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ABSTRAK 

Penelitian ini diarahkan untuk mengkaji keterkaitan antara disiplin kerja dan motivasi kerja 

dengan kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah Kabupaten Tanggamus. Pendekatan yang 

digunakan adalah kuantitatif dengan rancangan penelitian asosiatif kausal. Pengumpulan data 

dilakukan melalui penyebaran kuesioner kepada pegawai sebagai responden, selanjutnya data 

dianalisis menggunakan metode regresi linier berganda. Hasil analisis menunjukkan bahwa 

disiplin kerja memiliki pengaruh positif dan bermakna terhadap kinerja pegawai. Di samping 

itu, motivasi kerja juga terbukti berkontribusi secara positif dan signifikan terhadap 

peningkatan kinerja. Secara simultan, disiplin kerja dan motivasi kerja menunjukkan pengaruh 

yang signifikan dalam mendorong peningkatan kinerja pegawai. Temuan ini mengindikasikan 

bahwa konsistensi penerapan disiplin serta pengelolaan motivasi kerja yang tepat merupakan 

faktor penting dalam mendukung optimalisasi kinerja aparatur pada lingkungan pemerintahan 

daerah. 

Kata Kunci: Disiplin Kerja, Motivasi Kerja, Kinerja Pegawai. 

 

ABSTRACT 

This research aims to examine the relationship between work discipline and work motivation 

with employee performance at the Regional Secretariat of Tanggamus Regency. The approach 

used is quantitative with an associative causal research design. Data collection was carried 

out by distributing questionnaires to employees as respondents, and the data was then analysed 

using the multiple linear regression method. The analysis results indicate that work discipline 

has a positive and significant influence on employee performance. In addition, work motivation 

is also proven to contribute positively and significantly to performance improvement. 

Simultaneously, work discipline and work motivation show a significant influence in driving 

employee performance improvement. This finding indicates that consistent application of 

discipline and proper management of work motivation are important factors in supporting the 

optimisation of apparatus performance in the local government environment. 

Keywords: Work Discipline, Work Motivation, Employee Performance. 

Latar Belakang Masalah 

Penyelenggaraan pemerintahan daerah menuntut aparatur yang memiliki kinerja optimal 

guna mendukung pencapaian tujuan organisasi publik (Hall, 2017). Dalam konteks 

administrasi pemerintahan, kinerja pegawai menjadi indikator penting keberhasilan 

pelaksanaan kebijakan, pelayanan publik, serta efektivitas koordinasi antarunit kerja. Berbagai 

hasil evaluasi dan laporan internal pemerintah daerah mengungkapkan bahwa tingkat 

pencapaian kinerja aparatur masih belum optimal apabila dibandingkan dengan sasaran kinerja 

yang telah dirumuskan. Ketidaksesuaian antara target dan realisasi tersebut mencerminkan 

adanya permasalahan struktural dan perilaku yang perlu mendapat perhatian serius, terutama 
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yang berkaitan dengan aspek internal sumber daya manusia. Dalam konteks ini, perilaku kerja 

aparatur, khususnya tingkat disiplin dan motivasi kerja, dipandang sebagai faktor krusial yang 

berperan dalam menentukan kualitas dan efektivitas kinerja pegawai, sehingga perlu dikaji 

secara lebih mendalam dalam upaya peningkatan kinerja organisasi publik (Masuku & Jili, 

2019). 

Secara empiris, capaian kinerja pegawai di Sekretariat Daerah Kabupaten Tanggamus 

selama periode 2021–2023 menunjukkan kecenderungan menurun. Data organisasi 

memperlihatkan bahwa realisasi penyelesaian pekerjaan hanya mencapai rata-rata 68% dari 

target yang ditetapkan, dengan penurunan persentase kinerja dari 85% pada tahun 2021 

menjadi 59% pada tahun 2023. Penurunan ini mencerminkan belum optimalnya produktivitas 

pegawai dalam mendukung pelaksanaan tugas strategis pemerintah daerah. Ketidaktercapaian 

target tersebut berpotensi menghambat efektivitas fungsi Sekretariat Daerah sebagai unsur staf 

yang berperan penting dalam perumusan dan koordinasi kebijakan daerah. 

Selain capaian output pekerjaan, permasalahan kinerja juga tercermin dari tingkat 

kehadiran pegawai. Rekapitulasi absensi tahun 2023 menunjukkan rata-rata tingkat 

ketidakhadiran sebesar 1,52% per tahun, lebih tinggi dibandingkan standar absensi organisasi 

sebesar 1,46%. Meskipun selisihnya relatif kecil, kondisi ini mengindikasikan adanya masalah 

kedisiplinan yang bersifat konsisten. Tingkat absensi yang cenderung tinggi, baik karena izin, 

sakit, maupun tanpa keterangan, berimplikasi langsung pada keterlambatan penyelesaian 

pekerjaan dan penurunan kualitas pelayanan administratif. 

Di sisi lain, hasil pengamatan internal dan keterangan dari pengelola sumber daya manusia 

menunjukkan bahwa motivasi kerja pegawai belum berada pada tingkat optimal. Hal ini 

tercermin dari rendahnya partisipasi pegawai dalam kegiatan organisasi, keterlambatan 

penyelesaian tugas, serta ketergantungan pada instruksi atasan (Rony et al., 2024). Walaupun 

organisasi telah menyediakan bentuk motivasi seperti insentif lembur dan tunjangan 

kesejahteraan, dampaknya belum sepenuhnya mampu mendorong peningkatan kinerja secara 

berkelanjutan (Haider et al., 2019). Berdasarkan kondisi tersebut, penelitian mengenai 

pengaruh disiplin kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai menjadi penting untuk 

memberikan dasar empiris dalam perumusan kebijakan pengelolaan sumber daya aparatur di 

lingkungan pemerintah daerah.  

Tinjauan Pustaka 

Disiplin Kerja  

Disiplin kerja dipahami sebagai sikap dan perilaku pegawai yang mencerminkan 

kepatuhan terhadap ketentuan organisasi, baik yang bersifat formal maupun informal 

(Anthony, 2017). Disiplin kerja tidak semata-mata dimaknai sebagai kepatuhan terhadap 

ketentuan jam kerja dan peraturan formal yang berlaku, melainkan mencerminkan sikap 

tanggung jawab dan komitmen internal individu dalam menjalankan setiap tugas secara 

konsisten sesuai dengan standar kinerja, prosedur, dan nilai profesional yang telah ditetapkan 

oleh organisasi (Marlina et al., 2021). Tingkat disiplin yang baik menunjukkan adanya 

kesadaran internal pegawai untuk bertindak konsisten, tertib, dan bertanggung jawab dalam 

menjalankan kewajibannya (Maryani et al., 2021). 
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Dalam konteks organisasi publik, disiplin kerja memiliki peran strategis karena berkaitan 

langsung dengan efektivitas pelaksanaan tugas pemerintahan (Gao & Yu, 2020). Pegawai yang 

memiliki tingkat disiplin kerja yang tinggi umumnya menunjukkan kemampuan yang lebih 

baik dalam mengatur dan memanfaatkan waktu kerja secara efektif, sehingga setiap tugas dapat 

diselesaikan sesuai dengan standar yang telah ditetapkan. Penerapan disiplin juga mendorong 

ketelitian dalam bekerja, yang berdampak pada penurunan tingkat kesalahan serta konsistensi 

dalam mematuhi prosedur dan etika pelayanan publik. Dengan demikian, disiplin kerja tidak 

hanya berfungsi sebagai mekanisme pengendalian perilaku kerja, tetapi juga menjadi 

determinan strategis yang berkontribusi secara signifikan terhadap peningkatan dan 

keberlanjutan kinerja pegawai (Putra & Damayanti, 2023). 

Motivasi Kerja 

Motivasi kerja dapat dipahami sebagai serangkaian dorongan yang bersumber dari faktor 

internal individu maupun pengaruh eksternal lingkungan kerja, yang secara simultan 

membentuk sikap, intensitas usaha, dan ketekunan seseorang dalam melaksanakan tugasnya 

guna mencapai sasaran kerja yang telah ditetapkan serta memenuhi kebutuhan pribadi dan 

organisasi (Kusuma et al., 2019). Motivasi merupakan kekuatan internal yang berperan 

strategis dalam membangkitkan dorongan psikologis pegawai, sehingga mampu memengaruhi 

pilihan arah tindakan, tingkat kesungguhan usaha, serta konsistensi individu dalam 

menjalankan aktivitas kerja guna mencapai tujuan organisasi (Salleh et al., 2016). Ketika 

pegawai memiliki motivasi kerja yang kuat, hal tersebut tidak hanya mendorong munculnya 

semangat kerja yang berkelanjutan, tetapi juga menumbuhkan kemampuan berpikir kreatif 

dalam menyelesaikan berbagai tuntutan tugas. Selain itu, motivasi yang tinggi membentuk 

kesiapan psikologis pegawai dalam menghadapi kompleksitas dan dinamika pekerjaan, 

sehingga mereka lebih adaptif, proaktif, dan mampu mempertahankan kinerja optimal dalam 

berbagai kondisi organisasi (Howard et al., 2016). 

Dalam organisasi pemerintahan, motivasi kerja menjadi elemen penting dalam 

meningkatkan kualitas sumber daya aparatur (Muthuri et al., 2020). Bentuk motivasi dapat 

berasal dari pengakuan, peluang pengembangan karier, maupun dukungan lingkungan kerja 

yang kondusif. Motivasi yang dikelola secara sistematis dan berkelanjutan berperan penting 

dalam meningkatkan dorongan internal pegawai untuk menampilkan kinerja yang lebih efektif. 

Pengelolaan motivasi yang tepat tidak hanya memengaruhi tingkat produktivitas kerja, tetapi 

juga memperkuat komitmen pegawai dalam memberikan kontribusi maksimal guna 

mendukung pencapaian tujuan organisasi secara menyeluruh (Siswadi & Lestari, 2021). 

Kinerja Pegawai 

Kinerja pegawai merujuk pada tingkat pencapaian hasil kerja yang ditunjukkan melalui 

kualitas dan kuantitas pelaksanaan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diemban 

(Dlamini et al., 2022). Kinerja tidak hanya diukur dari hasil akhir, tetapi juga dari proses kerja 

yang mencerminkan ketepatan waktu, ketelitian, dan kemampuan beradaptasi terhadap 

tuntutan pekerjaan (Saadouli & Al-Khanbashi, 2021). Dengan demikian, kinerja merupakan 

gambaran komprehensif dari kemampuan dan perilaku kerja pegawai dalam suatu periode 

tertentu (Karim et al., 2019). 
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H1 

H3 

Dalam konteks organisasi sektor publik, tingkat kinerja pegawai menjadi faktor strategis 

yang menentukan mutu layanan yang diterima masyarakat, karena kinerja yang optimal tidak 

hanya berpengaruh pada efektivitas dan efisiensi penyelenggaraan pelayanan publik, tetapi 

juga berperan penting dalam membentuk persepsi, kepuasan, serta tingkat kepercayaan 

masyarakat terhadap institusi pemerintah (Faisal et al., 2021). Pegawai dengan kinerja yang 

baik mampu menjalankan tugas secara efektif, bekerja sama dengan rekan kerja, serta 

berinisiatif dalam menyelesaikan permasalahan organisasi (Rekawani et al., 2020). Oleh karena 

itu, peningkatan kinerja pegawai menjadi fokus utama dalam upaya memperbaiki efektivitas 

dan akuntabilitas penyelenggaraan pemerintahan (Nalim et al., 2020). 

Kerangka Pikir 

 

Metode Penelitian 

Penelitian ini menerapkan pendekatan kuantitatif dengan rancangan asosiatif kausal yang 

diarahkan untuk mengkaji keterkaitan sekaligus pengaruh sebab–akibat antara variabel bebas 

dan variabel terikat. Pemilihan pendekatan kuantitatif didasarkan pada karakteristik data 

penelitian yang terukur secara numerik, sehingga memungkinkan dilakukan pengolahan dan 

analisis secara objektif melalui teknik statistik inferensial guna menguji kebenaran hipotesis 

penelitian yang telah ditetapkan (Hosseini et al., 2019). Penelitian dilaksanakan melalui survei 

dengan pengumpulan data secara langsung pada objek penelitian guna memperoleh gambaran 

empiris mengenai fenomena yang diteliti (Allen et al., 2020). 

Sumber data yang dimanfaatkan dalam penelitian ini mencakup dua jenis, yaitu data 

primer dan data sekunder. Data primer diperoleh secara langsung dari subjek penelitian melalui 

instrumen kuesioner yang dirancang secara sistematis dengan mengacu pada indikator 

operasional masing-masing variabel yang diteliti, sehingga mampu merepresentasikan kondisi 

empiris secara akurat. Adapun data sekunder dikumpulkan melalui kegiatan penelusuran 

dokumen dan kajian pustaka yang relevan, meliputi arsip dan laporan kelembagaan, artikel 
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ilmiah, serta berbagai sumber referensi lain yang memiliki keterkaitan dengan fokus dan 

kerangka konseptual penelitian, guna memperkuat landasan teoretis serta mendukung analisis 

hasil penelitian (Daniel, 2016). Teknik pengumpulan data dilakukan secara sistematis untuk 

memastikan keakuratan dan kelengkapan informasi yang diperoleh. 

Populasi penelitian mencakup seluruh pegawai pada unit kerja yang menjadi objek 

penelitian. Penentuan sampel dalam penelitian ini dilakukan melalui penerapan teknik 

probability sampling, yang dirancang untuk menjamin bahwa seluruh anggota populasi 

memiliki peluang yang setara dan terukur untuk terpilih sebagai responden, sehingga proses 

pemilihan sampel dapat meminimalkan potensi bias serta meningkatkan tingkat keterwakilan 

sampel terhadap karakteristik populasi secara keseluruhan. Jumlah sampel ditetapkan 

berdasarkan pertimbangan statistik yang disesuaikan dengan ukuran populasi dan tingkat 

presisi yang diinginkan. Instrumen penelitian diuji melalui uji validitas dan reliabilitas untuk 

memastikan bahwa alat ukur yang digunakan mampu mengungkap variabel penelitian secara 

tepat dan konsisten. 

Analisis data dalam penelitian ini dilakukan melalui penerapan regresi linier berganda 

yang bertujuan untuk menjelaskan hubungan kausal antara beberapa variabel independen dan 

variabel dependen secara komprehensif. Pendekatan ini memungkinkan peneliti untuk menilai 

besarnya kontribusi masing-masing variabel bebas secara parsial sekaligus menguji pengaruh 

kolektifnya secara simultan terhadap variabel terikat. Selanjutnya, pengujian hipotesis 

dilakukan dengan menggunakan uji statistik t untuk mengidentifikasi signifikansi pengaruh 

individual setiap variabel independen, serta uji statistik F untuk menilai kelayakan model dan 

signifikansi pengaruh variabel independen secara bersama-sama pada tingkat signifikansi yang 

telah ditetapkan (Tzagkarakis & Kritas, 2023). Selain itu, analisis koefisien determinasi 

dimanfaatkan untuk mengukur sejauh mana variabel independen mampu menjelaskan 

perubahan yang terjadi pada variabel dependen secara kuantitatif. Keseluruhan tahapan 

pengolahan dan analisis data dilaksanakan dengan dukungan perangkat lunak statistik yang 

relevan, sehingga hasil penelitian yang diperoleh bersifat objektif, sistematis, serta memenuhi 

kaidah akuntabilitas ilmiah yang diperlukan dalam penulisan artikel jurnal. 

Hasil dan Pembahasan 

Uji Validitas  

Sebelum tahap analisis data dilakukan, seluruh respons yang diperoleh dari responden 

terlebih dahulu melalui pengujian kualitas instrumen. Pengujian tersebut mencakup uji 

validitas dan reliabilitas yang dilaksanakan pada data hasil penyebaran kuesioner. Uji validitas 

dilakukan dengan metode korelasi product moment dan diolah menggunakan perangkat lunak 

SPSS versi 20.0. Instrumen dinyatakan valid apabila nilai koefisien korelasi hitung > nilai 

korelasi tabel, sedangkan nilai yang berada di bawah batas tersebut dianggap tidak memenuhi 

kriteria validitas. 
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Berdasarkan hasil pengujian yang disajikan pada Tabel 1, dapat dijelaskan bahwa 

instrumen penelitian pada variabel disiplin kerja telah melalui uji validitas dengan hasil yang 

memadai. Seluruh butir pernyataan menunjukkan koefisien korelasi (r-hitung) yang melampaui 

nilai r-tabel sebesar 0,258. Nilai r-hitung yang diperoleh berada pada rentang 0,300 hingga 

0,989, yang mengindikasikan bahwa setiap item mampu merepresentasikan konstruk disiplin 

kerja secara tepat dan konsisten, sehingga layak digunakan dalam pengumpulan data penelitian. 

Selanjutnya, hasil uji validitas pada variabel motivasi kerja juga memperlihatkan temuan 

yang sejalan. Setiap pernyataan yang diajukan memiliki nilai r-hitung yang lebih besar 

dibandingkan r-tabel 0,258, dengan nilai terendah sebesar 0,428 dan tertinggi mencapai 0,796. 

Kondisi ini menunjukkan bahwa seluruh item pernyataan memiliki tingkat keterkaitan yang 

memadai dengan variabel yang diukur, sehingga instrumen motivasi kerja dapat dinyatakan 

valid dan mampu menggambarkan kondisi motivasi responden secara akurat. 

Sementara itu, pengujian validitas terhadap variabel kinerja menghasilkan hasil yang tidak 

berbeda. Seluruh butir pernyataan memiliki nilai r-hitung yang melampaui batas minimum r-

tabel sebesar 0,258, dengan kisaran nilai antara 0,318 hingga 0,989. Temuan ini menegaskan 

bahwa setiap item pernyataan pada variabel kinerja telah memenuhi persyaratan validitas, 

sehingga instrumen yang digunakan dinilai mampu mengukur kinerja secara tepat dan dapat 

dijadikan dasar yang andal dalam analisis penelitian selanjutnya. 

Uji Reliabilitas 

Hasil pengujian reliabilitas yang telah disesuaikan dengan pedoman interpretasi koefisien 

r disajikan pada tabel berikut: 
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Berdasarkan hasil uji reliabilitas sebagaimana ditampilkan pada Tabel 2, dapat dinyatakan 

bahwa seluruh instrumen yang digunakan dalam penelitian ini memiliki tingkat konsistensi 

internal yang baik sehingga layak dijadikan alat ukur. Variabel disiplin kerja menunjukkan 

nilai Cronbach’s alpha sebesar 0,920 yang mencerminkan tingkat reliabilitas yang sangat kuat, 

menandakan bahwa butir-butir pernyataannya mampu mengukur konstruk secara stabil dan 

konsisten. Sementara itu, variabel motivasi kerja memperoleh nilai Cronbach’s alpha sebesar 

0,840 yang termasuk dalam kategori reliabilitas tinggi, sedangkan variabel kinerja 

menghasilkan nilai Cronbach’s alpha sebesar 0,783 yang berada pada kategori reliabilitas 

cukup memadai. Temuan ini mengindikasikan bahwa seluruh variabel penelitian telah 

memenuhi kriteria reliabilitas, sehingga data yang dihasilkan dapat dipercaya dan mendukung 

ketepatan analisis pada tahap selanjutnya. 

Uji Regresi Linier Berganda 

Berlandaskan hasil penelitian yang diperoleh melalui serangkaian proses pengolahan, 

pengujian, dan analisis data secara sistematis, tahap selanjutnya dalam penelitian ini adalah 

melakukan pengujian hipotesis menggunakan pendekatan regresi linier berganda guna 

mengidentifikasi dan mengukur besarnya pengaruh variabel independen terhadap variabel 

dependen, dengan hasil pengujian yang diuraikan sebagai berikut: 

Tabel 3. Hasil Uji Regresi Linier Berganda  

Sumber: Data diolah, 2025 

Berlandaskan hasil estimasi regresi linier berganda sebagaimana disajikan pada Tabel 3, 

diperoleh nilai koefisien korelasi (R) sebesar 0,855. Nilai ini merepresentasikan tingkat 

hubungan yang sangat kuat antara disiplin kerja dan motivasi kerja dengan kinerja pegawai, 

yang menunjukkan bahwa variasi kinerja memiliki keterkaitan erat dengan perubahan pada 

kedua variabel tersebut. Selanjutnya, koefisien determinasi (R²) sebesar 0,731 

mengindikasikan bahwa kombinasi disiplin kerja dan motivasi kerja secara simultan mampu 

menjelaskan 73,1% variasi kinerja pegawai, sedangkan sebesar 26,9% sisanya dipengaruhi 

oleh faktor-faktor lain di luar cakupan model penelitian. Temuan ini menegaskan peran 

strategis disiplin dan motivasi kerja sebagai determinan utama dalam peningkatan kinerja. 
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Pengolahan data dengan bantuan perangkat lunak SPSS menghasilkan persamaan regresi 

linier berganda Y = 6,983 + 0,751X₁ + 0,584X₂ + e. Nilai konstanta sebesar 6,983 

merefleksikan tingkat kinerja dasar yang tetap dimiliki pegawai meskipun disiplin kerja dan 

motivasi kerja berada pada kondisi minimal. Adapun koefisien regresi disiplin kerja sebesar 

0,751 menunjukkan bahwa setiap peningkatan disiplin kerja akan diikuti oleh kenaikan kinerja 

pegawai, dengan asumsi variabel lain dalam model berada dalam keadaan konstan, sehingga 

menegaskan pentingnya kepatuhan terhadap aturan dan prosedur kerja dalam mendorong 

produktivitas. 

Sementara itu, koefisien regresi motivasi kerja yang bernilai 0,584 mengindikasikan 

adanya pengaruh positif motivasi kerja terhadap kinerja pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa 

peningkatan dorongan internal, baik yang bersifat intrinsik maupun ekstrinsik, akan berdampak 

pada peningkatan kinerja secara proporsional. Secara keseluruhan, hasil analisis ini 

menggarisbawahi bahwa kinerja pegawai terbentuk melalui sinergi antara aspek disiplin 

sebagai kontrol perilaku kerja dan motivasi sebagai penggerak psikologis, sehingga keduanya 

perlu dikelola secara seimbang untuk mencapai kinerja yang optimal. 

Uji Hipotesis 

Uji t 

Pengujian pengaruh secara individual antara variabel independen dan variabel dependen 

dilakukan dengan menggunakan uji statistik t. Analisis ini bertujuan untuk menilai signifikansi 

kontribusi masing-masing variabel bebas dalam menjelaskan variasi pada variabel terikat. 

Kriteria pengambilan keputusan ditetapkan berdasarkan tingkat signifikansi 5 persen, yang 

umum digunakan dalam penelitian kuantitatif. Hipotesis nol dinyatakan tidak didukung secara 

empiris apabila nilai t hitung melebihi nilai t tabel, sehingga hipotesis alternatif dapat diterima. 

Sebaliknya, apabila nilai t hitung lebih kecil dibandingkan t tabel, maka hipotesis nol 

dinyatakan diterima dan hipotesis alternatif ditolak. Hasil pengolahan dan analisis data 

selanjutnya menghasilkan beberapa temuan penting yang akan diuraikan sebagai berikut: 

Tabel 4. Hasil Uji t 

Sumber: Data diolah, 2025 

Berlandaskan hasil pengujian statistik yang dirangkum dalam Tabel 4, temuan penelitian 

menunjukkan bahwa variabel disiplin kerja memiliki nilai t hitung sebesar 8,905, yang secara 

signifikan melampaui nilai t tabel sebesar 1,671. Kondisi ini menegaskan bahwa disiplin kerja 

memberikan kontribusi positif dan signifikan dalam meningkatkan kinerja pegawai pada 

Sekretariat Daerah Kabupaten Tanggamus. Hasil tersebut mengindikasikan bahwa semakin 

baik tingkat kepatuhan pegawai terhadap aturan, prosedur, dan tanggung jawab kerja, maka 

semakin optimal pula kinerja yang dihasilkan dalam pelaksanaan tugas organisasi. 
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Selanjutnya, hasil uji parsial terhadap variabel motivasi kerja menunjukkan nilai t hitung 

sebesar 2,145, yang juga lebih besar dibandingkan nilai t tabel 1,671, dengan tingkat 

signifikansi sebesar 0,031. Temuan ini membuktikan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja pegawai di lingkungan Sekretariat Daerah Kabupaten 

Tanggamus. Dengan demikian, dapat dipahami bahwa dorongan internal maupun eksternal 

yang dimiliki pegawai berperan penting dalam meningkatkan semangat kerja, komitmen, serta 

pencapaian hasil kerja yang lebih efektif dan produktif. 

Uji F 

Penelitian ini menerapkan uji statistik F guna menganalisis pengaruh simultan disiplin 

kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja, serta untuk menilai signifikansi dan arah hubungan 

yang terbentuk. 

Tabel 5. Hasil Uji F-Statistik 

Sumber: Data diolah, 2025 

Berdasarkan hasil pengujian simultan sebagaimana ditunjukkan pada Tabel 5, diperoleh 

nilai Fhitung sebesar 91,013 yang melampaui nilai Ftabel sebesar 3,1504 pada taraf signifikansi 

0,05 dengan nilai signifikansi sebesar 0,000. Hasil tersebut mengindikasikan bahwa model 

regresi yang dibangun memiliki tingkat kelayakan yang sangat baik, sehingga variabel disiplin 

kerja dan motivasi kerja secara kolektif terbukti berperan penting dalam meningkatkan kinerja. 

Dengan demikian, dapat ditegaskan bahwa semakin baik penerapan disiplin kerja yang 

didukung oleh tingkat motivasi kerja yang tinggi, maka kinerja yang dihasilkan cenderung 

meningkat secara signifikan. 

Uji Koefisien determinasi (R2) 

Koefisien determinasi merupakan ukuran statistik yang digunakan untuk menggambarkan 

sejauh mana model penelitian memiliki daya jelaskan terhadap variasi yang terjadi pada 

variabel terikat. Secara konseptual, nilai koefisien determinasi berada pada interval antara nol 

hingga satu, di mana nilai yang semakin tinggi mengindikasikan bahwa kombinasi variabel 

independen dalam model semakin efektif dalam menjelaskan perubahan variabel dependen. 

Meskipun demikian, nilai R-square memiliki kelemahan metodologis karena bersifat sensitif 

terhadap penambahan jumlah variabel bebas, sehingga cenderung meningkat meskipun 

variabel yang ditambahkan tidak memberikan kontribusi yang signifikan terhadap model. Oleh 

karena itu, penggunaan adjusted R-square dinilai lebih tepat karena indikator ini tidak hanya 

mempertimbangkan jumlah variabel independen, tetapi juga menyesuaikannya dengan tingkat 

kebebasan model, sehingga mampu memberikan gambaran yang lebih akurat dan seimbang 

mengenai kemampuan model regresi dalam menjelaskan fenomena yang diteliti (Ghozali, 

2011). 
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Tabel 6. Hasil Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Sumber: Data diolah, 2025 

Berdasarkan hasil pengujian statistik yang disajikan pada tabel 6, nilai koefisien 

determinasi (R²) tercatat sebesar 0,731 yang mengindikasikan bahwa kontribusi variabel 

disiplin kerja dan motivasi kerja terhadap variasi kinerja pegawai pada Sekretariat Daerah 

Kabupaten Tanggamus tergolong kuat. Secara kuantitatif, kedua variabel tersebut secara 

simultan mampu menjelaskan sebesar 73,1% perubahan kinerja yang terjadi, sedangkan 

sebesar 26,9% sisanya dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak dianalisis dalam 

penelitian ini, seperti karakteristik individu, lingkungan kerja, maupun aspek organisasi 

lainnya di luar model penelitian. 

Kesimpulan 

Berdasarkan hasil pengolahan dan pengujian data empiris, penelitian ini membuktikan 

bahwa disiplin kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada 

Sekretariat Daerah Kabupaten Tanggamus. Hal tersebut tercermin dari hasil uji statistik yang 

menunjukkan nilai t-hitung melebihi nilai ambang yang dipersyaratkan, sehingga secara 

statistik hipotesis yang diajukan dapat diterima. Temuan ini mengindikasikan bahwa tingkat 

kepatuhan pegawai terhadap aturan, prosedur, dan standar kerja yang berlaku berperan penting 

dalam mendorong peningkatan capaian kinerja secara individual maupun organisasi. 

Selain disiplin kerja, motivasi kerja juga terbukti memberikan kontribusi yang bermakna 

terhadap peningkatan kinerja pegawai. Hasil pengujian menunjukkan bahwa nilai signifikansi 

yang dihasilkan berada pada tingkat yang memenuhi kriteria pengambilan keputusan, yang 

menegaskan bahwa motivasi kerja menjadi faktor strategis dalam mendorong semangat, 

komitmen, dan kesungguhan pegawai dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. 

Dengan demikian, semakin tinggi motivasi kerja yang dimiliki pegawai, semakin besar pula 

potensi peningkatan kualitas dan kuantitas kinerja yang dihasilkan. 

Lebih lanjut, hasil pengujian secara simultan melalui analisis varians menunjukkan bahwa 

disiplin kerja dan motivasi kerja secara bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai Sekretariat Daerah Kabupaten Tanggamus. Berdasarkan temuan 

tersebut, pimpinan organisasi disarankan untuk mengoptimalkan penerapan kebijakan disiplin 

kerja yang konsisten serta membangun iklim kerja yang kondusif guna meningkatkan motivasi 

pegawai. Upaya ini diharapkan mampu menciptakan peningkatan kinerja yang berkelanjutan. 

Sementara itu, bagi peneliti selanjutnya, hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai referensi 

awal dengan melakukan pengembangan variabel penelitian atau perluasan objek dan jumlah 

responden agar diperoleh pemahaman yang lebih komprehensif. 
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