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LAMPIRAN 1 
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LAMPIRAN 2 

Variabel 
 

Indikator Sub Indikator Pertanyaan Sumber Data 

I. Kinerja Pegawai: 
 

• Menyelesaikan 
tugas dan 
tanggung jawab 
dengan baik dan 
tepat waktu. 
 

• Meningkatkan 
produktivitas kerja 
dengan 
mengembangkan 
diri melalui 
pelatihan, 
pendidikan, dan 
pengalaman. 

 

• Menghasilkan 
kualitas kerja 
yang tinggi dan 
mencapai target 
yang ditetapkan. 

 

• Mampu bekerja 
sama dengan tim 
dan 
berkomunikasi 
dengan baik. 

a. Kualitas 
hasil kerja 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 
 

 

• Tingkat kesalahan dalam 
pelaksanaan tugas. 

 

• Tingkat kesalahan yang terjadi pada 
proses kerja. 

 

• Tingkat kesalahan yang berpengaruh 
pada kualitas produk atau layanan. 

 

• Tingkat kesalahan yang dapat 
mengakibatkan risiko atau kerugian. 

 

• Tingkat kepatuhan terhadap standar 
operasional prosedur. 

 

• Tingkat kepatuhan dalam 
melaksanakan prosedur kerja. 

 

• Tingkat kepatuhan dalam mematuhi 
aturan dan regulasi yang berlaku. 

 

• Tingkat kepatuhan dalam menjaga 
kualitas dan keselamatan kerja. 

1. Apa tingkat kesalahan 
yang terjadi dalam 
pelaksanaan tugas 
Bapak/Ibu selama 
periode waktu tertentu? 
 

2. Berapa kali terjadi 
kesalahan pada proses 
kerja Bapak/Ibu yang 
dilakukan selama 
periode waktu tertentu? 

 
3. Bagaimana menurut 

Ibu/Bapak, seberapa 
sering kesalahan dalam 
proses kerja dapat 
memengaruhi kualitas 
kerja yang dihasilkan 
dalam periode waktu 
tertentu? 

 
4. Seberapa sering 

kesalahan yang 
berpotensi 
menyebabkan risiko atau 
kerugian terjadi dalam 
periode waktu tertentu 
menurut Ibu/Bapak? 

 
5. Seberapa sering 

mematuhi standar 
operasional prosedur 
yang telah ditetapkan 
dalam melaksanakan 
tugas Bapak/Ibu selama 
periode waktu tertentu? 

 
6. Berapa kali Bapak/Ibu 

melanggar prosedur 
kerja yang telah 
ditetapkan selama 
periode waktu tertentu? 

 
7. Seberapa sering 

Bapak/Ibu mematuhi 
aturan dan regulasi yang 
berlaku dalam 
melaksanakan tugas 
selama periode waktu 
tertentu? 

 
8. Seberapa baik 

Bapak/Ibu dalam 
menjaga kualitas dan 
keselamatan kerja 
sesuai dengan kebijakan 
dan prosedur yang telah 
ditetapkan selama 
periode waktu tertentu? 

• Data pimer yaitu:  
 

- Pegawai 10 orang 
(kelompok jabatan 
fungsional). 

 
- Pegawai 14 orang 

(kelompok jabatan 
pelaksana) 

 

• Data sekunder 
yaitu: 

 
- Data-data yang 

telah 
dipublikasikan 
antara lain buku, 
jurnal, diagram, 
grafik, tabel, 
dokumen yang 
mengandung 
informasi penting 
berkaitan dengan 
penelitian. 

b. Kuantitas 
hasil kerja 

 

• Jumlah pekerjaan yang diselesaikan 
dalam waktu tertentu. 
 

• Target produksi atau tugas yang 
ditetapkan telah terpenuhi atau tidak. 

 

1. Berapa jumlah pekerjaan 
yang telah Bapak/Ibu 
selesaikan dalam 
periode waktu tertentu? 
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• Jumlah output atau hasil kerja yang 
dihasilkan selama periode waktu 
tertentu. 

 

• Tingkat produktivitas dan efisiensi kerja 
dalam menghasilkan output atau tugas 
tertentu. 

 

• Tingkat penyelesaian pekerjaan tepat 
waktu atau lebih cepat dari target waktu 
yang ditentukan. 

 

• Tingkat keberhasilan dalam mencapai 
target penjualan atau pemasaran. 

 

• Tingkat partisipasi dalam penyelesaian 
proyek tim atau kolaborasi dengan 
organisasi. 

 

• Jumlah atau persentase peningkatan 
kuantitas hasil kerja dari waktu ke 
waktu. 

 

• Tingkat keberhasilan dalam mencapai 
target anggaran atau pendapatan yang 
ditetapkan. 
 

- Tingkat keberhasilan dalam 
menyelesaikan tugas-tugas yang 
dianggap prioritas. 
 

2. Bagaimana menurut 
Ibu/Bapak, apakah 
target produksi atau 
tugas yang telah 
ditetapkan berhasil 
dicapai dalam periode 
waktu tertentu? 

 
3. Seberapa besar volume 

output atau hasil kerja 
yang berhasil dihasilkan 
selama periode waktu 
tertentu menurut 
Ibu/Bapak? 

 
4. Seberapa produktif dan 

efisienkah Bapak/ Ibu 
dalam menghasilkan 
output atau tugas 
tertentu selama periode 
waktu tertentu? 

 
5. Berapa kali Bapak/Ibu 

berhasil menyelesaikan 
pekerjaan tepat waktu 
atau lebih cepat dari 
target waktu yang 
ditetapkan selama 
periode waktu tertentu? 

 
6. Seberapa besar tingkat 

keberhasilan Bapak/ Ibu 
dalam mencapai target 
penjualan atau 
pemasaran selama 
periode waktu tertentu? 

 
7. Seberapa sering 

Bapak/Ibu berpartisipasi 
dalam penyelesaian 
proyek tim atau 
kolaborasi dengan 
departemen lain selama 
periode waktu tertentu? 

 
8. Berapa jumlah atau 

persentase peningkatan 
kuantitas hasil kerja 
yang telah Bapak/ Ibu 
capai dari waktu ke 
waktu? 

 
9. Seberapa besar tingkat 

keberhasilan Bapak/Ibu 
dalam mencapai target 
anggaran atau 
pendapatan yang 
ditetapkan selama 
periode waktu tertentu? 

 
10. Seberapa sering 

Bapak/Ibu berhasil 
menyelesaikan tugas-
tugas yang dianggap 
prioritas selama periode 
waktu tertentu? 

c. Ketepatan 
waktu 

- Tingkat kehadiran absen, keterlambatan 
dan izin dalam satu tahun kerja. 

 

1. Bapak/Ibu, dapatkah 
dijelaskan tentang tingkat 
kehadiran, keterlambatan, 
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- Waktu penyelesaian tugas yang 
diselesaikan sebelum batas waktu yang 
ditetapkan. 

 
- Tepat waktu dalam mengirimkan 

laporan dari waktu yang ditentukan. 
 
-  Kepatuhan pada jadwal pekerjaan yang 

diselesaikan pada waktu yang 
ditetapkan. 

 
- Responsif dalam menanggapi 

permintaan yang diberikan oleh atasan 
atau rekan kerja. 

dan izin pegawai selama 
satu tahun kerja? 

 
2. Bagaimana menurut 

Bapak/Ibu, seberapa 
besar persentase tugas 
yang biasanya dapat 
diselesaikan sebelum 
batas waktu yang telah 
ditetapkan oleh pegawai? 

 
3. Menurut Bapak/Ibu, apakah 

banyak pekerjaan yang 
biasanya dilakukan pada 
jadwal yang telah 
ditentukan oleh pegawai? 

 
4. Menurut Bapak/Ibu, apakah 

pegawai merespons 
permintaan dari atasan 
atau rekan kerja dengan 
cepat? 

 
5. Bapak/Ibu, berapa rata-

rata waktu pengiriman 
laporan dari waktu yang 
telah ditetapkan oleh 
pegawai? 
 

6. Bapak/Ibu, apakah 
laporan-laporan yang 
diberikan oleh pegawai 
selalu dikirimkan tepat 
waktu? 

 
7. Bapak/Ibu, apa yang 

dilakukan jika ada laporan 
yang tidak dikirimkan 
tepat waktu oleh 
pegawai? 

d. Kemampuan   
    bekerja sama 

- Aktif berkontribusi dalam tim sehingga 
mampu memberikan kontribusi yang 
aktif dan positif dalam kerja tim. 
 

• Menghargai perbedaan pendapat dan 
sudut pandang, serta dapat 
berkomunikasi dengan baik dengan 
rekan kerja yang memiliki latar 
belakang, pengalaman, atau keyakinan 
yang berbeda. 

 
- Membangun relasi yang baik dengan 

rekan kerja dan pihak lain yang terkait 
dalam pelaksanaan tugas, sehingga 
dapat mempererat hubungan kerja 
yang harmonis. 

 

• Responsif terhadap masukan dan kritik 
dengan baik, serta mampu 
meresponsinya dengan cepat dan 
mengambil tindakan yang sesuai untuk 
memperbaiki kinerja baik. 

 

• Mampu menyelesaikan konflik secara 
profesional dan konstruktif, dengan 
cara menemukan solusi yang win-win 
bagi semua pihak yang terlibat. 

 

1. Menurut Bapak/Ibu apa 
yang dimaksud dengan 
aktif berkontribusi dalam 
tim? 

 
2. Menurut Bapak/Ibu 

bagaimana cara pegawai 
menghargai perbedaan 
pendapat dan sudut 
pandang rekan kerja? 

 
3. Bapak/Ibu, apa 

pentingnya membangun 
relasi yang baik dengan 
rekan kerja dan pihak 
terkait? 

 
4. Menurut Ibu/Bapak, 

apakah ada cara tertentu 
yang biasanya dilakukan 
oleh pegawai dalam 
merespons masukan dan 
kritik dengan cepat? 

 
5. Bapak/Ibu, apa manfaat 

yang bisa diperoleh oleh 
semua pihak jika konflik 
dapat diselesaikan secara 
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• Fleksibel dan adaptif dengan 
perubahan situasi dan kebutuhan tim, 
serta dapat bekerja dengan baik dalam 
kondisi yang berbeda-beda. 

 

• Mengutamakan kepentingan tim di atas 
kepentingan pribadi, serta mampu 
bekerja sama untuk mencapai tujuan 
bersama. 

profesional dan 
konstruktif? 

 
6. Menurut Ibu/Bapak, apa 

yang dimaksud dengan 
fleksibel dan adaptif 
dalam bekerja? 
 

7. Bapak/Ibu, bagaimana 
pegawai dapat 
mengutamakan 
kepentingan tim di atas 
kepentingan pribadi? 

e. Kehadiran  

• Jumlah kehadiran termasuk 
waktu masuk, waktu keluar, 
dan waktu istirahat. 
 

• Keterlambatan pegawai datang 
ke kantor atau dalam 
menyelesaikan tugas-tugas. 
 

- Cuti yakni jumlah cuti yang diambil oleh 
pegawai selama periode tertentu. 
 

- Izin yaitu jumlah izin yang diambil 
pegawai selama periode tertentu, 
termasuk izin sakit dan izin pribadi. 
 

• Disiplin yakni pegawai mengikuti aturan 
dan kebijakan organisasi, termasuk tata 
tertib kantor dan peraturan 
keselamatan. 
 

• Kehadiran waktu rapat yaitu seberapa 
sering pegawai hadir pada rapat dan 
seberapa aktif mereka berpartisipasi 
dalam diskusi dan pertemuan. 
 

• Kehadiran pada waktu pelatihan atau 
kursus untuk meningkatkan 
keterampilan dan pengetahuan mereka. 
 

• Kehadiran pada waktu kegiatan atau 
tugas yang diberikan dan seberapa aktif 
mereka berpartisipasi. 

• Tingkat absensi pegawai selama 
periode tertentu, apakah absensi 
direncanakan atau tidak. 

 
1. Bapak/Ibu, bagaimana 

cara mengukur waktu 
kehadiran pegawai, 
termasuk waktu masuk, 
waktu keluar, dan waktu 
istirahat? 

 
2. Bapak/Ibu, seberapa 

sering pegawai terlambat 
datang ke kantor atau 
dalam menyelesaikan 
tugas-tugas mereka, dan 
bagaimana cara 
mengukur keterlambatan 
tersebut? 

 
3. Bapak/Ibu, berapa jumlah 

cuti yang diambil oleh 
pegawai selama periode 
tertentu? Dan apakah cuti 
tersebut direncanakan 
atau tidak? 

 
4. Apakah Bapak/Ibu 

mengetahui bagaimana 
cara mengukur jumlah izin 
yang diambil oleh 
pegawai selama periode 
tertentu, termasuk izin 
sakit dan izin pribadi? 

 
5. Bapak/Ibu, bagaimana 

cara pegawai mengikuti 
aturan dan kebijakan 
perusahaan, termasuk 
tata tertib kantor dan 
peraturan keselamatan?  

 
6. Bapak/Ibu, seberapa 

sering pegawai hadir pada 
rapat dan seberapa aktif 
mereka berpartisipasi 
dalam diskusi dan 
pertemuan? 
 

7. Bapak/Ibu, seberapa 
sering pegawai di 
organisasi ini menghadiri 
pelatihan atau kursus 
untuk meningkatkan 
keterampilan dan 
pengetahuan mereka? 

 
8. Bapak/Ibu, seberapa 

sering pegawai hadir pada 
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proyek atau tugas yang 
diberikan kepada 
mereka? 

 
9. Bapak/Ibu, berapa jumlah 

absensi pegawai selama 
periode tertentu? 

II. Kinerja 
Organisasi: 

 

• Kinerja organisasi 
adalah seberapa 
baik organisasi 
mencapai tujuannya 
melalui visi dan misi 
dengan: 
 

• Perencanaan 
meliputi 
merumuskan tujuan, 
strategi, dan 
program kerja yang 
harus dilaksanakan 
oleh organisasi.  
 

• Pelaksanaan 
meliputi 
melaksanakan 
tindakan yang telah 
direncanakan 
sebelumnya yang 
telah ditetapkan 
dengan baik dan 
efektif. 
 

• Pengawasan 
meliputi 
memastikan bahwa 
tugas dan tanggung 
jawab telah 
dilaksanakan 
dengan baik dan 
sesuai dengan 
rencana bahwa 
kinerja organisasi 
berjalan sesuai 
dengan yang 
diharapkan. 
 

• Evaluasi yaitu 
mengevaluasi 
kinerja organisasi 
dan memastikan 
pencapaian tujuan 
yang diinginkan 
serta dapat 
melakukan evaluasi 
secara berkala dan 
memperbaiki kinerja 
organisasi jika 
ditemukan 
kelemahan atau 
kesalahan dalam 
pelaksanaan. 

a. Efisiensi 
 

• Tingkat penggunaan sumber daya 
(SDM) secara optimal dalam mencapai 
tujuan organisasi dan penggunaan 
sumber daya keuangan (anggaran) 
secara efisien dalam pencapaian tujuan 
organisasi. 
 

• Produktivitas yaitu rasio output terhadap 
input, tingkat penyelesaian pekerjaan 
dalam waktu yang telah ditentukan dan 
tingkat peningkatan produktivitas dari 
tahun ke tahun. 
 

- Efisiensi birokrasi yakni persentase 
pengurangan birokrasi dalam 
menjalankan tugas dan tingkat efisiensi 
dalam pengambilan keputusan dan 
komunikasi antar unit kerja. 

 

• Manajemen risiko yaitu tingkat 
efektivitas manajemen risiko organisasi 
dalam mengidentifikasi, mengukur, dan 
mengelola risiko yang muncul serta 
persentase pengurangan kerugian 
akibat risiko yang terjadi pada 
organisasi. 

 

• Penggunaan teknologi yaitu tingkat 
penggunaan teknologi yang efektif dan 
efisien dalam mendukung kinerja 
organisasi serta persentase 
penggunaan teknologi baru dalam 
meningkatkan efisiensi kinerja 
organisasi. 
 

1. Bapak/Ibu, bagaimana 
tingkat penggunaan 
sumber daya manusia 
(SDM) di organisasi Anda 
dalam mencapai tujuan 
organisasi? Apakah 
sudah optimal atau masih 
perlu ditingkatkan? 
 

2. Bapak/Ibu, apakah ada 
target penyelesaian 
pekerjaan dalam waktu 
tertentu dan apakah 
organisasi menetapkan 
tingkat peningkatan 
produktivitas dari tahun ke 
tahun? 
 

3. Bagaimana tingkat 
efisiensi birokrasi di 
organisasi Bapak/Ibu? 
Apakah ada usaha untuk 
mengurangi birokrasi 
dalam menjalankan tugas 
dan meningkatkan 
efisiensi dalam 
pengambilan keputusan 
dan komunikasi antar unit 
kerja? 

 
4. Bagaimana manajemen 

risiko di organisasi 
Bapak/Ibu dalam 
mengidentifikasi, 
mengukur, dan mengelola 
risiko yang muncul? 
Apakah organisasi 
memiliki persentase 
pengurangan kerugian 
akibat risiko yang terjadi 
pada organisasi? 

 
5. Bagaimana organisasi 

Bapak/Ibu, menggunakan 
teknologi dalam 
mendukung kinerja 
organisasi? Apakah 
tingkat penggunaan 
teknologi sudah efektif 
dan efisien, serta apakah 
ada upaya untuk 
menggunakan teknologi 
baru dalam meningkatkan 
efisiensi kinerja 
organisasi? 

 

• Data pimer yaitu:  
 

- Kepala dinas 
Disdukcapil (1 
orang).  

- Sekertaris bidang 
informasi 
administrasi 
kependudukan (5 
orang). 
 

• Data sekunder 
yaitu: 

 
- Data-data yang 

telah 
dipublikasikan 
antara lain buku, 
jurnal, dokumen, 
diagram, grafik, 
tabel yang 
mengandung 
informasi penting 
berkaitan dengan 
penelitian. 

 b. Efektifitas 
 

• Tingkat keakuratan data 
yaitu semakin tinggi tingkat keakuratan 
data, semakin efektif kinerja organisasi 
Disdukcapil dalam menjaga integritas 
data kependudukan. 

1. Bapak/Ibu, apa definisi 
tingkat keakuratan data 
dalam konteks 
kependudukan yang 

 



 
 

387 
 

 

• Waktu penerbitan dokumen 
kependudukan yang dibutuhkan 
Disdukcapil untuk menerbitkan dokumen 
kependudukan seperti KTP, KK, Akta 
Kelahiran, dan Akta Kematian. Sehingga 
semakin cepat dokumen diterbitkan, 
semakin efektif kinerja organisasi.  
 

• Tingkat kepatuhan terhadap hukum dan 
peraturan terkait kependudukan. 
Semakin tinggi tingkat kepatuhan, 
semakin efektif kinerja organisasi 
Disdukcapil dalam menjalankan 
tupoksinya dan menjaga integritas data 
kependudukan. 
 

• Tingkat keterampilan dan pengetahuan 
pegawai Disdukcapil dalam 
melaksanakan tugas dan tanggung 
jawabnya. Semakin tinggi tingkat 
keterampilan dan pengetahuan, 
semakin efektif kinerja organisasi 
Disdukcapil dalam mengolah dan 
mengelola data kependudukan dengan 
baik. 
 

dicatat dan diolah oleh 
Disdukcapil? 
 

2. Bapak/Ibu, bagaimana 
tingkat keakuratan data 
mempengaruhi kinerja 
organisasi Disdukcapil 
dalam menjaga integritas 
data kependudukan? 

 
3. Bapak/Ibu, berapa waktu 

yang diperlukan oleh 
Disdukcapil untuk 
menerbitkan dokumen 
kependudukan seperti 
KTP, KK, Akta Kelahiran, 
dan Akta Kematian? 

 
4. Bapak/Ibu, apa hubungan 

antara waktu penerbitan 
dokumen kependudukan 
dan efektivitas kinerja 
organisasi Disdukcapil? 

 
5. Bapak/Ibu, bagaimana 

tingkat kepatuhan 
terhadap hukum dan 
peraturan terkait 
kependudukan 
didefinisikan dalam 
konteks Disdukcapil? 

 
6. Bapak/Ibu, apa pengaruh 

tingkat kepatuhan 
terhadap hukum dan 
peraturan terkait 
kependudukan terhadap 
efektivitas kinerja 
organisasi Disdukcapil? 
 

7. Bapak/Ibu, bagaimana 
tingkat keterampilan dan 
pengetahuan pegawai 
Disdukcapil dalam 
melaksanakan tugas dan 
tanggung jawabnya? 

 
8. Bapak/Ibu, apa pengaruh 

tingkat keterampilan dan 
pengetahuan pegawai 
Disdukcapil terhadap 
efektivitas kinerja 
organisasi dalam 
mengolah dan mengelola 
data kependudukan 
dengan baik? 

 

 c. Kepuasan 
kerja 

 

• Kepuasan terhadap lingkungan kerja 
sehingga pegawai cenderung lebih 
produktif dan berkinerja baik. 
 

• Kepuasan terhadap gaji dan tunjangan 
yang adil dan kompetitif yang dapat 
meningkatkan motivasi dan memacu 
kinerja organisasi. 

 

• Kepuasan terhadap manajemen 
sehingga pegawai merasa diperlakukan 
oleh manajemen mereka termasuk 

1. Menurut Bapak/Ibu apa 
dampak dari kepuasan 
terhadap lingkungan kerja 
terhadap produktivitas 
dan kinerja pegawai? 
 

2. Bapak/Ibu, bagaimana 
kepuasan terhadap gaji 
dan tunjangan yang adil 
dan kompetitif dapat 
mempengaruhi motivasi 
dan kinerja organisasi? 
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komunikasi, keadilan, pengakuan, dan 
dukungan dari manajemen. Pegawai 
yang merasa dihargai oleh manajemen 
cenderung lebih termotivasi dan 
berkinerja baik. 

 

• Kepuasan terhadap kesempatan 
pengembangan karir. Faktor yang 
mempengaruhi termasuk pelatihan dan 
pengembangan, promosi, dan 
kesempatan untuk belajar dan tumbuh 
di tempat kerja. Pegawai yang merasa 
didukung dalam pengembangan karir 
mereka cenderung lebih berkinerja baik. 

 

• Kepuasan terhadap hubungan antar 
pegawai sehingga pegawai merasa 
diterima dan dihargai oleh rekan kerja 
mereka sehingga cenderung lebih 
termotivasi untuk berkinerja baik. 

 
3. Bapak/Ibu, apa saja faktor 

kepuasan terhadap 
manajemen yang dapat 
meningkatkan motivasi 
dan kinerja pegawai? 

 
4. Menurut Bapak/Ibu 

bagaimana kepuasan 
terhadap kesempatan 
pengembangan karir 
dapat mempengaruhi 
kinerja pegawai? 

 
5. Menurut Bapak/Ibu 

mengapa kepuasan 
terhadap hubungan antar 
pegawai dapat 
memotivasi pegawai 
untuk berkinerja lebih 
baik? 

 d. Model 
motivasi 

 

• Tujuan yang jelas yaitu tujuan 
organisasi dan tugas-tugas yang 
diberikan kepada pegawai jelas dan 
terdefinisi dengan baik. Pegawai yang 
memiliki tujuan yang jelas dan 
terstruktur cenderung lebih termotivasi 
dan fokus pada kinerja tugas mereka. 
 

• Dukungan dan pengakuan yaitu 
pegawai merasa didukung dan diakui 
oleh manajemen mereka termasuk 
umpan balik positif, pengakuan atas 
prestasi, dan dukungan dalam tugas-
tugas yang menantang. Pegawai yang 
merasa diakui dan didukung oleh 
manajemen cenderung lebih termotivasi 
dan produktif. 

 

• Keseimbangan antara tantangan dan 
kemampuan yang diberikan sesuai 
dengan kemampuan mereka. Pegawai 
yang merasa tugas yang diberikan 
terlalu mudah atau terlalu sulit 
cenderung kurang termotivasi dan 
berkinerja buruk. 

 

• Kepuasan kerja yaitu pegawai merasa 
puas dengan pekerjaan mereka. Faktor 
yang mempengaruhi termasuk gaji, 
tunjangan, kesempatan pengembangan 
karir, dan lingkungan kerja. Pegawai 
yang merasa puas dengan pekerjaan 
cenderung lebih termotivasi dan 
produktif. 

 

• Kendali diri yaitu pegawai yang merasa 
memiliki kendali diri cenderung lebih 
termotivasi dan produktif karena mereka 
merasa memiliki otonomi untuk 
menentukan cara terbaik untuk 
menyelesaikan tugas mereka. 

1. Bagaimana Bapak/Ibu 
akan menangani situasi 
jika ada pegawai yang 
mengalami kesulitan 
dalam memahami atau 
mencapai tujuan yang 
telah ditetapkan? 

 
2. Menurut Bapak/Ibu, 

apakah dukungan dan 
pengakuan dari 
manajemen sangat 
penting bagi motivasi dan 
produktivitas pegawai? 

 
3. Bagaimana pendapat 

Bapak/Ibu mengapa 
keseimbangan antara 
tantangan dan 
kemampuan yang 
diberikan kepada pegawai 
penting? dan bagaimana 
hal ini mempengaruhi 
motivasi dan kinerja 
pegawai? 

 
4. Menurut pandangan 

Bapak/Ibu, seberapa 
penting kepuasan kerja 
bagi motivasi dan 
produktivitas pegawai?  

 
5. Menurut Bapak/Ibu 

bagaimana kendali diri 
yang dimiliki oleh pegawai 
dapat mempengaruhi 
motivasi dan produktivitas 
mereka dalam 
menyelesaikan tugas? 

 

 e. Kebijakan 
Sumber 
Daya 
Manusia 

- Rekrutmen dan seleksi yang tepat yaitu 
seberapa efektif kebijakan rekrutmen 
dan seleksi organisasi dalam menarik 
dan memilih pegawai yang tepat untuk 
pekerjaan. Pegawai yang dipilih melalui 
proses seleksi yang tepat dan obyektif 

1.  Bapak/Ibu, bagaimana 
kebijakan rekrutmen dan 
seleksi yang tepat dapat 
mempengaruhi motivasi 
dan kinerja pegawai? 
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cenderung lebih termotivasi dan 
produktif. 
 

- Pelatihan dan pengembangan yaitu 
organisasi menyediakan pelatihan dan 
pengembangan pegawai untuk 
meningkatkan keterampilan dan 
kemampuan mereka. Pelatihan dan 
pengembangan yang efektif dapat 
meningkatkan kinerja pegawai dan 
memperbaiki hasil kerja. 

 
- Kebijakan kompensasi dan tunjangan 

yaitu kebijakan kompensasi dan 
tunjangan organisasi mendorong 
pegawai untuk memberikan kinerja 
terbaik mereka. Kebijakan kompensasi 
dan tunjangan yang adil dan kompetitif 
dapat meningkatkan motivasi pegawai 
dan memacu kinerja organisasi. 

- Kebijakan kesejahteraan dan 
keseimbangan kerja-hidup yaitu 
kebijakan organisasi mendukung 
kesejahteraan dan keseimbangan kerja-
hidup pegawai. Faktor yang 
mempengaruhi termasuk jaminan 
kesehatan, cuti dan waktu luang, dan 
fleksibilitas waktu kerja. Pegawai yang 
merasa didukung dalam kesejahteraan 
dan keseimbangan kerja-hidup mereka 
cenderung lebih termotivasi dan 
produktif. 

 
- Kebijakan manajemen kinerja yaitu 

organisasi memantau, mengevaluasi, 
dan memberikan umpan balik kinerja 
pegawai. Kebijakan manajemen kinerja 
yang efektif dapat membantu pegawai 
mengembangkan keterampilan dan 
kemampuan mereka, serta 
meningkatkan kinerja organisasi secara 
keseluruhan. 

2. Bapak/Ibu, apa dampak 
dari pelatihan dan 
pengembangan yang 
efektif terhadap kinerja 
pegawai? 
 

3. Bapak/Ibu, bagaimana 
kebijakan kompensasi 
dan tunjangan yang adil 
dan kompetitif dapat 
meningkatkan motivasi 
pegawai? 

 
4. Bapak/Ibu, apa dampak 

dari kebijakan 
kesejahteraan dan 
keseimbangan kerja-hidup 
yang efektif terhadap 
motivasi dan produktivitas 
pegawai? 

 
5. Bapak/Ibu, bagaimana 

kebijakan manajemen 
kinerja yang efektif dapat 
membantu meningkatkan 
kinerja pegawai dan 
organisasi secara 
keseluruhan? 

 

 

 


