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Article History Abstract: This study aims to analyze the influence of discipline, intrinsic
motivation, and communication on employee performance at the Mijen District
Office, Semarang City. This study uses a quantitative approach and data is
collected through questionnaires distributed to 148 employees. Using SPSS 25
software, data analysis was carried out using multiple linear regression to

Received: 23-05-2025

Revision: 26-05-2025

Accepted: 26-05-2025 evaluate the influence of independent variables on dependent variables. (1)
discipline has a positive and significant effect on employee performance, (2)
Published: 26-05-2025 intrinsic motivation has a positive and significant effect on employee

performance, and (3) communication has a positive and significant effect on
employee performance. These variables together explain 59.9% of the variation
in employee performance. These findings indicate that increasing discipline,
intrinsic motivation, and effective communication can significantly improve
employee performance.

Keywords: Discipline, Intrinsic Motivation, Communication, and Employee
Performance.

Abstrak: Penelitian ini bertujuan menganalisis pengaruh disiplin, motivasi
intrinsik, dan komunikasi terhadap kinerja pegawai di Kantor Kecamatan Mijen
Kota Semarang. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dan data
dikumpulkan melalui kuesioner yang dibagikan kepada 148 pegawai. Dengan
menggunakan software SPSS 25, analisis data dilaksanakan menggunakan
regresi linier berganda untuk mengevaluasi pengaruh variabel independen
terhadap variabel dependen. (1) disiplin berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai, (2) motivasi intrinsik berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai, dan (3) komunikasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai, Variabel-variabel ini secara bersama-sama
menjelaskan 59,9% variasi dalam kinerja pegawai. Temuan ini mengindikasikan
peningkatan disiplin, motivasi intrinsik, serta komunikasi yang efektif dapat
meningkatkan kinerja pegawai secara signifikan.
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PENDAHULUAN
Di era globalisasi dan persaingan yang semakin ketat, instansi pemerintah dituntut untuk
terus meningkatkan kualitas pelayanan kepada masyarakat. Pegawai Negeri Sipil (PNS)

sebagai bagian dari Aparatur Negara memiliki peran penting dalam memberikan pelayanan
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publik. Mereka dituntut untuk melayani masyarakat secara adil dan merata, dengan tetap
berpegang pada nilai-nilai Pancasila dan Undang-Undang Dasar 1945 (Gorang et al., 2022).
Kajian mengenai kinerja pegawai menjadi fokus banyak penelitian di bidang sumber daya
manusia, karena kinerja berperan penting dalam pengembangan dan pengelolaan sistem kerja,
baik di perusahaan maupun instansi pemerintahan. Kinerja pegawai yang optimal menjadi
salah satu faktor kunci dalam mewujudkan tujuan organisasi (Agustriani et al., 2022).

Disiplin menjadi salah satu faktor penting yang memengaruhi kinerja pegawai. Menurut
(Agustriani et al., 2022), disiplin kerja digunakan oleh manajer untuk membangun interaksi
dengan staf, meningkatkan kepatuhan terhadap kebijakan organisasi, serta mendorong
perubahan perilaku ke arah yang lebih positif. Pegawai yang disiplin akan mematuhi aturan
dan menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan tepat waktu. Hal ini diperkuat oleh (Aryani et al.,
2022), (Eius Lestari & Desty Febrian, 2024), serta (Elisnawati et al., 2023) yang menunjukkan
bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

Selain disiplin, motivasi intrinsik juga berperan penting dalam memengaruhi kinerja.
Menurut (Nurhadi, 2021), motivasi intrinsik adalah dorongan dari dalam diri individu tanpa
memerlukan rangsangan eksternal. Keinginan untuk berkembang dan mencapai aktualisasi diri
menjadikan pekerjaan terasa lebih bermakna (Nurul Hidayah et al., 2022). Hal ini didukung
oleh penelitian (Ersanko Pratiwi et al., 2019) dan (Lawolo et al., 2021) yang menunjukkan
bahwa motivasi intrinsik berdampak positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

Faktor lain yang juga berpengaruh adalah komunikasi. (Laksono & Wilasittha, 2023)
menjelaskan bahwa miskomunikasi dalam aktivitas kerja dapat diminimalkan dengan
komunikasi yang efektif. Komunikasi yang baik antar pegawai sangat penting agar pesan kerja
dapat dipahami dengan jelas. Jika informasi tersampaikan dengan tepat, maka efektivitas kerja
akan meningkat. Temuan ini sejalan dengan penelitian (Bahri et al., 2022), (Eko Wahyu
Hidayat Udjut Saputra et al., 2021), dan (Saleh et al., 2022) yang menyatakan bahwa
komunikasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.

Objek penelitian ini yaitu Kantor Kecamatan Mijen. Menurut data dan wawancana awal
kepada pegawai kantor kecamatan mijen menunjukan bahwa pelayanan masyarakat selama ini
belum optimal serta cenderung menurun. Perihal ini bisa diketahui dari data nilai Survey
Kepuasan Masyarakat (SKM) Kecamatan Mijen dari tahun 2020 hingga 2023 pada grafik
berikut:
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Gambar 1. Grafik Nilai SKM Kecamatan Mijen Kota Semarang Tahun (2020-2023)
Keterangan: <64,99=Tidak Baik, 65.00-76,60=Kurang Baik,

76,61-88,30=Baik, >88,31=Sangat Baik
Sumber: SDM Pelayanan Publik Kantor Kecamatan Mijen
Berdasarkan grafik diatas skor nilai SKM (Survey Kepuasan Masyarakat) Kecamatan

Mijen yang terjadi pada tahun 2020 bernilai 90,1 hal ini masuk kategori sangat baik yang
menunjukkan bahwa pelayanan publik berjalan optimal. Sedangkan pada tahun 2021 bernilai
78,7 termasuk dalam kategori baik yang menunjukkan adanya penurunan kepuasan dari
masyarakat dengan pelayanan publik dikantor kecamatan. Pada tahun 2022 sejumlah 89,7
perihal ini masuk kategori sangat baik yang mengindikasikan adanya perbaikan pelayanan
dikantor kecamatan. Tetapi pada tahun 2023 sebesar 84,2 ini masuk dalam golongan baik yang
menunjukkan pelayanan kembali menurun. Dari data diatas terlihat jika terdapat
ketidakstabilan nilai SKM dari tahun 2020 hingga 2023 menunjukkan adanya permasalahan
dalam kinerja pelayanan publik di Kecamatan Mijen disebabkan oleh faktor sumber daya
manusia yang bekerja di wilayah tersebut. Ketidakstabilan kinerja pegawai diduga karena
kurangnya disiplin kerja dari pegawai, rendahnya motivasi intrinsik kerja, dan komunikasi
yang tidak efektif di dalam organisasi. Perihal ini diperkuat dengan hasil pra-survey yang saya
lakukan terhadap 15 pegawai pada kantor kecamatan mijen. Hasil pra-survei bisa diamati pada
tabel 1:

Tabel 1. Hasil Pra-survei Pegawai Kecamatan Mijen Kota Semarang

Variabel No Pernyataan Jawaban
Ya Tidak

Disiplin 1 Saya hadir tepat waktu di tempat kerja setiap hari 87% 13%
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2 Saya selalu mematuhi aturan yang berlaku di tempat kerja ~ 60%  40%

3 Saya mengikuti standar kerja yang telah ditetapkan 80% 20%
Motivasi 1 Saya merasa termotivasi atas keberhasilan yang saya capai  80%  20%
Intrinsik
2 Penghargaan yang diberikan oleh instansi memotivasi saya 87%  13%
untuk bekerja lebih baik
3 Saya merasa kesempatan untuk pengembangan diri 66% 33%
memotivasi saya dalam bekerja
Komunikasi 1 Saya berkomunikasi dengan bijaksana kepada atasan dan 87% 13%
rekan kerja
2 Saya merasa terbuka terhadap Feedback yang diberikan 67%  33%
oleh atasan dan rekan kerja
3 Saya aktif berbagi informasi penting dengan tim atau rekan 87%  13%
kerja
4 Adanya pengurangan tugas yang tidak pasti dikantor 87% 13%
kecamatan selalu dikomunikasikan
Kinerja 1 Sayamerasa bahwa hasil kerja saya memenuhi standar yang 80%  20%
Pegawai ditetapkan oleh instansi

2 Saya selalu dapat mencapai target dalam kinerja saya 67% 33%

3 Saya menyelesaikan tugas dengan efektif bersama rekan 87% 13%
kerja

Sumber: Data penelitian pra-survei (2025)

Berdasarkan data Tabel 1 kinerja pegawai Kantor Kecamatan Mijen masih dipengaruhi
oleh beberapa faktor internal. Pada aspek disiplin kerja, sebanyak 40% pegawai belum
mematuhi peraturan, yang dapat mengganggu produktivitas tim, menciptakan ketimpangan
beban kerja, dan menurunkan moral pegawai lainnya. Dari sisi motivasi intrinsik, 33% pegawai
menyatakan bahwa program pengembangan diri belum mampu memotivasi mereka secara
optimal, yang kemungkinan disebabkan oleh kurangnya sosialisasi, keterbatasan akses, atau
ketidaksesuaian program dengan kebutuhan pegawai. Dalam hal komunikasi, 33% pegawai
merasa kurang adanya keterbukaan terhadap feedback dari atasan maupun rekan kerja, yang
menunjukkan masih adanya hambatan dalam komunikasi dua arah karena budaya organisasi
yang kurang terbuka atau rendahnya kepercayaan. Selain itu, dari indikator kinerja langsung,
33% pegawai belum aktif mencari cara untuk meningkatkan efisiensi kerja, mencerminkan
rendahnya proaktivitas dan dorongan untuk berinovasi. Berdasarkan temuan tersebut,

penelitian ini bertujuan untuk mengkaji lebih lanjut mengenai “Disiplin, Motivasi Intrinsik,
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Komunikasi Dan Pengaruhnya Pada Peningkatan Kinerja Pegawai Kantor Kecamatan Mijen
Kota Semarang”
Pengaruh Disiplin terhadap kinerja pegawai

Menurut (Agustriani et al., 2022) tingkat disiplin yang tinggi berkontribusi positif terhadap
kinerja pegawai, sebab disiplin menciptakan lingkungan kerja yang tertib serta teratur. Pegawai
yang disiplin cenderung lebih fokus serta termotivasi untuk menggapai target organisasi.
Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Eius Lestari & Desty Febrian, 2024) disiplin kerja
berdampak positif serta signifikan pada kinerja pegawai. Berdasarkan penjelasan ini, jadi
dirumuskan hipotesis, yaitu:

HI: Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Disiplin terhadap kinerja pegawai.
Pengaruh Motivasi Intrinsik terhadap Kinerja Pegawai

Motivasi intrinsik ialah dorongan yang berasal dari dalam diri individu, tanpa
membutuhkan rangsangan eksternal. Peningkatan motivasi intrinsik ini berperan penting dalam
meningkatkan kinerja pegawai saat menjalankan tugas serta tanggung jawab mereka (Lawolo
et al., 2021). Perihal ini sesuai (Ersanko Pratiwi et al., 2019) motivasi intrinsik berdampak
positif serta signifikan pada kinerja pegawai. Berdasarkan penjelasan ini, jadi
dirumuskan hipotesis, yaitu:

H?2: Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Motivasi Intrinsik terhadap kinerja
pegawai.
Pengaruh Komunikasi terhadap Kinerja Pegawai

Komunikasi yang efektif berperan penting dalam meningkatkan koordinasi, mengurangi
kesalahpahaman, mendorong motivasi kerja, serta secara signifikan memengaruhi efektivitas
dan produktivitas pegawai, jadi berdampak positif pada peningkatan kinerja pegawai (Laksono
& Wilasittha, 2023). Perihal ini didukung (Bahri et al., 2022) komunikasi berdampak signifikan
pada kinerja pegawai. Berdasarkan penjelasan ini, jadi dirumuskan hipotesis, yaitu:

H3: Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara Komunikasi terhadap kinerja pegawai.

DISIPLIN

(=48]
H1

MOTIVASI INTRINSIE H2 . KINERJA PEGAWATL
x2) -

H3
KOMUNIKASL
a3

Gambar 2. Kerangka Konseptual Penelitian
METODE PENELITIAN
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Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif, yang mengandalkan data numerik yang
dianalisis secara statistik untuk melakukan generalisasi temuan. Fokus utama penelitian ini
adalah tentukan bagaimana variabel independen serta variabel dependen berinteraksi satu sama
lain.

Populasi penelitian ini yaitu semua pegawai kantor kecamatan mijen kota semarang.
Terdiri dari kantor kecamatan dan 14 kelurahan dengan jumlah pegawai 102 ASN dan 46 Non
ASN. Teknik pengambilan sampel dipakai yaitu sampling jenuh yang di mana seluruh anggota
populasi menjadi sampel dengan jumlah 148 pegawai.

Teknik untuk pengumpulan data dengan melakukan observasi, wawancara, serta
kuesioner. Dalam penelitian ini, skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan
persepsi individu ataupun kelompok terhadap peristiwa sosial yang sedang terjadi. Skala Likert
terdiri (1) STS/Sangat Tidak Setuju; (2) TS/Tidak Setuju; (3) N/Netral; (4) Setuju; serta (5)
SS/Sangat Setuju (Fakhirah et al., 2022). Metode analisis dipakai penelitian ialah uji validitas,
reliabilitas, asumsi klasik serta analisis regresi linear berganda.

Definisi Operasional dan Pengukuran

Variabel pada penelitian ini, yakni:

1. Disiplin (X1), Adapun indikator yang jadi dasar dari disiplin menurut (Aryani et al., 2022)
yakni Kehadiran, ketaatan pada aturan kerja, ketaatan pada standar kerja, tingkat
kewaspadaan, serta bekerja etis.

2. Motivasi Intrinsik (X2), Adapun indikator motivasi intrinsik menurut (Lawolo et al., 2021)
yaitu Keberhasilan, penghargaan, pekerjaan itu sendiri, tanggung jawab, dan pegembangan.

3. Komunikasi (X3), Adapun indikator komunikasi menurut (Eko Wahyu Hidayat Udjut
Saputra et al., 2021) yaitu Kebijaksanaan, penerimaan dalam feedback, berbagi informasi,
dan pengurangan tugas yang tidak pasti.

4. Kinerja (Y), Adapun indikator komunikasi menurut (Eko Wahyu Hidayat Udjut Saputra et
al., 2021) yaitu Kualitas kerja, kuantitas kerja, tanggung jawab, inisiatif, dan kerja sama.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Deskripsi Responden

Sampel penelitian ini terdiri dari 148 responden yang berpartisipasi dari semua pegawai di
kecamatan Mijen Kota Semarang. Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin adalah
pegawai laki-laki sejumlah 78 orang (52,7%) sementara pegawai perempuan sebanyak 70
orang (47,3%). Usia responden berkisar antara 21-30 tahun sejumlah 19 orang (12,8%), rentan
usia antara 31-40 tahun sejumlah 49 orang (33,1%), rentan usia antara 41-50 sejumlah 45

(30,4%), dan rentan usia antara >50 tahun sebanyak 35 orang (23,6%).
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Uji Validitas

Uji validitas bermaksud guna menilai apakah suatu kuesioner bisa dikatakan valid ataupun
tidak (Prasetyo M, 2022). Dalam pengujian ini, kuesioner valid jikalau r hitung >r tabel.
Bersumber hasil uji validitas, jika pernyataan mengidentifikasi variabel disiplin, motivasi
intrinsik, komunikasi serta kinerja pegawai didapatkan nilai r hitung > r tabel sejumlah 0,161
hingga semua pertanyaan dikatakan valid. Berikut adalah hasil uji validitas yang disajikan pada
tabel 2 dibawah ini:

Tabel 2. Hasil Pengujian Validitas

Variabel Indikator r hitung rtabel Keterangan

Kehadiran 0.609 0.161 Valid

Ketaatan pada aturan kerja 0.591 0.161 Valid

Disiplin Ketaatan pada standar kerja 0.656 0.161 Valid

Tingkat kewaspadaan 0.674 0.161 Valid

Bekerja etis 0.692 0.161 Valid

Keberhasilan 0.795 0.161 Valid

o Penghargaan 0.650 0.161 Valid
Motivasi . : .. .

e Pekerjaan itu sendiri 0.658 0.161 Valid
Intrinsik ] ]

Tanggung jawab 0.636 0.161 Valid

Pengembangan 0.753 0.161 Valid

Kebijaksanaan 0.715 0.161 Valid

K kasi Penerimaan dalam feedback 0.780 0.161 Valid

omunkast Berbagi informasi 0.695 0.161 Valid

Pengurangan tugas yang tidak pasti 0.641 0.161 Valid

Kualitas kerja 0.754 0.161 Valid

o Kuantitas kerja 0.665 0.161 Valid
Kinerja . .

. Tanggung jawab 0.663 0.161 Valid
Pegawal oeE ]

Inisiatif 0.740 0.161 Valid

Kerja sama 0.664 0.161 Valid

Sumber: Data diolah (2025)

Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas merupakan suatu instrumen digunakan untuk menentukan apakah data dari
penelitian ini dapat diandalkan ataupun tidak (Prasetyo M, 2022). Sebuah variabel dikatakan
reliabel jikalau hasilnya menunjukkan Cronbach Alpha > 0,60 (Prasetyo M, 2022).
Berdasarkan hasil pengujian, semua variabel dikatakan reliabel dengan skor totalnya > 0,6.
Hasil uji reliabilitas, yaitu:

Tabel 3. Hasil Pengujian Reabilitas



Utama, F.S & Febriana, A. Disiplin, Motivasi Intrinsik ...4889

Variabel Nilai Aipha Cronbach Keterangan
Disiplin 0.647 Reliabel
Motivasi Intrinsik 0.742 Reliabel
Komunikasi 0.667 Reliabel
Kinerja Pegawai 0.732 Reliabel

Sumber: Data diolah (2025)

Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas

Uji Kolmogorov-Smirnov dipakai buat menguji kenormalan data. Distribusi data disebut
normal jikalau nilai signifikan < 0,05 (Prasetyo M, 2022). Nilai Sig. Kolmogorov-Smirnov
asimptotik residual yang diperoleh dari uji normalitas adalah 0,068 dengan taraf signifikansi
0,092. Perihal ini memperlihatkan jika pengumpulan data penelitian ini dapat dikatakan baik
(normal), karena data residualnya terdistribusi secara teratur. Nilai signifikansi > 5% (0,05)
memperlihatkan model ini layak dipakai selaku model penelitian. Hasil uji normalitas, yakni:

Tabel 4. Hasil Pengujian Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual
N 148
Normal Parameters*® Mean .0000000
Std. Deviation 1.12246116
Most Extreme Absolute .068
Differences Positive .068
Negative -.054
Test Statistic .068
Asymp. Sig. (2-tailed) .092¢

Sumber: Data diolah (2025)
Uji Multikolinearitas
Dalam kasus di mana tidak ada korelasi antara variabel bebas, model tersebut dianggap
memiliki regresi yang baik. Hasil uji multikolinearitas ini memperlihatkan tidak ada
multikolinearitas atau korelasi antara variabel independen sebab toleransi > 0,1 serta VIF < 10.

Hasil uji multikolinearitas, yakni:

Tabel 5. Hasil Uji Multikolinearitas
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Variabel Tolerance VIF Keterangan
Disiplin 0372>0.1 2.689 <10 Tidak terjadi
(Xy) Multikolinearitas
Motivasi Intrinsik 0347 >0.1 2,882 <10 Tidak terjadi
(X5) Multikolinearitas
Komunikasi 0.357>0.1 2802<10 Tidak terjadi
(X3) Multikolinearitas

Sumber: Data diolah (2025)

Uji Heteroskedastisitas

Model regresi yang baik harus memenuhi asumsi homoskedastisitas, yaitu
heteroskedastisitas tidak ada. Uji Glejser meregresikan nilai absolut residual (AbsRes)
terhadap variabel independen untuk menguji heteroskedastisitas.  Sehingga tidak ada
heteroskedastisitas dalam model regresi, nilai signifikansi > 0,05 (Prasetyo M, 2022).
Mengingat hasil uji heteroskedastisitas > 0,05 sehingga bisa dikatakan tidak terjadi
heteroskedastisitas ataupun dengan kata lain tidak ada varians yang sama. Hasil pengujian
heteroskedastisitas berdasarkan Uji Glejser, yakni:

Tabel 6. Hasil Uji Heteroskedastisitas

Coefficients®

Unstandardized Standardized

Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 314 837 376 708
Disiplin .006 062 014 101 920
Motivasi 028 054 072 510 611

Intrinsik

Komunikasi -.012 064 -.025 -.183 .855

a. Dependent Variable: ABS_RES
Sumber: Data diolah (2025)

Uji Simultan (Uji-F)

Fokus uji ini adalah mengetahui apakah ada hubungan antara variabel bebas serta variabel
terikat. Sebagai hasil dari kriteria uji Anova, jika Fhiung < Frabel atau sig F > 5% (0,05) jadi HO
diterima serta Ha ditolak. Ini memperlihatkan Fhiwng 71,783 > Fravet 2,67, dan signifikan 0,000
<0,05, yang menunjukkan HO ditolak serta Ha diterima. Disimpulkan bahwa disiplin (X),
motivasi intrinsik (X2), dan komunikasi (X3) berarti positif dan signifikan terhadap kinerja

pegawai secara simultan. Hasil uji f, yakni:
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Tabel 7. Hasil Uji Simultan (Uji-F)

ANOVA®
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 276.974 3 92.325 71.783 .000°
Residual 185.208 144 1.286
Total 462.182 147

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai
b. Predictors: (Constant), Komunikasi, Disiplin, Motivasi Intrinsik
Sumber: Data diolah (2025)
Uji Koefisien Determinasi
Hasil pengujian data memperlihatkan bahwa R Square yang didapatkan yaitu 0,599.

hingga bisa disebutkan variabel independen berpengaruh terhadap 1variabel dependen sejumlah
59,9%. Sebaliknya, sejumlah 40,1% variabel dependen dijelaskan sebagai faktor lain yang tidak
dibahas di penelitian ini. Hasil dari uji koefisien determinasi, yakni:

Tabel 8. Hasil Uji Koefisien Determinasi

Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate
1 7742 599 591 1.13409
a. Predictors: (Constant), Komunikasi, Disiplin, Motivasi Intrinsik

Sumber: Data diolah (2025)

Analisis Regresi Linear Berganda
Analisis regresi linear berganda untuk evaluasi hubungan sebab akibat serta dampak dari
variabel independen dan dependen di penelitian. Hasil analisis ini, yakni:

Tabel 9. Hasil Analisis Regresi Linear Berganda

Coefficients”

Unstandardized Standardized

Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 4.084 1.260 3.240 .001
Disiplin 295 .094 272 3.146 002
Motivasi 357 .081 393 4.391 .000

Intrinsik

Komunikasi 195 .097 179 2.025 045

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai

Sumber: Data diolah (2025)

Bersumber tabel 9, rumus regresi didapatkan yakni:
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Y =0,272 X1+0,393 X2+ 0,179 X3 + ¢

Bersumber dari rumus, sehingga bisa diuraikan:

1. Koefisien regresi disiplin (B1) positif sejumlah 0,272 menunjukkan bagaimana peningkatan
disiplin kerja meningkatkan kinerja pegawai.

2. Koefisien regresi motivasi intrinsik ($2) positif sejumlah 0,393 menunjukkan bagaimana
peningkatan lingkungan kerja meningkatkan kinerja pegawai.

3. Koefisien regresi komunikasi (B1) positif sejumlah 0,179 menunjukkan bagaimana
peningkatan motivasi kerja meningkatkan kinerja pegawai.

Uji Parsial (Uji-t)

Pada dasarnya, uji statistik t memperlihatkan seberapa besar dampak masing-masing
variabel independen terhadap penjelasan variabel dependen. Pedoman berikut berlaku saat
menginterprestasi hasil jika thiwung > twabel, maka HO ditolak dan Ha diterima, yang menunjukkan
bahwa variabel independen dan variabel dependen berpengaruh dan signifikan. Sebaliknya, jika
thitung < teabel, jadi HO diterima serta Ha ditolak, yang memperlihatkan variabel independen dan
variabel dependen tidak berpengaruh dan signifikan. Hasil uji parsial, yakni:

Tabel 10. Hasil Uji Parsial (Uji-t)

Variabel Thmmg Nilai Sig. Keterangan
Disiplin 3.146 = 1.97669 0.002 <0.05 Terdapat pengaruh dan
(X1) siginifikan antara X,
terthadap Y
Motivasi Intrinsik 4,391 = 1.97669 0,000 < 0,05 Terdapat pengaruh dan
(X7) siginifikan antara
X, terhadap Y
Komunikasi 2.025 > 1.97669 0.045 <0.05 Terdapat pengaruh dan
(X3) siginifikan antara

X3 terhadap Y

Sumber: Data diolah (2025)

DISKUSI
Pengaruh Disiplin Terhadap Kinerja Pegawai

Menurut hasil analisis data, hipotesis pertama penelitian ini dapat diterima karena
koefisien uji regresi disiplin sejumlah 0,272 > 0,05. Nilai uji t sejumlah 3,146 > 1.97669
dengan nilai signifikan 0,002 < 0,05. Menurut uji statistik yang dilakukan bahwa variabel (X1)
disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan kata lain,
variabel disiplin kerja dapat berkontribusi pada peningkatan kinerja pegawai dengan mematuhi

peraturan di tempat kerja mereka. Temuan penelitian ini sesuai (Agustriani et al., 2022; Aryani
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et al., 2022; Eius Lestari & Desty Febrian, 2024; dan Elisnawati et al., 2023) juga menemukan
disipin kerja berdampak positif serta signifikan pada pegawai.
Pengaruh Motivasi intrinsik Terhadap Kinerja Pegawai

Hasil analisis data memperlihatkan variabel motivasi intrinsik (X2) berpengaruh secara
positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Nilai koefisien uji regresi motivasi intrinsik
sejumlah 0,393 > 0,05, dengan nilai uji t sejumlah 4,391 > 1,97669 serta nilai signifikan 0,000
< 0,05, jadi hipotesis kedua penelitian dapat diterima. Peningkatan kinerja pegawai dapat
dipengaruhi oleh variabel motivasi intrinsik, di mana kesempatan pengembangan diri yang
diperoleh di tempat kerja dapat memotivasi mereka untuk meningkatkan kinerja. Perihal ini
sesuai (Ersanko Pratiwi et al., 2019; Kerja et al., 2021; Nurhadi, 2021; dan Nurul Hidayah et
al., 2022) memperlihatkan motivasi intrinsik berdampak positif serta signifikan pada kinerja
pegawai.
Pengaruh Komunikasi Terhadap Kinerja Pegawai

Hasil analisis data menunjukkan bahwa koefisien uji regresi komunikasi 0,179 > 0,05.
Nilai uji t sejumlah 2,025 > 1,97669 dengan signifikan 0,045 < 0,05. Hasil ini menunjukkan
bahwa komunikasi (X3) berpengaruh positif dan signifikan pada kinerja pegawai. Ini
menunjukkan bahwa hipotesis ketiga penelitian diterima. Menurut uji statistik yang dilakukan,
variabel komunikasi mempengaruhi kinerja pegawai secara positif dan signifikan. Peningkatan
kinerja pegawai dipengaruhi variabel komunikasi, dan berkomunikasi dengan baik dengan
rekan kerja mungkin berkontribusi pada peningkatan kinerja pegawai. Sesuai (Bahri et al.,
2022; Eko Wahyu Hidayat Udjut Saputra et al.,, 2021; Laksono & Wilasittha, 2023)

memperlihatkan komunikasi berdampak positif serta signifikan pada kinerja pegawai.

KESIMPULAN

Penelitian ini mengidentifikasi permasalahan terkait rendahnya pemahaman akan pengaruh
disiplin, motivasi intrinsik, dan komunikasi terhadap kinerja pegawai di Kantor Kecamatan
Mijen Kota Semarang. Penelitian ini bertujuan menganalisis seberapa besar kontribusi ketiga
faktor tersebut terhadap peningkatan kinerja pegawai. Hasil penelitian memperlihatkan faktor
terkuat yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah motivasi intrinsik. Hal ini dicerminkan dari
pegawai yang memiliki dorongan kuat dari dalam diri, semacam semangat untuk berprestasi,
keinginan untuk berkembang, serta kepuasan terhadap pekerjaan yang dilakukan, cenderung
menunjukkan kinerja yang lebih baik. Mereka lebih proaktif, bertanggung jawab, dan
berdedikasi dalam menyelesaikan tugas. Disiplin adalah faktor kedua yang dapat meningkatkan

kinerja pegawai. Hal ini diwujudkan dari pegawai yang mematuhi aturan, hadir tepat waktu,



Utama, F.S & Febriana, A. Disiplin, Motivasi Intrinsik ...4894

dan bekerja sesuai prosedur mampu menyelesaikan tugas dengan lebih efisien dan teratur.
Disiplin ini menjadi pondasi bagi terciptanya lingkungan kerja yang stabil dan produktif.
Sementara itu, faktor ketiga yang dapat meningkatkan kinerja pegawai adalah komunikasi. Hal
ini dibuktikan dari pegawai yang berkomunikasi secara efektif juga berpengaruh positif
terhadap kinerja. Komunikasi yang baik membantu menciptakan suasana kerja yang kondusif,

mencegah kesalahpahaman, serta memperkuat kerja sama antar pegawai.

SARAN

Berdasarkan temuan bahwa motivasi intrinsik berpengaruh paling dominan terhadap
kinerja pegawai disarankan agar instansi memperkuat faktor ini melalui penyediaan program
pengembangan diri, pemberian penghargaan non-material, serta penciptaan lingkungan kerja
yang mendorong aktualisasi diri. Disiplin kerja juga perlu ditingkatkan dengan penegakan
aturan yang konsisten, sistem evaluasi berbasis kinerja, dan penanaman etika kerja. Sementara
itu, komunikasi sebagai variabel dengan pengaruh paling rendah tetap perlu diperbaiki melalui
pelatihan komunikasi, forum diskusi rutin, serta sistem umpan balik terbuka guna mendukung

koordinasi tim dan efektivitas kerja secara keseluruhan.
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