pengetahuan 

Maksudnya adalah pengetahuan tentang pekerjaan. Seseorang yang memiliki 

pengetahuan tentang pekerjaan secara baik akan memberikan hasil pekerjaan yang 

baik. Demikian pula sebaliknya. Artinya dengan mengetahui pengetahuan tentang 

pekerjaan akan memudahkan seseorang untuk melakukan pekerjaannya. 

3. Rancangan Kerja 

Merupakan rancangan pekerjaan yang akan memudahkan karyawan dalam 

mencapai tujuannya. Artinya jika suatu pekerjaan memiliki rancangan yang baik, 

maka akan memudahkan untuk menjalankan pekerjaan tersebut secara benar dan 

tepat. 

4. Kepribadian 

Yaitu kepribadian seseorang atau karakter yang dimiliki seseorang. Setiap orang 

memiliki kepribadian atau karakter berbeda satu sama lainnya. 

5. Motivasi Kerja 

Merupakan dorongan bagi seseorang untuk melakukan pekerjaan. Jika karyawan 

memiliki dorongan yang kuat dari dalam dirinya atau dorongan dari luar dirinya 

(missal dari perusahaan), maka karyawan akan terangsang atau terdorong untuk 

melakukan sesuatu dengan baik. 

6. Kepemimpinan 

Merupakan perilaku seorang pemimpin dalam mengatur, mengelola dan 

memerintah untuk mengerjakan sesuatu tugas dan tanggung jawab yang 

diberikannya. 

7. Gaya Kepemimpinan 

Merupakan gaya atau sikap seorang pemimpin dalam menghadapi atau 

memerintahkan bawahannya. 

8. Budaya Organisasi 

Merupakan kebiasaan-kebiasaan  atau norma-norma yang berlaku dan dimiliki 

oleh suatu organisasi atau perusahaan. Kebiasaan-kebiasaan ini mengatur hal-hal 

yang berlaku dan diterima secara   

9. Kepuasan Kerja 

Merupakan perasaan senang atau gembira, atau perasaan suka seseorang sebelum 

dan setelah melakukan suatu pekerjaan. 
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10. Lingkungan Kerja 

Merupakan suasana atau kondisi di sekitar lokasi tempat bekerja. Lingkungan kerja 

dapat berupa ruangan, sarana, dan prasarana, serta hubungan dengan sesama rekan 

keja. 

11. Loyalitas 

Merupakan kesetiaan karyawan untuk tetap bekerja dan membela perusahaan 

dimana tempatnya bekerja. 

12. Komitmen 

Merupakan kepatuhan karyawan untuk menjalankan kebijakan atau peraturan-

peraturan dalam bekerja. 

13. Disiplin Kerja 

Merupakan usaha karyawan untuk menjalankan aktivitas kerjanya secara sungguh-

sungguh. 

 Maka dapat disimpulkan bahwa dalam meningkatkan kinerja seseorang 

pegawai faktor yang mempengaruhinya yaitu faktor individu/personal, faktor 

kepemimpinan, faktor team, faktor sistem, faktor situasi, yang berkaitan dengan 

keahlian, pengetahuan, rancangan kerja, kepribadian, motivasi kerja, kepemimpinan, 

gaya kepemimpinan, budaya organisasi, kepuasan kerja, lingkungan kerja, loyalitas, 

komitmen, dan disiplin kerja. 

2.4.3. Penilaian Kinerja 

 Penilaian Kinerja (Performance Appraisal) merupakan momentum bagi 

pegawai untuk mempertanggung jawabkan tingkat kerja yang telah dicapainya 

sepanjang tahun. Tahapan ini sekaligus menjadi kesempatan bagi atasan untuk menilai 

kinerja bawahannya menurut kriteria yang tegas dan terukur (berdasarkan tujuan yang 

telah disepakati bersama dari awal). 

 Berikut ini merupakan beberapa pengertian penilaian kinerja menurut para 

ahli, adalah sebagai berikut: 

 Menurut Sedermayanti (2017) penilaian kinerja mengacu pada system formal 

dan terstruktur yang digunakan untuk mengukur, menilai, mempengaruhi sifat yang 

berkaitan dengan pekerjaan, perilaku dan hasil termasuk ketidakhadiran. 

 Menurut Kasmir (2019) penilaian kinerja adalah suatu sistem yang dilakukan 

secara periodic untuk meninjau dan mengevaluasi kinerja individu. 

 Dari beberapa uraian tersebut dapat disimpulkan bahwa penilaian kinerja 

adalah suatu proses atau sistem yang dilakukan dengan mengevaluasi, mengukur, 

menilai kinerja pegawai secara tepat dan akurat. 

2.4.4. Tujuan Penilaian Kinerja 

 Menurut Peraturan Pemerintah (PP) Nomor 30 tahun 2019 tentang penilaian 

kinerja Pegawai Negeri Sipil (PNS) penilaian kinerja PNS bertujuan untuk menjamin 

objektivitas pembinaan PNS yang didasarkan pada system prestasi dan system karir. 

Penilaian dilakukan berdasarkan perencanaan kinerja pada tingkat individu dan tingkat 
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unit atau organisasi, dengan memperhatikan target, capaian, hasil, dan manfaat yang 

dicapai serta perilaku Pegawai Negeri Sipil. 

Menurut Kasmir (2019) Tujuan Penilaian Kinerja adalah sebagai berikut: 

1. Untuk memperbaiki kualitas pekerjaan 

2. Keputusan penempatan 

3. Perencanaan dan Pengembangan Karier 

4. Kebutuhan Pelatihan dan Pengembangan 

5. Penyesuaian Kompensasi 

6. Inventori kompetensi pegawai 

7. Kesempatan kerja adil 

8. Komunikasi efektif antara atasan dan bawahan. 

2.4.5. Indikator Kinerja 

 Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2017) mengemukakan bahwa indikator 

kinerja adalah: 

1. Kualitas 

Pengukuran kualitas kerja dilihat dari presepsi pegawai terhadap kualitas 

pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan 

kemampuan pegawai. 

2. Kuantitas 

Kuantitas yang dimaksud merupakan jumlah yang dihasilkan di nyatakan dalam 

istilah seperti jumlah unit, jumlah siklus, aktivitas yang di selesaikan. 

3. Pelaksanaan Tugas 

Pelaksanaan tugas dapat dilihat seberapa jauh pegawai mampu mengerjakan 

pekerjaannya dengan akurat  atau tidak ada kesalahan. 

4. Tanggung Jawab 

Tanggung jawab meliputi siap bertanggungjawab terhadap kosekuensi dan resiko 

atas pekerjaan yang dilakukan. 

 

 Menurut Kasmir (2016) untuk mengukur kinerja seorang pegawai dapat 

digunakan beberapa indikator yaitu: 

1. Kualitas 

2. Kuantitas 

3. Waktu 

4. Penekanan biaya 

5. Hubungan rekan kerja 

Menurut Peraturan Pemerintah (PP) Nomor 30 Tahun 2019, untuk mengukur 

kinerja pegawai dapat diukur melalui : 

1. Orientasi Pelayanan 

Pelakasanaanya dengan menilai sikap dan perilaku tersebut di ukur atas dasar 

dalam menyelesaikan tugas pelayanan dengan sebaik-baiknya dengan sikap yang 

sopan dan memuaskan, baik pelayanan internal maupun eksternal pada organisasi. 
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2. Komitmen 

Pelaksanaan penilaian dilihat dari selalu mengutamakan kedinasan untuk 

mewujudkan tujuan organisasi sesuai dengan tugas, fungsi dan tanggung jawabnya 

sesuai dengan unsur aparatur negara, selalu berusaha dengan sungguh-sungguh 

menegakkan ideologi negara Pancasila, UUD 1945 Negara Kesatuan Republik 

Indonesia. 

3. Integritas 

Pelaksanaanya dengan nilai-nilai, kode etik dan norma seperti menyelesaikan 

pekerjaan dengan baik, dalam melaksanakan tugas bersikap jujur dan tidak pernah 

menyalahgunakan wewenangnya serta berani menanggung resiko dari tindakan 

yang di lakukan. 

4. Kerjasama 

Pelaksanaan penilaian dengan menyelesaikan berbagai capaian kerja di bidang 

pelayanan umum seperti bekerja sama dalam menganalisis dan mengembangkan 

kebutuhan sarana dan prasarana agar mewujudkan infrastruktur fisik diplomasi 

yang kuat dan mampu bekerja sama dengan rekan kerja di lingkungan pekerjaan 

dengan baik untuk menjalani suatu tugas. 

5. Displin  

Pelaksanaan penilaian dapat dilihat dari mentaati kebijakan dan peraturan yang ada 

di organisasi dan peraturan perundang-undangan dan jika pegawai tidak disiplin 

maka siap menanggung kosekuensi atau mendapatkan hukuman dan sanksi yang 

telah ditetapkan oleh organisasi. 

2.5. Penelitian Sebelumnya dan Kerangka Pemikiran 

2.5.1. Penelitian Sebelumnya 

 

Tabel 2.1 Penelitian Sebelumnya 

No. 

Nama Peneliti, 

Tahun & Judul 

Penelitian 

 

Variabel yang 

diteliti 
Indikator 

Metode 

Analisis 
Hasil Penelitian 

1 Maringot Tua 

Hutabarat. 2021 

Pengaruh 

Motivasi Kerja 

dan Disiplin 

Kerja Terhadap 

Kinerja Pegawai 

pada Dinas 

Kepemudaan 

Olahraga 

Kebudayaan dan 

Pariwisata 

Kabupaten Deli 

Serdang. 

 

• Motivasi 

Kerja 

• Disiplin 

Kerja 

• Kinerja 

Pegawai 

Motivasi: 

• Balas Jasa 

• Kondisi 

Kerja 

• Fasilitas 

Kerja 

• Prestasi 

Kerja 

• Pengakuan 

dari atasan 

• Pekerjaan 

itu sendiri 

 

Disiplin kerja: 

Penelitian ini 

menggunakan 

penelitian 

survei 

menggunakan 

metode 

pendekatan 

penelitian 

eksplanatori 

1. Motivasi 

kerja 

berpengaruh 

positif 

signifikan 

terhadap 

kinerja 

pegawai pada 

Dinas 

Kepemudaan 

Olahraga 

Kebudayaan 

Dan 

Pariwisata 
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• Masuk 

kerja tepat 

waktu 

• Penggunaa

n waktu 

secara 

efektif 

• Tidak 

pernah 

mangkir/ti

dak 

bekerja 

• Mematuhi 

semua 

peraturan 

organisasi 

• Membuat 

laporan 

kerja 

harian 

• Target 

pekerjaan 

 

Kinerja: 

• Jumlah 

pekerjaan 

• Ketepatan 

waktu 

• Kualitas 

pekerjaan 

• Kehadiran 

• Kemampu

an kerja 

sama 

 

Kabupaten 

Deli Serdang. 

2. Disiplin kerja 

berpengaruh 

positif 

signifikan 

terhadap 

kinerja 

pegawai pada 

Dinas 

Kepemudaan 

Olahraga 

Kebudayaan 

Dan 

Pariwisata 

Kabupaten 

Deli Serdang. 

3. Motivasi 

kerja dan 

disiplin kerja 

berpengaruh 

positif 

signifikan 

terhadap 

kinerja 

pegawai pada 

Dinas 

Kepemudaan 

Olahraga 

Kebudayaan 

Dan 

Pariwisata 

Kabupaten 

Deli Serdang. 

 

2 Oki Agustian, 

2019 Pengaruh 

Motivasi dan 

Disiplin Kerja 

Terhadap 

Kinerja Pegawai 

Pada Kantor 

Badan Pusat 

Statistik (BPS) 

Kota Makassar. 

• Motivasi 

• Disiplin 

Kerja 

• Kinerja 

Pegawai 

 

Motivasi: 

• Dorongan 

mencapai 

tujuan 

• Semangat 

kerja 

• Insiatif 

dan 

kreatifitas 

• Rasa 

tanggung 

jawab 

Disiplin kerja: 

• Taat 

terhadap 

Penelitian ini 

merupakan 

penelitian 

survei 

menggunakan 

metode 

pendekatan 

kuantitatif 

1. Motivasi 

berpengaruh 

positif 

terhadap 

kinerja 

pegawai pada 

Kantor Badan 

Pusat Statistik 

Kota 

Makassar. 

Adanya 

pengaruh 

anatara 

variabel 

motivasi 

terhadap 
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aturan 

waktu 

• Taat 

terhadap 

aturan 

perusahaa

n 

• Taat 

terhadap 

aturan 

perilaku 

dalam 

pekerjaan 

• Taat 

terhadap 

peraturan 

lainnya 

diperusaha

an 

Kinerja 

pegawai: 

• Kualitas 

• Kuantitas 

• Pelaksanaa

n tugas 

• Tanggung 

jawab  

kinerja 

pegawai. 

 

2. Disiplin kerja 

berpengaruh 

positif 

terhadap 

kinerja 

pegawai pada 

Kantor Badan 

Pusat Statistik 

Kota 

Makassar. 

Adanya 

pengaruh 

anatara 

variabel 

motivasi 

terhadap 

kinerja 

pegawai. 

 

3 Raka 

Kumarawati, 

Gede Suparta, 

Suyatna Yasa, 

2017 Pengaruh 

Motivasi dan 

Disiplin 

terhadap Kinerja 

Pegawai pada 

Sekretariat 

Daerah Kota 

Denpasar 

 

• Motivasi 

• Disiplin 

Kerja 

• Kinerja 

Pegawai 

Motivasi: 

• Kebutuhan 

akan 

prestasi 

• Kebutuhan 

akan 

afiliasi 

• Kebutuhan 

akan 

kekuasaan 

 

Disiplin Kerja: 

• Memenuhi 

tuntutan 

yang ada 

• Taat 

aturan 

yang 

berlaku di 

organisasi 

 

Kinerja : 

• Kualitas 

pekerja 

Pendekatan 

Kuantitatif 

menggunakan 

analisis data 

deskriptif 

1. Motivasi 

berpengaruh 

positif 

signifikan 

terhadap 

kinerja 

Pegawai 

Sekretariat 

Daerah Kota 

Denpasar. 

2. Disiplin kerja 

berpengaruh 

negative tidak 

signifikan 

terhadap 

kinerja 

Pegawai 

Sekretariat 

Daerah Kota 

Denpasar. 

3. Motivasi dan 

disiplin kerja 

berpengaruh 

positif 

signifikan 
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• Kuantitas 

pekerja 

 

terhadap 

kinerja 

pegawai 

Sekretariat 

Daerah Kota 

Denpasar. 

 

4 Ananda 

Rowiyan 

Hideyo, 2019 

Pengaruh 

Disiplin Kerja, 

Lingkungan 

Kerja dan 

Motivasi Kerja 

terhadap Kinerja 

Pegawai Dinas 

Pekerjaan 

Umum, 

Perumahan dan 

Energi Sumber 

Daya Mineral 

 

• Disiplin 

Kerja 

• Lingkunga

n Kerja 

• Motivasi 

Kerja 

• Kinerja 

Karyawan 

Disiplin Kerja: 

• Kehadiran 

• Ketaatan 

pada 

peraturan 

kerja 

• Ketaatan 

pada 

standar 

kerja 

• Tingkat 

kewaspada

an tinggi 

• Bekerja 

etis 

 

Lingkungan 

Kerja: 

• Suasana 

kerja 

• Hubungan 

dengan 

rekan kerja 

• Tersediany

a fasilitas 

kerja 

 

Motivasi 

Kerja: 

• Kebutuhan 

fisik 

• Kebutuhan 

rasa aman 

dan 

keselamata

n 

• Kebutuhan 

sosial 

• Kebutuhan 

akan 

pengharga

an 

 

Kinerja 

Karyawan: 

Penelitian ini 

merupakan 

penelitian 

asosiatif 

kausal dengan 

menggunakan 

metode 

pendekatan 

kuantitatif. 

1. Disiplin kerja 

berpengaruh 

positif 

terhadap 

kinerja 

karyawan 

Dinas 

Pekerjaan 

Umum, 

Perumahan 

dan Energi 

Sumber Daya 

Mineral. 

2. Lingkungan 

kerja 

berpengaruh 

positif 

terhadap 

kinerja 

karyawan 

Dinas 

Pekerjaan 

Umum, 

Perumahan 

dan Energi 

Sumber Daya 

Mineral. 

3. Motivasi 

kerja 

berpengaruh 

positif 

terhadap 

kinerja 

karyawan 

Dinas 

Pekerjaan 

Umum, 

Perumahan 

dan Energi 

Sumber Daya 

Mineral. 

4. Disiplin kerja, 

Lingkungan 

kerja, dan 
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• Kuantitas 

kerja 

• Kualitas 

kerja 

• Ketepatan 

waktu 

 

Motivasi 

kerja 

berpengaruh 

positif 

signifikan 

terhadap 

kinerja 

karyawan 

Dinas 

Pekerjaan 

Umum, 

Perumahan 

dan Energi 

Sumber Daya 

Mineral. 

5 Fidyah yuli 

ernawati, Siti 

Rochmah. 2019 

Pengaruh 

Motivasi dan 

Disiplin Kerja 

Terhadap 

Kinerja Pegawai 

(Studi Pegawai 

Negeri Sipil di 

Dinas Sosial 

Kabupaten 

Kendal) 

 

• Motivasi 

• Disiplin 

Kerja 

• Kinerja 

Pegawai 

Motivasi: 

• Kebutuhan 

fisik  

• Kebutuhan 

rasa aman 

dan 

keselamata

n 

• Kebutuhan 

sosial 

• Kebutuhan 

akan 

pengharga

an 

 

Disiplin kerja: 

• Selalu 

datang dan 

pulang 

tepat pada 

waktunya 

• Mengerjak

an 

pekerjaan 

dengan 

baik 

• Memetahu

i semua 

peraturan 

dan norma 

yang ada 

 

Kinerja: 

• Kualitas 

pekerja 

Menggunakan 

explanatory 

research dan 

menggunakan 

analisis data 

linier berganda 

1. Interpretasi 

dari 

persamaan 

regresi 

berganda, 

yakni : 

a) Jika segala 

sesuatu pada 

variabel 

independent 

dianggap 

konstan maka 

kinerja 

pegawai 

sebesar 

37,785. 

b) Jika terjadi 

penambahan 

atau kenaikan 

tingkat 

motivasi kerja 

sebesar 1 

satuan, maka 

kinerja 

pegawai akan 

naik sebesar 

0,334. 

c) Jika terjadi 

penambahan 

atau kenaikan 

disiplin kerja 

sebesar 1 

satuan, maka 

kinerja 

pegawai akan 
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• Kuantitas 

pekerja 

• Kemampu

an kerja 

sama 

 

naik sebesar 

0,625. 

2. Motivasi 

kerja pegawai 

berpengaruh 

positif 

terhadap 

kinerja 

pegawai 

dengan 

koefisien 

regresi 

sebesar 0,334 

tanda + 

(positif) pada 

variabel 

motivasi kerja 

pegawai 

menunjukan 

hubungan 

yang searah, 

artinya bila 

motivasi kerja 

ditingkatkan 

maka akan 

berpengaruh 

terhadap 

meningkatnya 

kinerja 

pegawai. 

3. Disiplin kerja 

pegawai 

berpengaruh 

posotif 

terhadap 

kinerja 

pegawai 

dengan 

koefisien 

regresi 

sebesar 0,625 

tanda + 

(positif) pada 

variabel 

kedisiplinan 

kerja pegawai 

menunjukan 

hubungan 

yang searah, 

artinya bila 

disiplin kerja 

ditingkatkan 

maka akan 



40 

 

 

berpengaruh 

terhadap 

meningkatnya 

kinerja 

pegawai 

disiplin. 

 

2.5.2. Kerangka Pemikiran 

 Dalam keberhasilan suatu organisasi sumber daya manusia sangat berpengaruh 

dan peran yang penting bahwa potensi sumber daya yang dimiliki manusia dapat 

dimanfaatkan sebagai usaha untuk meraih keberhasilan dan tujuan suatu organisasi, 

maka dari itu motivasi dan disiplin kerja diperlukan didalam suatu organisasi untuk 

mencapai tujuan organisasi tersebut. 

 Biro Umum Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia 

memahami bahwa motivasi menjadi salah satu yang terpenting dalam suatu organisasi 

untuk memberikan dorongan dan apresiasi kepada para pegawai agar semangat dalam 

bekerja, serta Disiplin kerja merupakan salah satu faktor yang terpenting dalam 

meningkatkan kinerja pegawai, karena dengan adanya disiplin kerja pegawai akan 

mampu menciptakan kinerja yang maksimal.  

Motivasi merupakan suatu kekuatan potensial yang ada di dalam diri seorang 

manusia, yang dapat dikembangkannya sendiri atau dikembangkan oleh sejumlah 

kekuatan luar yang pada dasarnya berkisar sekitar imbalan moneter dan imbalan non 

moneter, yang dapat mempengaruhi hasil kinerjanya secara positif atau negatif 

(Winardi, 2016). 

 Berikut ini merupakan indikator motivasi menurut Herzberg dalam Priansa 

(2020), bahwa indikator motivasi kerja terbagi menjadi dua dimensi dan sembilan 

indikator yaitu : 

1. Indikator Motivasi Intrinsik 

a. Pencapaian prestasi 

b. Pengakuan 

c. Kemajuan 

d. Pekerjaan itu sendiri 

e. Kemungkinan berkembang 

2. Indikator Motivasi Ekstrinsik 

f. Keamanan kerja 

g. Kebijakan organisasi 

h. Hubungan antar rekan kerja 

i. Hubungan atasan dan bawahan 

 

 Selain itu, disiplin kerja juga merupakan bentuk ketaatan, tata tertib dan norma 

yang berlaku di dalam organisasi yang harus diikuti oleh seluruh pegawai, jika ada 

yang melanggar maka akan diberikan sanksi hukum sesuai dengan ketentuan yang 

telah dibuat oleh organisasi tersebut. Dalam hal ini disiplin kerja diharapkan dapat 

diterapkan oleh semua pegawai. 
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 Disiplin kerja merupakan suatu kondisi yang tercipta dan terbentuk melalui 

proses dari serangkaian perilaku yang menunjukan nilai-nilai ketaatan, ketertiban dan 

kepatuhan. Disiplin kerja dilakukan untuk meningkatkan kinerja pegawai dengan 

kedisiplinan dan ketentuan yang diterapkan didalam organisasi maka tujuan organisasi 

akan mudah tercapai (Prijodarminto dalam Syuaib, 2017).  

 Berikut ini merupakan indikator yang mempengaruhi tingkat disiplin kerja 

pegawai menurut Rivai (2018) : 

1. Kehadiran 

2. Ketaatan pada peraturan kerja 

3. Ketaatan pada standar kerja 

4. Tingkat kewaspadaan tinggi 

5. Bekerja etis 

 Sementara disiplin kerja yang diterapkan di Kementerian Luar Negeri 

Republik Indonesia adalah : 

1. Frekuensi Kehadiran 

2. Ketaatan pada peraturan kerja 

3. Ketaatan pada standar kerja 

4. Etika kerja 

 Kinerja merupakan hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau 

kelompok orang atau organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab 

masing-masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi dan sesuai dengan 

moral dan etika. Menurut Wibowo (2017) menyatakan bahwa kinerja berasal dari 

pengertian performance sebagai hasil kerja atau prestasi kerja kinerja merupakan 

perwujudan dari kemampuan dalam bentuk karya nyata. 

 Berikut ini merupakan indikator yang mempengaruhi tingkat kinerja pegawai 

menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2017) : 

1. Kualitas  

2. Kuantitas 

3. Pelaksanaan Tugas 

4. Tanggung Jawab 

 Sementara penilaian kinerja pegawai Biro Umum Sekretariat Jendera 

Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia : 

1. Orientasi Pelayanan 

2. Komitmen 

3. Integritas 

4. Disiplin 

5. Kerjasama 

Hubungan atau keterkaitan antara indikator pada kinerja pada Biro Umum 

Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia dengan indikator 

variabel kinerja yang digunakan dalam penelitian ini, yaitu : 
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1. Kualitas, dapat diukur dengan penilaian orientasi pelayanan, adapun 

parameter-parameter penilaian kepuasan meliputi lingkup layanan yang 

diberikan dan sesuai dengan tugas Biro Umum, yaitu penyelenggaraan 

pemeliharaan gedung, taman, dan mechanical electrical di lingkungan 

Kementerian Luar Negeri oleh Biro Umum, Pelayanan kebersihan di 

lingkungan Kementerian Luar Negeri, Pelaksanaan pengamanan dan 

keamanan Kementerian Luar Negeri, Pelayanan Tender pengadaan barang/jasa 

di lingkungan Kementerian Luar Negeri oleh Biro Umum.  

2. Kuantitas, yaitu dapat diukur dan dikaitkan dengan Persentase sarana dan 

prasarana Kemenlu yang dipenuhi sesuai rencana, Nilai Evaluasi AKIP Biro 

Umum Untuk mengukur sejauh mana tingkat keberhasilan pelaksanaan misi 

organisasi dalam mencapai sasaran dan tujuan yang telah disiapkan. 

3. Pelaksanaan tugas, dapat diukur dengan penilaian kerjasama dengan 

menyelesaikan berbagai capaian kerja di bidang pelayanan umum seperti 

bekerja sama dalam menganalisis dan mengembangkan kebutuhan sarana dan 

prasarana agar mewujudkan infrastruktur fisik diplomasi yang kuat dan mampu 

bekerja sama dengan rekan kerja di lingkungan pekerjaan dengan baik untuk 

menjalani suatu tugas. 

4. Tanggung jawab, dapat dikaitkan dengan penilaian disiplin kerja dapat dilihat 

dari mentaati kebijakan dan peraturan yang ada di organisasi dan peraturan 

perundang-undangan dan jika pegawai tidak disiplin maka siap menanggung 

kosekuensi atau mendapatkan hukuman dan sanksi yang telah ditetapkan oleh 

organisasi. Penilaian komitmen, dilihat dari selalu mengutamakan kedinasan 

untuk mewujudkan tujuan organisasi sesuai dengan tugas, fungsi dan tanggung 

jawabnya sesuai dengan unsur aparatur negara. Penilaian integritas dapat 

dilihat dengan pelaksanaanya dengan nilai-nilai, kode etik dan norma seperti 

menyelesaikan pekerjaan dengan baik, dalam melaksanakan tugas bersikap 

jujur dan tidak pernah menyalahgunakan wewenangnya. 

 

 Menurut Munandar (2016), ada pengaruh hubungan positif antara motivasi dan 

kinerja dengan pencapaian prestasi, artinya karyawan yang mempunyai motivasi 

prestasi yang tinggi cenderung mempunyai kinerja yang tinggi, sebaliknya mereka 

yang mempunyai kinerja rendah kemungkinan karena motivasinya rendah. Hal ini 

sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Raka Kumarawati (2017) yang berjudul 

Pengaruh Motivasi dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada Sekretariat 

Daerah Kota Denpasar, yang menunjukan variabel motivasi berpengaruh positif 

signifikan terhadap kinerja pegawai, yang artinya dengan meningkatkan pemberian 

motivasi kepada pegawai dapat meningkatkan kinerja secara signifkan. 

 

 Hasibuan (2021) menyatakan bahwa salah satu faktor penentu dari efektifitas 

kinerja adalah disiplin kerja. Disiplin kerja harus dimiliki setiap sumber daya manusia 

dalam organisasi dan harus dibudayakan di kalangan karyawan agar bisa mendukung 

tercapainya tujuan organisasi karena merupakan wujud dari kepatuhan terhadap aturan 

kerja dan juga sebagai tanggung jawab diri terhadap perusahaan. Hal ini sesuai dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Ananda Rowiyan (2019) yang menunjukan hasil 
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disiplin kerja berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja pegawai, yang artinya 

dengan meningkatkan disiplin kerja pegawai maka kinerja akan meningkat secara 

signifikan. 

 Dalam hal ini penulis melakukan penelitian langsung pada organisasi tersebut 

dan bagaimana respon pegawai tentang Pengaruh Motivasi dan Disiplin Kerja 

terhadap Kinerja Pegawai Biro Umum Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri 

Republik Indonesia yang dilandasi beberapa teori diatas. 

 Penelitian ini juga diperkuat oleh penelitian yang dilakukan oleh Oki Agustian 

(2019), dari jurnal manajemen Universitas Muhammadiyah Makassar yang berjudul 

Pengaruh Motivasi dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor Badan 

Pusat Statistik (BPS) Kota Makassar. Hasil penelitian tersebut menunjukkan bahwa 

motivasi dan disiplin kerja berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai 

pada Kantor Badan Pusat Statistik (BPS) Kota Makassar. Hal ini menunjukan bahwa 

dengan adanya motivasi dan disiplin kerja yang tinggi dari setiap pegawai, maka 

diharapkan para pegawai akan bersemangat dalam bekerja dan berupaya mendapatkan 

hasil yang optimal untuk diri sendiri maupun perusahaan atau instansi. 
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Konstelasi Penelitian 

Berdasarkan kerangka pemikiran yang telah diuraikan, maka penulis 

merumuskan konstelasi penelitian sebagai berikut : 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Berdasarkan Gambar 2.1 diatas dapat dijelaskan bahwa variabel Motivasi 

mempengaruhi kinerja, selain itu variabel Disiplin kerja juga mempengaruhi 

kinerja, serta variabel Motivasi dan Disiplin kerja bersama-sama mempengaruhi 

variabel kinerja. 

 

Motivasi (X1) 

Indikator Motivasi Intrinsik : 

1. Pencapaian Prestasi 

2. Pengakuan 

3. Kemajuan  

4. Pekerjaan itu sendiri 

5. Kemungkinan Berkembang 

 

Indikator Motivasi Ekstrinsik : 

6. Keamanan Kerja 

7. Kebijakan Organisasi 

8. Hubungan Antar Rekan 

Kerja 

9. Hubungan Atasan dan 

Bawahan 

(Herzberg dalam Priansa, 

2020) 

Disiplin Kerja (X2) 

Indikator : 

1. Kehadiran 

2. Ketaatan pada peraturan 

kerja 

3. Ketaatan pada standar kerja 

4. Tingkat kewaspadaan tinggi 

5. Bekerja etis 

 

(Rivai, 2018) 

Kinerja (Y) 

Indikator : 

1. Kualitas 

2. Kuatitas 

3. Pelaksanaan tugas 

4. Tanggung jawab 

(Anwar Prabu Mangkunegara, 

2017) 

𝐇𝟏 

𝐇𝟑 

𝐇𝟐 

Gambar 2.1 Konstelasi Pemikiran 
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2.6. Hipotesis Penelitian 

Hipotesis penelitian merupakan dugaan atau jawaban sementara terhadap 

rumusan masalah penelitian (Sugiyono, 2019). Dikatakan sementara, karena jawaban 

diberikan baru didasarkan pada teori yang relevan, belum didasarkan pada fakta-fakta 

empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data. Dalam penelitian ini hipotesis yang 

akan diuji adalah ada atau tidaknya pengaruh yang ditimbulkan oleh variabel 

independen (Variabel X) yaitu motivasi dan disiplin kerja dengan variabel dependen 

(Variabel Y) yaitu kinerja pegawai. Maka hipotesis penelitian ini sebagai berikut : 

H1 : Diduga terdapat pengaruh motivasi secara parsial terhadap kinerja pegawai di 

Biro Umum Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia. 

H2 : Diduga terdapat pengaruh disiplin kerja secara parsial terhadap kinerja pegawai 

di Biro Umum Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia. 

H3 : Diduga terdapat pengaruh motivasi dan disiplin kerja sceara simultan terhadap 

kinerja pegawai di Biro Umum Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri 

Republik Indonesia. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 
 

3.1. Jenis Penelitian 

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian kuantitatif 

dengan metode analisis deskriptif. Dengan mengumpulkan data-data serta informasi 

melalui angket/kuesioner dan survei yang kemudian diolah untuk mendeskripsikan 

objek penelitian agar memperoleh gambaran mendalam dan objektif mengenai 

Pengaruh Motivasi dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Biro Umum 

Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia. 

3.2. Objek, Unit Analisis, dan Lokasi Penelitian 

3.2.1. Objek Penelitian 

Dalam penelitian ini objek penelitian yang diteliti adalah motivasi sebagai 

variabel 𝑋1(independen) dan disiplin kerja sebagai variabel 𝑋2(independen), dan 

kinerja pegawai sebagai variabel Y (dependen) pada pegawai Biro Umum Sekretariat 

Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia. 

3.2.2. Unit Analisis 

Unit analisis dalam penelitian ini menggunakan unit analisis berupa individual, 

yaitu sumber data yang diperoleh dari responden setiap individu. Dimana individu 

disini merupakan para pegawai berstatus PNS pada Biro Umum Sekretariat Jenderal 

Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia berjumlah 65 pegawai, 

3.2.3. Lokasi Penelitian 

Lokasi penelitian ini dilakukan di Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia 

yang beralamat di Jl. Pejambon No.6. Jakarta Pusat, 10110, Indonesia. 

3.3. Jenis dan Sumber Data Penelitian 

3.3.1. Jenis Data  

Jenis data yang diteliti penulis adalah data kuantitatif yang digunakan untuk 

mengolah hasil survei dari kuesioner yang berhubungan dengan alat analis statistik 

dimana akan diuji untuk menemukan ada atau tidaknya pengaruh motivasi dan disiplin 

kerja terhadap kinerja. 

3.3.2. Sumber data penelitian  

1. Data primer 

Data primer adalah data yang diperoleh peneliti langsung dari unit analisis yang di 

teliti yaitu individu/orang dalam perusahaan/instansi/organisasi, kelompok 

individua tau dari perusahaan/instansi/organisasi yang diteliti. 

2. Data sekunder 

Data sekunder yang diperoleh peneliti secara tidak langsung, berupa data-data 

kehadiran, sasaran kinerja pegawai tersedia pada Biro Umum Sekretariat Jenderal 

Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia dan jurnal penelitian terdahulu. 
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3.4. Operasionalisasi Variabel 

Tabel 3.1 Operasionalisasi Variabel 

Variabel Indikator Sub Indikator 
Skala 

Pengukuran 

Motivasi (X1) 

(Intrinsik) 

1. Pencapaian 

Prestasi 

1. Dapat menunjukkan 

prestasi kerja di 

instansi tempat 

bekerja. 

2. Keinginan untuk 

berprestasi di instansi 

3. Keinginan 

memberikan pelayanan 

terbaik untuk 

membawa nama baik 

instansi 

 

Ordinal 

2. Pengakuan 

/penghargaan 

1. Organisasi 

memberikan 

pengakuan dan 

penghargaan kepada 

pegawai ketika 

berhasil melaksanakan 

pekerjaan dengan baik 

2. Mendapat pujian atas 

hasil kerja yang baik 

3. Mendapatkan 

dukungan dalam 

melaksanakan 

pekerjaan dari atasan 

dan teman sejawat 

 

Ordinal 

3. Kemajuan 1. Prestasi yang diraih 

saat ini sudah sesuai 

dengan target 

2. Prestasi yang diraih 

sangat membantu dan 

bermanfaat dalam 

pekerjaan 

3. Promosi jabatan atas 

prestasi yang dicapai 

membantu lebih giat 

bekerja 

 

Ordinal 

4. Pekerjaan itu 

sendiri 

1. Wewenang dan 

tanggung jawab yang 

diberikan organisasi 

membuat bekerja lebih 

baik 

2. Berusaha untuk 

mendapatkan cara 

pemecahan terbaik 

Ordinal 
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setiap masalah yang 

dihadapi 

3. Terdorong untuk 

menyelesaikan tugas-

tugas lebih menantang 

 

5. Kemungkinan 

Berkembang 

1. Organisasi 

memberikan 

kesempatan untuk 

dapat mengembangkan 

diri 

2. Diberikan keleluasaan 

untuk mencapai tugas-

tugas yang telah 

diberikan 

3. Diberikan kesempatan 

untuk kreatif dalam 

memberikan ide-ide 

yang dimiliki 

 

Ordinal 

Motivasi 

(Ekstrinsik) 

 

6. Keamanan kerja 1. Organisasi 

menciptakan kondisi 

kerja yang aman 

2. Organisasi 

memberikan jaminan 

keamanan berupa 

asuransi Kesehatan 

atau kecelakaan kerja 

3. Organisasi 

memberikan wadah 

bagi pegawai untuk 

menanggapi keluhan 

pegawai 

 

Ordinal 

7. Kebijakan 

Organisasi 

1. Kebijakan yang 

diberikan instansi 

menambah motivasi 

kerja 

2. Peraturan yang dibuat 

oleh organisasi akan 

memudahkan dalam 

pekerjaan 

3. Masalah yang terjadi 

di organisasi tidak 

berpengaruh kepada 

urusan pribadi 

 

Ordinal 

8. Hubungan antar 

rekan kerja 

1. Hubungan sesama 

rekan kerja terjalin 

dengan baik 

2. Hubungan kerja 

dengan sesama rekan 

Ordinal 
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kerja berjalan dengan 

baik 

3. Komunikasi dengan 

rekan kerja 

 

9. Hubungan Atasan 

dan Bawahan 

1. Atasan selalu 

memberikan perhatian 

kepada pegawai 

2. Hubungan kerja antara 

atasan dan bawahan 

baik dan tidak kaku 

3. Atasan selalu 

mengkomunikasikan 

dengan bawahan 

segala sesuatu yang 

berhubungan dengan 

usaha pencapaian 

tugas 

 

Ordinal 

Disiplin Kerja 

(X2) 

1. Kehadiran 1. Pegawai harus datang 

tepat waktu. 

2. Pegawai harus mengisi 

daftar hadir. 

3. Menerima konsekuensi 

atas ketidakhadiran. 

 

Ordinal 

2. Ketaatan pada 

peraturan kerja 

1. Taat mengerjakan 

pekerjaan sesuai 

dengan tugas dan 

tanggung jawab. 

2. Berhubungan baik 

dengan rekan kerja. 

3. Saling bekerja sama 

antar pegawai. 

 

Ordinal 

3. Ketaatan pada 

standar kerja 

1. Mematuhi SOP 

organisasi. 

2. Berpakaian sesuai 

dengan prosedur. 

3. Bersedia atas sanksi 

dikarenakan 

melanggar aturan. 

 

Ordinal 

4. Tingkat 

kewaspadaan 

tinggi 

1. Berusaha menjaga 

nama baik 

organisasi/instansi. 

2. Memberitahu jika 

tidak masuk kerja. 

3. Tidak meninggalkan 

tempat kerja sebelum 

waktunya. 

 

Ordinal 
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5. Bekerja etis 1. Saling menghargai 

sesama pegawai. 

2. Menghormati 

pimpinan dan rekan 

kerja. 

3. Pegawai selalu 

menjaga kesopanan 

antar pegawai 

 

Ordinal 

Kinerja 

Pegawai (Y) 

1. Kualitas 1. Hasil kerja sesuai 

dengan standar yang 

ditetapkan organisasi. 

2. Melaksanakan tugas 

sesuai dengan 

kemampuannya. 

3. Bekerja dengan teliti 

dan fokus. 

 

Ordinal 

2. Kuantitas 1. Jumlah hasil kerja 

yang dihasilkan sesuai 

dengan jumlah target. 

2. Bekerja secara 

maksimal. 

3. Mempersiapkan dan 

menyelesaikan 

pekerjaan tepat waktu. 

 

Ordinal 

3. Pelaksanaan 

tugas 

1. Tugas diselesaikan 

sesuai perintah. 

2. Mampu menyelesaikan 

tugas dengan akurat 

dan tidak ada 

kesalahan. 

3. Pelaksanaan tugas 

dilakukan dengan 

tanggung jawab. 

 

Ordinal 

4. Tanggung jawab 1. Siap menanggung 

konsekuensi/resiko 

akibat kesalahan atau 

kelalaian dalam 

melaksanakan tugas. 

2. Mentaati disiplin 

kepegawaian dan 

peraturan kerja dalam 

melaksanakan tugas. 

3. Dapat menyelesaikan 

tugas dan target yang 

diberikan organisasi. 

 

Ordinal 
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3.5. Metode Penarikan Sampel 

Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai Biro Umum Sekretariat Jenderal 

Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia yang berstatus Pegawai Negeri Sipil 

(PNS) yang berjumlah 65 orang. Metode yang digunakan dalam penarikan sampel ini 

adalah sampling jenuh atau sensus. Pengertian sampling jenuh atau sensus menurut 

Sugiyono (2017) sampling jenuh atau sensus adalah Teknik penentuan sampel bila 

semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Dengan demikian sampel dari 

penelitian ini berjumlah 65 orang. 

3.6. Metode Pengumpulan Data 

1. Data Primer 

Data primer diperoleh dengan melakukan metode kuesioner dan observasi 

sebagai berikut: 

a) Kuesioner (Angket)  

Kuesioner merupakan Teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan 

cara memberikan seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada 

responden untuk dijawabnya (Sugiono 2017). Dalam penelitian, peneliti 

membagikan kuesioner langsung kepada Pegawai Biro Umum Sekretariat 

Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia pembagian 

kuesioner bertujuan untuk mengetahui pendapat responden mengenai 

motivasi, disiplin kerja, dan kinerja pegawai. 

Tabel 3.2 Skala Likert Motivasi 

Sangat Setuju 5 

Setuju 4 

Kurang Setuju 3 

Tidak Setuju 2 

Sangat Tidak Setuju 1 

      Sumber : Sugiyono (2017) 

 

Tabel 3.3 Skala Likert Disiplin Kerja dan Kinerja Pegawai 

Selalu 5 

Sering 4 

Jarang 3 

Pernah 2 

Tidak Pernah 1 

     Sumber : Sugiyono (2017) 

 

b) Observasi  

Yaitu kegiatan mengumpulkan data melalui penglihatan langsung 

dilapangan sehingga diketahui aspek-aspek tertentu dari topik yang diamati 

dan relevan dengan masalah serta tujuan penelitian. 
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2. Data Sekunder 

Pengumpulan data yang berasal tidak langsung dari responden, tetapi didapatkan 

dari buku-buku, jurnal-jurnal penelitian terdahulu dan literatur lain yang 

berhubungan dengan materi penelitian. 

3.7. Uji Kualitas Data/Kalibrasi Instrumen 

Penelitian yang mengukur variabel dengan menggunakan instrument kuesioner 

harus dilakukan pengujian kualitas terhadap data yang diperoleh. Pengujian ini 

bertujuan untuk mengetahui apakah instrumen yang digunakan valid dan reliable 

sebab kebenaran data yang diolah sangat menentukan kualitas hasil penelitian. 

3.7.1. Uji Validitas 

Menurut Arikunto (2016) untuk menguji validitas setiap butir soal maka skor-skor 

yang ada pada butir yang dimaksud dan di korelasikan dengan skor totalnya. Skor 

setiap butir soal dinyatakan skor X dan skor total di nyatakan  sebagai Y, dengan 

diperolehnya indeks validitas setiap butir-butir soal manakah yang memenuhi syarat 

dilihat dari indeks validitasnya. Untuk menguji validitasnya instrument yang 

digunakan rumus korelasi product moment angka kasar, yaitu : 

𝑟𝑥𝑦 =
𝑛∑𝑋𝑌 − ∑𝑋∑𝑌

√(𝑛 ∑𝑋2 − (∑𝑋)2) (𝑛∑𝑌2 − (∑𝑌)2)
 

Dimana : 

𝑟𝑥𝑦 = Koefisien regresi (r-hitung) 

𝑛   = Jumlah Respon 

∑𝑥 = Jumlah seluruh skor X 

∑𝑦 = Jumlah seluruh skor Y 

∑𝑥𝑦 = Hasil perkalian antara skor  x dan y 

- Apabila 𝑟𝑥𝑦 hitung > r tabel maka data dinyatakan valid. 

- Sebaliknya apabila 𝑟𝑥𝑦 hitung <r tabel maka data dinyatakan tidak valid. 

 

Untuk menginterprestasikan tingkat validitas, maka koefisien regresi di 

kategorikan pada kriteria sebagai berikut : 

Tabel 3.4 Kriteria Penilaian Tingkat Validitas Variabel 

Nilai r Interprestasi 

0,81-1,00 Sangat tinggi 

0,61-0,80 Tinggi 

0,41-0,60 Cukup 

0,21-0,40 Rendah 

0,00-0,20 Sangat rendah 

Sumber : Suharsimi Arikunto (2016) 
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3.7.2. Uji Reliabilitas 

Menurut Sugiyono (2017) Reliabilitas yaitu merupakan suatu istilah yang 

dipergunakan untuk menunjukkan sejauh mana suatu hasil pengukuran relatif 

konsisten apabila pengukuran diulangi duakali atau lebih. Untuk menguji reliabilitas 

suatu instrument dapat di pergunakan rumus Alpha Cronbach sebagai berikut: 

𝒓𝒊= (
𝒌

𝒌−𝟏
) (𝟏 −

∑         𝒔𝒊𝟐

𝒔𝒕𝟐
) 

Keterangan: 

𝑟𝑖 = Koefisien realiabilitas instrument 

𝑘   = Jumlah butir pertanyaan 

∑𝑠𝑖2 = Varians score tiap butir 

𝑠𝑡2 = Varians total 

Uji reliabilitas adalah tingkat kestabilan suatu alat pengukur dalam mengukur 

suatu gejala/kejadian. Semakin tinggi reliabilitas suatu alat pengukur, semakin stabil 

pula alat pengukur tersebut. Dalam melakukan perhitungan Alpha, digunakan alat 

Alpha. Sedangkan dalam pengambilan keputusan reliabilitas, suatu instrument 

dikatakan reliabel jika nilai Cronbach Alpha lebih besar dari 0,6 dan sebaliknya 

apabila suatu instrument memiliki koefisien lebih kecil dari 0,6 maka instrument 

tersebut dinyatakan tidak reliabel. (Ghozali, 2016). 

Tabel 3.5 Kriteria Penilaian Terhadap Koefisien Alpha Cronbach 

Interval Keterangan 

0,8-1,0 Reliabilitas Baik 

0,6-0,799 Reliabilitas Diterima 

< 0,6 Reliabilitas Kurang Baik 

Sumber : Sugiyono (2017) 

 

 

3.8. Metode Pengolahan / Analisis Data 

Analisis yang digunakan adalah analisis kuantitatif yang berupa pengujian 

hipotesis dengan menggunakan uji statistic dan kuantitatif di tekankan untuk 

mengungkapkan perilaku dari variabel penelitian. Analisis statistic yang digunakan 

non-paramentik karena yang digunakan dalam penelitian ini adalah data ordinal. 

3.8.1. Analisis Deskriptif 

Analisis Deskriptif bertujuan untuk mendeskripsikan secara mendalam mengenai 

motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja pada Biro Umum Sekretariat Jenderal 

Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia dengan menggunakan analisis 

deskriptif. 
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 Berdasarkan data yang telah didapatkan dengan cara menyebar kuesioner 

kepada 64 responden, tanggapan responden dihitung menggunakan rumusan 

tanggapan total responden sebgai berikut : 

 

𝑻𝒂𝒏𝒈𝒈𝒂𝒑𝒂𝒏 𝑻𝒐𝒕𝒂𝒍 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏

=
𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒐𝒕𝒂𝒍 𝑱𝒂𝒘𝒂𝒃𝒂𝒏 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏
× 𝟏𝟎𝟎% 

Setelah diketahui tanggapan total responden, maka langkah selanjutnya adalah 

menghitung nilai rata-rata indeks variabel bebas dan variabel tidak bebas untuk 

mengetahui bagaimana keadaan variabelnya. 

Tabel 3.6 Tabel Skoring Motivasi 

STS TS KS S SS 

     

0%   20%      40%         60%            80%                 100% 

 

Tabel 3.7 Tabel Skoring Disiplin Kerja dan Kinerja Pegawai 

TP P JR SR SL 

     

0%   20%      40%         60%            80%                 100% 

 

Tabel 3.8 Kriteria Penilaian Variabel 

Skala Kriteria penilaian 

                          0% - 20% Tidak Pernah/ Sangat Tidak Setuju 

21% - 40% Pernah/ Tidak Setuju 

41% - 60% Jarang/ Kurang Setuju 

61% - 80% Sering/ Setuju 

81% - 100% Selalu/ Sangat Setuju 

3.8.2. Uji Asumsi Klasik 

 Pada saat melakukan Analisa regresi berganda, maka perlu dipenuhi beberapa 

asumsi, misalnya asumsi klasik yang terdiri dari uji normalitas, uji multikolinearitas, 

dan uji heteroskedatisitas, pembahasan singkat dari uji asumsi klasik tersebut adalah 

sebagai berikut. 

3.8.2.1. Uji Normalitas 

 Menurut Ghozali (2016) uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah pada 

suatu model regresi, variabel independen dan variabel dependen atau keduanya 

mempunyai distribusi normal atau tidak normal. Apabila suatu variabel tidak 

berdistribusi secara normal, maka hasil uji statistik akan mengalami penurunan. Pada 

uji normalitas data dapat dilakukan dengan menggunakan uji One Sample 
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Kolmogorov Smirnov, dengan ketentuan apabila nilai signifikansi diatas 5% atau 0,05 

maka data memiliki distribusi normal. Sedangkan jika hasil uji One Sample 

Kolmogorov Smirnov menghasilkan nilai signifikan dibawah 5% atau 0,05 maka data 

tidak memiliki distribusi normal. 

3.8.2.2. Uji Multikolinearitas 

 Menurut Ghozali (2016) uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah 

suatu model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel independent atau 

variabel bebas. Efek dari multikolinearitas adalah menyebabkan tingginya variabel 

pada sampel. Hal tersebut yang berarti standar error besar, akibatnya Ketika koefisien 

diuji, t-hitung akan bernilai kecil dari t-tabel. Hal ini dapat menunjukkan tidak adanya 

hubungan linear antara variabel bebas yang dipengaruhi dengan variabel terikat. Untuk 

dapat menemukan ada atau tidaknya multikolinearitas pada model regresi dapat 

diketahui dari nilai toleransi dan nilai Variance Inflation Factor (VIF).  

 Nilai tolerance mengukur variabilitas variabel bebas yang terpilih yang tidak 

dapat dijelaskan oleh variabel bebas lainnya. Jadi nilai tolerance yang rendah sama 

dengan nilai VIF yang tinggi, karena VIF=1/tolerance, dan menunjukkan adanya 

kolineartitas yang tinggi. Nilai cut off yang digunakan adalah nilai tolerance 0,10 atau 

nilai VIF diatas angka 10. 

3.8.2.3. Uji Heteroskedastisitas 

 Menurut Ghozali (2016) uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji 

apakah pada sebuah model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual dalam 

suatu pengamatan ke pengamatan lainnya. Jika varian berbeda, maka disebut 

heteroskedastisitas. Salah satu cara untuk mengetahui ada atau tidaknya 

heteroskedastisitas pada suatu model regresi linier berganda, yaitu dengan melihat 

grafik scatterplot atau dari nilai prediksi variabel terikat yaitu SRESID dengan residual 

error yaitu ZPRED. Jika tidak terdapat pola tertentu dan tidak menyebar diatas atau 

dibawah angka nol pada sumbu y, dapat disimpulkan tidak terjadi heteroskedastisitas. 

Untuk model penelitian yang baik, tidak terdapat adanya heteroskedastisitas. 

 

3.8.3. Analisis Regresi Linier  

3.8.3.1. Regresi Linier Parsial 

 Menurut Sugiyono (2019) analisis regresi linier parsial digunakan untuk 

mengetahui ada atau tidak adanya pengaruh satu variabel independen terhadap variabel 

dependen dengan mencari nilai persamaan regresi. Menurut Sugiyono (2019) rumus 

analisis regresi linier parsial atau sederhana adalah sebagai berikut: 

𝒀̂ = 𝒂 + 𝜷𝑿 

Keterangan: 

𝑌̂  = Subjek dalam variabel dependen yang diprediksikan 

𝑎   = Bilangan konstan 



56 

 

 

 𝜷   = Angka arah atau koefisien regresi, yang merupakan angka peningkatan 

maupun penurunan variabel dependen yang didasarkan pada perubahan 

variabel independen. Bila (+) arah garis baik, bila (-) maka arah garis turun. 

X    = Subjek pada variabel independen yang mempunyai nilai tertentu 

Menurut Sugiyono (2019) untuk memperoleh nilai konstanta nilai 𝑎 dihitung 

dengan rumus berikut: 

𝑎 =  
(∑𝑌𝑖)(∑𝑋𝑖2) − (∑𝑋𝑖)(∑𝑋𝑖𝑌𝑖)

𝑛∑𝑋𝑖 − (∑𝑋)2
 

Sedangkan  untuk memperoleh nilai koefisien regresi b digunakan rumus: 

𝑏 =  
𝑛∑𝑋𝑖𝑌𝑖 − (∑𝑋𝑖)(∑𝑋𝑖𝑌𝑖)

𝑛∑𝑋𝑖2 − (∑𝑋)2
 

 

3.8.3.2. Regresi Linier Berganda 

 Menurut Sujarweni (2015) analisis regresi linier berganda bertujuan untuk 

melihat pengaruh antara variabel independen dan dependen dengan skala pengukuran 

atau rasio dalam suatu persamaan linier, dalam penelitian ini analisis regresi berganda 

digunkan untuk mengetahui apakah terdapat pengaruh motivasi dan disiplin kerja 

terhadap kinerja pegawai. 

Rumus analisis regresi linier berganda adalah sebagai berikut : 

𝒀̂ = 𝒂 + 𝜷𝟏𝑿𝟏+𝜷𝟐𝑿𝟐 

Keterangan: 

𝑌̂  = Variabel Kinerja Pegawai 

𝑎    = Bilangan Konstanta 

𝛽1dan 𝛽2 = Koefisien regresi dari motivasi dan disiplin kerja 

𝑋1 = Variabel Motivasi 

𝑋2 = Variabel Disiplin Kerja 

 

3.8.4. Koefisien Determinasi  

 Koefisien determinasi (𝑅2) digunakan unruk mengukur kemampuan variabel 

dalam menjelaskan variabel dependen, dengan kata lain nilai koefisien determinasi 

menyatakan proposi keragaman pada variabel bergantung yang mampu dijelaskan oleh 

variabel penduganya. Koefisien determinasi disimbolkan dengan R square atau R 

kuadrat. 
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Rumus koefisien determinasi menurut Sugiyono (2017) adalah sebagai berikut : 

Kd = 𝒓𝟐 x 100% 

Keterangan: 

Kd  = Koefisien determinasi atau seberapa jauh perubahan variabel Y 

dipergunakan oleh variabel X 

𝒓𝟐  = Kuadrat koefisien regresi 

100% = Pengkali yang menyatakan dalam persentase. 

Tabel 3.9 Interpretasi Koefisien Determinasi 

Interval Koefisien Tingkat Pengaruh 

0,00 – 0,199 Sangat Rendah 

0,20 – 0,399 Rendah 

0,40 – 0,599 Sedang 

0,60 – 0,799 Kuat 

0,80 – 1,000 Sangat Kuat 

  Sumber : Sugiyono (2017) 

 

Koefisien determinasi digunakan untuk mengukur seberapa jauh kemampuan 

model regresi dalam menerangkan variasi variabel terikat (dependen). Nilai 𝑅2 dapat 

naik maupun turun apabila satu variabel ditambah kedalam model. Koefisien 

determinasi (𝑅2) dinyatakan dalam persentase dengan nilai berkisar antara 0 < 𝑅2< 1. 

Nilai 𝑅2 yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam 

menjelasakan variasi dependen sangat terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti 

variabel-variabel independent memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan 

untuk memptediksi variabel dependen. 

 

3.8.5.  Uji Hipotesis 

3.8.5.1. Uji Hipotesis Signifikan Parsial (Uji t) 

 Uji t bertujuan untuk mengetahui besarnya pengaruh masing-masing variabel 

independen (Motivasi dan Disiplin Kerja) terhadap variabel dependen yaitu (Kinerja 

Pegawai). 

Langkah-langkah pengujian terhadap koefisien regresi adalah sebagai berikut : 

1. HO : β1 = 0, tidak terdapat pengaruh positif antara variabel Motivasi dan Disiplin 

Kerja terhadap variabel Kinerja Pegawai. 

2. Ha : β1 ≠ 0, terdapat pengaruh positif antara variabel Motivasi dan Disiplin Kerja 

terhadap variabel Kinerja Pegawai. 

3. Ha : β1 ≠ 0, terdapat pengaruh positif antara variabel Motivasi dan Disiplin Kerja 

terhadap Variabel Kinerja Pegawai. 
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 Dalam penelitian ini digunakan taraf signifikansi sebesar sebesar 5% dan derat 

kebebasan (d.f) = n-k-1. Kesimpulan yang diambil adalah sebagai berikut : 

1. Jika 𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 ≥ 𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 tabel pada alpha = 5% maka HO ditolak dan Ha diterima, 

artinya bahwa variabel independen (Motivasi dan Disiplin Kerja) terdapat 

pengaruh terhadap variabel dependen (Kinerja Pegawai). 

2. Jika 𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 ≤ 𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 tabel pada alpha = 5% maka HO diterima dan Ha ditolak, 

artinya bahwa variabel independen (Motivasi dan Disiplin Kerja) tidak 

mempunyai pengaruh terhadap variabel dependen (Kinerja Pegawai).   

 

Gambar 3.1 Kurva Uji t 

 

3.8.5.2. Uji Hipotesis Signifikan Simultan (Uji F) 

 Uji F adalah uji statistik yang menunjukan apakah variabel bebas (Motivasi 

dan Disiplin kerja) yang terdapat dalam model regresi mempunyai pengaruh yang 

signifikan secara simultan (bersama-sama) terhadap variabel terikat (Kinerja 

Pegawai). Hipotesis yang diajukan yaitu : 

HO : β1dan β2 = 0, tidak terdapat pengaruh signifikan antara variabel Motivasi (X1) 

dan Disiplin Kerja (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

HO : β1 dan β2 ≠ 0, terdapat pengaruh signifikan antara variabel Motivasi (X1) dan 

Disiplin Kerja (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

Tarif nyata (signifikan) yang digunakan yaitu a = 0,05 atau 5%. Selanjutnya hasil 

hipotesis F hitung dibandingkan dengan Ftabel dengan ketentuan sebagai berikut: 

1. HO ditolak dan Ha diterima, jika Fhitung > Ftabel  artinya terdapat pengaruh 

motivasi dan disiplin kerja secara Bersama-sama (simultan) terhadap kinerja 

pegawai. 

2. HO diterima dan Ha ditolak, jika Fhitung < Ftabel  artinya tidak terdapat pengaruh 

motivasi dan disiplin kerja secara Bersama-sama (simultan) terhadap kinerja 

pegawai. 

 

  

Daerah Tolak HO 

ttabel thitung 

 

Daerah Terima Ha 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN 
 

4.1. Gambaran Umum Lokasi Penelitian 

Biro Umum Sekretariat Jenderal adalah instansi pemerintah yang berada di Kota 

Jakarta Pusat. Yang berlokasi di Jalan Taman Pejambon, Gambir Jakarta. Biro Umum 

sebagaimana dimaksud dalam Pasal 10 huruf f, Peraturan Menteri Luar Negeri 

Republik Indonesia Nomor 6 tahun 2021 Tentang Organisasi Tata Kerja Kementerian 

Luar Negeri, mempunyai tugas melaksanakan analisis kebutuhan sarana dan 

prasarana, layanan pengadaan barang dan jasa maupun pemeliharaan dan pengelolaan 

barang milik negara Kementerian Luar Negeri dan Perwakilan Republik Indonesia, 

serta urusan kerumahtanggaan Kementerian Luar Negeri. 

4.1.1. Sejarah dan Perkembangan  

Biro Umum selaku unit pendukung Kementerian Luar Negeri memiliki tugas 

melaksanakan sebagian tugas Sekretariat Jenderal di bidang analisis kebutuhan sarana 

dan prasarana, layanan pengadaan barang dan jasa maupun pemeliharaan dan 

pengelolaan barang milik negara Kementerian Luar Negeri dan Perwakilan Republik 

Indonesia, serta urusan kerumahtanggaan Kementerian Luar Negeri.  

Biro Umum mempunyai tugas melaksanakan analisis kebutuhan sarana dan 

prasarana, layanan pengadaan barang dan jasa maupun pemeliharaan dan pengelolaan 

barang milik negara Kementerian Luar Negeri dan Perwakilan Republik Indonesia, 

serta urusan kerumahtanggaan Kementerian Luar Negeri. Dalam melaksanakan tugas, 

Biro Umum menyelenggarakan fungsi: 

a. Koordinasi dan pelaksanaan analisis kebutuhan sarana dan prasarana 

Kementerian Luar Negeri; 

b. Koordinasi dan pelaksanaan pengadaan barang dan jasa di Kementerian Luar 

Negeri dan Perwakilan Republik Indonesia;  

c. Koordinasi pembinaan pengelolaan barang milik negara Kementerian Luar 

Negeri dan Perwakilan Republik Indonesia; 

d. Koordinasi dan pelaksanaan pemeliharaan gedung dan rumah dinas, peralatan, 

kendaraan dinas pimpinan, operasional, angkutan dan barang lainnya, serta 

pelaksanaan kebersihan, tata lingkungan dan urusan kerumahtanggaan; 

e. Koordinasi dan pelaksanaan penyimpanan serta distribusi perlengkapan dan 

barang milik Kementerian Luar Negeri;  

f. Koordinasi dan pelaksanaan pengelolaan keamanan dan ketertiban lingkungan 

Kementerian Luar Negeri;  

g. Koordinasi dan pelaksanaan pengelolaan barang milik negara Sekretariat 

Jenderal dan Perwakilan Republik Indonesia; dan 

h. Pelaksanaan layanan manajemen Biro. 

Sumber : Peraturan Menteri Luar Negeri Republik Indonesia Nomor 6 Tahun 2021 

Tentang Organisasi dan Tata Kerja Kementerian Luar Negeri 
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4.1.2. Visi dan Misi 

Visi 

Biro Umum telah menetapkan visi Biro Umum 2020 – 2024 yaitu 

“Mewujudkan Infrastruktur Fisik Diplomasi yang kuat”. 

Misi 

1. Mengkoordinasikan pengelolaan BMN Kemenlu dan Perwakilan RI secara 

akuntabel, transparan, efektif dan efisien. 

2. Menyediakan layanan umum yang optimal 

3. Menyediakan layanan pengadaan berang dan jasa yang efisien, efektif, 

transparan, terbuka, bersaing, adil dan akuntabel 

 

4.1.3. Struktur Organisasi 

 Dalam menjalankan tugas dan fungsinya, Biro Umum didukung oleh 5 unit 

kerja, yaitu: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

Kepala Biro Umum

Bagian Analisis 
Kebutuhan serta 

Pengadaan Sarana 
dan Prasarana

Subbagian 
Wilayah I

Subbagian 
Wilayah II

Subbagian 
Wilayah III

Bagian Layanan 
Pengadaan

Subbagian 
Pengadaan 

Jasa 
Konstruksi

Subbagian 
Pengadaan 

Barang

Subbagian 
Pengadaan 

Jasa Lainnya

Bagian 
Pengelolaan 

Barang Milik 
Negara

Subbagian 
Wilayah I

Subbagian 
Wilayah II

Subbagian 
Wilayah III

Bagian 
Pemeliharaan 

Subbagian 
Gedung, 

Rumah Dinas 
dan 

Kelistrikan

Subbagian 
Kendaraan 

dan Peralatan 
Mesin

Subbagian 
Urusan Dalam

Bagian 
Kerumahtanggan

Subbagian 
Inventarisasi 

dan 
Pengelolaan 

BMN

Subbagian 
Keamanan 

dan Ketertiban

Subbagian 
Tata Usaha 

Biro

Gambar 4.1 Struktur Organisasi Biro Umum Sekretariat Jenderal Kementerian Luar 

Negeri Republik Indonesia 

Sumber :Biro Umum Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik 

Indonesia (2023) 
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4.2.Profil Responden 

Profil responden yang diteliti terbagi atas 5 (lima) kriteria yaitu berdasarkan Jenis 

kelamin, usia, Pendidikan terakhir, masa kerja. Berikut data hasil responden yang 

merupakan pegawai Biro Umum Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri 

Republik Indonesia.  

Tabel 4.1 Data Pegawai Berdasarkan Jenis Kelamin 

Kategori Jumlah Pegawai Presentase 

Laki-laki 38 58% 

Perempuan 27 42% 

Jumlah 65 100% 

Sumber :Data Kuesioner, data diolah (2023) 

Dari tabel 4.1 dapat dijabarkan bahwa jenis kelamin responden pegawai Biro 

Umum Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia paling 

banyak yaitu pada pegawai berjenis kelamin laki-laki sebanyak 38 orang dengan 

presentase 58% dari 65 responden. 

Tabel 4.2 Data Pegawai Berdasarkan Usia 

Kategori Jumlah Pegawai Presentase 

<25 Tahun 6 9% 

25-35 Tahun 15 23% 

36-40 Tahun 17 26% 

>40 Tahun 27 42% 

Jumlah 65 100% 

Sumber :Data Kuesioner, data diolah (2023) 

Dari tabel 4.2 dapat dijabarkan bahwa usia responden pegawai Biro Umum 

Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia paling banyak yaitu 

pada pegawai berusia >40 tahun sebanyak 27 orang dengan presentase 42% dari 65 

responden. 

Tabel 4.3 Data Pegawai Berdasarkan Tingkat Pendidikan Terakhir 

Kategori Jumlah Pegawai Presentase 

SMA Sederajat - 0% 

Diploma 4 6% 

S1 45 69% 

S2 14 22% 

S3 2 3% 

Jumlah 65 100% 

Sumber :Data Kuesioner, data diolah (2023) 

Dari tabel 4.3 dapat dijabarkan bahwa tingkat pendidikan terakhir responden 

pegawai Biro Umum Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik 

Indonesia paling banyak yaitu pada pegawai dengan tingkat Pendidikan S1 sebanyak 

45 orang dengan presentase 69% dari 65 responden. 
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Tabel 4.4 Data Pegawai Berdasarkan Masa Kerja 

Kategori Jumlah Pegawai Presentase 

<3 Tahun 7 11% 

4-10 Tahun 38 58% 

11-15 Tahun 15 23% 

>15 Tahun 5 8% 

Jumlah 65 100% 

Sumber :Data Kuesioner, data diolah (2023) 

Dari tabel 4.4 dapat dijabarkan bahwa masa kerja responden pegawai Biro Umum 

Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia paling banyak yaitu 

pada pegawai dengan masa kerja 4-10 tahun sebanyak 38 orang dengan presentase 

58% dari 65 responden. 

Tabel 4.5  Total Data Responden 

Kategori Mayoritas Responden Jumlah 

Jenis Kelamin Laki-laki 38 

Usia >40 Tahun 27 

Tingkat Pendidikan Terakhir S1 45 

Masa Kerja 4-10 Tahun 38 

Sumber :Data Kuesioner, data diolah (2023) 

Dari tabel 4.5 dapat dijabarkan bahwa mayoritas responden dalam penelitian ini 

adalah responden berjenis kelamin laki-laki dengan usia >40 tahun yang memiliki 

masa kerja 4-10 tahun ,dan tingkat pendidikan S1. 

 

4.2.1. Hasil Penelitian (Validitas & Reliabilitas) 

 Uji Validitas 

 Dalam melakukan uji validitas ini penelitian ini menggunakan korelasi product 

moment dengan bantuan aplikasi SPSS 26 untuk menghitung koefisien (r hitung). 

Sedangkan untuk mencari nilai r tabel digunakan rumus df=n-2 dengan n=30, tingkat 

signifikan 5% (α=0,05). Jadi df= 30-2, sehingga diperoleh nilai rtabel sebesar 0,361. 

Kemudian nilai r hitung yang diperoleh dibandingkan dengan nilai r tabel untuk 

mengetahui apakah butir pertanyaan dinyatakan valid atau tidak. Berikut adalah hasil 

uji validitas Motivasi dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja pegawai Biro Umum 

Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia dapat dilihat pada 

tabel berikut. 
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Tabel 4.6 Hasil Uji Validitas Variabel X1 (Motivasi) 

 
 

No. Pernyataan Keterangan Kesimpulan

1
Saya dapat menunjukkan prestasi kerja saya di instansi 

tempat saya bekerja
0,661 0,361 Valid

2
Saya selalu ingin berprestasi di instansi tempat

saya bekerja
0,619 0,361 Valid

3
Saya ingin memberikan pelayanan terbaik agar dapat 

membawa nama baik instansi.
0,535 0,361 Valid

4

Organisasi memberikan pengakuan dan penghargaan 

kepada saya ketika berhasil melaksanakan pekerjaan 

dengan baik.

0,425 0,361 Valid

5 Saya mendapat pujian atas hasil kerja yang baik. 0,621 0,361 Valid

6
Saya mendapatkan dukungan dalam melaksanakan 

pekerjaan dari atasan dan teman sejawat
0,621 0,361 Valid

7
Prestasi yang saya raih saat ini sudah sesuai dengan 

target.
0,378 0,361 Valid

8
Prestasi yang saya raih sangat membantu dan bermanfaat 

dalam pekerjaan saya.
0,598 0,361 Valid

9
Promosi jabatan atas prestasi yang dicapai membantu 

saya lebih giat bekerja.
0,630 0,361 Valid

10 Wewenang dan tanggung jawab yang diberikan oleh 

organisasi kepada saya membuat saya bekerja lebih baik.

0,780 0,361 Valid

11
Saya berusaha untuk mendapatkan cara pemecahan 

terbaik setiap masalah yang saya hadapi.
0,489 0,361 Valid

12
Saya terdorong untuk menyelesaikan tugas-tugas yang 

lebih menantang.
0,407 0,361 Valid

13
Organisasi memberikan kesempatan kepada saya untuk 

dapat mengembangkan diri
0,541 0,361 Valid

14
Saya diberikan keleluasaan untuk mencapai tugas-tugas 

yang telah diberikan.
0,575 0,361 Valid

15
Saya diberikan kesempatan untuk kreatif untuk 

memberikan ide-ide yang saya miliki.
0,489 0,361 Valid

16 Organisasi menciptakan kondisi kerja yang aman. 0,458 0,361 Valid

17
Organisasi memberikan jaminan keamanan berupa 

asuransi kecelakan kerja.
0,698 0,361 Valid

18
Organisasi memberikan wadah bagi pegawai untuk 

menanggapi keluhan pegawai.
0,467 0,361 Valid

Pengakuan/ Penghargaan

Pencapaian Prestasi

Kemajuan

Pekerjaan itu sendiri

Kemungkinan berkembang

Keamanan Kerja

𝑟      𝑟     

𝑟      > 𝑟     

𝑟      > 𝑟     

𝑟      > 𝑟     

𝑟      > 𝑟     

𝑟      > 𝑟     

𝑟      > 𝑟     

𝑟      > 𝑟     

𝑟      > 𝑟     

𝑟      > 𝑟     

𝑟      > 𝑟     

𝑟      > 𝑟     

𝑟      > 𝑟     

𝑟      > 𝑟     

𝑟      > 𝑟     

𝑟      > 𝑟     

𝑟      > 𝑟     

𝑟      > 𝑟     

𝑟      > 𝑟     
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Sumber : Hasil olah data angket melalui SPSS Versi 26 

 Berdasarkan tabel 4.6 hasil uji validitas terhadap variabel motivasi yang 

melibatkan 30 responden dan digambarkan kedalam 27 item pernyataan, didapatkan 

26 item pernyataan dinyatakan valid dengan koefisien r hitung lebih besar dari r tabel, 

1 pernyataan dinyatakan tidak valid karena nilai r hitung lebih kecil dari r tabel. 

 

  

19
Kebijakan yang dikeluarkan organisasi menambah 

motivasi kerja pegawai
0,46 0,361 Valid

20
Peraturan yang dibuat oleh organisasi akan memudahkan 

dalam pekerjaan.
0,425 0,361 Valid

21
Masalah yang terjadi di organisasi tidak berpengaruh 

kepada urusan pribadi.
0,575 0,361 Valid

22 Hubungan dengan rekan kerja terjalin dengan baik. 0,646 0,361 Valid

23
Hubungan kerja dengan sesama rekan kerja berjalan 

dengan baik.
0,406 0,361 Valid

24 Komunikasi dengan rekan kerja terjalin dengan baik 0,488 0,361 Valid

25 Atasan selalu memberikan perhatian kepada pegawai. 0,170 0,361 Tidak Valid

26
Hubungan kerja antara atasan dan bawahan baik dan 

tidak kaku.
0,523 0,361 Valid

27

Atasan selalu mengkomunikasikan dengan bawahan 

segala sesuatu yang berhubungan dengan usaha 

pencapaian tugas.

0,554 0,361 Valid

Hubungan Atasan dan Bawahan

Hubungan Antar Rekan Kerja

Kebijakan Organisasi

𝑟      > 𝑟     

𝑟      > 𝑟     

𝑟      > 𝑟     

𝑟      > 𝑟     

𝑟      > 𝑟     

𝑟      > 𝑟     

𝑟      < 𝑟     

𝑟      > 𝑟     

𝑟      > 𝑟     
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Tabel 4.7 Hasil Uji Validitas Variabel X2 (Disiplin Kerja) 

Sumber: Hasil olah data angket melalui SPSS Versi 26 

 Berdasarkan tabel 4.7 hasil uji validitas terhadap variabel disiplin kerja yang 

melibatkan 30 responden dan digambarkan kedalam 15 item pernyataan, menunjukkan 

hasil uji validitas dinyatakan valid dengan koefisien r hitung lebih besar dari r tabel. 

  

No Pernyataan Keterangan Kesimpulan

1 Saya harus datang tepat waktu 0,562 0,361 Valid

2 Saya harus mengisi daftar hadir 0,638 0,361 Valid

3 Saya siap menerima konsekuensi atas ketidakhadiran 0,545 0,361 Valid

4
Saya taat mengerjakan pekerjaan sesuai dengan tugas 

dan tanggung jawab
0,530 0,361

Valid

5 Saya mampu berhubungan baik dengan rekan kerja 0,484 0,361 Valid

6 Saya mampu saling bekerja sama antar pegawai 0,453 0,361 Valid

7
Saya bekerja memakai alat atau SOP yang telah 

ditetapkan 
0,657 0,361

Valid

8 Saya berpakaian sesuai dengan prosedur 0,648 0,361 Valid

9 Saya bersedia atas sanksi dikarenakan melanggar aturan 0,767 0,361
Valid

10 Saya berusaha menjaga nama baik organisasi/instansi 0,810 0,361 Valid

11 Saya mampu memberitahu jika tidak masuk kerja 0,648 0,361 Valid

12
Saya mampu tidak meninggalkan tempat kerja sebelum 

waktunya
0,641 0,361

Valid

13 Saya akan saling menghargai sesama pegawai 0,642 0,361 Valid

14 Saya akan menghormati pimpinan dan rekan kerja 0,586 0,361 Valid

15 Saya selalu menjaga kesopanan antar sesama pegawai 0,506 0,361 Valid

Kehadiran

Ketaatan pada peraturan kerja

Ketaatan pada standar kerja

Tingkat kewaspadaan tinggi

Bekerja etis

𝑟      𝑟     

𝑟      > 𝑟     
𝑟      > 𝑟     
𝑟      > 𝑟     

𝑟      > 𝑟     

𝑟      > 𝑟     

𝑟      > 𝑟     

𝑟      > 𝑟     

𝑟      > 𝑟     

𝑟      > 𝑟     

𝑟      > 𝑟     

𝑟      > 𝑟     

𝑟      > 𝑟     

𝑟      > 𝑟     
𝑟      > 𝑟     

𝑟      > 𝑟     
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Tabel 4.8 Hasil Uji Validitas Variabel Y (Kinerja Pegawai) 

Sumber: Hasil olah data angket melalui SPSS Versi 26 

 Berdasarkan tabel 4.8 hasil uji validitas terhadap variabel disiplin kerja yang 

melibatkan 30 responden dan digambarkan kedalam 12 item pernyataan, menunjukkan 

hasil uji validitas dinyatakan valid dengan koefisien r hitung lebih besar dari r tabel. 

  

No Pernyataan Keterangan Kesimpulan

1 Hasil kerja sesuai dengan standar yang ditetapkan instansi 0,484 0,361 Valid

2 Pegawai melaksanakan tugas sesuai kemampuannya 0,570 0,361 Valid

3 Bekerja dengan secara teliti dan fokus 0,536 0,361 Valid

4
Jumlah hasil kerja yang dihasilkan sesuai dengan target yang 

sudah ada
0,434 0,361 Valid

5 Pegawai bekerja secara maksimal 0,565 0,361 Valid

6 Mempersiapkan dan menyelesaikan pekerjaan tepat waktu 0,450 0,361 Valid

7 Tugas diselesaikan sesuai perintah 0,416 0,361 Valid

8
Mampu menyelesaikan tugas dengan akurat dan tidak ada 

kesalahan
0,615 0,361 Valid

9 Pelaksanaan tugas dilakukan dengan tanggung jawab 0,568 0,361 Valid

10
Siap menanggung kosekuensi/resiko akibat kesalahan atau 

kelalaian dalam melaksanakan tugas 
0,414 0,361 Valid

11
Mentaati disiplin kepegawaian dan peaturan kerja dalam 

melaksanakan tugas
0,416 0,361 Valid

12
Dapat menyelesaikan tugas dan target yang diberikan 

instansi
0,446 0,361 Valid

Kualitas

Tanggung jawab

Pelaksanaan tugas

Kuantitas

𝑟      𝑟     

𝑟      > 𝑟     

𝑟      > 𝑟     
𝑟      > 𝑟     

𝑟      > 𝑟     

𝑟      > 𝑟     

𝑟      > 𝑟     

𝑟      > 𝑟     

𝑟      > 𝑟     

𝑟      > 𝑟     

𝑟      > 𝑟     

𝑟      > 𝑟     

𝑟      > 𝑟     
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Uji Reliabilitas 

Reliabilitas digunakan untuk menunjukkan sejauh mana hasil pengukuran relatif 

konsisten sehingga pernyataan kuesioner dapat dikatakan handal. Pernyataan 

kuesioner dapat dinyatakan memiliki reliabilitas diterima apabila memiliki Koefisien 

Alpha Croanbach lebih dari 0,6 (Sugiyono, 2019). Dari hasil pengujian diperoleh hasil 

bahwa semua pernyataan dinyatakan memiliki realibilitas diterima. Untuk lebih 

jelasnya dapat dilihat pada tabel 4.9 berikut. 

Tabel 4.9 Hasil Uji Reliabilitas Motivasi (X1), Disiplin Kerja (X2), Kinerja 

Pegawai (Y) 

Sumber: Hasil olah data angket melalui SPSS Versi 26 

 Hasil pengujian reliabilitas untuk Motivasi (X1), Disiplin Kerja (X2), dan 

Kinerja Pegawai (Y) dapat dinyatakan reliabel karena memiliki nilai Alpha 

Cronbach’s lebih dari 0,6. 

 

4.3. Analisis Deskriptif 

Untuk mengetahui bagaimana motivasi dan disiplin kerja pada Biro Umum 

Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia yang dapat 

mempengaruhi kinerja pegawai, maka dilakukan analisis data dari hasil penyebaran 

kuesioner kepada pegawai Biro Umum Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri 

Republik Indonesia untuk mengetahui tanggapan responden yang berjumlah 65 orang 

mengenai motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai Biro Umum Sekretariat 

Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia, hasil pengolahan penulis 

sajikan pada tabel di bawah ini: 

Motivasi, Disiplin Kerja, dan Kinerja Pegawai melalui pernyataan-pernyataan 

didalam kuesioner hasil jawaban mencakup sangat setuju, setuju, kurang setuju, tidak 

setuju, sangat tidak setuju untuk variabel motivasi dan jawaban mencakup 

selalu,sering, jarang, pernah, tidak pernah untuk variabel disiplin kerja dan kinerja 

pegawai, total dari nilai jawaban setiap butir pernyataan kemudian dibuatkan rentang 

skala untuk mengetahui tanggapan total responden. Dengan rumus sebagai berikut : 

𝑻𝒂𝒏𝒈𝒈𝒂𝒑𝒂𝒏 𝑻𝒐𝒕𝒂𝒍 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏

=
𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒐𝒕𝒂𝒍 𝑱𝒂𝒘𝒂𝒃𝒂𝒏 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏
× 𝟏𝟎𝟎% 

 

Variabel 
Cronbach's Alpha 

Item 

Cronbach's 

Alpha 
Keterangan 

Motivasi (X1) 0,879 0,6 Reliabel 

Disiplin Kerja (X2) 0,878 0,6 Reliabel 

Kinerja Pegawai (Y) 0,719 0,6 Reliabel 
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Motivasi Kerja Pegawai Biro Umum Sekretariat Jenderal Kementerian Luar 

Negeri Republik Indonesia 

Penilaian terhadap variabel motivasi kerja terdiri atas 26 dimensi yang berasal dari 

9 indikator motivasi, dapat disajikan dalam tabel tersebut. 

Pencapaian Prestasi 

Tabel 4.10 Tanggapan responden mengenai ”Dapat menunjukkan prestasi kerja 

di tempat bekerja” 

Keterangan Skor 
Jumlah 

Responden 
Skor Total Persentase 

Sangat Setuju 5 22 110 40% 

Setuju 4 36 144 53% 

Kurang Setuju 3 6 18 7% 

Tidak Setuju 2 1 2 1% 

Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0% 

Jumlah 65 274 100% 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan tabel diatas, jumlah responden dalam penelitian ini sebanyak 65 

responden. Responden yang menyatakan terkait “Dapat menunjukkan prestasi kerja di 

tempat bekerja” yaitu Sangat setuju sebanyak 22 responden (40%), setuju sebanyak 36 

responden (53%), kurang setuju 6 responden (7%), tidak setuju 1 responden (1%) dan 

sangat tidak setuju 0 responden (0%). Dapat diketahui bahwa jawaban tertinggi 

mengenai pernyataan diatas adalah setuju sebanyak 36 responden (53%). 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒐𝒕𝒂𝒍 𝑱𝒂𝒘𝒂𝒃𝒂𝒏 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏
× 𝟏𝟎𝟎% 

𝟐𝟕𝟒

𝟑𝟐𝟓
× 𝟏𝟎𝟎% = 𝟖𝟒, 𝟑% 

 

STS TS KS S SS 

     

    0%                      20%      40%                     60%              80%      84,3%       100% 

Berdasarkan skala diatas, dapat diketahui bahwa total skor yang diperoleh 

sebesar 84,3% yang berada pada kategori sangat setuju. Hal ini menjelaskan bahwa 

pegawai sebagian besar setuju dapat menunjukkan prestasi kerja di tempat bekerja. 
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Tabel 4.11 Tanggapan responden mengenai “Keinginan untuk berprestasi di instansi” 

Keterangan Skor 
Jumlah 

Responden 
Skor Total Persentase 

Sangat Setuju 5 25 125 44% 

Setuju 4 37 148 53% 

Kurang Setuju 3 2 6 2% 

Tidak Setuju 2 1 2 1% 

Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0% 

Jumlah 65 281 100% 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa jumlah responden dalam 

penelitian ini sebanyak 65 responden. Responden yang menyatakan terkait “Keinginan 

untuk berprestasi di instansi” yaitu Sangat setuju sebanyak 25 responden (44%), setuju 

sebanyak 37 responden (53%), kurang setuju 2 responden (2%), tidak setuju 1 

responden (1%) dan sangat tidak setuju 0 responden (0%). Dapat diketahui bahwa 

jawaban tertinggi mengenai pernyataan diatas adalah setuju sebanyak 37 responden 

(53%). 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒐𝒕𝒂𝒍 𝑱𝒂𝒘𝒂𝒃𝒂𝒏 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏
× 𝟏𝟎𝟎% 

𝟐𝟖𝟏

𝟑𝟐𝟓
× 𝟏𝟎𝟎% = 𝟖𝟔, 𝟓% 

 

STS TS KS S SS 

     

0%          20%      40%                    60%           80%    86,5%  100% 

Berdasarkan skala diatas, dapat diketahui bahwa total skor yang diperoleh 

sebesar 86,5% yang berada pada kategori sangat setuju. Hal ini menjelaskan bahwa 

pegawai sebagian besar menyatakan setuju keinginan untuk berprestasi di instansi. 
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Tabel 4.12 Tanggapan responden mengenai “Keinginan memberikan pelayanan 

terbaik untuk membawa nama baik instansi” 

Keterangan Skor 
Jumlah 

Responden 
Skor Total Persentase 

Sangat Setuju 5 14 70 27% 

Setuju 4 39 156 60% 

Kurang Setuju 3 10 30 12% 

Tidak Setuju 2 2 4 2% 

Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0% 

Jumlah 65 260 100% 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa jumlah responden dalam 

penelitian ini sebanyak 65 responden. Responden yang menyatakan terkait “Keinginan 

memberikan pelayanan terbaik untuk membawa nama baik instansi” yaitu Sangat 

setuju sebanyak 14 responden (27%), setuju sebanyak 39 responden (60%), kurang 

setuju 10 responden (12%), tidak setuju 2 responden (2%) dan sangat tidak setuju 0 

responden (0%). Dapat diketahui bahwa jawaban tertinggi mengenai pernyataan diatas 

adalah setuju sebanyak 39 responden (60%). 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒐𝒕𝒂𝒍 𝑱𝒂𝒘𝒂𝒃𝒂𝒏 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏
× 𝟏𝟎𝟎% 

𝟐𝟔𝟎

𝟑𝟐𝟓
× 𝟏𝟎𝟎% = 𝟖𝟎, 𝟎% 

 

STS TS KS S SS 

     

        0%  20%        40%           60%     80%                    100% 

Berdasarkan skala diatas, dapat diketahui bahwa total skor yang diperoleh 

sebesar 80% yang berada pada kategori setuju. Hal ini menjelaskan bahwa pegawai 

sebagian besar menyatakan setuju keinginan memberikan pelayanan terbaik untuk 

membawa nama baik instansi. 
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Pengakuan/Penghargaan 

Tabel 4.13 Tanggapan responden mengenai “Organisasi memberikan pengakuan dan 

penghargaan kepada pegawai ketika berhasil melaksanakan pekerjaan dengan baik” 

Keterangan Skor 
Jumlah 

Responden 
Skor Total Persentase 

Sangat Setuju 5 10 50 19% 

Setuju 4 48 192 73% 

Kurang Setuju 3 7 21 8% 

Tidak Setuju 2 0 0 0% 

Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0% 

Jumlah 65 263 100% 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa jumlah responden dalam 

penelitian ini sebanyak 65 responden. Responden yang menyatakan terkait 

“Organisasi memberikan pengakuan dan penghargaan kepada saya ketika berhasil 

melaksanakan pekerjaan dengan baik” yaitu Sangat setuju sebanyak 10 responden 

(19%), setuju sebanyak 48 responden (73%), kurang setuju 7 responden (8%), tidak 

setuju 0 responden (0%) dan sangat tidak setuju 0 responden (0%). Dapat diketahui 

bahwa jawaban tertinggi mengenai pernyataan diatas adalah setuju sebanyak 48 

responden (73%). 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒐𝒕𝒂𝒍 𝑱𝒂𝒘𝒂𝒃𝒂𝒏 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏
× 𝟏𝟎𝟎% 

𝟐𝟔𝟑

𝟑𝟐𝟓
× 𝟏𝟎𝟎% = 𝟖𝟎, 𝟗% 

 

STS TS KS S SS 

     

 0%           20%      40%                     60%             80% 80,9%        100% 

Berdasarkan skala diatas, dapat diketahui bahwa total skor yang diperoleh 

sebesar 80,9% yang berada pada kategori sangat setuju. Hal ini menjelaskan bahwa 

pegawai sebagian besar menyatakan setuju organisasi memberikan pengakuan dan 

penghargaan kepada pegawai ketika berhasil melaksanakan pekerjaan dengan baik. 
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Tabel 4.14 Tanggapan responden mengenai “Mendapat pujian atas hasil kerja yang 

baik” 

Keterangan Skor 
Jumlah 

Responden 
Skor Total Persentase 

Sangat Setuju 5 21 105 40% 

Setuju 4 34 136 52% 

Kurang Setuju 3 1 3 1% 

Tidak Setuju 2 9 18 7% 

Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0% 

Jumlah 65 262 100% 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa jumlah responden dalam 

penelitian ini sebanyak 65 responden. Responden yang menyatakan terkait “Mendapat 

pujian atas hasil kerja yang baik” yaitu Sangat setuju sebanyak 21 responden (40%), 

setuju sebanyak 34 responden (52%), kurang setuju 1 responden (1%), tidak setuju 9 

responden (7%) dan sangat tidak setuju 0 responden (0%). Dapat diketahui bahwa 

jawaban tertinggi mengenai pernyataan diatas adalah setuju sebanyak 34 responden 

(52%). 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒐𝒕𝒂𝒍 𝑱𝒂𝒘𝒂𝒃𝒂𝒏 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏
× 𝟏𝟎𝟎% 

𝟐𝟔𝟐

𝟑𝟐𝟓
× 𝟏𝟎𝟎% = 𝟖𝟎, 𝟔% 

 

STS TS KS S SS 

     

0%  20%        40%           60%      80%  80,6%       100% 

Berdasarkan skala diatas, dapat diketahui bahwa total skor yang diperoleh 

sebesar 80,6% yang berada pada kategori sangat setuju. Hal ini menjelaskan bahwa 

pegawai sebagian besar menyatakan setuju mendapat pujian atas hasil kerja yang baik. 
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Tabel 4.15 Tanggapan responden mengenai “Mendapatkan dukungan dalam 

melaksanakan pekerjaan dari atasan dan teman sejawat” 

Keterangan Skor 
Jumlah 

Responden 
Skor Total Persentase 

Sangat Setuju 5 17 85 33% 

Setuju 4 37 148 58% 

Kurang Setuju 3 2 6 2% 

Tidak Setuju 2 9 18 7% 

Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0% 

Jumlah 65 257 100% 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa jumlah responden dalam 

penelitian ini sebanyak 65 responden. Responden yang menyatakan terkait 

“Mendapatkan dukungan dalam melaksanakan pekerjaan dari atasan dan teman 

sejawat” yaitu Sangat setuju sebanyak 17 responden (33%), setuju sebanyak 37 

responden (58%), kurang setuju 2 responden (2%), tidak setuju 9 responden (7%) dan 

sangat tidak setuju 0 responden (0%). Dapat diketahui bahwa jawaban tertinggi 

mengenai pernyataan diatas adalah setuju sebanyak 37 responden (58%). 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒐𝒕𝒂𝒍 𝑱𝒂𝒘𝒂𝒃𝒂𝒏 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏
× 𝟏𝟎𝟎% 

𝟐𝟓7

𝟑𝟐𝟓
× 𝟏𝟎𝟎% = 7𝟗, 𝟏% 

 

STS TS KS S SS 

     

0%          20%      40%                     60%           79,1%80%                  100% 

Berdasarkan skala diatas, dapat diketahui bahwa total skor yang diperoleh 

sebesar 79,1% yang berada pada kategori setuju. Hal ini menjelaskan bahwa pegawai 

sebagian besar menyatakan setuju mendapatkan dukungan dalam melaksanakan 

pekerjaan dari atasan dan teman sejawat. 
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Kemajuan 

Tabel 4.16 Tanggapan responden mengenai “Prestasi yang diraih saat ini sudah 

sesuai dengan target” 

Keterangan Skor 
Jumlah 

Responden 
Skor Total Persentase 

Sangat Setuju 5 28 140 50% 

Setuju 4 31 124 44% 

Kurang Setuju 3 6 18 6% 

Tidak Setuju 2 0 0 0% 

Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0% 

Jumlah 65 282 100% 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa jumlah responden dalam 

penelitian ini sebanyak 65 responden. Responden yang menyatakan terkait “Prestasi 

yang saya raih saat ini sudah sesuai dengan target” yaitu Sangat setuju sebanyak 28 

responden (50%), setuju sebanyak 31 responden (44%), kurang setuju 6 responden 

(6%), tidak setuju 0 responden (0%) dan sangat tidak setuju 0 responden (0%). Dapat 

diketahui bahwa jawaban tertinggi mengenai pernyataan diatas adalah setuju sebanyak 

31 responden (44%). 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒐𝒕𝒂𝒍 𝑱𝒂𝒘𝒂𝒃𝒂𝒏 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏
× 𝟏𝟎𝟎% 

𝟐𝟖𝟐

𝟑𝟐𝟓
× 𝟏𝟎𝟎% = 𝟖𝟔, 𝟖% 

 

STS TS KS S SS 

     

        0%          20%      40%                     60%   80%     86,6%      100% 

Berdasarkan skala diatas, dapat diketahui bahwa total skor yang diperoleh 

sebesar 86,8% yang berada pada kategori sangat setuju. Hal ini menjelaskan bahwa 

pegawai sebagian besar menyatakan sangat setuju prestasi yang diraih saat ini sudah 

sesuai dengan target.  
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Tabel 4.17 Tanggapan responden mengenai “Prestasi yang diraih sangat membantu 

dan bermanfaat dalam pekerjaan saya” 

Keterangan Skor 
Jumlah 

Responden 
Skor Total Persentase 

Sangat Setuju 5 16 80 30% 

Setuju 4 39 156 59% 

Kurang Setuju 3 10 30 11% 

Tidak Setuju 2 0 0 0% 

Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0% 

Jumlah 65 266 100% 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa jumlah responden dalam 

penelitian ini sebanyak 65 responden. Responden yang menyatakan terkait “Prestasi 

yang saya raih sangat membantu dan bermanfaat dalam pekerjaan saya” yaitu Sangat 

setuju sebanyak 16 responden (30%), setuju sebanyak 39 responden (59%), kurang 

setuju 10 responden (11%), tidak setuju 0 responden (0%) dan sangat tidak setuju 0 

responden (0%). Dapat diketahui bahwa jawaban tertinggi mengenai pernyataan diatas 

adalah setuju sebanyak 39 responden (59%). 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒐𝒕𝒂𝒍 𝑱𝒂𝒘𝒂𝒃𝒂𝒏 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏
× 𝟏𝟎𝟎% 

𝟐𝟔𝟔

𝟑𝟐𝟓
× 𝟏𝟎𝟎% = 𝟖𝟏, 𝟖% 

 

STS TS KS S SS 

     

        0%          20%      40%                     60%             80% 81.6%            100% 

Berdasarkan skala diatas, dapat diketahui bahwa total skor yang diperoleh 

sebesar 81,8% yang berada pada kategori sangat setuju. Hal ini menjelaskan bahwa 

pegawai sebagian besar menyatakan setuju prestasi yang diraih sangat membantu dan 

bermanfaat dalam pekerjaan saya. 
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Tabel 4.18 Tanggapan responden mengenai “Promosi jabatan atas prestasi yang 

dicapai membantu lebih giat bekerja” 

Keterangan Skor 
Jumlah 

Responden 
Skor Total Persentase 

Sangat Setuju 5 17 85 33% 

Setuju 4 36 144 56% 

Kurang Setuju 3 3 9 4% 

Tidak Setuju 2 9 18 7% 

Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0% 

Jumlah 65 256 100% 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa jumlah responden dalam 

penelitian ini sebanyak 65 responden. Responden yang menyatakan terkait “Promosi 

jabatan atas prestasi yang dicapai membantu saya lebih giat bekerja” yaitu Sangat 

setuju sebanyak 17 responden (34%), setuju sebanyak 33 responden (53%), kurang 

setuju 2 responden (2%), tidak setuju 13 responden (10%) dan sangat tidak setuju 0 

responden (0%). Dapat diketahui bahwa jawaban tertinggi mengenai pernyataan diatas 

adalah setuju sebanyak 36 responden (56%). 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒐𝒕𝒂𝒍 𝑱𝒂𝒘𝒂𝒃𝒂𝒏 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏
× 𝟏𝟎𝟎% 

𝟐𝟓𝟔

𝟑𝟐𝟓
× 𝟏𝟎𝟎% = 𝟕𝟖, 𝟖% 

 

STS TS KS S SS 

     

        0%           20%      40%                     60%  78,8% 80%                   100% 

Berdasarkan skala diatas, dapat diketahui bahwa total skor yang diperoleh 

sebesar 78,8% yang berada pada kategori setuju. Hal ini menjelaskan bahwa pegawai 

sebagian besar menyatakan setuju promosi jabatan atas prestasi yang dicapai 

membantu lebih giat bekerja. 
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Pekerjaan itu sendiri 

Tabel 4.19 Tanggapan responden mengenai “Wewenang dan tanggung jawab yang 

diberikan organisasi kepada pegawai membuat bekerja lebih baik” 

Keterangan Skor 
Jumlah 

Responden 
Skor Total Persentase 

Sangat Setuju 5 16 80 30% 

Setuju 4 40 160 60% 

Kurang Setuju 3 9 27 10% 

Tidak Setuju 2 0 0 0% 

Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0% 

Jumlah 65 267 100% 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa jumlah responden dalam 

penelitian ini sebanyak 65 responden. Responden yang menyatakan terkait 

“Wewenang dan tanggung jawab yang diberikan organisasi kepada saya membuay 

saya bekerja lebih baik” yaitu Sangat setuju sebanyak 16 responden (30%), setuju 

sebanyak 40 responden (60%), kurang setuju 9 responden (10%), tidak setuju 0 

responden (0%) dan sangat tidak setuju 0 responden (0%). Dapat diketahui bahwa 

jawaban tertinggi mengenai pernyataan diatas adalah setuju sebanyak 40 responden 

(60%). 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒐𝒕𝒂𝒍 𝑱𝒂𝒘𝒂𝒃𝒂𝒏 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏
× 𝟏𝟎𝟎% 

𝟐𝟔𝟕

𝟑𝟐𝟓
× 𝟏𝟎𝟎% = 𝟖𝟐, 𝟐% 

 

STS TS KS S SS 

     

0%          20%      40%                     60%   80%    82,2%        100% 

 Berdasarkan skala diatas, dapat diketahui bahwa total skor yang diperoleh 

sebesar 82,2% yang berada pada kategori sangat setuju. Hal ini menjelaskan bahwa 

pegawai sebagian besar menyatakan setuju wewenang dan tanggung jawab yang 

diberikan organisasi kepada pegawai membuat bekerja lebih baik. 
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Tabel 4.20 Tanggapan responden mengenai “Berusaha untuk mendapatkan cara 

pemecahan terbaik setiap masalah yang di hadapi” 

Keterangan Skor 
Jumlah 

Responden 
Skor Total Persentase 

Sangat Setuju 5 22 110 42% 

Setuju 4 30 120 46% 

Kurang Setuju 3 6 18 7% 

Tidak Setuju 2 7 14 5% 

Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0% 

Jumlah 65 262 100% 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa jumlah responden dalam 

penelitian ini sebanyak 65 responden. Responden yang menyatakan terkait “Berusaha 

untuk mendapatkan cara pemecahan terbaik setiap masalah yang di hadapi” yaitu 

Sangat setuju sebanyak 22 responden (42%), setuju sebanyak 30 responden (46%), 

kurang setuju 6 responden (7%), tidak setuju 7 responden (5%) dan sangat tidak setuju 

0 responden (0%). Dapat diketahui bahwa jawaban tertinggi mengenai pernyataan 

diatas adalah setuju sebanyak 30 responden (46%). 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒐𝒕𝒂𝒍 𝑱𝒂𝒘𝒂𝒃𝒂𝒏 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏
× 𝟏𝟎𝟎% 

𝟐𝟔𝟐

𝟑𝟐𝟓
× 𝟏𝟎𝟎% = 𝟖𝟎, 𝟔% 

 

STS TS KS S SS 

     

       0%           20%      40%                     60%             80%80,6%             100% 

Berdasarkan skala diatas, dapat diketahui bahwa total skor yang diperoleh 

sebesar 80,6% yang berada pada kategori sangat setuju. Hal ini menjelaskan bahwa 

pegawai sebagian besar menyatakan setuju berusaha untuk mendapatkan cara 

pemecahan terbaik setiap masalah yang di hadapi. 
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Tabel 4.21 Tanggapan responden mengenai “Terdorong untuk menyelesaikan tugas-

tugas lebih menantang” 

Keterangan Skor 
Jumlah 

Responden 
Skor Total Persentase 

Sangat Setuju 5 30 150 54% 

Setuju 4 29 116 42% 

Kurang Setuju 3 2 6 2% 

Tidak Setuju 2 3 6 2% 

Sangat Tidak Setuju 1 1 1 0% 

Jumlah 65 279 100% 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa jumlah responden dalam 

penelitian ini sebanyak 65 responden. Responden yang menyatakan terkait “Saya 

terdorong untuk menyelesaikan tugas-tugas lebih menantangi” yaitu Sangat setuju 

sebanyak 30 responden (54%), setuju sebanyak 29 responden (42%), kurang setuju 2 

responden (2%), tidak setuju 3 responden (2%) dan sangat tidak setuju 1 responden 

(0%). Dapat diketahui bahwa jawaban tertinggi mengenai pernyataan diatas adalah 

sangat  setuju sebanyak 30 responden (54%). 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒐𝒕𝒂𝒍 𝑱𝒂𝒘𝒂𝒃𝒂𝒏 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏
× 𝟏𝟎𝟎% 

𝟐𝟕𝟗

𝟑𝟐𝟓𝟐
× 𝟏𝟎𝟎% = 𝟖𝟓, 𝟖% 

 

STS TS KS S SS 

     

        0%           20%      40%                     60%   80%   85,8%      100% 

Berdasarkan skala diatas, dapat diketahui bahwa total skor yang diperoleh 

sebesar 85,8% yang berada pada kategori sangat setuju. Hal ini menjelaskan bahwa 

pegawai sebagian besar menyatakan setuju terdorong untuk menyelesaikan tugas-

tugas lebih menantang 
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Kemungkinan Berkembang 

Tabel 4.22 Tanggapan responden mengenai “Organisasi memberikan kesempatan 

untuk dapat mengembangkan diri” 

Keterangan Skor 
Jumlah 

Responden 
Skor Total Persentase 

Sangat Setuju 5 13 60 25% 

Setuju 4 41 164 63% 

Kurang Setuju 3 10 30 11% 

Tidak Setuju 2 1 2 1% 

Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0% 

Jumlah 65 261 100% 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa jumlah responden dalam 

penelitian ini sebanyak 65 responden. Responden yang menyatakan terkait 

“Organisasi memberikan kesempatan kepada saya untuk dapat mengembangkan diri” 

yaitu Sangat setuju sebanyak 13 responden (25%), setuju sebanyak 41 responden 

(63%), kurang setuju 10 responden (11%), tidak setuju 1 responden (1%) dan sangat 

tidak setuju 0 responden (0%). Dapat diketahui bahwa jawaban tertinggi mengenai 

pernyataan diatas adalah setuju sebanyak 41 responden (63%). 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒐𝒕𝒂𝒍 𝑱𝒂𝒘𝒂𝒃𝒂𝒏 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏
× 𝟏𝟎𝟎% 

𝟐𝟔𝟏

𝟑𝟐𝟓
× 𝟏𝟎𝟎% = 𝟖𝟎, 𝟑% 

 

STS TS KS S SS 

     

0%          20%      40%                     60%   80%80,3%            100% 

Berdasarkan skala diatas, dapat diketahui bahwa total skor yang diperoleh 

sebesar 80,3% yang berada pada kategori sangat setuju. Hal ini menjelaskan bahwa 

pegawai sebagian besar menyatakan setuju organisasi memberikan kesempatan untuk 

dapat mengembangkan diri. 

  



81 

 

 

Tabel 4.23 Tanggapan responden mengenai “Diberikan keleluasaan untuk mencapai 

tugas-tugas yang telah diberikan” 

Keterangan Skor 
Jumlah 

Responden 
Skor Total Persentase 

Sangat Setuju 5 19 95 36% 

Setuju 4 37 148 56% 

Kurang Setuju 3 4 12 5% 

Tidak Setuju 2 5 10 4% 

Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0% 

Jumlah 65 265 100% 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa jumlah responden dalam 

penelitian ini sebanyak 65 responden. Responden yang menyatakan terkait “Saya 

diberikan keleluasaan untuk mencapai tugas-tugas yang telah diberikan” yaitu Sangat 

setuju sebanyak 19 responden (36%), setuju sebanyak 37 responden (56%), kurang 

setuju 4 responden (5%), tidak setuju 5 responden (4%) dan sangat tidak setuju 0 

responden (0%). Dapat diketahui bahwa jawaban tertinggi mengenai pernyataan diatas 

adalah setuju sebanyak 37 responden (56%). 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒐𝒕𝒂𝒍 𝑱𝒂𝒘𝒂𝒃𝒂𝒏 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏
× 𝟏𝟎𝟎% 

𝟐𝟔𝟓

𝟑𝟐𝟓
× 𝟏𝟎𝟎% = 𝟖𝟏, 𝟓% 

 

STS TS KS S SS 

     

        0%          20%      40%                     60%  80% 81,5%      100% 

Berdasarkan skala diatas, dapat diketahui bahwa total skor yang diperoleh 

sebesar 81,5% yang berada pada kategori sangat setuju. Hal ini menjelaskan bahwa 

pegawai sebagian besar menyatakan setuju diberikan keleluasaan untuk mencapai 

tugas-tugas yang telah diberikan. 
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Tabel 4.24 Tanggapan responden mengenai “Diberikan kesempatan untuk kreatif 

dalam memberikan ide-ide yang dimiliki” 

Keterangan Skor 
Jumlah 

Responden 
Skor Total Persentase 

Sangat Setuju 5 20 100 39% 

Setuju 4 30 120 47% 

Kurang Setuju 3 8 24 9% 

Tidak Setuju 2 7 14 5% 

Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0% 

Jumlah 65 258 100% 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa jumlah responden dalam 

penelitian ini sebanyak 65 responden. Responden yang menyatakan terkait “Saya 

diberikan kesempatan untuk kreatif dalam memberikan ide-ide yang saya miliki” yaitu 

Sangat setuju sebanyak 20 responden (39%), setuju sebanyak 30 responden (47%), 

kurang setuju 8 responden (9%), tidak setuju 7 responden (5%) dan sangat tidak setuju 

0 responden (0%). Dapat diketahui bahwa jawaban tertinggi mengenai pernyataan 

diatas adalah setuju sebanyak 30 responden (47%). 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒐𝒕𝒂𝒍 𝑱𝒂𝒘𝒂𝒃𝒂𝒏 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏
× 𝟏𝟎𝟎% 

𝟐𝟓𝟖

𝟑𝟐𝟓
× 𝟏𝟎𝟎% = 𝟕𝟗, 𝟒% 

 

STS TS KS S SS 

     

    0%           20%      40%                     60% 79,4 % 80%                   100% 

Berdasarkan skala diatas, dapat diketahui bahwa total skor yang diperoleh 

sebesar 79,4% yang berada pada kategori setuju. Hal ini menjelaskan bahwa pegawai 

sebagian besar menyatakan setuju diberikan kesempatan untuk kreatif dalam 

memberikan ide-ide yang dimiliki. 
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Keamanan kerja 

Tabel 4.25 Tanggapan responden mengenai “Organisasi menciptakan kondisi kerja 

yang aman” 

Keterangan Skor 
Jumlah 

Responden 
Skor Total Persentase 

Sangat Setuju 5 26 130 47% 

Setuju 4 28 112 41% 

Kurang Setuju 3 11 33 12% 

Tidak Setuju 2 0 0 0% 

Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0% 

Jumlah 65 275 100% 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa jumlah responden dalam 

penelitian ini sebanyak 65 responden. Responden yang menyatakan terkait 

“Organisasi menciptakan kondisi kerja yang aman” yaitu Sangat setuju sebanyak 26 

responden (47%), setuju sebanyak 28 responden (41%), kurang setuju 11 responden 

(12%), tidak setuju 0 responden (0%) dan sangat tidak setuju 0 responden (0%). Dapat 

diketahui bahwa jawaban tertinggi mengenai pernyataan diatas adalah setuju sebanyak 

28 responden (41%). 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒐𝒕𝒂𝒍 𝑱𝒂𝒘𝒂𝒃𝒂𝒏 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏
× 𝟏𝟎𝟎% 

𝟐75

𝟑𝟐𝟓
× 𝟏𝟎𝟎% = 𝟖𝟒, 𝟔% 

 

STS TS KS S SS 

     

    0%           20%      40%                     60%   80%    84,6%     100% 

Berdasarkan skala diatas, dapat diketahui bahwa total skor yang diperoleh 

sebesar 84,6% yang berada pada kategori sangat setuju. Hal ini menjelaskan bahwa 

pegawai sebagian besar menyatakan setuju organisasi menciptakan kondisi kerja yang 

aman. 
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Tabel 4.26 Tanggapan responden mengenai “Organisasi memberikan jaminan 

keamanan berupa asuransi Kesehatan atau kecelakaan kerja” 

Keterangan Skor 
Jumlah 

Responden 
Skor Total Persentase 

Sangat Setuju 5 20 100 36% 

Setuju 4 41 164 60% 

Kurang Setuju 3 3 9 3% 

Tidak Setuju 2 0 0 0% 

Sangat Tidak Setuju 1 1 1 1% 

Jumlah 65 274 100% 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa jumlah responden dalam 

penelitian ini sebanyak 65 responden. Responden yang menyatakan terkait 

“Organisasi memberikan jaminan keamanan berupa asuransi Kesehatan atau 

kecelakaan kerja” yaitu Sangat setuju sebanyak 20 responden (36%), setuju sebanyak 

41 responden (60%), kurang setuju 3 responden (3%), tidak setuju 0 responden (0%) 

dan sangat tidak setuju 1 responden (1%). Dapat diketahui bahwa jawaban tertinggi 

mengenai pernyataan diatas adalah setuju sebanyak 41 responden (60%). 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒐𝒕𝒂𝒍 𝑱𝒂𝒘𝒂𝒃𝒂𝒏 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏
× 𝟏𝟎𝟎% 

𝟐74

𝟑𝟐𝟓
× 𝟏𝟎𝟎% = 𝟖𝟒, 𝟑% 

 

STS TS KS S SS 

     

    0%           20%      40%                     60%              80%    84,3%       100% 

Berdasarkan skala diatas, dapat diketahui bahwa total skor yang diperoleh 

sebesar 84,3% yang berada pada kategori sangat setuju. Hal ini menjelaskan bahwa 

pegawai sebagian besar menyatakan setuju organisasi memberikan jaminan keamanan 

berupa asuransi Kesehatan atau kecelakaan kerja. 
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Tabel 4.27 Tanggapan responden mengenai “Organisasi memberikan wadah bagi 

pegawai untuk menanggapi keluhan pegawai” 

Keterangan Skor 
Jumlah 

Responden 
Skor Total Persentase 

Sangat Setuju 5 23 115 44% 

Setuju 4 28 112 43% 

Kurang Setuju 3 5 15 6% 

Tidak Setuju 2 9 18 7% 

Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0% 

Jumlah 65 260 100% 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa jumlah responden dalam 

penelitian ini sebanyak 65 responden. Responden yang menyatakan terkait 

“Organisasi memberikan wadah bagi pegawai untuk menanggapi keluhan pegawai” 

yaitu yaitu Sangat setuju sebanyak 23 responden (44%), setuju sebanyak 28 responden 

(43%), kurang setuju 5 responden (6%), tidak setuju 9 responden (7%) dan sangat tidak 

setuju 0 responden (0%). Dapat diketahui bahwa jawaban tertinggi mengenai 

pernyataan diatas adalah setuju sebanyak 28 responden (43%). 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒐𝒕𝒂𝒍 𝑱𝒂𝒘𝒂𝒃𝒂𝒏 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏
× 𝟏𝟎𝟎% 

𝟐𝟔𝟎

𝟑𝟐𝟓
× 𝟏𝟎𝟎% = 𝟖𝟎, 𝟎% 

 

STS TS KS S SS 

     

    0%          20%      40%                     60%              80%                    100% 

Berdasarkan skala diatas, dapat diketahui bahwa total skor yang diperoleh 

sebesar 80,0% yang berada pada kategori setuju. Hal ini menjelaskan bahwa pegawai 

sebagian besar menyatakan setuju organisasi memberikan wadah bagi pegawai untuk 

menanggapi keluhan pegawai. 
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Kebijakan Organisasi 

Tabel 4.28 Tanggapan responden mengenai “Kebijakan yang diberikan instansi 

menambah motivasi kerja” 

Keterangan Skor 
Jumlah 

Responden 
Skor Total Persentase 

Sangat Setuju 5 15 75 28% 

Setuju 4 46 184 68% 

Kurang Setuju 3 4 12 4% 

Tidak Setuju 2 0 0 0% 

Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0% 

Jumlah 65 271 100% 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa jumlah responden dalam 

penelitian ini sebanyak 65 responden. Responden yang menyatakan terkait “Kebijakan 

yang diberikan instansi menambah motivasi kerja” yaitu Sangat setuju sebanyak 15 

responden (28%), setuju sebanyak 46 responden (68%), kurang setuju 4 responden 

(4%), tidak setuju 0 responden (0%) dan sangat tidak setuju 0 responden (0%). Dapat 

diketahui bahwa jawaban tertinggi mengenai pernyataan diatas adalah setuju sebanyak 

46 responden (68%). 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒐𝒕𝒂𝒍 𝑱𝒂𝒘𝒂𝒃𝒂𝒏 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏
× 𝟏𝟎𝟎% 

𝟐𝟕𝟏

𝟑𝟐𝟓
× 𝟏𝟎𝟎% = 𝟖𝟑, 𝟒% 

 

STS TS KS S SS 

     

    0%           20%      40%                     60%   80%    83,4%     100% 

Berdasarkan skala diatas, dapat diketahui bahwa total skor yang diperoleh 

sebesar 83,4% yang berada pada kategori sangat setuju. Hal ini menjelaskan bahwa 

pegawai sebagian besar menyatakan setuju kebijakan yang diberikan instansi 

menambah motivasi kerja. 
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Tabel 4.29 Tanggapan responden mengenai “Peraturan yang dibuat oleh organisasi 

akan memudahkan dalam pekerjaan” 

Keterangan Skor 
Jumlah 

Responden 
Skor Total Persentase 

Sangat Setuju 5 21 105 38% 

Setuju 4 37 148 54% 

Kurang Setuju 3 6 18 7% 

Tidak Setuju 2 1 2 1% 

Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0% 

Jumlah 65 273 100% 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa jumlah responden dalam 

penelitian ini sebanyak 65 responden. Responden yang menyatakan terkait “Peraturan 

yang dibuat oleh organisasi akan memudahkan dalam pekerjaan” yaitu Sangat setuju 

sebanyak 21 responden (38%), setuju sebanyak 37 responden (54%), kurang setuju 6 

responden (7%), tidak setuju 1 responden (1%) dan sangat tidak setuju 0 responden 

(0%). Dapat diketahui bahwa jawaban tertinggi mengenai pernyataan diatas adalah 

setuju sebanyak 37 responden (54%). 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒐𝒕𝒂𝒍 𝑱𝒂𝒘𝒂𝒃𝒂𝒏 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏
× 𝟏𝟎𝟎% 

𝟐𝟕𝟑

𝟑𝟐𝟓
× 𝟏𝟎𝟎% = 𝟖𝟒, 𝟎% 

 

STS TS KS S SS 

     

    0%           20%      40%                     60%   80% 84%           100% 

Berdasarkan skala diatas, dapat diketahui bahwa total skor yang diperoleh 

sebesar 84,0% yang berada pada kategori sangat setuju. Hal ini menjelaskan bahwa 

pegawai sebagian besar menyatakan setuju peraturan yang dibuat oleh organisasi akan 

memudahkan dalam pekerjaan. 
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Tabel 4.30 Tanggapan responden mengenai “Masalah yang terjadi di organisasi tidak 

berpengaruh kepada urusan pribadi” 

Keterangan Skor 
Jumlah 

Responden 
Skor Total Persentase 

Sangat Setuju 5 20 100 37% 

Setuju 4 38 152 57% 

Kurang Setuju 3 1 3 1% 

Tidak Setuju 2 6 12 4% 

Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0% 

Jumlah 65 267 100% 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa jumlah responden dalam 

penelitian ini sebanyak 65 responden. Responden yang menyatakan terkait “Masalah 

yang terjadi di organisasi tidak berpengaruh kepada urusan pribadi” yaitu Sangat 

setuju sebanyak 20 responden (37%), setuju sebanyak 38 responden (57%), kurang 

setuju 1 responden (1%), tidak setuju 6 responden (4%) dan sangat tidak setuju 0 

responden (0%). Dapat diketahui bahwa jawaban tertinggi mengenai pernyataan diatas 

adalah setuju sebanyak 38 responden (57%). 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒐𝒕𝒂𝒍 𝑱𝒂𝒘𝒂𝒃𝒂𝒏 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏
× 𝟏𝟎𝟎% 

𝟐𝟔𝟕

𝟑𝟐𝟓
× 𝟏𝟎𝟎% = 𝟖𝟐, 𝟐% 

 

STS TS KS S SS 

     

    0%           20%      40%                      60%   80%   82,2%       100% 

Berdasarkan skala diatas, dapat diketahui bahwa total skor yang diperoleh 

sebesar 82,2% yang berada pada kategori sangat setuju. Hal ini menjelaskan bahwa 

pegawai sebagian besar menyatakan setuju masalah yang terjadi di organisasi tidak 

berpengaruh kepada urusan pribadi. 
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Tabel 4.31 Tanggapan responden mengenai “Hubungan sesama rekan kerja terjalin 

dengan baik” 

Keterangan Skor 
Jumlah 

Responden 
Skor Total Persentase 

Sangat Setuju 5 22 110 40% 

Setuju 4 39 156 56% 

Kurang Setuju 3 3 9 3% 

Tidak Setuju 2 1 2 1% 

Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0% 

Jumlah 65 277 100% 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa jumlah responden dalam 

penelitian ini sebanyak 65 responden. Responden yang menyatakan terkait “Hubungan 

sesama rekan kerja terjalin dengan baik” yaitu Sangat setuju sebanyak 22 responden 

(40%), setuju sebanyak 39 responden (56%), kurang setuju 3 responden (3%), tidak 

setuju 1 responden (1%) dan sangat tidak setuju 0 responden (0%). Dapat diketahui 

bahwa jawaban tertinggi mengenai pernyataan diatas adalah setuju sebanyak 39 

responden (56%). 

 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒐𝒕𝒂𝒍 𝑱𝒂𝒘𝒂𝒃𝒂𝒏 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏
× 𝟏𝟎𝟎% 

𝟐𝟕𝟕

𝟑𝟐𝟓
× 𝟏𝟎𝟎% = 𝟖𝟓, 𝟐% 

 

STS TS KS S SS 

     

    0%           20%      40%                      60%   80%      85,2%   100% 

Berdasarkan skala diatas, dapat diketahui bahwa total skor yang diperoleh 

sebesar 85,2% yang berada pada kategori sangat setuju. Hal ini menjelaskan bahwa 

pegawai sebagian besar menyatakan setuju hubungan sesama rekan kerja terjalin 

dengan baik. 
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Tabel 4.32 Tanggapan responden mengenai “Hubungan kerja dengan sesama rekan 

kerja berjalan dengan baik” 

Keterangan Skor 
Jumlah 

Responden 
Skor Total Persentase 

Sangat Setuju 5 23 115 42% 

Setuju 4 36 144 53% 

Kurang Setuju 3 3 9 3% 

Tidak Setuju 2 3 6 2% 

Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0% 

Jumlah 65 274 100% 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa jumlah responden dalam 

penelitian ini sebanyak 65 responden. Responden yang menyatakan terkait “Hubungan 

kerja dengan sesama rekan kerja berjalan dengan baik” yaitu Sangat setuju sebanyak 

23 responden (42%), setuju sebanyak 36 responden (53%), kurang setuju 3 responden 

(3%), tidak setuju 3 responden (2%) dan sangat tidak setuju 0 responden (0%). Dapat 

diketahui bahwa jawaban tertinggi mengenai pernyataan diatas adalah setuju sebanyak 

36  responden (53%). 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒐𝒕𝒂𝒍 𝑱𝒂𝒘𝒂𝒃𝒂𝒏 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏
× 𝟏𝟎𝟎% 

𝟐𝟕𝟒

𝟑𝟐𝟓
× 𝟏𝟎𝟎% = 𝟖𝟒, 𝟑% 

 

STS TS KS S SS 

     

    0%            20%       40%          60%    80%   84,3%     100% 

Berdasarkan skala diatas, dapat diketahui bahwa total skor yang diperoleh 

sebesar 84,3% yang berada pada kategori sangat setuju. Hal ini menjelaskan bahwa 

pegawai sebagian besar menyatakan setuju hubungan kerja dengan sesama rekan kerja 

berjalan dengan baik. 
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Tabel 4.33 Tanggapan responden mengenai “Komunikasi dengan rekan kerja terjalin 

dengan baik” 

Keterangan Skor 
Jumlah 

Responden 
Skor Total Persentase 

Sangat Setuju 5 23 115 43% 

Setuju 4 28 112 42% 

Kurang Setuju 3 11 33 12% 

Tidak Setuju 2 2 4 2% 

Sangat Tidak Setuju 1 1 1 0% 

Jumlah 65 265 100% 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa jumlah responden dalam 

penelitian ini sebanyak 65 responden. Responden yang menyatakan terkait 

”Komunikasi dengan rekan kerja” yaitu Sangat setuju sebanyak 23 responden (43%), 

setuju sebanyak 28 responden (42%), kurang setuju 11 responden (12%), tidak setuju 

2 responden (2%) dan sangat tidak setuju 1 responden (0%). Dapat diketahui bahwa 

jawaban tertinggi mengenai pernyataan diatas adalah setuju sebanyak 28 responden 

(42%). 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒐𝒕𝒂𝒍 𝑱𝒂𝒘𝒂𝒃𝒂𝒏 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏
× 𝟏𝟎𝟎% 

𝟐𝟔𝟓

𝟑𝟐𝟓
× 𝟏𝟎𝟎% = 𝟖𝟏, 𝟓% 

 

STS TS KS S SS 

     

    0%           20%      40%                     60%   80%  81,5%          100% 

Berdasarkan skala diatas, dapat diketahui bahwa total skor yang diperoleh 

sebesar 81,5% yang berada pada kategori sangat setuju. Hal ini menjelaskan bahwa 

pegawai sebagian besar menyatakan setuju komunikasi dengan rekan kerja terjalin 

dengan baik. 

  



92 

 

 

Hubungan Atasan dan Bawahan 

Tabel 4.34 Tanggapan responden mengenai “Hubungan kerja antara atasan dan 

bawahan baik dan tidak kaku” 

Keterangan Skor 
Jumlah 

Responden 
Skor Total Persentase 

Sangat Setuju 5 22 110 40% 

Setuju 4 38 152 55% 

Kurang Setuju 3 5 15 5% 

Tidak Setuju 2 0 0 0% 

Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0% 

Jumlah 65 277 100% 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa jumlah responden dalam 

penelitian ini sebanyak 65 responden. Responden yang menyatakan terkait ” 

Hubungan kerja antara atasan dan bawahan baik dan tidak kaku” yaitu Sangat setuju 

sebanyak 22 responden (40%), setuju sebanyak 38 responden (55%), kurang setuju 5 

responden (5%), tidak setuju 0 responden (0%) dan sangat tidak setuju 0 responden 

(0%). Dapat diketahui bahwa jawaban tertinggi mengenai pernyataan diatas adalah 

setuju sebanyak 38 responden (55%). 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒐𝒕𝒂𝒍 𝑱𝒂𝒘𝒂𝒃𝒂𝒏 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏
× 𝟏𝟎𝟎% 

𝟐𝟕𝟕

𝟑𝟐𝟓
× 𝟏𝟎𝟎% = 𝟖𝟓, 𝟐% 

 

STS TS KS S SS 

     

     0%            20%        40%           60%     80%   85,2%    100% 

Berdasarkan skala diatas, dapat diketahui bahwa total skor yang diperoleh 

sebesar 85,2% yang berada pada kategori sangat setuju. Hal ini menjelaskan bahwa 

pegawai sebagian besar menyatakan setuju hubungan kerja antara atasan dan bawahan 

baik dan tidak kaku. 
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Tabel 4.35 Tanggapan responden mengenai “Atasan selalu mengkomunikasikan 

dengan bawahan segala sesuatu yang berhubungan dengan usaha pencapaian tugas” 

Keterangan Skor 
Jumlah 

Responden 
Skor Total Persentase 

Sangat Setuju 5 24 120 43% 

Setuju 4 36 144 52% 

Kurang Setuju 3 3 9 3% 

Tidak Setuju 2 2 4 1% 

Sangat Tidak Setuju 1 0 0 0% 

Jumlah 65 277 100% 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa jumlah responden dalam 

penelitian ini sebanyak 65 responden. Responden yang menyatakan terkait ” Atasan 

selalu mengkomunikasikan dengan bawahan segala sesuatu yang berhubungan dengan 

usaha pencapaian tugas” yaitu Sangat setuju sebanyak 24 responden (43%), setuju 

sebanyak 35 responden (52%), kurang setuju 3 responden (3%), tidak setuju 2 

responden (1%) dan sangat tidak setuju 0 responden (0%). Dapat diketahui bahwa 

jawaban tertinggi mengenai pernyataan diatas adalah setuju sebanyak 36 responden 

(52%). 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒐𝒕𝒂𝒍 𝑱𝒂𝒘𝒂𝒃𝒂𝒏 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏
× 𝟏𝟎𝟎% 

𝟐𝟕𝟕

𝟑𝟐𝟓
× 𝟏𝟎𝟎% = 𝟖𝟓, 𝟐% 

 

STS TS KS S SS 

     

     0%           20%       40%          60%    80%     85,2%      100% 

Berdasarkan skala diatas, dapat diketahui bahwa total skor yang diperoleh 

sebesar 85,2% yang berada pada kategori sangat setuju. Hal ini menjelaskan bahwa 

pegawai sebagian besar menyatakan setuju atasan selalu mengkomunikasikan dengan 

bawahan segala sesuatu yang berhubungan dengan usaha pencapaian tugas. 
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Disiplin Kerja Pegawai Biro Umum Sekretariat Jenderal Kementerian Luar 

Negeri Republik Indonesia 

Penilaian terhadap variabel disiplin kerja terdiri atas 15 dimensi yang berasal dari 

5 indikator motivasi, dapat disajikan dalam tabel tersebut. 

Kehadiran 

Tabel 4.36 Tanggapan responden mengenai “Pegawai harus datang tepat waktu” 

Keterangan Skor 
Jumlah 

Responden 
Skor Total Persentase 

Selalu 5 17 85 31% 

Sering 4 45 180 66% 

Jarang 3 3 9 3% 

Pernah 2 0 0 0% 

Tidak Pernah 1 0 0 0% 

Jumlah 65 274 100% 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa jumlah responden dalam 

penelitian ini sebanyak 65 responden. Responden yang menyatakan terkait “Pegawai 

harus datang tepat waktu.” yaitu selalu sebanyak 17 responden (31%), sering sebanyak 

45 responden (66%), Jarang 3 responden (3%), pernah 0 responden (0%) dan tidak 

pernah 0 responden (0%). Dapat diketahui bahwa jawaban tertinggi mengenai 

pernyataan diatas adalah sering sebanyak 45 responden (66%). 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒐𝒕𝒂𝒍 𝑱𝒂𝒘𝒂𝒃𝒂𝒏 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏
× 𝟏𝟎𝟎% 

𝟐𝟕𝟒

𝟑𝟐𝟓
× 𝟏𝟎𝟎% = 𝟖𝟒, 𝟑% 

 

TP P JR SR SL 

     

    0%          20%      40%                     60%   80%     84,3%    100% 

Berdasarkan skala diatas, dapat diketahui bahwa total skor yang diperoleh 

sebesar 84,3% yang berada pada kategori selalu. Hal ini menjelaskan bahwa pegawai 

sebagian besar merasa sering datang tepat waktu. 
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Tabel 4.37 Tanggapan responden mengenai “Pegawai harus mengisi daftar hadir” 

Keterangan Skor 
Jumlah 

Responden 
Skor Total Persentase 

Selalu 5 13 65 25% 

Sering 4 41 164 63% 

Jarang 3 11 33 13% 

Pernah 2 0 0 0% 

Tidak Pernah 1 0 0 0% 

Jumlah 65 262 100% 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa jumlah responden dalam 

penelitian ini sebanyak 65 responden. Responden yang menyatakan terkait “Pegawai 

harus mengisi daftar hadir.” yaitu selalu sebanyak 13 responden (25%), sering 

sebanyak 41 responden (63%), Jarang 11 responden (13%), pernah 0 responden (0%) 

dan tidak pernah 0 responden (0%). Dapat diketahui bahwa jawaban tertinggi 

mengenai pernyataan diatas adalah sering sebanyak 41 responden (63%). 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒐𝒕𝒂𝒍 𝑱𝒂𝒘𝒂𝒃𝒂𝒏 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏
× 𝟏𝟎𝟎% 

𝟐𝟔𝟐

𝟑𝟐𝟓
× 𝟏𝟎𝟎% = 𝟖𝟎, 𝟔% 

 

TP P JR SR SL 

     

   0%           20%      40%                     60%   80%80,6%            100% 

Berdasarkan skala diatas, dapat diketahui bahwa total skor yang diperoleh 

sebesar 80,6% yang berada pada kategori selalu. Hal ini menjelaskan bahwa pegawai 

sebagian besar merasa sering mengisi daftar hadir. 
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Tabel 4.38 Tanggapan responden mengenai “Menerima konsekuensi atas 

ketidakhadiran.” 

Keterangan Skor 
Jumlah 

Responden 
Skor Total Persentase 

Selalu 5 12 60 23% 

Sering 4 44 176 67% 

Jarang 3 9 27 10% 

Pernah 2 0 0 0% 

Tidak Pernah 1 0 0 0% 

Jumlah 65 263 100% 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa jumlah responden dalam 

penelitian ini sebanyak 65 responden. Responden yang menyatakan terkait “Menerima 

konsekuensi atas ketidakhadiran” yaitu selalu sebanyak 12 responden (23%), sering 

sebanyak 44 responden (67%), Jarang 9 responden (10%), permah 0 responden (0%) 

dan tidak pernah 0 responden (0%). Dapat diketahui bahwa jawaban tertinggi 

mengenai pernyataan diatas adalah sering sebanyak 44 responden (67%). 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒐𝒕𝒂𝒍 𝑱𝒂𝒘𝒂𝒃𝒂𝒏 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏
× 𝟏𝟎𝟎% 

𝟐𝟔𝟑

𝟑𝟐𝟓
× 𝟏𝟎𝟎% = 𝟖𝟎, 𝟗% 

 

TP P JR SR SL 

     

    0%            20%      40%                      60%   80% 80,9%       100% 

Berdasarkan skala diatas, dapat diketahui bahwa total skor yang diperoleh 

sebesar 80,9% yang berada pada kategori selalu. Hal ini menjelaskan bahwa pegawai 

sebagian besar menyatakan sering menerima konsekuensi atas ketidakhadiran. 
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Ketaatan pada peraturan kerja 

Tabel 4.39 Tanggapan responden mengenai “Taat mengerjakan pekerjaan sesuai 

dengan tugas dan tanggung jawab” 

Keterangan Skor 
Jumlah 

Responden 
Skor Total Persentase 

Selalu 5 14 70 26% 

Sering 4 47 188 70% 

Jarang 3 4 12 4% 

Pernah 2 0 0 0% 

Tidak Pernah 1 0 0 0% 

Jumlah 65 270 100% 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa jumlah responden dalam 

penelitian ini sebanyak 65 responden. Responden yang menyatakan terkait “Taat 

mengerjakan pekerjaan sesuai dengan tugas dan tanggung jawab” yaitu selalu 

sebanyak 14 responden (26%), sering sebanyak 47 responden (70%), Jarang 4 

responden (4%), pernah 0 responden (0%) dan tidak pernah 0 responden (0%). Dapat 

diketahui bahwa jawaban tertinggi mengenai pernyataan diatas adalah sering sebanyak 

44 responden (67%). 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒐𝒕𝒂𝒍 𝑱𝒂𝒘𝒂𝒃𝒂𝒏 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏
× 𝟏𝟎𝟎% 

𝟐𝟕𝟎

𝟑𝟐𝟓
× 𝟏𝟎𝟎% = 𝟖𝟑, 𝟏% 

 

TP P JR SR SL 

     

    0%            20%       40%           60%    80%   83,1%    100% 

Berdasarkan skala diatas, dapat diketahui bahwa total skor yang diperoleh 

sebesar 83,1% yang berada pada kategori selalu. Hal ini menjelaskan bahwa pegawai 

sebagian besar sering merasa taat mengerjakan pekerjaan sesuai dengan tugas dan 

tanggung jawab. 
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Tabel 4.40 Tanggapan responden mengenai “Berhubungan baik dengan rekan kerja” 

Keterangan Skor 
Jumlah 

Responden 
Skor Total Persentase 

Selalu 5 21 105 38% 

Sering 4 42 168 60% 

Jarang 3 2 6 2% 

Pernah 2 0 0 0% 

Tidak Pernah 1 0 0 0% 

Jumlah 65 279 100% 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa jumlah responden dalam 

penelitian ini sebanyak 65 responden. Responden yang menyatakan terkait 

“Berhubungan baik dengan rekan kerja” yaitu selalu sebanyak 21 responden (38%), 

sering sebanyak 42 responden (60%), Jarang 2 responden (2%), pernah 0 responden 

(0%) dan tidak pernah 0 responden (0%). Dapat diketahui bahwa jawaban tertinggi 

mengenai pernyataan diatas adalah sering sebanyak 42 responden (60%). 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒐𝒕𝒂𝒍 𝑱𝒂𝒘𝒂𝒃𝒂𝒏 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏
× 𝟏𝟎𝟎% 

𝟐𝟕𝟗

𝟑𝟐𝟓
× 𝟏𝟎𝟎% = 𝟖𝟓, 𝟖% 

 

TP P JR SR SL 

     

    0%           20%      40%                     60%  80%      85,8%  100% 

Berdasarkan skala diatas, dapat diketahui bahwa total skor yang diperoleh 

sebesar 85,8% yang berada pada kategori selalu. Hal ini menjelaskan bahwa pegawai 

sebagian besar merasa sering berhubungan baik dengan rekan kerja. 
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Tabel 4.41 Tanggapan responden mengenai “Saling bekerja sama antar pegawai” 

Keterangan Skor 
Jumlah 

Responden 
Skor Total Persentase 

Selalu 5 16 80 29% 

Sering 4 46 184 67% 

Jarang 3 3 9 3% 

Pernah 2 0 0 0% 

Tidak Pernah 1 0 0 0% 

Jumlah 65 273 100% 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa jumlah responden dalam 

penelitian ini sebanyak 65 responden. Responden yang menyatakan terkait “Saling 

bekerja sama antar pegawai” yaitu selalu sebanyak 16 responden (29%), sering 

sebanyak 46 responden (67%), Jarang 3 responden (3%), pernah 0  responden (0%) 

dan tidak pernah 0 responden (0%). Dapat diketahui bahwa jawaban tertinggi 

mengenai pernyataan diatas adalah sering sebanyak 46 responden (67%). 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒐𝒕𝒂𝒍 𝑱𝒂𝒘𝒂𝒃𝒂𝒏 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏
× 𝟏𝟎𝟎% 

𝟐𝟕𝟑

𝟑𝟐𝟓
× 𝟏𝟎𝟎% = 𝟖𝟒, 𝟎% 

 

TP P JR SR SL 

     

    0%            20%      40%                      60%   80%   84,0%      100% 

Berdasarkan skala diatas, dapat diketahui bahwa total skor yang diperoleh 

sebesar 84,0% yang berada pada kategori selalu. Hal ini menjelaskan bahwa pegawai 

sebagian besar merasa sering saling bekerja sama antar pegawai. 

 

  



100 

 

 

Ketaatan pada standar kerja 

Tabel 4.42 Tanggapan responden mengenai “Mematuhi SOP organisasi” 

Keterangan Skor 
Jumlah 

Responden 
Skor Total Persentase 

Selalu 5 22 110 40% 

Sering 4 39 156 56% 

Jarang 3 4 12 4% 

Pernah 2 0 0 0% 

Tidak Pernah 1 0 0 0% 

Jumlah 65 278 100% 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa jumlah responden dalam 

penelitian ini sebanyak 65 responden. Responden yang menyatakan terkait “Mematuhi 

SOP organisasi” yaitu selalu sebanyak 22 responden (40%), sering sebanyak 39 

responden (56%), Jarang 4 responden (4%), pernah 0 responden (0%) dan tidak pernah 

0 responden (0%). Dapat diketahui bahwa jawaban tertinggi mengenai pernyataan 

diatas adalah sering sebanyak 39 responden (56%). 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒐𝒕𝒂𝒍 𝑱𝒂𝒘𝒂𝒃𝒂𝒏 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏
× 𝟏𝟎𝟎% 

𝟐𝟕𝟖

𝟑𝟐𝟓
× 𝟏𝟎𝟎% = 𝟖𝟓, 𝟓% 

 

TP P JR SR SL 

     

    0%           20%      40%                     60%   80%      85,5%  100% 

Berdasarkan skala diatas, dapat diketahui bahwa total skor yang diperoleh 

sebesar 85,5% yang berada pada kategori selalu. Hal ini menjelaskan bahwa pegawai 

sebagian besar merasa sering mematuhi SOP yang telah ditetapkan organisasi. 

 

  



101 

 

 

Tabel 4.43 Tanggapan responden mengenai “Berpakaian sesuai dengan prosedur” 

Keterangan Skor 
Jumlah 

Responden 
Skor Total Persentase 

Selalu 5 20 100 36% 

Sering 4 42 168 61% 

Jarang 3 3 9 3% 

Pernah 2 0 0 0% 

Tidak Pernah 1 0 0 0% 

Jumlah 65 277 100% 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa jumlah responden dalam 

penelitian ini sebanyak 65 responden. Responden yang menyatakan terkait 

“Berpakaian sesuai dengan prosedur” yaitu selalu sebanyak 20 responden (36%), 

sering sebanyak 42 responden (61%), Jarang 3 responden (3%), pernah 0 responden 

(0%) dan tidak pernah 0 responden (0%). Dapat diketahui bahwa jawaban tertinggi 

mengenai pernyataan diatas adalah sering sebanyak 42 responden (61%). 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒐𝒕𝒂𝒍 𝑱𝒂𝒘𝒂𝒃𝒂𝒏 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏
× 𝟏𝟎𝟎% 

𝟐𝟕𝟕

𝟑𝟐𝟓
× 𝟏𝟎𝟎% = 𝟖𝟓, 𝟐% 

 

TP P JR SR SL 

     

    0%           20%      40%                      60%   80%       85,2%   100% 

Berdasarkan skala diatas, dapat diketahui bahwa total skor yang diperoleh 

sebesar 85,2% yang berada pada kategori selalu. Hal ini menjelaskan bahwa pegawai 

sebagian besar merasa sudah berpakaian dengan sesuai prosedur. 
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Tabel 4.44 Tanggapan responden mengenai “Bersedia atas sanksi dikarenakan 

melanggar aturan” 

Keterangan Skor 
Jumlah 

Responden 
Skor Total Persentase 

Selalu 5 20 100 36% 

Sering 4 41 164 59% 

Jarang 3 4 12 4% 

Pernah 2 0 0 0% 

Tidak Pernah 1 0 0 0% 

Jumlah 65 276 100% 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa jumlah responden dalam 

penelitian ini sebanyak 65 responden. Responden yang menyatakan terkait “Bersedia 

atas sanksi dikarenakan melanggar aturan” yaitu selalu sebanyak 20 responden (36%), 

sering sebanyak 41 responden (59%), Jarang 4 responden (4%), pernah 0 responden 

(0%) dan tidak pernah 0 responden (0%). Dapat diketahui bahwa jawaban tertinggi 

mengenai pernyataan diatas adalah sering sebanyak 41 responden (59%). 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒐𝒕𝒂𝒍 𝑱𝒂𝒘𝒂𝒃𝒂𝒏 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏
× 𝟏𝟎𝟎% 

𝟐𝟕𝟔

𝟑𝟐𝟓
× 𝟏𝟎𝟎% = 𝟖𝟒, 𝟗% 

 

TP P JR SR SL 

     

    0%             20%        40%           60%     80%     84,9%  100% 

Berdasarkan skala diatas, dapat diketahui bahwa total skor yang diperoleh 

sebesar 84,9% yang berada pada kategori selalu. Hal ini menjelaskan bahwa pegawai 

sebagian besar menyatakan bersedia atas sanksi dikarenakan melanggar aturan. 
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Tingkat kewaspadaan tinggi 

Tabel 4.45 Tanggapan responden mengenai “Berusaha menjaga nama baik 

organisasi/instansi” 

Keterangan Skor 
Jumlah 

Responden 
Skor Total Persentase 

Selalu 5 16 80 30% 

Sering 4 39 156 59% 

Jarang 3 10 30 11% 

Pernah 2 0 0 0% 

Tidak Pernah 1 0 0 0% 

Jumlah 65 266 100% 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa jumlah responden dalam 

penelitian ini sebanyak 65 responden. Responden yang menyatakan terkait “Berusaha 

menjaga nama baik organisasi/perusahaan” yaitu selalu sebanyak 16 responden (30%), 

sering sebanyak 39 responden (59%), Jarang 10 responden (11%), pernah 0 responden 

(0%) dan tidak pernah 0 responden (0%). Dapat diketahui bahwa jawaban tertinggi 

mengenai pernyataan diatas adalah sering sebanyak 39 responden (59%). 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒐𝒕𝒂𝒍 𝑱𝒂𝒘𝒂𝒃𝒂𝒏 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏
× 𝟏𝟎𝟎% 

𝟐𝟔𝟔

𝟑𝟐𝟓
× 𝟏𝟎𝟎% = 𝟖𝟏, 𝟖% 

 

TP P JR SR SL 

     

      0%  20%        40%           60%     80%  81.8%     100% 

Berdasarkan skala diatas, dapat diketahui bahwa total skor yang diperoleh 

sebesar 81,8% yang berada pada kategori selalu. Hal ini menjelaskan bahwa pegawai 

sebagian besar menyatakan sering berusaha menjaga nama baik organisasi/instansi. 
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Tabel 4.46 Tanggapan responden mengenai “Memberitahu jika tidak masuk kerja” 

Keterangan Skor 
Jumlah 

Responden 
Skor Total Persentase 

Selalu 5 17 85 32% 

Sering 4 35 140 53% 

Jarang 3 13 39 15% 

Pernah 2 0 0 0% 

Tidak Pernah 1 0 0 0% 

Jumlah 65 264 264 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa jumlah responden dalam 

penelitian ini sebanyak 65 responden. Responden yang menyatakan terkait 

“Memberitahu jika tidak masuk kerja” yaitu selalu sebanyak 17 responden (32%), 

sering sebanyak 35 responden (53%), Jarang 13 responden (15%), pernah 0 responden 

(0%) dan tidak pernah 0 responden (0%). Dapat diketahui bahwa jawaban tertinggi 

mengenai pernyataan diatas adalah sering sebanyak 35 responden (53%). 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒐𝒕𝒂𝒍 𝑱𝒂𝒘𝒂𝒃𝒂𝒏 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏
× 𝟏𝟎𝟎% 

𝟐𝟔𝟒

𝟑𝟐𝟓
× 𝟏𝟎𝟎% = 𝟖𝟏, 𝟐% 

 

TP P JR SR SL 

     

    0%           20%      40%                     60%   80%  81,2%         100% 

Berdasarkan skala diatas, dapat diketahui bahwa total skor yang diperoleh 

sebesar 81,2% yang berada pada kategori sangat selalu. Hal ini menjelaskan bahwa 

pegawai sebagian besar menyatakan sering dalam memberitahu atau memberi 

informasi jika tidak masuk kerja. 
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Tabel 4.47 Tanggapan responden mengenai “Tidak meninggalkan tempat kerja 

sebelum waktunya” 

Keterangan Skor 
Jumlah 

Responden 
Skor Total Persentase 

Selalu 5 26 130 46% 

Sering 4 37 148 52% 

Jarang 3 2 6 2% 

Pernah 2 0 0 0% 

Tidak Pernah 1 0 0 0% 

Jumlah 65 284 100% 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa jumlah responden dalam 

penelitian ini sebanyak 65 responden. Responden yang menyatakan terkait “Tidak 

meninggalkan tempat kerja sebelum waktunya” yaitu selalu sebanyak 26 responden 

(46%), sering sebanyak 37 responden (52%), Jarang 2 responden (2%), pernah 0 

responden (0%) dan tidak pernah 0 responden (0%). Dapat diketahui bahwa jawaban 

tertinggi mengenai pernyataan diatas adalah sering sebanyak 37 responden (52%). 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒐𝒕𝒂𝒍 𝑱𝒂𝒘𝒂𝒃𝒂𝒏 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏
× 𝟏𝟎𝟎% 

𝟐𝟖𝟒

𝟑𝟐𝟓
× 𝟏𝟎𝟎% = 𝟖𝟕, 𝟒% 

 

TP P JR SR SL 

     

    0%           20%       40%            60%    80%     87,4%   100% 

Berdasarkan skala diatas, dapat diketahui bahwa total skor yang diperoleh 

sebesar 87,4% yang berada pada kategori selalu. Hal ini menjelaskan bahwa pegawai 

sebagian besar menyatakan sering berupaya tidak meninggalkan tempat kerja sebelum 

waktunya 
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Bekerja etis 

Tabel 4.48 Tanggapan responden mengenai “Saling menghargai sesama pegawai” 

Keterangan Skor 
Jumlah 

Responden 
Skor Total Persentase 

Selalu 5 16 80 32% 

Sering 4 36 144 58% 

Jarang 3 0 0 0% 

Pernah 2 13 26 10% 

Tidak Pernah 1 0 0 0% 

Jumlah 65 250 100% 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa jumlah responden dalam 

penelitian ini sebanyak 65 responden. Responden yang menyatakan terkait “Saling 

menghargai sesama pegawai” yaitu selalu sebanyak 16 responden (32%), sering 

sebanyak 36 responden (58%), Jarang 0 responden (0%), pernah 13 responden (10%) 

dan tidak pernah 0 responden (0%). Dapat diketahui bahwa jawaban tertinggi 

mengenai pernyataan diatas adalah sering sebanyak 36 responden (58%). 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒐𝒕𝒂𝒍 𝑱𝒂𝒘𝒂𝒃𝒂𝒏 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏
× 𝟏𝟎𝟎% 

𝟐𝟓𝟎

𝟑𝟐𝟓
× 𝟏𝟎𝟎% = 𝟕𝟔, 𝟗% 

 

TP P JR SR SL 

     

    0%             20%       40%           60%         76,9%  80%                  100% 

Berdasarkan skala diatas, dapat diketahui bahwa total skor yang diperoleh 

sebesar 76,9% yang berada pada kategori sering. Hal ini menjelaskan bahwa pegawai 

sebagian besar menyatakan sering berupaya saling menghargai sesama pegawai. 
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Tabel 4.49 Tanggapan responden mengenai “Menghormati pimpinan dan rekan 

kerja” 

Keterangan Skor 
Jumlah 

Responden 
Skor Total Persentase 

Selalu 5 24 120 45% 

Sering 4 33 132 49% 

Jarang 3 0 0 0% 

Pernah 2 8 16 6% 

Tidak Pernah 1 0 0 0% 

Jumlah 65 268 100% 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa jumlah responden dalam 

penelitian ini sebanyak 65 responden. Responden yang menyatakan terkait 

“Menghormati pimpinan dan rekan kerja” yaitu selalu sebanyak 24 responden (45%), 

sering sebanyak 33 responden (49%), Jarang 0 responden (0%), pernah 8 responden 

(6%) dan tidak pernah 0 responden (0%). Dapat diketahui bahwa jawaban tertinggi 

mengenai pernyataan diatas adalah sering sebanyak 33 responden (49%). 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒐𝒕𝒂𝒍 𝑱𝒂𝒘𝒂𝒃𝒂𝒏 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏
× 𝟏𝟎𝟎% 

𝟐𝟔𝟖

𝟑𝟐𝟓
× 𝟏𝟎𝟎% = 𝟖𝟐, 𝟓% 

 

TP P JR SR SL 

     

    0%           20%      40%                      60%   80%   82,5%    100% 

 Berdasarkan skala diatas, dapat diketahui bahwa total skor yang diperoleh 

sebesar 82,5% yang berada pada kategori selalu. Hal ini menjelaskan bahwa pegawai 

sebagian besar menyatakan sering berupaya menghormati pimpinan dan rekan kerja. 
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Tabel 4.50 Tanggapan responden mengenai “Pegawai selalu menjaga kesopanan 

antar pegawai” 

Keterangan Skor 
Jumlah 

Responden 
Skor Total Persentase 

Selalu 5 21 105 41% 

Sering 4 28 112 44% 

Jarang 3 7 21 8% 

Pernah 2 9 18 7% 

Tidak Pernah 1 0 0 0% 

Jumlah 65 256 100% 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa jumlah responden dalam 

penelitian ini sebanyak 65 responden. Responden yang menyatakan terkait “Pegawai 

selalu menjaga kesopanan antar pegawai” yaitu selalu sebanyak 21 responden (41%), 

sering sebanyak 28 responden (44%), Jarang 7 responden (8%), pernah 9 responden 

(7%) dan tidak pernah 0 responden (0%). Dapat diketahui bahwa jawaban tertinggi 

mengenai pernyataan diatas adalah sering sebanyak 28 responden (44%). 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒐𝒕𝒂𝒍 𝑱𝒂𝒘𝒂𝒃𝒂𝒏 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏
× 𝟏𝟎𝟎% 

𝟐𝟓𝟔

𝟑𝟐𝟓
× 𝟏𝟎𝟎% = 𝟕𝟖, 𝟖% 

 

TP P JR SR SL 

     

    0%            20%       40%           60%          78,8% 80%                  100% 

Berdasarkan skala diatas, dapat diketahui bahwa total skor yang diperoleh 

sebesar 78,8% yang berada pada kategori sering. Hal ini menjelaskan bahwa pegawai 

sebagian besar menyatakan sering berupaya menjaga kesopanan antar pegawai. 
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Kinerja Pegawai Biro Umum Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri 

Republik Indonesia 

Penilaian terhadap variabel kinerja pegawai terdiri atas 12 dimensi yang 

berasal dari 4 indikator kinerja pegawai, dapat disajikan dalam tabel tersebut. 

Kualitas 

Tabel 4.51 Tanggapan responden mengenai “Hasil kerja sesuai dengan standar yang 

ditetapkan organisasi” 

Keterangan Skor 
Jumlah 

Responden 
Skor Total Persentase 

Selalu 5 30 150 52% 

Sering 4 35 140 48% 

Jarang 3 0 0 0% 

Pernah 2 0 0 0% 

Tidak Pernah 1 0 0 0% 

Jumlah 65 290 100% 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa jumlah responden dalam 

penelitian ini sebanyak 65 responden. Responden yang menyatakan terkait “Hasil 

kerja sesuai dengan standar yang ditetapkan organisasi” yaitu selalu sebanyak 30 

responden (52%), sering sebanyak 35 responden (48%), Jarang 0 responden (0%), 

pernah 0 responden (0%) dan tidak pernah 0 responden (0%). Dapat diketahui bahwa 

jawaban tertinggi mengenai pernyataan diatas adalah sering sebanyak 35 responden 

(48%). 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒐𝒕𝒂𝒍 𝑱𝒂𝒘𝒂𝒃𝒂𝒏 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏
× 𝟏𝟎𝟎% 

𝟐𝟗𝟎

𝟑𝟐𝟓
× 𝟏𝟎𝟎% = 𝟖𝟗, 𝟐% 

 

TP P JR SR SL 

     

    0%             20%        40%           60%     80%      89,2%   100% 

Berdasarkan skala diatas, dapat diketahui bahwa total skor yang diperoleh 

sebesar 89,2% yang berada pada kategori selalu. Hal ini menjelaskan bahwa pegawai 

sebagian besar menyatakan merasa sering bahwa hasil kerja sesuai dengan standar 

yang ditetapkan organisasi. 
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Tabel 4.52 Tanggapan responden mengenai “Melaksanakan tugas sesuai dengan 

kemampuannya” 

Keterangan Skor 
Jumlah 

Responden 
Skor Total Persentase 

Selalu 5 25 125 45% 

Sering 4 33 132 47% 

Jarang 3 7 21 8% 

Pernah 2 0 0 0% 

Tidak Pernah 1 0 0 0% 

Jumlah 65 278 100% 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa jumlah responden dalam 

penelitian ini sebanyak 65 responden. Responden yang menyatakan terkait 

“Melaksanakan tugas sesuai dengan kemampuannya” yaitu selalu sebanyak 25 

responden (45%), sering sebanyak 33 responden (47%), Jarang 7 responden (8%), 

pernah 0 responden (0%) dan tidak pernah 0 responden (0%). Dapat diketahui bahwa 

jawaban tertinggi mengenai pernyataan diatas adalah sering sebanyak 33 responden 

(47%). 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒐𝒕𝒂𝒍 𝑱𝒂𝒘𝒂𝒃𝒂𝒏 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏
× 𝟏𝟎𝟎% 

𝟐𝟕𝟖

𝟑𝟐𝟓
× 𝟏𝟎𝟎% = 𝟖𝟓, 𝟓% 

 

TP P JR SR SL 

     

    0%           20%      40%                     60%   80%      85,5%   100% 

 

Berdasarkan skala diatas, dapat diketahui bahwa total skor yang diperoleh 

sebesar 85,5% yang berada pada kategori selalu. Hal ini menjelaskan bahwa pegawai 

sebagian besar menyatakan merasa sering melaksanakan tugas sesuai dengan 

kemampuan yang dimiliki. 
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Tabel 4.53 Tanggapan responden mengenai “Bekerja dengan teliti dan fokus” 

Keterangan Skor 
Jumlah 

Responden 
Skor Total Persentase 

Selalu 5 23 115 43% 

Sering 4 28 112 42% 

Jarang 3 14 42 16% 

Pernah 2 0 0 0% 

Tidak Pernah 1 0 0 0% 

Jumlah 65 269 100% 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa jumlah responden dalam 

penelitian ini sebanyak 65 responden. Responden yang menyatakan terkait “Bekerja 

dengan teliti dan fokus” yaitu selalu sebanyak 23 responden (43%), sering sebanyak 

28 responden (42%), Jarang 14 responden (16%), pernah 0 responden (0%) dan tidak 

pernah 0 responden (0%). Dapat diketahui bahwa jawaban tertinggi mengenai 

pernyataan diatas adalah sering sebanyak 28 responden (42%). 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒐𝒕𝒂𝒍 𝑱𝒂𝒘𝒂𝒃𝒂𝒏 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏
× 𝟏𝟎𝟎% 

𝟐𝟔𝟗

𝟑𝟐𝟓
× 𝟏𝟎𝟎% = 𝟖𝟐, 𝟖% 

 

TP P JR SR SL 

     

        0%           20%      40%                      60%   80%    82,8%     100% 

Berdasarkan skala diatas, dapat diketahui bahwa total skor yang diperoleh 

sebesar 82,8% yang berada pada kategori selalu. Hal ini menjelaskan bahwa pegawai 

sebagian besar menyatakan merasa sering bekerja secara teliti dan fokus.  
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Kuantitas 

Tabel 4.54 Tanggapan responden mengenai “Jumlah hasil kerja yang dihasilkan 

sesuai dengan jumlah target” 

Keterangan Skor 
Jumlah 

Responden 
Skor Total Persentase 

Selalu 5 17 85 34% 

Sering 4 33 132 53% 

Jarang 3 2 6 2% 

Pernah 2 13 26 10% 

Tidak Pernah 1 0 0 0% 

Jumlah 65 249 100% 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa jumlah responden dalam 

penelitian ini sebanyak 65 responden. Responden yang menyatakan terkait “Jumlah 

hasil kerja yang dihasilkan sesuai dengan jumlah target” yaitu selalu sebanyak 17 

responden (34%), sering sebanyak 33 responden (53%), Jarang 2 responden (2%), 

pernah 13 responden (10%) dan tidak pernah 0 responden (0%). Dapat diketahui 

bahwa jawaban tertinggi mengenai pernyataan diatas adalah sering sebanyak 33 

responden (53%). 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒐𝒕𝒂𝒍 𝑱𝒂𝒘𝒂𝒃𝒂𝒏 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏
× 𝟏𝟎𝟎% 

𝟐𝟒𝟗

𝟑𝟐𝟓
× 𝟏𝟎𝟎% = 𝟕𝟔, 𝟔% 

 

TP P JR SR SL 

     

    0%           20%      40%           60%     76,6%  80%                     100% 

Berdasarkan skala diatas, dapat diketahui bahwa total skor yang diperoleh 

sebesar 76,6% yang berada pada kategori sering. Hal ini menjelaskan bahwa pegawai 

sebagian besar menyatakan merasa sering jumlah hasil kerja yang dihasilkan sesuai 

dengan jumlah target. 

 

  



113 

 

 

Tabel 4.55 Tanggapan responden mengenai “Bekerja secara maksimal” 

Keterangan Skor 
Jumlah 

Responden 
Skor Total Persentase 

Selalu 5 26 130 46% 

Sering 4 34 136 48% 

Jarang 3 5 15 5% 

Pernah 2 0 0 0% 

Tidak Pernah 1 0 0 0% 

Jumlah 65 281 100% 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa jumlah responden dalam 

penelitian ini sebanyak 65 responden. Responden yang menyatakan terkait “Bekerja 

secara maksimal” yaitu selalu sebanyak 26 responden (46%), sering sebanyak 34 

responden (48%), Jarang 5 responden (5%), pernah 0 responden (0%) dan tidak pernah 

0 responden (0%). Dapat diketahui bahwa jawaban tertinggi mengenai pernyataan 

diatas adalah sering sebanyak 34 responden (48%). 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒐𝒕𝒂𝒍 𝑱𝒂𝒘𝒂𝒃𝒂𝒏 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏
× 𝟏𝟎𝟎% 

𝟐𝟖𝟏

𝟑𝟐𝟓
× 𝟏𝟎𝟎% = 𝟖𝟔, 𝟓% 

 

TP P JR SR SL 

     

    0%           20%      40%                     60%              80%    86,5%     100% 

Berdasarkan skala diatas, dapat diketahui bahwa total skor yang diperoleh 

sebesar 86,5% yang berada pada kategori selalu. Hal ini menjelaskan bahwa pegawai 

sebagian besar menyatakan merasa sering bekerja secara maksimal. 
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Tabel 4.56 Tanggapan responden mengenai “Mempersiapkan dan menyelesaikan 

pekerjaan tepat waktu” 

Keterangan Skor 
Jumlah 

Responden 
Skor Total Persentase 

Selalu 5 27 135 48% 

Sering 4 34 136 48% 

Jarang 3 4 12 4% 

Pernah 2 0 0 0% 

Tidak Pernah 1 0 0 0% 

Jumlah 65 283 100% 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa jumlah responden dalam 

penelitian ini sebanyak 65 responden. Responden yang menyatakan terkait 

“Mempersiapkan dan menyelesaikan pekerjaan tepat waktu” yaitu selalu sebanyak 27 

responden (48%), sering sebanyak 34 responden (48%), Jarang 4 responden (4%), 

permah 0 responden (0%) dan tidak pernah 0 responden (0%). Dapat diketahui bahwa 

jawaban tertinggi mengenai pernyataan diatas adalah sering sebanyak 34 responden 

(48%). 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒐𝒕𝒂𝒍 𝑱𝒂𝒘𝒂𝒃𝒂𝒏 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏
× 𝟏𝟎𝟎% 

𝟐𝟖𝟑

𝟑𝟐𝟓
× 𝟏𝟎𝟎% = 𝟖𝟕, 𝟏% 

 

TP P JR SR SL 

     

    0%            20%      40%                      60%   80%     87,1%     100% 

Berdasarkan skala diatas, dapat diketahui bahwa total skor yang diperoleh 

sebesar 87,1% yang berada pada kategori selalu. Hal ini menjelaskan bahwa pegawai 

sebagian besar menyatakan sering mempersiapkan dan menyelesaikan pekerjaan 

dengan tepat waktu. 
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Pelaksanaan tugas 

Tabel 4.57 Tanggapan responden mengenai “Tugas diselesaikan sesuai perintah” 

Keterangan Skor 
Jumlah 

Responden 
Skor Total Persentase 

Selalu 5 24 120 43% 

Sering 4 35 140 50% 

Jarang 3 6 18 6% 

Pernah 2 0 0 0% 

Tidak Pernah 1 0 0 0% 

Jumlah 65 278 100% 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa jumlah responden dalam 

penelitian ini sebanyak 65 responden. Responden yang menyatakan terkait “Tugas 

diselesaikan sesuai perintah” yaitu selalu sebanyak 24 responden (43%), sering 

sebanyak  35 responden (50%), Jarang 6 responden (6%), permah 0 responden (0%) 

dan tidak pernah 0 responden (0%). Dapat diketahui bahwa jawaban tertinggi 

mengenai pernyataan diatas adalah sering sebanyak 35 responden (50%). 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒐𝒕𝒂𝒍 𝑱𝒂𝒘𝒂𝒃𝒂𝒏 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏
× 𝟏𝟎𝟎% 

𝟐𝟕𝟖

𝟑𝟐𝟓
× 𝟏𝟎𝟎% = 𝟖𝟓, 𝟓% 

 

TP P JR SR SL 

     

    0%           20%      40%                     60%   80%    85,5%      100% 

Berdasarkan skala diatas, dapat diketahui bahwa total skor yang diperoleh 

sebesar 85,5% yang berada pada kategori selalu. Hal ini menjelaskan bahwa pegawai 

sebagian besar menyatakan sering menyelesaikan tugas sesuai dengan perintah. 
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Tabel 4.58 Tanggapan responden mengenai “Mampu menyelesaikan tugas dengan 

akurat dan tidak ada kesalahan” 

Keterangan Skor 
Jumlah 

Responden 
Skor Total Persentase 

Selalu 5 22 110 41% 

Sering 4 32 128 48% 

Jarang 3 9 27 10% 

Pernah 2 2 4 1% 

Tidak Pernah 1 0 0 0% 

Jumlah 65 269 100% 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa jumlah responden dalam 

penelitian ini sebanyak 65 responden. Responden yang menyatakan terkait “Mampu 

menyelesaikan tugas dengan akurat dan tidak ada kesalahan” yaitu selalu sebanyak 22 

responden (41%), sering sebanyak 32 responden (48%), Jarang 9 responden (10%), 

pernah 2 responden (1%) dan tidak pernah 0 responden (0%). Dapat diketahui bahwa 

jawaban tertinggi mengenai pernyataan diatas adalah sering sebanyak 32 responden 

(48%). 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒐𝒕𝒂𝒍 𝑱𝒂𝒘𝒂𝒃𝒂𝒏 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏
× 𝟏𝟎𝟎% 

𝟐𝟔𝟗

𝟑𝟐𝟓
× 𝟏𝟎𝟎% = 𝟖𝟐, 𝟖% 

 

TP P JR SR SL 

     

    0%           20%      40%                     60%   80% 82,8%        100% 

Berdasarkan skala diatas, dapat diketahui bahwa total skor yang diperoleh 

sebesar 82,8% yang berada pada kategori selalu. Hal ini menjelaskan bahwa pegawai 

sebagian besar menyatakan merasa sering menyelesaikan tugas dengan akurat dan 

tidak ada kesalahan. 
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Tabel 4.59 Tanggapan responden mengenai “Pelaksanaan tugas dilakukan dengan 

tanggung jawab” 

Keterangan Skor 
Jumlah 

Responden 
Skor Total Persentase 

Selalu 5 21 105 41% 

Sering 4 28 112 44% 

Jarang 3 5 15 6% 

Pernah 2 11 22 9% 

Tidak Pernah 1 0 0 0% 

Jumlah 65 254 100% 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa jumlah responden dalam 

penelitian ini sebanyak 65 responden. Responden yang menyatakan terkait 

“Pelaksanaan tugas dilakukan dengan tanggung jawab” yaitu selalu sebanyak 21 

responden (41%), sering sebanyak 28 responden (44%), Jarang 5 responden (6%), 

pernah 11 responden (9%) dan tidak pernah 0 responden (0%). Dapat diketahui bahwa 

jawaban tertinggi mengenai pernyataan diatas adalah sering sebanyak 28 responden 

(44%). 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒐𝒕𝒂𝒍 𝑱𝒂𝒘𝒂𝒃𝒂𝒏 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏
× 𝟏𝟎𝟎% 

𝟐𝟓𝟒

𝟑𝟐𝟓
× 𝟏𝟎𝟎% = 𝟕𝟖, 𝟐% 

 

TP P JR SR SL 

     

      0%            20%       40%                      60%  78,2% 80%                 100% 

Berdasarkan skala diatas, dapat diketahui bahwa total skor yang diperoleh 

sebesar 78,2% yang berada pada kategori sering. Hal ini menjelaskan bahwa pegawai 

sebagian besar menyatakan sering saat pelaksanaan tugas dilakukan dengan tanggung 

jawab. 
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Tanggung jawab 

Tabel 4.60 Tanggapan responden mengenai “Siap menanggung konsekuensi/resiko 

akibat kesalahan atau kelalaian dalam melaksanakan tugas” 

Keterangan Skor 
Jumlah 

Responden 
Skor Total Persentase 

Selalu 5 24 120 45% 

Sering 4 33 132 49% 

Jarang 3 0 0 0% 

Pernah 2 8 16 6% 

Tidak Pernah 1 0 0 0% 

Jumlah 65 268 100% 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa jumlah responden dalam 

penelitian ini sebanyak 65 responden. Responden yang menyatakan terkait “Mentaati 

disiplin kepegawaian dan peraturan kerja dalam melaksanakan tugas” yaitu selalu 

sebanyak 24 responden (45%), sering sebanyak 33 responden (49%), Jarang 0 

responden (0%), pernah 8 responden (6%) dan tidak pernah 0 responden (0%). Dapat 

diketahui bahwa jawaban tertinggi mengenai pernyataan diatas adalah sering sebanyak 

33 responden (49%). 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒐𝒕𝒂𝒍 𝑱𝒂𝒘𝒂𝒃𝒂𝒏 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏
× 𝟏𝟎𝟎% 

𝟐𝟔𝟖

𝟑𝟐𝟓
× 𝟏𝟎𝟎% = 𝟖𝟐, 𝟓% 

 

TP P JR SR SL 

     

    0%           20%      40%                     60%              80%  82,5%       100% 

Berdasarkan skala diatas, dapat diketahui bahwa total skor yang diperoleh 

sebesar 82,5% yang berada pada kategori selalu. Hal ini menjelaskan bahwa pegawai 

sebagian besar menyatakan sering merasa siap menanggung konsekuensi/resiko akibat 

kesalahan atau kelalaian dalam melaksanakan tugas 
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Tabel 4.61 Tanggapan responden mengenai “Mentaati disiplin kepegawaian dan 

peraturan kerja dalam melaksanakan tugas” 

Keterangan Skor 
Jumlah 

Responden 
Skor Total Persentase 

Selalu 5 16 80 32% 

Sering 4 36 144 58% 

Jarang 3 0 0 0% 

Pernah 2 13 26 10% 

Tidak Pernah 1 0 0 0% 

Jumlah 65 250 100% 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa jumlah responden dalam 

penelitian ini sebanyak 65 responden. Responden yang menyatakan terkait “Siap 

menanggung konsekuensi/resiko akibat kesalahan atau kelalaian dalam melaksanakan 

tugas” yaitu selalu sebanyak 16 responden (32%), sering sebanyak 36 responden 

(58%), Jarang 0 responden (0%), pernah 13 responden (10%) dan tidak pernah 0 

responden (0%). Dapat diketahui bahwa jawaban tertinggi mengenai pernyataan diatas 

adalah sering sebanyak 36 responden (58%). 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒐𝒕𝒂𝒍 𝑱𝒂𝒘𝒂𝒃𝒂𝒏 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏
× 𝟏𝟎𝟎% 

𝟐𝟓𝟎

𝟑𝟐𝟓
× 𝟏𝟎𝟎% = 𝟕𝟔, 𝟗% 

 

TP P JR SR SL 

     

    0%            20%       40%           60%          76,9%   80%                  100% 

Berdasarkan skala diatas, dapat diketahui bahwa total skor yang diperoleh 

sebesar 76,9% yang berada pada kategori sangat sering. Hal ini menjelaskan bahwa 

pegawai sebagian besar menyatakan sering mentaati disiplin kepegawaian dan 

peraturan kerja dalam melaksanakan tugas. 
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Tabel 4.62 Tanggapan responden mengenai “Dapat menyelesaikan tugas dan target 

yang diberikan instansi” 

Keterangan Skor 
Jumlah 

Responden 
Skor Total Persentase 

Selalu 5 21 105 41% 

Sering 4 28 112 44% 

Jarang 3 7 21 8% 

Pernah 2 9 18 7% 

Tidak Pernah 1 0 0 0% 

Jumlah 65 256 100% 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan tabel diatas, dapat diketahui bahwa jumlah responden dalam 

penelitian ini sebanyak 65 responden. Responden yang menyatakan terkait “Dapat 

menyelesaikan tugas dan target yang diberikan organisasi” yaitu selalu sebanyak 21 

responden (41%), sering sebanyak 28 responden (44%), Jarang 7 responden (8%), 

permah 9 responden (7%) dan tidak pernah 0 responden (0%). Dapat diketahui bahwa 

jawaban tertinggi mengenai pernyataan diatas adalah sering sebanyak 28 responden 

(44%). 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒐𝒕𝒂𝒍 𝑱𝒂𝒘𝒂𝒃𝒂𝒏 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏 

𝑺𝒌𝒐𝒓 𝑻𝒆𝒓𝒕𝒊𝒏𝒈𝒈𝒊 𝑹𝒆𝒔𝒑𝒐𝒏𝒅𝒆𝒏
× 𝟏𝟎𝟎% 

𝟐𝟓𝟔

𝟑𝟐𝟓
× 𝟏𝟎𝟎% = 𝟕𝟖, 𝟖% 

 

TP P JR SR SL 

     

      0%           20%      40%                     60%  78,8% 80%                   100% 

Berdasarkan skala diatas, dapat diketahui bahwa total skor yang diperoleh 

sebesar 78,8% yang berada pada kategori sering. Hal ini menjelaskan bahwa pegawai 

sebagian besar menyatakan sering menyelesaikan tugas dan target yang diberikan oleh 

instansi tempat bekerja. 
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4.3.1. Hasil rata-rata tanggapan responden 

 

Tabel 4.63 Hasil rata-rata tanggapan responden mengenai Motivasi Pegawai Biro 

Umum Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia 

No. Ukuran 
Tanggapan Total 

Responden (%) 
Rata-rata 

Motivasi (X1) 

1. Pencapaian Prestasi 

 
Dapat menunjukkan prestasi kerja di instansi 

tempat bekerja 
84,3% 

83,6%  
Keinginan untuk berprestasi di instansi tempat 

bekerja 
86,5% 

 
Keinginan memberikan pelayanan terbaik agar 

dapat membawa nama baik instansi. 
80,0% 

2. Pengakuan/Penghargaan 

 

Organisasi memberikan pengakuan dan 

penghargaan pada pegawai ketika berhasil 

melaksanakan pekerjaan dengan baik. 

80,9% 

80,2% 
 Mendapat pujian atas hasil kerja yang baik. 80,6% 

 
Mendapatkan dukungan dalam melaksanakan 

pekerjaan dari atasan dan teman sejawat 
79,1% 

3. Kemajuan 

 
Prestasi yang diraih saat ini sudah sesuai 

dengan target. 
86,8% 

82,5%  
Prestasi yang diraih sangat membantu dan 

bermanfaat dalam pekerjaan. 
81,8% 

 
Promosi jabatan atas prestasi yang dicapai 

membantu lebih giat bekerja. 
78,8% 

4. Pekerjaan itu sendiri 

 
Wewenang dan tanggung jawab yang diberikan 

oleh organisasi membuat bekerja lebih baik. 
82,2% 

82,9%  
Berusaha untuk mendapatkan cara pemecahan 

terbaik setiap masalah yang dihadapi. 
80,6% 

 
Terdorong untuk menyelesaikan tugas-tugas 

yang lebih menantang. 
85,8% 

5. Kemungkinan berkembang 

 
Organisasi memberikan kesempatan untuk 

dapat mengembangkan diri 
80,3% 

80,4%  
Diberikan keleluasaan untuk mencapai tugas-

tugas yang telah diberikan. 
81,5% 

 
Diberikan kesempatan untuk kreatif untuk 

memberikan ide-ide yang dimiliki. 
79,4% 

6. Keamanan Kerja 

 
Organisasi menciptakan kondisi kerja yang 

aman. 
84,6% 

83,0% 
 

Organisasi memberikan jaminan keamanan 

berupa asuransi kecelakan kerja. 
84,3% 

 

Organisasi memberikan wadah bagi pegawai 

untuk menanggapi keluhan pegawai. 

 

80,0% 
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7. Kebijakan Organisasi 

 
Kebijakan yang dikeluarkan organisasi 

menambah motivasi kerja pegawai 
83,4% 

83,2%  
Peraturan yang dibuat oleh organisasi akan 

memudahkan dalam pekerjaan. 
84,0% 

 
Masalah yang terjadi di organisasi tidak 

berpengaruh kepada urusan pribadi. 
82,2% 

8. Hubungan Antar Rekan Kerja 

 
Hubungan dengan rekan kerja terjalin dengan 

baik. 
85,2% 

83,7%  
Hubungan kerja dengan sesama rekan kerja 

berjalan dengan baik. 
84,3% 

 
Komunikasi dengan rekan kerja terjalin dengan 

baik 
81,5% 

9. Hubungan Atasan dan Bawahan 

 
Hubungan kerja antara atasan dan bawahan 

baik dan tidak kaku. 
85,2% 

85,2% 

 

Atasan selalu mengkomunikasikan dengan 

bawahan segala sesuatu yang berhubungan 

dengan usaha pencapaian tugas. 

85,2% 

Rerata 82,7% 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan tanggapan dari 65 responden mengenai motivasi diperoleh tabel rata-

rata tanggapan responden mengenai variabel motivasi yaitu sebesar 82,7%, sehingga 

dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja di Biro Umum Sekretariat Jenderal 

Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia sangat baik. Hal ini ditunjukan dengan 

banyaknya tanggapan sangat setuju dari responden mengenai indikator yang ada pada 

variabel motivasi kerja. 

Tanggapan responden paling besar nilainya pada indikator hubungan atasan dan 

bawahan yaitu memiliki predikat 85,2%, sedangkan nilai rata-rata responden paling 

kecil adalah indikator pengakuan/penghargaan yaitu 80,2%. Sedangkan sub indikator 

tertinggi terdapat pada butir pernyataan “Saya selalu ingin berprestasi di instansi 

tempat saya bekerja” 86,5%, Sedangkan sub indikator terendah terdapat pada butir 

pernyataan mengenai “Promosi jabatan atas prestasi yang dicapai membantu saya 

lebih giat bekerja”.dengan presentase 78,8%. 

 

Dari hasil rata-rata responden di atas, data tersebut kemudian diolah kembali 

dengan menggunakan software atau aplikasi komputer SPSS Versi 26 untuk 

menganalisa hasil distribusi frekuensi dan mendapatkan kesimpulan secara deskriptif 

mengenai variabel X1 yaitu motivasi. Hasil perhitungannya adalah sebagai berikut: 
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Tabel 4.64 Analisa Hasil Distribusi Frekuensi Motivasi 

Statistics 

N Valid 65 

Missing 0 

Mean 107,43 

Std. Error of Mean 1,027 

Median 108,00 

Mode 108 

Std. Deviation 8,280 

Variance 68,562 

Skewness ,083 

Std. Error of Skewmess ,297 

Kurtosis ,215 

Std. Error of Kurtosis ,586 

Range 39 

Minimum 90 

Maximum 129 

Sum 6983 

Sumber: Output SPSS 26 

 

Hasil tersebut menunjukkan bahwa rata-rata empirik motivasi berdasarkan 

pernyataan yang bisa dijawab rata-ratanya adalah 107,43 dengan  range 39 dan total 

skor tersebut 6983. untuk mengetahui motivasi kerja yang ada pada  Biro Umum 

Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia maka untuk 

mengtahui hasil pengolahan data, hasil dari rata-rata empirik dibandingkan dengan 

rata-rata teoritis sebagai berikut: 

Skor Teoritis

=
Skor terendah jumlah pertanyaan + Skor tertinggi jumlah pertanyaan

2
 

Skor Teoritis=
1.26+5.26

2
= 78 

 

Berdasarkan hasil tersebut, maka diketahui bahwa skor rata-rata empirik sebesar 

107,43 dan skor rata-rata teoritis sebesar 78. Dapat disimpulkan bahwa skor rata-rata 

empirik lebih besar dari pada skor teoritis, sehingga dapat diartikan bahwa rata-rata 

jawaban responden atas pernyataan pada instrument variabel motivasi dapat dikatakan 

relatif baik. 
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Tabel 4.65 Hasil rata-rata tanggapan responden mengenai Disiplin Kerja Pegawai 

Biro Umum Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia 

No. Ukuran 
Tanggapan Total 

Responden (%) 
Rata-rata 

Disiplin Kerja (X2) 

1. Kehadiran 

 Pegawai harus datang tepat waktu. 84,3% 

81,9%  Pegawai harus mengisi daftar hadir. 80,6% 

 Menerima konsekuensi atas ketidakhadiran. 80,9% 

2. Ketaatan pada peraturan kerja 

 Taat mengerjakan pekerjaan sesuai dengan tugas 

dan tanggung jawab. 
83,1% 

84,3% 
 Berhubungan baik dengan rekan kerja 85,8% 

 Saling bekerja sama antar pegawai 84,0% 

3. Ketaatan pada standar kerja 

 Mematuhi SOP instansi 85,5% 

85,2% 
 Berpakaian sesuai dengan prosedur 85,2% 

 Bersedia atas sanksi dikarenakan melanggar 

aturan 
84,9% 

4. Tingkat kewaspadaan tinggi 

 Berusaha menjaga nama baik organisasi/instansi 81,8% 

83,5% 
 Memberitahu jika tidak masuk kerja 81,2% 

 Tidak meninggalkan tempat kerja sebelum 

waktunya 
87,4% 

5. Bekerja etis 

 Saling menghargai sesama pegawai 76,9% 

79,4% 
 Menghormati pimpinan dan rekan kerja 82,5% 

 Pegawai selalu menjaga kesopanan antar 

pegawai 
78,8% 

Rerata 82,9% 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan tanggapan dari 65 responden mengenai disiplin kerja diperoleh tabel 

rata-rata tanggapan responden mengenai variabel disiplin kerja yaitu sebesar 82,9%, 

sehingga dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja di Biro Umum Sekretariat Jenderal 

Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia sangat baik. Hal ini ditunjukan dengan 

banyaknya tanggapan sangat setuju dari responden mengenai indikator yang ada pada 

variabel disiplin kerja. 

 

Tanggapan responden paling besar nilainya pada indikator ketaatan pada standar 

kerja  yaitu memiliki predikat 85,2%, sedangkan nilai rata-rata responden paling kecil 

adalah indikator bekerja etis yaitu 79,4%. Sedangkan sub indikator tertinggi terdapat 

pada butir pernyataan “Tidak meninggalkan tempat kerja sebelum waktunya” 87,4%, 

Sedangkan sub indikator terendah terdapat pada butir pernyataan mengenai “Saling 

menghargai sesama pegawai”.dengan presentase 76,9%. 
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Dari hasil rata-rata responden di atas, data tersebut kemudian diolah kembali 

dengan menggunakan software atau aplikasi komputer SPSS Versi 26 untuk 

menganalisa hasil distribusi frekuensi dan mendapatkan kesimpulan secara deskriptif 

mengenai variabel X2 yaitu disiplin kerja. Hasil perhitungannya adalah sebagai 

berikut: 

Tabel 4.66 Analisa Hasil Distribusi Frekuensi Disiplin Kerja 

Statistics 

N Valid 65 

Missing 0 

Mean 62,15 

Std. Error of Mean ,634 

Median 62,00 

Mode 61 

Std. Deviation 5,115 

Variance 26,163 

Skewness -,046 

Std. Error of Skewmess ,297 

Kurtosis ,201 

Std. Error of Kurtosis ,586 

Range 24 

Minimum 51 

Maximum 75 

Sum 4040 

Sumber: Output SPSS 26 

 

Hasil tersebut menunjukkan bahwa rata-rata empirik disiplin kerja berdasarkan 

pernyataan yang bisa dijawab rata-ratanya adalah 62,15 dengan  range 24 dan total 

skor tersebut 4040. untuk mengetahui disiplin kerja yang ada pada Biro Umum 

Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia maka untuk 

mengtahui hasil pengolahan data, hasil dari rata-rata empirik dibandingkan dengan 

rata-rata teoritis sebagai berikut: 

Skor Teoritis

=
Skor terendah jumlah pertanyaan + Skor tertinggi jumlah pertanyaan

2
 

Skor Teoritis=
1.15+5.15

2
= 45 

 

Berdasarkan hasil tersebut, maka diketahui bahwa skor rata-rata empirik sebesar 

62,15 dan skor rata-rata teoritis sebesar 45. Dapat disimpulkan bahwa skor rata-rata 

empirik lebih besar dari pada skor teoritis, sehingga dapat diartikan bahwa rata-rata 

jawaban responden atas pernyataan pada instrument variabel disiplin kerja dapat 

dikatakan relatif baik. 
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Tabel 4.67 Hasil rata-rata tanggapan responden mengenai Kinerja Pegawai Biro 

Umum Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia 

No. Ukuran 
Tanggapan Total 

Responden (%) 
Rata-rata 

Kinerja Pegawai (Y) 

1. Kualitas 

 Hasil kerja sesuai dengan standar yang 

ditetapkan instansi 
89,2% 

85,8%  Melaksanakan tugas sesuai dengan 

kemampuannya 
85,5% 

 Bekerja dengan teliti dan fokus 82,8% 

2. Kuantitas 

 Jumlah hasil kerja yang dihasilkan sesuai 

dengan jumlah target 
76,6% 

83,4%  Bekerja secara maksimal 86,5% 

 Mempersiapkan dan menyelesaikan pekerjaan 

tepat waktu 
87,1% 

3. Pelaksanaan tugas 

 Tugas diselesaikan sesuai perintah 85,5% 

82,2% 

 Mampu menyelesaikan tugas dengan akurat dan 

tidak ada kesalahan 
82,8% 

 Pelaksanaan tugas dilakukan dengan tanggung 

jawab 
78,2% 

4. Tanggung jawab 

 Siap menanggung konsekuensi/resiko akibat 

kesalahan atau kelalaian dalam melaksanakan 

tugas 

82,5% 

79,4%  Mentaati disiplin kepegawaian dan peraturan 

kerja dalam melaksanakan tugas 
76,9% 

 Dapat menyelesaikan tugas dan target yang 

diberikan instansi 
78,8% 

Rerata 82,7% 

Sumber: Data Primer diolah, Tahun 2023 

Berdasarkan tanggapan dari 65 responden mengenai kinerja pegawai diperoleh 

tabel rata-rata tanggapan responden mengenai variabel kinerja pegawai yaitu sebesar 

82,7%, sehingga dapat disimpulkan bahwa kinerja pegawai di Biro Umum Sekretariat 

Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia sangat baik. Hal ini ditunjukan 

dengan banyaknya tanggapan sangat setuju dari responden mengenai indikator yang 

ada pada variabel kinerja pegawai. 

 Tanggapan responden paling besar nilainya pada indikator kualitas yaitu 

memiliki predikat 85,8%, sedangkan nilai rata-rata responden paling kecil adalah 

indikator tanggung jawab yaitu 79,4%. Sedangkan sub indikator tertinggi terdapat 

pada butir pernyataan “Hasil kerja sesuai dengan standar yang ditetapkan organisasi” 

89,2%, Sedangkan sub indikator terendah terdapat pada butir pernyataan mengenai 

“Jumlah hasil kerja yang dihasilkan sesuai dengan jumlah target”.dengan presentase 

76,6%. 
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Dari hasil rata-rata responden di atas, data tersebut kemudian diolah kembali 

dengan menggunakan software atau aplikasi komputer SPSS Versi 26 untuk 

menganalisa hasil distribusi frekuensi dan mendapatkan kesimpulan secara deskriptif 

mengenai variabel Y yaitu kinerja pegawai. Hasil perhitungannya adalah sebagai 

berikut: 

 

Tabel 4.68 Analisa Hasil Distribusi Frekuensi Kinerja Pegawai 

Statistics 

N Valid 65 

Missing 0 

Mean 49,62 

Std. Error of Mean ,451 

Median 50,00 

Mode 47 

Std. Deviation 3,634 

Variance 13,209 

Skewness ,129 

Std. Error of Skewmess ,297 

Kurtosis -,305 

Std. Error of Kurtosis ,586 

Range 16 

Minimum 42 

Maximum 58 

Sum 3225 

Sumber: Output SPSS 26 

 

Hasil tersebut menunjukkan bahwa rata-rata empirik kinerja pegawai berdasarkan 

pernyataan yang bisa dijawab rata-ratanya adalah 49,62 dengan  range 16 dan total 

skor tersebut 3225. untuk mengetahui kinerja pegawai yang ada pada Biro Umum 

Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia maka untuk 

mengtahui hasil pengolahan data, hasil dari rata-rata empirik dibandingkan dengan 

rata-rata teoritis sebagai berikut: 

Skor Teoritis

=
Skor terendah jumlah pertanyaan + Skor tertinggi jumlah pertanyaan

2
 

Skor Teoritis=
1.12+5.12

2
= 36 

Berdasarkan hasil tersebut, maka diketahui bahwa skor rata-rata empirik sebesar 

49,62 dan skor rata-rata teoritis sebesar 36. Dapat disimpulkan bahwa skor rata-rata 

empirik lebih besar dari pada skor teoritis, sehingga dapat diartikan bahwa rata-rata 

jawaban responden atas pernyataan pada instrument variabel kinerja pegawai dapat 

dikatakan relatif baik. 
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4.4.Pengujian Data 

4.4.1. Uji Asumsi Klasik 

4.4.1.1.Uji Normalitas 

1. Metode Grafik Histrogram 

Dasar pengambilan keputusan untuk mengetahui nilai residual berdistribusi 

normal atau tidak adalah dengan cara analisis grafik histrogram. Pengujian normalitas 

data dapat menunjukkan bahwa data yang digunakan dalam penelitian ini memilki 

sebaran yang normal. Cara pertama yang dilakukan untuk melihat kenormalan nilai 

residual adalah dengan melihat grafik histogram yang membentuk kurva seperti 

lonceng (Ghozali,2016). 

 

 

Gambar 4.2 Hasil Uji Normalitas Grafik Histogram 

 Pada gambar 4.2 grafik histogram diatas, dengan demikian dapat terlihat 

bahwa data penelitian ini memiliki persebaran yang normal. 

 

2. Metode Grafik Normal P-Plot 

Uji normalitas data digunakan untuk menguji apakah nilai residual yang 

dihasilkan dari regresi terdistribusi secara normal atau tidak. Model regresi yang baik 

adalah yang memilki nilai residual yang terdistribusi secara normal. Pengujian 

normalitas untuk penelitian ini menggunakan analisis grafik normal P-Plot. Dasar 

pengambilan keputusan untuk pengujian normalitas, yaitu : 

a. Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal atau 

grafik histogramnya menunjukkan pola distribusi normal, maka model regresi 

memenuhi asumsi normalitas. 

b. Jika data menyebar jauh dari diagonal dan tidak mengikuti garis diagonal atau 

grafik histogram tidak menunjukkan pola distrubusi normal, maka model regresi 

tidak memenuhi asumsi normalitas. 
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Gambar 4.3 Hasil Uji Normalitas Metode Grafik Normal P-Plot 

 Berdasarkan gambar 4.3 hasil uji gambar normal P-Plot menunjukkan bahwa 

titik titik menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis histogram 

menunjukkan pola distribusi normal, maka variabel dependen memenuhi asumsi 

normalitas. 

 

3. Metode Kolmogorov Smirnov 

 Dasar  pengambilan keputusan dalam uji normalitas kolmogrov Smirnov, 

yaitu: Nilai Asymp.Sig.(2-tailed) > 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa data 

berdistribusi normal dalam model regresi sudah terpenuhi. 

Tabel 4.69 Hasil Uji Normalitas One-Sample Kolmogrov-Smirnov Test 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardized 

Residual 

N 65 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 1.93008055 

Most Extreme Differences Absolute .101 

Positive .079 

Negative -.101 

Test Statistic .101 

Asymp. Sig. (2-tailed) .099c 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

 Berdasarkan tabel 4.69 menunjukkan nilai signifikansi uji normalitas metode 

Kolmogrov Smirnov sebesar 0,099 atau lebih besar dari 0,05 yang artinya data pada 

penelitian ini residual sudah menyebar secara distribusi normal. 
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4.4.1.2.Uji Multikolinearitas 

Dasar pengambilan keputusan dalam uji multikolinearitas (Tolerance dan VIF) adalah 

sebagai berikut : 

Keputusan berdasarkan nilai Tolerance sebagai berikut: 

a. Jika nilai Tolerance lebih besar dari 0,10 maka artinya tidak terjadi 

multikolinearitas dalam model regresi. 

b. Jika nilai Tolerance lebih kecil dari 0,10 maka artinya terjadi multikolinearitas 

dalam model regresi. 

Keputusan berdasarkan nilai VIF sebagai berikut: 

a. Jika nilai VIF < 10,00 maka artinya tidak terjadi multikolineritas dalam model 

regresi. 

b. Jika nilai VIF > 10,00 maka artinya terjadi multikolineritas dalam model regresi. 

Tabel 4.70 Hasil Uji Multikolinearitas 

Coefficientsa 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

Motivasi (X1) .248 4.031 

Disiplin Kerja (X2) .248 4.031 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y) 

 Berdasarkan tabel 4.70 diatas, berikut hasil nilai tolerance dari masing-masing 

variabel bebas yaitu : 

• Nilai Tolerance untuk variabel X1 Motivasi adalah 0,248 

• Nilai Tolerance untuk variabel X2 Disiplin Kerja adalah 0,248 

Pada hasil pengujian ini didapat bahwa keseluruhan nilai tolerance > 0,10 sehingga 

dapat disimpulkan bahwa tida terjadi multikolinearitas antar variabel bebas. Uji 

multikolinearitas dapat pula dilakukan dengan cara membandingkan nilai VIF 

(Variance Inflation Factor).  

Berikut nilai VIF hasil pengujian masing-masing variabel bebas : 

• Nilai VIF untuk variabel X1 Motivasi adalah 4,031 

• Nilai VIF untuk variabel X2 Disiplin Kerja adalah 4,031 

Hasil pengujian tersebut dapat disimpulkan bahwa variabel-variabel yang digunakan 

dalam penelitian ini tidak menunjukkan adanya gejala multikolineritas yang berarti 

semua variabel dapat digunakan. 
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4.4.1.3.Uji Heteroskedastisitas 

1. Metode Grafik – Scatterplot 

Dasar pengambilan keputusan dalam uji heteroskedastisitas dengan metode grafik 

adalah sebagai berikut : 

a. Jika terdapat pola tertentu pada grafik, seperti titik titik yang membentuk pola 

teratur (bergelombang, menyebar kemudian menyempit), maka dapat disimpulkan 

bahwa telah terjadi heteroskedastisitas. 

b. Sebaliknya, jika tidak ada pola yang jelas, serta titik titik menyebar, maka 

indikasinya adalah tidak terjadi heteroskedastisitas. 

 

Gambar 4.4 Hasil Uji Heteroskedastisitas Metode Grafik 

Berdasarkan gambar 4.4 titik titik pada grafik tersebut menyebar tidak berpola dan 

tidak beraturan yang jelas artinya data pada penelitian ini terhindar dari gejala 

heteroskedastisitas atau menunjukkan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas. 

2. Metode Glejser 

Dasar pengambilan keputusan uji heteroskedastisitas dalam metode uji glejser 

yaitu sebagai berikut : 

a. Tidak terjadi heteroskedastisitas, jika nilai signifikansi lebih besar dari 0,05. 

b. Terjadi heteroskedastisitas, jika nilai signifikankasi lebih besar dari 0,05. 

Tabel 4.71 Hasil Uji Heteroskedastisitas Metode Glejser 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1.135 1.710  .664 .509 

Motivasi (X1) -.032 .031 -.264 -1.048 .299 

Disiplin Kerja (X2) .065 .050 .330 1.311 .195 

a. Dependent Variable: ABS_RES 

Berdasarkan tabel 4.71 di atas menunjukkan hasil uji heteroskedastisitas pada 

nilai sig variabel X1 sebesar 0,299 lebih dari 0,05 dan X2 sebesar 0,195 lebih dari 0,05 

yang artinya bahwa variabel yang diuji pada penelitian ini tidak terjadi 

heteroskedastisitas dan layak digunakan untuk menguji penelitian model uji regresi 

linier berganda. 
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4.4.2. Analisis Regresi Linier 

4.4.2.1. Regresi Linier Parsial 

Analisis regresi linier parsial digunakan untuk mengetahui ada atau tidak adanya 

pengaruh satu variabel independen terhadap variabel dependen dengan mencari nilai 

persamaan regresi (Sugiyono,2019). 

• Motivasi  

Tabel 4.72 Hasil Uji Regresi Linier Parsial (Motivasi) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 10.864 3.395  3.200 .002 

Motivasi .361 .032 .822 11.448 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

 

Y = 10,864 + 0,361 X1 

Dimana X1 = Motivasi  

   Y = Kinerja Pegawai  

Jika nilai X1 = 0 akan di peroleh Y= 10,864 

Berdasarkan tabel 4.72 artinya nilai (a) atau konstanta sebesar 10,864 nilai ini 

menunjukkan bahwa pada saat Motivasi (X1) bernilai nol atau tidak meningkat, maka 

kinerja pegawai (Y) akan tetap bernilai 10,864 koefisien regresi nilai (b) sebesar 0,361 

(positif) yaitu menunjukkan pengaruh yang searah yang artinya jika motivasi 

ditingkatkan sebesar satu satuan maka akan meningkatkan kinerja pegawai sebesar 

0,361 satuan. 

 

• Disiplin Kerja 

Tabel 4.73 Hasil Uji Regresi Linier Parsial (Disiplin Kerja) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 13.393 3.194  4.194 .000 

Disiplin Kerja .583 .051 .820 11.380 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

 

Y = 13,393 + 0,583 X2 

Dimana X2 = Disiplin Kerja  

            Y = Kinerja Pegawai  

Jika nilai X2 = 0 akan di peroleh Y= 13,393 
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Berdasarkan tabel 4.73 artinya nilai (a) atau konstanta sebesar 13,393 nilai ini 

menunjukkan bahwa pada saat Disiplin Kerja (X2) bernilai nol atau tidak meningkat, 

maka kinerja pegawai (Y) akan tetap bernilai 13,393 koefisien regresi nilai (b) sebesar 

0,583 (positif) yaitu menunjukkan pengaruh yang searah yang artinya jika disiplin 

kerja ditingkatkan sebesar satu satuan maka akan meningkatkan kinerja pegawai 

sebesar 0,583 satuan. 

 

4.4.2.2. Regresi Linier Berganda 

Analisis regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui ada atau tidak 

adanya hubungan atau pengaruh antar variabel yang lebih dari satu dengan variabel 

terikat. Sebelum dilakukan uji hipotesis mengenai signifikansi antara hubungan 

variabel bebas dan variabel terikat terlebih dahulu tanpa diketahui apakah model 

memiliki hubungan yang linier (Sujarweni,2015). Setelah melakukan uji regresi 

dengan SPSS 25 maka hasil yang didapat pada tabel dibawah ini: 

 Tabel 4.74 Hasil Uji Regresi Linier Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 9.017 3.295  2.737 .008 

Motivasi Kerja (X1) .186 .059 .427 3.155 .002 

Disiplin Kerja (X2) .320 .096 .450 3.321 .002 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y) 

Berdasarkan tabel 4.74 terdapat nilai koefisien regresi dengan melihat hasil tabel 

coefficient pada kolom Unstandardized dalam kolom B, pada sub kolom tersebut 

terdapat nilai konstanta sebesar 9,017 dan nilai koefisien regresi motivasi (X1) = 0,186 

dan disiplin kerja (X2) = 0,320 berdasarkan hasil tersebut maka dapat dirumuskan 

model persamaan regresi linier berganda dalam penelitian ini kemudian akan di 

interprestasikan makna dari model persamaan regresi tersebut. Adapun model 

persamaan regresi tersebut adalah sebagai berikut : 

Y = a + bX1 + bX2 

Y = 9,017 + 0,186 X1 + 0,320 X2 

Adapun model interprestasi dari model persamaan regresi diatas adalah sebagai 

berikut: 

a. Persamaan tersebut dapat dijelaskan konstanta yang didapat sebesar positif 9,017 

artinya bahwa apabila variabel motivasi (X1) dan disiplin kerja (X2) bernilai nol 

(0) atau nilainya tetap (konstan), maka variabel kinerja (Y) memiliki nilai sebesar 

9,017. 

b. Koefisien regresi variabel motivasi (X1) sebesar 0,186 artinya terjadi peningkatan 

variabel (X1) sebesar 1 satuan maka akan menyebabkan peningkatan terhadap 
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variabel kinerja (Y) sebesar 0,186 satuan. Koefisien bernilai positif yang berarti 

bahwa arah hubungan variabel motivasi (X1) terhadap variabel kinerja pegawai (Y) 

searah yang dimana apabila, variabel motivasi (X1) mengalami peningkatan maka 

variabel (Y) akan meningkat. 

c. Koefisien regresi variabel disiplin kerja (X2) sebesar 0,320 artinya terjadi 

peningkatan variabel (X2) sebesar 1 satuan maka akan menyebabkan peningkatan 

terhadap variabel kinerja (Y) sebesar 0,320 satuan. Koefisien bernilai positif yang 

berarti bahwa arah hubungan variabel disiplin kerja (X2) terhadap variabel kinerja 

pegawai (Y) searah yang dimana apabila, variabel disiplin kerja (X2) mengalami 

peningkatan maka variabel (Y) akan meningkat. 

 

4.4.3. Analisis Koefisien Determinasi 

 Uji koefisien determinasi bertujuan untuk mengetahui seberapa besar 

kemampuan variabel bebas menjelaskan variabel terikat yang dilihat melalui R Square. 

Semakin besar angka R2 maka semakin baik model yang digunakan untuk menjelaskan 

hubungan variabel bebas terhadap variabel terikat. 

Tabel 4.75  Hasil Uji Koefisien Determinasi (Motivasi terhadap Kinerja Pegawai) 

Model Summary 

Model r R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 .820a .673 .668 2.096 

a. Predictors: (Constant), Motivasi X1 

Berdasarkan tabel 4.75 dapat diketahui nilai koefisien regresi (r) sebesar 0,820 dan 

nilai koefisien determinasi  (R) sebesar 0,673 (kuat) atau 67,3% maka memiliki arti 

bahwa variabel X1 (motivasi) memberikan kontribusi secara parsial terhadap variabel 

Y (kinerja pegawai). 

 

Tabel 4.76 Hasil Uji Koefisien Determinasi (Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai) 

Model Summary 

Model r R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 .822a .675 .670 2.087 

a. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja X2 

Berdasarkan tabel 4.76 dapat diketahui nilai koefisien regresi (r) sebesar 0,822 dan 

nilai koefisien determinasi (R) sebesar 0,675 (kuat) atau 67,5% maka memiliki arti 

bahwa variabel X2 (disiplin kerja) memberikan kontribusi secara parsial sebesar 67,5% 

terhadap variabel Y (kinerja pegawai). 
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Tabel 4.77 Hasil Uji Koefisien Determinasi (Motivasi dan Disiplin Kerja terhadap 

Kinerja Pegawai) 

Model Summary 

Model r R Square Adjusted R Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 .847a .718 .709 1.96096 

a. Predictors: (Constant), X2, X1 

Berdasarkan tabel 4.77 dapat diketahui nilai koefisien regresi (r) sebesar 0,847 dan 

nilai koefisien determinasi  (R) sebesar 0,718 (kuat) atau 71,8% tergolong kuat, maka 

memiliki arti bahwa variabel X1 (motivasi) dan X2 (disiplin kerja) memberikan 

kontribusi secara bersama-sama sebesar 71,8% terhadap variabel Y (kinerja pegawai), 

dan sisanya 29,2% dipengaruhi oleh faktor variabel lain diluar penelitian ini. 

 

4.4.4. Uji Hipotesis 

4.4.4.1. Uji Hipotesis Signifikan Parsial (Uji t) 

 Uji t bertujuan untuk mengetahui apabila variabel bebas motivasi (X1) dan 

disiplin kerja (X2) secara parsial ataupun individual berpengaruh signifikan terhadap 

variabel terikat kinerja pegawai (Y). 

Tabel 4.78 Hasil Uji t 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 9.017 3.295  2.737 .008 

Motivasi (X1) .186 .059 .427 3.155 .002 

Disiplin Kerja (X2) .320 .096 .450 3.321 .002 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y) 

t tabel = [α ;  (df =n-k)] 

t tabel = [5% ; (df = 65-3)] 

t tabel = (0,05 ; 62) = 1,99897 

a. Berdasarkan hasil uji t diatas variabel motivasi (X1) memiliki nilai t hitung sebesar 

3,155 dan t tabel (1,998) dengan demikian t hitung 3,155 > t tabel 1,998 dan nilai 

sig. 0,002 < 0,005. Dapat diartikan secara parsial bahwa terdapat pengaruh variabel 

motivasi (X1) terhadap variabel kinerja pegawai (Y). 

b. Berdasarkan hasil uji t diatas variabel disiplin kerja (X2) memiliki nilai t hitung 

sebesar 3,321 dan t tabel (1,998) dengan demikian t hitung 3,321 > t tabel 1,998 

dan nilai sig. 0,002 < 0,005. Dapat diartikan secara parsial bahwa terdapat 

pengaruh variabel disiplin kerja (X2) terhadap variabel kinerja pegawai (Y). 
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Kurva Uji t 

 

1. Jika nilai t hitung > t tabel pada α=5% maka artinya HO ditolak dan Ha diterima 

(berpengaruh). 

2. Jika nilai t hitung < t tabel pada α=5% maka artinya HO diterima dan Ha ditolak 

(tidak berpengaruh). 

T tabel = 1,998 

T hitung X1 = 3,155 

T hitung X2 = 3,321 

 

 

Gambar 4.5 Kurva Hasil Uji t 

 

4.4.4.2. Uji Hipotesis Signifikan Simultan (Uji F) 

Uji F pada dasarnya dilakukan untuk menguji apakah semua variabel 

independen atau bebas yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara 

simultan terhadap variabel dependen atau terikat. 

Tabel 4.79 Hasil Uji F 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 606.971 2 303.486 78.922 .000b 

Residual 238.414 62 3.845   

Total 845.385 64    

a. Dependent Variable: Y 

b. Predictors: (Constant), X2, X1 

k (jumlah variabel penelitian) = 3 

DF1 = k-1 = 3-1 = 2 

DF2 = n-k = 65-3 = 62 

F tabel = (2 ; 62) = 3,15 

 Berdasarkan tabel 4.79 di atas menunjukkan hasil uji F yang diperoleh dari 

pengolahan SPSS 26 diketahui nilai signifikansi untuk pengaruh variabel X1 

(motivasi) dan X2 (disiplin kerja) terhadap variabel Y (kinerja)  adalah sebesar 0,000 

      0        1,998    3,155 X1  3,321 X2 

𝑡        𝑡         𝑡         

 

Daerah penerimaan Ha Daerah penerimaan Ho 
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< 0,05 dan diperoleh nilai F hitung 78,922 > F tabel 3,15 yang menunjukkan bahwa 

kedua variabel yaitu motivasi dan disiplin kerja secara simultan berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai, dengan demikian hipotesis yang menyatakan bahwa kedua variabel 

memiliki pengaruh simultan dapat di terima. 

Kurva Uji F 

 

1. Jika nilai F hitung > F tabel maka artinya HO ditolak dan Ha diterima 

(berpengaruh). 

2. Jika nilai F hitung < F tabel  maka artinya HO diterima dan Ha ditolak (tidak 

berpengaruh). 

F tabel = 3,15 

T hitung = 78,922  

 

 

Gambar 4.6 Kurva Hasil Uji F 

 

4.5. Pembahasan dan Interpretasi Hasil Penelitian 

Setelah dilakukan analisis pengaruh Motivasi dan Disiplin Kerja terhadap Kinerja 

pegawai pada Biro Umum Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik 

Indonesia. Pada penelitian ini yang menjadi unit analisis adalah pegawai pada Biro 

Umum Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia dengan 

status pegawai PNS yang berjumlah 65 orang, melalui metode pengumpulan data 

dengan cara data primer dan sekunder, menggunakan uji validitas dan reliabilitas, 

dengan menggunakan analisis deskriptif untuk menggambarkan keadaan variabel 

motivasi, disiplin kerja, dan kinerja pegawai pada Biro Umum Sekretariat Jenderal 

Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia dan pada penelitian ini menggunakan 

analisis koefisien determinasi R square untuk mengetahui pengaruh antara variabel-

variabel tersebut serta menggunakan analisis regresi berganda untuk mengetahui 

seberapa besar pengaruh beberapa variabel bebas terhadap variabel terikat, serta 

melakukan uji asumsi klasik dan melakukan uji hipotesis untuk mengetahui pengaruh 

antara variabel variabel tersebut. 

3,15             78,922 

𝐹                 𝐹          

 

 H0 ditolak 

 Ha diterima 
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4.5.1. Analisis Deskriptif Terkait Motivasi Kerja di Biro Umum Sekretariat 

Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia 

Berdasarkan pengolahan data kuesioner diperoleh hasil rata-rata tanggapan 

responden variabel motivasi kerja sebesar 82,7%, sehingga dapat disimpulkan bahwa 

motivasi pegawai Biro Umum Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik 

Indonesia kategori sangat baik. Hal tersebut ditunjukkan dengan tanggapan banyaknya 

tanggapan sangat setuju dari responden mengenai pernyataan dari indikator 

pencapaian prestasi, pengakuan/penghargaan, kemajuan, pekerjaan itu sendiri, 

kemungkinan berkembang, keamanan kerja, kebijakan organisasi, hubungan antar 

rekan kerja, hubungan atasan dan bawahan. Tanggapan responden paling rendah 

nilainya pada indikator pengakuan/penghargaan sebesar 80,2% dengan sub indikator 

terendah terdapat pada butir pernyataan mengenai  “saya mendapatkan dukungan 

dalam melaksanakan pekerjaan dari atasan dan teman sejawat” dengan persentase 

79,1% tanggapan tersebut pegawai merasa kurang mendapatkan dukungan dalam 

melaksanakan pekerjaan baik dari atasan maupun rekan kerja. Sedangkan tanggapan 

responden paling tinggi nilainya pada indikator hubungan atasan dan bawahan sebesar 

85,2% dengan sub indikator tertinggi terdapat pada butir pernyataan mengenai “atasan 

selalu mengkomunikasikan dengan bawahan segala sesuatu yang berhubungan dengan 

usaha pencapaian tugas” dan “hubungan kerja antara atasan dan bawahan baik dan 

tidak kaku” dengan persentase 85,2%. Berdasarkan hasil tersebut pada variabel 

motivasi, dapat diketahui bahwa skor rata-rata empirik sebesar 107,43 dan skor rata-

rata teoritis sebesar 78. Dapat disimpulkan bahwa skor rata-rata empirik lebih besar 

dari pada skor teoritis, sehingga dapat diartikan bahwa rata-rata jawaban responden 

atas pernyataan pada instrument variabel motivasi dapat dikatakan relatif baik. 

4.5.2. Analisis Deskriptif Terkait Disiplin Kerja di Biro Umum Sekretariat 

Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia 

Berdasarkan pengolahan data kuesioner diperoleh hasil rata-rata tanggapan 

responden variabel disiplin kerja sebesar 82,9%, sehingga dapat disimpulkan bahwa 

disiplin kerja pegawai Biro Umum Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri 

Republik Indonesia kategori sangat baik. Hal tersebut ditunjukkan dengan tanggapan 

banyaknya tanggapan sangat setuju dari responden mengenai pernyataan dari indikator 

kehadiran, ketaatan pada peraturan kerja, ketaatan pada standar kerja, tingkat 

kewaspadaan tinggi, bekerja etis. Tanggapan responden paling rendah nilainya pada 

indikator bekerja etis sebesar 79,4% dengan sub indikator terendah terdapat pada butir 

pernyataan mengenai “saling menghargai sesama pegawai” dengan persentase 76,9% 

tanggapan tersebut pegawai merasa kurang adanya rasa pengertian dan saling 

menghargai dari hubungan antar pegawai. Sedangkan tanggapan responden paling 

tinggi nilainya pada indikator ketaatan pada standar kerja sebesar 85,2% dengan sub 

indikator tertinggi terdapat pada butir pernyataan mengenai “mematuhi Standar 

Operasional Prosdur (SOP) organisasi” dengan persentase 85,5%. Berdasarkan hasil 

tersebut pada variabel disiplin kerja, dapat diketahui bahwa skor rata-rata empirik 

sebesar 62,15 dan skor rata-rata teoritis sebesar 45. Dapat disimpulkan bahwa skor 

rata-rata empirik lebih besar dari pada skor teoritis, sehingga dapat diartikan bahwa 
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rata-rata jawaban responden atas pernyataan pada instrument variabel disiplin kerja 

dapat dikatakan relatif baik. 

4.5.3. Analisis Deskriptif Terkait Kinerja Pegawai di Biro Umum Sekretariat 

Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia 

Berdasarkan pengolahan data kuesioner diperoleh hasil rata-rata tanggapan 

responden variabel kinerja pegawai sebesar 82,7% dimana rata-rata tersebut berada 

pada interval (81%-100%), sehingga dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja pegawai 

Biro Umum Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia 

kategori sangat baik. Hal tersebut ditunjukkan dengan tanggapan banyaknya 

tanggapan sangat setuju dari responden mengenai pernyataan dari indikator kualitas, 

kuantitas, pelaksanaan tugas, tanggung jawab. Tanggapan responden paling rendah 

nilainya pada indikator tanggung jawab sebesar 79,4% dengan sub indikator terendah 

terdapat pada butir pernyataan mengenai “siap menanggung konsekuensi/resiko akibat 

kesalahan atau kelalaian dalam melaksanakan tugas” dengan persentase 76,9% 

tanggapan tersebut pegawai belum siap menerima konsekuensi/resiko jika terdapat 

kesalaha atau kelalaian dalam melaksanakan tugas. Sedangkan tanggapan responden 

paling tinggi nilainya pada indikator kualitas sebesar 85,8% dengan sub indikator 

tertinggi terdapat pada butir pernyataan mengenai “hasil kerja sesuai dengan standar 

yang ditetapkan organisasi” dengan persentase 89,2%. Berdasarkan hasil tersebut pada 

variabel disiplin kerja, dapat diketahui bahwa skor rata-rata empirik sebesar 49,62 dan 

skor rata-rata teoritis sebesar 36. Dapat disimpulkan bahwa skor rata-rata empirik lebih 

besar dari pada skor teoritis, sehingga dapat diartikan bahwa rata-rata jawaban 

responden atas pernyataan pada instrument variabel kinerja pegawai dapat dikatakan 

relatif baik. 

4.5.4. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai pada Biro Umum 

Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia 

Berdasarkan analisis regresi parsial yang dilakukan bertujuan mengetahui 

pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai, yang menunjukkan hasil analisis 

hubungan fungsional adalah 𝑌̂= 10,864 + 0,361 X1 nilai ini menunjukkan bahwa pada 

saat Motivasi (X1) bernilai nol atau tidak meningkat, maka kinerja pegawai (Y) akan 

tetap bernilai 10,864 koefisien regresi nilai (b) sebesar 0,361 (positif) yaitu 

menunjukkan pengaruh yang searah yang artinya jika motivasi ditingkatkan sebesar 

satu satuan maka kinerja pegawai akan meningkat sebesar 0,361 satuan. Dengan nilai 

koefisien regresi (r) sebesar 0,820 dan nilai koefisien determinasi  (R) sebesar 0,673 

atau 67,3% maka memiliki arti bahwa variabel X1 (motivasi) memberikan pengaruh 

secara parsial sebesar 67,3% terhadap variabel Y (kinerja pegawai). Berdasarkan nilai 

t hitung X1 sebesar 3,155 terletak diarea pengaruh positif atau nilai t hitung lebih besar 

dari nilai t tabel (3,155 > 1,998) sehingga dapat disimpulkan bahwa secara parsial 

variabel motivasi (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai (Y) 

yang berarti terdapat pengaruh variabel motivasi (X1) terhadap variabel kinerja 

pegawai (Y). 
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4.5.5. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai pada Biro Umum 

Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik Indonesia 

Berdasarkan analisis regresi parsial yang dilakukan bertujuan mengetahui 

pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai, yang menunjukkan hasil analisis 

hubungan fungsional adalah 𝑌̂ = 13,393 + 0,583 X2 nilai ini menunjukkan bahwa pada 

saat Disiplin Kerja (X2) bernilai nol atau tidak meningkat, maka kinerja pegawai (Y) 

akan tetap bernilai 13,393 koefisien regresi nilai (b) sebesar 0,583 (positif) yaitu 

menunjukkan pengaruh yang searah yang artinya jika disiplin kerja ditingkatkan 

sebesar satu satuan maka akan meningkatkan kinerja pegawai sebesar 0,583 satuan. 

Dengan nilai koefisien regresi (r) sebesar 0,822 dan nilai koefisien determinasi (R) 

sebesar 0,675 atau 67,5% maka memiliki arti bahwa variabel X2 (disiplin kerja) 

memberikan pengaruh secara parsial sebesar 67,5% terhadap variabel Y (kinerja 

pegawai. Berdasakan nilai t hitung X2 sebesar 3,321 terletak diarea pengaruh positif 

atau nilai t hitung lebih besar dari nilai t tabel (3,321 > 1,998) sehingga dapat 

disimpulkan bahwa secara parsial variabel disiplin kerja (X2) berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai (Y) yang berarti terdapat pengaruh variabel 

disiplin kerja (X2) terhadap variabel kinerja pegawai (Y). 

4.5.6. Pengaruh Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

pada Biro Umum Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik 

Indonesia 

Berdasarkan analisis regresi linier berganda terdapat pengaruh motivasi (X1) dan 

disiplin kerja (X2) memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai (Y), yang menunjukan hasil analisis hubungan fungsional yaitu adalah 𝑌̂= 

9,017 + 0,186 X1 + 0,320 X2 artinya terjadi peningkatan variabel motivasi (X1) sebesar 

satu satuan maka akan menyebabkan peningkatan terhadap variabel kinerja pegawai 

(Y) sebesar 0,186 satuan dan terjadi peningkatan variabel disiplin kerja (X2) sebesar 

satu satuan maka akan menyebabkan peningkatan terhadap variabel kinerja pegawai 

(Y) sebesar 0,320 satuan Berdasarkan analisis koefisiensi determinasi dapat diketahui 

bahwa nilai (R) sebesar 0,718 artinya bahwa pengaruh motivasi dan disiplin kerja 

terhadap kinerja pegawai mempunyai kontribusi sebesar 71,8%. Angka tersebut 

menunjukkan besar pengaruh variabel motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja 

secara simultan tergolong kuat, sedangkan sisanya 29,2% dipengaruhi oleh faktor 

variabel lain di luar penelitian ini atau nilai error. Berdasarkan hasil pengolahan data 

menunjukkan hasil uji F yang diperoleh dari hasil pengolahan dengan menggunakan 

SPSS versi 26 maka diperoleh nilai yaitu Fhitung > Ftabel yaitu (78,922 > 3,15) artinya 

variabel motivasi (X1) dan disiplin kerja (X2) jika diuji secara bersama-sama atau 

simultan berpengaruh terhadap variabel kinerja pegawai (Y). 

Hasil penelitian ini dapat dibandingkan sesuai dengan penelitian sebelumnya 

yaitu pada penelitian yang dilakukan oleh Oki Agustian (2019), yang berjudul 

Pengaruh Motivasi dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor Badan 

Pusat Statistik (BPS) Kota Makassar. Bahwa motivasi dan disiplin kerja memiliki 

pengaruh terhadap kinerja pegawai pada Kantor Badan Pusat Statistik (BPS) Kota 

Makassar. Berdasarkan hasil uji t secara parsial, nilai t hitung untuk variabel motivasi 



141 

 

 

(X1) sebesar 1,740 dan nilai pada distribusi 5% sebesar 2,034 maka t hitung 1,740 > t 

tabel 2,034 artinya ada pengaruh signifikan antara motivasi terhadap kinerja pegawai. 

Serta nilai t hitung untuk variabel disiplin kerja (X2) sebesar 5,238 dan nilai pada 

distribusi 5% sebesar 2,034 maka t htung 5,238 > t tabel 2,034 artinya ada pengaruh 

signifikan antara disiplin kerja terhadap kinerja pegawai. Dapat diketahui bahwa nilai 

disiplin kerja memiliki pengaruh lebih besar terhadap kinerja pegawai jika 

dibandingkan dengan pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai. Berdasarkan uji F 

secara simultan, maka diperoleh fhitung= 22,229 > ftabel = 3,28. Dengan tingkat 

signifikan sebesar 0,000 sedangkan taraf signifikan α yang ditetapkan sebelumnya 

adalah 0,05, maka nilai sig 0,000 < α 0,05 sehingga H0 ditolak. Maka dapat 

disimpulkan bahwa Motivasi dan Disiplin Kerja secara simultan berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor Badan Pusat Statistik (BPS) Kota 

Makassar. Dengan Kemudian bisa dilihat dari hasil uji determinasi dimana nilai R 

square bernilai 0,581 atau senilai dengan 58,1% besaran nilai presentase yang 

mempengaruhi variabel bebas (Motivasi  dan Disiplin kerja) terhadap variabel terikat 

(Kinerja). 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 
 

5.1. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, maka dapat ditarik kesimpulan 

mengenai motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai sebagai berikut : 

1. Hasil analisis deskriptif atas variabel X1 (motivasi) diperoleh skor empirik lebih 

besar dari skor teoritik yaitu sebesar 107,43 > 78. Hal ini menunjukkan bahwa 

motivasi kerja pada Biro Umum Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri 

Republik Indonesia cukup baik.  

Hasil analisis statistik diperoleh hubungan fungsional yaitu Y = 10,864 + 0,361X1 

dengan nilai koefisien regresi (r) sebesar 0,820 dan nilai koefisien determinasi  (R) 

sebesar 0,673 atau 67,3% maka memiliki arti bahwa variabel X1 (motivasi) 

memberikan pengaruh secara parsial sebesar 67,3% terhadap variabel Y (kinerja 

pegawai). Serta terdapat pengaruh positif antara motivasi terhadap kinerja pegawai 

pada Biro Umum Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik 

Indonesia, hal tersebut dapat dilihat dari hasil analisis bahwa nilai t hitung > t tabel 

(3,321 > 1,998), yang berarti terdapat pengaruh antara motivasi terhadap kinerja 

pegawai pada Biro Umum Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik 

Indonesia. 

 

2. Hasil analisis deskriptif atas variabel X2 (disiplin kerja) diperoleh skor empirik 

lebih besar dari skor teoritik yaitu sebesar 62,15 > 45. Hal ini menunjukkan bahwa 

disiplin kerja pada Biro Umum Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri 

Republik Indonesia cukup baik.  

Hasil analisis statistik diperoleh hubungan fungsional yaitu Y = 13,393 + 0,583X2  

dengan nilai koefisien regresi (r) sebesar 0,822 dan nilai koefisien determinasi  (R) 

sebesar 0,675 atau 67,5% maka memiliki arti bahwa variabel X2 (disiplin kerja) 

memberikan pengaruh secara parsial sebesar 67,5% terhadap variabel Y (kinerja 

pegawai). Serta terdapat pengaruh positif antara disiplin kerja terhadap kinerja 

pegawai pada Biro Umum Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri Republik 

Indonesia, hal tersebut dapat dilihat dari hasil analisis bahwa nilai t hitung > t tabel 

(3,321 > 1,998), yang berarti terdapat pengaruh antara disiplin kerja terhadap 

kinerja pegawai pada Biro Umum Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri 

Republik Indonesia. 

 

3. Hasil analisis deskriptif atas variabel Y (kinerja pegawai) diperoleh skor empirik 

lebih besar dari skor teoritik yaitu sebesar 49,62 > 36. Hal ini menunjukkan bahwa 

kinerja pegawai pada Biro Umum Sekretariat Jenderal Kementerian Luar Negeri 

Republik Indonesia cukup baik.  

Hasil analisis statistik diperoleh hubungan fungsional yaitu 

Y=9,017+0,186X1+0,320X2 dengan  koefisien regresi (r) sebesar 0,847 dan 
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koefisien determinasi (R) sebesar 0,718 artinya bahwa pengaruh motivasi dan 

disiplin kerja terhadap kinerja pegawai tergolong kuat, mempunyai kontribusi 

sebesar 71,8% dan sisanya 29,2% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti 

dalam penelitian ini. Serta hasil uji F diperoleh nilai Fhitung > Ftabel yaitu (78,922 

> 3,15) yang menunjukkan bahwa kedua variabel yaitu variabel motivasi dan 

disiplin kerja secara simultan berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. 

 

 

5.2. Saran  

Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan yang telah dikemukakan dalam 

penelitian ini, maka penulis akan memberikan saran dengan harapan dapat 

memberikan manfaat dan masukan, sebagai berikut : 

1. Hasil penelitian pada motivasi kerja terdapat kelemahan pada indikator 

pengakuan/penghargaan. Maka untuk bahan pertimbangan serta sebagai masukan 

dari penulis diperlukan adanya tindakan dari atasan ataupun pimpinan instansi 

untuk meninjau ulang pemberian penghargaan pegawai agar dapat berfungsi 

dengan baik, seperti pemberian pujian, sanjungan, dan ucapan selamat yang 

dirasakan pegawai sebagai bentuk pengakuan terhadap dirinya sehingga 

mendatangkan kepuasan bagi dirinya sendiri dan memacu pegawai agar dapat 

merasa semangat dan nyaman untuk berkontribusi di dalam instansi. 

 

2. Hasil penelitian pada disiplin kerja terdapat kelemahan pada indikator bekerja etis 

atau etika kerja. Maka untuk bahan pertimbangan serta sebagai masukan dari 

penulis yaitu dapat ditingkatkan secara mandiri atau instansi dapat mengadakan 

pelatihan yang relevan untuk meningkatkan pemahaman tentang etika kerja. 

Sehingga pegawai dapat menjunjung tinggi etika di tempat bekerja untuk 

memberikan kesan positif dan menjaga nama baik instansi. 

 

3. Hasil penelitian pada kinerja pegawai terdapat kelemahan pada indikator tanggung 

jawab. Maka untuk bahan pertimbangan serta sebagai masukan dari penulis salah 

satu upaya untuk meningkatkan tanggung jawab pegawai diperlukan adanya 

tindakan bagi instansi khususnya pihak pimpinan agar selalu memperhatikan 

bagaimana melibatkan pegawai dalam berbagai pekerjaan, tugas, pemecahan 

masalah, dan lain-lain agar pegawai dapat merasa merupakan bagian penting dari 

proses kerja sehingga memunculkan kemauan untuk memberikan yang terbaik 

bagi instansi. 

 

4. Penelitian ini dapat dijadikan sebagai referensi peneliti selanjutnya untuk 

melakukan penelitian lebih lanjut dengan variabel yang berbeda, menggunakan 

metode analisis berbeda, dan  tempat penelitian berbeda untuk menambah hasanah 

ilmu pengetahuan khususnya manajemen sumber daya manusia. 
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Lampiran 2 Kuesioner Penelitian 

KUESIONER PENELITIAN 

PENGARUH MOTIVASI DAN DISIPLIN KERJA TERHADAP KINERJA 

PEGAWAI PADA BIRO UMUM SEKRETARIAT JENDERAL 

KEMENTERIAN LUAR NEGERI REPUBLIK INDONESIA 

Kepada Yth. 

Bapak/Ibu/Saudara/i 

Di Tempat 

 

Dengan hormat, 

Saya Jasmine Dinihari Syahlan Mahasiswa Program Studi Manajemen 

Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Pakuan dengan Nomor Pokok Mahasiswa 

021119388, saat ini sedang melakukan penelitian untuk mengumpulkan data dalam 

rangka penyusunan skripsi dengan judul “PENGARUH MOTIVASI DAN 

DISIPLIN KERJA TERHADAP KINERJA PEGAWAI PADA BIRO UMUM 

SEKRETARIAT JENDERAL KEMENTERIAN LUAR NEGERI REPUBLIK 

INDONESIA”. Sehubungan dengan tujuan tersebut, saya membutuhkan bantuan 

Bapak/Ibu untuk dapat menjadi responden dalam mengisi kuisioner penelitian 

sebagaimana yang terlampir di bawah ini. 

Semua informasi yang terkumpul akan disajikan secara umum (tidak secara 

individu), sebagai ringkasan dari hasil analisis yang akan dilaporkan, serta akan 

dijamin kerahasiaannya sesuai dengan kode etik penelitian. Adapun daftar pertanyaan 

terlampir dan petunjuk pengisiannya adalah sebagai berikut : 

1. Bapak/ibu diharapkan mengisi seluruh pertanyaan sesuai dengan petunjuk 

2. Tidak ada jawaban benar atau salah, oleh sebab itu dimohon untuk mengisi 

jawaban sesuai dengan kondisi sebenarnya. Seluruh jawaban akan 

diperlakukan dengan sangat rahasia. 

3. Pertanyaan ini menggunakan skala 1 sampai dengan 5 dengan keterangan 

sebagai berikut : 

  

Keterangan 

Skala 

Variabel Motivasi Kerja (X1) Variabel Disiplin Kerja (X2) 

Kinerja Pegawai (Y) 

Angka 1 Sangat Tidak Setuju  (STS) Tidak Pernah  (TP) 

Angka 2 Tidak Setuju             (TS) Pernah  (P) 

Angka 3 Kurang Setuju           (KS) Jarang  (JR) 

Angka 4 Setuju (S) Sering  (SR) 

Angka 5 Sangat Setuju (SS) Selalu  (SL) 



 

 

IDENTITAS RESPONDEN 

Isilah identitas diri Bapak/Ibu/Sdr/I dengan keadaan yang sebenar benarnya : 

  

1. Jenis Kelamin 

 

(  ) Laki-laki (  ) Perempuan 

2. Usia  (  ) <25 Tahun (  ) 36-40 Tahun 

 

 

(  ) 25 -35 Tahun (  ) >40 Tahun 

3. Pendidikan Terakhir (  ) SMA Sederajat (  ) S1               (   ) S3 

 

 

(  ) Diploma (  ) S2               (   ) Lainnya 

4. Masa Kerja (  ) < 3 Tahun (  ) 11-15 Tahun 

 

 

(  ) 4-10 Tahun (  ) >15 Tahun 

 

Atas perhatian dan bantuan Bapak/ Ibu untuk mengisi kuesioner penelitian ini, 

saya ucapkan terima kasih. Semoga kebaikan Bapak/ Ibu menjadi pahala dan 

bermanfaat bagi diri sendiri maupun orang lain. 

 

 

 

Bogor, 16 April 2023 

Hormat Saya, 

 

 

 

 

(Jasmine Dinihari Syahlan) 

  



 

 
 

Daftar Pernyataan Kuesioner Variabel Motivasi (X1) 

No. Pernyataan 
SS   S KS TS STS 

   5   4   3 2  1 

Pencapaian Prestasi 

1. Saya dapat menunjukkan prestasi kerja saya di instansi 

tempat saya bekerja 

     

2. Saya selalu ingin berprestasi di instansi tempat 

saya bekerja 

     

3. Saya ingin memberikan pelayanan terbaik agar dapat 

membawa nama baik instansi. 

     

 Pengakuan/ Penghargaan 

4. 
Organisasi memberikan pengakuan dan penghargaan 

kepada saya ketika berhasil melaksanakan pekerjaan 

dengan baik. 

     

5. Saya mendapat pujian atas hasil kerja yang baik. 
     

6. Saya mendapatkan dukungan dalam melaksanakan 

pekerjaan dari atasan dan teman sejawat 

     

Kemajuan 

7. Prestasi yang saya raih saat ini sudah sesuai dengan 

target. 

     

8. Prestasi yang saya raih sangat membantu dan 

bermanfaat dalam pekerjaan saya. 

     

9. 
Promosi jabatan atas prestasi yang dicapai membantu 

saya lebih giat bekerja. 

     

 Pekerjaan itu sendiri 

 

10. 
Wewenang dan tanggung jawab yang diberikan oleh 

organisasi kepada saya membuat saya bekerja lebih 

baik. 

     

11. Saya berusaha untuk mendapatkan cara pemecahan 

terbaik setiap masalah yang saya hadapi. 

     

12. Saya terdorong untuk menyelesaikan tugas-tugas yang 

lebih menantang. 

     

Kemungkinan berkembang 

 

13. Organisasi memberikan kesempatan kepada saya 

untuk dapat mengembangkan diri 

     

14. Saya diberikan keleluasaan untuk mencapai tugas-

tugas yang telah diberikan. 

     

15. 
Saya diberikan kesempatan untuk kreatif untuk 

memberikan ide-ide yang saya miliki. 

 

     



 

 

 Keamanan Kerja 

16. Organisasi menciptakan kondisi kerja yang aman. 
     

17. Organisasi memberikan jaminan keamanan berupa 

asuransi kecelakan kerja. 

     

18. Organisasi memberikan wadah bagi pegawai untuk 

menanggapi keluhan pegawai. 

     

 Kebijakan Organisasi 

19. Kebijakan yang dikeluarkan organisasi menambah 

motivasi kerja saya. 

     

20. Peraturan yang dibuat oleh organisasi akan 

memudahkan dalam pekerjaan. 

     

21. Masalah yang terjadi di organisasi tidak berpengaruh 

kepada urusan pribadi saya. 

     

 Hubungan Antar Rekan Kerja 

22. Hubungan dengan rekan kerja terjalin dengan baik. 
     

23. Hubungan kerja dengan sesama rekan kerja berjalan 

dengan baik. 

     

24. Komunikasi dengan rekan kerja terjalin dengan baik 
     

 Hubungan Atasan dan Bawahan 

25. Hubungan kerja antara atasan dan bawahan baik dan 

tidak kaku. 

     

26. 
Atasan selalu mengkomunikasikan dengan bawahan 

segala sesuatu yang berhubungan dengan usaha 

pencapaian tugas. 

     

 

  



 

 
 

Daftar Pernyataan Kuesioner Variabel Disiplin Kerja (X2) 

No. Pernyataan 
SL SR JR P TP 

5  4   3 2  1 

 Kehadiran 

1. Saya harus datang tepat waktu 
     

2. Saya harus mengisi daftar hadir 
     

3. 
Saya siap menerima konsekuensi atas 

ketidakhadiran 

     

Ketaatan pada peraturan kerja 

4. Saya taat mengerjakan pekerjaan sesuai 

dengan tugas dan tanggung jawab 

     

5. Saya mampu berhubungan baik dengan rekan 

kerja 

     

6. Saya mampu saling bekerja sama antar 

pegawai 

     

Ketaatan pada standar kerja 

7. Saya mematuhi SOP yang telah ditetapkan  

organisasi 

     

8. Saya berpakaian sesuai dengan prosedur 
     

9. 
Saya bersedia atas sanksi dikarenakan 

melanggar aturan 

     

Tingkat kewaspadaan tinggi 

 

10. 
Saya berusaha menjaga nama baik 

organisasi/instansi 

     

11. Saya mampu memberitahu jika tidak masuk 

kerja 

     

12. Saya mampu tidak meninggalkan tempat 

kerja sebelum waktunya 

     

Bekerja etis 

 

13. 
Saya akan saling menghargai sesama 

pegawai 

     

14. Saya akan menghormati pimpinan dan rekan 

kerja  

     

15. Saya selalu menjaga kesopanan antar sesama 

pegawai 

     

 



 

 

Daftar Pernyataan Kuesioner Variabel Kinerja Pegawai (Y) 

No. Pernyataan 
SL SR JR P TP 

5  4   3 2  1 

 Kualitas 

1. Hasil kerja sesuai dengan standar yang 

ditetapkan instansi 

     

2. Saya melaksanakan tugas sesuai kemampuan 

saya. 

     

3. Saya bekerja dengan teliti dan fokus 
     

Kuantitas 

4. Jumlah hasil kerja yang dihasilkan sesuai 

dengan target yang sudah ada 

     

5. Saya bekerja secara maksimal 
     

6. Saya mempersiapkan dan menyelesaikan 

pekerjaan tepat waktu 

     

Pelaksanaan tugas 

7. Saya menyelesaikan tugas sesuai perintah 
     

8. Saya mampu menyelesaikan tugas dengan 

akurat dan tidak ada kesalahan 

     

9. 
Saya melaksanakan tugas dengan tanggung 

jawab 

     

Tanggung jawab 

 

10. 
Saya siap menanggung kosekuensi/resiko 

akibat kesalahan atau kelalaian dalam 

melaksanakan tugas  

     

11. Saya mentaati disiplin kepegawaian dan 

peraturan kerja dalam melaksanakan tugas 

     

12. Saya dapat menyelesaikan tugas dan target 

yang diberikan instansi 

     

 

  



 

 
 

Lampiran 3 Jawaban Responden 

X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 X1.11 X1.12 X1.13 X1.14 X1.15 X1.16 X1.17 X1.18 X1.19 X1.20 X1.21 X1.22 X1.23 X1.24 X1.25 X1.26 TOTAL

4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 4 4 3 5 4 5 4 4 3 4 4 111

4 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 112

4 4 5 4 4 4 4 5 4 5 5 4 5 4 5 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 4 115

4 4 4 4 5 5 3 4 4 4 5 4 4 5 5 3 4 3 4 4 5 4 4 3 4 4 106

4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 109

5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 4 5 120

4 5 4 5 4 4 3 4 4 4 4 2 5 4 4 5 4 5 4 5 4 4 2 5 4 4 106

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 126

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 4 109

3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 100

5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 110

5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 123

5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 108

5 5 5 4 5 5 3 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 3 5 5 4 5 5 5 122

4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 4 4 107

4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 1 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 104

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 129

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 2 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 2 5 4 4 103

4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 5 4 114

4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 103

4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 5 3 4 4 4 4 2 3 3 4 4 4 2 4 4 95

4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4 3 4 4 4 4 5 3 4 3 107

5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 108

4 5 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 4 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 116

5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 115

4 4 5 4 4 4 3 5 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 104

4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 4 5 4 3 4 4 5 5 4 3 3 5 108

5 5 4 4 4 4 5 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 120

4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 117

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 107

4 4 3 3 5 5 4 5 5 4 5 5 3 3 3 5 4 5 5 3 4 5 5 5 5 4 111

3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 103

5 5 2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 3 5 2 113

2 2 2 4 5 3 4 5 5 3 3 5 4 4 5 3 4 4 5 5 4 5 5 5 5 4 105

4 5 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 3 3 5 4 108

5 5 5 4 4 4 4 5 4 5 4 5 5 4 4 4 5 5 4 5 4 4 4 1 4 4 111

4 4 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 4 5 5 5 5 4 4 98

3 3 3 4 5 4 5 4 4 4 4 5 3 4 4 5 5 4 4 2 2 2 2 2 5 2 94

4 5 3 3 5 4 5 5 4 5 5 4 4 3 3 5 5 5 4 4 3 4 4 5 5 5 111

5 5 3 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 3 5 4 1 2 5 4 4 4 4 4 5 5 109

5 5 4 4 5 5 4 4 3 3 2 4 3 5 2 4 5 5 4 4 5 5 4 5 3 4 106

4 3 4 4 2 2 4 4 4 4 2 5 4 5 2 3 3 2 4 4 5 4 5 5 4 4 96

4 4 4 4 2 2 5 4 2 4 3 5 4 5 3 3 4 4 4 4 5 4 5 4 5 4 101

4 5 5 4 4 4 5 3 4 3 5 4 3 4 5 5 4 2 4 4 4 5 5 4 5 4 108

5 4 5 4 4 4 4 4 2 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 5 4 4 109

5 5 4 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 2 5 5 4 5 5 5 2 5 4 3 4 5 113

5 4 4 4 2 2 5 4 5 3 4 4 4 4 4 3 4 2 4 4 4 5 5 4 3 5 101

4 5 4 4 5 5 5 3 2 4 5 5 4 5 5 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 5 113

4 4 4 4 4 4 5 3 4 4 2 5 4 2 2 3 4 4 4 5 2 4 4 4 5 4 98

3 4 4 3 2 2 5 3 2 4 4 5 3 2 4 4 4 3 4 4 2 3 4 4 4 4 90

4 4 3 4 2 2 4 3 4 3 2 4 3 4 2 4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 92

3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 2 4 3 3 4 3 4 2 4 3 3 3 3 90

5 4 4 4 4 4 5 4 2 3 3 4 4 5 3 5 5 2 4 4 5 4 4 5 4 5 105

5 4 4 4 2 2 5 4 5 5 5 5 4 5 5 3 5 4 4 5 5 4 4 4 5 5 112

5 5 4 5 5 5 5 3 2 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 4 3 4 5 112

4 5 4 4 4 4 4 4 4 3 2 5 4 4 2 3 4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 103

4 4 4 3 2 2 4 4 3 4 3 5 4 2 3 4 4 4 4 5 2 3 5 4 4 4 94

4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 4 4 4 2 5 4 2 5 4 4 4 5 4 5 4 101

4 5 5 4 2 2 5 4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 4 4 5 114

5 4 4 4 2 2 5 5 2 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 107

4 5 4 4 4 4 5 3 4 4 3 5 4 4 3 3 5 5 4 4 4 4 4 5 4 5 107

5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 5 5 4 2 5 4 4 4 4 4 5 5 112

4 4 5 4 5 5 5 4 2 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 3 5 4 5 4 4 4 108

4 4 4 3 4 4 4 4 5 3 2 4 3 4 2 3 4 5 4 5 4 4 4 4 3 5 99

3 4 3 4 4 4 4 4 2 4 3 4 4 4 3 5 4 2 3 4 4 3 4 3 5 4 95

MOTIVASI (X1)

 



 

 

X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 X2.11 X2.12 X2.13 X2.14 X2.15 TOTAL

4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 5 5 5 65

4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 4 4 4 64

5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 67

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 63

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 61

5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 5 4 4 5 70

4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 63

5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 73

4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 62

4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 58

4 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 64

4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 71

4 4 4 5 4 4 5 4 5 4 5 5 4 4 4 65

5 5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 72

4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 62

5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 61

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 75

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 61

5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 61

3 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 55

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 60

4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 4 5 61

4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 68

4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 4 65

5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 62

4 4 4 4 3 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 62

4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 69

4 5 5 5 4 4 4 5 4 5 5 4 5 5 4 68

4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 61

4 3 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 2 5 62

4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 4 5 2 5 3 59

5 3 3 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 2 5 64

4 5 4 5 4 5 5 5 4 5 4 4 4 5 2 65

4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 3 5 2 5 2 61

4 4 4 5 5 5 4 4 4 3 5 5 4 4 4 64

5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 3 5 2 4 5 62

5 5 5 5 5 5 4 4 4 3 4 4 5 5 4 67

4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 2 5 3 55

5 5 4 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 2 4 64

4 4 3 4 4 4 5 5 5 3 4 5 5 5 2 62

4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 2 5 2 54

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 2 5 3 57

5 3 3 4 4 4 4 5 4 3 3 5 4 4 5 60

5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 3 4 4 4 4 63

4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 2 5 65

4 4 4 4 5 4 5 5 4 3 4 4 2 4 4 60

4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 3 5 5 5 5 63

4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 55

4 3 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 2 2 4 51

3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 2 4 2 52

4 3 3 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 2 4 52

4 4 4 4 5 4 5 4 5 3 5 4 4 5 3 63

4 4 4 4 5 4 5 4 5 5 4 4 2 5 5 64

4 3 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 4 4 67

4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 4 4 2 58

4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 3 4 2 2 3 52

4 4 4 4 4 5 4 4 4 3 3 4 4 4 2 57

5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 2 5 5 65

4 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 2 5 4 63

4 3 4 4 5 4 4 4 5 4 3 5 4 4 3 60

5 4 5 4 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 67

5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 63

4 4 3 3 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 2 56

3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 55

DISIPLIN KERJA (X2)

 



 

 
 

Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Y11 Y12 TOTAL 

4 4 4 5 4 3 3 3 3 5 5 5 48

4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 50

4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 5 52

5 3 3 4 4 4 4 3 3 5 5 5 48

5 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 53

4 4 5 4 5 5 5 5 5 4 4 5 55

4 3 5 4 5 4 4 5 5 4 4 4 51

4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 58

4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 4 51

4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 46

4 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 51

5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 56

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48

5 3 5 5 3 3 5 5 5 5 5 5 54

4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 50

4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 49

5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 58

4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 5 51

4 4 5 4 5 5 3 5 5 4 4 4 52

4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 45

4 4 4 4 3 4 4 2 2 4 4 4 43

5 5 5 4 4 4 4 3 3 4 4 5 50

5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 53

4 4 5 5 4 3 4 4 4 5 5 4 51

5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 55

4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 47

5 5 5 5 4 4 5 3 3 4 5 4 52

5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 5 56

5 5 5 4 4 4 5 4 4 5 5 4 54

5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 52

4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 2 5 52

4 4 3 4 4 4 4 4 5 2 5 3 46

5 5 4 2 5 5 5 5 2 4 2 5 49

4 4 3 5 4 5 5 4 4 4 5 2 49

4 5 4 2 5 4 5 5 4 2 5 2 47

4 5 4 2 4 5 4 5 2 4 4 4 47

4 5 5 5 5 4 4 4 4 2 4 5 51

5 5 3 4 5 5 5 2 4 5 5 4 52

5 4 4 2 5 4 5 4 2 2 5 3 45

5 4 3 5 5 5 5 5 4 4 2 4 51

4 4 4 3 4 4 3 5 5 5 5 2 48

4 5 3 4 4 5 4 5 2 2 5 2 45

5 5 3 2 4 5 5 4 4 2 5 3 47

5 5 5 4 4 4 5 4 2 4 4 5 51

4 4 4 2 5 5 4 5 4 4 4 4 49

4 4 5 5 5 5 4 3 5 5 2 5 52

5 5 3 5 4 4 3 4 2 2 4 4 45

5 4 4 2 5 5 4 4 5 5 5 5 53

5 4 3 4 5 5 5 4 4 4 2 2 47

5 4 4 2 4 5 4 4 3 2 2 4 43

4 4 4 4 5 4 4 3 4 2 4 2 44

4 3 3 4 4 4 3 3 4 4 2 4 42

5 4 5 2 4 4 4 5 2 4 5 3 47

5 4 3 5 5 5 5 4 4 2 5 5 52

5 4 5 2 4 4 4 3 5 5 4 4 49

4 5 3 4 5 5 5 4 4 4 4 2 49

4 5 4 3 5 5 4 4 4 2 2 3 45

4 5 5 4 4 4 5 4 2 4 4 2 47

5 5 5 5 5 5 4 4 4 2 5 5 54

5 5 4 2 4 5 4 4 4 2 5 4 48

5 4 3 4 4 5 4 5 5 4 4 3 50

5 4 5 4 4 4 5 4 2 4 4 5 50

5 5 4 2 3 4 4 4 4 5 5 4 49

4 4 3 5 5 4 3 4 5 4 4 2 47

4 4 5 2 4 4 5 3 2 4 4 3 44

KINERJA PEGAWAI (Y)

 



 

 

Lampiran 4 Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas 

Uji Validitas Motivasi 

  



 

 
 

Uji Validitas Disiplin Kerja 

  



 

 

Uji Validitas Kinerja Pegawai  

  



 

 
 

Uji Reliabilitas Motivasi 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.879 27 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale 

Variance if 

Item Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

X1.01 110.9000 58.783 .621 .870 

X1.02 110.8000 59.476 .578 .872 

X1.03 110.9667 60.102 .487 .874 

X1.04 111.0000 61.103 .374 .876 

X1.05 110.9000 59.748 .583 .872 

X1.06 110.9000 59.748 .583 .872 

X1.07 111.0667 60.271 .296 .879 

X1.08 110.9333 59.444 .554 .872 

X1.09 110.9000 59.679 .593 .872 

X1.10 110.8333 58.282 .754 .868 

X1.11 110.8000 60.510 .439 .875 

X1.12 111.1667 58.213 .283 .885 

X1.13 110.9000 59.817 .491 .873 

X1.14 110.8667 59.982 .532 .873 

X1.15 110.8000 60.510 .439 .875 

X1.16 110.7667 60.323 .399 .875 

X1.17 110.9333 58.616 .662 .870 

X1.18 110.9667 58.723 .381 .877 

X1.19 111.0000 60.828 .411 .875 

X1.20 111.0333 60.171 .356 .877 

X1.21 110.8667 59.982 .532 .873 

X1.22 110.8667 59.430 .610 .871 

X1.23 111.0667 59.720 .320 .879 

X1.24 110.9667 58.447 .404 .876 

X1.25 111.1333 62.602 .067 .887 

X1.26 111.0000 60.345 .477 .874 

X1.27 110.8667 59.154 .498 .873 

 

 



 

 

Uji Reliabilitas Disiplin Kerja 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.878 15 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale 

Variance if 

Item Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

X2.01 60.2000 18.993 .480 .873 

X2.02 60.1667 18.557 .564 .869 

X2.03 60.1333 18.947 .456 .874 

X2.04 60.2333 19.220 .448 .874 

X2.05 60.2333 19.426 .397 .876 

X2.06 60.2333 19.564 .364 .878 

X2.07 60.1333 18.395 .583 .868 

X2.08 60.1000 18.714 .582 .868 

X2.09 60.1667 17.937 .714 .862 

X2.10 60.0667 17.926 .769 .860 

X2.11 60.1000 18.093 .561 .869 

X2.12 60.0333 18.654 .570 .869 

X2.13 60.1333 18.809 .577 .869 

X2.14 60.1000 18.990 .512 .871 

X2.15 60.0333 19.275 .419 .875 

 

Uji Reliabilitas Kinerja Pegawai 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.719 12 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale 

Variance if 

Item Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

Y01 46.9000 11.679 .369 .700 

Y02 47.1667 10.695 .409 .693 

Y03 46.8667 11.292 .410 .694 



 

 
 

Y04 47.0000 11.931 .321 .706 

Y05 47.1333 10.947 .424 .691 

Y06 47.1667 11.523 .296 .709 

Y07 47.0667 11.789 .275 .711 

Y08 47.0667 10.202 .443 .688 

Y09 47.0667 10.478 .385 .699 

Y10 47.0000 12.000 .299 .708 

Y11 46.9667 11.964 .298 .708 

Y12 46.9000 11.817 .326 .705 

 

 

Lampiran 5 Analisis Deskriptif 

Statistics 

 Motivasi Disiplin_Kerja Kinerja_Pegawai 

N Valid 65 65 65 

Missing 0 0 0 

Mean 107.43 62.15 49.62 

Std. Error of Mean 1.027 .634 .451 

Median 108.00 62.00 50.00 

Mode 108 61a 47a 

Std. Deviation 8.280 5.115 3.634 

Variance 68.562 26.163 13.209 

Skewness .083 -.046 .129 

Std. Error of 

Skewness 

.297 .297 .297 

Kurtosis .215 .201 -.305 

Std. Error of Kurtosis .586 .586 .586 

Range 39 24 16 

Minimum 90 51 42 

Maximum 129 75 58 

Sum 6983 4040 3225 

a. Multiple modes exist. The smallest value is shown 

 

 

  



 

 

Lampiran 6 r Tabel 

 

 
 

df = (N-2) 

Tingkat signifikansi untuk uji satu arah 

0.05 0.025 0.01 0.005 0.0005 

Tingkat signifikansi untuk uji dua arah 

0.1 0.05 0.02 0.01 0.001 

1 0.9877 0.9969 0.9995 0.9999 1.0000 

2 0.9000 0.9500 0.9800 0.9900 0.9990 

3 0.8054 0.8783 0.9343 0.9587 0.9911 

4 0.7293 0.8114 0.8822 0.9172 0.9741 

5 0.6694 0.7545 0.8329 0.8745 0.9509 

6 0.6215 0.7067 0.7887 0.8343 0.9249 

7 0.5822 0.6664 0.7498 0.7977 0.8983 

8 0.5494 0.6319 0.7155 0.7646 0.8721 

9 0.5214 0.6021 0.6851 0.7348 0.8470 

10 0.4973 0.5760 0.6581 0.7079 0.8233 

11 0.4762 0.5529 0.6339 0.6835 0.8010 

12 0.4575 0.5324 0.6120 0.6614 0.7800 

13 0.4409 0.5140 0.5923 0.6411 0.7604 

14 0.4259 0.4973 0.5742 0.6226 0.7419 

15 0.4124 0.4821 0.5577 0.6055 0.7247 

16 0.4000 0.4683 0.5425 0.5897 0.7084 

17 0.3887 0.4555 0.5285 0.5751 0.6932 

18 0.3783 0.4438 0.5155 0.5614 0.6788 

19 0.3687 0.4329 0.5034 0.5487 0.6652 

20 0.3598 0.4227 0.4921 0.5368 0.6524 

21 0.3515 0.4132 0.4815 0.5256 0.6402 

22 0.3438 0.4044 0.4716 0.5151 0.6287 

23 0.3365 0.3961 0.4622 0.5052 0.6178 

24 0.3297 0.3882 0.4534 0.4958 0.6074 

25 0.3233 0.3809 0.4451 0.4869 0.5974 

26 0.3172 0.3739 0.4372 0.4785 0.5880 

27 0.3115 0.3673 0.4297 0.4705 0.5790 

28 0.3061 0.3610 0.4226 0.4629 0.5703 

29 0.3009 0.3550 0.4158 0.4556 0.5620 

30 0.2960 0.3494 0.4093 0.4487 0.5541 

31 0.2913 0.3440 0.4032 0.4421 0.5465 

32 0.2869 0.3388 0.3972 0.4357 0.5392 

33 0.2826 0.3338 0.3916 0.4296 0.5322 

34 0.2785 0.3291 0.3862 0.4238 0.5254 

35 0.2746 0.3246 0.3810 0.4182 0.5189 

36 0.2709 0.3202 0.3760 0.4128 0.5126 

Tabel r untuk df = 1 - 36 



 

 
 

Lampiran 7 t Tabel 

Titik Persentase Distribusi t (df = 41 – 77) 

Pr 

 

Df 

signifikansi untuk uji satu arah 

0.25 0.10 0.05 0.025 0.01 0.005 0.001 

signifikansi untuk uji dua arah 

0.50 0.20 0.10 0.050 0.02 0.010 0.002 

41 0.68052 1.30254 1.68288 2.01954 2.42080 2.70118 3.30127 

42 0.68038 1.30204 1.68195 2.01808 2.41847 2.69807 3.29595 

43 0.68024 1.30155 1.68107 2.01669 2.41625 2.69510 3.29089 

44 0.68011 1.30109 1.68023 2.01537 2.41413 2.69228 3.28607 

45 0.67998 1.30065 1.67943 2.01410 2.41212 2.68959 3.28148 

46 0.67986 1.30023 1.67866 2.01290 2.41019 2.68701 3.27710 

47 0.67975 1.29982 1.67793 2.01174 2.40835 2.68456 3.27291 

48 0.67964 1.29944 1.67722 2.01063 2.40658 2.68220 3.26891 

49 0.67953 1.29907 1.67655 2.00958 2.40489 2.67995 3.26508 

50 0.67943 1.29871 1.67591 2.00856 2.40327 2.67779 3.26141 

51 0.67933 1.29837 1.67528 2.00758 2.40172 2.67572 3.25789 

52 0.67924 1.29805 1.67469 2.00665 2.40022 2.67373 3.25451 

53 0.67915 1.29773 1.67412 2.00575 2.39879 2.67182 3.25127 

54 0.67906 1.29743 1.67356 2.00488 2.39741 2.66998 3.24815 

55 0.67898 1.29713 1.67303 2.00404 2.39608 2.66822 3.24515 

56 0.67890 1.29685 1.67252 2.00324 2.39480 2.66651 3.24226 

57 0.67882 1.29658 1.67203 2.00247 2.39357 2.66487 3.23948 

58 0.67874 1.29632 1.67155 2.00172 2.39238 2.66329 3.23680 

59 0.67867 1.29607 1.67109 2.00100 2.39123 2.66176 3.23421 

60 0.67860 1.29582 1.67065 2.00030 2.39012 2.66028 3.23171 

61 0.67853 1.29558 1.67022 1.99962 2.38905 2.65886 3.22930 

62 0.67847 1.29536 1.66980 1.99897 2.38801 2.65748 3.22696 

63 0.67840 1.29513 1.66940 1.99834 2.38701 2.65615 3.22471 

64 0.67834 1.29492 1.66901 1.99773 2.38604 2.65485 3.22253 

65 0.67828 1.29471 1.66864 1.99714 2.38510 2.65360 3.22041 

66 0.67823 1.29451 1.66827 1.99656 2.38419 2.65239 3.21837 

67 0.67817 1.29432 1.66792 1.99601 2.38330 2.65122 3.21639 

68 0.67811 1.29413 1.66757 1.99547 2.38245 2.65008 3.21446 

69 0.67806 1.29394 1.66724 1.99495 2.38161 2.64898 3.21260 

70 0.67801 1.29376 1.66691 1.99444 2.38081 2.64790 3.21079 

71 0.67796 1.29359 1.66660 1.99394 2.38002 2.64686 3.20903 

72 0.67791 1.29342 1.66629 1.99346 2.37926 2.64585 3.20733 

73 0.67787 1.29326 1.66600 1.99300 2.37852 2.64487 3.20567 

74 0.67782 1.29310 1.66571 1.99254 2.37780 2.64391 3.20406 

75 0.67778 1.29294 1.66543 1.99210 2.37710 2.64298 3.20249 

76 0.67773 1.29279 1.66515 1.99167 2.37642 2.64208 3.20096 

77 0.67769 1.29264 1.66488 1.99125 2.37576 2.64120 3.19948 



 

 

Lampiran 8 F Tabel 

Titik Persentase Distribusi F untuk Probabilita = 0,05 

 

Df (N2) = 

n-k 

df untuk 

penyebut 

(N2) 

 

df untuk pembilang (N1) 

df  (N1) = k-1 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 

46 4.05 3.20 2.81 2.57 2.42 2.30 2.22 2.15 2.09 2.04 2.00 1.97 1.94 1.91 1.89 

47 4.05 3.20 2.80 2.57 2.41 2.30 2.21 2.14 2.09 2.04 2.00 1.96 1.93 1.91 1.88 

48 4.04 3.19 2.80 2.57 2.41 2.29 2.21 2.14 2.08 2.03 1.99 1.96 1.93 1.90 1.88 

49 4.04 3.19 2.79 2.56 2.40 2.29 2.20 2.13 2.08 2.03 1.99 1.96 1.93 1.90 1.88 

50 4.03 3.18 2.79 2.56 2.40 2.29 2.20 2.13 2.07 2.03 1.99 1.95 1.92 1.89 1.87 

51 4.03 3.18 2.79 2.55 2.40 2.28 2.20 2.13 2.07 2.02 1.98 1.95 1.92 1.89 1.87 

52 4.03 3.18 2.78 2.55 2.39 2.28 2.19 2.12 2.07 2.02 1.98 1.94 1.91 1.89 1.86 

53 4.02 3.17 2.78 2.55 2.39 2.28 2.19 2.12 2.06 2.01 1.97 1.94 1.91 1.88 1.86 

54 4.02 3.17 2.78 2.54 2.39 2.27 2.18 2.12 2.06 2.01 1.97 1.94 1.91 1.88 1.86 

55 4.02 3.16 2.77 2.54 2.38 2.27 2.18 2.11 2.06 2.01 1.97 1.93 1.90 1.88 1.85 

56 4.01 3.16 2.77 2.54 2.38 2.27 2.18 2.11 2.05 2.00 1.96 1.93 1.90 1.87 1.85 

57 4.01 3.16 2.77 2.53 2.38 2.26 2.18 2.11 2.05 2.00 1.96 1.93 1.90 1.87 1.85 

58 4.01 3.16 2.76 2.53 2.37 2.26 2.17 2.10 2.05 2.00 1.96 1.92 1.89 1.87 1.84 

59 4.00 3.15 2.76 2.53 2.37 2.26 2.17 2.10 2.04 2.00 1.96 1.92 1.89 1.86 1.84 

60 4.00 3.15 2.76 2.53 2.37 2.25 2.17 2.10 2.04 1.99 1.95 1.92 1.89 1.86 1.84 

61 4.00 3.15 2.76 2.52 2.37 2.25 2.16 2.09 2.04 1.99 1.95 1.91 1.88 1.86 1.83 

62 4.00 3.15 2.75 2.52 2.36 2.25 2.16 2.09 2.03 1.99 1.95 1.91 1.88 1.85 1.83 

63 3.99 3.14 2.75 2.52 2.36 2.25 2.16 2.09 2.03 1.98 1.94 1.91 1.88 1.85 1.83 

64 3.99 3.14 2.75 2.52 2.36 2.24 2.16 2.09 2.03 1.98 1.94 1.91 1.88 1.85 1.83 

65 3.99 3.14 2.75 2.51 2.36 2.24 2.15 2.08 2.03 1.98 1.94 1.90 1.87 1.85 1.82 

66 3.99 3.14 2.74 2.51 2.35 2.24 2.15 2.08 2.03 1.98 1.94 1.90 1.87 1.84 1.82 

67 3.98 3.13 2.74 2.51 2.35 2.24 2.15 2.08 2.02 1.98 1.93 1.90 1.87 1.84 1.82 

68 3.98 3.13 2.74 2.51 2.35 2.24 2.15 2.08 2.02 1.97 1.93 1.90 1.87 1.84 1.82 

69 3.98 3.13 2.74 2.50 2.35 2.23 2.15 2.08 2.02 1.97 1.93 1.90 1.86 1.84 1.81 

70 3.98 3.13 2.74 2.50 2.35 2.23 2.14 2.07 2.02 1.97 1.93 1.89 1.86 1.84 1.81 

71 3.98 3.13 2.73 2.50 2.34 2.23 2.14 2.07 2.01 1.97 1.93 1.89 1.86 1.83 1.81 

72 3.97 3.12 2.73 2.50 2.34 2.23 2.14 2.07 2.01 1.96 1.92 1.89 1.86 1.83 1.81 

73 3.97 3.12 2.73 2.50 2.34 2.23 2.14 2.07 2.01 1.96 1.92 1.89 1.86 1.83 1.81 

74 3.97 3.12 2.73 2.50 2.34 2.22 2.14 2.07 2.01 1.96 1.92 1.89 1.85 1.83 1.80 

75 3.97 3.12 2.73 2.49 2.34 2.22 2.13 2.06 2.01 1.96 1.92 1.88 1.85 1.83 1.80 

76 3.97 3.12 2.72 2.49 2.33 2.22 2.13 2.06 2.01 1.96 1.92 1.88 1.85 1.82 1.80 

77 3.97 3.12 2.72 2.49 2.33 2.22 2.13 2.06 2.00 1.96 1.92 1.88 1.85 1.82 1.80 

78 3.96 3.11 2.72 2.49 2.33 2.22 2.13 2.06 2.00 1.95 1.91 1.88 1.85 1.82 1.80 

79 3.96 3.11 2.72 2.49 2.33 2.22 2.13 2.06 2.00 1.95 1.91 1.88 1.85 1.82 1.79 

80 3.96 3.11 2.72 2.49 2.33 2.21 2.13 2.06 2.00 1.95 1.91 1.88 1.84 1.82 1.79 

 

 


