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 A B S T R A C T 

 

This study aims to analyze the role of communication, motivation, and 

work discipline in improving employee performance. The survey was 

carried out by distributing questionnaires to 133 employees with ASN 

status at the Ministry of Tourism and Creative Economy Office of the 

Deputy for Destination and Infrastructure Development in Jakarta. The 

selection of respondents was carried out with a saturated sample 

technique because it involved all employees in the Deputy. Hypothesis 

testing of the study using multiple linear regression analysis and the help 

of SPSS 26 software. The results showed that improving employee 

performance requires communication, motivation, and work discipline 

simultaneously. The results of the study also showed that communication 

and work discipline played a significant role in improving performance, 

but motivation did not have a significant impact on improving employee 

performance.  The results of the study also showed that communication 

has a greater effect than discipline and motivation to improve employee 

performance. 

Keywords : Communication; Motivation; Work Discipline; Employee 

Performance 
 

A B S T R A K 

 

Studi ini bertujuan menganalisis peran komunikasi, motivasi, dan 

disiplin kerja meningkatkan kinerja pegawai. Survei dilaksanakan 

dengan menyebarkan kuesioner kepada 133 orang pegawai berstatus 

ASN pada Kantor Kemenparekraf Deputi Bidang Pengembangan 

Destinasi dan Infrastruktur Jakarta. Pemilihan responden dilakukan 

dengan teknik sampel jenuh karena melibatkan seluruh pegawai pada 

Deputi tersebut. Pengujian hipotesis penelitian menggunakan analisis 

regresi linier berganda dan bantuan software SPSS 26. Hasil penelitian 

menunjukan bahwa peningkatan kinerja pegawai membutuhkan 

komunikasi, motivasi, dan disiplin kerja secara bersamaan. Hasil studi 

juga menunjukan komunikasi dan disiplin kerja berperan signifikan 

dalam peningkatan kinerja, namun motivasi tidak berdampak signifikan 

untuk meningkatkan kinerja pegawai. Hasil studi juga menunjukan 

bahwa komunikasi  berpengaruh  lebih besar dibanding disiplin dan 

motivasi untuk meningkatkan kinerja pegawai. 

Kata kunci : Komunikasi; Motivasi; Disiplin Kerja; Kinerja 
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PENDAHULUAN 

Karyawan berkualitas adalah  bagian dari aset utama organisasi, khususnya untuk meningkatkan 

daya saing organisasi di masa depan. Oleh karena itu, pengelolaannya harus dilakukan secara efektif dan 

efisien. Kinerja  karyawan yang baik  adalah salah satu langkah bagi perusahaan untuk mencapai tujuan-

tujuan organisasi. Keberadaan personel yang bermutu mutlak diperlukan agar tujuan-tujuan lebih mudah 

dicapai melalui peran karyawan yang  dimiliki. Dengan demikian, organisasi harus  mendorong upaya 

maksimalisasi kinerja pegawai untuk mencapai tujuan organisasi. Kinerja  menjadi salah satu tolok ukur 

keberhasilan  karyawan melaksanakan tugas dan tanggungjawabnya. Pentingnya kinerja berkualitas 

dibutuhkan di seluruh bentuk organisasi, baik organisasi Pemerintah, Swasta, Yayasan, Lembaga Swadaya 

Masyarakat (LSM) ataupun bentuk organisasi lain. Kinerja pegawai penting untuk diteliti karena dapat 

mendorong peningkatan kinerja secara organisasi keseluruhan. Dengan kinerja pegawai dan organisasi 

yang baik, maka akan mendorong meningkatkan daya saing organisasi.  

Studi tentang kinerja pegawai sudah sering dilakukan para peneliti di bidang Sumber Daya Manusia 

(SDM) (Ary Priyambodo & Agus Nugraha, 2019; Budirianti et al., 2020; Darmawanty et al., 2018; Iqbal 

& Amirulmukminin, 2020; Kelibulin et al., 2020; Prabasari et al., 2018), dengan berbagai determinan yang 

mempengaruhi. Beberapa faktor yang turut berperan meningkatkan kinerja antara lain adalah komunikasi  

(Ary Priyambodo & Agus Nugraha, 2019; Prayogi et al., 2019), motivasi (Darmawanty et al., 2018; 

Firmansyah et al., 2020), dan disiplin kerja (Darmawanty et al., 2018; Rusilowati & Romlah, 2020), di 

samping faktor lainnya seperti lingkungan kerja, penghargaan dan budaya organisasi.  Komunikasi, 

motivasi dan disiplin kerja  memiliki peran strategis untuk mendorong peningkatan kinerja perusahaan ke 

arah yang baik. 

Komunikasi yang terjalin dengan baik dalam organisasi, baik  antar pihak internal organisasi 

maupun eksternal dapat mendorong peningkatan kinerja keseluruhan. Terjadinya kinerja yang maksimal 

dari organisasi tentu tidak terlepas dari kinerja kelompok dan individu yang terlibat. Oleh karena itu 

komunikasi yang terjalin baik dalam organisasi tentu berdampak terhadap kinerja individu. Komunikasi 

berperan penting untuk mendorong peningkatan kinerja. Kesalahan dalam berkomunikasi akan 

menimbulkan ketidaksinkronan dalam melakukan pekerjaan sehingga akan menghambat pencapaian tujuan 

organisasi. Studi hubungan komunikasi dengan kinerja pegawai telah banyak diteliti (Ary Priyambodo & 

Agus Nugraha, 2019; Darmawanty et al., 2018; Prabasari et al., 2018; Prayogi et al., 2019), yang 

menunjukan komunikasi berbanding lurus dengan kinerja karyawan.  

Motivasi menunjukan tindakan yang memacu seseorang memaksimalkan seluruh potensinya 

sebagai seorang pegawai untuk bekerja dengan baik. Motivasi merupakan penentu dalam perilaku 

seseorang (Sutrisno, 2019). Hubungan motivasi dengan kinerja pegawai cenderung belum konsisten. 

Beberapa studi menunjukan relasi positif dan signifikan di antara keduanya (Budirianti et al., 2020; 

Darmawanty et al., 2018; Firmansyah et al., 2020; Hersona & Sidharta, 2017; Isnaini et al., 2020; 

Rusilowati & Romlah, 2020; Yanita, 2017). Sementara studi lainnya menunjukan bahwa motivasi tidak 

berperan signifikan meningkatkan kinerja pegawai (Iqbal & Amirulmukminin, 2020; Irawan et al., 2020; 

Jamilus & Heryanto, 2019; Muchtar, 2016). 

 Disiplin kerja pegawai di sisi lain dapat mendorong peningkatan kinerja, namun hubungan 

keduanya cenderung belum konsisten.  Beberapa studi menunjukan disiplin kerja secara nyata mampu 

mendorong meningkatkan kinerja karyawan (Ary Priyambodo & Agus Nugraha, 2019; Budirianti et al., 

2020; Firmansyah et al., 2020; Hersona & Sidharta, 2017; Isnaini et al., 2020; Prayogi et al., 2019; 

Rusilowati & Romlah, 2020; Yanita, 2017).  Namun, hasil berbeda ditunjukan (Hakim & Alhakim, 2020; 

Kelibulin et al., 2020; Kurniawan & Heryanto, 2019; Nita & Noersanti, 2020) yang menyatakan bahwa 

disiplin kerja tidak berperan nyata meningkatkan kinerja pegawai  

Studi tentang  peran komunikasi, motivasi dan disiplin kerja untuk  meningkatkan kinerja pegawai 

di Kantor Kemenparekraf, khususnya Deputi Bidang Pengembangan Destinasi dan Infrastruktur Jakarta 

merupakan  sebuah kajian yang menarik diteliti, khususnya pada studi yang dilakukan terhadap Aparatur 

Sipil Negara (ASN) di kantor tersebut.  Studi ini memiliki empat tujuan, yaitu:  (1)  Menganalisis peran 

komunikasi untuk meningkatkan kinerja pegawai; (2) Menganalisis peran motivasi untuk meningkatkan 

kinerja pegawai; (3) Menganalisis peran disiplin kerja untuk meningkatkan kinerja pegawai.(4) 

Menganalisis peran simultan ketiga  variabel  bebas untuk meningkatkan kinerja pegawai. 
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TINJAUAN TEORI  

 

Komunikasi 
Setiap informasi ataupun data yang terdapat dalam sebuah perusahaan harus dikomunikasikan ke 

seluruh pemangku kepentingan agar tidak terjadi kesenjangan pemahaman di antara pemangku 

kepentingan. Komunikasi yang baik akan lebih memudahkan organisasi mencapai tujuan-tujuan yang telah 

ditetapkan. Mangkunegara (2017) menyatakan komunikasi adalah tahapan perpindahan informasi, ide dan 

pengertian antar dua orang atau lebih dan mengharapkan penerima mampu menginterpretasikan sesuai 

maksud dan tujuan. Komunikasi adalah aktivitas perpindahan informasi dengan harapan penerima 

informasi mampu menafsirkan dengan benar. Terry & Rue (1992) mengatakan kecakapan utama yang 

disyaratkan adalah kemampuan berkomunikasi, sehingga kemampuan berkomunikasi dengan efektif harus 

dimiliki  seseorang. Jika seseorang tidak mampu berkomunikasi efektif, lawan bicara akan sulit memahami 

pesan yang diterimanya.  Zainal et al. (2009) berpendapat komunikasi adalah hubungan antara dua orang 

atau lebih secara lisan atau tulisan yang memunculkan pemahaman terhadap suatu masalah. Komunikasi 

yang baik memberikan motivasi lalu meningkatkan keterlibatan dan memunculkan rasa perhatian yang 

besar terhadap pekerjaan. 

Komunikasi sangat penting   dalam penyampaian dan penerimaan informasi kepada orang lain 

maupun dari pihak lain yang terkait (Bangun, 2012). Pendapat lain mengatakan komunikasi adalah 

hubungan yang terjadi dalam bentuk konteks aneka pekerjaan manusia secara organisasional,  yang 

menekankan pada proses mempengaruhi sekelompok orang atau individu (Danim, 2012). Pada perusahaan, 

umumnya terdapat empat bentuk arus komunikasi (Zainal et al., 2009), yaitu: komunikasi vertikal ke 

bawah, vertikal ke atas, horizontal, dan diagonal. Komunikasi merupakan jembatan yang menyatukan antar 

anggota pada perusahaan. Faktor-faktor yang umumnya mempengaruhi komunikasi (Zainal et al., 2009), 

antara lain: jabatan, tempat, alat komunikasi, kepadatan kerja. Arah saluran komunikasi dapat dibagi atas 

dua,  yaitu: arah ke atas dan arah ke bawah (Mangkunegara, 2017). 

Komunikasi di kantor bertujuan untuk menginformasikan data-data yang dibutuhkan, 

mengevaluasi pekerjaan, menginstruksikan dan menyapa antara atasan dan bawahan atau dengan sesama 

rekan kerja. Komunikasi sangat penting pada sebuah kantor sebagai tempat di mana orang-orang bekerja 

sama melakukan aktivitas kantor (Agustriyana et al., 2021). Salah satu alat yang dibutuhkan untuk  

mencapai kinerja berkualitas tinggi adalah adanya komunikasi yang baik dan hubungan kerja yang kuat 

pada organisasi (Hee et al., 2019). Kepercayaan di antara karyawan dapat dibangun jika setiap orang 

meluangkan waktu untuk menyampaikan komunikasi yang jelas. Penelitian terdahulu menyebutkan bahwa 

komunikasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai (Ary Priyambodo & Agus Nugraha, 2019; Darmawanty 

et al., 2018; Prabasari et al., 2018; Prayogi et al., 2019). Berdasarkan paparan tersebut maka hipotesis 

pertama studi ini adalah : 

H1: Ada pengaruh komunikasi terhadap kinerja pegawai 

 

Motivasi 
Motivasi merupakan faktor pendorong untuk melakukan kegiatan tertentu atau faktor penentu 

untuk berperilaku bagi seseorang (Sutrisno, 2019). Motivasi merupakan proses psikologis seseorang yang 

berasal dari faktor internal dan eksternal dalam diri individu (Sutrisno, 2009). Zainal et al (2009) 

mengatakan motivasi merupakan rangkaian sikap  dan nilai-nilai yang berfungsi mencapai hal-hal rinci 

sesuai tujuan. Sunyoto (2015) mengatakan motivasi adalah kekuatan pendorong keinginan, untuk bekerja 

menuju tujuan tertentu. Winardi (2001) mengatakan motivasi merupakan proses psikologis yang 

menyebabkan munculnya dan adanya persistensi kegiatan yang diarahkan pada tujuan tertentu secara 

sukarela. Danim (2012) menyatakan motivasi adalah dorongan, kebutuhan, kekuatan tekanan, semangat 

atau mekenisme psikologis sebagai pendorong individu atau kelompok untuk mencapai prestasi 

berdasarkan tujuan yang dikehendaki. 

Motivasi adalah tindakan yang digunakan untuk membujuk orang lain agar berperilaku secara 

konsisten, yang dapat digunakan sebagai insentif bagi mereka (Bangun, 2012). Sedarmayanti (2016) 

mendefenisikan motivasi  sebagai kesediaan untuk mengeluarkan kemampuan maksimal menuju tujuan 

organisasi, serta potensi upaya itu untuk mempengaruhi kebutuhan individu. Klasifikasi  motivasi ada 

empat menurut  (Danim, 2012), adalah: motivasi positif, negatif,  internal dan eksternal. Faktor internal dan 
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eksternal yang bersumber dari pegawai mempengaruhi motivasi sebagai proses psikologis (Sutrisno, 2019). 

Untuk memotivasi kerja pegawai, (Mangkunegara, 2017) mengajukan lima prinsip, yaitu: partisipatif, 

komunikatif, mengakui peran bawahan, mendelegasikan wewenang, memberi perhatian. Mullins (Mullins, 

2008) membagi motivasi atas atas dua jenis, yaitu: (1) Motivasi intrinsik, yang terkait dengan kesempatan 

menggunakan kemampuan individu, tantangan dan pencapaian, apresiasi, pengakuan yang positif dan 

memberikan perlakukan dengan penuh perhatian, hal ini sangat terkait dengan penghargaan psikologis. (2). 

Motivasi ekstrinsik, yaitu terkait dengan hal yang lebih berwujud, seperti gaji dan tunjangan yang 

bermanfaat, promosi, keamanan, layanan kontrak, lingkungan dan suasana kerja. Motivasi ekstrinsik 

biasanya ditentukan di tingkat organisasi, dan biasanya di luar kendali manajer. 

Motivasi sebagai konstruksi yang bermakna adalah pilar utama di tempat kerja. Dengan demikian, 

memotivasi karyawan secara memadai merupakan tantangan karena memiliki apa yang diperlukan untuk 

menentukan kepuasan karyawan di tempat kerja (Forson et al., 2021). Karyawan yang termotivasi dapat 

memenuhi kebutuhan kerja yang kemungkinan besar akan mengarah pada kepuasan kerja yang lebih tinggi. 

Motivasi karyawan berkorelasi dengan evaluasi dan kinerja karyawan (Chien et al., 2020).  Beberapa studi 

sebelumnya menunjukan bahwa motivasi berperan signifikan meningkatkan kinerja pegawai (Budirianti et 

al., 2020; Darmawanty et al., 2018; Firmansyah et al., 2020; Hersona & Sidharta, 2017; Isnaini et al., 2020; 

Rusilowati & Romlah, 2020; Yanita, 2017). Berdasarkan paparan tersebut maka hipotisis kedua studi ini 
adalah: 

H2: Ada pengaruh  motivasi terhadap kinerja pegawai 

 

Disiplin Kerja 

Disiplin kerja adalah suatu alat komunikasi bagi para manajer dengan pegawai untuk mengubah 

perilakunya serta strategi meningkatkan kesadaran seseorang untuk menaati peraturan-peraturan yang 

berlaku di perusahaan dan seluruh norma-norma yang berlaku (Taufiqurokhman, 2009). Hamali (2016) 

berpendapat disiplin merupakan rasa hormat pegawai terhadap aturan dan ketentuan perusahaan, sebagai 

penyebab pegawai dengan sukarela beradaptasi dengan peraturan dan ketentuan perusahaan. Hasibuan 

(2014) menyatakan disiplin adalah kesediaan dan kesadaran individu taat terhadap seluruh peraturan 

perusahaan dan norma sosial yang diberlakukan, seluruh peratan dan menyadari tugas dan tanggungjawab 

padanya. Pendisiplinan pegawai  merupakan bentuk pelatihan untuk memperbaiki sikap, pengetahuan dan 

perilaku pegawai, sehingga berupaya dengan sukarela bekerja dengan karyawan lain secara koperatif serta 

meningkatkan prestasinya dalam bekerja (Hakim, 2009). 

Sinambela (2019) membagi disiplin kerja atas dua jenis, yaitu: yaitu disiplin pencegahan dan 

disiplin perbaikan. Hasibuan (2006) mengatakan faktor-faktor yang berperan terhadap kedisiplinan 

pegawai, antara lain: tujuan dan kemampuan, contoh pemimpin, balas jasa, keadilan, pengawasan melekat, 

sanksi hukuman, hubungan kemanusiaan, dan ketegasan. Hakim (2009) membagi disiplin pegawai atas dua 

bentuk, yaitu: (1) Disiplin preventif,  yaitu tindakan yang dilakukan dengan tujuan untuk mendorong 

pegawai mengikuti peraturan yang berlaku dengan taat  dan memenuhi standar yang ditetapkan. (2) Disiplin 

korektif, yaitu dengan mengenakan sanksi disipliner kepada karyawan yang melakukan pelanggaran 

terhadap ketentuan yang telah ditetapkan secara nyata, yang ditunjukan dengan sejumlah bukti lengkap. 

Sutrisno  (2019) mengatakan disiplin adalah perilaku individu sesuai peraturan, atau langkah kerja 

atau disiplin adalah perilaku, sikap,  dan tindakan sesuai ketentuan organisasi baik secara lisan atau tulisan. 

Disiplin didasarkan pada harapan bahwa disiplin dapat memberikan identitas yang stabil kepada anggota, 

karena seseorang dapat mengetahui apa yang diharapkan dari dirinya sendiri dan oleh karena itu bertindak 

sesuai jika seseorang ingin mengamankan identitas yang bermakna di tempat kerja (Kelemen, 2001). 

Wibowo (2017) mendefinisikan kinerja adalah tentang melakukan dan mencapai hasil kerja. Disiplin di 

tempat kerja dapat dipahami baik sebagai kedisiplinan kerja dan pencapaiannya (Kelemen, 2001). Disiplin 

kerja berperan untuk mendorong peningkatan kinerja pegawai (Ary Priyambodo & Agus Nugraha, 2019; 

Budirianti et al., 2020; Firmansyah et al., 2020; Hersona & Sidharta, 2017; Isnaini et al., 2020; Prayogi et 

al., 2019; Rusilowati & Romlah, 2020; Yanita, 2017). Berdasarkan paparan tersebut maka hipotesis ketiga 

studi ini ini adalah: 

H3: Ada pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai 
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Kinerja Pegawai 
Pengukuran kinerja pegawai sangatlah penting pada organisasi karena mampu memberikan 

dampak terhadap kinerja organisasi secara keseluruhan. Prestasi, pelaksanaan, atau hasil kinerja merupakan 

contoh kinerja (Suwatno & Prinsa, 2016). Kinerja karyawan adalah besaran konstribusi karyawan terhadap 

organisasi yang mencakup termasuk kuantitas output, kualitas output, jangka waktu output, kehadiran di 

tempat kerja dan sikap komperatif (Adamy, 2016).  Mangkunegara (2017) mengatakan kinerja adalah 

prestasi atau hasil kerja dalam bentuk mutu maupuan jumlah  sebagai hasil pencapaian SDM pada periode 

tertentu ketika melakukan tugas dan tanggungjawab yang diberikan. Wibowo (2017) mengatakan kinerja 

adalah tentang menyelesaikan tugas dan memperoleh hasil yang diinginkan. Dengan demikian kinerja 

pegawai adalah kemampuan menuntaskan pekerjaan secara kualitas maupun kuantitas sesuai target yang 

ditetapkan dan kewajiban yang diberikan.  Oleh karena itu, kinerja  karyawan merupakan gambaran 

kemampuan karyawan menyelesaikan pekerjaan berdasarkan  tanggungjawab dan wewenang yang 

diberikan kepadanya. Marnis  & Priyono (2008) Penilaian kinerja karyawan dapat dibagi 3, yaitu: (1) 

Penilaian secara kebetualan, tidak sistematis dan sering membahayakan. (2) Metode tradisional yang 

sistematis, yang mengukur karakteristik karyawan,  perannya terhadap organisasi atau gabungan keduanya. 

(3). Penilaian kinerja karyawan mengacu pada tujuan yang ditetapkan bersama perusahaan, yang disebut 

dengan  Manajemen berdasarkan sasaran (Management by Objectives). 

Bangun (2012) mengemukakan isi pekerjaan dapat digunakan untuk mengembangkan standar 

pekerjaan, yang kemudian dapat digunakan untuk mengevaluasi setiap pekerjaan. Standar pekerjaan harus 

diukur dan dipahami dengan jelas untuk mendukung penilaian karyawan. Mangkunegara (2018) 

menyatakan ada dua faktor untuk pencapaian kinerja seseorang, yaitu, yaitu kemampuan dan motivasi. 

Dalam pengukuran kinerja pegawai, Bangun (2012)  membaginya berdasarkan kuantitas dan kualitas 

pekerjaan, ketepatan waktu menyelesaikan pekerjaan,  tingkat kehadiran dan kemampuan bekerjasama 

dengan rekan kerja. Penelitian terdahulu menyebutkan bahwa komunikasi, motivasi dan disiplin kerja 

pegawai secara bersama-sama mampu meningkatken kinerja pegawai (Gamur, 2019; Khongida et al., 

2019). Berdasarkan paparan tersebut maka hipotesis keempat pada studi ini ini adalah: 

 

H4: Secara simultan ada pengaruh komunikasi, motivasi dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai. 

 

Berdasarkan uraian di atas, studi ini memiliki kerangka berfikir: 

 

Gambar 1 Kerangka Berfikir 

 

METODE PENELITIAN 

 

Sampel 
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Penelitian ini mengunakan metode kuantitatif, melalui survey  penyebaran kuesioner kepada AS 

yang bekerja di Kantor Kemenparekraf Deputi Bidang Pengembangan Destinasi Dan Infrastruktur Jakarta 

yang menjadi lokasi penelitian.  Penelitian dilaksanakan  periode November 2021-Januari 2022. Populasi 

penelitian ini  ada 153 pegawai ASN, sebanyak 20 pegawai dipergunakan sebagai sampel uji coba, dan 133 

pegawai sebagai responden.  Penarikan sampel menggunakan teknik sampel jenuh. Dari 133 kuesioner yang 

disebarkan, seluruhnya kembali dan layak untuk diproses. 

 

Pengukuran 

Skala pengukuran kuesioner penelitian ini adalah skala likert (5 kategori jawaban), yaitu:   Sangat 

Tidak Setuju (1), Tidak Setuju (2), Netral (3), Setuju (4) Dan Sangat Setuju (5).  Variabel bebas penelitian 

ini  adalah (1) Komunikasi, dengan indikator mengacu pada (Zainal et al., 2009), terdiri dari Komunikasi 

vertikal ke bawah, vertikal ke atas, horizontal dan diagonal.; (2) Motivasi,  mengacu pada (Sutrisno, 2019), 

yaitu: faktor ekstern dan intern; (3) Disiplin kerja mengacu pada Hasibuan (2014), yaitu:  tujuan dan 

kemampuan, contoh pemimpin, balas jasa, keadilan, pengawasan melekat, sanksi hukuman, ketegasan dan 

hubungan kemanusiaan. Variabel tidak bebas adalah kinerja pegawai, indikator mengacu pada (Bangun, 

2012), yaitu: jumlah dan kualitas pekerjaan, ketepatan waktu, kehadiran dan kemampuan kerja sama. 

 

Analisis Data 
Uji validitas instrumen menggunakan metode  korelasi product moment terhadap 20 orang  

pegawai,  𝛼 = 5% (0.05).  Dari  empat  pernyataan yang disampaikan kepada responden pada variabel 

komunikasi, seluruhnya memiliki nilai signifikansi < 0.05, sehingga selurunya dinyatakan valid. Hal yang 

sama terjadi untuk motivasi (sepuluh pernyataan), Disiplin kerja (delapan pernyataan) dan Kinerja Pegawai 

(lima  pernyataan). Uji reliabilitas menggunakan uji Alpha Cronbach, dengan titik cut-off >0.7. Dari empat 

variabel yang diteliti seluruhnya memiliki nilai Alpha Cronbach>0.7, sehingga seluruh instrumen 

dinyatakan reliabel.   Setelah melakukan uji coba, penelitian dilanjutkan dengan menyebarkan kuesioner 

ke 133 pegawai berstatus ASN pada Kantor Kemenparekraf Deputi Bidang Pengembangan Destinasi dan 

Infrastruktur Jakarta. 

Analisis inferensi dengan regresi linier berganda, tahapannya adalah : (1).  Uji asumsi klasik: terdiri 

dari  uji normalitas residual dengan uji Kolmogorov-Smirnov, multikolinieritas mengacu pada nilai 

Variance Inflation Factor (VIF) atau Tolerance, heteroskedastisitas dengan metode grafik dan uji linieritas 

dengan uji t. (2) Uji hipotesis dilakukan dengan langkah: (a) Uji kelayakan model (uji simultan) dengan uji 

F.  (b) Uji parsial dengan uji t. (3)  Pengujian koefisien determinasi dan koefisien korelasi membandingkan 

rhitung dengan rtabel. Tingkat signifikansi penelitian adalah  𝛼 = 5% (0.05).   Proses pengolahan data 

menggunakan bantuan software SPSS  versi 26. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

Profil Responden 

Profil responden menggambarkan karakteristik pegawai sampel disajikan pada Tabel 1. 
Tabel 1. Profil  Responden 

No. Keterangan Kategori Jumlah (N=133) Persentase (%) 

1 Jenis Kelamin Laki-laki 78 59 

  Perempuan 55 41 

2 Usia < 25 Tahun 7 5.3 

  25 – 40 Tahun 75 56.4 

  41 - 50 Tahun 26 19.5 

  >50 Tahun 25 18.8 

3 Pendidikan Terakhir SLTA 19 14.3 

  Diploma 3 11 8.3 

  Sarjana S1 78 58.6 

  S2 25 18.8 
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4 Pengalaman Kerja < 5 Tahun 22 16.5 

  5 – 10 Tahun 52 39.1 

  11 - 15 Tahun 23 17.3 

  >15 Tahun 36 27.1 

Sumber: Olah data kuesioner 

Dari Tabel 1 diperoleh jumlah pegawai yang menjadi responden 133 orang. Berdasarkan jenis 

kelamin, responden lebih banyak pegawai laki-laki dibanding dengan pegawai perempuan, yaitu 78 orang 

(59%)  berbanding ada 55 orang (41%). Hal ini memberikan gambaran, mayoritas pegawai pada 

departemen yang menjadi objek penelitian adalah laki-laki. Berdasarkan kelompok usia,  responden berusia 

25 – 40 tahun memiliki jumlah terbanyak, yaitu 75 orang (56,4%), berikutnya 25-40 tahun ada 26 orang 

(19.5%) dan paling sedikit karyawan berusia di bawah 25 tahun ada 7 orang ( 5.3%). Berdasarkan tingkat 

pendidikan terakhir  Mayoritas pegawai berlatar belakang pendidikan S1 yaitu sebanyak 78 orang (58,6%). 

S2 ada 25 orang (18.80%) lalu D3 hanya 11 orang (8.27%) dan terakhir SLTA ada  19 orang (14.29%). 

Pegawai yang terbanyak adalah pegawai yang memiliki pengalaman kerja 5-10 tahun yaitu sebanyak 52 

orang (39.1%). Di atas 15 tahun sebesar 36 orang (27.68%) sedangkan 11-15 tahun sebesar 23 orang 

(17.29%) dan terakhr di bawah 5 tahun sebesar 22  orang (16.54%). 

 

Uji Asumsi Klasik 

Uji Normalitas 

Uji kenormalan residual model regresi linier berganda disajikan pada Tabel 2. 

Tabel 2.  Uji Normalitas 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

N 133 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 2.12429824 

Most Extreme Differences Absolute .073 

Positive .073 

Negative -.072 

Test Statistic .073 

Asymp. Sig. (2-tailed) .083c 

Sumber: Olah data kuesioner 

 
Pada tingkat signifikansi 𝛼 = 0.05 dan uji dua arah,  hasil uji kenormalan residual dilakukan 

dengan uji Kolmogorov-Smirnov dengan nilai sig.  0.083>0.05, sehingga model regresi linier berganda 

memenuhi asumsi normalitas data. 

 

Uji Heteroskedastisitas 

Pada studi ini, uji heteroskedastisitas menggunakan metode grafik scatterplot antara Z prediksi 

(ZPRED)  dengan nilai residualnya (SRESID). 
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Gambar 2. Uji Heterokedastisitas 
Gambar 2 menyajikan pola sebaran nilai prediksi dengan nilai residual. Pola sebaran bersifat acak 

atau tidak menggambarkan pola yang jelas. Pada Gambar 2 terlihat  scatter plot menyebar  di bagian positif 

dan negatif sumbu Y, hal ini menunjukan bahwa residual dari pengamatan memiliki varians yang sama, 

sehingga model bebas dari gejala dari Heteroskedastisitas, sehingga heteroskedastisitas pada model  

terpenuhi (Priyatno, 2018). 

 

Uji Multikolinearitas 

 Hasil uji multikolinieritas antar variabel bebas pada model regresi linier berganda disajikan pada 

Tabel 3.  

Tabel 3.  Uji Multikolinearitas 
Model Tolerance VIF Kesimpulan 

Komunikasi .431 2.321 Non Multikolinieritas 

Motivasi .235 4.258 Non Multikolinieritas 

Disiplin Kerja .202 4.944 Non Multikolinieritas 

Sumber: Olah data kuesioner, 2022 

 
Berdasarkan pengujian multikolinieritas yang disajikan pada Tabel 3, untuk ketiga variabel bebas 

yang diteliti, ketiganya menunjukan nilai VIF< 10 dan Tolerance > 0.1. Dengan demikian  hasil penelitian 

menunjukan model regresi bebas dari gangguan gejala multikolinearitas (Priyatno, 2018).  

 

Uji Linearitas  

Tabel 4.   Uji Linearitas 
Variabel Jumlah Kuadrat df Kuadrat Rata-rata F Sig. 

Komunikasi 701.196 1 701.196 155.968 .000 

Motivasi 593.645 1 593.645 172.083 .000 

Disiplin Kerja 669.123 1 669.123 188.432 .000 

Sumber: Olah data kuesioner,2022 

Dengan menggunakan metode linearity, Tabel 4 menunjukan setiap variabel bebas memiliki 

hubungan yang linier dengan variabel tidak bebas, hal ini ditunjukan dengan nilai signifikansi hasil uji 

linearity < 0.05, yang menunjukan adanya hubungan linieritas yang signifikan. Dengan demikian asumsi 

linieritas terpenuhi.  

 

Analisis Regresi Linier Berganda 
Tabel 5.   Model Regresi Linier Berganda 
Model Unstandardized Coefficients Standardized Coefficients 

B Std. Error Beta 

 
(Constant) 5.256 1.302  

Komunikasi .552 .115 .422 
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Motivasi .050 .050 .120 

Disiplin Kerja .147 .069 .274 

Sumber: Olah data kuesioner, 2022 

 
Tabel 5  memberikan informasi bentuk model regresi linier berganda yang dihasilkan, yaitu: 

Kinerja pegawai=5.256+ 0.553 (Komunikasi ) + 0.050 (Motivasi ) + 0.147 (Disiplin Kerja) + ε. 
 

Uji Goodness of Fit   
Tabel 6.   Uji Goodness of Fit  

ANOVAa  

Model Jumlah Kuadrat df Kuadrat Rata-

rata 

F Sig.  𝑅2 

 

Regression 789.143 3 263.048 56.966 .000b  75.5% 

Residual 595.669 129 4.618    

Total 1384.812 132     

Sumber: Olah data kuesioner, 2022 

 

Dengan tingkat signifikansi 𝛼 = 5% (0.05), Tabel 6 menunjukan bahwa nilai sig. < 0.05,   

sehingga Hipotesis 4 diterima. Dengan demikian dapat dikatakan  model regresi yang diperolah dapat 

dipakai untuk memprediksi hubungan ketiga variabel bebas secara simultan terhadap kinerja karyawan.   

 

Uji Parsial dengan Uji t 
Berdasarkan hasil uji simultan yang telah dilakukan, studi ini juga mengkaji peran parsial setiap 

variabel bebas  terhadap kinerja pegawai seperti yang  disajikan pada Tabel 7. 

Tabel 7. Uji Parsial dengan Uji t 

Model t Sig. 

 

(Constant) 4.037 .000 

Komunikasi 4.799 .000 

Motivasi 1.011 .314 

Disiplin Kerja 2.135 .035 

Sumber: Olah data kuesioner, 2022 

 
Berdasarkan hasil uji t pada Tabel 7 dengan menggunakan tingkat signifikansi 𝛼 = 5% (0.05), 

hasil penelitian menunjukan bahwa Hasil uji t komunikasi nilai signifikansinya 0.000<0.05, sehingga H1 

diterima. Oleh karena adalah komunikasi berpengaruh positif positif dan signfikan  terhadap kinerja  

pegawai. Pada variabel motivasi, hasil uji t motivasi memiliki nilai signifikansi 0.314> 0.05, sehingga  H2 

ditolak. Hasil ini menunjukan bahwa motivasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada 

Deputi Pengembangan Destinasi dan Infrastruktur di Kemenpar. Hasil Uji t untuk untuk variabel disiplin 

kerja menunjukan nilai signifikansi  0.035 < 0.05, sehingga H3 diterima. Oleh karena itu hasil penelitian 

menunjukan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 
 

Diskusi 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh komunikasi, motivasi dan disiplin kerja 

terhadap kinerja pegawai pada Kantor Kemenparekraf Deputi Bidang Pengembangan Destinasi dan 

Infrastruktur Jakarta.  Hasil penelitian menunjukan bahwa pertama, komunikasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini memberikan arti peningkatan kualitas komunikasi pada objek 

penelitian baik seperti antar bawahan dengan atasan atau sebaliknya, antar sesama rekan kerja serta antar 

departemen berperan untuk meningkatkan kinerja pegawai. Komunikasi yang baik menggambarkan adanya 

jalinan koordinasi yang jelas antar pihak terlibat dalam komunikasi. Hal ini akan memberikan peran positif 

pada peningkatan kinerja karena mampu meminimalisasi kesenjangan antar seluruh pihak yang 

berkepentingan dalam organisasi. Studi sebelumnya juga sesuai dengan hasil penelitian ini (Jamilus & 

Heryanto, 2019; Mariani & Sariyathi, 2019; Nita & Noersanti, 2020; Prayogi et al., 2019). Dengan 

demikian dapat dikatakan, jika komunikasi semakin meningkat, maka kinerja pegawai akan meningkat.  

Mekanisme komunikasi antar pegawai di kantor Kemenparekraf, khususnya Deputi bidang Pengembangan 
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Destinasi dan Infrastruktur Jakarta dilakukan dengan berbagai cara, seperti: rapat koordinasi antar 

pimpinan, pimpinan dan staf dan antar bagian. Rapat-rapat ini diselenggarakan secara formal untuk 

memastikan seluruh program kerja yang sudah ditetapkan berjalan, dan anggaran yang terserap sesuai 

dengan target yang ditetapkan. Untuk memastikan komunikasi berjalan berkelanjutan, secara tidak formal 

dilakukan juga komunikasi dengan memanfaatkan teknologi, seperti: whatapps grup, zoom meeting dan 

berkomunikasi pada berbagai kesempatan yang tidak formal. Berdasarkan temuan tersebut, pola 

komunikasi yang selama ini telah diterapkan perlu dipertahankan agar kinerja pegawai dapat terus 

dipelihara dan ditingkatkan. Komunikasi yang baik antar pihak terlibat mampu meminimalisasi salah 

pengertian kesenjangan informasi di antara mereka.  

Komunikasi merupakan seseorang, kelompok atau organisasi yang memberikan informasi kepada 

pihak lain, dapat berupa pribadi, kelompok dan organisasi (Hakim, 2009). Dalam konteks organisasi, 

komunikasi terbuka  menjadi ruang memecahkan masalah, sementara komunikasi cenderung membuat 

organisasi menjadi tegang, sehingga akan menurunkan kinerja pegawai dan organisasi keseluruhan. Oleh 

karena itu komunikasi sangat penting dalam menjalankan operasional perusahaan. Dengan komunikasi 

yang baik, seluruh informasi-informasi penting yang dimiliki menjadi tersosialisasi sehingga dapat menjadi 

pertimbangan pengambilkan kebijakan. Komunikasi yang baik membuat seseorang mampu menyelesaikan 

tugas dan tanggungjawab yang dibebankan kepadanya. Komunikasi yang baik dapat berdampak positif 

terhadap suasana kerja di perusahaan. Komunikasi merupakan proses yang harus dilakukan oleh pegawai 

perusahaan untuk lebih memudahkan setiap individu dalam perusahaan menjalankan fungsi dan 

tanggungjawabnya. Komunikasi adalah salah satu cara untuk melaksanakan pekerjaan dan tugas dengan 

baik (Prayogi et al., 2019).  Oleh karena itu, komunikasi yang baik pada suatu kelompok ataupun organisasi, 

akan berdampak pada peningkatan kinerja organisasi tersebut. Hasil ini juga diperkuat dengan adanya 

keseragaman kualitas jawaban  responden terhadap pernyataan yang disampaikan di dalam kuesioner. 

Umumnya jika responden berpendapat baik terhadap  realisasi  metode komunikasi yang berjalan, maka 

kinerja juga berpandangan yang sama. Sehingga peningkatan komunikasi berperan untuk meningkatkan 

kinerja.  

Kedua, Hasil penelitian menunjukan bahwa motivasi  berpengaruh positif namun tidak signifikan 

terhadap kinerja pegawai. Studi-studi terdahulu yang menunjukan ketidaksignifikanan ini dilakukan oleh 

dilakukan oleh (Iqbal & Amirulmukminin, 2020; Irawan et al., 2020; Jamilus & Heryanto, 2019; Muchtar, 

2016)  yang menunjukan motivasi tidak berpengaruh signifikan untuk meningkatkan kinerja. Hal ini 

menunjukan bahwa  semakin meningkat motivasi kerja pegawai, maka kinerja pegawai tersebut cenderung 

meningkat, namun tidak memberikan dampak nyata pada organisasi, yaitu  Deputi bidang pengembangan 

destinasi dan infrastruktur Kemenparekraf. Motivasi merupakan faktor dari diri individu untuk berperilaku 

mencapai tujuan tertentu, di mana prosesnya merupakan gabungan kebutuhan, dorongan dan imbalan 

(Hakim, 2009). Temuan ini bertentangan dengan pendapat Nawawi (2016) yaitu motivasi  adalah suatu 

kondisi yang mendorong seseorang bertindan secara sadar.  Namun dalam konteks objek yang diteliti 

pendapat itu tidak berlaku di Kemenparekraf Deputi Bidang Pengembangan Destinasi dan Infrastruktur.  

Peran motivasi untuk meningkatkan kinerja pegawai memang ada, namun tidak berdampak nyata untuk 

meningkatkan kinerja. Hal ini dimungkinkan terjadi karena Kemenparekraf Deputi Bidang Pengembangan 

Destinasi dan Infrastruktur merupakan sebuah lembaga Pemerintahan, di mana banyak pegawai sudah 

berada pada zona nyaman dalam berkarier,  karena adanya jaminan masa depan yang lebih aman. Dengan 

adanya berbagai fasilitas dari negara terhadap para ASN, termasuk juga dalam bentuk tunjangan yang 

pemberiannya tidak sepenuhnya berdasarkan  capaian prestasi karyawan, maka dampak nyatanya pada 

kinerja pegawai tidak dirasakan. Dalam pengisian capaian kerja kerja pegawai, termasuk kinerja tahunan, 

penilaian yang diberikan umumnya cenderung subjektif, sehingga tidak mendorong individu yang dinilai 

untuk berusaha lebih baik lagi meningkatkan kinerjanya.  Hal ini mungkin dipengaruhi oleh faktor eksternal 

terhadap pegawai tersebut, sehingga meskipun pegawai tersebut termotivasi dari dalam dirinya untuk 

menunjukan eksistensinya   melalui aktualisasi diri di tempat kerja, karena faktor eksternal tidak 

mendukung, seperti: lingkungan kerja, suasana kerja dan berbagai faktor lainnya maka motivasi dari dalam 

diri tersebut tidak berdampak nyata terhadap peingkatan kinerja.Hal ini  dapat saja menjadi penyebab 

peningkatan kinerja pegawai yang terjadi tidak bersumber dari motivasi, melainkan dari unsur lain seperti 

komunikasi dan disiplin kerja.  

Ketiga, studi ini menunjukan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai. Hasil ini sejalan dengan studi yang dilakukan (Ary Priyambodo & Agus Nugraha, 2019; 
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Budirianti et al., 2020; Hersona & Sidharta, 2017; Iqbal & Amirulmukminin, 2020; Irawan et al., 2020; 

Yanita, 2017). Hamali (Hamali, 2016) menyatakan disiplin adalah merupakan kekuatan di dalam diri 

seseorangyang mendorong pegawai dengan sukarela beradaptasi terhadap peraturan yang ditetapkan, dan 

menjunjung nilai-nilai tinggi pekerjaan dan perilakukn. Disiplin kerja pada Pegawai Kemenparekraf Deputi 

Bidang Pengembangan Destinasi Dan Infrastruktur diimplementasikan  dengan membangkitkan sikap 

hormat  pada diri pegawai secara sukarela terhadap peraturan dan ketetapan instansi. Implementasi disiplin 

kerja dituangkan dengan menaati mereka yang di tunjukan dengan selalu mentaati peraturan dan taat pada 

pimpinan. Pada Kemenparekraf keseluruhan, disiplin kerja sangat diutamakan.  Kedisiplinan terkait dengan 

kehadiran, pengawasan melekat, ketepatan waktu masuk dan keluar kantor merupakan bagian dari 

kedisiplinan yang paling utama harus diterapkan. Di sisi lain, ASN juga diberi target-target tertentu dalam 

bekerja untuk mendorong disiplin kerjanya. Dengan penerapan disiplin yang baik, maka target peningkatan 

kinerja dapat tercapai. Dengan mendorong pegawai menjadi disiplin,  maka kinerja pegawai tersebut akan 

meningkat. Disiplin sebagai bentuk ketaatan pegawai terhadap peraturan di suatu organisiasi baik secara 

lisan maupun tulisan merupakan satu unsur yang wajib dipatuhi oleh pegawai apabila ingin diperhitungkan 

sebagai pegawai berkinerja baik. Disiplin kerja juga dapat dipupuk dari dalam diri individu yang bekerja. 

Dari sisi perusahaan harus dibuat aturan-aturan yang mengikat untuk dipatuhi pegawai  untuk 

meningkatkan kinerja organisasi. Konsistensi dalam menjalankan disiplin kerja akan dapat meningkatkan 

kinerja pegawai secara keseluruhan. Hal ini dalam jangka panjang akan meningkatkan kinerja organisasi.  

Keempat, hasil penelitian menunjukan bahwa secara simultan komunikasi, motivasi dan disiplin 

kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Studi ini juga sesuai dengan studi Hersona & Sidharta (2017), 

Khongida et al. (2019), Mariani & Sariyathi  (2019) yang mengatkan komunikasi, motivasi dan disiplin 

kerja secara simultan mempengaruhi kinerja pegawai. Hal ini memberikan arti bahwa perpaduan ketiga 

variabel akan berdampak pada peningkatan kinerja pegawai. Hal ini dimungkinkan terjadi karena ketiga 

variabel membentuk sebuah kekuatan untuk mendorong peningkatan kinerja, baik dari sisi komunikasi, 

motivasi dan disiplin kerja. Komunikasi yang terstruktur antar seluruh bagian perlu untuk memastikan 

seluruh informasi telah diketahui oleh seluruh pihak yang berkepentingan. Motivasi juga perlu, untuk 

memastikan ada dorongan dari dalam diri maupun lingkungan pegawai untuk meningkatkan kinerja. 

Disiplin kerja penting karena terkait dengan sikap seseorang dalam mentaati aturan-aturan yang telah 

ditetapkan oleh organisasi, khususnya dalam bekerja. Dengan mentaati aturan tersebut, kinerja individu 

diharapkan meningkat. Kemampuan ketiga variabel bebas menjelaskan keragaman kinerja adalah 75.5%.  

Dari model ditemukan bahwa  dari ketiga variabel bebas penelitian, yang paling berperan untuk 

menentukan kinerja pegawai adalah komunikasi. Peningkatan metode komunikasi harus dilakukan secara 

terencana agar kinerja pegawai sebagai individu juga bisa meningkat. Disiplin kerja juga berperan nyata, 

meskipun tidak yang utama. Namun pemeliharaan dan peningkatan disiplin kerja harus selalu dilakukan 

untuk menciptakan budaya disiplin yang semakin baik bagi pegawai, yang diharapkan berdampak terhadap 

organisasi keseluruhan. Motivasi kerja, dampaknya tidak dirasakan untuk meningkatkan kinerja. Studi ini 

menunjukan bahwa peningkatan motivasi kerja perlu dilakukan agar manfaat yang dirasakan saat ini bisa 

ditingkatkan.  

 

SIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan hasil pembahasan dan tujuan studi ini, hasil penelitian yang dilakukan di 

Kemenparekraf Deputi Bidang Pengembangan Destinasi dan Infrastruktur Jakarta telah memberikan 

beberapa kesimpulan, bahwa: Komunikasi berpengaruh positif dan signifikan untuk meningkatkan kinerja 

pegawai. Motivasi berpengaruh positif namun tidak signifikan untuk meningkatkan kinerja pegawai. 

Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan meningkatkan kinerja pegawai. Ketiga variabel bebas 

secara simultan beperan nyata untuk meningkatkan kinerja pegawai. Studi ini juga memberikan gambaran 

bahwa jika ketiga variabel bersatu, maka dampaknya akan semakin nyata untuk peningkatan kinerja 

pegawai.    

Hasil penelitian menunjukan bahwa komunikasi merupakan prediktor yang paling berpengaruh 

untuk meningkatkan kinerja pegawai. Oleh karena itu, peneliti memberi saran agar metode komunikasi 

yang sudah diterapkan selama ini sebaiknya dipertahankan, bahkan jika perlu dipelihara bahkan jika 

memungkinkan ditingkatkan secara berkelanjutan sehinga kinerja pegawai dapat selalu ditingkatkan. 
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Peningkatan komunikasi ini dilakukan di setiap lini, baik antar atasan dan bawahan, maupun sebaliknya, 

antar sesama pegawai dan antar pegawai satu bagian dengan bagian lain.  

Diusulkan ada studi lanjut dengan menambahkan faktor lain  yang mempengaruhi kinerja pegawai, 

seperti lingkungan kerja, penghargaan kompetensi, produktivitas, dan berbagai faktor lain yang tidak 

termasuk dalam penelitian ini. Studi lanjut juga disarankan dengan menambahkan variabel mediasi untuk 

menjembatani  inkonsistensi yang terjadi pada hubungan motivasi, komunikasi dan disiplin kerja dengan 

kinerja pegawai. 
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