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Pendahuluan
Dalam era digitalisasi dan reformasi birokrasi, aparatur sipil negara 

dituntut memiliki kinerja profesional dan adaptif guna mewujudkan 
pelayanan publik yang berkualitas. Namun, pada Dinas Perindustrian 
dan Perdagangan Kabupaten Sidoarjo, kinerja pegawai belum 
sepenuhnya optimal. Data Badan Kepegawaian Daerah Tahun 2023 
menunjukkan bahwa 23% pegawai memiliki tingkat kehadiran di 
bawah rata-rata dan 17% mengalami penurunan produktivitas. 
Kondisi ini mengindikasikan adanya permasalahan pada aspek 
motivasi kerja, disiplin kerja, dan efikasi diri pegawai. Penelitian 
terdahulu membuktikan ketiga variabel tersebut berpengaruh 
terhadap kinerja, namun umumnya dikaji secara parsial dan jarang 
pada instansi pemerintah daerah sektor industri dan perdagangan. 
Oleh karena itu, penelitian ini penting untuk menguji pengaruh ketiga 
variabel tersebut secara simultan sebagai dasar peningkatan kinerja 
aparatur.
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Pertanyaan Penelitian (Rumusan Masalah)

Rumusan Masalah 

Tujuan Penelitian

Kategori SDGs

Mengetahui apakahmotivasi kerja, disiplin kerja, 
dan efikasi diri berpengaruh terhadap kinerja 
pegawai Disperindag  Kabupaten Sidoarjo

Mengetahui pengaruh motivasi kerja, disiplin 
kerja, dan efikasi diri terhadap kinerja pegawai 
Disperindag Kabupaten Sidoarjo baik secara 
simultan maupun parsial.

SDG 8: Decent Work and Economic Growth
Penelitian ini mendukung pertumbuhan ekonomi 
dan peningkatan kualitas kerja aparatur negara.
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Metode
Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif pendekatan asosiatif, yang bertujuan 

untuk mengetahui pengaruh variabel motivasi kerja, disiplin kerja, dan efikasi diri terhadap 
kinerja pegawai. Penelitian kuantitatif dipilih karena mampu menguji hipotesis secara statistik 
berdasarkan data numerik yang dikumpulkan melalui kuesioner terstruktur. Penelitian ini 
dilakukan di Dinas Perindustrian dan Perdagangan Kabupaten Sidoarjo yang beralamat di 
Jalan Ahmad Yani No. 4, Sidoarjo. Pemilihan lokasi ini didasarkan pada peran strategis instansi 
tersebut dalam pelayanan publik sektor industri dan perdagangan. Populasi dalam penelitian 
ini adalah seluruh pegawai Aparatur Sipil Negara (ASN) yang bekerja di Dinas Perindustrian dan 
Perdagangan Kabupaten Sidoarjo, yang berjumlah 84

Teknik pengambilan sampel yang digunakan adalah non-probability sampling dengan 
pendekatan purposive sampling, yaitu teknik pengambilan sampel berdasarkan kriteria 
tertentu yang relevan dengan tujuan penelitian. Adapun kriteria pemilihan sampel dalam 
penelitian ini antara lain, merupakan pegawai ASN yang aktif secara administratif, memiliki 
masa kerja minimal 1 tahun, terlibat dalam kegiatan administrasi, pelayanan, atau kegiatan 
operasional lainnya. Teknik pengumpulan data menggunakan penyebaran kuisoner dengan 
skala likert, sedangkan analisis data dilakukan dengan menggunakan SPSS versi 26.  
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Hasil
Kategori Frekuensi Presentase

Jenis Kelamin Laki-laki 32 54%

Perempuan 28 46%

Usia 25-34 11 18%

35-44 15 25%

> 45 34 57%

Pendidikan Terakhir SMA/SMK 25 42%
D3 5 8%

S1 25 42%

S2/S3 5 8%
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Hasil
Variabel Item R Hitung R Tabel Keterangan

X1
Motivasi Kerja

 
 

X1.1 0.801 0.254 Valid
X1.2 0.763 0.254 Valid
X1.3 0.705 0.254 Valid
X1.4 0.756 0.254 Valid
X1.5 0.720 0.254 Valid

X2
Disiplin Kerja

 
 
 

X2.1 0.688 0.254 Valid
X2.2 0.720 0.254 Valid
X2.3 0.811 0.254 Valid
X2.4 0.772 0.254 Valid
X2.5 0.736 0.254 Valid

X3
Efikasi Diri

 
 
 

X3.1 0.793 0.254 Valid
X3.2 0.780 0.254 Valid
X3.3 0.777 0.254 Valid
X3.4 0.734 0.254 Valid
X3.5 0.729 0.254 Valid

Y
Kinerja Pegawai

 
 
 

Y.1 0.521 0.254 Valid
Y.2 0.635 0.254 Valid
Y.3 0.753 0.254 Valid
Y.4 0.629 0.254 Valid
Y.5 0.712 0.254 Valid

Uji Validitas 
Dapat disimpulkan bahwa hasil perhitungan uji 
validitas menyatakan bahwa seluruh item 
kuesioner dari semua variabel memiliki r-hitung 
lebih besar dari r-tabel (r-hitung > 0.2542), serta 
nilai signifikansi yang lebih kecil dari <0.05. Alhasil 
pengujian ini dapat dinyatakan valid dan dapat 
digunakan dalam mengukur variabel yang 
akan diteliti.

Hasil di atas menunjukkan uji validitas setiap 
item pernyataan mendapatkan nilai R hitung 
lebih besar dari pada R tabel maka pengujian 
ini dinyatakaan valid.
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Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas pada penelitian ini adalah menggunakan Cronbach’s Alpha, dimana suatu alat ukur dapat 
dikatakan reliable ketika nilai Cronbach’s Alpha > 0.60 dan sebaliknya. Hasil uji reliabilitas yang dilakukan 
dengan menggunakan program komputer SPSS ditunjukkan pada tabel diatas.
Uji reliabilitas pada penelitian ini dinyatakan reliabel dengan hasil bahwa variabel X1 Motivasi Kerja memiliki 
angka cronbach’s alpha 0.802, variabel X2 Disiplin Kerja 0.799 ,variabel X3 Efikasi Diri 0.818, dan variabel Y 
kinerja pegawai 0.654. Maka dapat disimpulkan bahwasanya seluruh indikator yang digunakan dalam 
penelitian ini mampu mengukur variabel penelitian secara tepat dan sesuai dengan tujuan penelitian yang 
telah ditetapkan 

Hasil
VARIABEL Nilai Cronbach’s Alpha Nilai Kritis Keterangan

Motivasi Kerja (X1) 0.802 0.60 Reliabel

Disiplin Kerja (X2) 0.799 0.60 Reliabel

Efikasi Diri (X3) 0.818 0.60 Reliabel

Kinerja (Y) 0.654 0.60 Reliabel
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Uji Asumsi Klasik
a.) Uji Normalitas
Uji normalitas digunakan untuk mengetahui apakah data yang 
telah diolah dalam model regresi residual dapat berdistribusi 
atau mendekati normal. Penulis menggunakan uji Kolmogorov- 
Smirnov dalam menganalisis data yang telah tersedia dengan 
menggunakan nilai signifikansi sebesar 0,05 atau 5%. Apabila 
analisis yang dihasilkan sama dengan atau lebih dari 0,05 
maka dapat disimpulkan data tersebut berdistribusi normal. 
Apabila analisis yang dihasilkan kurang dari 0,05 maka dapat 
disimpulkan data tersebut tidak berdistribusi normal. Berikut 
adalah hasil analisis data menggunakan SPSS.
Hasil uji normalitas data pada tabel  memperlihatkan bahwa 
nilai Asymp. Sig. yang dihasilkan adalah 0.200 yang berarti lebih 
besar dari nilai signifikansi sebesar 0,05. Sehingga data 
penelitian ini berdistribusi normal.

Hasil
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b) Uji Multikolinearitas
Pengujian ini digunakan untuk mengetahui model regresi memiliki korelasi atau tidak antar variabel bebas. Pada 
model regresi uji multikolinieritas diukur dari besaran VIF (variance inflation factor), Jika nilai VIF < 10, dan nilai 
tolerance > 0,1 maka dinyatakan tidak adanya atau tidak terjadi multikolinieritas.
Dari tabel diatas diketahui bahwa seluruh variabel memiliki nilai VIF < 10 dan nilai tolerance > 0.1 sehingga 
dapat disimpulkan bahwa model regresi tidak terdapat gejala multikolinearitas. Sehingga variabel motivasi 
kerja, disiplin kerja dan efikasi diri dapat digunakan dalam analisis.

Hasil
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c) Uji Heteroskedastisitas
Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk mengetahui apakah 
dalam model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari suatu 
residual pengamatan ke pengamatan lain. Tidak terjadi 
heteroskedastisitas, jika tidak ada pola yang jelas 
(bergelombang, melebar kemudian menyempit), serta 
titik-titik menyebar diatas dan dibawah angka 0 pada sumbu 
Y.
Berdasarkan gambar disamping maka dapat dilihat bahwa 
tidak terjadi pola tertentu dan titik – titik data menyebar 
secara acak, baik dibagian atas angka 0 atau dibagian 
bawah angka 0 dari sumbu vertikal atau sumbu Y, dengan 
demikian dapat disimpulan bahwa tidak terjadi 
heteroskedastisitas.

Hasil
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•  

Hasil
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E. Uji Hipotesis
a) Uji Parsial (Uji T)
Uji t digunakan untuk menguji apakah sebuah variabel 
bebas memberikan pengaruh terhadap variabel terikat. 
Dalam pengujian hipotesis Pengujian ini dilakukan dengan 
membandingkan nilai probabilitas (sig.) dengan nilai alpha 
(0.05). Sedangkan untuk kriteria pengambilan keputusan 
sebagai berikut :
a. Jika sig. penelitian < 0.05 maka H0 ditolak dan H1 diterima
b. Jika sig. penelitian > 0.05 maka H0 diterima dan H1 ditolak
Hipotesis :
H0 = Variabel independen tidak berpengaruh signifikan 
terhadap variabel dependen.
H1 =  Tidak ada pengaruh yang signifikan antara variabel 
independen dan variabel dependen
Berdasarkan dari hasil pengujian diperoleh tabel sebagai 
berikut :

Hasil
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b) Uji Simultan (Uji F)
Uji F dilakukan untuk menguji apakah model yang digunakan dalam penelitian ini signifikan atau 
tidak, sehingga dapat dipastikan apakah model tersebut dapat digunakan untuk memprediksi 
pengaruh variabel independen secara bersama-sama terhadap variabel dependen.
H0 = Semua variabel independen secara bersama- sama atau simultan tidak berpengaruh signifikan 
erhadap variabel dependen.
H1 = Semua variabel independen secara bersama- sama atau simultan berpengaruh signifikan 
terhadap variabel dependen. Berdasarkan dari hasil pengujian diperoleh tabel dibawah ini :

Hasil
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Pembahasan
1. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai
Hasil temuan ini menujukan jika motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat motivasi kerja 
yang dimiliki pegawai, maka semakin baik pula kinerja yang dihasilkan dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Pegawai yang memiliki dorongan 
internal dan eksternal yang kuat cenderung menunjukkan semangat kerja, komitmen, serta kesungguhan dalam mencapai target kerja organisasi. Kondisi 
tersebut tercermin pada indikator motivasi kerja yang paling dominan, yaitu pengakuan atas prestasi kerja. Secara empiris, indikator pengakuan atas prestasi 
kerja tercermin secara nyata dalam pelaksanaan tugas pegawai di Dinas Perindustrian dan Perdagangan. Kondisi ini terlihat pada pegawai yang menangani 
pelayanan fasilitasi pendaftaran merek dan pelaksanaan program pembinaan industri dan perdagangan. Pegawai yang hasil kerjanya diapresiasi oleh atasan 
mampu menyelesaikan tugas secara tepat waktu, menjaga kualitas pelayanan, serta menunjukkan tanggung jawab yang konsisten dalam pelaksanaan tugas 
pelayanan publik. Pengakuan atas prestasi kerja secara langsung mendorong pegawai untuk mempertahankan kinerja yang telah dicapai dan meningkatkan 
kontribusinya dalam mendukung pencapaian tujuan organisasi Dengan demikian, pengakuan atas prestasi kerja menjadi faktor penting dalam memperkuat 
motivasi kerja pegawai. Temuan empiris tersebut selaras dengan Grand Theory Hierarchy of Needs yang dikemukakan oleh Maslow, yang menyatakan bahwa 
individu akan terdorong untuk meningkatkan kinerjanya ketika kebutuhan-kebutuhan dasarnya, termasuk kebutuhan akan penghargaan dan aktualisasi diri, 
dapat terpenuhi. Dalam konteks organisasi publik, pemenuhan kebutuhan akan pengakuan dan penghargaan mendorong pegawai untuk bekerja secara 
optimal dan memberikan kontribusi terbaik bagi instansi [14]. Hasil penelitian ini juga sejalan dengan penelitian [4]  dan [5] yang menyatakan bahwa motivasi 
kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian, temuan penelitian ini memperkuat bukti empiris mengenai pentingnya motivasi kerja 
dalam meningkatkan kinerja pegawai sektor publik.
2. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai
Hasil temuan menunjukkan jika disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Penelitian ini mengindikasikan jika kepatuhan pegawai pada peraturan, 
prosedur kerja, serta standar operasional yang berlaku berkontribusi untuk meningkatkan efektivitas dan kualitas kinerja. Pegawai yang mempunyai level disiplin 
kerja yang baik biasanya sanggup untuk menyelesaikan pekerjaan tepat waktu dan sesuai dengan keinginan organisasi. Kondisi tersebut tercermin pada 
indikator disiplin kerja yang paling dominan, yaitu kedisiplinan terhadap jam kerja. Secara empiris, kondisi ini terlihat dalam penerapan apel pagi yang 
dilaksanakan setiap hari kerja serta apel rutin setiap hari Senin di lingkungan Dinas Perindustrian dan Perdagangan. Kegiatan tersebut mengharuskan pegawai 
hadir lebih awal sebelum jam kerja dimulai, sehingga membentuk kebiasaan datang tepat waktu. Pegawai yang konsisten mengikuti apel pagi memanfaatkan 
jam kerja secara efektif, menyelesaikan tugas sesuai dengan target yang telah ditetapkan, serta menunjukkan tanggung jawab dalam pelaksanaan pekerjaan. 
Penerapan kedisiplinan terhadap jam kerja tersebut menjaga keteraturan pola kerja, membantu pengelolaan beban tugas, dan mempertahankan kualitas hasil 
kerja. Dengan demikian, kedisiplinan terhadap jam kerja menjadi faktor penting dalam mendukung keteraturan dan efektivitas kinerja pegawai.
Temuan empiris tersebut sejalan dengan Grand Theory Manajemen Sumber Daya Manusia, khususnya pandangan Armstrong yang menyatakan bahwa disiplin 
kerja merupakan instrumen penting dalam membentuk perilaku kerja pegawai agar selaras dengan tujuan organisasi. Disiplin tidak hanya berfungsi sebagai alat 
pengendalian, tetapi juga sebagai sarana pembinaan agar pegawai bekerja secara profesional dan bertanggung jawab [12]. Hasil penelitian ini juga sejalan 
dengan penelitian [6] dan [35] yang menunjukkan bahwa disiplin kerja berperan dalam meningkatkan kinerja melalui penciptaan keteraturan dan efektivitas 
kerja.
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Pembahasan
3. Pengaruh Efikasi Diri terhadap Kinerja Pegawai
Hasil penelitian menunjukkan bahwa efikasi diri berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Temuan ini mengindikasikan 
bahwa efikasi diri merupakan salah satu faktor penting yang mendorong pegawai dalam mencapai kinerja yang optimal. 
Pegawai yang memiliki keyakinan terhadap kemampuan dirinya cenderung mampu melaksanakan tugas dengan lebih 
baik, termasuk ketika menghadapi pekerjaan dengan tingkat kesulitan yang tinggi. Kondisi tersebut tercermin pada 
indikator efikasi diri yang paling dominan, yaitu (magnitude), yang berkaitan dengan keyakinan pegawai dalam 
menyelesaikan tugas dengan tingkat kesulitan tertentu. Secara empiris, indikator ini tercermin dari perilaku pegawai saat 
menjalankan tugas pada bidang perindustrian, khususnya dalam kegiatan pendampingan dan pembinaan pelaku 
usaha terkait pengurusan merek. Dalam pelaksanaan tugas tersebut, pegawai dihadapkan pada beragam 
permasalahan administrasi, perbedaan tingkat pemahaman pelaku usaha, serta tuntutan penyelesaian pekerjaan dalam 
waktu yang terbatas. Situasi ini menuntut pegawai untuk tetap percaya diri, mengambil inisiatif dalam memberikan 
penjelasan, serta menyesuaikan pendekatan pelayanan ketika menghadapi kendala di lapangan. Pegawai tidak 
menghentikan proses pelayanan ketika menemui hambatan, melainkan berupaya mencari jalan keluar agar proses 
pendampingan tetap berjalan. Pola kerja tersebut menunjukkan kemampuan pegawai dalam mempertahankan 
produktivitas dan mengelola tekanan kerja. Dengan demikian, efikasi diri tercermin sebagai kekuatan internal yang 
membantu pegawai menghadapi pekerjaan yang menantang dan mendorong pencapaian kinerja yang lebih optimal.
Temuan empiris tersebut selaras dengan Teori Kognitif Sosial (Social Cognitive Theory) yang dikemukakan oleh Bandura, 
yang menyatakan bahwa efikasi diri merupakan keyakinan individu terhadap kemampuannya dalam mengorganisasi 
dan melaksanakan tindakan yang diperlukan untuk mencapai hasil tertentu [13]. Efikasi diri memengaruhi pilihan perilaku, 
tingkat usaha, ketekunan, serta ketahanan individu dalam menghadapi kesulitan. Semakin tinggi efikasi diri yang dimiliki 
seseorang, maka semakin besar usaha dan ketekunan yang ditunjukkan dalam menyelesaikan pekerjaan, sehingga 
berdampak pada peningkatan kinerja. Hasil penelitian ini juga sejalan dengan penelitian [8] yang menyatakan bahwa 
efikasi diri berpengaruh terhadap kinerja pegawai, khususnya dalam meningkatkan kepercayaan diri dan kemampuan 
menghadapi tekanan kerja. Temuan ini diperkuat oleh penelitian [23] yang menemukan bahwa efikasi diri berperan 
penting dalam meningkatkan kinerja karyawan melalui kemampuan individu dalam menghadapi tugas-tugas yang 
menantang serta menjaga konsistensi kinerja.
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Pembahasan
Secara keseluruhan, hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja, disiplin kerja, 
dan efikasi diri secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 
Ketiga faktor tersebut memiliki keterkaitan yang saling mendukung dan membentuk 
satu kesatuan dalam upaya peningkatan kinerja. 
Motivasi kerja berperan dalam mendorong semangat dan kesungguhan pegawai 
dalam melaksanakan tugas, disiplin kerja berfungsi menjaga keteraturan serta 
konsistensi perilaku kerja sesuai dengan aturan yang berlaku, sedangkan efikasi diri 
memberikan keyakinan kepada pegawai terhadap kemampuannya dalam 
menghadapi tuntutan dan tingkat kesulitan pekerjaan. 
Temuan ini menjadi menarik karena menunjukkan bahwa faktor psikologis internal, 
khususnya efikasi diri, memperkuat efektivitas motivasi dan disiplin kerja dalam 
mendorong kinerja pegawai sektor publik. Keterpaduan ketiga faktor tersebut 
memungkinkan pegawai bekerja secara lebih fokus, bertanggung jawab, dan 
percaya diri, sehingga pada akhirnya mampu menghasilkan kinerja pegawai yang 
lebih optimal dan berkelanjutan.
.
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Temuan Penting Penelitian
penelitian ini menjadi penting untuk menguji secara empiris 
hubungan motivasi kerja, disiplin kerja, dan efikasi diri terhadap 
kinerja pegawai dalam satu kerangka konseptual yang terpadu. 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis: (1) pengaruh motivasi 
kerja terhadap disiplin kerja dan efikasi diri, (2) pengaruh disiplin 
kerja terhadap efikasi diri dan kinerja pegawai, serta (3) pengaruh 
efikasi diri terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian, penelitian 
ini diharapkan dapat memperkaya pengembangan model kinerja 
pegawai berbasis faktor psikologis dan perilaku organisasi dalam 
konteks sektor publik.
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Manfaat Penelitian
Untuk meningkatkan kinerja pegawai yang berdampak pada 

pelayanan publik dan pertumbuhan ekonomi daerah, dilihat 
dari pengauh motivasi kerja, disiplin kerja, dan efikasi diri.
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