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Abstract: Penelitian ini bertujuan untuk
menganalisis pengaruh komitmen organisasi dan
disiplin kerja terhadap kinerja pegawai honorer di
Kabupaten Halmahera Tengah dengan motivasi
kerja sebagai variabel mediasi. Pendekatan
penelitian yang digunakan adalah kuantitatif dengan
metode survei, di mana data dikumpulkan melalui
kuesioner yang disebarkan kepada pegawai honorer.
Teknik analisis data menggunakan Structural
Equation Modeling–Partial Least Square (SEM-
PLS) untuk menguji hubungan langsung dan tidak
langsung antarvariabel. Hasil penelitian
menunjukkan bahwa komitmen organisasi dan
disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai honorer. Selain itu,
komitmen organisasi dan disiplin kerja juga terbukti
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
motivasi kerja. Motivasi kerja selanjutnya
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai honorer. Hasil uji mediasi menunjukkan
bahwa motivasi kerja mampu memediasi pengaruh
komitmen organisasi dan disiplin kerja terhadap
kinerja pegawai honorer. Temuan ini
mengindikasikan bahwa peningkatan kinerja
pegawai honorer dapat dicapai melalui penguatan
komitmen organisasi, penerapan disiplin kerja yang
konsisten, serta peningkatan motivasi kerja secara
berkelanjutan.
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PENDAHULUAN
Kinerja pegawai honorer memegang peran strategis dalam mendukung efektivitas

pelayanan publik, khususnya di daerah dengan keterbatasan sumber daya seperti Kabupaten
Halmahera Tengah. Keterbatasan status kepegawaian, ketidakpastian karier, serta minimnya
insentif formal menyebabkan kinerja pegawai honorer sangat dipengaruhi oleh faktor psikologis
dan perilaku kerja, terutama motivasi, komitmen organisasi, dan disiplin kerja. Fahmi (2021)
menegaskan bahwa kinerja merupakan hasil interaksi antara kemampuan dan motivasi yang
dibentuk oleh sistem dan iklim organisasi.
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Di Kabupaten Halmahera Tengah, pemerintah daerah masih sangat bergantung pada
tenaga honorer untuk menjalankan fungsi-fungsi pelayanan publik di berbagai OPD, khususnya
sektor kesehatan, keamanan, dan administrasi pemerintahan. Namun, pengelolaan pegawai
honorer belum sepenuhnya didukung oleh sistem manajemen kinerja yang memadai. Penelitian
terdahulu menunjukkan bahwa rendahnya kepastian karier, terbatasnya penghargaan, serta
lemahnya pengawasan berdampak pada rendahnya motivasi, komitmen, dan disiplin kerja
pegawai honorer (Hartini et al., 2020; Supandi & Johan, 2024).

Motivasi kerja menjadi faktor kunci karena berperan sebagai pendorong utama perilaku
kerja positif di tengah keterbatasan kompensasi finansial. Herzberg (1959) menyatakan bahwa
faktor motivator intrinsik seperti pengakuan, tanggung jawab, dan pengembangan diri
berpengaruh langsung terhadap kinerja. Di sisi lain, komitmen organisasi dan disiplin kerja juga
menentukan tingkat loyalitas, tanggung jawab, serta konsistensi pegawai honorer dalam
menjalankan tugasnya (Meyer & Allen, 1997; Marjuni, 2020).

Berdasarkan kondisi tersebut, penelitian ini menjadi penting untuk mengkaji pengaruh
komitmen organisasi dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai honorer dengan motivasi kerja
sebagai variabel mediasi di Pemerintah Kabupaten Halmahera Tengah.

LANDASAN TEORI
Kinerja Pegawai

Kinerja pegawai merupakan hasil kerja yang dicapai individu dalam melaksanakan tugas
dan tanggung jawabnya, baik dari aspek kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, maupun efektivitas
kerja (Mangkunegara, 2011). Gomes (2003) menegaskan bahwa kinerja dipengaruhi oleh
kompetensi, motivasi, lingkungan kerja, dan dukungan organisasi. Dalam konteks pegawai
honorer, keterbatasan fasilitas, insentif, dan kepastian status kerja sering menjadi hambatan
pencapaian kinerja optimal.

Motivasi Kerja
Motivasi kerja adalah dorongan internal dan eksternal yang memengaruhi perilaku

pegawai dalam mencapai tujuan kerja (Mangkunegara, 2011). Hasibuan (2016) menyatakan
bahwa motivasi menentukan intensitas, arah, dan ketekunan seseorang dalam bekerja. Bagi
pegawai honorer, motivasi intrinsik seperti pengakuan, tanggung jawab, dan rasa bermakna
dalam pekerjaan menjadi sangat penting untuk mengimbangi keterbatasan kompensasi finansial.

Komitmen Organisasi
Komitmen organisasi merupakan keterikatan psikologis pegawai terhadap organisasi

yang mendorong loyalitas dan kesediaan berkontribusi secara optimal (Meyer & Allen, 1997).
Komitmen organisasi terdiri atas tiga dimensi, yaitu komitmen afektif, komitmen keberlanjutan
(continuance), dan komitmen normatif. Di antara ketiganya, komitmen afektif terbukti paling
berpengaruh terhadap motivasi dan kinerja pegawai honorer (Supandi & Johan, 2024).

Disiplin Kerja
Disiplin kerja mencerminkan kepatuhan pegawai terhadap peraturan, ketepatan waktu,

tanggung jawab, dan penggunaan waktu kerja secara efektif (Rivai, 2009). Disiplin merupakan
alat manajerial penting dalam menciptakan keteraturan dan efisiensi kerja, terutama dalam
organisasi publik. Penelitian Marjuni (2020) dan Qomarani (2020) menunjukkan bahwa pegawai
honorer dengan tingkat disiplin tinggi cenderung memiliki kinerja lebih baik.
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METODE PENELITIAN
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif eksplanatori dengan desain asosiatif

kausal untuk menguji pengaruh komitmen organisasi dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai
honorer dengan motivasi kerja sebagai variabel mediasi. Penelitian dilaksanakan di Kabupaten
Halmahera Tengah, Maluku Utara, pada bulan Agustus–September 2025 dengan populasi
seluruh pegawai honorer aktif pada enam OPD utama, yaitu Dinas Kesehatan, Dinas Pendidikan,
Dinas Pekerjaan Umum, Dinas Perhubungan, Dinas Pemadam Kebakaran dan Satpol PP, serta
RSUD, berjumlah 488 orang. Penentuan sampel menggunakan rumus Slovin dengan tingkat
kesalahan 5% sehingga diperoleh 220 responden, yang dipilih menggunakan teknik proportional
random sampling. Data penelitian terdiri atas data primer yang dikumpulkan melalui kuesioner
tertutup berskala Likert lima poin dan data sekunder berupa dokumen kepegawaian, struktur
organisasi, serta kebijakan terkait. Analisis data dilakukan menggunakan Structural Equation
Modeling–Partial Least Squares (SEM-PLS) dengan bantuan aplikasi SmartPLS

HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji Validitas Konvergen (Convergent Validity)

Uji validitas konvergen dilakukan untuk mengetahui pengukur/indikator berkorelasi
dengan pengukur/indikator alternatif (konstruk reflektif) untuk konstruk yang sama. Uji validitas
konvergen dinilai berdasarkan nilai outer loading dan nilai AVE. Menurut Chin (2019), aturan
umum yang digunakan dalam menguji validitas konvergen yaitu untuk penelitian yang bersifat
confirmatory nilai loading factor lebih besar dari 0.7 dan untuk penelitian tahap awal dari
pengembangan yang bersifat explanatory skala pengukuran nilai outer loading 0.7 dapat
diterima dan dianggap lolos serta nilai AVE lebih besar dari 0.5 mengindikasikan bahwa rata-
rata sebuah konstruk menjelaskan lebih dari separuh varian indikator-indikatornya. Berikut nilai
output outer loading dan nilai AVE melalui prosedur PLS Algorithm pada aplikasi SmartPLS.

Berdasarkan hasil tabel lampiran outer loading, dapat dijelaskan bahwa terdapat beberapa
indikator dari setiap variabel yang belum memenuhi persyaratan validitas konvergen yaitu nilai
loading factor kurang dari 0.7 sehingga beberapa indikator dikeluarkan dan diuji kembali sampai
memenuhi ketentuan.

Pengujian Nilai outer loading maupun nilai AVE pada indikator reflektif diuji telah
memenuhi ketentuan sesuai dengan rule of thumb sehingga dapat dikatakan Indikator sudah valid
dan dapat dilakukan pengujian lanjutan. Pengujian dilakukan sampai lima kali dengan prosedur
indikator/item dengan nilai outer loading dibawah 0.7 dan terkecil dikeluarkan satu per satu
sampai dengan nilai AVE telah mencukupi > 0.5, berikut table 4.6 rekap indikator hasil uji
validitas konvergen.
Tabel 1 Rekap Indikator Hasil Uji Validitas Konvergen
No Variabel Jumlah Indikator Awal Indikator Valid
1 Komitmen Organisasi (X1) 15 12
2 Disiplin Kerja (X2) 25 21
3 Motivasi Kerja (Z) 25 12
4 Kinerja Pegawai Honorer (Y) 25 18

Jumlah 90 63
Sumber : Hasil Uji SmartPLS 4, 2025.

Uji Validitas Diskriminan (Discriminant Validity)
Uji validitas diskriminan menunjukkan tingkatan seberapa besar sebuah variabel laten
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atau konstruk benar-benar berbeda dengan konstruk lain sebagaimana ditunjukkan oleh hasil
penelitian empiris. Selain itu, dilakukan untuk menganalisis hubungan antar variabel laten.
Pendekatan yang digunakan dalam menilai validitas diskriminan yaitu cross-loadings dan
Fornell-Larcker Criterion dengan hasil pengujian sebagai berikut.

Berdasarkan tabel Hasil Pengujian Cross Loadings, diketahui nilai loading sebuah indikator
pada konstruk yang diukur lebih besar daripada loading terhadap konstruk lain. Hal ini
menunjukkan setiap indikator reflektif pada masing-masing variabel dikatakan valid dan telah
memenuhi syarat uji validitas diskriminan. Selanjutnya, dengan melihat hasil pengujian Fornell-
Larcker Criterion sebagai berikut.
Tabel 2 Hasil Pengujian Fornell-Larcker Criterion

Disiplin
Kerja (X2)

Kinerja
Pegawai (Y)

Komitmen
Organisasi
(X1)

Motivasi Kerja
(Z)

Disiplin Kerja (X2) 0.803
Kinerja Pegawai (Y) 0.774 0.768
Komitmen Organisasi (X1) 0.500 0.555 0.779
Motivasi Kerja (Z) 0.674 0.733 0.568 0.809
Sumber : Hasil Uji SmartPLS 4, 2025.

Berdasarkan tabel 2 diatas, diketahui nilai akar AVE pada setiap indikator terhadap
konstruk lebih besar dari nilai akar AVE pada variabel lainnya, maka dapat dinyatakan seluruh
item valid dan konstruk memiliki validitas diskriminan yang baik (Henseler et al., 2014).

Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas dilakukan untuk mengukur keandalan masing-masing indikator pada suatu

variabel dalam sebuah konstruk. Uji reliabilitas konstruk terdiri dari pengujian Composite
Reliability dan Cronbach’s Alpha.

Menurut Ghozali dan Latan (2015) Konstruk dinyatakan reliabel apabila nilai Composite
Reliability dan Cronbach’s Alpha lebih besar 0.7 sesuai dengan rule of thumbs. Dari hasil
pengujian melalui prosedur PLS Algorithm pada aplikasi SmartPLS yang ditampilkan pada
table 4.8, konstruk secara keseluruhan memiliki nilai Composite Reliability dan Cronbach’s
Alpha lebih besar dari rule of thumbs yaitu 0.7, sehingga dapat disimpulkan bahwa konstruk
memiliki reliabilitas yang baik, sebagai berikut:
Tabel 3 Hasil Pengujian Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha

Cronbach's
alpha

Composite reliability (rho_c)

Disiplin Kerja (X2) 0.972 0.974
Kinerja Pegawai (Y) 0.959 0.963
Komitmen Organisasi (X1) 0.941 0.949
Motivasi Kerja (Z) 0.952 0.958
Sumber : Hasil Uji SmartPLS 4, 2025.

Menurut Ghozali dan Latan (2015) Konstruk dinyatakan reliabel apabila nilai Composite
Reliability dan Cronbach’s Alpha lebih besar 0.7 sesuai dengan rule of thumbs. Dari hasil
pengujian melalui prosedur PLS Algorithm pada aplikasi SmartPLS, konstruk secara
keseluruhan memiliki nilai Composite Reliability dan Cronbach’s Alpha lebih besar dari rule of
thumbs yaitu 0.7, sehingga dapat disimpulkan bahwa konstruk memiliki reliabilitas yang baik.
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Uji Model Struktural (Inner Model)
Analisis R-Square

Analisis R-Square (R2) merupakan analisis untuk mengetahui besaran persentase variabel
laten endogen yang dipengaruhi oleh variabel laten eksogen. Nilai R-Square dalam penelitian ini
sebagai berikut.
Tabel 4 Nilai R-Square dan Ajusted R-Square

R-square R-square adjusted
Kinerja Pegawai (Y) 0.690 0.686
Motivasi Kerja (Z) 0.526 0.521
Sumber : Hasil Uji SmartPLS 4, 2025.

Berdasarkan nilai R-Square pada tabel 4.9 diatas, diketahui Variabel Motivasi Kerja (Z)
sebesar 0.526 yang berarti bahwa sebesar 52,6% Motivasi Kerja (Z) dipengaruhi oleh Variabel
Kecerdasan Emosional (X1) dan Kecerdasan Spiritual (X2), sedangkan sisanya dipengaruhi oleh
variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

Nilai R-Square untuk Variabel Kinerja Pegawai (Y) sebesar 0.690 yang berarti bahwa
sebesar 69,0% Variabel Kinerja Pegawai dipengaruhi oleh Variabel Kecerdasan Emosional,
Kecerdasan Spiritual, dan Ketertarikan, sedangkan sisanya dipengaruhi oleh variabel lain yang
tidak diteliti dalam penelitian ini.

Menurut Gozhali (2014), model dengan kriteria nilai R² untuk variabel laten endogen
0.75 maka model adalah substansial (kuat), model dengan kriteria nilai R² untuk variabel laten
endogen 0.50 maka model adalah moderat (sedang), dan model dengan kriteria nilai R² untuk
variabel laten endogen 0.25 maka model adalah lemah. Oleh karena itu, dapat disimpulkan
bahwa model dalam penelitian ini adalah model moderat (sedang).

Uji Hipotesis
Uji hipotesis pada penelitian ini dilakukan untuk menilai signifikansi pengaruh antar

variabel laten eksogen terhadap variabel laten endogen dengan melihat nilai Path Coefficients
melalui prosedur Bootsrapping pada aplikasi SmartPLS. Pendekatan yang digunakan dalam
menilai uji hipotesis yaitu dengan melihat nilai Original Sample menunjukkan arah penelitian
apakah positif atau negatif dan TStatistic maupun P-Value menunjukkan tingkat signifikansi
pengaruh antar variabel laten.

Menurut Ghozali dan Latan (2015), menyatakan apabila nilai Original Sample
menunjukkan angka positif, nilai T-Statistic lebih besar dari 1.96 dan nilai P-Value kurang dari
0.05 berarti terdapat pengaruh positif dan signifikan antar variabel laten eksogen terhadap
variabel laten endogen. Nilai Path Coefficient pada penelitian ini sebagai berikut.
Tabel 5 Nilai Path Coefficientmelalui Bootsrapping

Original
sample
(O)

Sample
mean (M)

Standard
deviation
(STDEV)

T statistics
(|O/STDEV|)

P
values

Komitmen Organisasi (X1) ->
Kinerja Pegawai (Y)

0.119 0.121 0.043 2.802 0.005

Disiplin Kerja (X2) -> Kinerja
Pegawai (Y)

0.487 0.490 0.065 7.497 0.000

Komitmen Organisasi (X1) ->
Motivasi Kerja (Z)

0.308 0.304 0.090 3.404 0.001
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Disiplin Kerja (X2) ->
Motivasi Kerja (Z)

0.520 0.530 0.124 4.209 0.000

Motivasi Kerja (Z) -> Kinerja
Pegawai (Y)

0.337 0.335 0.070 4.791 0.000

Sumber : Hasil Uji SmartPLS 4, 2025.
Berdasarkan Tabel 4.10, hasil pengujian path coefficient melalui teknik bootstrapping

menunjukkan bahwa seluruh hubungan antar variabel dalam model penelitian memiliki nilai T-
statistic > 1,96 dan P-values < 0,05. Hal ini mengindikasikan bahwa seluruh jalur pengaruh yang
diuji dalam model struktural adalah signifikan secara statistik, sehingga semua hipotesis yang
diajukan dapat dinyatakan diterima. Dengan demikian, variabel Komitmen Organisasi, Disiplin
Kerja, dan Motivasi Kerja memiliki peran penting dalam memengaruhi Kinerja Pegawai.

Pengaruh Komitmen Organisasi (X1) terhadap Kinerja Pegawai (Y) memiliki nilai
koefisien jalur sebesar 0,119, dengan nilai T-statistic sebesar 2,802 dan P-values sebesar 0,005.
Nilai koefisien yang positif menunjukkan bahwa semakin tinggi komitmen organisasi yang
dimiliki pegawai, maka kinerja pegawai akan meningkat. Meskipun besarnya pengaruh tergolong
relatif kecil, hasil ini tetap signifikan, yang berarti komitmen organisasi secara langsung
berkontribusi terhadap peningkatan kinerja pegawai.

Selanjutnya, Disiplin Kerja (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y) menunjukkan pengaruh
yang paling kuat di antara variabel independen lainnya, dengan nilai koefisien jalur sebesar
0,487, T-statistic sebesar 7,497, dan P-values sebesar 0,000. Hasil ini mengindikasikan bahwa
disiplin kerja merupakan faktor dominan yang secara langsung memengaruhi kinerja pegawai.
Semakin tinggi tingkat disiplin kerja pegawai, seperti kepatuhan terhadap aturan dan ketepatan
waktu, maka semakin tinggi pula kinerja yang dihasilkan.

Hubungan antara Komitmen Organisasi (X1) terhadap Motivasi Kerja (Z) juga
menunjukkan hasil yang signifikan dengan koefisien jalur sebesar 0,308, T- statistic sebesar
3,404, dan P-values sebesar 0,001. Nilai ini menandakan bahwa komitmen organisasi
berpengaruh positif terhadap motivasi kerja pegawai. Pegawai yang memiliki rasa keterikatan,
loyalitas, dan tanggung jawab terhadap organisasi cenderung memiliki motivasi kerja yang lebih
tinggi dalam melaksanakan tugasnya.

Pengaruh Disiplin Kerja (X2) terhadap Motivasi Kerja (Z) menunjukkan koefisien jalur
sebesar 0,520, T-statistic sebesar 4,209, dan P-values sebesar 0,000. Hasil ini menegaskan
bahwa disiplin kerja tidak hanya berdampak langsung pada kinerja, tetapi juga secara signifikan
meningkatkan motivasi kerja pegawai. Disiplin yang baik menciptakan lingkungan kerja yang
teratur dan kondusif, sehingga mendorong pegawai untuk bekerja lebih termotivasi.

Terakhir, Motivasi Kerja (Z) terhadap Kinerja Pegawai (Y) memiliki nilai koefisien jalur
sebesar 0,337, dengan T-statistic sebesar 4,791 dan P-values sebesar 0,000. Temuan ini
menunjukkan bahwa motivasi kerja berperan penting dalam meningkatkan kinerja pegawai.
Pegawai yang memiliki dorongan internal dan eksternal yang tinggi akan cenderung bekerja
lebih optimal, mencapai target kerja, serta memberikan kontribusi yang lebih baik bagi
organisasi. Hasil ini sekaligus mengindikasikan bahwa motivasi kerja berpotensi menjadi
variabel mediasi dalam hubungan antara komitmen organisasi dan disiplin kerja terhadap kinerja
pegawai

Uji Efek Mediasi (Indirect Effect)
Uji efek mediasi dilakukan untuk menilai apakah Variabel Happiness at Work berhasil

memediasi pengaruh variabel laten eksogen tehadap variabel laten endogen dengan melihat nilai
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Specific Indirect Effect melalui prosedur Bootsrapping pada aplikasi SmartPLS sebagai berikut :
Tabel 6 Hasil Uji Efek Mediasi (Indirect Effect

Original
sample
(O)

Sample
mean
(M)

Standard
deviation
(STDEV)

T statistics
(|O/STDEV|)

P
values

Komitmen Organisasi (X1) -
> Motivasi Kerja (Z) -> Kinerja
Pegawai (Y)

0.104 0.102 0.038 2.714 0.007

Disiplin Kerja (X2) ->
Motivasi Kerja (Z) -> Kinerja
Pegawai (Y)

0.175 0.177 0.055 3.171 0.002

Sumber : Hasil Uji SmartPLS 4, 2025.
Berdasarkan Tabel 4.11, hasil uji mediasi pada jalur Komitmen Organisasi (X1) terhadap

Kinerja Pegawai (Y) melalui Motivasi Kerja (Z) juga menunjukkan hasil yang signifikan. Nilai
koefisien indirect effect sebesar 0,104, dengan T- statistic sebesar 2,714 (> 1,96) dan P-values
sebesar 0,007 (< 0,05). Temuan ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi tidak hanya
berpengaruh langsung terhadap kinerja pegawai, tetapi juga memiliki pengaruh tidak langsung
melalui peningkatan motivasi kerja. Dengan demikian, motivasi kerja berfungsi sebagai variabel
mediasi yang menjembatani pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai, di mana
pegawai yang memiliki komitmen tinggi cenderung lebih termotivasi sehingga mampu
menghasilkan kinerja yang lebih optimal

Selanjutnya, hasil uji efek mediasi (indirect effect) menunjukkan bahwa Motivasi Kerja
(Z) terbukti memediasi pengaruh Disiplin Kerja (X2) terhadap Kinerja Pegawai (Y). Hal ini
ditunjukkan oleh nilai koefisien indirect effect sebesar 0,175, dengan nilai T-statistic sebesar
3,171 (> 1,96) dan P-values sebesar 0,002 (< 0,05). Nilai koefisien yang positif dan signifikan ini
mengindikasikan bahwa peningkatan disiplin kerja akan meningkatkan motivasi kerja pegawai,
yang selanjutnya berdampak pada peningkatan kinerja pegawai. Dengan demikian, motivasi
kerja berperan sebagai variabel intervening yang memperkuat hubungan antara disiplin kerja dan
kinerja pegawai.

Pembahasan
Pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai

Komitmen organisasi merupakan salah satu fa ktor internal yang berperan penting dalam
menentukan kinerja pegawai. Pegawai yang memiliki komitmen tinggi cenderung menunjukkan
keterikatan emosional, rasa memiliki, serta kesediaan untuk berkontribusi secara maksimal bagi
organisasi. Dalam konteks pegawai honorer, komitmen organisasi menjadi aspek yang krusial
karena status kerja yang tidak tetap sering kali memengaruhi stabilitas sikap dan perilaku kerja.
Oleh karena itu, komitmen organisasi dipandang sebagai variabel independen yang berpotensi
memengaruhi kinerja pegawai sebagai variabel dependen.

Hasil temuan penelitian menunjukkan komitmen organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai honorer di Kabupaten Halmahera Tengah. Hal ini berarti
semakin tinggi tingkat komitmen organisasi yang dimiliki oleh pegawai honorer, maka semakin
baik pula kinerja yang ditunjukkan dalam pelaksanaan tugas dan tanggung jawabnya. Temuan ini
mengindikasikan bahwa meskipun pegawai honorer memiliki keterbatasan dari sisi status
kepegawaian, komitmen yang kuat terhadap organisasi tetap mampu mendorong mereka untuk
bekerja secara optimal.
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Sejalan dengan teori komitmen organisasi yang dikemukakan oleh Meyer dan Allen,
yang menyatakan bahwa komitmen organisasi mencerminkan sejauh mana individu
mengidentifikasi diri, terlibat, dan setia terhadap organisasi. Pegawai yang memiliki komitmen
afektif, normatif, maupun berkelanjutan akan cenderung menunjukkan perilaku kerja yang
positif, termasuk peningkatan kualitas dan kuantitas kinerja. Dalam perspektif teori perilaku
organisasi, komitmen organisasi berfungsi sebagai pendorong internal yang memengaruhi sikap
dan perilaku kerja pegawai secara berkelanjutan.

Temuan penelitian ini juga didukung oleh hasil penelitian terdahulu. Penelitian yang
dilakukan oleh Alfahari, (2025) menemukan bahwa komitmen organisasi berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai sektor publik. Selain itu, penelitian oleh Rizal et al., (2023)
menunjukkan bahwa pegawai dengan tingkat komitmen organisasi yang tinggi cenderung
memiliki kinerja yang lebih baik dibandingkan pegawai dengan komitmen rendah. Penelitian
lain oleh Edmizar et al., (2024) juga mengonfirmasi bahwa komitmen organisasi merupakan
determinan penting dalam meningkatkan kinerja, khususnya pada pegawai non-permanen.

Secara lebih mendalam, temuan ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi mampu
mengurangi dampak negatif dari ketidakpastian status kerja pegawai honorer. Pegawai honorer
yang memiliki komitmen tinggi tetap menunjukkan loyalitas, tanggung jawab, dan
kesungguhan dalam bekerja meskipun menghadapi keterbatasan jaminan kerja. Hal ini
menandakan bahwa komitmen organisasi berperan sebagai mekanisme psikologis yang
memperkuat orientasi kerja pegawai terhadap tujuan organisasi.

Konteks Kabupaten Halmahera Tengah, komitmen organisasi dapat terbentuk melalui
lingkungan kerja yang kondusif, hubungan kerja yang harmonis, serta rasa keadilan dan
penghargaan dari pimpinan. Pegawai honorer yang merasa dihargai dan dilibatkan dalam
kegiatan organisasi cenderung mengembangkan rasa memiliki terhadap instansi tempat mereka
bekerja. Kondisi ini mendorong pegawai untuk memberikan kinerja terbaik sebagai bentuk
kontribusi dan tanggung jawab moral terhadap organisasi.

Peningkatan kinerja pegawai honorer tidak hanya bergantung pada faktor struktural
seperti kompensasi atau status kerja, tetapi juga sangat dipengaruhi oleh faktor psikologis seperti
komitmen organisasi. Oleh karena itu, instansi pemerintah di Kabupaten Halmahera Tengah
perlu merancang kebijakan dan strategi manajerial yang mampu menumbuhkan komitmen
organisasi pegawai honorer, seperti peningkatan komunikasi, pemberian apresiasi, serta peluang
pengembangan diri, sehingga kinerja pegawai dapat terus ditingkatkan secara berkelanjutan.

Pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai
Disiplin kerja merupakan faktor fundamental dalam menentukan tingkat kinerja pegawai,

khususnya dalam organisasi sektor publik. Disiplin kerja mencerminkan kepatuhan pegawai
terhadap aturan, prosedur, jam kerja, serta standar operasional yang berlaku. Bagi pegawai
honorer, disiplin kerja menjadi indikator penting dalam menilai keseriusan dan profesionalisme
mereka dalam menjalankan tugas. Oleh karena itu, disiplin kerja diposisikan sebagai variabel
independen yang berpotensi kuat memengaruhi kinerja pegawai sebagai variabel dependen.

Hasil temuan penelitian menunjukkan disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pegawai honorer di Kabupaten Halmahera Tengah. Temuan ini
mengindikasikan bahwa pegawai honorer yang memiliki tingkat disiplin kerja yang baik
cenderung menunjukkan kinerja yang lebih tinggi dalam melaksanakan tugas dan tanggung
jawabnya. Dengan kata lain, semakin patuh pegawai terhadap aturan dan ketentuan kerja, maka
semakin optimal pula hasil kerja yang dihasilkan.

Temuan tersebut selaras dengan teori disiplin kerja yang menyatakan bahwa disiplin
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merupakan alat manajemen untuk memastikan pegawai bertindak sesuai dengan harapan
organisasi. Menurut pandangan manajemen sumber daya manusia, disiplin kerja berfungsi
sebagai mekanisme pengendalian perilaku kerja agar pegawai dapat bekerja secara efektif dan
efisien. Pegawai yang disiplin cenderung memiliki konsistensi kerja, tanggung jawab tinggi,
serta fokus dalam menyelesaikan tugas, yang pada akhirnya berdampak langsung pada
peningkatan kinerja.

Temuan penelitin ini didukung oleh sejumlah penelitian terdahulu. Penelitian yang
dilakukan oleh Agustin et al., (2024) menemukan bahwa disiplin kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai di instansi pemerintah daerah. Selanjutnya, penelitian oleh Fadzillah
et al., (2025) menunjukkan bahwa tingkat kedisiplinan yang tinggi berkontribusi langsung
terhadap peningkatan kinerja pegawa. Hasil serupa juga temukan oleh Nurjanah & Gumilar,
(2025) yang menyimpulkan bahwa disiplin kerja merupakan salah satu determinan utama kinerja
pegawai sektor publik.

Secara lebih mendalam, hasil penelitian ini menunjukkan bahwa disiplin kerja menjadi
faktor yang sangat dominan dalam meningkatkan kinerja pegawai honorer dibandingkan faktor
lainnya. Hal ini dapat dipahami karena pegawai honorer dituntut untuk menunjukkan performa
kerja yang baik sebagai bentuk tanggung jawab profesional dan upaya mempertahankan
keberlanjutan kerja mereka. Disiplin dalam kehadiran, ketepatan waktu, dan kepatuhan terhadap
tugas menjadi cerminan langsung dari kinerja yang dapat diamati oleh pimpinan.

Konteks Kabupaten Halmahera Tengah, disiplin kerja pegawai honorer dapat dipengaruhi
oleh sistem pengawasan, keteladanan pimpinan, serta kejelasan aturan kerja yang diterapkan di
setiap instansi. Lingkungan kerja yang konsisten dalam menegakkan aturan akan mendorong
pegawai honorer untuk bersikap lebih disiplin. Kondisi ini pada akhirnya menciptakan budaya
kerja yang positif dan berdampak pada peningkatan kinerja secara kolektif.

Upaya peningkatan kinerja pegawai honorer perlu difokuskan pada penguatan disiplin
kerja secara berkelanjutan. Instansi pemerintah di Kabupaten Halmahera Tengah disarankan
untuk menerapkan kebijakan disiplin yang adil dan konsisten, disertai dengan sistem
penghargaan dan sanksi yang jelas. Dengan demikian, disiplin kerja tidak hanya dipahami
sebagai kewajiban, tetapi juga sebagai bagian dari budaya kerja yang mendorong
pegawai honorer untuk memberikan kinerja terbaik bagi organisasi.

Pengaruh komitmen organisasi terhadap motivasi kerja
Komitmen organisasi memiliki peran penting dalam membentuk motivasi kerja pegawai,

khususnya pegawai honorer yang sering menghadapi keterbatasan dari sisi status dan kepastian
kerja. Komitmen organisasi mencerminkan tingkat keterikatan emosional, loyalitas, serta
kesediaan pegawai untuk tetap berkontribusi bagi organisasi. Dalam konteks ini, komitmen
organisasi diposisikan sebagai variabel independen yang dapat memengaruhi motivasi kerja
pegawai sebagai variabel dependen, karena pegawai yang merasa terikat dengan organisasi
cenderung memiliki dorongan kerja yang lebih kuat.

Hasil temuan penelitian menunjukkan komitmen organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap motivasi kerja pegawai honorer di Kabupaten Halmahera Tengah. Temuan
ini mengindikasikan bahwa pegawai honorer yang memiliki komitmen organisasi yang tinggi
cenderung menunjukkan tingkat motivasi kerja yang lebih baik. Dengan kata lain, rasa memiliki,
loyalitas, dan keterlibatan terhadap organisasi mampu mendorong pegawai honorer untuk
bekerja dengan semangat, tanggung jawab, dan kesungguhan yang lebih tinggi.

Temuan tersebut sejalan dengan teori motivasi dan komitmen organisasi yang
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menyatakan bahwa komitmen merupakan salah satu faktor intrinsik yang memengaruhi motivasi
kerja individu. Menurut teori Meyer dan Allen, komitmen organisasi—khususnya komitmen
afektif—mendorong individu untuk terlibat secara aktif dalam pekerjaannya. Selain itu, dalam
perspektif teori kebutuhan dan motivasi, keterikatan emosional terhadap organisasi dapat
memenuhi kebutuhan psikologis pegawai, sehingga meningkatkan dorongan internal untuk
berprestasi.

Temuan penelitian ini didukung oleh penelitian terdahulu. Penelitian oleh Rahmawati dan
Salsabilla & Mardalis, (2026) menunjukkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh signifikan
terhadap motivasi kerja pegawai sektor publik. Selanjutnya, penelitian oleh Supandi & Johan,
(2024) menemukan bahwa pegawai non-PNS dengan tingkat komitmen organisasi yang tinggi
cenderung memiliki motivasi kerja yang lebih kuat. Penelitian terbaru oleh Oktyama &
Wahyudin, (2020) juga mengonfirmasi bahwa komitmen organisasi merupakan prediktor penting
dalam meningkatkan motivasi kerja pegawai.

Temuan ini menunjukkan bahwa komitmen organisasi mampu menjadi sumber motivasi
internal bagi pegawai honorer. Ketika pegawai merasa dihargai, dilibatkan, dan diakui
keberadaannya dalam organisasi, mereka akan terdorong untuk memberikan kontribusi terbaik
tanpa harus bergantung sepenuhnya pada insentif material. Kondisi ini sangat relevan bagi
pegawai honorer yang sering kali memiliki keterbatasan dalam aspek kompensasi dan jaminan
kerja.

Konteks Kabupaten Halmahera Tengah, pembentukan komitmen organisasi pegawai
honorer dapat dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan, iklim kerja, serta hubungan interpersonal di
lingkungan kerja. Pimpinan yang mampu menciptakan rasa keadilan, keterbukaan, dan
penghargaan akan memperkuat komitmen pegawai terhadap organisasi. Komitmen yang kuat
tersebut pada akhirnya akan tercermin dalam meningkatnya motivasi kerja pegawai honorer
dalam menjalankan tugas sehari-hari.

Upaya peningkatan motivasi kerja pegawai honorer perlu diarahkan pada penguatan
komitmen organisasi secara berkelanjutan. Instansi pemerintah di Kabupaten Halmahera Tengah
disarankan untuk membangun hubungan kerja yang inklusif, memberikan pengakuan atas
kontribusi pegawai honorer, serta menciptakan lingkungan kerja yang mendukung. Dengan
demikian, pegawai honorer tidak hanya termotivasi untuk bekerja, tetapi juga merasa menjadi
bagian penting dari organisasi.

Pengaruh disiplin kerja terhadap motivasi kerja
Disiplin kerja tidak hanya berfungsi sebagai alat pengendalian perilaku pegawai, tetapi

juga berperan dalam membentuk tingkat motivasi kerja. Pegawai yang terbiasa bekerja secara
tertib, patuh terhadap aturan, dan memiliki rutinitas kerja yang jelas cenderung memiliki
dorongan kerja yang lebih stabil. Bagi pegawai honorer, disiplin kerja menjadi dasar penting
dalam menumbuhkan motivasi karena menciptakan kepastian peran dan tanggung jawab dalam
organisasi.

Temuan penelitian membuktikan adanya pengaruh positif dan signifikan antara disiplin
kerja terhadap motivasi kerja pegawai honorer di Kabupaten Halmahera Tengah. Hal ini
menandakan bahwa semakin baik tingkat disiplin kerja yang dimiliki pegawai honorer, maka
semakin tinggi pula motivasi kerja yang ditunjukkan. Disiplin kerja yang konsisten mampu
mendorong pegawai untuk bekerja dengan lebih terarah, bersemangat, dan bertanggung jawab
dalam menjalankan tugas.

Sudut pandang teori, di mana teori manajemen sumber daya manusia menjelaskan bahwa
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disiplin kerja dapat menjadi pemicu motivasi intrinsik. Lingkungan kerja yang tertib dan
terstruktur membantu pegawai memahami ekspektasi organisasi, sehingga menumbuhkan rasa
aman dan kejelasan peran. Kondisi ini sejalan dengan teori motivasi yang menyatakan bahwa
kepastian dan keteraturan kerja dapat meningkatkan dorongan internal individu untuk bekerja
secara optimal.

Mengaitkan temuan penelitian ini dengan hasil penelitian terdahulu yang relevan.
Penelitian oleh Hayat et al., (2024) menemukan bahwa disiplin kerja berpengaruh signifikan
terhadap motivasi kerja pegawai di instansi pemerintah. Selanjutnya, penelitian oleh Hayat et al.,
(2024) menunjukkan bahwa tingkat kedisiplinan yang tinggi mampu meningkatkan motivasi
kerja pegawai. Disiplin kerja berperan penting dalam membentuk motivasi kerja pegawai sektor
publik.

Disiplin kerja dapat menjadi faktor pendorong motivasi yang bersifat internal dan
berkelanjutan. Pegawai honorer yang memiliki kebiasaan disiplin akan lebih mudah
menyesuaikan diri dengan tuntutan pekerjaan, sehingga mengurangi tekanan kerja dan
meningkatkan rasa percaya diri. Kondisi ini pada akhirnya memperkuat motivasi kerja pegawai
untuk menyelesaikan tugas dengan baik.

Menyoroti konteks Kabupaten Halmahera Tengah, di mana penerapan disiplin kerja yang
konsisten dapat menciptakan iklim kerja yang positif bagi pegawai honorer. Keteladanan
pimpinan, kejelasan aturan kerja, serta sistem pengawasan yang adil akan mendorong pegawai
honorer untuk bersikap disiplin. Disiplin yang terbentuk secara kolektif ini akan berdampak
pada meningkatnya motivasi kerja secara menyeluruh di lingkungan instansi pemerintah daerah.

Peneliti memandang disiplin kerja sebagai fondasi penting dalam upaya meningkatkan
motivasi kerja pegawai honorer. Oleh karena itu, instansi pemerintah di Kabupaten Halmahera
Tengah perlu memperkuat penerapan disiplin kerja melalui sosialisasi aturan, pembinaan
berkelanjutan, serta pemberian penghargaan atas perilaku disiplin. Dengan demikian, motivasi
kerja pegawai honorer dapat ditingkatkan secara efektif dan berkesinambungan.

Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai
Motivasi kerja merupakan salah satu faktor psikologis utama yang menentukan tinggi

rendahnya kinerja pegawai. Motivasi kerja berkaitan dengan dorongan internal dan eksternal
yang membuat pegawai bersedia mengerahkan kemampuan, waktu, dan energinya untuk
mencapai tujuan organisasi. Dalam konteks pegawai honorer, motivasi kerja menjadi sangat
penting karena dapat mengompensasi keterbatasan yang berkaitan dengan status kerja dan
fasilitas yang diterima.

Hasil penelitian menunjukkan motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai honorer di Kabupaten Halmahera Tengah. Temuan ini menunjukkan bahwa
pegawai honorer yang memiliki motivasi kerja tinggi cenderung menampilkan kinerja yang lebih
baik dalam menyelesaikan tugas dan tanggung jawabnya. Motivasi yang kuat mendorong
pegawai untuk bekerja lebih giat, tekun, dan berorientasi pada hasil kerja yang optimal.

Temuan tersebut dari perspektif teori, di mana teori motivasi kerja menjelaskan bahwa
motivasi merupakan penggerak utama perilaku kerja individu. Teori kebutuhan Maslow maupun
teori dua faktor Herzberg menegaskan bahwa pemenuhan kebutuhan dan faktor pendorong akan
meningkatkan semangat kerja pegawai, yang pada akhirnya berdampak pada kinerja. Dengan
demikian, motivasi kerja berfungsi sebagai energi pendorong yang mengarahkan perilaku
pegawai untuk mencapai target kerja yang ditetapkan organisasi.

Hasil penelitian ini dengan temuan penelitian terdahulu yang relevan. Penelitian oleh
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Fitriani et al., (2025) menemukan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai sektor publik. Selanjutnya, penelitian oleh Ulya & Mutiarahmah, (2025) menunjukkan
bahwa motivasi kerja memiliki kontribusi besar terhadap peningkatan kinerja pegawai.
Penelitian terbaru oleh Tyas et al., (2026) juga mengonfirmasi bahwa pegawai dengan tingkat
motivasi kerja tinggi cenderung menunjukkan kinerja yang lebih optimal.

Menyoroti bahwa motivasi kerja mampu meningkatkan kualitas dan konsistensi kinerja
pegawai honorer. Pegawai yang termotivasi tidak hanya berfokus pada penyelesaian tugas, tetapi
juga berupaya memberikan hasil kerja terbaik sesuai standar yang ditetapkan. Motivasi kerja
yang kuat juga mendorong pegawai untuk berinisiatif, bertanggung jawab, dan bersedia
menghadapi tantangan dalam pekerjaan.

Temuan ini dalam konteks Kabupaten Halmahera Tengah, di mana motivasi kerja
pegawai honorer dapat dipengaruhi oleh lingkungan kerja, dukungan pimpinan, serta pengakuan
atas kinerja. Pegawai honorer yang merasa dihargai dan diperhatikan akan memiliki dorongan
kerja yang lebih tinggi. Kondisi ini berimplikasi pada peningkatan kinerja individu maupun
kinerja organisasi secara keseluruhan.

Peneliti memandang motivasi kerja sebagai kunci strategis dalam meningkatkan kinerja
pegawai honorer. Oleh karena itu, instansi pemerintah di Kabupaten Halmahera Tengah
disarankan untuk mengembangkan kebijakan yang mampu meningkatkan motivasi kerja, seperti
pemberian penghargaan, kesempatan pengembangan diri, dan penciptaan lingkungan kerja yang
suportif. Dengan motivasi kerja yang terjaga, kinerja pegawai honorer diharapkan dapat terus
meningkat secara berkelanjutan.

Pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai dimediasi motivasi kerja
Hubungan antara komitmen organisasi dan kinerja pegawai tidak selalu bersifat langsung,

melainkan dapat dipengaruhi oleh faktor psikologis lain, salah satunya adalah motivasi kerja.
Motivasi kerja berperan sebagai mekanisme internal yang menjembatani bagaimana komitmen
organisasi diterjemahkan menjadi perilaku kerja yang produktif. Dalam konteks pegawai honorer,
keberadaan motivasi kerja menjadi penting karena dapat memperkuat dampak komitmen
organisasi terhadap kinerja yang dihasilkan.

Hasil penelitian menunjukkan motivasi kerja terbukti memediasi pengaruh komitmen
organisasi terhadap kinerja pegawai honorer di Kabupaten Halmahera Tengah. Temuan ini
mengindikasikan bahwa komitmen organisasi yang tinggi akan meningkatkan motivasi kerja
pegawai, yang selanjutnya mendorong peningkatan kinerja. Dengan demikian, motivasi kerja
berfungsi sebagai perantara yang menjelaskan bagaimana komitmen organisasi dapat berdampak
lebih efektif terhadap kinerja pegawai honorer.

Hasil temuan tersebut dari perspektif teori, di mana teori komitmen organisasi dan teori
motivasi saling melengkapi dalam menjelaskan perilaku kerja pegawai. Komitmen organisasi
mencerminkan keterikatan emosional dan loyalitas pegawai terhadap organisasi, sementara
motivasi kerja menjadi energi pendorong yang mengarahkan usaha pegawai dalam mencapai
tujuan organisasi. Menurut teori Meyer dan Allen, komitmen afektif mendorong keterlibatan
kerja yang lebih tinggi, yang selanjutnya meningkatkan motivasi dan kinerja pegawai.

Temuan penelitian ini dengan hasil penelitian terdahulu yang relevan. Penelitian oleh
Rohyadi, (2024) menemukan bahwa motivasi kerja memediasi hubungan antara komitmen
organisasi dan kinerja pegawai sektor publik. Selanjutnya, penelitian oleh Rahmawati &
Trisninawati (2024) menunjukkan bahwa motivasi kerja berperan sebagai variabel intervening
yang memperkuat pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja pegawai.
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Peran mediasi motivasi kerja menunjukkan bahwa komitmen organisasi saja belum
cukup untuk menghasilkan kinerja yang optimal. Komitmen organisasi perlu diinternalisasi
dalam bentuk motivasi kerja agar pegawai benar-benar terdorong untuk memberikan usaha
terbaiknya. Tanpa motivasi kerja yang memadai, komitmen organisasi berpotensi tidak
termanifestasi secara maksimal dalam perilaku kerja yang produktif.

Konteks Kabupaten Halmahera Tengah, di mana pegawai honorer yang memiliki
komitmen tinggi terhadap organisasi akan lebih termotivasi apabila lingkungan kerja mampu
mendukung kebutuhan psikologis mereka. Dukungan pimpinan, pengakuan atas kontribusi, serta
kejelasan peran akan memperkuat motivasi kerja pegawai honorer. Kondisi ini memungkinkan
komitmen organisasi yang dimiliki pegawai untuk diterjemahkan secara efektif menjadi kinerja
yang lebih baik.

Motivasi kerja sebagai elemen kunci dalam memperkuat pengaruh komitmen organisasi
terhadap kinerja pegawai honorer. Oleh karena itu, instansi pemerintah di Kabupaten Halmahera
Tengah tidak hanya perlu membangun komitmen organisasi, tetapi juga memastikan adanya
strategi yang mampu meningkatkan motivasi kerja pegawai honorer. Dengan pendekatan
tersebut, kinerja pegawai honorer dapat ditingkatkan secara lebih optimal dan berkelanjutan.

Pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai dimediasi motivasi kerja
Disiplin kerja dan kinerja pegawai memiliki hubungan yang erat, namun hubungan

tersebut tidak selalu berlangsung secara langsung. Praktik organisasi, disiplin kerja sering kali
memengaruhi aspek psikologis pegawai terlebih dahulu sebelum tercermin dalam kinerja. Salah
satu aspek psikologis yang berperan penting dalam proses tersebut adalah motivasi kerja, yang
dapat menjelaskan bagaimana disiplin kerja diterjemahkan menjadi perilaku kerja yang produktif,
khususnya pada pegawai honorer.

Hasil penelitian menunjukkan motivasi kerja terbukti memediasi pengaruh disiplin kerja
terhadap kinerja pegawai honorer di Kabupaten Halmahera Tengah. Temuan ini
mengindikasikan bahwa disiplin kerja yang baik akan meningkatkan motivasi kerja pegawai,
yang selanjutnya berdampak pada peningkatan kinerja. Dengan demikian, motivasi kerja
berperan sebagai variabel intervening yang memperkuat dan menjembatani hubungan antara
disiplin kerja dan kinerja pegawai honorer.

Temuan tersebut dari perspektif teori, di mana teori manajemen sumber daya manusia
dan teori motivasi menjelaskan bahwa disiplin kerja dapat menjadi pemicu terbentuknya
motivasi kerja. Disiplin menciptakan keteraturan, kejelasan aturan, serta konsistensi dalam
bekerja, yang pada akhirnya memberikan rasa aman dan kepastian bagi pegawai. Kondisi ini
mendorong munculnya motivasi internal untuk bekerja lebih baik dan mencapai target kerja yang
ditetapkan organisasi.

Hasil penelitian ini dengan temuan penelitian terdahulu yang relevan. Penelitian oleh
Rohyadi, (2024) menunjukkan bahwa motivasi kerja memediasi hubungan antara disiplin kerja
dan kinerja pegawai sektor publik. Selanjutnya, penelitian oleh Rohyadi, (2024) menemukan
bahwa disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja melalui peningkatan motivasi kerja pegawai.

Peran mediasi motivasi kerja menunjukkan bahwa disiplin kerja tidak hanya berdampak
secara mekanis terhadap kinerja, tetapi bekerja melalui proses psikologis dalam diri pegawai.
Pegawai honorer yang disiplin akan lebih termotivasi karena mereka memahami ekspektasi
organisasi dan merasa mampumemenuhi tuntutan pekerjaan. Motivasi inilah yang kemudian
mendorong pegawai untuk bekerja lebih efektif dan menghasilkan kinerja yang lebih baik.

Konteks Kabupaten Halmahera Tengah, di mana penerapan disiplin kerja yang konsisten
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dan adil berpotensi meningkatkan motivasi kerja pegawai honorer secara signifikan. Keteladanan
pimpinan, kejelasan jam kerja, serta penegakan aturan yang objektif akan menciptakan
lingkungan kerja yang kondusif. Lingkungan tersebut membuat pegawai honorer merasa nyaman
dan terdorong untuk bekerja dengan penuh semangat, sehingga kinerja mereka meningkat.

Motivasi kerja dalam hubungan ini juga berfungsi sebagai faktor penguat yang membuat
pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja menjadi lebih berkelanjutan. Disiplin yang hanya
bersifat kepatuhan tanpa motivasi cenderung bersifat sementara. Sebaliknya, ketika disiplin
diiringi dengan motivasi kerja yang tinggi, pegawai honorer akan menunjukkan kinerja yang
konsisten, bertanggung jawab, dan berorientasi pada kualitas hasil kerja.

Motivasi kerja sebagai elemen strategis dalam mengoptimalkan pengaruh disiplin kerja
terhadap kinerja pegawai honorer. Oleh karena itu, instansi pemerintah di Kabupaten Halmahera
Tengah disarankan tidak hanya menegakkan disiplin kerja secara ketat, tetapi juga membangun
sistem yang mampu meningkatkan motivasi kerja pegawai honorer, seperti pemberian apresiasi,
pembinaan, dan komunikasi yang efektif. Dengan pendekatan tersebut, disiplin kerja dapat
memberikan dampak yang maksimal dan berkelanjutan terhadap peningkatan kinerja pegawai
honorer.

KESIMPULAN
Hasil penelitian menggunakan metode SEM-PLS, dapat disimpulkan dalam beberapa poin
sebagai berikut :
1. Komitmen Organisasi

Komitmen organisasi terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
honorer, baik secara langsung maupun melalui peningkatan motivasi kerja. Pegawai honorer
yang memiliki keterikatan dan loyalitas tinggi terhadap organisasi cenderung menunjukkan
kinerja yang lebih optimal.

2. Disiplin Kerja
Disiplin kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai honorer
serta terhadap motivasi kerja. Tingkat disiplin yang baik mendorong pegawai honorer untuk
bekerja secara tertib, bertanggung jawab, dan berorientasi pada pencapaian hasil kerja yang
maksimal.

3. Motivasi Kerja
Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai honorer.
Motivasi kerja yang tinggi mendorong pegawai honorer untuk bekerja lebih giat, konsisten,
dan memberikan kinerja terbaik dalam menjalankan tugasnya.

4. Peran Mediasi Motivasi Kerja
Motivasi kerja terbukti berperan sebagai variabel mediasi yang memperkuat pengaruh
komitmen organisasi dan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai honorer. Hal ini
menunjukkan bahwa peningkatan kinerja pegawai honorer akan lebih efektif apabila
komitmen organisasi dan disiplin kerja diiringi dengan motivasi kerja yang tinggi.

Saran
Bagi Instansi Pemerintah Kabupaten Halmahera Tengah

Disarankan untuk meningkatkan komitmen organisasi pegawai honorer melalui
penciptaan lingkungan kerja yang adil, komunikasi yang terbuka, serta pemberian apresiasi atas
kinerja dan kontribusi pegawai honorer agar mereka merasa dihargai dan memiliki rasa memiliki
terhadap organisasi.
Penguatan Disiplin Kerja
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Instansi perlu menerapkan disiplin kerja secara konsisten dan berkeadilan dengan
memperjelas aturan kerja, meningkatkan pengawasan, serta memberikan keteladanan dari
pimpinan sehingga disiplin kerja dapat menjadi budaya kerja yang positif.

Peningkatan Motivasi Kerja
Diperlukan upaya berkelanjutan untuk meningkatkan motivasi kerja pegawai honorer,

seperti pemberian penghargaan non-material, kesempatan pengembangan kompetensi, serta
dukungan dan perhatian dari pimpinan terhadap kebutuhan pegawai.
Bagi Pimpinan dan Pengelola SDM

Pimpinan diharapkan mampu mengintegrasikan kebijakan komitmen organisasi, disiplin
kerja, dan motivasi kerja dalam pengelolaan sumber daya manusia agar kinerja pegawai honorer
dapat meningkat secara optimal dan berkelanjutan.
Bagi Peneliti Selanjutnya

Penelitian selanjutnya disarankan untuk menambahkan variabel lain yang relevan,
memperluas objek dan lokasi penelitian, serta menggunakan pendekatan metode yang
lebih beragam agar diperoleh hasil penelitian yang lebih komprehensif.
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