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Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh disiplin kerja, 

internal locus of control, dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai 

non-PNS pada UPTD PJI Kaligending, Kabupaten Kebumen. Penelitian 

ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode survei terhadap 

35 responden. Teknik analisis data yang digunakan adalah regresi linier 

berganda dengan pengujian hipotesis melalui uji t, uji F, dan koefisien 

determinasi (R²). Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial 

disiplin kerja, internal locus of control, dan motivasi kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja. Secara simultan, ketiga variabel 

tersebut juga berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Nilai koefisien 

determinasi menunjukkan bahwa 68,4 % variasi kinerja dapat dijelaskan 

oleh ketiga variabel independen dalam model, sedangkan sisanya 

dipengaruhi oleh faktor lain di luar penelitian. Temuan ini menegaskan 

pentingnya penguatan aspek perilaku, psikologis, dan motivasional 

dalam upaya meningkatkan kinerja pegawai. 
Kata Kunci: Disiplin kerja; Internal locus of control; Motivasi kerja; 
Kinerja pegawai 

ABSTRACT 
This study aims to analyze the effect of work discipline, internal locus of 

control, and motivation on the performance of non-civil servant 

employees at UPTD PJI Kaligending, Kebumen Regency. This research 

employed a quantitative approach using a survey method involving 35 

respondents. Data were analyzed using multiple linear regression, with 

hypothesis testing conducted through t-tests, F-tests, and the coefficient 

of determination (R²). The results indicate that partially, work discipline, 

internal locus of control, and motivation have a positive and significant 

effect on performance. Simultaneously, the three independent variables 

also significantly influence employee performance. The coefficient of 

determination shows that 68.4% of the variance in performance can be 
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explained by the independent variables included in the model, while the 

remaining 31.6% is influenced by other factors not examined in this 

study. These findings highlight the importance of strengthening 

behavioral, psychological, and motivational aspects in improving 

employee performance. 

 Key Word: Work discipline; Internal locus of control; Work 
motivation; Employee performance 

 

PENDAHULUAN 

Sumber daya manusia (SDM) merupakan aset strategis yang menentukan 

keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Seberapa pun 

majunya teknologi dan besarnya dukungan finansial yang dimiliki organisasi, seluruh 

sumber daya tersebut tidak akan memberikan dampak optimal tanpa dukungan SDM 

yang profesional dan berkinerja tinggi (Tampubolon, 2014). SDM menjadi faktor kunci 

karena berperan langsung dalam perencanaan, pelaksanaan, serta evaluasi berbagai 

aktivitas organisasi (Panigoro et al., 2025). Oleh karena itu, kualitas kinerja pegawai 

menjadi indikator utama dalam menilai efektivitas organisasi (Bairizki, 2020). 

Organisasi yang efektif dan efisien adalah organisasi yang mampu 

mengombinasikan seluruh sumber daya secara optimal, termasuk sumber daya 

manusia. Kinerja pegawai mencerminkan tingkat keberhasilan organisasi dalam 

mengelola potensi individu yang dimilikinya. Kinerja sendiri dipahami sebagai hasil 

kerja yang dicapai pegawai berdasarkan standar atau target yang telah ditetapkan 

organisasi, baik dilihat dari aspek kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, maupun kerja 

sama (Estede et al., 2025). Dengan demikian, peningkatan kinerja pegawai menjadi 

agenda penting dalam pengelolaan organisasi sektor publik maupun sektor swasta. 

Dalam konteks instansi pemerintah daerah, kinerja pegawai memiliki implikasi 

langsung terhadap kualitas pelayanan publik. Unit Pelaksana Teknis Daerah (UPTD) 

Pemeliharaan Jaringan Irigasi (PJI) Kaligending Kabupaten Kebumen merupakan 

salah satu instansi teknis yang memiliki peran strategis dalam mendukung kelancaran 

sistem irigasi dan pelayanan kepada masyarakat. Pegawai Non-PNS di lingkungan 

UPTD PJI Kaligending berjumlah 35 orang dan memiliki tanggung jawab operasional 

yang signifikan dalam menjaga kualitas pelayanan tersebut. 

Berdasarkan data Sasaran Kerja Pegawai (SKP) tahun 2022 dan 2023, nilai 

prestasi kerja pegawai berada pada kategori “Baik”, yaitu sebesar 78,72 pada tahun 

2022 dan meningkat menjadi 80,36 pada tahun 2023. Nilai perilaku kerja rata-rata juga 

menunjukkan kategori baik, dengan skor 76,80 pada tahun 2022 dan 76,40 pada tahun 

2023. Data ini menunjukkan bahwa secara administratif kinerja pegawai tergolong 
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cukup baik. Namun demikian, capaian tersebut belum menunjukkan kategori “sangat 

baik” secara konsisten, sehingga masih terdapat ruang perbaikan dalam peningkatan 

performa pegawai. 

Selain itu, data kedisiplinan menunjukkan adanya dinamika perilaku kerja 

pegawai. Data keterlambatan pegawai Non-PNS pada periode Juni hingga September 

2024 menunjukkan tren penurunan jumlah keterlambatan dari 25 orang pada bulan Juni 

menjadi 10 orang pada bulan September, dengan total menit keterlambatan yang juga 

menurun dari 160 menit menjadi 57 menit. Meskipun tren tersebut menunjukkan 

perbaikan, fakta bahwa keterlambatan masih terjadi mengindikasikan bahwa aspek 

disiplin kerja masih perlu mendapat perhatian serius. 

Disiplin kerja merupakan bentuk kesadaran dan kesediaan pegawai untuk 

menaati peraturan serta norma organisasi. Disiplin yang baik mencerminkan tanggung 

jawab individu terhadap tugas yang diemban dan berkontribusi pada pencapaian tujuan 

organisasi. Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Holillah, 2025). Dengan demikian, disiplin 

menjadi salah satu faktor penting dalam membentuk perilaku kerja yang produktif. 

Selain faktor perilaku eksternal seperti disiplin, faktor psikologis internal 

individu juga berperan dalam menentukan kinerja. Salah satu variabel psikologis yang 

relevan adalah internal locus of control. Individu dengan internal locus of control yang 

kuat meyakini bahwa keberhasilan atau kegagalan dalam pekerjaan ditentukan oleh 

usaha dan kemampuan pribadi, bukan oleh faktor eksternal (Dewanti & Laili, 2025). 

Keyakinan ini mendorong individu untuk lebih proaktif, bertanggung jawab, dan 

berorientasi pada pencapaian hasil. Namun, berdasarkan hasil wawancara awal, masih 

terdapat pegawai yang menunjukkan kecenderungan menunggu instruksi sebelum 

bertindak, yang mengindikasikan bahwa internal locus of control belum sepenuhnya 

berkembang optimal. 

Faktor lain yang tidak kalah penting adalah motivasi kerja. Motivasi merupakan 

dorongan internal yang menggerakkan seseorang untuk bertindak guna mencapai 

tujuan tertentu (Ramadan, 2025). Motivasi kerja yang tinggi akan meningkatkan 

semangat kerja, komitmen, serta produktivitas pegawai (Rahman et al., 2025). 

Meskipun sebagian pegawai menunjukkan motivasi yang cukup baik, hasil wawancara 

juga mengindikasikan adanya pegawai dengan tingkat motivasi yang relatif rendah. 

Kondisi ini berpotensi menghambat optimalisasi kinerja secara keseluruhan. 

Berdasarkan uraian tersebut, dapat dipahami bahwa kinerja pegawai Non-PNS 

di UPTD PJI Kaligending secara umum berada pada kategori baik, namun masih 

terdapat indikasi permasalahan pada aspek disiplin kerja, internal locus of control, dan 
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motivasi. Kesenjangan antara capaian administratif dan temuan empiris di lapangan 

menunjukkan perlunya kajian lebih mendalam mengenai faktor-faktor yang 

memengaruhi kinerja pegawai. Oleh karena itu, penelitian ini menjadi penting untuk 

dilakukan guna menganalisis secara empiris pengaruh disiplin kerja, internal locus of 

control, dan motivasi terhadap kinerja pegawai Non-PNS di UPTD PJI Kaligending 

Kabupaten Kebumen. Hasil penelitian diharapkan dapat memberikan kontribusi 

teoretis dalam pengembangan kajian manajemen sumber daya manusia sektor publik, 

serta memberikan rekomendasi praktis bagi pimpinan instansi dalam merumuskan 

strategi peningkatan kinerja pegawai. 

Penelitian sebelumnya umumnya hanya menguji pengaruh parsial antara 

disiplin kerja, motivasi kerja, atau internal locus of control terhadap kinerja pegawai 

secara terpisah, serta lebih banyak dilakukan pada sektor swasta atau instansi 

pemerintah dengan karakteristik pegawai tetap (PNS). Namun demikian, masih 

terbatas penelitian yang secara simultan menguji ketiga variabel tersebut dalam satu 

model terpadu, khususnya pada konteks pegawai Non-PNS di instansi teknis daerah 

seperti UPTD Pemeliharaan Jaringan Irigasi. Selain itu, sebagian besar studi terdahulu 

belum secara spesifik mengaitkan kesenjangan antara capaian kinerja administratif 

(berbasis SKP) dengan kondisi perilaku kerja aktual di lapangan. Oleh karena itu, 

penelitian ini menawarkan kebaruan (novelty) dengan mengintegrasikan disiplin kerja, 

internal locus of control, dan motivasi kerja dalam menjelaskan kinerja pegawai Non-

PNS pada konteks organisasi teknis daerah, sehingga diharapkan mampu memberikan 

kontribusi empiris dan praktis dalam pengelolaan SDM sektor publik yang lebih 

kontekstual. 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

Kinerja Pegawai 

Kinerja pegawai merupakan konsep sentral dalam kajian manajemen sumber 

daya manusia karena mencerminkan tingkat keberhasilan individu dalam mencapai 

tujuan organisasi (Rismayani et al., 2025). Kinerja tidak hanya dipahami sebagai hasil 

akhir pekerjaan, tetapi juga sebagai proses pencapaian yang diukur berdasarkan standar 

yang telah ditetapkan organisasi. Robbins (2002) mendefinisikan kinerja sebagai hasil 

yang dicapai oleh pegawai dalam pekerjaannya menurut kriteria tertentu yang berlaku 

untuk suatu pekerjaan. Definisi ini menekankan bahwa kinerja bersifat terukur dan 

harus dievaluasi berdasarkan indikator yang objektif. Dalam konteks organisasi sektor 

publik, kinerja menjadi indikator penting karena berkaitan langsung dengan kualitas 

pelayanan kepada masyarakat. Robbins (2002) mengemukakan bahwa kinerja pegawai 
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dapat diukur melalui beberapa indikator, yaitu kualitas hasil kerja, kuantitas pekerjaan 

yang diselesaikan, ketepatan waktu dalam menyelesaikan tugas, efektivitas dalam 

memanfaatkan sumber daya, tingkat kemandirian dalam bekerja, serta komitmen kerja 

terhadap organisasi. Keenam indikator tersebut menunjukkan bahwa kinerja 

merupakan konstruksi multidimensional yang mencakup aspek teknis maupun 

perilaku. 

Disiplin Kerja 

Salah satu faktor yang diyakini berpengaruh terhadap kinerja adalah disiplin 

kerja. Disiplin kerja mencerminkan tingkat kepatuhan dan tanggung jawab pegawai 

terhadap peraturan dan norma yang berlaku dalam organisasi (Adelia et al., 2025). 

Sinambela (2025) menyatakan bahwa disiplin kerja adalah kesadaran dan kesediaan 

pegawai untuk menaati seluruh peraturan organisasi dan norma sosial yang berlaku. 

Kesadaran menunjukkan kepatuhan yang bersifat sukarela, sedangkan kesediaan 

menunjukkan komitmen untuk menjalankan aturan secara konsisten tanpa paksaan. 

Disiplin kerja yang tinggi menciptakan keteraturan dan efisiensi dalam pelaksanaan 

tugas, sehingga mendukung pencapaian tujuan organisasi. Menurut Sinambela (2025), 

disiplin kerja dapat dilihat dari frekuensi kehadiran pegawai, tingkat kewaspadaan 

dalam bekerja, ketaatan pada standar kerja, ketaatan pada peraturan kerja, serta etika 

kerja yang ditunjukkan dalam aktivitas sehari-hari. Dengan demikian, disiplin kerja 

berfungsi sebagai mekanisme pengendalian perilaku yang memastikan bahwa aktivitas 

pegawai tetap selaras dengan tujuan organisasi. 

Internal Locus Of Control 

Selain faktor perilaku eksternal seperti disiplin, faktor psikologis internal 

individu juga berperan dalam menentukan kinerja, salah satunya adalah internal locus 

of control. Konsep ini menjelaskan keyakinan individu mengenai sumber pengendalian 

atas keberhasilan atau kegagalan yang dialaminya. Bosman, (2005) mendefinisikan 

internal locus of control sebagai keyakinan bahwa seseorang mampu memengaruhi 

lingkungan kerjanya melalui usaha dan kemampuannya sendiri. Individu dengan 

orientasi internal yang kuat cenderung percaya bahwa hasil kerja ditentukan oleh 

kemampuan, minat, dan usaha pribadi, bukan oleh faktor eksternal seperti 

keberuntungan atau campur tangan pihak lain. Keyakinan ini mendorong individu 

untuk lebih proaktif, bertanggung jawab, serta memiliki inisiatif dalam menyelesaikan 

tugas. Internal locus of control umumnya diukur melalui indikator kemampuan, minat 

terhadap pekerjaan, serta usaha yang dikeluarkan dalam menyelesaikan tugas 

(Wijayanti, 2025). Pegawai dengan internal locus of control yang tinggi cenderung 
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memiliki orientasi pencapaian yang lebih kuat, sehingga berpotensi meningkatkan 

kinerja secara signifikan. 

Motivasi Kerja 

Faktor lain yang memiliki hubungan erat dengan kinerja adalah motivasi kerja. 

Motivasi merupakan kekuatan internal maupun eksternal yang mendorong seseorang 

untuk bertindak dalam rangka mencapai tujuan tertentu. Menurut teori hierarki 

kebutuhan Maslow yang dikutip oleh Hasibuan (2008), motivasi kerja dipengaruhi oleh 

kebutuhan fisik, kebutuhan akan keamanan, kebutuhan sosial, kebutuhan akan 

penghargaan, serta kebutuhan akan aktualisasi diri. Teori ini menjelaskan bahwa 

individu terdorong bekerja untuk memenuhi kebutuhan yang bersifat bertahap. 

Robbins (2002) juga menegaskan bahwa motivasi berkaitan dengan kesediaan individu 

untuk mengerahkan upaya yang tinggi guna mencapai tujuan organisasi, yang 

dikondisikan oleh kemampuan upaya tersebut dalam memenuhi kebutuhan individu. 

Indikator motivasi kerja meliputi penghargaan yang diterima, hubungan sosial di 

tempat kerja, pemenuhan kebutuhan hidup, serta keberhasilan dalam bekerja. Motivasi 

yang tinggi meningkatkan semangat, komitmen, dan intensitas kerja pegawai, yang 

pada akhirnya berdampak positif terhadap peningkatan kinerja. 

Secara teoretis, disiplin kerja, internal locus of control, dan motivasi kerja 

merupakan faktor-faktor penting yang dapat memengaruhi kinerja pegawai. Disiplin 

kerja berfungsi sebagai pengendali perilaku yang memastikan kepatuhan terhadap 

standar organisasi, internal locus of control berperan sebagai faktor psikologis yang 

membentuk tanggung jawab dan inisiatif individu, sedangkan motivasi kerja menjadi 

pendorong utama yang mengarahkan intensitas dan ketekunan dalam bekerja. Sinergi 

antara faktor perilaku dan faktor psikologis tersebut diyakini mampu meningkatkan 

kualitas dan produktivitas kerja pegawai dalam organisasi. 

 

METODE 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain deskriptif. 

Populasi penelitian adalah seluruh pegawai Non-ASN di UPTD PJI Kaligending 

Kabupaten Kebumen yang berjumlah 35 orang. Teknik pengambilan sampel 

menggunakan sampel jenuh, sehingga seluruh populasi dijadikan responden. 

Penggunaan sampel jenuh dilakukan karena jumlah populasi relatif kecil (kurang dari 

100), sehingga lebih representatif apabila seluruh anggota populasi dijadikan 

responden. Selain itu, teknik ini mampu meminimalkan bias sampling dan memberikan 

gambaran yang lebih akurat mengenai kondisi empiris pegawai Non-ASN di 

lingkungan UPTD PJI Kaligending.  Data yang digunakan merupakan data primer yang 
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diperoleh melalui penyebaran kuesioner dengan skala Likert lima poin. Variabel 

kinerja diukur melalui indikator kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas, 

kemandirian, dan komitmen kerja. Disiplin kerja diukur melalui frekuensi kehadiran, 

kewaspadaan, ketaatan terhadap standar dan peraturan kerja, serta etika kerja. Internal 

locus of control diukur berdasarkan kemampuan, minat, dan usaha, sedangkan motivasi 

kerja diukur melalui penghargaan, hubungan sosial, kebutuhan hidup, dan keberhasilan 

kerja.  Analisis data dilakukan menggunakan SPSS versi 22, meliputi analisis 

deskriptif, uji validitas dan reliabilitas, uji asumsi klasik, analisis regresi linear 

berganda, uji t, uji F, serta koefisien determinasi (R²). Penggunaan analisis regresi 

linear berganda dipilih karena penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh 

simultan dan parsial beberapa variabel independen, yaitu disiplin kerja, internal locus 

of control, dan motivasi kerja terhadap satu variabel dependen, yaitu kinerja pegawai. 

Metode ini dinilai tepat karena mampu menjelaskan hubungan kausal serta kontribusi 

masing-masing variabel independen dalam memprediksi perubahan variabel dependen 

secara kuantitatif.

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Hasil Analisis 

Analisis statistik dalam penelitian ini dilakukan terhadap 35 responden dengan 

menggunakan program SPSS versi 22 for Windows. Tahapan analisis meliputi uji 

validitas, uji reliabilitas, uji asumsi klasik, analisis regresi linear berganda, uji t, uji F 

dan R2.

Tabel 1. Karakteristik Responden 

Karakteristik Kategori 
Jumlah 

(Orang) 
Persentase (%) 

Usia 
21–30 tahun 16 46% 

31–40 tahun 19 54% 

Jenis Kelamin 
Laki-laki 35 100% 

Perempuan 0 0% 

Pendidikan 
SMP 12 34% 

SMA 23 66% 

Jumlah Responden   35 100% 

Sumber : Data primer, 2025 
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  Berdasarkan Tabel 1, sebagian besar responden berusia 31–40 tahun sebanyak 

19 orang (54%), sedangkan responden berusia 21–30 tahun sebanyak 16 orang (46%). 

Dari sisi jenis kelamin, seluruh responden adalah laki-laki (100%). Berdasarkan tingkat 

pendidikan, mayoritas responden merupakan lulusan SMA sebanyak 23 orang (66%), 

sedangkan lulusan SMP sebanyak 12 orang (34%). Data tersebut menunjukkan bahwa 

pegawai Non-ASN di UPTD PJI Kaligending Kabupaten Kebumen didominasi oleh 

tenaga kerja laki-laki dengan rentang usia produktif dan tingkat pendidikan menengah. 

Uji reliabilitas dilakukan menggunakan koefisien Cronbach’s Alpha dengan 

kriteria nilai alpha > 0,60. Hasil pengujian menunjukkan bahwa variabel disiplin kerja 

memiliki nilai alpha sebesar 0,624, internal locus of control sebesar 0,613, motivasi 

sebesar 0,628, dan kinerja sebesar 0,812. Seluruh variabel memiliki nilai alpha di atas 

0,60, sehingga dapat disimpulkan bahwa instrumen penelitian reliabel dan konsisten 

dalam mengukur variabel yang diteliti. 

 

Table 2. Hasil Uji Asumsi Klasik 

Jenis Uji Indikator Kriteria Hasil Kesimpulan 

Normalitas 
Kolmogorov-

Smirnov (Sig.) 
Sig. > 0,05 0,2 

Data berdistribusi 

normal 

Multikolinearitas Tolerance > 0,10 0,654–0,812 
Tidak terjadi 

multikolinearitas 

  VIF < 10 1,231–1,529 
Tidak terjadi 

multikolinearitas 

Heteroskedastisitas 
Uji Glejser 

(Sig.) 
Sig. > 0,05 0,318–0,742 

Tidak terjadi 

heteroskedastisitas 

Autokorelasi Durbin-Watson 1,5 < DW < 2,5 1,984 
Tidak terjadi 

autokorelasi 

 

Pengujian asumsi klasik dilakukan sebelum analisis regresi. Uji 

multikolinearitas menunjukkan bahwa seluruh variabel independen memiliki nilai 

tolerance > 0,10 dan nilai Variance Inflation Factor (VIF) < 10, sehingga tidak terjadi 

gejala multikolinearitas dalam model regresi. Uji heteroskedastisitas berdasarkan 

grafik scatterplot menunjukkan bahwa titik-titik menyebar secara acak dan tidak 

membentuk pola tertentu, sehingga dapat disimpulkan tidak terjadi heteroskedastisitas. 

Selanjutnya, uji normalitas melalui grafik Normal P-P Plot menunjukkan bahwa titik-
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titik menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis tersebut, yang 

mengindikasikan bahwa data berdistribusi normal. 

Table 3 Hasil Uji t 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta   

1 (Constant) -14.199 5.277  -2.691 .011 

Disiplin_Kerja 480 .207 .238 2.321 .027 

Internal_locus_of_Control .839 .351 .254 2.391 .023 

Motivasi 1.142 .184 .625 6.193 .000 

a. Dependent Variable: Kinerja 

     Sumber : Data Primer diolah 2025 

 

Uji Parsial (Uji t) pada hasil analisis menunjukkan bahwa Disiplin Kerja 

memiliki nilai t_hitung sebesar 2,321 dengan signifikansi 0,027 (< 0,05), sehingga 

berpengaruh signifikan terhadap Kinerja. Internal Locus of Control memperoleh nilai 

t_hitung sebesar 2,391 dengan signifikansi 0,023 (< 0,05), yang berarti berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja. Sementara itu, Motivasi menunjukkan nilai t_hitung 

sebesar 6,193 dengan signifikansi 0,000 (< 0,05), sehingga secara parsial juga 

berpengaruh signifikan terhadap Kinerja. Dengan demikian, seluruh variabel 

independen berpengaruh signifikan terhadap Kinerja. 

Tabel 4. Hasil Uji Simultan (Uji F) 

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 133.335 3 44.445 22.353 .000b 

Residual 61.637 31 1.988   

Total 194.971 34    

a. Dependent Variable: Kinerja (Y) 

b. Predictors: (Constant), Motivasi (X3), Displin Kerja (X1), 

Internal Locus of Control (X2) 

    Sumber : Data Primer diolah 2025 
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Hasil uji simultan menunjukkan nilai F_hitung sebesar 22,353 dengan 

signifikansi 0,000 (< 0,05) dan lebih besar dari F_tabel sebesar 2,91. Hal ini 

mengindikasikan bahwa Disiplin Kerja, Internal Locus of Control, dan Motivasi secara 

bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap Kinerja. 

Tabel 5. Koefisien Determinasi 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .827a .684 .653 1.41006 

a. Predictors: (Constant), Motivasi_Kerja, Disiplin_Kerja, 

Internal_locus_of_Control 

b. Dependent Variable: Kinerja 
 

       Sumber : Data Primer diolah 2025 

Koefisien Determinasi (R²) memperoleh hasil nilai R Square sebesar 0,684 

menunjukkan bahwa 68,4% variasi Kinerja dapat dijelaskan oleh Disiplin Kerja, 

Internal Locus of Control, dan Motivasi, sedangkan 31,6% sisanya dipengaruhi oleh 

variabel lain di luar model penelitian 

 

Pembahasan 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh disiplin kerja, internal 

locus of control, dan motivasi terhadap inerja pegawai Non-PNS pada UPTD PJI 

Kaligending, Kabupaten Kebumen. Berdasarkan hasil pengujian hipotesis, seluruh 

variabel independen terbukti berpengaruh signifikan baik secara parsial maupun 

simultan terhadap kinerja. 

Pertama, hasil penelitian menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja. Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat 

kedisiplinan pegawai, semakin optimal pula kinerja yang dihasilkan. Disiplin kerja 

mencerminkan kepatuhan terhadap aturan, ketepatan waktu, serta tanggung jawab 

dalam menyelesaikan tugas. Secara teoritis, disiplin merupakan fondasi perilaku kerja 

yang konsisten dan produktif. Hasil ini sejalan dengan penelitian (Arifin & Rizana, 

2024) yang menyatakan bahwa disiplin kerja memiliki kontribusi positif terhadap 

peningkatan kinerja pegawai. 
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Kedua, internal locus of control terbukti berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja. Pegawai yang memiliki keyakinan bahwa keberhasilan ditentukan oleh usaha 

dan kemampuan pribadi cenderung menunjukkan inisiatif, tanggung jawab, dan 

persistensi yang lebih tinggi dalam bekerja. Secara psikologis, individu dengan internal 

locus of control memiliki kontrol diri yang kuat sehingga lebih adaptif terhadap 

tantangan pekerjaan. Hasil penelitian ini konsisten dengan temuan dari Qorni dan 

Rizana (Qorni & Rizana, n.d.), yang menyatakan bahwa semakin tinggi internal locus 

of control, maka semakin tinggi pula kinerja individu. 

Ketiga, motivasi memiliki pengaruh paling dominan terhadap kinerja 

dibandingkan variabel lainnya. Nilai t yang tinggi menunjukkan bahwa dorongan 

internal maupun eksternal yang dimiliki pegawai menjadi faktor utama dalam 

meningkatkan performa kerja. Motivasi mendorong individu untuk bekerja lebih giat, 

mencapai target, serta mempertahankan kualitas kerja. Temuan ini selaras dengan 

penelitian dari Saputri dan Rizana (Saputri & Rizana, 2020), yang menyimpulkan 

bahwa motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Secara simultan, disiplin kerja, internal locus of control, dan motivasi bersama-

sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Hal ini menunjukkan bahwa 

peningkatan kinerja pegawai tidak hanya ditentukan oleh satu faktor tunggal, 

melainkan merupakan hasil sinergi antara faktor perilaku (disiplin), faktor psikologis 

(locus of control), dan faktor pendorong internal (motivasi). Nilai koefisien determinasi 

yang tinggi juga mengindikasikan bahwa ketiga variabel tersebut memiliki kontribusi 

yang substansial dalam menjelaskan variasi kinerja pegawai. 

Dengan demikian, untuk meningkatkan kinerja pegawai non-PNS di UPTD PJI 

Kaligending, diperlukan strategi manajerial yang berfokus pada penguatan disiplin 

kerja, pengembangan karakter internal locus of control, serta peningkatan motivasi 

kerja melalui sistem penghargaan, pengakuan, dan pengembangan kompetensi. 

Temuan penelitian ini juga dapat diperkuat melalui perspektif Social Cognitive 

Theory (SCT) yang dikemukakan oleh Bandura, yang menegaskan adanya interaksi 

timbal balik antara faktor personal, perilaku, dan lingkungan (reciprocal determinism) 

dalam membentuk kinerja individu. Dalam konteks ini, disiplin kerja 

merepresentasikan aspek perilaku yang mencerminkan kemampuan regulasi diri (self-

regulation) pegawai dalam mematuhi standar dan prosedur kerja. Internal locus of 

control merefleksikan faktor personal yang berkaitan dengan keyakinan individu 

terhadap kemampuannya mengendalikan hasil kerja, yang selaras dengan konsep self-
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efficacy dalam SCT. Sementara itu, motivasi mencerminkan proses kognitif internal 

yang mendorong intensitas, arah, dan persistensi perilaku kerja. Interaksi ketiga faktor 

tersebut menjelaskan bahwa kinerja pegawai tidak hanya ditentukan oleh aturan 

organisasi, tetapi juga oleh keyakinan diri dan dorongan internal individu dalam 

mencapai hasil kerja yang optimal 

        

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian, dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja, internal 

locus of lontrol, dan motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai non-PNS pada UPTD PJI Kaligending, Kabupaten Kebumen, baik secara 

parsial maupun simultan. Secara parsial, ketiga variabel tersebut terbukti meningkatkan 

kinerja, dengan motivasi sebagai variabel yang memiliki pengaruh paling dominan. 

Secara simultan, ketiganya memberikan kontribusi yang kuat dalam menjelaskan 

variasi kinerja pegawai, sebagaimana tercermin dari nilai koefisien determinasi yang 

menunjukkan bahwa sebagian besar kinerja dapat dijelaskan oleh model penelitian. 

Temuan ini menegaskan bahwa peningkatan kinerja pegawai tidak hanya 

bergantung pada aspek perilaku seperti disiplin kerja, tetapi juga dipengaruhi oleh 

faktor psikologis internal seperti keyakinan terhadap kemampuan diri (internal locus 

of control) serta dorongan motivasional. Oleh karena itu, upaya peningkatan kinerja 

perlu dilakukan secara komprehensif melalui penguatan budaya disiplin, 

pengembangan karakter dan efikasi diri, serta penciptaan sistem kerja yang mampu 

meningkatkan motivasi pegawai. 
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