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Abstract. The research was conducted to determine the effect of Discipline, Commitment and Achievement
Motivation on the Performance of OP SDA IV Balai Besar Wiayah Sungai Brantas. In this study, a quantitative
approach was carried out with the steps of collecting samples through non-probability sampling methods in the
form of quota sampling. The entire population was taken as a sample as many as 55 people. Data analysis was
carried out using a powerful and magical application called Software Statistical Product and Service (SPSS)
version 22. The results of the exploration state that the discipline variable affects the performance positively and
significantly, the commitment variable affects the performance positively and significantly, and the achievement
motivation variable affects the performance positively and significantly. Thus, it is concluded that the variables
of discipline, commitment and achievement motivation affect performance positively and significantly.
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Abstrak. Sumber daya air menjadi elemen yang diandalkan oleh khalayak luas, terlebih area Jawa Timur yang
memiliki berbagai macam sumber daya air, untuk itu perlunya kinerja yang baik berupa pemeliharaan terhadap
sumber daya tersebut sebaik mungkin agar tetap terjaga dan meminimalisir adanya kerusakan. Peneitian ini
diakukan guna mengetahui pengaruh Kedisiplinan, Komitmen dan Motvasi Prestasi Terhadap Kinerja Pegawai
OP SDA IV Balai Besar Wilayah Sungai Brantas. Penelitian ini menggunakan pendekatan secara kuantitatif
dengan pengumpulan sampel melalui metode non probability sampling dalam bentuk quota sampling. Seluruh
populasi diambil menjadi sampel yakni sebanyak 55 orang. Analisis data dilakukan menggunakan aplikasi ampuh
dan ajaib yang bernama Software Statistical Product and Service (SPSS) versi 22. Hasil penelitian menunjukkan
secara simultan, kedisiplinan, komitmen dan motivasi prestasi memiliki pengaruh yang signifikan, namun secara
parsial kedisiplinan menjadi pengaruh yang dominan terhadap kinerja jika dibandingkan dengan komitmen dan
motivasi prestasi. Dengan begitu, disimpulkan bahwa kedisiplinan, komitmen dan motivasi prestasi
mempengaruhi kinerja pegawai OP SDA IV Balai Besar Wilayah Sungai Brantas secara signifikan.

Kata Kunci - Kedisiplinan, Komitmen, Motivasi Prestasi

I. PENDAHULUAN
Wilayah Jawa Timur memiliki sumber daya air yang sangat melimpah, karena

hampir sebagian besar wilayah tersebut dialiri oleh bermacam-macam sumber daya air
seperti sungai, waduk, pantai serta memiliki fasilitas seperti bendungan, dan beberapa
fasilitas perairan lainnya. Tingkat sumber daya air di Jawa Timur tergolong tinggi, begitu
pula tingkat resiko kerusakan fasilitas sumber daya air yang diakibatkan oleh bencana alam
atau akibat-akibat lain. Untuk itu perlunya kinerja yang optimal berupa pemantauan,
operasi pemeliharaan, pendayagunaan dan pengecekan yang harus dilakukan secara berkala
karena kerusakan bisa saja terjadi kapanpun, sehingga dapat meminimalisir terjadinya
bencana atau kerusakan, baik itu fasilitas, mesin atau peralatan yang ada pada wilayah
sumber daya air.

Sebagai garda terdepan dalam hal pemeliharaan sumber daya air, menjadikan OP
SDA IV Balai Besar Wilayah Sungai Brantas berhubungan langsung dengan pengairan,
serta memiliki kewajiban agar meningkatkan seluruh kualitas layanan kepada masyarakat.
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Semakin lama maka tuntutan masyarakat pun semakin besar mengenai pelayanannya, oleh
karena itu pihak manajemen OP SDA IV Balai Besar Wilayah Sungai Brantas baiknya
melakukan berbagai usaha dalam memaksimalkan pelayanan terhadap masyarakat secara
kontinu.

Terdapat beberapa faktor yang dapat mempengaruhi sebuah kinerja pegawai, karena
kinerja yang baik sangat dibutuhkan oleh setiap organisasi. Untuk meraih kinerja pegawai
yang baik maka diperlukan langkah secara kongkret, konsisten serta berkesinambungan [1].
Cara-cara yang dapat meningkatkan sebuah kinerja secara baik yakni dengan adanya
kedisiplinan, komitmen dan motivasi prestasi. Ketiga faktor tersebut dinilai terpercaya,
karena jika dilakukan secara baik maka akan memiliki pengaruh yang sangat positif bagi
kualitas kinerja pegawai.

[2] Kinerja merupakan hasil yang telah dilakukan oleh setiap pegawai terhadap
organisasi baik secara kuantitas ataupun kualitas yang dapat diraih guna kesejahteraan
sebuah organisasi. [3] Kinerja menjadi salah satu perilaku secara nyata yang
dipresentasikan oleh setiap pegawai yang dilakukan sesuai dengan tugasnya masing-masing.
Kinerja memiliki beberapa dimensi yakni berupa hasil kerja pegawai yang dinilai dari
kualitas serta kuantitas pada saat melakukan pekerjaannya, perilaku kerja seorang pegawai
yang memiliki dua macam perilaku yakni perilaku kerja serta perilaku pribadi, dan yang
terakhir sifat pribadi yang memiliki hubungan dengan pekerjaan yakni sifat pribadi sangat
diperlukan oleh setiap karyawan guna melakukan pekerjaannya [4].

Kedisiplinan memang diutamakan pada seluruh bidang baik itu pendidikan,
perusahaan, instansi pemerintah bahkan organisasi, karena pada dasarnya kedisiplinan
merupakan cerminan setiap pegawai yang memiliki pengaruh terhadap kinerja.
Kedisiplinan mencakup ketepatan dalam melaksanakan berbagai kegiatan dengan mentaati
peraturan kerja yang telah ditetapkan dengan sikap rajin dalam kehadiran serta berkonsisten
dalam berbagai pekerjaannya sehingga dapat meningkatkan kinerja [5]. Kedisiplinan
menjadi salah satu aspek yang diperlukan pada organisasi sebagai peringatan terhadap para
pegawai yang tidak mau berbenah dalam merubah sifat maupun perilakunya, hingga setiap
pegawai tesebut dinilai memiliki kedisiplinan yang baik serta memiliki tanggung jawab
dengan segala tugas maupun perintah yang telah diberikan [6]. Dalam menegakkan
kedisiplinan pula terdapat berbagai prosedur yang tidak segan menghukum pegawainya
jika tidak disiplin atau melanggar aturan yang berlaku pada prosedur tersebut. Kedisiplinan
menjadi saah satu media yang penting guna mencapai sebuah kinerja yang baik dimana
sangat dibutuhkan oleh organisasi [7].

Komitmen merupakan sebuah kondisi dimana seorang pegawai memihak organisasi
tersebut dengan memiliki tujuan serta keinginan dalam hal mempertahankan status
keanggotaannya dalam organisasi [3]. [8] komitmen menjadi salah satu bentuk loyalitas
yang dimiliki oleh setiap pegawai, pasalnya hal tersebut dapat dinilai dari sejauh mana
pribadi (pegawai) tersebut mengekspresikan gagasan, pendapat, perhatian, serta bentuk
tanggung jawabnya dalam mencapai keberhasilan organisasi. Begitu pentingnya sebuah
komitmen dalam organisasi, karena hal tersebut membuat para pegawai memiliki rasa
tanggung jawab atas apa yang telah ia lakukan dengan kemampuannya guna keberhasilan
sebuah organisasi tersebut, sehingga terbitlah sense of belonging ataurasa memiliki teradap
organisasi. Perasaan tersebut akan menjadikan pegawai mampu melakukan pekerjaan yang
lebih giat guna menghindari sifat kurang produktif. Pegawai yang memiliki komitmen yang
relatif tinggi biasanya mempunyai keinginan teguh menjadi anggota organisasi, berupaya
meraih tujuan organisasi, serta memiliki kepercayaan atas nilai-nilai dalam organisasi [5].

[9] motivasi prestasi dijabarkan sebagai upaya dalam meraih kesuksesan maupun
keberhasilan dengan sebuah takaran keunggulan berupa prestasi diri sendiri maupun
prestasi orang lain. Motivasi prestasi merupakan suatu cara dalam meningkatkan atau
mengoptimalkan keterampilan individu sebaik mungkin dalam segala kegiatan pekerjaan
serta sebagai patokan keunggulan yang dipergunakan sebagai penyelaras, walaupun dalam
aktivitas pekerjaan tersebut memiliki dua kemungkinan antara berhasil maupun gagal [10].
Motivasi prestasi menjadi sebuah animo dari luar ataupun dalam diri pribadi guna
melakukan pekerjaan secara baik serta membuahkan suatu kinerja yang bermutu dengan
upaya-upaya profesional dan memiliki persaingan secara positif dimana pribadi tersebut
selalu ingin berprestasi. [11] motivasi prestasi merupakan sebuah keinginan yang ada pada
setiap individu mencakup prestasi dengan cara menguasai, mengatasi berbagai tantangan,
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serta memperkuat kualitas pekerjaan secara baik, selain itu melakukan persaingan melalui
berbagai usaha guna melebihi kinerja yang dahulu, serta melampaui kinerja yang lain.

Fenomena tersebut menunjukkan fluktuasi atau terjadinya siklus naik turun tingkat
kehadiran pegawai OP SDA IV Balai Besar Wilayah Sungai Brantas setiap bulannya. Pada
tahun 2021 menunjukkan berbagai macam perubahan, seperti pada bulan Juni menunjukkan
prosentase (0,25), bulan Juli menunjukkan prosentase (0,41), bulan Agustus menunjukkan
prosentase (0,17), bulan September menunjukkan prosentase (0,50), bulan Oktober
menunjukkan prosentase (0,17), bulan November menunjukkan prosentase (0,33). Selain
itu terdapat beberapa pegawai yang mengalami keterlambatan hadir yang sedikit melebihi
jam masuk kerja.

Indikasi tersebut berpengaruh terhadap kinerja pegawai sehingga kurang stabil.
Tingkat kedisiplinan yang mengalami naik turun menyebabkan pegawai kurang memiliki
motivasi dalam berprestasi, dengan begitu pegawai tersebut secara tidak langsung belum
memiliki komitmen yang tinggi, sehingga sangat berpengaruh terhadap kinerja. Hal
tersebut perlu dilakukannya evaluasi guna mencari solusi yang benar dalam hal mengatasi
problematika tersebut secara berkesinambungan.

II. METODE

1. Jenis Penelitian
Peneliti menggunakan metode penelitian secara kuantitatif, melalui sejumlah pernyataan
pada kuisioner yang telah dibagikan kepada seluruh pegawai OP SDA IV Balai Besar
Wilayah Sungai Brantas yang berjumlah 55 orang. Teknik pengambilan sampel pada
penelitian saat ini menggunakan metode non probability sampling dalam teknik quota
sampling. Teknik quota sampling merupakan sebuah cara dalam menentukan sampel dari
poulasi yang memiliki sebuah ciri terkait hingga jumlah yang dibutuhkan [12].

2. Lokasi Penelitian
Penelitian ini dilakukan dengan menjadikan OP SDA IV Balai Besar Wilayah Sungai
Brantas sebagai objek penelitian. Objek tersebut berlokasi di Jalan Raya Kejapanan 214 A,
Gempol-Pasuruan, Jawa Timur.

3. Sumber Data
A. Data primer yang digunakan dalam penelitian ini berasal dari wawancara yang

diperoleh dari seuruh pegawai serta beberapa pengamatan yang dilakukan saat bekerja.
B. Data sekunder yang digunakan dalam penelitian ini berasal dari jurnal serta serta

sumber informasi lainnya.

4. Teknik Pengumpulan Data
A. Observasi, memperoleh suatu data dengan cara melakukan pengamatan secara

langsung pada objek penelitian tersebut.
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B. Wawancara, menanyakan berbagai informasi secara langsung pada pihak objek
penelitian, sehingga menemukan permasalahan yang hendak diteliti serta mengetahui
berbagai hal dari responden secara mendalam guna mengetahui responnya.

C. Kuisioner, memperoleh suatu data dengan cara menyebarkan edaran atau pernyataan
secara tertulis pada responden yang dituju guna memperoleh jawaban yang sesuai
dengan kondisi saat ini terjadi pada organisasi tersebut.

III. Kajian Pustaka
A. Kedisiplinan

Kedisiplinan merupakan salah satu fungsi operasional dalam manajemen sumber daya
manusia yang paling utama, oleh karena itu semakin baik tingkat kedisiplinan para pegawai
maka terciptalah kinerja yang baik, hal tersebut tentunya sangat dibutuhkan oleh organisasi
demi tercapainya tujuan. Kedisiplinan sebagai bentuk kesadaran serta kesanggupan dalam
mentaati segala jenis peraturan yang ada pada organisasi beserta norma-norma yang telah
disahkan [13] . Kesadaran yang dimaksud yakni mentaati segala jenis peraturan serta sadar
akan tugas-tugas yang telah diembannya dengan melakukan secara tanggung jawab dan
tuntas tepat waktu [6] . Sedangkan kesanggupan yang dimaksud yakni salah satu sikap, sifat,
perbuatan dan tingkah laku individu yang selaras dengan peraturan organisasi baik itu
secara tertulis maupun secara tidak tertulis [14] .
Kedisiplinan menjadi salah satu kebijakan organisasi agar para anggotanya memiliki
tanggung jawab untuk mentaati segala peraturan yang ada [15]. Peraturan menjadi hal
terpenting guna memberikan pembelajaran bagi setiap pegawai dalam mewujudkan tata
tertib secara baik pada organisasi. Dengan adanya tata tertib maka diharapkan agar
pegawai memiliki semangat dalam bekerja, efektif dan efisien dalam menyelesaikan
tugasnya.
[16] beranggapan bahwa indikator kedisiplinan yakni :

1. Ketepatan waktu datang ke tempat kerja.
2. Tanggung jawab dalam mengerjakan tugas.
3. Melaksanakan tugas-tugas kerja sampai selesai setiap harinya.
4. Kepatuhan terhadap peraturan yang berlaku.
5. Penggunaan seragam kerja yang telah ditentukan.

B. Komitmen
Komitmen merupakan sebuah keadaan dimana setiap pegawai memihak pada organisasi
dengan memiliki tujuan serta keinginan guna mempertahankan status keanggotaannya pada
organisasi tersebut [4].
[8] komitmen menjadi salah satu bentuk kepatuhan yang terpampang nyata, pasalnya hal
tersebut dapat dinilai dari segi sejauh mana pribadi (pegawai) tersebut mengekspresikan
gagasan, pendapat, perhatian, serta bentuk tanggung jawabnya dalam mencapai
keberhasilan organisasi. Komitmen para pegawai perlu ditingkatkan agar tidak
menyebabkan pengaruh negatif terhadap jalannya pekerjaan [17].
Dengan adanya komitmen membuat setiap pegawai memiliki rasa simpati terhadap
tanggung jawabnya ketika melakukan pekerjaan [18]. Komitmen memang harus tertanam
dalam afeksi setiap pegawai, dengan begitu ia akan melakukan tanggung jawab
pekerjaannya dengan sepenuh hati.
Komitmen memang begitu penting dalam organisasi, hal tersebut rupanya dapat melahirkan
rasa tanggung jawab atas pekerjaan yang telah ia lakukan dengan bekal kemampuan demi
terciptanya keberhasilan organisasi tersebut, sehingga terbentuklah rasa memiliki terhadap
organisasi. Perasaan tersebut rupanya menjadikan pegawai tanggap dalam melakukan
pekerjaan dengan lebih giat lagi.
[4] beranggapan bahwa indikator komitmen yakni :
1. Komitmen afekif.
2. Komitmen berkelanjutan.
3. Komitmen normatif.

C. Motivasi Prestasi
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Motivasi diadaptasi dari bahasa latin yakni movere yang memiliki arti daya penggerak atau
dorongan [14]. [19] Motivasi merupakan salah satu proses psikologis yang menggambarkan
korelasi antara persepsi, kebutuhan, sikap serta kepuasan yang tercipta pada setiap manusia.
Motivasi merupakan sesuatu hal yang membangkitkan rasa semangat berupa dorongan
seseorang dalam melakukan pekerjaan [15]. Motivasi memang sangat diperlukan oleh
bermacam pihak terutama para pegawai, dalam motivasi pun diajarkan bagaimana caranya
mendorong gairah dalam melakukan pekerjaan sehingga mau bekerja secara gigih dengan
segala kemampuannya guna mewujudkan tujuan dari organisasi.
Motivasi menjadi salah satu langkah yang mengarahkan, mendorong serta memeelihara
perilaku manusia pada pencapaian suatu tujuan. Pencapaian suatu tujuan yang dimaksud
yakni sebuah prestasi, setiap pegawai tentunya memiliki keinginan agar mendapatkan
prestasi baik itu berupa penghargaan maupun pengakuan [20]. Untuk itu perlunya motivasi
prestasi untuk mmenjadi acuan dalam meraih prestasi dalam pekejaannya.
[9] motivasi prestasi menjadi upaya dalam meraih kesuksesan maupun keberhasilan dengan
sebuah takaran keunggulan berupa prestasi diri sendiri maupun prestasi orang lain. [11]
mengatakan bahwasanya motivasi prestasi merupakan sebuah keinginan yang ada pada
setiap individu mencakup prestasi dengan cara menguasai, mengatasi berbagai tantangan,
serta memperkuat kualitas pekerjaan secara baik, selain itu melakukan persaingan melalui
berbagai usaha guna melebihi kinerja yang dahulu, serta melampaui kinerja yang lain.
Motivasi prestasi muncul karena adanya kepuasan yang diperoleh dengan pekerjaan yang
telah dilakukannya [21].
[22] motivasi prestasi memiliki hubungan mengenai kegigihan seseorang dalam
memperoleh uang, terkecuali jika uang tersebut dianggap sebagai salah satu nilai prestasi
dalam dirinya. Dengan hal tersebut pegawai akan termotivasi dalam melakukan hal baru,
oleh karena itu organisasi segera menyadari akan hal dalam memuaskan pegawai.
[9] beranggapan bahwa indikator motivasi prestasi yakni :
1. Tanggung jawab.
2. Memliki pertimbangan dalam pemilihan tugas.
3. Keinginan dalam mendapatkan hasil yang baik.
4. Kreatif dan inovatif.
5. Waktu dalam menyelesaikan tugas.

D. Kinerja
Sebuah organisasi bisa dikatakan maju maupun berkembang jika ia menuntut seluruh
pegawainya untuk memiliki kualitas dalam bekerja. Pegawai dikatakan memiliki kualitas
kerja yang baik jika kinerjanya dapat mencapai sasaran maupun target yang telah
diputuskan oleh organisasi. [15] Kinerja merupakan sebuah tingkatan suatu pencapaian
seseorang dalam merealisasikan tujuan, visi, misi, rencana, atau strategi yang dimilikioleh
organisasi. Kinerja yang dibuahkan oleh setiap pegawai dalam sebuah organisasi
diputuskann oleh berbagai faktor maupun kondisi, baik berasar dari dalam maupun luar
diri setiap pegawai [7].
[2] Kinerja merupakan hasil dari pekerjaan yang dilakukan oleh setiap pegawai baik itu
secara kualitas maupun kuantitas dimana kedua elemen tersebut dapat diraih oleh setiap
pegawai dalam melakukan tugas-tugas sesuai dengan tanggung jawab dan jobdesk mereka
masing-masing. Kinerja dapat dilaksanakan secara optimal jika pegawai memiliki
kemampuan serta kesempatan yang telah diberi oleh atasan dengan sebaik mungkin [5].
Kemampuan serta kesempatan memiliki peran yang penting bagi kinerja pegawai, karena
kemampuan harus diimbangkan dengan kesempatan yang setara sehingga pegawai
memiliki kinerja yang maksimal. Untuk itu perlunya peaksanaan kegiatan kerja dengan
memiliki wawasan, ketekunan, kemampuan serta dengan memiliki waktu akan
menghasilkan kinerja yang baik [23].
[24] beranggapan bahwa indikator kinerja yakni :
1. Kualitas kerja.
2. Kuantitas.
3. Ketetapan kerja.
4. Kemandirian.
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IV. HASIL DAN PEMBAHASAN
A. Uji Reliabilitas

Dapat diketahui dari tabel diatas bahwa setiap variabel memiliki nilai Cronbach alpha yang
melebihi angka 0,60. Maka dapat disimpulkan bahwa instrumen tersebut terbukti reliabel.

B. Uji Normalitas

Dapat dilihat dari gambar diatas bahwa normal p plot menunjukkan titik-titik distribusi
tersebut telah mendekati garis diagonal, sehingga dapat disimpukan bahwa seluruh data
memiliki distribusi secara normal.

C. Uji Liniearitas

Dapat diketahui dari tabel diatas bahwa nilai signifikasi menunjukkan angka lebih besar
dari 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa setiap variabel memiliki hubungan secara
linier.

D. Uji Multikolinearitas
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Dapat diketahui dari tabel diatas bahwa setiap variabel memiliki nilai tollerance 0.433,
0.359, dan 0.426 dimana lebih besar dari 0,1 serta nilai VIF yang ;ebih kecil dari 10. Maka
dapat disimpulkan bahwa data yang digunakan dalam penelitian ini tidak adanya gejala
multikolinearitas.

E. Uji Heteroskedastisitas

Dapat dilihat dari gambar diatas bahwa titik-titik jawaban responden telah menyebar serta
tidak membentuk suatu pola, dengan begitu dapat disimpulkan bahwa dalam penelitian ini
tidak terjadi adanya gejala heteroskedastisitas.

F. Uji Autokorelasi

Dapat dilihat dari tabel diatas bahwa hasil uji autokorelasi menunjukkan angka 1,662,
sehingga perhitungannya yakni dL > d < 4 – dU (1,681 > 1,662 < 2,319). Maka dapat
disimpulkan bahwa dalam penelitian ini tidak adanya gejala autokorelasi.

G. Analisis Regresi Liniear Berganda

Model analisis regresi liniear berganda pada penelitian ini yakni :
Y = α + β₁ X₁ + β₂ X₂ +β₃ X₃

Y = 6,259 + 0,375 + 0,254 + 0,143
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Berdasarkan penjelasan diatas maka dapat disimpulkan menjadi :
A. Constant

Nilai konstanta sebesar 6,259 dapat dikatakan bahwa variabel independent yang terdiri
dari kedisiplinan (X1), komitmen (X2) dan motivasi prestasi (X3) = 0, atau dengan kata
lain konstan, maka dari itu variabel dependent yakni kinerja memiliki nilai sebesar
6,259.

B. Kedisiplinan (X1)
Nilai koefisien variabel kedisiplinan sebesar 0,375 sehingga dapat dikatakan bahwa jika
nilai variabel kedisiplinan mengalami kenaikan dengan satu satuan, maka akan
mengalami peningkatan pada variabel kinerja dengan nilai sebesar 0,375.

C. Komitmen (X2)
Nilai koefisien variabel komitmen sebesar 0,254 sehingga dapat dikatakan bahwa jika
nilai variabel komitmen mengalami kenaikan dengan satu satuan, maka akan mengalami
peningkatan pada variabel kinerja dengan nilai sebesar 0,254.

D. Motivasi Prestasi (X3)
Nilai koefisien variabel motivasi prestasi sebesar 0,143 sehingga dapat dikatakan bahwa
jika nilai variabel motivasi prestasi mengalami kenaikan dengan satu satuan, maka akan
mengalami peningkatan pada variabel kinerja dengan nilai sebesar 0,143.

H. Uji F

Dapat dilihat dari tabel diatas, F hitung memiliki nominal sebesar 19,034 dimana lebih
besar dari F tabel yang memiliki nominal 3,179. Nilai signifikasi 0,000 nampaknya lebih
kecil dari α = 0,05. Maka hasil penelitian ini menunjukkan H₀ ditolak kemudian H₁ diterima,
yang artinya variabel kedisiplinan (X1), komitmen (X2) dan motivasi prestasi (X3)
berpengaruh secara simultan terhadap kinerja (Y).

I. Uji t

A. Pengaruh kedisiplinan terhadap kinerja
Berdasarkan tabel diatas menunjukkan t hitung sebesar 2,947 yang artinya lebih besar
dari t tabel dengan nominal 1,675. Dapat disimpulkan bahwa H₀ ditolak dan H₁ diterima,
maka artinya variabel kedisiplinan berpengaruh signifikan secara parsial terhadap
kinerja.

B. Pengaruh komitmen terhadap kinerja
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Berdasarkan tabel diatas menunjukkan t hitung sebesar 2,559 yang artinya lebih besar
dari t tabel dengan nominal 1,675. Dapat disimpulkan bahwa H₀ ditolak dan H₁ diterima,
maka artinya variabel komitmen berpengaruh signifikan secara parsial terhadap kinerja.

C. Pengaruh motivasi prestasi terhadap kinerja
Berdasarkan tabel diatas menunjukkan t hitung sebesar 1,732 yang artinya lebih besar
dari t tabel dengan nominal 1,675. Dapat disimpulkan bahwa H₀ ditolak dan H₁ diterima,
maka artinya variabel motivasi prestasi berpengaruh signifikan secara parsial terhadap
kinerja.

J. Koefisien Korelasi Berganda (R)

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa nilai R sebesar 0,727. Maka dapat
disimpulkan bahwa hubungan variabelbebas dengan variabel terikat dinyatakan kuat.

K. Koefisien Determinasi Berganda (R²)

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa nilai R² sebesar 0,528 atau jika dibulatkan
menjadi 53%, sehingga dapat diketahui bahwa variabel kedisiplinan (X1), komitmen (X2)
dan motivasi prestasi (X3) mampu menguraikan variabel kinerja (Y) pada penelitian ini,
kemudian sisanya sebanyak 47% dipresentasikan oleh variabel yang lain dimana tidak
dijadikan komposisi dalam penelitian ini.

IV. SIMPULAN

A. Hasil uji F memperlihatkan bahwa variabel kedisiplinan (X1), komitmen (X2) dan
motivasi prestasi (X3) secara simultan memiliki pengaruh positif juga signifikan
terhadap variabel kinerja (Y) pegawai OP SDA IV Balai Besar Wilayah Sungai Brantas.

B. Hasil uji t memperlihatkan bahwa H₀ ditolak serta H₁ diterima, hal tersebut
menunjukkan bahwa variabel kedisiplinan (X1) secara parsial memiliki pengaruh positif
juga signifikan terhadap variabel kinerja (Y) pegawai OP SDA IV Balai Besar Wilayah
Sungai Brantas.

C. Hasil uji t memperlihatkan bahwa H₀ ditolak serta H₁ diterima, hal tersebut
menunjukkan bahwa variabel komitmen (X2) secara parsial memiliki pengaruh positif
juga signifikan terhadap variabel kinerja (Y) pegawai OP SDA IV Balai Besar Wilayah
Sungai Brantas.

D. Hasil uji t memperlihatkan bahwa H₀ ditolak serta H₁ diterima, hal tersebut
menunjukkan bahwa variabel motivasi prestasi (X3) secara parsial memiliki pengaruh
positif juga signifikan terhadap variabel kinerja (Y) pegawai OP SDA IV Balai Besar
Wilayah Sungai Brantas.
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