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ABSTRAK 

 
Pengaruh Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja  Terhadap Pegawai  pada Dinas 

Kelautan  dan Perikanan Kabupaten Indragiri Hilir 

 

Hj. Rosmala Ratina 
Universitas Terbuka 

Rosmaliaretina@yahoo.co.id 
 
 
 
Kata Kunci :  Motivasi, disiplin, prestasi kerja. 
 
 

Penelitian i ni be rtujuan untuk menganalisis motivasi ke rja pe gawai d i 
lingkungan D inas Kelautan da n P erikanan Kabupaten Indragiri H ilir, 
menganalisis disiplin kerja pegawai di lingkungan Dinas Kelautan dan Perikanan 
Kabupaten Indragiri H ilir, m enganalisis kinerja pegawai d i lingkungan D inas 
Kelautan da n P erikanan Kabupaten Indragiri H ilir, da n menganalisis pengaruh 
motivasi kerja, d isiplin kerja t erhadap kinerja  pe gawai d i lingkungan D inas 
Kelautan dan Perikanan Kabupaten Indragiri Hilir. Metode yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah metode survey dengan teknik korelasional, sedangkan teknik 
pengumpulan d ata yang digunakan a dalah de ngan t eknik angket. P enelitian ini 
bersifat s urvey murni y ang m enempatkan peneliti d iposisi netral da n t idak 
memanipulasi v ariabel-variabel serta t idak mengadakan pe ngecualian t erhadap 
variabel-variabel be bas. Populasi da lam pe nelitian ini adalah s eluruh P egawai 
Negeri S ipil Dinas Kelautan dan Perikanan Kabupaten Indragiri Hilir R iau yang 
berjumlah 66  orang. P opulasi s ekaligus d itetapkan s ebagai sampel sebanyak 65  
orang (Sensus Sampling). 

Hasil P enelitian yang d ilakukan menunjukkan b ahwa motivasi ke rja 
memiliki pe ngaruh yang sangat ba ik  terhadap pr estasi ke rja pe gawai D inas 
Kelautan dan Perikanan Kabupaten Indragiri Hilir. Tingginya motivasi kerja akan 
menyebabkan t ingginya prestasi kerja yang dicapai pegawai  Dinas Kelautan dan 
Perikanan Kabupaten I ndragiri H ilir.  Disiplin kerja m emiliki pengaruh ya ng 
sangat ba ik terhadap prestasi ke rja pe gawai Dinas ke lautan da n P erikanan 
Kabupaten I ndragiri H ilir. T ingginya d isiplin kerja menyebabkan t ingginya 
prestasi ke rja yang dicapai pe gawai Dinas Kelautan da n P erikanan Kabupaten 
Indragiri H ilir. Variabel motivasi ke rja da n d isiplin kerja sangat berpengaruh  
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terhadap prestasi k erja. Variabel motivasi ke rja be rpengaruh p aling do minan 
dibandingkan va riabel disiplin kerja ka rena ni lai ko efisien r egresi yang pa ling 
besar. 

Pemerintah Kabupaten I ndragiri H ilir pe rlu memperhatikan u nsur-unsur 
terkait di atas untuk meningkatkan kualitas kerja pegawainya terutama pada Dinas 
Kelautan da n Perikanan Kabupaten Indragiri H ilir. Dengan ke sinambungan yang 
baik antara motivasi kerja, kinerja dan disiplin kerja, maka akan terwujudlah para 
pegawai yang berkualitas de ngan pr estasi ke rja y ang meningkat da ri t ahun ke  
tahun. 
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                                          ABSTRACT             
 

 
          The Influence of Work Motivation and Discipline to the Employees  
           at  the Service of  Marine and Fisheries Indragiri Hilir Regency

 
     

Hj. Rosmala Ratina 
Universitas Terbuka 

Rosmaliaretina@yahoo.co.id 
 
 

 
           This research a ims t o an alyze work motivation, job d iscipline, the 
performance o f t he employees,  a nd t he influence o f w ork m otivation, job 
discipline toward pe rformance of t he e mployees o f t he S ervice o f Marine a nd 
Fisheries  Indragiri Hilir Regency. The methods used in this research is a survey 
method and the technique used is correlation technique. While the data collection 
technique that is used is inquiry technique. This research is a purely survey that 
put the r eseacher in neutral po sition. I t mean that the r esearcher does n ot 
manipulate variables. It also will not hot hold the exceptions to free variables. The 
population in this research is all of the civil servants of the Service of Marine and 
Fisheries I ndragiri H ilir Regency. T he number o f t his po pulation is 66  people. 
There are 65 samples that are choosed from the population (sampling cencus). 

Key words  :  Motivation, discipline, work accomplishment. 

            The results of t he r esearch indicates t hat w ork motivation has good 
influence t o the w ork accomplishment of  t he employees o f t he S ervice Marine 
and Fisheries Indragiri Hilir Regency. The high work motivation will lead to high 
work accomplishment that achieved by  employees of the Service o f Marine and 
Fisheries I ndragiri Hilir R egency.  T he discipline of w ork has a  very go od 
influence on the work accomplishment of the employees of the Service of Marine 
and Fisheries Indragiri Hilir Regency. T he high work discipline w ill lead to the 
high work accomplishment achieved by employees of the Service o f Marine and 
Fisheries Indragiri Hilir Regency. The variable of work motivation and  discipline 
very a ffect towards the work accomplishment. The variable of work  motivation 
affecting most dominance of work accomplishment compared with the variable of 
job discipline because the  value of  regression coefficient is very high. 

           The government of Indragiri Hilir Regency needs to pay more attention to 
those related elements in order to increase  the qu ality o f work to the employees 
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especially to the employees of the Service of Marine and Fisheries Indragiri Hilir 
Regency. T he go od continuity among work motivation, pe rformance a nd 
discipline  will manifest the qua lified employees w ho ha ve t he increasement of  
work accomplishment from year to year. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

A. Kajian Teori 

1. Motivasi Kerja 

Motivasi sangat diperlukan dalam diri seseorang, karena ia merupakan 

pangkal dari timbulnya gairah dan semangat hidup. Namun demikian  diperlukan 

pemahaman yang lebih jauh mengenai makna motivasi itu sendiri. Banyak ahli 

yang mengungkapkan konsep-konsep motivasi. Motivasi berasal dari kata motif, 

Sardiman (2001) mengartikan kata “motif” sebagai daya upaya yang mendorong 

seseorang  untuk melakukan sesuatu. Robbins dan Judge (2007) mendefinisikan 

motivasi sebagai proses yang menjelaskan intensitas, arah dan ketekunan usaha 

untuk mencapai suatu tujuan. 

Selanjutnya, Samsudin (2005) memberikan pengertian motivasi sebagai 

proses mempengaruhi atau mendorong dari luar terhadap seseorang atau 

kelompok kerja agar mereka mau melaksanakan sesuatu yang telah ditetapkan. 

Motivasi juga dapat diartikan sebagai dorongan (driving force) dimaksudkan 

sebagai desakan yang alami untuk memuaskan dan mempertahankan kehidupan.  

Menurut Mangkunegara (2005) motivasi terbentuk dari sikap (attitude) 

karyawan dalam menghadapai situasi kerja di perusahaan (situation). Motivasi 

merupakan kondisi atau energi yang menggerakkan diri karyawan yang terarah 

atau tertuju untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan. Sikap mental karyawan 

yang pro dan positif terhadap situasi kerja itulah yang memperkuat motivasi 

kerjanya untuk mencapai kinerja maksimal. 
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Disisi lain Cut Zurnali (2004), bahwa motivasi adalah faktor-faktor yang 

menyebabkan individu bertingkah laku atau bersikap tertentu. Jadi dicoba untuk 

menjawab pertanyaan-pertanyaan seperti kebutuhan apa yang dicoba dipuaskan 

seseorang, apa yang menyebabkan mereka melakukan sesuatu pekerjaan atau 

aktivitas. Ini berarti bahwa setiap individu mempunyai kebutuhan yang ada di 

dalam dirinya (inner needs)  yang menyebabkan mereka didorong, ditekan atau 

dimotivasi untuk memenuhinya. Kebutuhan tertentu yang mereka rasakan akan 

menentukan tindakan yang mereka lakukan. 

Disisi  lain  Ranupandojo dan Husnan (2000) mendefinisikan motivasi 

sebagai  proses untuk mencoba mempengaruhi seseorang agar melakukan sesuatu 

yang kita inginkan. Senada dengan pendapat di atas Hasibuan (2000) 

mendefinisikan motivasi adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan 

kegairahan kerja seseorang agar mau bekerja sama, bekerja efektif, dan 

terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan. Menurut 

Purwanto (2007) motivasi adalah tingkah laku atau perbuatan suatu tujuan atau 

perangsang, sedangkan menurut Nasution (2000) motivasi adalah segala daya 

yang mendorong seseorang untuk melakukan sesuatu. Makmun (2005) 

menjelaskan bahwa meskipun para ahli mendefinisikannya dengan cara dan gaya 

yang berbeda, namun esensinya menuju maksud yang sama yaitu motivasi 

merupakan suatu kekuatan  atau tenaga atau daya atau keadaan yang kompleks 

dan kesiapsediaan dalam diri individu untuk bergerak kearah tujuan tertentu, baik 

disadari maupun tidak disadari.   

Berdasarkan pengertian yang telah diungkapkan terdahulu  bahwa motivasi 

mengandung tiga hal yang amat penting. Pertama, pemberian motivasi berkaitan 
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langsung dengan usaha pencapaian tujuan dan berbagai sasaran organisasional. 

Tersirat pada pandangan ini ialah bahwa dalam tujuan dan sasaran organisasi telah 

tercakup tujuan dan sasaran pribadi para anggota organisasi yang diberi motivasi. 

Kedua, terlihat dari batasan pengertian di atas ialah usaha tertentu sebagai akibat 

motivasi itu. Artinya motivasi merupakan proses keterkaitan antara usaha dan 

pemuasan kebutuhan tertentu. Istilah  lain dari motivasi merupakan kesediaan 

untuk mengerahkan usaha tingkat tinggi untuk mencapai tujuan organisasi. 

Ketiga, yang terlihat dari definisi motivasi di atas ialah kebutuhan.  Usaha 

pemahaman teori motivasi dan aplikasinya, yang dimaksud dengan kebutuhan 

ialah keadaan internal seseorang yang menyebabkan hasil usaha tertentu menjadi 

menarik. Artinya suatu kebutuhan yang belum terpuaskan menciptakan 

“ketegangan” yang pada gilirannya menimbulkan dorongan tertentu dalam diri 

seseorang. Motivasi meliputi faktor kebutuhan biologis dan emosional yang hanya 

dapat diduga dari pengamatan tingkah laku manusia.  

Berdasarkan dari beberapa definisi motivasi sebelumnya, maka dapat 

dikatakan bahwa motivasi adalah suatu kondisi fisiologis dan psikologis yang 

terdapat pada diri seseorang yang dapat mendorongnya untuk mengerjakan 

kegiatan tertentu agar terpenuhi kebutuhan dan tujuan. 

Sehubungan dengan kebutuhan hidup manusia yang mendasari timbulnya 

motivasi. Terdapat banyak teori motivasi yang berkembang, dan yang cukup 

familier serta banyak digunakan adalah teori Abraham H Maslow. Teori ini 

menjelaskan adanya berbagai tingkatan kebutuhan dalam diri manusia yang 

mendorong atau menjadi motif dari tindakan manusia untuk memenuhinya. Teori 

Maslow dikembangkan oleh Abraham H Maslow tahun 1943, yang pada awalnya 
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berkenaan dan digunakan di lingkungan oganisasi perusahaan, akan tetapi teori ini 

kemudian berkembang dan digunakan dalam berbagai bidang. Hal yang 

mendasari teori Maslow adalah sebagai berikut: a) Manusia adalah makhluk sosial 

yang berkeinginan, selalu menginginkan lebih banyak, keinginan terus menerus 

dan baru berhenti jika akhir hayatnya tiba, b) Suatu kebutuhan yang telah 

dipuaskan tidak menjadi alat motivasi bagi pelakunya, hanya kebutuhan yang 

belum terpenuhi yang menjadi alat motivasi, c) Kebutuhan manusia itu bertingkat-

tingkat yaitu sebagai berikut (Umam, 2010), kebutuhan fisiologis (Physiological 

Needs), kebutuhan keamanan dan keselamatan (Safety and Security Needs), 

kebutuhan rasa memiliki atau sosial (Affiliation or Acceptance Needs) , kebutuhan 

akan prestise atau penghargaan diri (Esteem or Status Needs), dan kebutuhan akan 

aktualisasi diri (Self Actualization Needs).  Kebutuhan fisiologis adalah kebutuhan 

untuk makan, minum, perlindungan fisik, bernapas, seksual. Kebutuhan ini 

merupakan kebutuhan tingkat terendah atau disebut pula sebagai kebutuhan yang 

paling dasar.  

Kebutuhan keamanan adalah kebutuhan memperoleh keselamatan atau 

perlindungan diri dari ancaman, bahaya, pertentangan, dan lingkungan hidup. 

Kebutuhan sosial adalah kebutuhan untuk diterima oleh kelompok, disukai dan 

menyukai, bermasyarakat, berbangsa dan bernegara. Kebutuhan sosial menurut 

Umam (2010) tediri dari empat kelompok yaitu: (1) Kebutuhan akan perasaan 

diterima oleh orang lain dilingkungan atau oleh kelompok tempat manusia itu 

berada (sense of belonging), (2) Kebutuhan akan perasaan dihormati, karena 

setiap manusia merasa dirinya penting (sense of importance), (3) Kebutuhan akan 

pencapaian prestasi atau perasaan maju dan tidak gagal. Karena pada dasarnya 
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setiap orang senang akan kemajuan dan tidak seorang pun yang menyenangi 

kegagalan. Kemajuan atau prestasi di segala bidang merupakan keinginan dan 

kebutuhan yang menjadi idaman setiap orang (sense of achievement), (4) 

Kebutuhan akan perasaan ikut serta (sense of participation).  

Kebutuhan akan aktualisasi diri adalah kebutuhan untuk menggunakan 

kemampuan dan potensi. Kebutuhan untuk berpendapat dengan mengemukakan 

ide-ide, gagasan dan kritik terhadap sesuatu.  Dalam hal ini dapat dikatakan 

bahwa teori Maslow tersebut didasarkan pada: (1) Kebutuhan manusia yang 

disusun dalam suatu hirarki kepentingan, yang dimulai dari tingkat kebutuhan 

terendah sampai kebutuhan tertinggi; (2) Manusia mempunyai keinginan yang 

tidak putus-putusnya, oleh karenanya semua  kebutuhan tidak pernah bisa 

dipenuhi secara sempurna; (3) Sesekali suatu kebutuhan dapat dipenuhi dengan 

agak baik, setelah memotivasi tingkah laku; (4) Kebutuhan itu saling tergantung 

dan saling melengkapi.   

Berdasarkan kelima analisis tersebut, maka dapat dikatakan bahwa apabila 

kebutuhan seseorang sama-sama belum terpenuhi pada suatu waktu tertentu, maka 

kebutuhan yang paling dominan akan lebih mendesak untuk dipenuhi terlebih 

dahulu dari pada kebutuhan-kebutuhan yang lainnya.  

Alderfer (2008) lebih menyukai perincian kebutuhan itu berdasarkan 

kontinum dan tidak mengatakan bahwa harus dipenuhi terlebih dahulu sebelum 

memuaskan tingkat kebutuhan di atasnya. Demikian juga kebutuhan berkembang 

dapat saja terus meningkat walaupun orang tersebut sudah merasa puas. 

          Menurut Sardiman (2001), dalam motivasi terkandung tiga unsur penting 

yaitu : a) Motivasi itu mengawali tejadinya peubahan energi pada diri setiap 
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individu manusia, perkembangan motivasi akan membawa beberapa perubahan 

energi di dalam system neurophysiological yang ada pada organisme manusia, b) 

Motivasi ditandai dengan munculnya rasa (feeling) seseorang. Motivasi dalam hal 

ini relevan dengan persoalan-persoalan kejiwaan, dan emosi yang dapat 

menentukan  tingkah laku manusia, c) Motivasi akan dirangsang karena adanya 

tujuan. Motivasi dalam hal ini sebenarnya merupakan respons dari suatu aksi 

yakni tujuan.   

Berkaitan  dengan motivasi kerja, Santrock (2008) mengartikan motivasi 

adalah proses yang memberi semangat, arah, dan kegigihan. Artinya perilaku 

yang termotivasi yang penuh energi, terarah dan bertanah lama.   Dari pengertian 

ini dapat dikatakan bahwa motivasi kerja pegawai  dalam melaksanakan tugas 

jabatan di instansi  dapat diartikan sebagai kekuatan yang dapat menimbulkan 

semangat kerja pada diri pegawai  yang mendorongnya untuk merencanakan, 

melaksanakan, dan mengevaluasi kurikulum yang berlaku di instansi tersebut. 

Merumuskan suatu pengertian operasional motivasi bukanlah merupakan 

suatu hal yang sederhana. Motivasi merupakan fungsi dari berbagai macam 

variabel yang saling mempengaruhi. Ia merupakan suatu proses yang terjadi 

dalam diri manusia atau suatu proses psikologis. Seringkali kita beranggapan 

bahwa seseorang yang kelihatan sibuk adalah orang yang tinggi motivasinya. 

Padahal mungkin saja ia pegawai yang sedang “melarikan diri” dari kekurangan 

tenangan psikologis. Sebaliknya, sekelompok orang yang sedang berbincang-

bincang sering pula kita anggap sebagai kelompok yang kurang atau malah tidak 

mempunyai motivasi. Pendeknya kita sering menghubungkan motivasi hanya 

dengan tindakan atau perilaku yang tampak nyata. Ini mungkin benar dan 
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mungkin pula tidak benar, sebab sebagaimana telah dikemukakan, motivasi 

sesungguhnya merupakan proses psikologis dalam mana terjadi interaksi antara 

sikap, kebutuhan, persepsi, proses belajar, dan pemecahan persoalan, (Wijaya, 

2000). 

        Mitchell dalam Winardi (2002) menjelaskan, motivsi memiliki sejumlah sifat 

yang mendasarinya, yaitu: (1) Ia merupakan fenomena individual, artinya masing-

masing individu bersifat unik, dan fakta tersebut harus diingat pada riset motivasi, 

(2) Motivasi bersifat intensional, maksudnya apabila seseorang karyawan 

melaksanakan suatu tindakan, maka hal tersebut disebabkan karena orang tersebut  

secara sadar telah memilih tindakan tersebut, (3) Motivasi memiliki macam-

macam fase.        

Motivasi adalah suatu masalah kompleks dalam organisasi, karena 

kebutuhan dan keinginan dari setiap anggota organisasi berbeda. Hal ini berbeda 

karena setiap anggota suatu organisasi adalah “unik” secara biologis, maupun 

psikologis dan berkembang atas dasar proses belajar yang berbeda pula. Motivasi 

bisa ditimbulkan oleh faktor internal atau eksternal tergantung dari mana suatu 

kegiatan dimulai. Motivasi internal berasal dari pribadi seseorang, sedangkan 

motivasi eksternal dibangun atas dasar motivasi internal. 

Menurut Sulistiyani  dan Rosidah (2003) perilaku pimpinan dan bawahan 

dalam  motivasi adalah  sebagai berikut, 

a. Interaksi kerjasama antara pimpinan dan bawahan kolega maupun dengan 

atasan pimpinan itu sendiri. 

b. Dalam proses interaksi tersebut terjadi perilaku bawahan yang harus 

diperhatikan, diarahkan, dibina, dikembangkan tetapi kemungkinan juga 
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dipaksakan agar perilaku tersebut sesuai dengan organisasi yang 

bersangkutan. 

c. Perilaku yang ditampilkan oleh para bawahan berjalan sesuai dengan sistem 

nilai dan aturan atau bertentangan. 

d. Dorongan perilaku yang berbeda-beda dapat terjadi karena keinginan dalam 

rangka pemenuhan kebutuhan yang berbeda-beda pula. 

    Hasibuan   (2003)   mendefinisikan     motivasi      adalah   pemberian   daya 

 penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang, agar mereka mau 

bekerja sama, efektif dan terintegrasi dengan segala upayanya untuk mencapai 

kepuasan.  

 Selanjutnya Winardi (2002) mengemukakan, motivasi seseorang tergantung 

kepada kekuatan motifnya. Winardi menjelaskan, motif kadang-kadang 

dinyatakan orang sebagai kebutuhan, keinginan, dorongan yang muncul dalam 

diri seseorang. Motif diarahkan ke arah tujuan-tujuan yang dapat muncul dalam 

kondisi sadar atau dalam kondisi dibawah sadar. Hubungan antara motif, tujuan 

dan aktivitas dapat ditunjukkan sebagai berikut. 

 

SEBUAH SITUASI YANG MEMOTIVASI 
 
 
 
 
 
 
  

 
  
   

 
 

 

            

                         Sumber : Winardi (2002) 

 
Motif 

 
Tujuan 

Perilaku 

Aktivitas yang 
diarahkan 

Kepada tujuan 

 
Aktivitas Tujuan 
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Gambar ini menunjukkan sebuah situasi yang memotivasi, dimana motif-

motif seorang individu diarahkan kearah pencapaian tujuan. Motif terkuat 

menimbulkan prilaku yang bersifat diarahkan kepada tujuan atau aktivitas tujuan. 

Mengingat bahwa tidak semua tujuan dapat dicapai, maka para individu tidak 

selalu mencapai aktivitas tujuan, terlepas dari kekuatan motif yang ada. Jadi 

dengan demikian aktivitas tujuan dinyatakan dalam gambar berupa garis putus-

putus.  

Berdasarkan uraian diatas, dalam konsep motivasi terkandung makna (1) 

Motif merupakan daya pendorong dari dalam diri individu, (2) Motif merupakan  

penyebab terjadinya aktivitas, dan (3)  Motif diarahkan untuk mencapai tujuan 

tertentu. Dengan demikian motif dapat didefinisikan sebagai daya pendorong dari 

dalam diri individu sebagai penyebab terjadinya aktivitas, yang diarahkan untuk 

mencapat tujuan tertentu. 

Motivasi tekah dirumuskan dalam sejumlah definisi yang berlainan . 

Walaupun begitu, tentang substansinya tidak banyak berbeda. Istilah motivasi 

menurut Sumantri (2001), biasanya digunakan untuk menunjukkan suatu 

pengertian yang melibatkan tiga komponen utama, yaitu (1) Pemberi daya pada 

perilaku manusia (energizing), (2) Pembei arah pada perilaku manusia (directing), 

(3) Bagaimana perilaku itu dipertahankan (sustaining). 

Penulis  dalam   penelitian   ini menggunakan   teori  motivasi     dengan 

pendekatan kebutuhan dengan  alasan bahwa   pemenuhan kebutuhan   merupakan 

faktor yang masih dominan dalam memotivasi para pegawai dalam melaksanakan 

pekerjaannya. 

Untuk lebih jelasnya, perbandingan dari keempat  teori tersebut  digambar 

 kan sebagai berikut, 
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         Motivasi merupakan akibat dari interaksi seseorang dengan situasi tertentu 

yang dihadapinya. Menurut Robbins (2001) menyatakan motivasi yaitu kesediaan 

untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi untuk tujuan organisasi yang 

dikondisikan oleh kemampuan upaya itu untuk memenuhi beberapa kebutuhan 

individual.  

           Sedangkan menurut  Sondang P. Siagian sebagaimana dikutip oleh Soleh 

Purnomo (2004) menyatakan bahwa motivasi adalah daya pendorong yang 

mengakibatkan seseorang anggota organisasi mau dan rela untuk menggerakkan 

kemampuan dalam bentuk keahlian atau keterampilan, tenaga dan waktunya untuk 

menyelenggarakan berbagai kegiatan yang menjadi tanggung jawabnya dan 

menunaikan kewajibannya dalam rangka pencapaian tujuan dan berbagai sasaran 

organisasi yang telah ditentukan sebelumnya. Soleh Purnomo menyatakan ada 

tiga faktor sebagai sumber motivasi yaitu (1) Kemungkinan untuk berkembang, 

(2) Jenis pekerjaan, dan (3) Apakah mereka dapat merasa bangga menjadi bagian 

dari perusahaan tempat mereka bekerja. 

   Dari uraian-uraian di atas maka dapat disimpulkan bahwa motivasi  

pegawai adalah suatu keadaan psikis yang ada dalam diri seseorang yang 

mendorong mereka berperilaku. Keadaan psikis tersebut mencakup kemauan 

berprestasi dengan baik, semangat dan gairah kerja, kemauan menjalankan 

perintah dan kemauan  bekerja sama dalam organisasi. 

    Motivasi menurut Djamarah (2002) terbagi 2 yaitu motivasi intrinsik dan 

motivasi ekstrinsik. Motivasi intrinsik adalah motif-motif yang menjadi aktif atau 

berfungsinya tidak perlu dirangsang dari luar, karena dalam setiap diri individu 

sudah ada dorongan untuk melakukan sesuatu. Motivasi intrinsik datang dari hati 
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sanubari umumnya karena kesadaran diri sendiri, yaitu daya dorong yang timbul 

dari dalam diri masing-masing orang. Motivasi ekstrinsik adalah motif-motif yang 

aktif dan berfungsi karena adanya perangsang atau pengaruh dari orang lain 

sehingga seseorang berbuat sesuatu.    

    Adapun dimensi dan indikator  motivasi kerja adalah  (1)  Mau belajar,  

(2) Tanggap atas kesalahan, (3) Bersedia menerima kritik dan saran, (4) Pantang 

menyerah, (5) Selalu siap sedia menjalankan perintah, (6) Memiliki sikap dan rasa 

kebersamaan,dan (7) Mampu bekerja sama. 

2. Disiplin  Kerja 

Disiplin sangat penting untuk pertumbuhan organisasi, digunakan terutama 

untuk memotivasi pegawai agar dapat mendisiplinkan diri dalam melaksanakan 

pekerjaan baik secara perorangan maupun kelompok. Disamping itu disiplin 

bermanfaat mendidik pegawai untuk mematuhi dan menyenangi peraturan, 

prosedur, maupun kebijakan yang ada, sehingga dapat menghasilkan kinerja yang 

baik. Kurang pengetahuan tentang peraturan, prosedur dan kebijakan yang ada 

merupakan penyebab terbanyak tindakan indisipliner. Salah satu upaya untuk 

mengatasi hal tersebut pihak pimpinan sebaiknya memberikan program orientasi 

kepada pegawai yang baru pada hari pertama mereka bekerja, karena pegawai 

tidak dapat diharapkan bekerja dengan baik dan patuh apabila peraturan dan 

prosedur atau kebijakan yang ada tidak diketahui, tidak jelas atau tidak dijalankan 

sebagaimana mestinya. Selain memberikan orientasi, pimpinan harus menjelaskan 

secara rinci peraturan-peraturan yang sering dilanggar, berikut rasional dan 

konsekwensinya. Demikian pula peraturan dan prosedur atau kebijakan yang 

mengalami perubahan atau diperbaharui, sebaiknya diinformasikan kepada staf 
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melalui diskusi aktif.   Bagaimana cakapnya seorang pegawai, ia masih juga 

membuat kesalahan-kesalahan dalam pekerjaannya. Akan tetapi dalam hal-hal 

seperti ini juga pendekatan hendaknya mencari sebab-sebab kesulitan pegawai 

dan sedapat mungkin berbuat sesuatu untuk menolong pegawai itu memperbaiki 

prilaku atau hasil kerjanya.  Disiplin berasal dari kata latin: disciplina, yang 

berarti latihan atau pendidikan kesopanan dan kerohanian serta pengembangan 

tabiat. Disiplin menitik beratkan pada bantuan kepada pegawai untuk 

mengembangkan sikap yang baik terhadap pekerjaannya. Disiplin pegawai yang 

baik akan mempercepat tercapainya tujuan organisas, sedangkan disiplin yang 

rendah akan menjadi penghalang dan memperlambat pencapaian tujuan 

organisasi. Indikator yang dapat digunakan untuk mengkaji disiplin kerja pegawai 

adalah : (1)  Ketaatan terhadap peraturan, (2) Kepatuhan terhadap perintah 

kedinasan, (3) Ketaatan terhadap jam kerja, (4) Kepatuhan berpakaian seragam, 

(5) Kepatuhan dalam penggunaan dan pemeliharaan sarana dan prasarana kantor, 

(6) Bekerja sesuai prosedur. 

Disiplin adalah  bentuk  pengendalian diri  pegawai   dan pelaksanaan yang 

teratur dan menunjukkan  tingkat  kesungguhan tim  kerja dalam suatu organisasi, 

dengan kata lain kecakapan disiplin ditunjukkan dengan tidak mempertimbangkan  

apakah aturan  yang ditaati bermanfaat atau tidak. Hal ini  pada akhirnya membuat 

suatu penekanan terhadap disiplin yang dapat membuat pegawai mampu  

bergairah  untuk bekerja dan begitu pula sebaliknya. 

Nitisemito (2001) menyatakan bahwa disiplin kerja merupakan suatu sikap, 

tingkah laku dan perbuatan yang sesuai dengan peraturan dari organisasi baik 

tertulis maupun tidak tertulis. Disiplin adalah suatu proses yang dapat 
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menumbuhkan perasaan seseorang untuk mempertahankan dan meningkatkan 

tujuan organisasi secara obyektif, melalui kepatuhannya menjalankan peraturan 

organisasi. 

Disiplin kerja sebagai suatu sikap menghormati, menghargai, patuh dan taat 

terhadap peraturan-peraturan yang berlaku baik yang tertulis maupun yang tidak 

tertulis serta sanggup menjalankannya dan tidak mengelak menerima sanksi-

sanksi apabila ia melanggar tugas dan wewenang yang diberikan kepadanya. 

Disiplin kerja dibutuhkan untuk menjaga agar prestasi kerja pegawai meningkat. 

Siswanto (2006).  

 Disiplin adalah prosedur yang mengoreksi atau menghukum bawahan 

karena melanggar peraturan atau prosedur. Disiplin merupakan bentuk 

pengendalian diri pegawai dan pelaksanaan yang teratur dan menunjukkan tingkat 

kesungguhan tim kerja di dalam sebuah organisasi. Disiplin karyawan yang baik 

akan mempercepat tujuan perusahaan, sedangkan disiplin yang rendah akan 

menjadi penghalang dan memperlambat pencapaian tujuan perusahaan. Dengan 

adanya tata tertib yang ditetapkan, dengan sendirinya para pegawai akan 

mematuhinya. Perlu bagi pihak organisasi mengkondisikan karyawannya dengan 

tata tertib organisasi. Faktor-faktor yang memperngaruhi disiplin pegawai adalah 

sebagai berikut :  

1. Besar kecilnya pemberian kompensasi. 

    Besar  atau  kecilnya  kompensasi dapat mempengaruhi tegaknya disiplin.  Para           

    karyawan  akan  mematuhi segala peraturan yang berlaku, bila ia merasa bahwa 

    kerja  keras yang dilakukannya  akan  mendapatkan  balas jasa  yang    setimpal  

   dengan jerih payah yang telah diberikan pada organisasi atau perusahaan. 
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2. Ada  tidaknya keteladanan pemimpin dalam perusahaan. 

     Keteladanan  pemimpin  sangat penting  sekali, karena  dalam suatu  

organisasi,  Semua     pegawai      akan   memperhatikan   bagaimana    

pemimpin    mampu menegakkan   disiplin dalam dirinya dan bagaimana ia 

dapat mengendalikan dirinya dari ucapan, perbuatan dan sikap yang dapat 

merugikn aturan disiplin yang telah ditetapkan. Bagaimanapun juga, pemimpin 

merupakan contoh yang akan ditiru oleh bawahannya dalam bersikap. Oleh 

sebab itu, bila seorang pemimpin menginginkan tegaknya peraturan disiplin 

dalam perusahaan, maka ia adalah orang pertama yang mempraktekkan agar 

dapat diikuti oleh karyawan lainnya. 

2. Ada atau tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan. 

Disiplin  tidak mungkin   dapat ditegakkan   bila peraturan  yang  dibuat hanya 

berdasarkan instruksi lisan yang dapat berubah-ubah sesuai dengan kondisi 

dan situasi. Dengan adanya aturan tertulis yang jelas, para karyawan akan 

mendapatkan kepastian mengenai pedoman apa saja yang boleh dilakukan dan 

tidak boleh dilakukan. 

3. Keberanian pemimpin dalam mengambil tindakan. 

      Bila ada seorang pegawai yang melanggar disiplin, maka perlu ada keberanian      

      dari    pemimpin untuk    mengambil    tindakan yang   sesuai dengan    tingkat 

      pelanggaran yang dibuat. 

4. Ada atau tidaknya pengawasan pimpinan. 

Dalam  setiap kegiatan   yang dilakukan  organisasi, perlu adanya pengawasan  

      yang akan mengarahkan pegawai untuk dapat melaksanakan pekerjaan dengan 

      tepat dan sesuai dengan standar oeganisasi. 
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5. Ada atau tidaknya perhatian kepada para karyawan. 

      Pemimpin yang  berhasil memberi perhatian yang besar kepada para karyawan 

      akan dapat menciptakan disiplin kerja yang baik. 

6. Diciptakannya kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin. 

a. Saling menghormati bila bertemu di lingkungan kerja. 

b. Melontarkan pujian sesuai dengan tempat dan waktunya sehingga 

karyawan akan turut bangga dengan pujian tersebut. 

c. Sering mengikutsertakan karyawan dalam pertemuan yang berhubungan 

dengan nasib dan pekerjaan mereka. 

d. Memberi tahu bila ingin meninggalkan tempat kerja kepada rekan kerja.   

       Tindakan disiplin yang dilaksanakan secara tidak benar adalah destruktif 

bagi pegawai dan organisasi, karena hal tersebut justru berakibat negatif terhadap 

perilakunya. Oleh karena itu, tindakan disiplin menurut Sulistiyani dan Rosidah 

(2003) haruslah tidak diterapkan secara sembarangan, melainkan memerlukan 

pertimbangan dan pemahaman yang baik dan bijak dalam memandang suatu 

masalah. 

Kesanggupan seseorang individu menghormati dan mematuhi peraturan 

haruslah  dengan kerelaan sendiri. Disiplin juga bermakna kesanggupan seseorang 

itu bekerja atau membuat sesuatu dengan cukup tertib, kesanggupan menghormati 

hak orang lain, kesanggupan mengamalkan tingkah laku yang baik dan tidak 

mengganggu kepentingan orang lain, kesanggupan hormat-menghormati di antara 

satu dengan lainnya dan mempunyai semangat tolong-menolong dan kesanggupan 

memperbaiki keadaan yang ada, (Sumber : http://www.smkdso.topcities.com  ;  

22).  
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Hubungan antara pegawai dan organisasi merupakan sesuatu yang dinamis, 

hubungan itu harus berubah sebab setiap pihak harus menyesuaikan terhadap 

perkembangan yang terjadi, baik harapan terhadap yang lain dan sumbangan yang 

akan diberikannya sebagai imbalan tersebut. Pada tingkat formal, kedua proses 

tersebut telah ditetapkan untuk dipakai oleh organisasi dan pegawai, apabila salah 

satu merasa bahwa harapan terhadap yang lain telah dilanggar. 

Tindakan disiplin digunakan oleh organisasi untuk memberikan sangsi 

terhadap pelanggaran dari aturan-aturan kerja atau dari harapan-harapan di luar 

organisasi. Sedang keluhan-keluhan digunakan oleh pegawai yang merasa hak-

haknya telah dilanggar oleh organisasi.  

Tindakan disiplin dan sistem penanganan keluhan dari bawahan, terdiri dari 

mekanisme dimana organisasi dan para pegawainya berusaha mencapai kesamaan 

pandangan di dalam hubungan-hubungan mereka. Kesamaan itu dapat berwujud 

dalam 2 bentuk, yaitu : (1) substantif, menyangkut keadilan dari imbalan 

organisasi atau sanksi dibandingkan dengan kontribusi seorang pegawai atau 

dengan pegawai lainnya; (2) prosedural, mengacu pada adanya mekanisme yang 

tidak sama untuk menjamin kesamaan substantif misalnya sistem penanganan 

keluhan untuk mengajukan banding. Dengan demikian maka  tindakan hukuman 

terhadap pelanggaran disiplin kerja merupakan langkah terakhir yang harus 

digunakan dalam melakukan pengawasan atau supervisi kepada para pegawai. 

Berdasarkan dari berbagai  pendapat tersebut  dapatlah dinyatakan  bahwa 

disiplin merupakan  faktor pengikat  dan pengintegrasi, yaitu merupakan  

kekuatan  yang mengikat seluruh anggota organisasi dan menyatukan mereka 

untuk bekerja secara optimal sesuai dengan peraturan yang telah ditetapkan 

13/40887.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIVERSITAS TERBUKA



terlebih dahulu. Di dalamnya juga terkandung hukuman apabila terjadi 

pelanggaran terhadap peraturan tersebut dan penghargaan terhadap mereka yang 

sukses dalam bekerja. 

Suatu proses  tindakan pendisiplinan memiliki hubungan yang  luas  dengan 

pelanggaran peraturan-peraturan. Peraturan adalah pedoman khusus bagi  perilaku 

dalam pekerjaan. Sebagai contoh, peraturan perusahaan mungkin melarang 

merokok  di daerah tertentu  sebagai alasan  keselamatan kerja. 

Setelah suatu organisai menyusun peraturan-peraturan hendaknya  pihak 

pimpinan dan organisasi mengkomunikasikan  peraturan tersebut  pada pegawai. 

Individu–individu tidak dapat mematuhi peraturan jika  mereka tidak tahu menahu  

peraturan  tersebut ada. Sepanjang perilaku pegawai tidak berbeda dengan praktek 

yang dapat  diterima, tidak perlu adanya tindakan-tindakan disiplin. Tetapi pada 

saat perilaku seorang pegawai melanggar suatu aturan, tindakan korektif mungkin  

diperlukan. Tujuan tindakan ini adalah  mengubah  tipe perilaku  yang dapat  

memiliki dampak negatif terhadap pencapaian tujuan-tujuan organisasional tidak 

sekedar menghukum pelanggar. 

Disiplin akan menjadikan seseorang sebagai manusia yang dapat memimpin 

diri sendiri dalam hidupnya pada masa depan. Disiplin diri bagi setiap individu 

adalah mutlak dalam usaha mewujudkan satu masyarakat memiliki norma.  

Disiplin diri juga akan melahirkan individu-individu yang kreatif serta 

mempunyai kesadaran harga diri dalam masyarakat yang bergerak ke arah 

kemajuan. 

 Pengambilan tindakan terhadap pelanggaran disiplin kerja yang tepat 

terlebih dahulu harus mengkomunikasikan peraturan-peraturan yang ada pada 
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pegawai. Pada saat tindakan disiplin diambil maka para pegawai harus menyadari  

bahwa perilaku tertentu tidak dapat diterima dan tidak boleh terulang lagi. Jika 

tindakan disiplin yang tepat tidak diambil, maka mungkin pegawai memandang 

perilaku  sebagian dapat diterima  atau mengulangnya. Disiplin merupakan suatu 

bentuk ketaatan dan pengendalian yang erat  hubungannnya dengan rasionalisme 

dan oleh karena itu merupakan ketaatan atau pengendalian diri yang rasional, 

sadar penuh, tidak memakai perasaan, sehingga tidak emosional. 

Sanksi indisipliner dilakukan untuk mengarahkan dan memperbaiki perilaku 

pegawai dan bukan untuk menyakiti. Tindakan indisipliner hanya dilakukan pada 

pegawai yang tidak dapat mendisiplinkan, menentang atau tidak dapat mematuhi 

peraturan dan prosedur organisasi. Melemahnya disiplin kerja akan 

mempengaruhi moral pegawai oleh karena itu tindakan koreksi dan pencegahan 

terhadapnya peraturan harus segera diatasi oleh semua komponen yang terlibat 

dalam organisasi. Disiplin cenderung diartikan sebagai hukuman dalam arti 

sempit, namun sebenarnya disiplin memiliki arti yang lebih luas dari hukuman. 

Menurut  Moekijat (2005) disiplin adalah kesanggupan menguasai diri yang 

diatur.  Disiplin menitik beratkan pada bantuan kepada pegawai untuk 

mengembangkan sikap yang baik terhadap pekerjaan. Disiplin pegawai yang baik 

akan mempercepat tercapainya tujuan organisasi, sedangkan disiplin yang rendah 

akan menjadi penghalang dan memperlambat pencapaian tujuan organisasi. 

Menurut Singodimedjo (2002) disiplin adalah sikap kesediaan dan kerelaan 

seseorang untuk memahami dan mentaati norma-norma peraturan yang berlaku 

disekitarnya. Dalam kaitannya dengan pekerjaan, Nitisemito (2001) menyatakan 

bahwa disiplin kerja merupakan suatu sikap, tingkah laku dan perbuatan yang 
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sesuai dengan peraturan dari organisasi baik tertulis maupun tidak tertulis. 

Menurut Siswanto (2006) disiplin kerja sebagai suatu sikap menghormati, 

menghargai, patuh dan taat terhadap peraturan-peraturan yang berlaku baik yang 

tertulis maupun yang tidak tertulis serta sanggup menjalankannya dan tidak 

mengelak menerima sanksi-sanksi apabila ia melanggar tugas dan wewenang 

yang diberikan kepadanya. Disiplin kerja dibutuhkan untuk menjaga agar prestasi 

kerja pegawai meningkat.       

Ada hubungan yang sangat erat antara moril serta semangat kerja yang 

tinggi dan disiplin. Apabila pegawai-pegawai merasa berbahagia dalam 

pekerjaannya, maka mereka pada umumnya mempunyai disiplin. Sebaliknya 

apabila moril kerja atau semangat kerja mereka rendah, maka mereka akan 

  

Disiplin kerja menurut Sulistiyani dan Rosidah (2003) hendaklah berazaskan 

kepada prinsip-prinsip atau dasar berikut: (1) Keadilan dan layanan sama rata; (2) 

Pertimbangan minat dan keperluan kerja; (3) Kebebasan tunduk pada peraturan; 

(4) Menghormati sesama individu; (5) Hubungan sesama manusia untuk suasana 

kerja yang harmonis ;(6) Pegawai dan pimpinan. Sementara tujuan dari disiplin  

itu sendiri adalah: (1) Untuk memupuk semangat dan perasaan memiliki dan 

mencintai organisasi; (2) Untuk Menggalakkan pegawai dalam membina pribadi  

dan akhlak yang baik dan murni;  (3) Untuk menanamkan semangat berdisiplin 

dan mematuhi semua aturan kerja di kalangan pegawai; (4) Untuk memupuk 

semangat setia kawan, kerjasama dan perasaan tanggung jawab di kalangan 

pelajar-pelajar; (5) Untuk memupuk semangat senasib dan sepenanggungan di 

kalangan anggota organisasi; (6) Untuk menciptakan pegawai yang benar-benar 

bertanggung jawab kepada pekerjaannya.  

13/40887.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIVERSITAS TERBUKA



menyesuaikan diri dengan kebiasaan-kebiasaan yang baik, misalnya mereka 

terlalu banyak menggunakan waktu untuk keluar sekedar minum kopi, atau 

mereka sering datang terlambat ke kantor. Bahkan mereka juga tidak bersikap 

sopan terhadap pimpinan. Pada umumnya mereka itu menyetujui saja perintah-

perintah, tetapi dengan perasaan yang kurang senang. 

Dalam keadaan yang demikian,  dengan jalan menghukum mereka atau 

mengadakan beberapa tindakan disipliner yang resmi lainnya terhadap mereka, 

tidak akan dapat memperbaiki keadaan itu. Mereka merasa tidak puas dan 

perasaan tidak puas ini dapat dilihat pada prilaku mereka. Menghukum mereka 

tanpa terlebih dahulu menganalisis sebab-sebab dari tindakan mereka itu hanya 

akan membuat hal-hal yang lebih buruk. Sebab yang sesungguhnya merupakan 

suatu hal yang mengakibatkan buruknya semangat kerja pegawai. Setelah kondisi-

kondisi yang menyebabkan kekecewaan ini diperbaiki, maka sikap mereka akan 

berubah dan mereka akan memusatkan perhatiannya pada pekerjaan. 

Hukum tindakan afirmatif memerlukan kesamaan substantif di dalam 

rekruitmen, seleksi, kompensasi, evaluasi dan disiplin pegawai. Dari hukum 

tersebut tindakan afirmatif mempunyai dampak penting terhadap sangsi pegawai 

publik maupun terhadap pengembangan karir. Terdapat lingkungan legal tindakan 

disiplin dan keluhan, yaitu bahwa adanya legalitas terhadap tindakan disiplin dan 

keluhan (para pegawai dapat protes kalau ada pelanggaran terhadap hak-hak kerja 

mereka). Jadi hukum ini mempunyai dampak perbuatan yang merupakan suatu 

sistem cek yang berasal dari luar terhadap legitimasi dari tindakan-tindakan 

disipliner, Sulistiyani dan Rosidah (2003). 
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Setiap individu harus mendapat kesempatan yang adil dan netral serta 

memohon bantuan atas tindakan disipliner yang dilakukannya, hal ini merupakan 

hak seorang pegawai,  termasuk juga hak untuk diberitahu mengenai alasan-alasan 

tindakan disiplin, dan untuk membantah alasan-alasan tersebut dengan 

mengajukan keterangan lain, serta memperoleh jawaban dengan pertimbangan 

yang jujur, serta peninjauan kembali sebelum dibuat keputusan terakhir. 

Asumsi bahwa seseorang pegawai yang telah lewat masa percobaan dan 

kinerjanya memuaskan, akan mempunyai harapan tugasnya akan berlanjut selama 

tugasnya masih ada. Status kepegawaian seseorang merupakan sesuatu yang 

dimiliki yang bersangkutan, dan pemerintah tidak bisa mencabut hak seseorang, 

secara sepihak dan semena-mena. Pengaturan kepentingan dan hak-hak 

kepegawaian khususnya organisasi pemerintah sangat berbeda jika dibandingkan 

dengan sektor swasta. Sepanjang tidak terikat perjanjian, pimpinan suatu intansi 

atau organisasi bisa memecat pegawai atas kemauan sendiri, di sisi lain 

pemerintah dilarang memecat dan menindak pegawai atas pertimbangan non 

merit, seperti: umur, jenis kelamin, ras, agama, cacat atau asal daerah. 

Hak-hak pegawai sangat bergantung pada nilai-nilai yang menonjol yang 

memberikan dasar bagi sistem pegawai publik. Pada sistem patron, nilai utama 

yang dipaksakan oleh sistem kepegawaian adalah kepekaan, artinya tujuan sistem 

kepegawaian adalah mempertahankan respon birokrasi melalui prinsip tertentu di 

suatu kantor, seperti pengangkatan seorang pegawai didasarkan pada hubungan 

politik dan psikologis dengan pejabat yang terpilih. Tetapi ketika orang tersebut 

diberhentikan dari kepegawaiannya, pejabat terpilih merasa tidak mempunyai 

hubungan lagi. Oleh karena itu, pembaharu pelayanan sipil mendukung dampak 
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politik atas dasar sistem balas jasa. Hal ini untuk mengurangi dampak politik pada 

lembaga-lembaga publik. Depolitisasi pemerintahan sejalan dengan usaha 

efisiensi administrasi yang semakin meningkat. 

Nilai utama dari ilmu administrasi adalah efisiensi administrasi, yang 

dicapai melalui pengembangan dan menguraikan prinsip-prinsip birokrasi dari 

organisasi, terutama kewenangan berjenjang pada setiap jabatan, pembagian kerja 

melalui sistem klasifikasi jabatan, dan kepercayaan pada prosedur standar sebagai 

aturan keputusan. Prinsip-prinsip tersebut dihasilkan melalui pengembangan hak-

hak pegawai yang tidak terpikirkan oleh pembaharu pelayanan publik. 

Perhatian utama dari perspektif lembaga adalah melindungi hak-hak 

individu. Lembaga menjamin perlindungan hukum yang sama bagi warga negara 

atau organisasi dan melarang pemerintah mencabut hak seseorang, seperti hak 

untuk hidup, hak kebebasan, atau harta kekayaan yang didapat tanpa didasarkan 

atas proses hukum. 

Konsepsi seseorang tentang hak-hak pegawai akan saling berbeda satu 

dengan yang lainnya, tergantung pada nilai-nilai yang dianggap dominan dan 

menjadi kebutuhan. Pada gilirannya nilai-nilai yang dominan ditentukan oleh pola 

sosial, politik dan perubahan peraturan-peraturan yang terjadi sepanjang waktu. 

Dengan adanya peraturan yang jelas, tegas dan mudah dipahami secara 

benar oleh setiap anggota organisasi, maka yang perlu dikembangkan adalah 

bahwa kecakapan disiplin bukan saja merupakan tanggung jawab bawahan akan 

tetapi juga merupakan kewajiban seluruh para anggota organisasi atau dari 

pimpinan sampai dengan para bawahan. Dimana masing-masing pihak menyadari 

pentingnya sikap disiplin dalam melakukan dan menyelesaikan berbagai persoalan 
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yang ada dalam suatu organisasi. Hanya dengan cara demikian disiplin akan  

berdampak positif bagi pencapaian tujuan perusahaan. 

Dari uraian di atas maka dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja adalah 

suatu tindakan yang dilakukan pegawai  guna mentaati semua peraturan, prosedur 

dan norma-norma sosial yang berlaku, guna menciptakan lingkungan kerja yang 

tertib dan berdaya guna yang tinggi. Karakteristik yang dimilikinya adalah 

tingkah laku, perbuatan yang sesuai dengan peraturan dan dibuat secara tepat. 

keterampilan tingkah laku dan perbuatan meliputi keterampilan mental, 

kecakapan  pengetahuan dan kecakapan perilaku. Adapun dimensi  dan indikator 

yang digunakan adalah (1) Taat, (2) Tertib, (3)  Mengerti sistem aturan perilaku, 

(4) Mengerti sistem organisasi, (5) Memiliki Kesungguhan hati,dan (6) Memiliki 

kesadaran. 

7. Pengertian kinerja dan faktor-faktor  yang mempengaruhinya 

Setiap pimpinan perlu mengambil keputusan dan keputusan itu akan 

semakin tepat apabila informasinya juga tepat. Salah satu cara untuk mendapatkan 

informasi yang berkaitan dengan kemampuan bawahannya dalam melaksanakan 

pekerjaannya adalah kinerja. 

Dalam berbagai literatur terdapat banyak penafsiran mengenai 

performance appraisal (kinerja). Menurut Bernardin dan Russel  (2006), bahwa  

Performance is defined as the record of outcomes produced on a specified jod 

function or activities during a specified time priod. (Kinerja adalah catatan 

tentang hasil-hasil yang diperoleh dari fungsi suatu pekerjaan tertentu atau 

kegiatan selama periode waktu tertentu). diterjemahkan menjadi kinerja, juga 

berarti prestasi kerja, pencapaian kerja atau hasil kerja, unjuk kerja, penampilan 
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kerja  (August W. Smith dalam Sedarmayanti, 2001) menyatakan bahwa 

performance atau kinerja adalah “………….output drive from processes, human 

or otherwise”, jadi dikatakannya bahwa kinerja merupakan hasil atau keluaran 

dari suatu proses. 

Kinerja menurut Mangkunegara dalam bukunya Manajemen Sumber Daya 

Manusia Perusahaan (2004), Kinerja pegawai adalah hasil kerja secara kualitas 

dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya 

sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Berbicara tentang 

kinerja, erat kaitannya dengan cara mengadakan penilaian terhadap pekerjaan 

seseorang sehingga perlu ditetapkan standar kinerja atau standar performance. 

Menurut Mitchell yang dikutip Sedarmayanti dalam bukunya Sumber Daya 

Manusia dan Produktivitaan kerja (2001), menyebutkan aspek-aspek yang 

meliputi kinerja yang dapat dijadikan ukuran kinerja seseoang, yaitu sebagai 

berikut : (1) Kualitas kerja (Quality of work), (2) Ketepatan waktu (Promptness), 

(3) Inisiatif (Inisiative), (4) Kemampuan (Capability), (5) Komunikasi 

(Communication). 

Kinerja menurut  Ambar Teguh Sulistiyani (2003) kinerja seseorang 

merupakan kombinasi dari kemampuan, usaha dan kesempatan yang dapat dinilai 

dari hasil kerjanya. Melayu S.P Hasibuan (2001) mengemukakan kinerja (prestasi 

kerja) adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-

tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman 

dan kesungguhan serta waktu. Definisi ini mengandung arti bahwa kinerja 

merupakan suatu proses pengerahan potensi yang dilakukan seseorang pada saat 

melaksanakan pekerjaan. Keempat definisi di atas memberikan pemahaman  
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bahwa kinerja adalah aksi dari individu atau unjuk kemampuan. Definisi 

menekankan bahwa  kinerja pada dasarnya dimulai dari perilaku individu dalam 

melaksanakan tugas atau kewajibannya. 

Riva’i (2005) mendefinisikan kinerja adalah hasil atau keberhasilan  

seseorang secara keseluruhan selama periode tertentu di dalam melaksanakan 

tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, 

target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah 

disepakati bersama. Pendapat lainnya dikemukakan Stolovich dan Keeps dalam  

Riva’i (2005) kinerja adalah seperangkat hasil yang dicapai dan merujuk  tindakan  

pencapaian serta pelaksanaan sesuatu pekerjaan yang diminta. 

 Dessler (2009) berpendapat kinerja karyawan adalah prestasi aktual 

karyawan dibandingkan dengan prestasi yang diharapkan dari karyawan. Kinerja 

yang diharapkan adalah prestasi standar yang disusun sebagai acuan sehingga 

dapat melihat kinerja karyawan sesuai dengan posisinya dibandingkan dengan 

standar yang dibuat. Selain itu dapat juga dilihat kinerja dari kayawan tersebut 

terhadap karyawan lainnya.Adapun aspek-aspek standar kineja menurut Anwar 

Prabu Mangkunegara (2005) terdiri dari aspek kuantitatif dan aspek kualitatif. 

Aspek kuantitatif meliputi : (1) Proses kerja dan kondisi pekerjaan, (2) Waktu 

yang dipergunakan atau lamanya melaksanakan pekerjaan, (3) Jumlah kesalahan 

dalam melaksanakan pekerjaan, dan (4) Jumlah dan jenis pemberian pelayanan 

dalam bekerja. Sedangkan aspek kualitatif meliputi : (1) Ketepatan kerja dan 

kualitas pekerjaan, (2) Tingkat kemampuan dalam bekerja, (3) Kemampuan 

mengalisis dan dan informasi, kemampuan atau kegagalan menggunakan mesin 

dan peralatan, dan (4) Kemampuan mengevaluasi.  
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 Manullang (2001) melihat pengukuran kinerja adalah suatu alat untuk 

menentukan banyaknya pekerjaan yang seharusnya dihasilkan oleh seseorang atau 

sekelompok pekerja dalam suatu kurun waktu tertentu. Ia merupakan suatu alat 

untuk menentukan jumlah waktu yang seharusnya diambil  atau akan diambil atau 

diambil kelompok yang bersangkutan guna melaksanakan pekerjaan yang 

dibebankan. 

Kinerja karyawan merupakan suatu hal yang sangat penting dalam usaha 

organisasi untuk mencapai tujuannya, sehingga berbagai kegiatan harus dilakukan 

organisasi untuk meningkatkannya, salah satu diantaranya adalah penilaian 

kinerja.Sedarmayanti (2007) mengungkapkan bahwa kinerja merupakan hasil 

kerja seorang pekerja, sebuah proses manajemen atau suatu organisasi secara 

keseluruhan, dimana hasil kerja tersebut harus dapat ditunjukkan buktinya secara 

konkrit dan dapat diukur (dibandingkan dengan standar yang telah ditentukan). 

Secara umum kinerja karyawan adalah hasil kerja yang dihasilkan oleh karyawan 

atau perilaku nyata yang ditampilkan dari sejumlah upaya yang dilakukan pada 

pekerjaannya sesuai dengan perannya dalam organisasi. Ada beberapa faktor yang 

mempengaruhi kinerja menurut Davis (Anwar, 2005), antara lain, (1) Faktor 

kemampuan secara psikologis, yang terdiri atas kemampuan potensi (IQ) dan 

kemampuan realitas yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam 

mengerjakan pekerjaan sehari-hari sehingga akan lebih mudah mencapai kinerja 

yang maksimal dan (2) Faktor motivasi yang berkaitan dengan situasi kerja 

dilingkungan organisasi yang mencakup hubungan kerja, fasilitas kerja, iklim –

kerja, kebijakan pimpinan, pola kepemimpinan kerja dan kondisi kerja.Menurut 

Timpe (Anwar, 2005) faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja adalah, (1) Faktor 
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internal yaitu faktor yang dihubungkan dengan sifat-sifat seseorang, dan (2) 

Faktor eksternal yaitu faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja seseorang yang 

berasal dari lingkungan seperti perilaku, sikap dan tindakan-tindakan rekan kerja, 

bawahan atau pimpinan, fasilitas kerja dan iklim organisasi. 

Prinsip penilaian kinerja adalah merupakan cara pengukuran kontribusi-

kontribusi dari individu dalam instansi yang dilakukan terhadap organisasi. Nilai 

penting dari penilaian kinerja adalah menyangkut penentuan tingkat kontribusi 

individu atau kinerja yang diekspresikan dalam penyelesaian tugas-tugas yang 

menjadi tanggung jawabnya. Dikatakan oleh Chung dan Megginson dalam 

(Sulistiyani dan Rosidah, 2003) bahwa penilaian kinerja merupakan perilaku 

nyata yang diberikannya kepada organisasi. 

Penilaian kinerja pada dasarnya merupakan salah satu faktor kunci guna 

mengembangkan suatu organisasi secara efektif dan efisien, karena adanya 

kebijakan atau program penilaian kinerja, berarti organisasi telah memanfaatkan 

secara baik atas sumber daya manusia yang ada dalam organisasi. Untuk 

keperluan penilaian kinerja pegawai publik, diperlukan adanya informasi yang 

relevan dan reliabel tentang kinerja masing-masing individu. Di samping 

informasi yang lengkap, informasi juga diharapkan berkualitas dan valid, artinya 

mampu menggambarkan kinerja pegawai secara baik. Di samping itu, informasi 

tersebut juga diperlukan untuk perencanaan karir bagi mereka masing-masing. 

Penyediaan informasi secara akurat, lengkap dan valid hanya dapat dilakukan jika 

ada sistem pengorganisasian informasi secara baik.       

Penilaian kinerja individual sangat bermanfaat bagi dinamika pertumbuhan 

organisasi secara keseluruhan. Melalui penilaian tersebut, maka dapat diketahui 
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bagaimana kondisi riil pegawai dilihat dari kinerja. Dengan demikian data-data ini 

dapat dijadikan sebagai bahan pertimbangan dalam pengambilan keputusan baik 

pada level makro organisasional, maupun level mikro individual.Terdapat kurang 

lebih dua syarat utama yang diperlukan guna melakukan penilaian kinerja yang 

efektif, yaitu (1) Adanya kriteria kinerja yang dapat diukur secara objektif, dan (2) 

Adanya objektivitas dalam proses evaluasi. (Gomes, 2003). 

Sedangkan dari sudut pandang kegunaan kinerja itu sendiri, Sondang 

Siagian (2002) menjelaskan bahwa bagi individu penilaian kinerja berperan 

sebagai umpan balik tentang berbagai hal seperti kemampuan, keletihan, 

kekurangan  dan potensinya yang pada gilirannya bermanfaat untuk menentukan 

tujuan, jalur, rencana dan pengembangan karirnya. Sedangkan bagi organisasi, 

hasil penilaian kinerja sangat penting dalam kaitannya dengan pengambilan 

keputusan tentang berbagai hal seperti identifikasi kebutuhan program pendidikan 

dan pelatihan, rekrutmen, seleksi, program pengenalan, penempatan, promosi, 

sistem balas jasa, serta berbagai aspek lain dalam proses manajemen sumber daya 

manusia. Berdasarkan kegunaan tersebut, maka penilaian yang baik harus 

dilakukan secara formal berdasarkan serangkaian kriteria yang ditetapkan secara 

rasional serta diterapkan secara objektif dan didokumentasikan secara sistematik. 

Dengan demikian, dalam melakukan penilaian atas kinerja para pegawai harus 

terdapat interaksi positif dan kontinu antara para pejabat pimpinan dan bagian 

kepegawaian. 

Kemudian kinerja yang dihasilkan selanjutnya akan menimbulkan imbalan 

instrinsik dan imbalan ekstrinsik. Imbalan yang diterima ini berakibat positif dan 

negatif tergantung tingkat kinerja individu, imbalan intrinsik dan ekstrinsik di 
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dalam diri individu dibandingkan dengan persepsi individu terhadap imbalan yang 

diharapkan, selanjutnya hal ini akan menentukan tingkat kepuasan individu. 

Karena model ini adalah suatu sistem yang tertutup, maka serangkaian 

pengalaman yang telah dilaksanakan oleh individu ini akan menjadi umpan balik, 

dan berpengaruh pada persepsi dan harapannya di masa depan. 

Kinerja ditentukan oleh tiga hal, yaitu kemampuan, keinginan, dan 

lingkungan. Oleh sebab itu, agar mempunyai kinerja baik, individu harus 

mengetahui bagaimana cara melakukan pekerjaan itu dengan benar dan sesuai 

dengan keahlian yang dimilikinya, di samping harus pula mempunyai keinginan 

yang tinggi untuk mengerjakan serta mengetahui seluruh faktor-faktor utama  dan 

faktor-faktor yang sulit  tercapai. Perilaku ditentukan oleh kombinasi upaya 

individu dan upaya lingkungan. 

Menurut Ruky (2001) ada tiga kriteria utama di dalam mengevaluasi kinerja 

individu yaitu sebagai berikut, 

a. Adalah “prestasi” yang digunakan dalam konteks atau kalimat yang 

menyatakan kecepatan. 

b. Adalah “pertunjuk” yang biasanya digunakan dalam kalimat-kalimat petunjuk. 

c. Adalah “pelaksanaan tugas” misalnya dalam kalimat sukses menyelesaikan 

tugas dengan  banyak manfaat, hemat.  

Mengukur kinerja individu melalui pendekatan ciri adalah yang paling 

lemah, tetapi penggunaannya semakin meluas. Dikatakan lemah karena 

mempunyai jarak yang paling jauh dengan kinerja aktual pekerjaan itu sendiri. 

Ciri yang dimaksud misalnya sikap yang baik, rasa percaya diri, dapat diandalkan 

dan tampak sibuk. 
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Kinerja menekankan pada aspek hasil kerja, yakni hasil yang lebih baik  

dibandingkan dengan upaya atau pengorbanan yang digunakan  untuk mencapai 

hasil tersebut   secara paralel dengan sasaran yang ingin dicapai oleh perusahaan 

dan hasil kerja tersebut dapat berupa hasil yang bersifat materi maupun bersifat 

non materi, yang dapat diukur dengan uang. 

Kinerja dapat dinilai dari apa yang dilakukan oleh seorang pegawai  dalam 

kerjanya. Dengan kata lain, kinerja individu adalah bagaimana seorang pegawai 

melaksanakan pekerjaannya atau unjuk kerjanya. Kinerja pegawai yang 

meningkat akan turut mempengaruhi dan meningkatkan prestasi organisasi tempat 

pegawai yang bersangkutan bekerja, sehingga tujuan organisasi yang telah 

ditentukan dapat dicapai. 

Kinerja merupakan ukuran keterarahan dan keberhasilan pelaksanaan 

pekerjaan dari setiap orang baik secara individu maupun sebagai anggota 

kelompok suatu organisasi atau lembaga pendidikan. Kinerja  adalah unjuk 

kemampuan setiap pegawai  dalam menghasilkan prestasi yang baik pada bidang 

tugasnya. Keberhasilan staf dalam melaksanakan tugas merupakan bagian dari 

keberhasilan suatu organisasi. Rendahnya etos kerja dan disiplin pegawai 

menyebabkan produktivitas kerja rendah, salah satu indikator dari masalah ini 

adalah rendahnya hasil unjuk kemampuan pegawai.  

Pengukuran kinerja dimulai dari penentuan ukuran kinerja. Teori atribusi 

mengatakan bahwa orang cenderung merasa tidak puas dengan hanya mengetahui 

apa yang dikerjakan atau dilakukan orang, tetapi suka mencari alasan-alasan 

mereka melakukannya. Terdapat dua katagori dasar atribusi, bersifat internal atau 

disposisional dihubungkan dengan sifat-sifat orang dan yang bersifat eksternal 
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atau situasional yang dapat dihubungkan dengan lingkungan seseorang misalnya 

pelaku dalam hal ini unjuk kerja yang dapat ditelusuri hingga ke faktor-faktor 

spesifik seperti kemampuan, fisik tubuh dan kebiasaan. Upaya adalah penyebab-

penyebab yang bersifat internal sementara kesulitan serta keberuntungan bersifat 

eksternal. Faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja adalah: pelaku, sikap, 

tindakan-tindakan rekan kerja, bawahan atau pimpinan, kendala-kendala sumber 

daya, dan keadaan ekonomi. 

Untuk dapat mengevaluasi kinerja pegawai secara objektif dan akurat, maka 

perlu ada tolak ukur tingkat kinerja. Pengukuran tersebut berarti memberi 

kesempatan bagi para pegawai untuk mengetahui tingkat kinerja mereka.  Kinerja 

seorang lulusan suatu lembaga pendidikan dibandingkan dengan kinerja lulusan 

lembaga pendidikan lainnya tentu tidak sama, hal ini tergantung kepada tingkat 

kemampuan yang dimiliki oleh masing-masing lulusan setelah mereka menerima, 

memahami materi pelajaran dan menerapkan serta mengembangkan di lingkungan 

kerja sesuai dengan kesempatan dan kreativitasnya. Pengukuran tingkat 

pemahaman materi pelajaran yang diperoleh dan pengaplikasiannya harus 

diselenggarakan secara teratur melalui evaluasi yang terencana dan terorganisasi, 

sehingga dapat memberikan gambaran tingkat pemahaman dan tingkat aplikasi 

yang dicapai oleh para lulusan. 

Kinerja merupakan konsep berfluktuasi. Orang kadang-kadang mengalami 

hari-hari berhasil dan hari-hari gagal. Pada saat mengalami kinerja puncak, orang 

berada dalam situasi penuh gairah untuk menyelesaikan pekerjaan tepat waktu dan 

hasil optimal. Pengertian ini mengarah kepada suatu pemahaman bahwa ukuran 

kinerja didasarkan atas seberapa banyak produk yang dihasilkan dan seberapa 
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baik kualitasnya. Pada organisasi penghasil jasa pelayanan, seperti organisasi 

pemerintahan, ukuran kinerja pegawai terutama didasarkan atas seberapa jauh 

kualitas pelayanan yang diberikan. 

Kinerja mempunyai hubungan erat dengan masalah produktivitas karena 

merupakan indikator dalam menentukan bagaimana usaha untuk mencapai tingkat 

produktivitas yang tinggi dalam suatu organisasi. Sehubungan dengan hal tersebut 

maka upaya untuk mengadakan penilaian terhadap kinerja disuatu organisasi 

merupakan hal penting.  

Berbicara tentang kinerja personil, erat kaitannya dengan cara 

mengadakan penilaian terhadap pekerjaan seseorang sehingga perlu ditetapkan 

standar kinerja atau standard performance. Sayle dan Strauss dalam Sedarmayanti   

(2002) mengutarakan bahwa  standar kinerja perlu dirumuskan guna dijadikan 

tolok ukur dalam mengadakan perbandingan antara apa yang telah dilakukan 

dengan apa yang diharapkan, kaitannya dengan pekerjaan atau jabatan yang telah 

dipercayakan kepada seseorang. Standar dimaksud dapat pula dijadikan sebagai 

ukuran dalam melaksanakan pertanggung jawaban terhadap apa yang telah 

dilakukan. 

Di  antara beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja seseorang, ternyata 

yang dapat diintervensi atau diterapi melalui pendidikan dan latihan adalah faktor 

kemampuan yang dapat dikembangkan. Kemampuan yang dapat dikembangkan 

tersebut mencakup potensi yang dimiliki seseorang terhadap minat yang  ingin 

ditekuninya. 
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Ada beberapa teori yang dikemukakan oleh para ahli untuk menjelaskan 

proses terbentuknya kinerja. Smith dan Cranny (1980) misalnya mengilustrasikan 

hubungan antara motivasi dengan kinerja sebagaimana terlihat pada Gambar 2.3. 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.3 Model Motivasi Kerja Smith dan Cranny (1980:226). 

 
Berdasarkan Gambar 2.3, terlihat bahwa tingkat kinerja ditentukan oleh 

kuat lemahnya usaha atau aktivitas  yang telah dilakukan. Usaha merupakan 

aktivitas yang timbul karena ada kemauan (motivasi) sebagai penggeraknya, 

dalam hal ini salah satu diantaranya adalah  ganjaran, baik dalam bentuk materi 

maupun non materi. Adanya kemauan menyebabkan orang mau dan rela 

mengerahkan segala potensinya. Kemauan dipengaruhi oleh ganjaran dan 

kepuasan. 

Untuk mengetahui tingkat keberhasilan kinerja pegawai, maka harus ada 

pengukuran kinerja. Pengukuran digunakan untuk penilaian atas keberhasilan atau 

kegagalan pelaksanaan kegiatan, program, kebijaksanaan sesuai dengan sasaran 

dan tujuan yang telah di tetapkan dalam rangka mewujudkan indikator-indikator 

pencapaian kinerja. Sehubungan dengan hal tersebut, maka penulis mencoba 

memaparkan berbagai pendapat para ahli tentang indikator kinerja.  

 

Ganjaran 

 

Prestasi  

 

Kepuasan  Usaha Atas 
Maksud  
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Kineja pegawai dapat dilihat pada diri pegawai itu sendiri saat bekerja 

yang meliputi ketepatan dalam mengerjakan, ketelitian, dan keterampilan dalam 

mengerjakan tugas. Faktor-faktor penentu pencapaian kinerja individu dalam 

organisasi menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2005) adalah sebagai berikut : 

1. Faktor Individu 

    Secara psikologis, individu yang normal adalah individu yang memiliki 

integritas yang tinggi antara fungsi psikis (rohani) dan fisiknya (jasmani). 

Dengan adanya integritas yang tinggi antara psikis dan fisik, maka individu 

tersebut memiliki konsentrasi diri yang baik. Konsentrasi yang baik ini  

merupakan modal utama individu manusia untuk mampu mengelola dan 

mendayagunakan potensi dirinya secara optimal dalam melaksanakan kegiatan 

atau aktivitas kerja sehari-hari dalam mencapai tujuan organisasi.  

2. Faktor Lingkungan Organisasi. 

    Faktor lingkungan kerja organisasi sangat menunjang bagi individu dalam 

mencapai prestasi kerja. Faktor lingkungan organisasi yang dimaksud antara lain 

uraian jabatan yang jelas, target kerja yang menantang, pola kominikasi kerja 

efektif, hubungan kerja harmonis, iklim kerja respek dan dinamis, peluang 

berkarier dan fasilitas yang relatif memadai. Dari pendapat diatas dapat 

dijelaskan bahwa faktor individu dan faktor lingkungan organisasi berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai. Kemudian Payaman Simanjuntak (2005) 

mengemukakan kinerja adalah tingkat pencapaian hasil atas pelaksanaan tugas 

tertentu. 
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 Dalam rangka peningkatan kinerja pegawai, menurut Anwar Prabu 

Mangkunegara (2005) terdapat tujuh langkah yang dapat dilakukan sebagai 

berikut :  

1. Mengetahui adanya kekurangan dalam kinerja. 

2. Mengenal kekurangan dan tingkat keseriusan. 

3. Mengidentifikasi hal-hal yang mungkin menjadi penyebab kekurangan, baik 

    yang berhubungan dengan sistem maupun yang berhubungan dengan pegawai 

    itu sendiri.   

4. Mengembangkan   rencana    tindakan   untuk    menanggulangi   penyebab     

    kekurangan tersebut. 

5. Melakukan rencana tindakan tersebut. 

6. Melakukan evaluasi apakah masalah tersebut sudah teratasi atau belum. 

7. Mulai dari awal, apabila perlu. 

Bila langkah-langkah tersebut dapat dilaksanakan dengan baik, maka kinerja 

pegawai dapat ditingkatkan. 

Selanjutnya menurut Robert L.Mathis dan John H.Jackson (2001) faktor- 

faktor yang mempengaruhi kinerja individu tenaga kerja yaitu : 

1. Kemampuan mereka. 

2. Motivasi. 

3. Dukungan yang diterima. 

4. Keberadaan pekerjaan yang mereka lakukan. 

5. Hubungan mereka dengan organisasi. 

Menurut Mangkunegara (2000) menyatakan bahwa faktor yang 

mempengaruhi kinerja antara lain :  

13/40887.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIVERSITAS TERBUKA



1. Faktor kemampuan secara   psikologis. Kemampuan  (ability)  pegawai   terdiri    

    dari kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan realita (pendidikan). 

2.  Faktor motivasi   terbentuk   dari   sikap (attitude)   seorang   pegawai    dalam 

     menghadapi situasi kerja. 

              David C.Cleland seperti dikutip Mangkunegara (2001), berpendapat 

bahwa ada hubungan yang positif antara motif berprestasi dengan pencapaian 

kerja. Mc.Cleland mengemukakan enam karakteristik dari seseorang yang 

memiliki motif yang tinggi yaitu :  

1. Memiliki tanggung jawab yang tinggi. 

2. Berani mengambil resiko. 

3. Memiliki tujuan yang realistis.. 

4. Memiliki  rencana  kerja menyeluruh dan berjuang  untuk merealisasi    tujuan. 

5. Memanfaatkan umpan balik yang  kongkrit  dalam seluruh kegiatan kerja yang  

    dilakukan.   

6. Mencari kesempatan untuk merealisasikan rencana yang telah diprogramkan. 

            Penilaian kinerja menurut Bambang Wahyudi (2002) adalah suatu 

evaluasi yang dilakukan secara periodik dan sistematis tentang kinerja dan 

potensi pengembangannya. Henry Simamora (2004) bahwa penilaian kinerja 

adalah proses yang dipakai oleh organisasi untuk mengevaluasi pelaksanaan 

kerja individu karyawan. 

Penilaian kinerja menurut  Panggabean (2002) merupakan sebuah proses 

formal untuk melakukan peninjauan ulang  dan evaluasi kinerja seseorang secara 

periodik. Proses adalah suatu cara yang sistimatis atau langkah-langkah yang 

diikuti dalam menghasilkan sesuatu. Proses penilaian kinerja ditujukan untuk 
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memahami kinerja seseorang. Tujuan ini memerlukan sebuah proses yaitu 

serangkaian kegiatan yang saling berkaitan. Kegiatan-kegiatan itu terdiri dari 

identifikasi, observasi, pengukuran, dan pengembangan hasil kerja pegawai  

dalam sebuah organisasi. 

Lebih lanjut Panggabean mengungkapkan bahwa tahap identifikasi 

merupakan tahap awal dari proses yang terdiri atas penentuan unsur-unsur yang 

akan diamati. Kegiatan ini diawali dengan melakukan analisis pekerjaan agar 

dapat mengenali unsur-unsur yang akan dinilai dan dapat mengembangkan skala 

penilaian. Dalam kaitannya dengan pihak penilai, identifikasi berarti bahwa 

bagaimanapun pihak penilai harus dapat menentukan unsur-unsur yang dinilai 

dari yang dinilai. Tentu saja apa yang akan dinilai adalah yang berkaitan dengan 

pekerjaan, bukan yang tidak berkaitan dengan pekerjaan. 

Selanjutnya, diadakan observasi. Dengan dilakukannya observasi berarti 

ada pengalaman secara seksama dan periodik. Semua unsur yang dinilai harus 

diamati secara seksama agar dapat dibuat penilaian yang wajar, objektif  dan 

tepat. Dengan kata lain. Observasi yang jarang dilakukan dan observasi  yang 

tidak berkaitan dengan kinerja dapat menghasilkan hasil penilaian sesaat dan tidak 

akurat. 

Para penilai akan memberikan penilaian terhadap tingkat kinerja pegawai 

yang berdasarkan pada hasil pengamatannya pada tahap observasi. Selanjutnya, 

proses penilaian kinerja belum berakhir pada saat nilai dapat ditetapkan, 

melainkan masih perlu dilanjutkan dengan melakukan pengembangan. Ini berarti 

bahwa pihak penilai bukan sekedar dapat melakukan penilaian, memberikan nilai 

melainkan juga dapat melakukan pengembangan apabila ternyata ada  perbedaan 

antara apa yang diharapkan oleh pimpinan dengan hasil kerja pegawai. 
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   Jika dilihat dari uraian di atas, dapat disimpulkan bahwa yang dimaksud 

dengan kinerja pegawai  adalah hasil unjuk kerja pegawai  di dalam melaksanakan 

tugas dan sesuai dengan standar kerja yang telah ditetapkan. Dimana standar 

tersebut terdiri dari kecakapan pengelolaan aktivitas kerja, cakap dalam 

mengoptimalkan penggunaan biaya dan waktu kerja, serta cakap melakukan 

komunikasi.  

 
B. Kerangka Pemikiran 

Kinerja pegawai adalah hasil unjuk kerja pegawai di dalam melaksanakan 

tugas dan sesuai dengan standar kerja yang telah ditetapkan. Dimana standar 

tersebut terdiri dari kecakapan pengelolaan aktivitas kerja, cakap dalam 

mengoptimalkan penggunaan biaya dan waktu kerja, serta cakap melakukan 

komunikasi. Sementara kinerja dapat didefinisikan sebagai hasil unjuk kerja 

pegawai di dalam melaksanakan tugas dan sesuai dengan standar kerja yang telah 

ditetapkan. 

Untuk mendorong kinerja organisasi, maka kinerja individu terlebih dahulu 

harus ditingkatkan. Kinerja individu berkaitan dengan sikap, perilaku dan  

tindakan  individu dalam bekerja, oleh karena itu diperlukan  berbagai kebijakan 

untuk mendorong kinerja individu, diantaranya adalah variabel motivasi kerja.  

Motivasi pegawai adalah suatu keadaan psikis yang ada dalam diri 

seseorang yang mendorong mereka berperilaku. Keadaan psikis tersebut 

mencakup kemauan berprestasi dengan baik, semangat dan gairah kerja, kemauan 

menjalankan perintah dan kemauan bekerja sama dalam organisasi. Sementara 

kinerja dapat didefinisikan sebagai hasil unjuk kerja pegawai di dalam 

melaksanakan tugas dan sesuai dengan standar kerja yang telah ditetapkan. 
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Standar kerja tersebut terdiri dari kecakapan untuk pengelolaan aktivitas kerja, 

kecakapan dalam mengoptimalkan penggunaan biaya dan waktu kerja, serta 

kecakapan  melakukan komunikasi. 

Motivasi kerja pegawai memiliki peran penting bagi seorang pegawai  

dalam merespon dan sampai sejauh mana mereka yakin  bahwa perilaku tertentu  

yang diinginkan organisasi, bila dijalankan dapat membuat mereka bekerja 

dengan tenang, hal inilah yang memberikan kontribusi dalam meningkatkan 

kinerja pegawai. Motivasi kerja pegawai yang dimiliki pegawai dipergunakan 

dalam rangka mendorong dan memudahkan pegawai dalam menghadapi persoalan 

dan bagaimana mereka mampu membina kerjasama yang baik dengan rekan-

rekannya sehingga mendorong mereka  memiliki semangat kebersamaan dan rasa 

senasib sepenanggungan. Dengan sikap yang demikian berat ringan pekerjaan 

dipikul kebersamaan sehingga dapat mendorong mereka menghasilkan suatu 

pekerjaan secara optimal.  

Meningkatnya motivasi kerja akan  tercermin dari semangat dan gairah kerja 

pegawai pada taraf yang optimal. Hal ini pada gilirannya akan mendorong  

pegawai bekerja dengan segala kemampuan yang dimilikinya  pada gilirannya 

akan mendorong peningkatan kinerja individu pada akhirnya akan mendorong 

peningkatan kinerja organisasi secara keseluruhan. 

Berbeda dengan motivasi, disiplin kerja memiliki makna sebagai hukuman 

dan  kesadaran, ketaatan terhadap suatu aturan. Disiplin kerja dapat diartikan  

tingkah laku dan  perbuatan untuk mentaati semua peraturan dan norma-norma 

sosial yang berlaku, guna menciptakan lingkungan kerja yang tertib dan 

berdayaguna yang tinggi. 
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Adanya kesadaran dan kesediaan seorang pegawai untuk menerapkan 

disiplin kerja akan mendorong mereka bekerja sesuai dengan standar dan aturan-

aturan yang berlaku. Apabila disiplin kerja tetap terpelihara maka  etos kerja 

mereka akan meningkat yang pada gilirannya akan mendorong mereka berprestasi 

secara lebih optimal. Menegakan kedisiplinan penting bagi suatu perusahaan 

sebab dengan kedisiplinan itu diharapkan sebagian dari peraturan-peraturan ditaati 

oleh sebagian besar pegawai. Dengan demikian adanya kedisiplinan tersebut dapat 

diharapkan pekerjaan akan dilakukan seefektif dan seefisien mungkin. Untuk 

mencapai kinerja pegawai sampai pada tingkat yang diinginkan harus diukur 

dengan disiplin pegawai dalam bekerja. 

  

Kerangka Pemikiran 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.4 Kerangka pemikiran penelitian 

 
 

INPUT PROSES OUTPUT OUTCOME 

 
 

Upaya Dinas 
Kelautan dan 

Perikanan 
Kabupaten Indragiri 

Hilir Dalam 
Meningkatkan 
Prestasi Kerja 

Motivasi (X1) 
1. Tanggung Jawab 
2. Tujuan 
3. Rencana Kerja 
4. Umpan Balik 
5. Senang dengan Tugas, 

menyelesaikan tugas 
dengan sempurna. Kinerja (Y) 

1. Efektifitas & Efisien 
2. Kualitas dan Kuantitas   
3. Tingkat Kecakapan 
4. Tingkat Keterampilan 
5. Tingkat Pengalaman 

Disiplin  (X2) 
1. Kepatuhan 
2. Ketaatan 
3. Kesetiaan terhadap Ketentuan, 

peraturan atau norma yang berlaku 

Tujuan 
Organisasi 

Dapat 
Tercapai 
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Untuk mendorong agar hasil kerja sesuai dengan standar kerja maka 

setiap pegawai  harus  bekerja sesuai dengan standar atau aturan-aturan yang 

berlaku. Melalui disiplin kerja  maka setiap pegawai dituntut untuk memiliki 

ketaatan terhadap standar kerja. 

 

C. Kerangka Konseptual  

Motivasi kerja muncul dari adanya kebutuhan yang belum 

terpenuhi, sehingga seseorang berusaha mencari jalan untuk memenuhi 

kebutuhan tersebut, dengan cara beraktivitas atau berperilaku yang 

berorientasi pada tujuan. Jadi pemberian motivasi kerja dapat dilakukan 

untuk mengarahkan perilaku seorang pegawai untuk mencapai kinerja 

pegawai yang diharapkan. 

Disiplin kerja merupakan kepatuhan, ketaatan, kesetiaan seorang 

pegawai terhadap ketentuan, peraturan atau norma yang berlaku. Jadi 

disiplin kerja merupakan sikap kejiwaan seseorang atau kelompok yang 

senantiasa berkehendak atau mematuhi segala peraturan yang telah 

ditentukan untuk meningkatkan kinerja pegawai. 

Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai seseorang dalam suatu 

organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing 

dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, 

tidak melanggar hukum dan sesuai dengan moral maupun etika.  

Berdasarkan uraian di atas maka dapat disusun kerangka konseptual 

penelitian sebagai berikut. 

 

13/40887.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka

UNIVERSITAS TERBUKA



 

  

 

 

 

 

 

Untuk memudahkan dalam menganalisis variabel maka diperlakukan 

operasional variabel, yaitu sebagai berikut. 

1. Kinerja pegawai  adalah  skor hasil pengukuran  yang diperoleh terhadap hasil 

kecakapan pengelolaan aktivitas kerja, cakap dalam mengoptimalkan 

penggunaan biaya dan waktu kerja, serta cakap  melakukan komunikasi.  

2. Motivasi kerja pegawai adalah skor hasil pengukuran yang diperoleh terhadap 

keadaan psikis  seorang  pegawai. 

3. Disiplin kerja pegawai adalah skor hasil pengukuran yang diperoleh terhadap 

kecakapan perilaku dan perbuatan untuk mentaati semua peraturan dan norma-

noma sosial yang berlaku, guna menciptakan lingkungan kerja yang tertib dan 

berdayaguna yang tinggi. 

 

 
 

 
 

 
 

 
 

Motivasi kerja (X1) 

Disiplin kerja (X2) 

Kinerja pegawai (Y) 
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Tabel 2.1.  
Operasionalisasi variabel 

 
Variabel Definisi 

Variabel 
Indikator Skala 

Kinerja (Y) Kinerja pegawai  adalah hasil 
unjuk kerja pegawai  di dalam 
melaksanakan tugas dan sesuai 
dengan standar kerja yang telah 
ditetapkan. Dimana standar 
tersebut terdiri dari kecakapan 
pengelolaan aktivitas kerja, 
cakap dalam mengoptimalkan 
penggunaan biaya dan waktu 
kerja, serta cakap  melakukan 
komunikasi. 

1. Kecakapan kerja 
2. Aktivitas kerja  
3. Optimalisasi biaya 
4. Waktu kerja 
5. Cakap dalam 
     komunikasi 
 

Ordinal 
Ordinal 
Ordinal 
Ordinal 
Ordinal 

 

Motivasi 
kerja (X1

Motivasi  pegawai adalah suatu 
keadaan psikis yang ada dalam 
diri seseorang yang mendorong 
mereka berperilaku.   Keadaan 
psikis tersebut mencakup 
kemauan berprestasi dengan 
baik,  semangat dan gairah 
kerja, kemauan menjalankan 
perintah dan kemauan  bekerja 
sama dalam organisasi. 
 

) 
1. Keahlian 
2. Keterampilan 
3. Waktu dan tenaga   
 

Ordinal 
Ordinal 
Ordinal 

 
 

Disiplin 
kerja (X2

Disiplin kerja adalah suatu 
tindakan yang dilakukan 
pegawai   guna mentaati semua 
peraturan, prosedur dan norma-
norma sosial yang berlaku,  
guna menciptakan lingkungan 
kerja yang tertib dan 
berdayaguna yang tinggi.  
Karakteristik yang dimilikinya 
adalah tingkah laku, perbuatan 
yang sesuai dengan  peraturan 
dan dibuat secara tepat. 
keterampilan tingkah laku dan 
perbuatan meliputi keterampil  
an mental, kecakapan   
pengetahuan dan kecakapan 
perilaku. 
 

) 
1. Taat pada aturan 
2. Tertib dalam          

bekerja 
3. Memiliki kesadaran 
 
 

Ordinal 
Ordinal 
Ordinal 
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D. Hipotesis Penelitian 

Berdasarkan landasan teoritis, penelitian sebelumnya dan kerangka  

pemikiran maka hipotesis yang  diuji kebenarannya dalam penelitian ini adalah: 

1. Terdapat pengaruh positif  motivasi kerja pegawai terhadap kinerja pegawai  

di lingkungan Dinas Kelautan dan Perikanan Kabupaten Indragiri Hilir  

2. Terdapat pengaruh positif disiplin kerja terhadap kinerja pegawai  di 

lingkungan Dinas Kelautan dan Perikanan Kabupaten Indragiri Hilir . 

3. Terdapat pengaruh positif  motivasi pegawai dan disiplin kerja terhadap 

kinerja pegawai di lingkungan Dinas Kelautan dan Perikanan Kabupaten 

Indragiri Hilir. 

4. Di duga disiplin kerja lebih dominan dalam mempengaruhi  kinerja pegawai 

dibandingkan dengan motivasi kerja pegawai. 

E. Kajian Terdahulu 

Baitullah (2009) melakukan penelitian mengenai pengaruh motivasi 

dan kepuasan kerja terhadap prestasi kerja pegawai di Rumah Penyimpanan 

Benda Sitaan Negara Kelas 1 Medan. Penelitian tersebut dilakukan untuk 

mengetahui pengaruh motivasi dan kepuasan kerja terhadap prestasi kerja serta 

untuk mengetahui pengaruh yang paling dominan antara motivasi dan 

kepuasan kerja terhadap prestasi kerja. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

motivasi dan kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja 

pegawai. Motivasi berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja pegawai dan 

kepuasan kerja juga berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja pegawai. 
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Motivasi mempunyai pengaruh yang paling dominan terhadap prestasi kerja 

pegawai. 

Setiyawan (2010) juga melakukan penelitian mengenai pengaruh 

motivasi kerja dan disiplin kerja terhadap prestasi kerja pegawai di Dinas 

Pekerjaan Umum Pemerintah Kota Salatiga. Penelitian ini dilakukan untuk 

mengetahui sejauh mana tingkat pengaruh motivasi dan disiplin kerja pegawai 

terhadap prestasi kerja pegawai di Dinas Pekerjaan Umum Pemerintah Kota 

Salatiga. Hasil penelitian menunjukkan bahwa masing-masing variabel 

motivasi dan disiplin kerja mempengaruhi secara signifikan terhadap 

variabel prestasi kerja. Sementara dalam hal pengaruh, variabel motivasi dan 

disiplin kerja secara bersama-sama mempengaruhi prestasi kerja dimana 

tingkat prestasi kerja pegawai di Dinas Pekerjaan Umum Kota Salatiga 

termasuk tinggi. 

Kemudian Hutagol (1999) melakukan penelitian mengenai analisis 

faktor-faktor motivasi yang mempengaruhi produktivitas kerja karyawan 

pada PT. Industri Soda Indonesia (Persero). Penelitian tersebut dilakukan untuk 

mengetahui faktor motivasi  yang paling dominan berpengaruh terhadap 

produktivitas kerja karyawan. Dari hasil penelitian tersebut diperoleh 

kesimpulan  bahwa faktor-faktor motivasi yang terdiri dari need for achievement, 

need for power, need  for affiliation, need for security, need for status mempunyai 

pengaruh yang positif dan signifikan terhadap produktifitas kerja pada PT. 

Industri Soda Indonesia (Persero) dan yang mempunyai pengaruh paling 

dominan adalah need achievement. 
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Lestari (2000) melakukan penelitian mengenai pengaruh faktor 

motivasi dan kedisplinan terhadap prestasi kerja pegawai pada Dinas 

Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Tulungagung. Penelitian tersebut 

dilakukan untuk mengetahui faktor motivasi dan kedisiplinan, mana yang 

mempunyai pengaruh paling dominan terhadap prestasi kerja Pegawai Negeri 

Sipil. Hasil penelitian menunjukkan secara simultan faktor motivasi dan 

kedisiplinan berpengaruh positif dan  signifikan terhadap prestasi kerja  

Pegawai Negeri Sipil di Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten 

Tulungagung dan secara parsial faktor motivasi memiliki pengaruh positif 

dan signifikan dan ternyata memiliki pengaruh yang lebih dominan 

dibandingkan faktor kedisiplinan.  

Penggalian dari wacana penelitian terdahulu dilakukan sebagai upaya 

untuk memperjelas tentang variabel-variabel dalam penelitian ini, sekaligus 

untuk membedakan penelitian ini dengan penelitian sebelumnya. Kesamaan 

dalam penelitian tersebut adalah dalam metode penelitian dilakukan dengan 

metode kuesioner sebagai alat pengumpulan data utama dengan model 

analisis regresi linier berganda. Sedangkan perbedaannya adalah variabel 

bebas yang diteliti adalah motivasi, kepuasan kerja dan kedisiplinan, 

sedangkan dalam penelitian ini variabel bebasnya adalah motivasi dan 

disiplin. Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel motivasi dan variabel 

disiplin kerja terbukti mempunyai pengaruh positif dan signifikan, terhadap 

kinerja karyawan. 

Dari hasil penelitian terdahulu dapat ditarik  kesimpulan sebagai berikut. 

1. Terdapat hubungan yang cukup kuat antara motivasi kerja dan disiplin 
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kerja  dengan kinerja pegawai. 

2. Faktor - faktor motivasi yang terdiri dart need for achievement, need for 

power, need for affiliation, need for security,,

3. Secara simultan faktor motivasi dan kedisiplinan berpengaruh positif dan 

signifikan terhada kinerja pegawai dan secara parsial faktor motivasi 

memiliki pengaruh positif dan signifikan serta memiliki pengaruh yang lebih 

dominan dibandingkan faktor kedisiplinan.  

 need for status mempunyai 

pengaruh yang positif dan signifikan terhadap produktifitas kerja dan yang 

mempunyai pengaruh paling dominan adalah need achievement. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

A. Rancangan Penelitian 

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode survey dengan 

teknik korelasional, sedangkan teknik pengumpulan data yang digunakan adalah 

dengan teknik angket. Penelitian ini bersifat survey murni yang menempatkan 

kedudukan peneliti diposisi netral dan tidak memanipulasi variabel-variabel serta 

tidak  mengadakan pengecualian terhadap variabel-variabel bebas. 

Pengukuran data dilakukan secara langsung terhadap responden pegawai  

tentang motivasi kerja  dan disiplin kerja dalam kaitannya dengan kinerja 

pegawai. Teknik pengumpulan atau pengambilan datanya adalah dengan 

menggunakan kuesioner yang diberi skor atau nilai yang disusun menurut Skala 

likert. Skala likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi 

seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial.  

 Variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi sub variabel. Sub variabel 

ini dijabarkan lagi menjadi komponen-konponen yang dapat terukur. Komponen-

komponen yang terukur ini kemudian dijadikan sebagai titik tolak untuk 

menyusun item instrumen yang bisa berupa pertanyaan atau pernyataan yang 

kemudian dijawab oleh responden  yang selanjutnya diberi skor sesuai dengan 

skala pengukuran yang telah ditentukan 

Jawaban setiap item mempunyai gradasi dari sangat positif sampai sangat 

negatif, yang dapat berupa kata-kata : Sangat Setuju (SS), Setuju (S), Ragu (R), 

Tidak Setuju (TS), dan Sangat Tidak Setuju (STS). Untuk keperluan menganalisis 
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secara kuantitatif, seperti pada penelitian ini, maka jawaban-jawaban   diberi nilai 

atau skor. 

 
B. Populasi  

Populasi ialah kumpulan yang lengkap dari seluruh elemen yang sejenis 

akan tetapi dapat dibedakan satu sama lain. Perbedaan-perbedaan itu disebabkan 

karena adanya nilai karakteristik yang sama, misalnya, seluruh pegawai dalam 

suatu lembaga merupakan suatu populasi.  Populasi  dalam penelitian ini  adalah 

seluruh pegawai  Dinas Kelautan dan Perikanan Kabupaten Indragiri Hilir yang 

berjumlah  66 orang pegawai.   

 
C. Sampel 

Menurut Arikunto (1998) apabila sampel lebih dari 100 maka minimal 

sampel dapat diambil sebanyak 10 %, namun jika kurang dari 100 maka populasi 

sekaligus ditetapkan sebagai sampel (sensus sampling). Mengingat jumlah 

pegawai Dinas Kelautan dan Perikanan Kabupaten Indragiri Hilir  berjumlah 66 

orang, maka sampel ditetapkan sebanyak 65 orang digunakan sebagai uji coba. 

 
D. Data dan jenis  data 

Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer, yang 

diperoleh dari  angket yang diedarkan kepada responden. Adapun  jenis data  yang 

digunakan dalam penelitian ini meliputi  : 

1. Karakteristik responden yang meliputi, umur, jenis kelamin, tingkat 

pendidikan, ruang atau golongan dan jumlah anggota keluarga. 
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2. Data  mengenai  gambaran umum Dinas Kelautan  dan   Perikanan  Kabupaten 

Indragiri Hilir, yang meliputi: jumlah   pegawai,  sejarah  dan    perkembangan 

Dinas     Kelautan dan   Perikanan  Kabupaten  Indragiri Hilir, Visi  dan   Misi 

organisasi. 

3. Data mengenai motivasi kerja, disiplin kerja dan kinerja pegawai Dinas 

Kelautan dan Perikanan Kabupaten Indragiri Hilir 

  

E.  Sumber Data 

Data yang digunakan dalam penelitian ini bersumber dari : 

1. Laporan Tahunan Dinas Kelautan dan Perikanan Kabupaten Indragiri Hilir  

2. Laporan Akuntabilitas Kinerja Instansi Pemerintah (LAKIP) Dinas Kelautan 

dan Perikanan Kabupaten Indragiri Hilir. 

3. Angket (Kuisioner). 

 

F. Metode Pengumpulan data 

Penelitian ini menggunakan kuisioner metode survei dengan teknik 

korelasional. Untuk mendapatkan data primer dilapangan disusun instrumen 

penelitian dalam bentuk kuisioner terstruktur. Dalam kuisioner tersebut tersusun 

beberapa butir pertanyaan yang berkaitan dengan masing-masing variabel dan 

indikator variabel penelitian. 

Pengukuran data dilakukan secara langsung terhadap responden pegawai  

di lingkungan Dinas Kelautan dan Perikanan Kabupaten Indragiri Hilir tentang 

kinerja, kecakapan sosial dan disiplin kerja pegawai. Pengambilan datanya adalah 

dengan menggunakan kuesioner yang diberi nilai atau skor yang disusun menurut 
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skala likert. Skala likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi 

seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial. 

Dengan skala likert, maka variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi 

sub variabel. Sub variabel ini dijabarkan lagi menjadi komponen-konponen yang 

dapat terukur. Komponen-komponen yang terukur ini kemudian dijadikan sebagai 

titik tolak untuk menyusun item instrumen yang bisa berupa pertanyaan atau 

pernyataan yang kemudian dijawab oleh responden. 

 
G. Teknik Analisis dan Pengujian Data 

Untuk menguji hipotesis penelitian dilakukan analisis data. Tahap analisis 

pendahuluan, menggunakan analisis statistik deskriftif, yaitu dengan mendeskripsi 

kan data masing-masing variabel secara parsial, sementara penggunaan statistik 

inferensial digunakan untuk menguji hipotesis. Sebelum pengujian hipotesis  

terlebih dahulu dilakukan uji persyaratan analisis statistik non parametrik, yaitu  

uji normalitas dan uji homogenitas. 

Statistik deskriftif yang digunakan adalah rata-rata, median, modus dan 

ukuran penyebaran atau variabilitas dengan menggunakan standar deviasi dan 

rentang skor. Selain hal tersebut di atas juga dipergunakan tabel frekuensi dan 

histogram. Statistik inferensial yang digunakan untuk menguji hipotesis penelitian 

adalah regresi dan korelasi yang sudah memenuhi persyaratan analisis.  

Data yang dianalisis pada penelitian ini  (data primer) melalui instrumen 

kuisioner. Yaitu daftar pertanyaan yang disusun dengan sistem terbuka, dimana 

nilai pengukurannya menggunakan skala (rating to scale) atau memakai skala 

pengukuran ordinal. Adapun rumus  yang digunakan adalah : 
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         Vxy = n∑xy­[∑x] [∑y]_______               
                       √n∑x²­[∑x]² [n∑y­∑y]² 
 
Dimana : 

Vxy  =  Koefisien korelasi xy 

  ∑x  =  Jumlah Score x (butir) 

  ∑y  =  Jumlah Score y (butir) 

   n  =  Sample 

 

Uji Reliabilitas 

 rıı = (  K    )  (ı- ∑σ6²) 

          K-1          σ1² 
 
rıı      =   Reliabilitas instrumen 
 
K       =  Banyak pertanyaan 
 

∑σ6²   =   Jumlah variasi 
 

σ1²     =  Variasi total  
 

Disamping itu sebelum data di uji digunakan pengujian persyaratan 

analisis yang meliputi uji validitas, uji reliabilitas, uji heteroskedenitas, uji 

kelinearitasan. Semua pengujian menggunakan bantuan program pengolahan data 

statistik SPSS. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

A. Kesimpulan  

Berdasarkan  hasil  penelitian  dan  pembahasan sebagaimana 

dikemukakan pada bab sebelumnya, maka dapat diambil kesimpulan sebagai 

berikut : 

1. Motivasi kerja memiliki pengaruh yang sangat baik terhadap kinerja pegawai 

Dinas Kelautan dan Perikanan Kabupaten Indragiri Hilir. Tingginya motivasi 

kerja akan menyebabkan tingginya prestasi kerja yang dicapai pegawai. 

Disiplin kerja memiliki pengaruh yang sangat baik terhadap kinerja pegawai 

Dinas Kelautan dan Perikanan Kabupaten Indragiri Hilir. Tingginya disiplin 

kerja akan menyebabkan tingginya prestasi kerja yang dicapai pegawai. 

2. Kinerja  Pegawai Dinas Kelautan dan Perikanan Kabupaten Indragiri Hilir 

memiliki  pengaruh yang sangat baik terhadap prestasi kerja yang dicapai 

pegawai karena adanya motivasi dan disiplin kerja yang baik. 

3. Variabel motivasi kerja dan disiplin kerja sangat berpengaruh  dan signifikan 

terhadap kinerja, variabel motivasi kerja berpengaruh paling dominan 

dibandingkan variabel disiplin kerja karena nilai koefisien regresi yang paling 

besar dan paling signifikan. 

4. Pegawai-pegawai di lingkungan Dinas Kelautan dan Perikanan memiliki 

motivasi yang baik dalam melakukan pekerjaannya, namun dalam disiplin 

kerja masih perlu dilakukan peningkatan dengan memberikan motivasi baik 

intrinsik dan ekstrinsik. 
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B. Saran  

     Berdasarkan   kesimpulan   diatas,  maka   dari   hasil   penelitian  ini   dapat  

disarankan  hal-hal sebagai berikut : 

1. Motivasi kerja tidak hanya bersumber dari terpenuhinya kebutuhan fisiologis 

pegawai, tetapi pegawai dapat melakukan pekerjaan dengan baik, berupaya 

mencapai target yang telah ditetapkan, bekerja keras untuk mencapai 

keberhasilan  dan memiliki keinginan untuk mengerjakan sesuatu secara lebih 

baik dari sebelumnya. Sehingga dalam rangka meningkatkan kinerja pegawai 

perlu diperhatikan kebutuhan pegawai akan berprestasi tinggi yang 

merupakan suatu dorongan bagi pegawai Dinas Kelautan dan Perikanan 

Kabupaten Indragiri Hilir. 

2. Kebutuhan pegawai akan prestasi tinggi merupakan suatu dorongan bagi 

pegawai untuk menyukai tanggung jawab guna memecahkan masalah, 

memiliki tujuan yang jelas dan realistik, memiliki rencana kerja yang 

menyeluruh, lebih mementingkan umpan balik yang nyata tentang hasil 

prestasinya dan senang dengan tugas yang dilakukan serta selalu ingin 

menyelesaikan tugas dengan sempurna. 

3. Secara umum disiplin kerja pegawai memang sudah baik, walaupun  

demikian perlu ditekankan bahwa disiplin kerja bukan hanya melihat tingkat 

kehadiran pegawai maupun tingkat kepatuhan pegawai terhadap peraturan 

dan tata tertib yang berlaku, tetapi juga masalah tertib waktu maka semakin 

memperkecil waktu terbuang atau menghilangkan waktu terbuang, akhirnya 

jumlah pekerjaan yang dapat diselesaikan dalam waktu yang sama akan lebih 

banyak, sehingga pegawai dapat bekerja lebih efisien. 
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4. Penelitian ini tidak memasukkan variabel pengalaman kerja serta kemampuan 

pegawai dalam kaitannya dengan kinerja pegawai. Padahal kinerja pegawai 

merupakan perpaduan antara motivasi kerja dan kemampuan pegawai, artinya 

pegawai dengan motivasi kerja tinggi didukung dengan kemampuan yang 

tinggi akan mampu menghasilkan prestasi kerja yang tinggi. Penelitian ini 

akan lebih lengkap jika memasukkan variabel pengalaman kerja serta 

kemampuan pegawai dalam kaitannya dengan kinerja pegawai Dinas 

Kelautan dan Perikanan Kabupaten Indragiri Hilir. Variabel kinerja pegawai 

merupakan hasil pengukuran dengan self report yaitu penilaian oleh pegawai, 

tidak dilengkapi dengan pengukuran kinerja oleh atasan. Hal ini 

memungkinkan responden menilai terlalu tinggi dirinya sendiri atau penilaian 

menjadi kurang baik. Kepada pihak pimpinan Dinas Kelautan dan Perikanan 

Kabupaten Indragiri Hilir disarankan untuk meningkatkan kedisiplinan kerja 

pegawai. Hal ini dikarenakan ternyata faktor disiplin kerja mempunyai 

pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.  
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Lampiran 1. 
 

 

MENGHITUNG VALIDITAS ITEM VARIABEL MOTIVASI KERJA 

Uji validitas item Nomor 1 

{ }{ }∑ ∑∑ ∑
∑ ∑ ∑

−

−
=

2222 )()( YYnxxn

YXXYn
r  

 

 

 

 

 

{ }{ }2)1701()4417565(82369)126765(

)1701287()744465(

−−

−
=

xx
xxr  

{ }{ })401.893.2()550.915.2(82369)83622(
187.488304.491

−−
−

=r  

697.752.27
117.3

=r  

08,5268
117.3

=r  

r = 0,59167633 dibulatkan menjadi = 0,592 

 
Selanjutnya hasil tersebut dibandingkan dengan r tabel dimana n = 65, pada 

tarap kepercayaan 0,95 maka didapat nilai r tabel - 0,244. Karena r hiung > r tabel atau 

0,592 > 0,244 maka dapat disimpulkan bahwa item nomor 1 dinyatakan valid. 

 n = 65 

∑ x  = 287 

∑ y  = 1701 

2∑ x  = 1267 

2∑ y  = 44175 

yx∑  = 7444 
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Lampiran 2 : 

 

 

MENGHITUNG VALIDITAS ITEM VARIABEL DISIPLIN KERJA  

Uji validitas item Nomor 1 

{ }{ }∑ ∑∑ ∑
∑ ∑ ∑

−

−
=

2222 )()( YYnxxn

YXXYn
r  

 

 

 

{ }{ }2)1413()3061565(90000)139065(
)1413300()649865(
−−

−
=

xx
xxr  

{ }{ }569.996.1()590.020.2(000.90740.91
900.423868.428

−−
−

=r  

)021.24740.1(
968.4
x

r =  

540.796.41
968.4

=r  

465.6
968.4

=r  

r =  0,7684 dibulatkan menjadi = 0,768 

 
Selanjutnya hasil tersebut dibandingkan dengan r tabel dimana n = 65, pada 

tarap kepercayaan 0,95 maka didapat nilai r tabel = 0,244. Karena r hitung > r tabel  

atau 0,768 > 0,244 maka dapat disimpulkan bahwa item nomor 1 dinyatakan 

valid. 

 n = 65 
∑ x  = 300 

∑ y  = 1413 
2∑ x  = 1390 
2∑ y  = 30615 
yx∑  = 6498 
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Lampiran 3 : 

 

MENGHITUNG VALIDITAS ITEM VARIABEL PRESTASI KERJA  

Uji validitas item Nomor 1 

{ }{ }∑ ∑∑ ∑
∑ ∑ ∑

−

−
=

2222 )()( YYnxxn

YXXYn
r  

 

 

 

{ }{ }2)1938()5727465(95481)146765(
)1938309()910565(
−−

−
=

xx
xxr  

{ }{ })844.755.3()084.780.3()481.95822.96(
841.598930.600

−−
−

=r  

)240.24341.1(
088.2
x

r =  

840.505.32
088.2

=r  

701.5
088.2

=r  

r =  0,36625 dibulatkan menjadi = 0,366 

 
Selanjutnya hasil tersebut dibandingkan dengan r tabel dimana n = 65, pada 

tarap kepercayaan 0,95 maka didapat nilai r tabel = 0,244. Karena rhitung > rtabel atau 

0,366 > 0,244 maka dapat disimpulkan bahwa item nomor 1 dinyatakan valid. 

 

 n = 65 
∑ x  = 309 

∑ y  = 1938 
2∑ x  = 1467 
2∑ y  = 57274 
yx∑  = 9105 
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Lampiran 4 : 

Analisis Reliabilitas instrumen variabel motivasi kerja pegawai  

A. Mencari varians tiap-tiap item dengan rumus 

Dinas Kelautan dan Perikanan Kabupaten Indragiri Hilir 
 

n
n
x

x∑ ∑−
=

2
2

2

)(

σ  

Contoh: Menghitung varians soal nomor 1 

2σ  = Varians yang dicari 

∑ x  = 287 (skor masing-masing item) 

2∑ x  = 1267 

n  = 65 (jumlah responden) 

65
65

)287(1267
2

2
−

=σ  

65
65

)369.82(1267
2

−
=σ  

65
015,248.112672 −

=σ  

65
985,182 =σ  

2876,02 =σ  

 
B. Menjumlahkan seluruh varians item variabel motivasi kerja 

∑ +++++= 2828,044835,033517,0894399,02417,02876,02
1σ  

 = 2,490 
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C. Mencari varians total dengan rumus 

n
n
y

y∑ ∑−
=

2
2

2

)(

σ  

Contoh: Menghitung varians soal nomor 1 

2σ  = Varians yang dicari 

∑ y  = 1701 (skor total) 

2∑ y  = 44175 

n  = 65 (jumlah responden) 

65
65

)1701(44175
2

2
1

−
=σ  

65
65

)401.893.2(44175
2

1

−
=σ  

65
409,43839175.442

1
−

=σ  

65
590,3352

1 =σ  

2
1σ  = 5,090 
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D. Mencari Reliabilitas dengan menggunakan rumus Alpha pada variabel 

motivasi kerja 

r = 











−





−
− ∑

2
1

1
2

1
1 σ

σ
n
n  

Keterangan : 

r  = Reliabilitas yang dicari 

n  = Jumlah item 

∑ 1
2σ  = Jumlah varians skor tiap-tiap item 

2
1σ  = varian total 

 
Diketahui  

n =  65 

∑ 2
1σ  =  2,490 

2
1σ          =  5,090 

 
Dimasukan kedalam rumus Alpha : 




















−

−
= ∑

2
1

1
2

1
1 σ

σ
n

nr  

















−

−
=

090,5
490,21

165
65r  

[ ]



 −= 4892,01
65
65r  

r = 1,01538 x 0,5108 

r = 0,51866 dibulatkan menjadi 0,519 
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Kemudian rhitung dibandingkan dengan rproduct moment pada taraf kepercayaan 

0,95 dengan N = 65, diperoleh r tabel = 0,244. Karena r hitung > r tabel - 0,519 > 

0,244 maka dapat disimpulkan bahwa seluruh item dinyatakan "reliable". 

 
Hasil uji reliabilitas variabel motivasi kerja menggunakan metode Alpha 

Cronbach menggunakan fasilitas paket program SPSS for Windows versi 11.5  

sebagai berikut : 

Reliability Analysis - Scale (ALPHA) 

N of cases = 65  N of Items = 6 

Alpha Motivasi Kerja = 0,6123 
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Lampiran 5 : 

Analisis reliabilitas instrumen variabel disiplin kerja pegawai  

A. Mencari varians tiap-tiap item dengan rumus 

Dinas Kelautan dan Perikanan Kabupaten Indragiri Hilir 
 

n
n
x

x∑ ∑−
=

2
2

2

)(

σ  

Contoh: Menghitung varians soal nomor 1 

2σ  = Varians yang dicari 

∑ x  = 300 (skor masing-masing item) 

2∑ x  = 1390 

n  = 65 (jumlah responden) 

 

65
65

)300(1390
2

2
−

=σ  

( )

65
65
000.901390

2
−

=σ  

65
636,363.113902 −

=σ  

65
364,262 =σ  

399449,0=2σ  
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B. Menjumlahkan seluruh varians item variabel disiplin kerja 

∑ 2
1σ = 0,399449 + 0,8028 + 0,3988 + 0,49495 + 0,2188 

   = 2,315 

 
C. Mencari varians total dengan rumus  

n
n
y

y∑ ∑−
=

2
2

2

)(

σ  

Contoh : Menghitung varians total variabel disiplin kerja 

2σ  = Varians yang dicari 

∑ y  = 1413 (skor total) 

2∑ y  = 30615 

n  = 65 (jumlah responden) 

 

65
65

)1413(30615
2

2
1

−
=σ  

65
65

)1996569(30615
2

1

−
=σ  

65
045,30251306152

1
−

=σ  

65
954,363

1
2 =σ  

2
1σ  = 5,514 
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D. Mencari reliabilitas dengan menggunakan rumus alpha pada variabel 

disiplin kerja 

r = 



















−

−
∑

2
1

1
2

1
1 σ

σ
n

n  

Keterangan :  

r           =  Reliabilitas yang dicari 

n          =  Jumlah item 

∑ 1
2σ  =  Jumlah Varians Skor tiap-tiap item 

1
2σ      =  varian total 

 
Diketahui: 

n      =  65 

∑ 2
1σ   =  2,315 

2
1σ        =  5,514 

 
Dimasukan kedalam rumus Alpha: 

 r = 



















−

−
∑

2
1

1
2

1
1 σ

σ
n

n  

















−

−
=

514,5
315,21

165
65r  

[ ]



 −= 4198,01
65
65r  

r = 1,01538 x 0,5802  

r = 0,58908 dibulatkan menjadi 0,589 
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Kemudian rhitung dibandingkan dengan rproduct moment pada taraf kepercayaan 0,95 

dengan N = 65, diperoleh r tabel = 0,244. Karena r hitung > r tabel = 0,589 > 0,244 

maka dapat disimpulkan bahwa seluruh item dinyatakan "reliable", 

Hasil uji reliabilitas variabel disiplin menggunakan metode Alpha Cronbach 

menggunakan fasilitas paket program SPSS for Windows versi 11.5, sebagai 

berikut : 

Reliability Analysis - Scale (ALPHA) 

N of cases = 65 N of Items = 5 

Alpha disiplin kerja = 0,7253 
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Lampiran 6 

Analisis reliabilitas intrumen variabel prestasi kerja pegawai Dinas  
 

E. Mencari varians tiap-tiap item dengan rumus 

Kelautan dan Perikanan Kabupaten Indragiri Hilir 

 

n
n
x

x∑ ∑−
=

2
2

2

)(

σ  

Contoh: Menghitung varians soal nomor 1 

2σ  = Varians yang dicari 

∑ x  = 309 (skor masing-masing item) 

2∑ x  = 1467 

n  = 65 (jumlah responden) 

65
65

)309(1467
2

2
−

=σ  

65
65

)481.95(1467
2

−
=σ  

65
681.446.114672 −

=σ  

65
318,202 =σ  

3079,02 =σ  

 
F. Menjumlahkan seluruh varians item variabel  prestasi kerja  

∑ 2
1σ  = 0,3079 + 0,508 + 0,1912 + 0,1361 + 0,2443 + 0,205 + 1,1582 

 = 2,751 
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G. Mencari varian total dengan rumus  

n
n
Y

Y∑ ∑−
=

2
2

2
1

)(

σ  

Contoh : Mengihitung varians total variabel prestasi kerja  

2σ  = Varians yang dicari  

∑Y  = 1938 (skor total) 

2∑Y  = 65 (Jumlah responden) 

65
65

)1938(57274
2

1
2

−
=σ  

65
65

)3755844(57274
2

1

−
=σ  

65
73,56906572742

1
−

=σ  

65
273,5672

1 =σ  

2
1σ  = 5,564 

 
H. Mencari reliabilitas dengan menggunakan rumus alpha pada variabel  prestasi 

kerja  
























−

−
= ∑

2
1

1
2

1
1 σ

σ
n

nr  

Keterangan  :  

r =  Reliabilitas yang dicari  

n =  Jumlah item  
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∑ 1
2σ  =  Jumlah varians skor tiap-tiap item  

2
1σ  =  Varian total  

Diketahui   

n  =  65 

∑ 2
1σ   =  2,751 

2
1σ  =  5,564 

 
Dimasukan kedalam rumus Alpha  :  
























−

−
= ∑

2
1

1
2

1
1 σ

σ
n

nr  

















−

−
=

564,5
751,21

165
65r  

[ ]



 −= 4944,01
65
65r  

r = 1,01538 x 0,50557  

r = 0,5133 dibulatkan menjadi 0,513 

Kemudian rhitung dibandingkan dengan rproduct moment pada taraf kepercayaan 

0,95 dengan N = 65, diperoleh rtabel  = 0,244. Karena rhitung > rtabel = 0,513 > 

0,244 maka dapat disimpulkan bahwa seluruh item dinyatakan “Reliable” 
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Lampiran 7 
 
                  Analisis deskriptif  statistik variabel motivasi kerja 
 
 Menyu

kai 
tanggu
ng 
jawab 

Memilik
i tujuan 
yang 
jelas dan 
realistik 

Memiliki 
rencana 
kerja yang 
menyeluruh 

Lebih 
mengutam
akan 
umpan 
balik kerja 

Senang 
dengan 
tugas 
yang 
dilakuk
an 

Ingin 
menyeles
aikan 
tugas 

N              Valid 
                 Mising 
Mean 
Std. Error of Mean 
Median 
Mode 
Std. Deviation 
Variance 
Skewness 
Std. Error of Skewness 
Kurtosis 
Std.Error of Kurtosis 
Range 
Minimum 
Maximum 
Sum 
Precentiles     10 
                       20 
                       25 
                       30 
                       40 
                       50 
                       60 
                       70 
                       75 
                       80 
                       90 

65 
0 

4,35 
,067 
4,00 

4 
,540 
,292 
,036 
,295 

-,831 
,582 

2 
3 
5 

287 
4,00 
4,00 
4,00 
4,00 
4,00 
4,00 
4,00 
5,00 
5,00 
5,00 
5,00 

 

65 
0 

4,41 
,061 
4,00 

4 
,495 
,245 
,378 
,295 

-1,916 
,582 

1 
4 
5 

291 
4,00 
4,00 
4,00 
4,00 
4,00 
4,00 
5,00 
5,00 
,500 
,500 
,500 

65 
0 

3,88 
,117 
4,00 

4 
,953 
,908 

-,631 
,295 

-,400 
,582 

3 
2 
5 

256 
2,00 
3,00 
3,00 
4,00 
4,00 
4,00 
4,00 
4,00 
5,00 
5,00 
5,00 

65 
0 

4,24 
,072 
4,00 

4 
,583 
,340 

-,562 
,295 

2,215 
,582 

3 
2 
5 

280 
4,00 
4,00 
4,00 
4,00 
4,00 
4,00 
4,00 
4,90 
5,00 
5,00 
5,00 

65 
0 

4,23 
,083 
4,00 

4 
,675 
,455 
,617 
,295 
,644 
,582 

3 
2 
5 

279 
3,00 
4,00 
4,00 
4,00 
4,00 
4,00 
4,00 
5,00 
5,00 
5,00 
5,00 

65 
0 

4,67 
,066 
5,00 

5 
,536 
,287 

-1,329 
,295 
,857 
,582 

2 
3 
5 

308 
4,00 
4,00 
4,00 
4,10 
5,00 
5,00 
5,00 
5,00 
5,00 
5,00 
5,00 
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Lampiran 8 
 
Analisis  deskriptif  statistik variabel  disiplin kerja 
 
 Selalu patuh 

terhadap jam 
kerja 

Bersedia 
menerima 
hukuman 

Menaati 
peraturan dan 
tatatertib 

Datang dan 
pulang sesuai 
ketentuan 

Setian dan 
taat kepada 
pancasila, 
uud, nkri 

N              Valid 
                 Mising 
Mean 
Std. Error of Mean 
Median 
Mode 
Std. Deviation 
Variance 
Range 
Minimum 
Maximum 
Sum 
Precentiles     10 
                       20 
                       25 
                       30 
                       40 
                       50 
                       60 
                       70 
                       75 
                       80 
                       90 

65 
0 

4,55 
,078 
5,00 

5 
,637 
,406 

2 
3 
5 

300 
4,00 
4,00 
4,00 
4,00 
5,00 
5,00 
5,00 
5,00 
5,00 
5,00 
5,00 

65 
0 

4,35 
,067 
4,00 

4 
,540 
,292 

4 
1 
5 

265 
3,70 
4,00 
4,00 
4,00 
4,00 
4,00 
4,00 
4,00 
4,00 
5,00 
5,00 

65 
0 

4,35 
,067 
4,00 

4 
,540 
,292 

3 
2 
5 

285 
4,00 
4,00 
4,00 
4,00 
4,00 
4,00 
4,00 
5,00 
5,00 
5,00 
5,00 

65 
0 

4,35 
,067 
4,00 

4 
,540 
,292 

3 
2 
5 

286 
4,00 
4,00 
4,00 
4,00 
4,00 
4,00 
5,00 
5,00 
5,00 
5,00 
5,00 

65 
0 

4,20 
,058 
4,00 

4 
,471 
,222 

2 
3 
5 

277 
4,00 
4,00 
4,00 
4,00 
4,00 
4,00 
4,00 
4,00 
4,00 
5,00 
5,00 
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KUESIONER 
 
 

IDENTITAS RESPONDEN 
 

Mohon diisi dengan menulis jawaban pada tempat yang telah disediakan. 
Untuk pertanyaan yang bersifat pilihan, beri tanda silang pada jawaban yang 
sesuai dengan keadaan anda. 
Nomor responden :................................... 
Usia responden :................................... 
Golongan kepangkatan :................................... 
Pendidikan terakhir :................................... 
Jenis kelamin : L/P 
Status perkawinan : Sudah Kawin/Belum Kawin 
 
 

 

PETUNJUK PENGISIAN 
 
Berilah jawaban pertanyaan dengan tanda (√)  pada kolom yang tersedia, dimana 
menurut bapak/ibu paling tepat disetiap pertanyaan. 

 ALTERNATIF JAWABAN 
No Pertanyaan 5 4 3 2 1 

  SS S N TS STS 

1 
Variabel Motivasi Kerja (X1) 
Pegawai menyukai tanggung jawab untuk 
memecahkan masalah kerja di Dinas 
Kelautan dan Perikanan Kabupaten 
Indragiri Hilir 

     

2 Pegawai memiliki a. Tujuan kerja yang 
jelas b. Pegawai memiliki tujuan yang 
realistik di Dinas Kelautan dan Perikanan 
Kabupaten Indragiri Hilir 

     

3 Pegawai memiliki rencana kerja yang 
menyeluruh di Dinas Kelautan dan 
Perikanan Kabupaten Indragiri Hilir 

     

4 Pegawai lebih mengutamakan umpan balik 
kerja yang nyata di Dinas Kelautan dan 
Perikanan Kabupaten Indragiri Hilir 

     

5 Pegawai senang dengan tugas yang 
dilakukan di Dinas Kelautan dan Perikanan 
Kabupaten Indragiri Hilir 

     

6 Pegawai selalu ingin menyelesaikan tugas 
dengan sempurna di Dinas Kelautan dan 
Perikanan Kabupaten Indragiri Hilir 

     

1 Variabel Disiplin Kerja (X2) 
Pegawai selalu patuh terhadap jam kerja di 
Dinas Kelautan dan Perikanan  
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2 Pegawai di Dinas Kelautan dan Perikanan 
Kabupaten Indragiri Hilir bersedia 
menerima hukuman bila melakukan 
pelanggaran terhadap peraturan 

     

3 Pegawai di Dinas Kelautan dan Perikanan 
Kabupaten Indragiri Hilir mentaati 
peraturan dan tata tertib yang berlaku  di 
kedinasan 

     

4 Pegawai di Dinas Kelautan dan Perikanan 
Kabupaten Indragiri Hilir datang dan 
pulang sesuai dengan ketentuan 

     

5 Pegawai di Dinas Kelautan dan Perikanan 
Kabupaten Indragiri Hilir setia dan taat 
terhadap Pancasila , UUD 1945, Negara 
Kesatuan Republik Indonesia 

     

1 Variabel Prestasi Kerja (Y) 
Organisasi selalu menetapkan target waktu 
penyelesaian pekerjaan yang harus 
diselesaikan karyawan 

     

2 Pekerjaan diselesaikan sesuai dengan target 
waktu yang telah ditetapkan organisasi 

     

3 Pekerjaan diselesaikan sesuai standar mutu 
yang telah ditetapkan organisasi  

     

4 Jumlah hasil kerja yang diselesaikan sesuai 
dengan jumlah standar yang ditetapkan 
organisasi 

     

5 Setiap pekerjaan diselesaikan dengan penuh 
ketelitian 

     

6 Setiap pekerjaan yang diselesaikan 
mempunyai dampak positif bagi keahlian 
pegawai 

     

7 Organisasi selalu menetapkan target tentang 
banyaknya pekerjaan yang harus 
diselesaikan karyawan setiap harinya 

     

Keterangan : 

Sangat Setuju     :    SS  =  5 

Setuju   :    S  =  4 

Netral   :    N  =  3 

Tidak Setuju  :    TS  =  2 

Sangat Tidak Setuju :    STS  = 1 
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