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Abstrak: Motivasi dan disiplin kerja merupakan faktor yang dapat mendukung 
tercapainya kinerja yang maksimal. Motivasi adalah keadaan intern diri seseorang 
yang mangaktifkan dan mengarahkan tingkah lakunya kepada sasaran tertentu dan 
Disiplin mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab seseorang terhadap tugas-
tugas yang diberikan terhadapnya. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis 
pengaruh motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai di Kantor Wilayah 
Kementerian Hukum dan Hak Asasi Manusia Papua. Penelitian ini menggunakan 

metode kuantitatif dengan instrumen inti kuesioner yang dibagikan kepada sejumlah 
responden yang telah ditentukan dengan menggunakan teknik sampling tertentu. 
Hasil penelitian ini menunjukan bahwa 1) secara parsial, variabel motivasi 
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai; 2) Disiplin kerja, 
berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai dan 3) secara 
simultan, motivasi dan disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja pegawai pada Kantor Wilayah Kementerian Hukum dan Hak Asasi Manusia 
Papua. Oleh karena itu, untuk meningkatkan kinerja pegawai di Kantor Wilayah 
Kementerian Hukum dan Hak Asasi Manusia Papua, diperlukan strategi yang 
komprehensif yang mempertimbangkan aspek motivasi, disiplin kerja, 

kepemimpinan, dan pengembangan kompetensi, dengan tetap memperhatikan 
keragaman karakteristik pegawai. 

Kata Kunci: Motivasi; Disiplin Kerja; Kinerja Pegawai; Manajemen Sumber Daya 
Manusia. 

 
Abstract: Motivation and work discipline are factors that can support the achievement of 
maximum performance. Motivation is an internal state of a person that activates and directs 
his behavior towards certain goals and discipline reflects the amount of a person's sense of 
responsibility for the tasks assigned to him. This study aims to analyze the effect of motivation 

and work discipline on employee performance at the Regional Office of the Ministry of Law and 
Human Rights of Papua. This research uses quantitative methods with the core instrument of 
questionnaires distributed to a number of respondents who have been determined using certain 
sampling techniques. The results of this study indicate that 1) partially, the motivation variable 
has a positive and significant effect on employee performance; 2). Work discipline, has a positive 
and significant effect on employee performance and 3) simultaneously, motivation and work 
discipline have a positive and significant effect on employee performance at the Regional Office 
of the Ministry of Law and Human Rights of Papua. Therefore, to improve employee 
performance at the Regional Office of the Ministry of Law and Human Rights of Papua, a 
comprehensive strategy is needed that considers aspects of motivation, work discipline, 
leadership, and competency development, while taking into account the diversity of employee 
characteristics. 

Keywords: Motivation, Work Discipline; Employee Performance; Human Resource 
Management 

PENDAHULUAN 

Kinerja pegawai merupakan aspek 

fundamental dalam menentukan efektivitas 

dan efisiensi sebuah organisasi pemerintahan. 

Dalam konteks birokrasi modern, pegawai 

yang berkinerja tinggi menjadi kunci utama 

dalam mewujudkan tata kelola pemerintahan 

yang baik (good governance). Menurut 

Wardhana (2023), kinerja pegawai tidak 

hanya mencerminkan hasil kerja secara 

kuantitatif, tetapi juga kualitas pelayanan dan 

kontribusi terhadap pencapaian tujuan 

organisasi.  
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Fitriani (2006) menegaskan bahwa 

kinerja pegawai yang optimal dapat 

meningkatkan produktivitas organisasi, 

memperkuat akuntabilitas publik, dan pada 

akhirnya meningkatkan kepercayaan 

masyarakat terhadap institusi pemerintah. 

Dalam konteks organisasi pemerintahan di 

Indonesia, peningkatan kinerja pegawai 

menjadi agenda prioritas dalam reformasi 

birokrasi.  

Supriadi (2021) mengemukakan bahwa 

kinerja pegawai yang baik dapat mempercepat 

proses pelayanan publik, mengurangi praktik 

korupsi, kolusi, dan nepotisme (KKN), serta 

meningkatkan daya saing nasional. Hal ini 

sejalan dengan visi pemerintah dalam 

mewujudkan aparatur sipil negara yang 

profesional, berintegritas, dan kompeten.  

Pentingnya kinerja pegawai dalam 

organisasi pemerintahan juga tercermin dalam 

implementasi sistem manajemen kinerja yang 

komprehensif. Listiani (2011) menyatakan 

bahwa sistem manajemen kinerja yang efektif 

dapat membantu organisasi dalam 

mengidentifikasi kelemahan, meningkatkan 

kapabilitas, dan mengoptimalkan sumber daya 

manusia. Lebih jauh Majid, dkk (2020) 

menjelaskan bahwa kinerja pegawai yang baik 

dapat menciptakan iklim organisasi yang 

kondusif, meningkatkan motivasi kerja, dan 

mendorong inovasi dalam pelayanan publik. 

Hal ini menunjukkan bahwa kinerja pegawai 

bukan hanya tentang pencapaian target 

individu, tetapi juga berkontribusi pada 

transformasi budaya kerja dalam organisasi 

pemerintahan.  

Dalam konteks global, studi yang 

dilakukan oleh OECD (2019) menunjukkan 

bahwa negara-negara dengan kinerja pegawai 

pemerintah yang tinggi cenderung memiliki 

tingkat pembangunan ekonomi dan 

kesejahteraan sosial yang lebih baik. Hal ini 

menegaskan bahwa kinerja pegawai memiliki 

dampak yang signifikan tidak hanya pada level 

organisasi, tetapi juga pada skala nasional.  

Di Indonesia, upaya peningkatan kinerja 

pegawai menjadi salah satu fokus dalam 

Grand Design Reformasi Birokrasi 2010-2025, 

yang bertujuan untuk menciptakan birokrasi 

kelas dunia (Kementerian PAN-RB, 2010). 

Dengan demikian, pengelolaan dan 

peningkatan kinerja pegawai menjadi 

tantangan sekaligus peluang bagi organisasi 

pemerintahan dalam mewujudkan pelayanan 

publik yang berkualitas dan pemerintahan 

yang efektif. 

Motivasi kerja merupakan salah satu 

faktor internal yang sangat signifikan dalam 

mempengaruhi kinerja pegawai. Musoli & 

Palupi (2018) mendefinisikan motivasi sebagai 

proses yang menjelaskan intensitas, arah, dan 

ketekunan usaha untuk mencapai suatu 

tujuan. Studi yang dilakukan oleh Fitriani 

(2006) pada pegawai pemerintah di Indonesia 

menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki 

korelasi positif yang kuat dengan kinerja 

pegawai. Pegawai dengan motivasi tinggi 

cenderung lebih produktif, inovatif, dan 

berkomitmen terhadap pencapaian tujuan 

organisasi. Disiplin kerja juga merupakan 

faktor krusial yang mempengaruhi kinerja 

pegawai. Menurut Bariyah (1999), disiplin 

kerja adalah kesadaran dan kesediaan 

seseorang menaati semua peraturan 

perusahaan dan norma-norma sosial yang 

berlaku.  

Penelitian yang dilakukan oleh Ariyanti, 

Sutiman, Amalia, dan Hoya. (2021) pada 

instansi pemerintah di Indonesia menemukan 

bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Pegawai 

yang memiliki tingkat disiplin tinggi 

cenderung memiliki kinerja yang lebih baik, 

terutama dalam hal ketepatan waktu, 

kepatuhan terhadap prosedur, dan efisiensi 

penggunaan sumber daya. 

Faktor eksternal seperti lingkungan kerja 

juga memainkan peran penting dalam 

mempengaruhi kinerja pegawai. Pusparani 

(2021) menyatakan bahwa lingkungan kerja 

yang kondusif dapat meningkatkan semangat 
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kerja dan pada akhirnya meningkatkan kinerja 

pegawai. Kepemimpinan merupakan faktor 

eksternal lain yang sangat mempengaruhi 

kinerja pegawai. Winata (2016) menekankan 

pentingnya gaya kepemimpinan 

transformasional dalam meningkatkan kinerja 

pegawai. Penelitian yang dilakukan oleh 

Fadlilah, & Perdhana, (2019) pada pegawai 

pemerintah di Indonesia menunjukkan bahwa 

gaya kepemimpinan memiliki pengaruh positif 

yang signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Pemimpin yang efektif dapat menginspirasi, 

memotivasi, dan membimbing pegawai untuk 

mencapai kinerja yang optimal.  

Sistem manajemen kinerja organisasi 

juga berperan penting dalam mempengaruhi 

kinerja pegawai. Listiani, (2011) menyatakan 

bahwa sistem manajemen kinerja yang efektif 

dapat membantu organisasi dalam 

mengidentifikasi, mengukur, dan 

mengembangkan kinerja individu selaras 

dengan tujuan strategis organisasi. Studi yang 

dilakukan oleh Sofyan et al. (2016) pada 

instansi pemerintah di Indonesia 

menunjukkan bahwa implementasi sistem 

manajemen kinerja yang baik dapat 

meningkatkan kinerja pegawai secara 

signifikan.  

Pemahaman yang komprehensif tentang 

faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 

pegawai ini sangat penting bagi organisasi 

pemerintahan dalam merancang strategi 

pengembangan sumber daya manusia yang 

efektif. Dengan mempertimbangkan interaksi 

kompleks antara faktor-faktor internal dan 

eksternal, organisasi dapat mengembangkan 

pendekatan holistik untuk meningkatkan 

kinerja pegawai dan pada akhirnya 

meningkatkan efektivitas dan efisiensi 

pelayanan publik. 

Kantor Wilayah Kementerian Hukum 

dan Hak Asasi Manusia (Kanwil 

Kemenkumham) Papua merupakan instansi 

vertikal yang berperan penting dalam 

pelaksanaan tugas dan fungsi Kementerian 

Hukum dan HAM di wilayah Provinsi Papua. 

Sebagaimana dijelaskan dalam Peraturan 

Menteri Hukum dan HAM Nomor 30 Tahun 

2018, Kanwil ini memiliki tanggung jawab 

dalam menyelenggarakan fungsi di bidang 

hukum dan hak asasi manusia di wilayah 

provinsi berdasarkan kebijakan Menteri 

Hukum dan HAM, (Listiani, 2019). 

Keberadaan Kanwil ini menjadi sangat 

strategis mengingat kompleksitas isu hukum 

dan HAM di Provinsi Papua.Dalam konteks 

geografis dan sosio-kultural, Provinsi Papua 

memiliki karakteristik unik yang 

mempengaruhi pelaksanaan tugas Kanwil 

Kemenkumham. Salah satu fokus utama 

Kanwil Kemenkumham Papua adalah 

implementasi Otonomi Khusus Papua, 

sebagaimana diatur dalam Undang-Undang 

Nomor 21 Tahun 2001 tentang Otonomi 

Khusus bagi Provinsi Papua.  

McGibbon (2004) menyoroti bahwa 

implementasi Otonomi Khusus ini 

memerlukan pendekatan yang komprehensif 

dalam aspek hukum dan HAM, yang menjadi 

domain Kanwil Kemenkumham. Hal ini 

mencakup pengakuan dan perlindungan hak-

hak adat, penyelesaian konflik, dan 

harmonisasi hukum nasional dengan kearifan 

lokal. Dalam aspek pelayanan publik, Kanwil 

Kemenkumham Papua menghadapi 

tantangan dalam meningkatkan aksesibilitas 

dan kualitas layanan. Kanwil Kemenkumham 

Papua dituntut untuk mengembangkan 

strategi inovatif dalam menjangkau seluruh 

lapisan masyarakat, termasuk melalui 

penggunaan teknologi informasi dan 

kerjasama dengan lembaga adat setempat. 

Isu hak asasi manusia juga menjadi 

perhatian khusus bagi Kanwil Kemenkumham 

Papua. Syarifah (2024) mencatat bahwa 

Papua masih menghadapi berbagai tantangan 

terkait HAM, termasuk isu kebebasan 

berekspresi, hak atas tanah adat, dan akses 

terhadap keadilan. Dalam hal ini, Kanwil 

Kemenkumham Papua memiliki peran krusial 

dalam memastikan perlindungan dan 

penegakan HAM sesuai dengan standar 
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nasional dan internasional, sambil tetap 

memperhatikan konteks sosial-budaya 

setempat.Pengelolaan sumber daya manusia 

di Kanwil Kemenkumham Papua juga 

menjadi aspek penting dalam optimalisasi 

kinerja lembaga.  

Menurut laporan Badan Kepegawaian 

Negara , instansi pemerintah di wilayah Papua 

masih menghadapi tantangan dalam hal 

pemerataan kompetensi pegawai dan retensi 

talenta. Oleh karena itu, pengembangan 

kapasitas pegawai, peningkatan motivasi 

kerja, dan penguatan disiplin menjadi prioritas 

dalam manajemen SDM di Kanwil 

Kemenkumham Papua. Dengan 

mempertimbangkan kompleksitas tugas dan 

tantangan yang dihadapi, kinerja pegawai 

Kanwil Kemenkumham Papua menjadi faktor 

kunci dalam mewujudkan tata kelola hukum 

dan HAM yang efektif di Provinsi Papua. 

Peningkatan kinerja pegawai tidak hanya 

berdampak pada efisiensi pelayanan, tetapi 

juga pada pencapaian tujuan yang lebih luas 

dalam konteks pembangunan hukum dan 

penegakan HAM di wilayah tersebut. 

Berdasarkan uraian di atas, maka tujuan 

penelitian ini adalah untuk menganalisis 

Pengaruh Motivasi dan Disiplin Kerja 

Terhadap Kinerja Pegawai pada Kantor 

Wilayah Kementerian Hukum dan Hak Asasi 

Manusia Papua. 

 

METODE  

Penelitian ini menggunakan desain 

kuantitatif dengan pendekatan survei yang 

bersifat asosiatif. Pemilihan desain ini 

didasarkan pada tujuan penelitian untuk 

menganalisis pengaruh motivasi (X1) dan 

disiplin kerja (X2) terhadap kinerja pegawai 

(Y) pada Kantor Wilayah Kementerian 

Hukum dan Hak Asasi Manusia Papua. 

Pendekatan survei dipilih karena 

memungkinkan pengumpulan data dari 

sejumlah besar responden dalam waktu yang 

relatif singkat. Sifat asosiatif penelitian ini 

memungkinkan untuk menguji hipotesis 

mengenai hubungan kausal antara variabel 

independen (motivasi dan disiplin kerja) 

dengan variabel dependen (kinerja pegawai). 

Populasi penelitian adalah seluruh 

pegawai Kantor Wilayah Kementerian 

Hukum dan Hak Asasi Manusia Papua pada 

tahun 2023 yang berjumlah 138 orang. 

Penggunaan populasi ini memastikan bahwa 

penelitian mencakup keseluruhan unit analisis 

yang relevan. Sampel diambil menggunakan 

teknik systematic random sampling, dengan 

jumlah sampel sebesar 40% dari total populasi, 

yakni sebanyak 55 sampel.  

Data penelitian yang diperoleh 

kemudian dianalisis dengan menggunakan Uji 

Asumsi Klasik, Analisis Regresi Linier Berganda, 

Uji Hoptesis. Seluruh analisis statistik 

dilakukan menggunakan software SPSS versi 

29 dengan tingkat signifikansi 5% (α = 0,05).  

 

HASIL DAN DISKUSI 

Hasil Penelitian 

1. Uji Validitas 

Uji validitas dilakukan untuk 

memperlihatkan seberapa akurat suatu 

pengukuran (tes) mampu mengungkapkan 

dengan tepat kondisi dari objek yang diukur. 

Berdasarkan hasil Uji Validitas bahwa  

indikator-indikator yang digunakan untuk 

mengukur masing-masing variabel 

mempunyai nilai koefisien korelasi yang lebih 

besar daari r tabel dengan sampel 55 = 0,265 

(df=N-2) yang bermakna masing-masing 

indikator dinyatakan valid. 

2. Uji Realibilitas 

Uji reliabilitas bertujuan untuk 

mengetahui akurasi hasil pengukuran tetap 

konsisten, jika dilakukan pengukuran dua kali 

atau lebih. Pengujian reliabilitas dilakukan 

dengan menghitung cronbach alpha. 

Berdasarkan hasil uji reliabilitas menunjukkan 

bahwa semua variabel memiliki derajat 

kehandalan diatas 0,60 sehingga dapat 

disimpulkan bahwa semua instrumen variabel 

independen dan dependen dalam penelitian ini 

bersifat layak/reliabel. 
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Coefficientsa 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) -4.605 4.707  -.978 .332 

X1 .665 .085 .660 7.858 .000 

X2 .354 .097 .306 3.647 .001 

a. Dependent Variable: Y 

 

3. Uji Normalitas 

Tabel 1. 

Hasil Uji Kolmogorov-Smirnov (K-S) 

 

 

 

 

 

 

    

Sumber: Data Primer tahun 2024. 

Berdasarkan Hasil Uji Kolmogorov-

Smirnov (K-S) bahwa nilai signifikansi sebesar 

0,854 > 0,05, dapat disimpulkan data sampel 

berdistribusi normal. 

Gambar 1. 

Normal Probability Plot 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Data Primer tahun 2024. 

Grafik normal probability plot 

menunjukkan bahwa titik-titik data menyebar 

di sekitar garis diagonal serta penyebarannya 

mengikuti arah garis diagonal, dengan 

demikian sebaran data berdistribusi normal. 

4. Uji Multikolinearitas 

Tabel 2. 

Hasil Uji Multikolinearitas 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Data Primer tahun 2024. 

Pada tabel di atas terlihat semua variabel 

yang digunakan sebagai predictor model 

regresi memiliki nilai VIF (Variance Inflation 

Factor) dibawah 10 dan nilai tolerance lebih 

dari 0,1. Ini menunjukkan bahwa tidak ada 

gejala multikolinearitas. Dengan demikian 

berarti bahwa semua variabel tersebut dapat 

digunakan sebagai variabel yang independen. 

5. Uji Regresi Linier Berganda 

Tabel 3.  

Uji Regresi Linear Berganda 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Data Primer tahun 2024. 

Hasil uji regresi linier berganda di atas 

membentuk persamaan berikut:  Y = -4,605 + 

0,665 X1 + 0,354 X2 + e, maknanya adalah: 

a) Nilai konstanta sebesar -4,605 

bermakna bila tanpa memperhitungkan 

ketiga variabel yang dianalisis maka 

nilai kinerja pegawai sebesar -4,605. 

b) Nilai koefisien X1 sebesar 0,665 

bermakna bila Motivasi meningkat 

sebesar satu satuan maka kinerja 

pegawai akan meningkat sebesar 0,665. 

c) Nilai koefisien X2 sebesar 0,354 

bermakna bila Disiplin Kerja 

meningkat sebesar satu satuan maka 

kinerja pegawai akan meningkat 

sebesar 0,354. 

6. Uji Koofesien Determinan 

Tabel 4.  

Hasil Uji Koefisien Determinan 
Model Summary 

Model R 
R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .897a .804 .796 2.346 

a. Predictors: (Constant), X2, X1 

 Sumber: Data Primer tahun 2024. 

Hasil uji koefisien determinan 

menunjukan bahwa besarnya pengaruh 

penerapan Motivasi dan Disiplin Kerja 

terhadap Kinerja Pegawai sebesar 0,804 (80,4 

%) dan sisanya sebesar 19,6 % dipengaruhi 

dari kontribusi dari variabel-variabel bebas 

lainnya yang tidak di teliti dalam penelitian 

ini. 
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ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 1173.544 2 586.772 106.624 .000b 

Residual 286.165 52 5.503   

Total 1459.709 54    

a. Dependent Variable: Y 

b. Predictors: (Constant), X2, X1 

 

7. Uji t (Uji Parsial) 

a) Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai 

Hasil penelitian ini menunjukkan nilai 

t hitung sebesar 7.858 lebih besar dari 

nilai t tabel yaitu 1.674 dengan level 

signifikansi 0,000 (lebih kecil dari 

0,05). Dengan demikian, Hipotesis 1: 

“Motivasi berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai” terbukti 

dapat diterima. 

b) Disiplin Kerja Terhadap Kinerja 

Pegawai 

Hasil penelitian ini menunjukkan nilai 

t hitung sebesar 3,647 lebih besar dari 

nilai t tabel yaitu 1.674 dengan level 

signifikansi 0,001 (lebih kecil dari 

0,05). Dengan demikian, Hipotesis 2: 

“Disiplin Kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai” terbukti 

dapat diterima. 

8. Uji F (Simultan) 

Tabel 5. 

Hasil Uji Simultan 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Data Primer tahun 2024. 

Hasil perhitungan statistik menunjukkan 

nilai Fhitung = 106,624 dengan signifikansi 

sebesar 0,000b < 0,05. Hasil ini menunjukkan 

bahwa secara simultan variable Motivasi dan 

Disiplin Kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian, 

hipotesis 3 yang berbunyi “Motivasi dan 

Disiplin Kerja secara simultan berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja Pegawai” terbukti 

dapat diterima. 

 

PEMBAHASAN  

Penelitian ini berfokus pada analisis 

pengaruh motivasi dan disiplin kerja terhadap 

kinerja pegawai pada Kantor Wilayah 

Kementerian Hukum Dan Hak Asasi Manusia 

Papua, dengan sampel sebanyak 55 

responden. Penggunaan dua variabel 

independen ini mencerminkan pendekatan 

yang holistik dalam memahami faktor-faktor 

yang mempengaruhi kinerja pegawai. 

 

Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja 

Pegawai 

Motivasi, sebagai dorongan internal dan 

eksternal yang mempengaruhi perilaku kerja, 

dan disiplin kerja, sebagai kepatuhan terhadap 

aturan dan norma organisasi, merupakan dua 

aspek penting dalam manajemen sumber daya 

manusia (Latifah, 2020). Berdasarkan hasil 

regresi, nilai koefisien Motivasi adalah 0.665, 

maka dapat disimpulkan bahwa Motivasi 

berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. 

Dengan demikian hipotesis yang menyatakan 

bahwa Motivasi berpengaruh positif terhadap 

kinerja pegawai (H1) diterima. Berdasarkan 

hasil yang didapat dari uji t, nilai signifikansi 

untuk Motivasi adalah 0,000 yang berarti 

Motivasi berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai. Kemudian nilai koefisien 

regresi variabel motivasi (X1) didapat sebesar 

66,5%. Hasil penelitian ini mendukung hasil 

penelitian terdahulu yang dilakukan oleh 

(Farisi et al., 2020). 

Hasil penelitian ini menyimpulkan 

bahwa Motivasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai, motivasi 

adalah suatu dorongan bagi pegawai agar 

bekerja lebih giat dan sungguh-sungguh dalam 

mencapai sebuah tujuan yang diinginkan. 

Motivasi juga mempengaruhi efektivitas 

seorang manajer. Karena kemampuan seorang 

manajer untuk memotivasi, mempengaruhi 

mengarahkan dan berkomunikasi yang lebih 

baik dengan para pegawai akan menentukan 

efektivitas manajer tersebut. 

Motivasi kerja, sebagai salah satu 

variabel independen dalam penelitian ini, 

memiliki peran krusial dalam mempengaruhi 

kinerja pegawai. Dalam konteks Kantor 

Wilayah Kementerian Hukum dan HAM 

Papua, motivasi pegawai menjadi sangat 

penting mengingat kompleksitas tugas dan 
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tanggung jawab yang diemban oleh lembaga 

ini. Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi 

motivasi kerja pegawai mungkin mencakup 

aspek-aspek seperti kesempatan untuk 

berkembang, pengakuan atas prestasi, 

tanggung jawab yang diberikan, serta kondisi 

kerja yang mendukung (Herzberg, 1968). 

Motivasi kerja yang tinggi dapat 

mendorong pegawai untuk memberikan usaha 

terbaik mereka dalam menjalankan tugas. 

Misalnya, dalam konteks Divisi 

Pemasyarakatan, motivasi yang tinggi dapat 

mendorong pegawai untuk lebih inovatif 

dalam program pembinaan narapidana, yang 

pada gilirannya dapat meningkatkan 

efektivitas rehabilitasi dan menurunkan 

tingkat residivisme. Demikian pula, di Divisi 

Keimigrasian, motivasi yang tinggi dapat 

mendorong pegawai untuk lebih teliti dan 

efisien dalam menangani berbagai prosedur 

keimigrasian, yang penting untuk keamanan 

nasional dan fasilitasi mobilitas internasional 

yang sah (Asih & Dewi, 2023).  

 

Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja 

Pegawai 

Disiplin kerja sebagai variabel 

independen kedua, juga memiliki peran yang 

tidak kalah penting. Dalam konteks Kantor 

Wilayah Kementerian Hukum dan HAM 

Papua, disiplin kerja menjadi sangat krusial 

mengingat lembaga ini berperan dalam 

penegakan hukum dan pelayanan publik. 

Ketaatan terhadap peraturan dan prosedur 

kerja tidak hanya penting untuk efisiensi 

organisasi, tetapi juga untuk menjaga 

integritas dan kredibilitas lembaga di mata 

publik. Faktor-faktor yang dapat 

mempengaruhi disiplin kerja di lingkungan 

Kantor Wilayah mungkin mencakup kejelasan 

aturan dan prosedur kerja, konsistensi dalam 

penegakan aturan, teladan dari pimpinan, 

serta sistem reward and punishment yang 

efektif (Sampeliling, 2015). 

Berdasarkan hasil regresi, nilai koefisien 

Disiplin Kerja adalah 0.354, maka dapat 

disimpulkan bahwa Disiplin Kerja 

berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. 

Dengan demikian hipotesis yang menyatakan 

bahwa Disiplin Kerja berpengaruh positif 

terhadap kinerja pegawai (H2) diterima. 

Berdasarkan hasil yang didapat dari uji t, nilai 

signifikansi untuk motivasi adalah 0,001 yang 

berarti Disiplin Kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja Pegawai. Kemudian nilai 

koefisien regresi variabel disiplin kerja (X2) 

didapat sebesar 35,4%. Hasil penelitian ini 

mendukung hasil penelitian terdahulu yang 

dilakukan oleh ( Rozi, 2019). 

Hasil penelitian ini menyimpulkan 

bahwa Disiplin Kerja berpengauh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai disiplin 

kerja adalah suatu sikap kesediaan dan 

kerelaan seseorang untuk patuh dan taat 

terhadap peraturan-peraturan yang berlaku, 

baik yang tertulis maupun yang tidak tertulis 

serta sanggup menjalankannya dan tidak 

mengelak untuk menerima sanksi-sanksi 

apabila ia melanggar tugas dan wewenang 

yang diberikan kepadanya. Tujuan disiplin 

baik secara kelompok maupun perorangan 

adalah untuk mengarahkan tingkah laku 

seseorang pada realita yang harmonis dan 

untuk menciptakan kondisi tersebut, terlebih 

dahulu harus diwujudkan keselerasan antara 

hak dan kewajiban karyawan. 

Disiplin kerja yang baik, di sisi lain, 

dapat memastikan bahwa setiap pegawai 

menjalankan tugasnya sesuai dengan prosedur 

dan standar yang ditetapkan. Ini sangat 

penting dalam konteks Kantor Wilayah yang 

menangani isu-isu sensitif seperti hak asasi 

manusia dan penegakan hukum. Misalnya, 

dalam Divisi Pelayanan Hukum dan HAM, 

disiplin dalam mengikuti prosedur dan 

menjaga kerahasiaan informasi sangat krusial 

untuk menjaga integritas proses hukum dan 

melindungi hak-hak individu (Asih & Dewi, 

2023). 
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Pengaruh Simultan Motivasi dan Disiplin 

Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Kinerja pegawai, sebagai variabel 

dependen dalam penelitian ini, merupakan 

hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 

dicapai oleh seorang pegawai dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

Dalam konteks Kantor Wilayah Kementerian 

Hukum dan HAM Papua, kinerja pegawai 

menjadi sangat krusial mengingat peran 

strategis lembaga ini dalam implementasi 

kebijakan hukum dan HAM di tingkat 

provinsi. Pengukuran kinerja pegawai di 

lingkungan Kantor Wilayah mungkin 

mencakup aspek-aspek seperti pencapaian 

target kerja, kualitas pelayanan publik, 

kontribusi terhadap pencapaian tujuan 

organisasi, serta kemampuan dalam 

menyelesaikan tugas-tugas khusus yang 

diberikan (Sampeliling, 2015). 

Hasil penelitian ini menemukan bahwa 

secara simultan Motivasi dan Disiplin Kerja 

berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

Pegawai pada Kantor Wilayah Kementerian 

Hukum dan Hak Asasi Manusia Papua. 

dengan level of significan  dari model dengan 

nilai F hitung dengan level signifikansi sebesar 

0,000b < 0,05. Dengan demikian, hipotesis 3 

yang berbunyi “Motivasi dan Disiplin Kerja 

berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

Pegawai” terbukti dapat diterima. 

Selanjutnya, berdasarkan nilai koefisien 

determinasi (R2) sebesar 0,804 menunjukkan 

bahwa besarnya pengaruh Motivasi dan 

Disiplin Kerja dalam menjelaskan kinerja 

pegawai. 

Analisis pengaruh motivasi dan disiplin 

kerja terhadap kinerja pegawai di Kantor 

Wilayah Kementerian Hukum dan HAM 

Papua perlu mempertimbangkan karakteristik 

unik dari lembaga ini. Sebagai instansi vertikal 

yang bertanggung jawab langsung kepada 

Menteri, Kantor Wilayah memiliki tanggung 

jawab yang besar dalam 

mengimplementasikan kebijakan nasional di 

tingkat provinsi. Hal ini menuntut kinerja 

yang tinggi dari setiap pegawai.  

Kombinasi antara motivasi yang tinggi 

dan disiplin kerja yang baik dapat 

menciptakan sinergi yang kuat dalam 

meningkatkan kinerja pegawai. Motivasi 

dapat mendorong kreativitas dan inisiatif, 

sementara disiplin memastikan bahwa 

kreativitas tersebut tetap berada dalam koridor 

aturan dan prosedur yang berlaku. Hal ini 

sangat relevan dengan tata nilai PASTI TIFA 

yang dianut oleh Kantor Wilayah, di mana 

profesionalisme, akuntabilitas, dan inovasi 

perlu diimbangi dengan ketaatan pada aturan 

dan prosedur (Supriadi, 2021).  

 

KESIMPULAN 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

terdapat pengaruh positif dan signifikasi secara 

Simultan antara Motivasi dan Disiplin Kerja 

terhadap kinerja pegawai. Hal ini dibuktikan 

dengan nilai pada Uji F menunjukan bahwa 

Fhitung 106,624 dan Sig. 0,000b < 0,05. 

Sehingga dapat dinyatakan hipotesis H3 yang 

menyatakan bahwa ”Pengaruh Motivasi dan 

Disiplin Kerja secara simultan berpengaruh 

signifikan Terhadap Kinerja Pegawai” 

diterima berdasarkan asumsi hipotesis 

sebelumnya. Variabel motivasi memiliki 

pengaruh positif dan signifikasi secara persial 

antara motivasi terhadap kinerja pegawai. Hal 

ini dibuktikan dengan nilai pada hasil Uji T 

menunjukan bahwa thitung 7.858 > ttabel 

1.674 dan sig. 0,001 < 0,05. Kemudian nilai 

koefisien regresi variabel motivasi (X1) 

didapat sebesar 66,5%. Sehingga dapat 

dinyatakan hipotesis H1 yang menyatakan 

bahwa ”Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja 

Pegawai” diterima berdasarkan asumsi 

hipotesis sebelumnya, sedangkan variabel 

disiplin kerja memiliki pengaruh positif dan 

signifikasi secara persial antara Disiplin Kerja 

terhadap kinerja pegawai. Hal ini dibuktikan 

dengan nilai pada hasil Uji T menunjukan 

bahwa thitung 3,647 > ttabel 1.674 dan sig. 

0,001 < 0,05. Kemudian nilai koefisien regresi 
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variabel disiplin kerja (X2) didapat sebesar 

35,4%. Sehingga dapat dinyatakan hipotesis 

H2 yang menyatakan bahwa ”Pengaruh 

Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai” 

diterima berdasarkan asumsi hipotesis 

sebelumnya. Oleh karena itu, diperlukan 

pendekatan yang lebih personal dan adaptif 

dalam implementasi strategi peningkatan 

motivasi dan disiplin kerja. Untuk 

meningkatkan kinerja pegawai di Kantor 

Wilayah Kementerian Hukum dan Hak Asasi 

Manusia Papua, diperlukan strategi yang 

komprehensif yang mempertimbangkan aspek 

motivasi, disiplin kerja, kepemimpinan, dan 

pengembangan kompetensi, dengan tetap 

memperhatikan keragaman karakteristik 

pegawai. 
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