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ABSTRAK 

 

PENGARUH DISIPLIN KERJA, MOTIVASI KERJA DAN 

LINGKUNGAN KERJA TERHADAP KINERJA  

PEGAWAI PADA DINAS PERINDUSTRIAN  

PERDAGANGAN ENERGI DAN SUMBER 

 DAYA MINERAL PROVINSI 

 SUMATERA UTARA 

 

Rendi Alimardani 

Program Studi Manajemen 

E-mail: rendialimardani@gmail.com 

 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh disiplin 

kerja terhadap kinerja pegawai, untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh 

motivasi kerja terhadap kinerja pegawai, untuk mengetahui dan menganalisis 

pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai, dan untuk mengetahui dan 

menganalisis pengaruh disiplin kerja, motivasi kerja dan lingkungan kerja terhadap 

kinerja pegawai. Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

pendekatan asosiatif. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai Dinas 

Perindustrian dan Perdagangan Energi Dan Sumber Daya Mineral Provinsi 

Sumatera Utara dengan jumlah sampel 66 orang yang ditentukan menggunakan 

rumus Slovin. Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan angket 

lalu diuji menggunakan uji validitas dan uji reliabilitas. Teknik analisis data dalam 

penelitian ini menggunakan Regresi Linear Berganda, Uji Asumsi Klasik, Uji t dan 

Uji F, dan Koefisien Determinasi. Pengolahan data dalam penelitian ini 

menggunakan program software SPSS (versi 24.00). Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa ada pengaruh positif signifikan disiplin kerja terhadap kinerja pegawai, ada 

pengaruh positif signifikan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai, ada pengaruh 

positif signifikan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai ada pengaruh disiplin 

kerja, motivasi kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai.  

 

Kata Kunci:  Disiplin Kerja, Motivasi Kerja, Lingkungan Kerja dan Kinerja 

Pegawai 
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ABSTRACT 

 

THE INFLUENCE OF WORK DISCIPLINE, WORK MOTIVATION, AND 

WORK ENVIRONMENT ON EMPLOYEE PERFORMANCE AT  

THE DEPARTMENT OF INDUSTRY, TRADE, ENERGY,  

AND MINERAL RESOURCES OF NORTH  

SUMATRA PROVINCE 

 

Rendi Alimardani 

Management Study Program 

E-mail: rendialimardani@gmail.com 

 

The purpose of this study is to identify and analyze the influence of work discipline 

on employee performance, to identify and analyze the influence of work motivation 

on employee performance, to identify and analyze the influence of the work 

environment on employee performance, and to identify and analyze the influence of 

work discipline, work motivation, and work environment on employee performance. 

This study uses an associative approach. The population in this study consists of all 

employees at the Department of Industry, Trade, Energy, and Mineral Resources of 

North Sumatra Province, with a total sample of 66 people determined using the 

Slovin formula. The data collection technique used in this study is a questionnaire, 

which was then tested using validity and reliability tests. The data analysis 

technique used is multiple linear regression, classical assumption tests, t-test, F-

test, and coefficient of determination. The data processing was carried out using 

SPSS software (version 24.00). The results of the study show that there is a 

significant positive influence of work discipline on employee performance, a 

significant positive influence of work motivation on employee performance, a 

significant positive influence of the work environment on employee performance, 

and a simultaneous influence of work discipline, work motivation, and work 

environment on employee performance.  

 

Keywords: Work Discipline, Work Motivation, Work Environment, and Employee  

                 Performance 
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BAB I 

PENDAHULUAN 
 

1.1 Latar Belakang Masalah 

 
Manusia merupakan asset tak berwujud organisasi. Keberadaanya menjadi 

penggerak organisasi sehingga mutlak membutuhkan pengaturan yang baik. 

Permasalahan pengaturan sumber daya manusia memerluka pendekatan 

prinsip-prinsip yang komprehensif. Menurut (Irmayani, 2021) Manajemen 

sumber daya manusia, disingkat MSDM, adalah suatu ilmu atau cara bagaimana 

mengatur hubungan dan peranan sumber daya (tenaga kerja) yang dimiliki oleh 

individu secara efisien dan efektif serta dapat digunakan secara maksimal 

sehingga tercapai tujuan (goal) bersama perusahaan, pegawai dan masyarakat 

menjadi maksimal. MSDM didasari pada suatu konsep bahwa setiap pegawai 

adalah manusia bukan mesin dan bukan semata menjadi sumber daya bisnis. 

Menurut (Edison, 2022) kinerja sumber daya manusia (SDM) adalah hasil 

dari suatu proses yang mengacu dan diukur selama periode waktu tertentu 

berdasarkan ketentuan  atau kesepakatan yang telah ditetapkan sebelumnya. 

Kinerja pegawai dapat dikatakan tinggi dan berkualitas jika pegawai tersebut 

mampu terampil, bermoral baik,dan mempunyai kedisiplinan yang tinggi. 

Seorang pegawai bisa merasa bangga dan mempunyai kepuasan tersendiri 

dengan prestasi yang diperoleh dari pencapaian hasil kerja yang diberikan oleh 

perusahaan. Dengan demikian keberhasilan suatu perusahaan ditentukan dari 

bagaimana kinerja pegawai yang ada didalam perusahaan. Sedangkan 

(Mangkunegara, 2018) berpendapat kinerja pegawai adalah hasil kerja secara 
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kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

Kinerja pegawai merupakan salah satu aspek penting dalam mencapai 

tujuan organisasi, termasuk di lingkungan pemerintahan, seperti Dinas 

Perindustrian Perdagangan Energi dan Sumber Daya Mineral Provinsi Sumatera 

Utara. Kinerja yang optimal dari pegawai sangat dibutuhkan  agar pelayanan 

public dapat berjalan secara efektif dan efisien. Untuk mencapai kinerja yang 

optimal, ada beberapa factor utama yang memengaruhi, yaitu disiplin kerjaa, 

motivasi kerja, dan lingkungan kerja. 

Kinerja pegawai di dalam suatu perusahaan dapat digambarkan dari 

kedisiplinan yang ada pada setiap pegawai, karena kedisiplinan seperti dating 

tepat waktu membuaut pegawai semakin mempunyai waktu yang cukup dalam 

menyelesaikan pekerjaannya dan sebaliknya keterlambatan karyawan dating 

kekantor merupakan salah satu indikasi suatu pekerjaan akan tertunda 

penyelesaiannya. Agar terciptanya kinerja pegawai yang baik, maka perlu 

dibutuhkan kedisiplinan yang baik dari pegawai. Disiplin yang baik 

mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab seseorang terhadap tugas-tugas 

yang diberikan kepadanya. Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 

Menurut (Kasmir, 2017) antara lain adalah sebagai berikut. Kemampuan dan 

keahlian, pengetahuan, rancangan kerja, kepribadian, motivasi kerja, 

kepemimpinan, gaya kepemimpinan, budaya organisasi, kepuasan kerja, 

lingkungan kerja, loyaltas, komitmen, disiplin kerja. 

Disiplin kerja adalah ketaatan pegawai terhadap aturan dan norma yang 

berlaku dalam suatu organisasi. Disiplin yang baik membantu menciptakan 
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keteraturan, yang pada akhirnya mendukung produktivitas. Salah satu definisi 

disiplin kerja adalah sikap yang patuh, menghormati, menghargai, dan taat 

terhadap peraturan yang berlaku, baik yang tertulis maupun tidak tertulis, serta 

mampu menjalankannya dan tidak mengelak untuk dihukum jika melanggar 

tugas dan wewenang yang diberikan.  

Sementara itu, (Mangkunegara, 2017) menambahkan bahwa disiplin kerja 

tidak hanya berfokus pada ketaatan, tetapi juga pada pengendalian diri yang 

memngaruhi bagaimana pegawai menjalankan tugas  mereka secara konsisten. 

Dalam konteks Disperindag Povinsi Sumut, penerapan disiplin yang baik 

diharapkan dapat mendorong pegawai untuk bekerja lebih efisien, mengikuti 

peraturan dengan ketat, dan menyesuaikan diri dengan tuntutan pekerjaan. 

Selain kedisiplinan yang baik motivasi juga dapat  memnentukan baik tidaknya 

kinerja pegawai, karena motivasi kerja yang baik dapat memberikan pengaruh 

baik juga bagi setiap karyawan dan memungkinkan karyawan untuk dapat 

bekerja secara efektif dan efisien. Sedangkan motivasi kerja dalam sebuah 

organisasi atau perusahaan dapat dilakukan dengan baik maka dapat 

memancing para karyawan untuk bekerja lebih semangat dan produktif 

pemberian motivasi yang dilakukan oleh atasan akan mampu memberikan 

kesan yang mendalam bagi karyawan dan pada akhirnya karyawan akan lebih 

semangat bekerja dengan baik. 

Menurut (Jufrizen, 2021) motivasi merupakan salah satu hal yang 

mempengaruhi perilaku manusia. Motivasi disebut juga sebagai pendorong 

keinginan, pendukung atau kebutuhan-kebutuhan yang dapat membuat 

seseorang bersemangat dan termotivasi untuk mengurangi serta memenuhi 
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dorongan diri sendiri, sehingga dapat bertindak dan berbuat menurut cara-cara 

tertentu yang akan membawa ke arah yang optimal. Sedangkan menurut 

(Mujiatun, 2019) motivasi salah satu yang mempengaruhi perilaku manusia 

yang disebut juga sebagai pendorong, keinginan,pendukung atau kebutuhan-

kebutuhan yang dapat membuat seseorang bersemangat dan termotivasi untuk 

mengurangi serta memenuhi dorongan diri sendiri, sehingga dapat bertindak 

dan berbuat menurut cara-cara tertentu yang akan membawa ke arah yang 

optimal. 

Selain motivasi kerja, lingkungan kerja juga berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai. Lingkungan kerja yang kondusif dapat meningkatkan kenyamanan 

dan produktivitas, sehingga pegawai lebih termotivasi untuk mencapai hasil 

yang optimal. Menurut (Afandi, 2024) Lingkungan kerja adalah sesuatu yang 

ada dilingkungan para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam 

menjalankan tugas seperti temperature, kelembaban, pentilasi, penerangan, 

kebersihan tempat kerja, dan memadai tidaknya alat-alat perlengkapan kerja. 

Lingkungan kerja dapat diartikan sebagai keseluruhan alat perkakas yang 

dihadapi, lingkungan sekitarnya Dimana seorang pekerja, sebagai pengaruh 

kerjanya baik sebagai perorangan maupun sebagai kelompok. Jika lingkungan 

kerja tidak baik dapat mengakibatkan keryawan malas dalam bekerja dan akan 

mempengaruhi produktivitas pegawai yang pada akhirnya tujuan Perusahaan 

tidak berjalan dengan baik. 

Berdasarkan hasil riset awal yang penulis lakukan pada Dinas Perindustrian 

Perdagangan Energi dan Sumber Daya Mineral  Provinsi Sumatera Utara, 

ditemukan adanya permasalahan dalam kinerja pegawai yang dirasa masih 
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belum optimal, hal ini terlihat dari beberapa pegawai yang belum mampu 

menyelesaikan tugasnya dengan baik dan tepat waktu. Hal ini menjadi 

persoalan yang harus segera diatasi oleh instansi, karena rendahnya tingkat 

kontribusi dapat  memberikan dampak negative terhadap kinerja organisasi atau 

instansi. Permalahan lainnya yaitu terdapat sebagian kecil pegawai yang masih 

kurang memahami pentingnya disiplin kerja, seperti terdapat beberapa pegawai 

yang sering datang terlambat ke kantor dan pulang sebelum waktu kerja, 

kemudian banyak pegawai yang sering tidak hadir. Berikut ini merupakan 

Tingkat kehadiran pegawai Dinas Perindustrian Perdagangan Sumber Daya 

Mineral Provinsi Sumatera Utara. 

Tabel 1. 1 Absensi Pegawai Disperindag Bulan Januari s/d Maret 2024 

 

No. 

 

Bulan 

Keterangan Terlambat 

Masuk 

Jumlah 

Pegawai 

Izin Sakit Absen 

1. Januari 12 9 17 24 209 

2. Februari 15 6 12 20 209 

3. Maret 17 12 8 18 211 

            Sumber : Dinas Perindustrian Perdangan Sumber Daya Mineral Provinsi Sumatera Utara 

Berdasarkan tabel diatas masih terdapat pegawai di dinas Perindustrian 

perdagangan sumber daya mineral (disperindag) yang kurang menerapkan 

disiplin dengan baik hal tersebut terjadi karena masih ada pegawai yang 

terlambat, dan hal tersebut menjadi permasalahan yang ada di dinas 

Perindustrian perdagangan energi sumber daya mineral. Pemimpin sudah 

memberikan sanksi kepada pegawai yang terlambat dengan melakukan 

pemotongan TPP sebesar 5% jika melebihi 8 jam dalam sebulan tetapi hukuman 



6 
 

 

tersebut tidak dipedulikan oleh Sebagian pegawai. Menurun kepatuhan terhadap 

peraturan Perusahaan menjadi permasalahan serius terhadap perusahaan. 

Permasalahan selanjutnya yang sering muncul di perusahaan/instansi adalah 

terkait lingkungan kerja. Fenomena yang terjadi pada disperindag, misalnya, 

menunjukkan adanya lingkungan kerja yang tidak kondusif. Contohnya adalah 

gangguan kebisingan, seperti suara ambulans yang terus-menerus melintas di 

jalan, yang dapat mengganggu konsentrasi pegawai dalam menjalankan 

pekerjaannya. Selain itu, fasilitas kantor yang kurang memadai juga menjadi 

kendala, seperti suhu ruangan yang tidak nyaman akibat kurangnya pendingin 

udara (AC), sehingga ruangan terasa panas dan tidak mendukung kenyamanan 

kerja. Ditambah lagi, beberapa peralatan kerja sudah perlu diganti untuk 

memastikan pegawai dapat bekerja dengan lebih nyaman. 

Berdasarkan uraian diatas maka peneliti bermaksud untuk mengadakan 

penelitian yang berjudul “ Pengaruh Disiplin Kerja, Motivasi kerja dan 

Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada Dinas Perindustrian 

Perdagangan Energi dan Sumber Daya Mineral ” 

 

1.2 Identifikasi Masalah 

 

Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka identifikasi masalah 

dalam penelitian ini sebagai berikut : 

1. Kinerja pegawai belum optimal, banyak pegawai belum bisa 

menyelesaikan tugas tepat waktu, sehingga hasil kerja tidak memenuhi 

target organisasi. 
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2. Motivasi pegawai kurang efektif, meskipun sudah ada upaya seperti 

pemberian semangat dan pengenaan sanksi, namun hasilnya belum 

memadai. 

3. Disiplin kerja masih rendah, terlihat dari tingginya jumlah keterlambatan 

masuk, absensi, dan kurangnya kepatuhan terhadap aturan yang berlaku. 

4. Lingkungan kerja kurang kondusif, seperti adanya gangguan suara dari 

luar, suhu ruangan yang panas, dan peralatan kantor yang tidak memadai.   

1.3 Batasan Masalah 

 

Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai, agar penelitian ini 

lebih berfokus dan tidak meluas, maka penelitian membatasi masalah pada 

variable disiplin kerja, motivasi kerja, dan lingkungan kerja terhadap kinerja 

pegawai pada Dinas Prindustrian Perdagangan Energi dan Sumber Daya 

Mineral Provinsi Sumatera Utara.  

1.4 Rumusan Masalah 

 

Berdasarkan latar belakang yang telah dikemukakan, maka ditentukan 

rumusan masalah sebagai berikut : 

1. Apakah ada pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai pada Dinas 

Perindustrian Perdagangan Energi dan Sumber Daya Mineral Provinsi 

Sumatera Utara? 

2. Apakah ada pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai pada 

Dinas Perindustrian Perdagangan Energi dan Sumber Daya Mineral 

Provinsi Sumatera Utara? 
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3. Apakah ada pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai pada 

Dinas Perindustrian Perdagangan Energi dan Sumber Daya Mineral 

Provinsi Sumatera Utara? 

4. Apakah ada pengaruh disiplin kerja, motivasi kerja, dan lingkungan kerja 

terhadap kinerja pegawai pada Dinas Perindustrian Perdagangan Energi 

dan Sumber Daya Mineral Provinsi Sumatera Utara? 

1.5 Tujuan Penellitian 

 

Pembahasan masalah yang akan disajikan oleh penulis tidak terlepas dari 

tujuan yang ingin dicapai. Adapun  tujuan penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh disiplin kerja terhadap 

kinerja pegawai pada Dinas Perindustrian Perdagangan Energi dan 

Sumber Daya Mineral Provinsi Sumatera Utara. 

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap 

kinerja pegawai pada Dinas Perindustrian Perdagangan Energi dan 

Sumber Daya Mineral Provinsi Sumatera Utara. 

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh lingkungan kerja terhadap 

kinerja pegawai pada Dinas Perindustrian Perdagangan Energi dan 

Sumber Daya Mineral Provinsi Sumatera Utara. 

4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh disiplin kerja, motivasi 

kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai pada Dinas 

Perindustrian Perdagangan Energi dan Sumber Daya Mineral Provinsi 

Sumatera Utara. 
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1.6 Manfaat Penelitian 

 

Dengan adanya penelitian ini diharapkan dapat membawa manfaat bagi 

pihak yang terkait. Manfaat yang diharapkan adalah : 

1. Manfaat Teoritis 

Penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan mengenai factor- 

factor yang mempengaruhi kinerja pegawai pada Dinas Perindustrian 

Pedagangan Energi dan Sumber Daya Mineral Provinsi Sumatera Utara, 

serta diharapkan dapat menjadi sarana pengembangan ilmu pengetahuan 

yang secara teori  dipelajari di bangku perkuliahan.  

2. Manfaat Praktis 

a. Bagi Instansi 

Penelitian ini diharapkan ini diharapkan dapat dijadikan sebagai  

masukan bagi instansi dalam meningkatkan kinerja pegawai serta untuk 

mengetahui sejauh mana pengaruh antara disiplin, motivasi dan 

lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai di Dinas Perindustrian 

Pedagangan Energi dan Sumber Daya Mineral Provinsi Sumatera Utara. 

b. Bagi Peniliti Selanjutnya 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi serta dijadikan 

referensi bagi yang ingin melanjutkan penelitian ini dalam 

mengembangkan teori mengenai faktor-faktor yang dapat mempengaruhi 

kinerja pegawai. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 
 

2.1       Landasan Teori 

2.1.1 Kinerja Pegawai 

2.1.1.1 Pengertian Kinerja Pegawai  

Permasalahan kinerja selalu menjadi permasalahan kelasik di tiap tiap 

Perusahaan, banyak perusahaan mencoba mencari dan meneliti tentang kinerja 

untuk memajukan perusahaannya. (Sutrisno, 2023) mengemukakan bahwa 

kinerja merupakan kesuksesan seseorang dalam melaksanakan tugas, hasil kerja 

yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu 

organisasi sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing atau 

tentang bagaimana seseorng diharapkan dapat berfungsi dan berperilaku sesuai 

dengan tugas yang telah dibebankan kepadanya serta kualitas dan waktu yang 

digunakan dalam menjalankan tugas.  

Dalam pembangunan diperlukan sumber daya manusia yang berkualitas 

untuk mencapai tujuan penyelenggaraan otonomi daerah. Untuk meningkatkan 

kualitas tersebut diperlukan beberapa aspek yang harus dilakukan untuk 

meningkatkan efisiensi kinerja pegawai. Kinerja merupakan aspek penting 

dalam Upaya pencapaian tujuan. Pencapaian tujuan yang maksimal merupakan 

buah dari kerja tim atau individu yang baik begitu pula sebaliknya, kegagalan 

dalam mencapai asaran yang telah ditetapkan juga merupakan akibat dari 

kinerja individu atau tim yang tidak maksimal (Susanti, 2016) .Kinerja pegawai 

ditentukan oleh keterampilan dan pengetahuan, sumber daya yang tersedia, 

kualitas dan gaya manajemen yang ada serta motivasi (Yoyo Sudaryo, Agus 
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Aribowo, 2019). Menurut (Harahap & Tirtayasa, 2020) Kinerja karyawan 

adalah suatu hasil kerja yang dapat ditemukan secara kualitas maupun kuantitas 

dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepada seorang karyawan yang 

mewujudkan sasaran, visi, misi, dan tujuan suatu organisasi atau perusahaan. 

Berdasarkan pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah 

hasil kerja individu atau tim dalam organisasi yang mencerminkan keberhasilan 

dalam melaksanakan tugas sesuai tanggung jawabnya. Kinerja dipengaruhi oleh 

keterampilan, pengetahuan, sumber daya, manajemen, dan motivasi, serta 

berperan dalam pencapaian visi dan misi organisasi. 

2.1.1.2 Tujuan dan Manfaat Kinerja Pegawai 

Kinerja yang dihasilkan dari seorang pegawai pastinya memiliki tujuan 

dan manfaat bagi organisasi dan juga bagi pegawai itu sendiri. Adapun tujuan 

dan manfaat dari kinerja pegawai telah di jelaskan oleh beberapa ahli di bawah. 

Menurut (Syaifuddin, 2019) tujuan kinerja yaitu untuk evaluasi yang 

menekankan perbandingan antara orang, untuk melakukan pengembangan yang 

menekankan perubahan dalam diri seorang pekerja seiring dengan berjalanya 

waktu, serta untuk melakukan pemeliharaan terhadap sistem kerja. Sedangkan 

menurut (Rahman, 2022) adapun beberapa tujuan kinerja pegawai diantaranya 

adalah : 

1. Untuk mengetahui tingkat prestasi pegawai. 

2. Pemberian imbalan yang serasi.  

3. Mendorong pertanggung jawaban dari pegawai. 

4. Meningkatkan motivasi kerja. 

5. Meningkatkan etos kerja. 
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6. Sebagai pembeda antara pegawai yang satu dengan yang lainya. 

7. Memperkuat hubungan pegawai melalui diskusi tentang kemajuan kerja 

mereka. 

8. Sebagai salah satu sumber informasi untuk perencanaan sumber daya 

manusia dan karir. 

9. Membantus menempatkan pegawai sesuai dengan pencapaian hasil 

kerjanya. 

10. Sebagai alat untuk tingkatan kinerja. 

Adapun menurut (Tri Budianto dan Amelia Katini, 2019) menyatakan 

manfaat kinerja adalah untuk mengetahui tingkat pencapaian hasil suatu instansi 

dihubungkan dengan visi yang diemban suatu organisasi atau perusahaan serta 

mengetahui dampak positif dan negatif dari suatu kebijakan operasional. 

Selanjutnya menurut (Sedarmayanti, 2015) menjelaskan manfaat-manfaat dari 

kinerja sebagai berikut : 

1. Peningkatan prestasi, dengan adanya penilaian baik manajer maupun 

pegawai memperoleh umpan balik dan mereka dapat memperbaiki 

pekerjaan mereka. 

2. Kesempatan kerja yang adil, adanya penilaian kinerja yang akurat dapat 

menjamin karyawan untuk memperoleh kesempatan menempati posisi 

pekerja sesuai dengan kemampuannya. 

3. Kebutuhan pelatihan dan pengembangan, melalui penilaian prestasi 

kerja akan dideteksi pegawai yang kemampuanya rendah sehingga 

memungkinkan adanya program pelatihan untuk meningkatkan 

kemampuan mereka.Penyesuaian kompensasi, penilaian prestasi kerja 
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dapat membantu para manajer untuk mengambil keputusan dalam 

menentukan perbaikan pemberian kompensasi, gaji, insentif dan 

sebagainya. 

4. Keputusan promosi dan demosi, hasil penilaian kinerja terhadap 

pegawai dapat digunakan untuk mengambil keputusan dalam rangka 

mempromosikan dan mendemosikan pegawai yang yang kinerjanya 

kurang baik. 

Dari pernyataan teori-teori diatas dapat disimpulkan bahwa tujuan dari 

kinerja seorang pegawai yaitu sebagai alat ukur pencapaian prestasi kerja dan 

juga dapat dijadikan sebagai bentuk evaluasi. Adapun manfaatnya ialah untuk 

membantu meningkatkan produktivitas kerja dan membantu pegawai untuk 

lebih memahami peran dan tanggung jawabnya terhadap organisasi. 

2.1.1.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi  Kinerja Pegawai  

Di dalam dunia kerja, ada banyak faktor yang bisa mempengaruhi 

kinerja pegawai dalam menjalankan tanggung jawabnya. Faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja pegawai ada yang berasal dari internal dan eksternal 

perusahaan maupun dari diri pegawai itu sendiri serta dari lingkungan sekitar 

perusahaan. Secara teori terdapat banyak faktor yang mempengaruhi kinerja 

seseorang. Berikut beberapa pendapat para ahli tentang faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja : (Notoatmodjo, 2013) mengemukakan tentang faktor-

faktor yang mempengaruhi kinerja: 

1. Ability (kemampuan pembawaan) 

Merupakan bakat atau keterampilan alami yang dimiliki pegawai sejak 

lahir. 
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2. Capacity (kemampuan yang dapat dikembangkan)  

Yaitu kemampuan yang dapat ditingkatkan melalui pelatihan dan 

pengalaman. 

3. Help (bantuan untuk terwujudnya kinerja) 

Adalah dukungan dari perusahaan, seperti fasilitas dan bimbingan untuk 

mendukung kinerja. 

4. Incentive (insentif material maupun non material) 

Merupakan pemberian penghargaan, baik materi maupun non-materi, 

untuk meningkatkan motivasi kerja. 

5. Environment (lingkungan tempat kerja pegawai) 

Maksudnya adalah kondisi tempat kerja, termasuk fasilitas, hubungan 

antarpegawai, dan budaya organisasi. 

6. Validity (pedoman/petunjuk dan uraian kerja) 

Yaitu kejelasan tugas, wewenang, dan tanggung jawab melalui petunjuk 

atau deskripsi pekerjaan. 

7. Evaluation (adanya umpan balik hasil kerja) 

Merupakan penilaian hasil kerja untuk mengetahui kekuatan dan 

kelemahan 

guna perbaikan kinerja.  

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai baik hasil maupun 

perilaku kerja menurut (Juniarti, A.T. dan Putri, 2021) yaitu : 

1. Kemampuan dan Keahlian 

Merupakan kemampuan atau skill yang dimiliki seseorang dalam 

melakukan suatu pekerjaan. Semakin memiliki kemampuan dan keahlian 
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maka akan dapat menyelesaikakn pekerjaannya secara benar, sesuai 

dengan yang telah ditetapkan. 

2. Pengetahuan. 

Maksudnya adalah pengetahuan tentang pekerjaan. Seseorang yang 

memiliki pengetahuan tentang pekerjaan secara baik akan memberikan 

hasil pekerjaan yang baik, demikian pula sebaliknya. 

3. Rancangan kerja 

Merupakan rancangan pekerjaan yang akan memudahkan pegawai dalam 

mencapai tujuannya. Artinya jika suatu pekerjaan memiliki rancangan 

yang baik, maka akan memudahkan untuk menjalankan pekerjaan 

tersebut secara tepat dan benar. 

4. Kepribadian 

Yaitu kepribadian seseorang atau karakter yang dimiliki seseorang. 

Setiap orang memiliki kepribadian atau karakter yang berbeda satu 

dengan yang lainnya. Seseorang yang memiliki kepribadian atau karakter 

yang baik akan dapat melakukan pekerjaan secara sungguh-sungguh 

penuh tanggung jawab sehingga hasil pekerjaan juga baik. 

5. Motivasi Kerja 

Motivasi kerja merupakan dorongan bagi seseorang untuk melakukan 

pekerjaan. Jika memiliki dorongan yang kuat dari dalam dirinya atau 

dorongan dari luar dirinya, maka pegawai akan terangsang atau terdorong 

untuk melakukan sesuatu dengan baik. 

6. Kepemimpinan 
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Kepemimpinan merupakan perilaku seorang pemimpin dalam mengatur, 

mengelola dan memerintah serta mengawasi bawahannya untuk 

mengerjakan suatu tugas dan tanggung jawab yang diberikannya. 

7. Gaya kepemimpinan 

Merupakan gaya atau sikap seseorang pemimpin dalam mengahadapi 

atau memerintahkan bawahannya. 

8. Budaya Organisasi 

Merupakan kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma yang berlaku dan  

dimilik suatu organisasi atau perusahaan. Kebiasaan-kebiasaan atau 

norma-norma ini mengatur hal-hal yang berlaku dan diterima secara 

umum serta harus dipatuhi oleh segenap anggota suatu perusahaan. 

9. Kepuasan Kerja 

Merupakan perasaan senang atau gembira, atau perasaan suka seseorang 

sebelum dan setelah melakukan suatu pekerjaan. Jika pegawai merasa 

senang atau gembira atau suka untuk bekerja, maka hasil pekerjaannya 

pun akan berhasil baik. 

10. Lingkungan kerja sekitar 

Merupakan suasana atau kondisi lokasi tempat bekerja. Lingkungan kerja 

dapat berupa ruangan, layout, sarana dan prasana, serta hubungan kerja 

dengan sesama rekan kerja. Jika lingkungan kerja dapat membuat 

suasana nyaman dan memberikan ketenangan maka akan membuat 

suasana kerja menjadi kondusif, sehingga dapat meningkatkan hasil kerja 

seseorang menjadi lebih baik. Namun sebaliknya jika suasana atau 

kondisi lingkukngan kerja tidak memberikan kenyamanan atau 
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ketenangan, maka akan berakibat suasana kerja menjadi terganggu yang 

pada akhirnya akan mempengaruhi dalam bekerja. 

2.1.1.4 Indikator Kinerja Pegawai 

Kinerja pegawai dapat di lihat, di nilai dan di ukur oleh indikator-

indikator atau pengukuran kinerja , dalam sebuah organisasi keberadaan 

indikator kinerja berpengaruh terhadap pencapaian tujuan organisasi tersebut, 

oleh karena itu, oreganisasi harus merumuskan indikator tersebut agar tujuan 

organisasi bisa tercapai dengan baik. 

Menurut (Priansa, 2016) menyatakan bahwa indikator-indikator kinerja 

yang dapat digunakan sebabagi acuan dalam penelitian kinerja pegawai antara 

lain: 

1. Kuantitas pekerjaan 

kuantitas pekerjaan berhubungan dengan volume pekerjaan dari 

produktivitas kerja yang dihasilkan oleh pegawai dalam kurun waktu 

tertentu. 

2. Kualitas Pekerjaan 

kualitas pekerjaan berhubungan dengan pertimbangan ketelitian, 

presisi, kerapian, dan kelengkapan di dalam mengenai tugas-tugas yang 

ada di dalam organisasi. 

3. Kemandirian 

kemandirian berkenan dengan pertimbangan derajat kemampuan 

pegawai untuk bekerja dan mengemban tugas secara mandiri dengan 

meminimalisir bantuan orang lain.kemandirian juga menggambarkan 

kedalam komitmen yang dimiliki oleh pegawai. 
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4. Inisiatif 

inisiatif berkenan dengan pertimbangan kemandirian, fleksibilitas 

berfikir, dan kesedian untuk menerima tanggung jawab. 

5. Adaptabilitas 

adaptabilitas berkenan dengan kemampuan untuk beradaptasi, 

mempertimbangkan kemampuan untuk bereaksi terhadap mengubah 

kebutuhan dan kondisi-kondisi. 

6. Kerjasama 

Kerjasama berkaitan dengan pertimbangan kemampuan untuk 

bekerjasama, dan dengan orang lain,. Apakah assignements, 

mencangkup lembur dengan sepenuh hati. 

2.1.2 Disiplin Kerja 

2.1.2.1 Pengertian Disiplin Kerja 

Disiplin kerja mencakup sikap dan perbuatan pegawai yang patuh 

terhadap 

peraturan perusahaan. Hal ini bertujuan untuk meningkatkan kesadaran dan 

kesediaan seseorang dalam menjalankan tugasnya tanpa melakukan kesalahan 

atau kelalaian yang dapat mempengaruhi kinerja atau operasional perusahaan 

secara negatif. Disiplin kerja mengacu pada kesadaran atau kesediaan pegawai 

untuk patuh terhadap segala peraturan dan norma-norma sosial yang berlaku di 

lingkungan kerja (Sinambela, 2022) .Disiplin kerja yang positif sangat penting 

dalam konteks meningkatkan motivasi kerja. Ketika seorang pegawai memiliki 

disiplin yang baik, artinya dia mampu untuk melakukan pekerjaannya dengan 
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konsisten, tepat waktu, dan sesuai dengan standar yang ditetapkan. Hal ini 

membantu menciptakan lingkungan kerja yang stabil dan dapat diandalkan. 

Menurut (Sumadhinata, 2018) disiplin kerja adalah suatu alat yang 

digunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan pegawai agar mereka 

bersedia untuk mengubah perilaku dan untuk meningkatkan kesadaran juga 

kesediaan seseorang agar mentaati semua peraturan dan norma sosial yang 

berlaku disuatu perusahaan. Disiplin diri sangat besar perannya dalam mencapai 

tujuan organisasi. Semakin baik disiplin pegawai, semakin tinggi prestasi kerja 

atau kinerja yang dapat dicapai. 

Sedangkan menurut (Afandi, 2021), adalah upaya untuk meningkatkan 

kesadaran dan kemauan seseorang untuk mematuhi semua peraturan 

perusahaan dan norma sosial yang berlaku dan alat yang digunakan oleh 

manajer untuk mengubah perilaku. Selain itu menurut (Hasibuan & Sembiring, 

2022) , “disiplin kerja” mengacu pada kesadaran dan kemauan individu untuk 

mematuhi semua peraturan perusahaan dan norma sosial yang berlaku. Untuk 

pencapaian kinerja yang baik diperlukan disiplin untuk mendidik pegawai dan 

menaati peraturan-peraturan yang telah ditetapkan oleh perusahaan. “salah satu 

agar disiplin dapat ditumbuhkan dalam lingkungan kerja ialah adanya 

pembagian kerja yang tuntas sampai kepada pegawai yang paling bawah, 

sehingga setiap orang tahu dan sadar apa tugasnya, bagaimana melakukannya, 

kapan pekerjaan dimulai dan selesai, seperti apa hasil kerja yang disyaratkan, 

dan kepada siapa mempertanggung jawabkan hasil pekerjaan itu” (Arda, 2017). 

Berdasarkan pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja 

adalah kesadaran dan kemauan pegawai untuk mematuhi peraturan dan norma 
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perusahaan, yang berperan dalam meningkatkan kinerja dan motivasi. Disiplin 

juga menjadi alat manajer dalam membimbing pegawai agar bekerja konsisten, 

tepat waktu, dan sesuai standar, menciptakan lingkungan kerja yang stabil dan 

produktif. 

2.1.2.2 Tujuan dan Manfaat Disiplin Kerja 

Disiplin kerja yang diterapkan oleh seorang pegawai tentunya memiliki  

tujuan dan manfaat, baik bagi organisasi maupun bagi pegawai itu sendiri. 

Beberapa tujuan dan manfaat dari disiplin kerja telah dijelaskan oleh para ahli 

yang dirangkum dibawah ini. 

Menurut (Sutrisno, 2013) tujuan dan manfaat disiplin kerja adalah 

sebagai berikut: 

1. Meningkatkan efisiensi semaksimal mungkin dengan pemborosan 

energi dan waktu. Mencegah 

2. Disiplin mencoba untuk mencegah kerusakan dan kehilangan harta, 

benda, peralatan, perlengkapan, dan mesin. 

3. Hati-hati dalam bekerja dengan memperhatikan senda gurau dan 

pencurian. 

Menurut (Moeheriono, 2018) tujuan dan manfaat disiplin kerja adalah 

sebagai berikut: 

1. Menciptakan Lingkungan Kerja yang Tertib 

Tujuan utama dari disiplin kerja adalah menciptakan lingkungan kerja 

yang teratur dan tertib. Dengan adanya kedisiplinan, setiap individu 

akan mengetahui tugas, tanggung jawab, dan waktu yang tepat untuk 
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melaksanakan pekerjaannya. Hal ini akan mengurangi ketidakteraturan 

yang dapat menyebabkan gangguan dalam proses kerja. 

2. Meningkatkan Kinerja Individu dan Organisasi 

Kinerja yang baik akan mendorong setiap pegawai untuk bekerja dengan 

lebih fokus dan penuh tanggung jawab, yang pada gilirannya akan 

meningkatkan kinerja individu. Kinerja individu yang baik akan 

berkontribusi langsung terhadap pencapaian tujuan organisasi secara 

keseluruhan. 

3. Mewujudkan Akuntabilitas dan Tanggung Jawab 

Disiplin kerja juga bertujuan untuk menumbuhkan rasa akuntabilitas 

dan tanggung jawab dalam diri setiap pegawai. Ketika pegawai 

memahami betul tugas dan kewajibannya, mereka akan lebih 

bertanggung jawab dalam menjalankan pekerjaan mereka. 

4. Mengurangi Konflik di Tempat Kerja 

Dengan adanya aturan yang jelas dan ditegakkan secara konsisten, 

disiplin kerja dapat mengurangi kemungkinan terjadinya konflik antar 

pegawai. Pegawai yang memiliki kedisiplinan tinggi cenderung 

memiliki pemahaman yang sama mengenai norma dan aturan yang 

berlaku di tempat kerja, yang dapat mengurangi ketegangan yang 

mungkin timbul. 

5. Meningkatkan Kepuasan Kerja 

Disiplin yang diterapkan dengan adil akan menciptakan suasana kerja 

yang nyaman dan transparan. Ketika aturan ditegakkan dengan 
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konsisten, pegawai merasa dihargai dan diperlakukan secara adil, yang 

dapat meningkatkan Tingkat kepuasan kerja mereka. 

Menurut (Farida, 2015)Tujuan dan manfaat kedisiplinan kerja adalah 

untuk mencapai suatu sikap tingkah laku dan perbuatan yang sesuai dengan 

peraturan atau ketentuan yang berlaku dan berinisiatif untuk melakukan suatu 

tindakan yang perlu, seandainya tidak ada perintah dari instruktur atau 

pimpinan. Tujuan disiplin juga untuk mengurus atau mengarahkan tingkah laku 

pada relasi yang harmonis dan sesuai dengan tujuan yang diinginkan. 

2.1.2.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Disiplin Kerja 

Menurut (Sutrisno, 2019) menyatakan berbagai faktor yang 

mempengaruhi 

 tinggi rendahnya disiplin kerja pegawai antara lain : 

1. Besar Kecilnya Pemberian Kompensasi Besar kecilnya pemberian 

kompensasi dapat mempengaruhi kinerja pegawai. 

2. Ada Tidaknya Teladan Pemimpin Dalam Perusahaan Keteladan 

pimpinan sangat dibutuhkan oleh setiap pegawai diorganisasi manapun. 

Pimpinan adalah panutan ia merupakan tempat bersandar bagi para 

bawahannya. 

3. Ada Tidaknya Aturan Pasti Yang Dapat Dijadikan Pegangan Disiplin 

kerja 

tidak akan terwujud tanpa adanya aturan pasti yang dapat menjadi 

pedoman bagi bawahan menjalankan tugasnya. Aturan yang tidak jelas 

kepastiannya tidak akan mungkin bisa terwujud dalam prilaku 

bawahannya. 
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4. Keberanian Pimpinan Dalam Mengambil Tindakan Apabila terdapat 

pelanggaran disiplin kerja, pimpinan harus memiliki keberanian untuk 

mengambil tindakan yang sesuai dengan aturan yang menjadi pedoman 

bersama. 

5. Ada tidaknya pengawasan pimpinan Dalam setiap kegiatan yang 

dilakukan oleh perusahaan perlu pengawasan, yang akan mengarah 

karyawan agar dapat melaksanakan pekerjaan dengan tepat. 

6. Ada tidaknya perhatian kepada para pegawaiPegawai tidak hanya 

membutuhkan kompensasi yang besar, tetapi perlu juga perhatian dari 

atasanya. Disiplin kerja yang penuh dengan kesadaran dan kerelaan 

dalam menjalaninya. 

7. Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya Disiplin 

Kebiasaan itu di antaranya: mengucapkan salam dan berjabat tangan 

apabila bertamu, saling menghargai antara sesama rekan, memberitahu 

saat meninggalkan tempat kerja 

Sedangkan menurut (Fathoni, 2019) faktor-faktor yang mempengaruhi 

disiplin kerja adalah  

1. Tujuan dan kemampuan : Pegawai lebih disiplin jika memiliki tujuan 

yang jelas dan kemampuan yang sesuai dengan pekerjaannya. 

2. Teladan pimpinan : Sikap dan perilaku pimpinan menjadi contoh bagi 

pegawai dalam menerapkan disiplin.  

3. Balas jasa (gaji dan kesejahteraan) : Penghargaan yang adil 

meningkatkan motivasi dan kedisiplinan pegawai. 
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4. Keadilan : Perlakuan yang adil dalam perusahaan mendorong pegawai 

untuk lebih patuh terhadap aturan.  

5. Jaminan finansial dan social : Rasa aman terhadap kondisi ekonomi dan 

kesejahteraan meningkatkan kedisiplinan kerja. 

6. Waskat (pengawasan melekat) : Pengawasan yang efektif memastikan 

pegawai menjalankan  tugas sesuai aturan. 

7. Sanksi hukuman : Hukuman yang tegas namun adil memberikan efek 

jera dan meningkatkan kepatuhan pegawai.  

8. Ketegasan pimpinan : Pimpinan yang konsisten dalam menegakkan 

aturan mendorong kedisiplinan. 

9. Hubungan kemanusiaan yang harmonis : Lingkungan kerja yang 

nyaman dan hubungan baik antarpegawai meningkatkan disiplin secara 

alami. 

2.1.2.4 Indikator Disiplin Kerja 

Abdurrahmat (Ummah, 2019) menjelaskan bahwa kedisiplinan adalah 

kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua peraturan perusahaan dan 

norma-norma sosial yang berlaku. Lebih lanjut dikatakan bahwa indikator yang 

mempengaruhi tingkat kedisiplinan pegawai suatu organisasi, diantaranya 

ialah: 

1. Tujuan dan kemampuan 

Tujuan yang harus dicapai harus jelas dan ditetapkan secara ideal serta 

cukup menantang bagi kemampuan pegawai. 
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2. Keteladanan pemimpin 

Dalam menentukan disiplin kerja pegawai maka pimpinan dijadikan 

teladan dan panutan oleh para pegawai. 

3. Balas jasa 

Mendorong terwujudnya balas jasa (gaji dan kesejahteraan) ikut 

memengaruhi kedisiplinan pegawai, karena akan memberikan kepuasan 

dan kecintaan pegawai terhadap perusahaan/pekerjaannya. 

4. Keadilan 

Keadilan kedisiplinan pegawai, karena ego dan sifat manusia yang 

selalu merasa dirinya penting dan minta diperlakukan sama dengan 

manusia lainnya. 

5. Waskat (Pengawasan melekat) 

Pengawasan melekat harus dijadikan suatu tindakan yang nyata dalam 

mewujudkan kedisiplinan pegawai perusahaan, karena dengan 

pengawasan ini, berarti atasan harus aktif dan langsung mengawasi 

perilaku, moral, 

sikap, gairah kerja, dan prestasi bawahan. 

6. Sanksi hukum 

Sanksi hukum berperan penting dalam memelihara kedisiplinan 

pegawai. Karena dengan adanya sanksi hukuman yang semakinberat, 

pegawai akan semakin takut melanggar peraturan-persaturan 

perusahaan, sikap dan perilaku yang indisipliner pegawai akan 

berkurang. 
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7. Ketegasan 

Atasan harus berani tegas bertindak untuk menghukum setiap pegawai 

yang indispliner sesuai dengan sanksi hukuman yang telah ditetapkan. 

8. Hubungan Kemanusiaan. 

Hubungan kemanusiaan yang harmonis diantara sesama pegawai ikut 

menciptakan kedisiplinan yang baik pada suatu perusahaan. 

Sedangkan menurut (Sindanti, 2015) bahwa indikator disiplin kerja 

yaitu:  

1. Kepatuhan karyawan pada jam kerja, 

2. Kepatuhan pelayanan pada perintah/instruksi dari pimpinan serta 

menaati peraturan dan tata tertib yang berlaku,  

3. Menggunakan dan memelihara bahan-bahan dan alat-alat perlengkapan 

kantor dengan-hati-hati,  

4. Berpakaian yang baik, sopan, dan menggunakan tanda-tanda pengenal 

instansi,  

5. Bekerja dengan mengikuti peraturan yang telah ditentukan oleh 

organisasi.  

2.1.3 Motivasi Kerja 

2.1.3.1 Pengertian Motivasi Kerja 

Karena berdampak langsung pada pegawai, maka motivasi kerja 

perusahaan perlu diperhatikan. Kinerja pegawai dapat ditingkatkan dengan 

motivasi kerja yang baik, sedangkan kinerja pegawai dapat menurun dengan 

motivasi kerja yang buruk. Motivasi ini dimaksudkan untuk memberikan 
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insentif kepada pegawai yang bersangkutan sehingga dia dapat berusaha sekuat 

tenaga untuk mendapatkan ide dan saran untuk masalah yang dihadapi. 

(Saripuddin., 2017) Motivasi kerja merupakan sikap mental atau kondisi 

seseorang dimana orang tersebut merasa tergerak untuk melakukan suatu 

pekerjaan yang dibebankan kepadanya, sehingga dapat berpengaruh terhadap 

kemampuan dan kesanggupan karyawan dalam melakukan perkerjaan. 

Motivasi juga merupakan salah satu faktor penting dalam memberikan 

kontribusi terhadap usaha mendorong seseorang untuk dapat bekerja lebih baik 

dalam mencapai tujuan yang diharapkan. Dengan adanya motivasi kerja yang 

tinggi dalam diri karyawan diharapkan mereka akan lebih mencintai 

pekerjaannya. 

Sementara (Sutrisno, 2023) menegaskan bahwa motivasi adalah faktor 

yang memotivasi seseorang untuk terlibat dalam aktivitas tertentu; akibatnya, 

motivasi sering diartikan sebagai kekuatan pendorong di balik perilaku 

seseorang. (Edison, 2022) mengatakan bahwa motivasi adalah pencarian 

jawaban atas pertanyaan seperti mengapa beberapa. orang bekerja lebih keras 

daripada yang lain, mengapa beberapa karyawan menginginkan lebih banyak 

tanggung jawab daripada yang lain, dan mengapa beberapa karyawan 

termotivasi oleh insentif upah sementara yang lainnya tidak. 

Berdasarkan pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja 

adalah faktor pendorong yang memngaruhi semangat dan kinerja pegawai. 

Setiap individu memiliki dorongan berbeda, seperti insentif, tanggung jawab, 

atau kepuasan kerja. Motivasi yang baik membuat pegawai lebih bersemangat 

dan produktif dalam mencapai tujuan perusahaan. 
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2.1.3.2 Tujuan dan Manfaat Motivasi Kerja 

Motivasi kerja yang dimiliki oleh seorang pegawai tentunya memiliki 

tujuan dan manfaat, baik bagi organisasi maupun bagi pegawai itu sendiri. 

Adapun tujuan dan manfaat dari motivasi kerja telah dijelaskan oleh beberapa 

ahli yang di rangkum di bawah ini. 

Menurut (Kadarisman, 2024) tujuan motivasi kerja adalah sebagai 

berikut: 

1. Untuk mengubah prilaku karyawan sesuai dengan keinginan 

perusahaan. 

2. Meningkatkan gairah dan semangat kerja. Meningkatkan gairah dan 

semangat kerja dapat di lakukan dengan perlakuan yang baik dan wajar 

kepada pegawai, karena hal itu sangat berpengaruh terhadap 

produktivitas dibandingkan dengan pemberian uang atau gaji yang 

tinggi. 

3. Meningkatkan disiplin kerja. Hal ini dimaksudkan bahwa disiplin kerja 

pegawai dapat ditimbulkan karena motivasi yang diberikan oleh 

organisasi atau pimpinan pada diri pegawai tersebut. 

4. Meningkatkan prestasi kerja. Pencapaian prestasi dalam melakukan 

pekerjaan akan menggerakan pegawai yang bersangkutan untuk 

melakukan tugas-tugas selanjutnya. 

5. Meningkatkan rasa tanggung jawabnya. 

6. Meningkatkan produktifitas dan efesiensi. 

7. Menumbuhkan loyalitas karuawan pada perusahaan. Motivasi 

merupakan modal utama timbulnya loyalitas pegawai terhadap 
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organisasi. Loyalitas tidak dapat diwujudkan apabila para pegawai tidak 

mendapat motivasi untuk bekerja lebih giat dalam organisasi. 

Dengan demikian tujuan dan motivasi ini, diharapkan agar para pegawai 

dapatb lebih giat lagi bekerja dan dapat bekerjasama dalam pencapaian tujuan 

yang telah di targetkan demi tercapainya keberhasilan yang disepakati 

perusahaan. Sehingga dengan adanya tujuan pemberian motivasi ini juga di 

harapkan dapat pegawai melaksanakan tugas yang diberikan. 

Manfaat motivasi adalah suatu pndorong diri seseorang untuk 

melakukan aktivitas tertentu pada umumnya adalah kebutuhan serta keinginan 

orang tersebut. menurut (Djamarah, 2012), manfaat motivasi adalah: 

1. Motivasi sebagai pendorong perbuatan untuk mempengaruhi sikap 

apanya yang seharusnya diambil. 

2. Motivasi sebagai penggerakan, dorongan psikologis melahirkan sikap 

yang merupakan suatu kekuatan yang tak terbendung, yang kemudian 

terjelma dalam bentuk gerakan psikofisik. 

3. Motivasi sebagai pengarah perbuatan yang mempunyai motivasi dapat 

menyeleksi mana perbuatan yang harus dilakukan dan diabaikan.  

Menurut (Munandar, 2013) menjelaskan tentang manfaat motivasi kerja 

adalah: 

1. Meningkatkan kedisiplinan dari karyawan 

Sikap tingkah laku atau perbuatan pada karyawan untuk melakukan 

aktivitas-aktivitas kerja yang sesuai dengan pola-pola tertentu. 

Keputusankeputusan dan norma-norma yang telah ditetapkan dan 
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disetujui bersama baik tulis maupun lisan serta sanggup menerima 

sanksi bila melanggar tugas dan wewenang yang diberikan. 

2. Imajinasi yang tinggi dan daya kombinasi  

Membuat hasil kerja dan kombinasi ide-ide atau gambaran disusun 

secara lebih teliti atau inisiatif sendiri bukan ditiru dan bersifat 

konstruktif sehingga membentuk suatu hasil atau produk yang 

mendukung pada kualitas kerja yang lebih baik 

3. Kepercayaan Diri 

Perasaan yakin yang dimiliki karyawan terhadap kemampuan dirinya. 

Daya berfikir positif dalam menghadapi kenyataan yang terjadi serta 

bertanggung jawab atas keputusan yang dapat diambil sehingga dapat 

menyelesaikan masalahnya dengan tenang. 

4. Daya tahan terhadap tekanan 

Reaksi karyawan terhadap pengalaman emosional yang tidak 

menyenangkan yang dirasakan sebagai ancaman atau sebab adanya 

ketidakseimbangan antara tuntutan dan kemauan yang dimilik, dan 

tekanan tersebut diselesaikan dengan cara tersendiri yang khas bagi 

masing-masing individu 

5. Tanggung jawab dalam melakukan pekerjaan 

Suatu kesadaran pada individu untuk melaksanakan kewajiban atau 

pekerjaan, diiringi rasa keberanian menerima segala resiko, inisiatif 

yang besar dalam menghadapi kesulitan terhadap pekerjaan dan 

dorongan yang besar untuk menyelesaikan apa yang harus dan patut 

diselesaikan. 
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2.1.3.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi Kerja 

Manurut  mengemukakan pendapat bahwa terdapat tiga faktor 

pendorong utama motivasi yaitu : 

1. Energize, adalah (Wibowo, 2014) yang dilakukan pemimpin ketika 

mereka menetapkan contoh yang benar, mengkomunikasikan yang jelas 

dan menantang dengan cara yang tepat. Hal tersebut dilakukan dengan 

exemplify, communicate dan chalange. 

a. Exemplify, adalah memotivasi dengan cara memulai memberi contoh 

yang baik. 

b. Communicate, merupakan sentral kepemimpinan termasuk 

bagaimana pemimpin berbicara, mendengar dan belajar. 

c. Challenge, adalah tantangan yang disukai orang. Pemimpin dapat 

mencapai tujuan karena menghubungkan tujuan dengan pemenuhan 

keinginan. 

2. Encourage, adalah apa yang dilakukan pemimpin untuk pendukung 

proses 

motivasi melalui pemberdayaan, coaching dan penghargaan. Encourage 

dilakukan dengan cara empower, coach dan recognize. 

a. Empower, merupakan proses dimana orang menerima tanggung 

jawab dan diberi kewenangan untuk melakukan pekerjaannya. 

b. Coach, merupakan kesempatan bagi pemimpin untuk mengenal 

mbawahannya secara pribadi dan menunjukan bagaimana dapat 

membantu pekerja dalam mencapai tujuan pribadi dan organisasi. 
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c. Recognize, alasan tunggal yang paling kuat mengapa orang bekerja, 

disamping keperluan penghasilan. 

3. Exhorting, adalah bagaimana pemimpin menciptakan pengalaman 

berdasarkan pengorbanan dan inspirasi yang menyiapkan landasan 

dimana motivasi berkembang. Exhorting dilakukan melalui sacrifice 

dan inspire. 

a. Sacrifice, suatu ukuran pelayanan yang paling benar dengan 

menempatkan kebutuhan orang lain di atas kebutuhan kita sendiri. 

b. Inspire, merupakan turunan motivasi, apabila motivasi datang dari 

dalam maka bentuknya adalah self – inspiration. 

Sedangkan menurut (Siagian, 2013) motivasi dipengaruhi oleh beberapa 

faktor, baik yang bersifat internal maupun eksternal. Yang termasuk faktor 

internal adalah: 

1. Persepsi seseorang mengenai diri sendiri, cara individu menilai dirinya 

sendiri memengaruhi kepercayaan diri dan motivasi kerja. 

2. Harga diri, rasa dihargai dan diakui dalam lingkungan kerja 

meningkatkan 

semangat dan dedikasi. 

3. Harapan pribadi, target atau tujuan yang ingin dicapai seseorang 

mendorongnya untuk bekerja lebih baik.  

4. Kebutuhan, faktor dasar seperti finansial, keamanan, dan sosial menjadi 

dorongan utama dalam bekerja. 

5. Keinginan, aspirasi individu untuk mencapai sesuatu dapat menjadi 

pemacu dalam meningkatkan kinerja. 
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6. Kepuasan kerja, rasa puas terhadap pekerjaan yang dilakukan 

meningkatkan motivasi dan loyalitas. 

7. Prestasi kerja yang dihasilkan, hasil kerja yang baik memberi rasa 

bangga dan mendorong individu untuk terus berkembang 

Sedangkan faktor eksternal yang mempemgaruhi motivasi seseorang 

antara lain: 

1. Jenis dan sifat pekerjaan, tugas yang menarik, menantang, atau sesuai 

dengan minat dapat meningkatkan motivasi seseorang. 

2. Kelompok kerja dimana seseorang bergabung, dukungan dan hubungan  

antar anggota tim berperan penting dalam meningkatkan semangat dan 

kerja sama.  

3. Organisasi tempat orang bekerja, budaya dan struktur organisasi yang 

baik dapat menciptakan lingkungan kerja yang mendukung motivasi. 

4. Situasi lingkungan kerja, lingkungan yang nyaman, aman, dan kondusif 

dapat meningkatkan kenyamanan dan motivasi pegawai. 

5. Gaji, insentif finansial yang adil dan memadai menjadi salah satu faktor 

penting dalam mendorong motivasi kerja. 

2.1.3.4 Indikator Motivasi Kerja 

Menurut (Zameer, Hashim; Ali & Amir, 2014) motivasi merupakan 

keinginan pegawai untuk melakukan sesuatu yang diberikan dan 

untukmenumbuhkan rasa tanggung jawab. 

Adapun beberapa indikator motivasi kerja adalah sebagai berikut: 

1. Gaji, adalah suatu bentuk pembayaran periodik dari seorang atasan pada 

pegawainya yang dinyatakan dalam kontrak kerja. 
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2. Bonus, adalah kompensasi tambahan yang diberikan kepada seorang 

pegawai yang nilainya di atas gaji normalnya. 

3. Jaminan kesejahteraan pegawai, adalah balas jasa yang diterima oleh 

pekerja dalam bentuk selain upah atau gaji langsung. 

4. Perasaan aman memiliki pekerjaan, adalah perasaan aman karena 

memiliki penghasilan tetap untuk bertahan hidup. 

5. Promosi, adalah pengharagaan dengan kenaikan jabatan dalam suatu 

organisasi ataupun instansi baik dalam pemerintahan maupun non 

pemerintah (swasta). 

Menurut Mashlow dalam (Hasibuan & Malayu, 2011) “ bahwa sebagai 

indikator motivasi adalah 

1.  Kebutuhan Fisik, merupakan kebutuhan fisik yang ada dalam 

perusahaan seperti kebutuhan karyawan akan gaji, seragam dan lain 

sebagainya. 

2. Kebutuhan Keselamatan dan Kesehatan, merupakan kebutuhan akan 

keselamatan seperti tunjangan kecelekaan, iklim dan kondisi kerja. 

3. Kebutuhan Sosial, merupakan kebutuhan sosial seperti hubungan 

karyawan dengan atasan, hubungan pegawai dengan rekan kerja. 

4. Kebutuhan penghargaan, kebutuhan akan penghargaan diri sebagai 

pengakuan prestasi kerja, pujian dari atasan, kepercayaan atasan, 

kesempatan promosi kerja, serta penghargaan prestasi dari karyawan. 

5. Kebutuhan perwujudan diri, kebutuhan ini dengan menggunakan 

kecakapan, melakukan pekerjaan yang lebih menantang, menunjukkan 
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kemampuan, keterampilan, dan potensial optimal untuk mencapai 

prestasi kerja. 

2.1.4 Lingkungan Kerja 

2.1.4.1 Pengertian Lingkungan Kerja 

Menurut (Sedarmayanti, 2015) mengemukakan bahwa definisi 

lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan yang dihadapi, 

lingkungan skitarnya dimana seseorang bekerja, metode kerjanya, serta 

pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun sebagai kelompok.  

Lingkungan kerja menurut (Afandi, 2024) adalah sesuatu yang ada 

dilingkungan para pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam 

menjalankan tugas seperti temperatur, kelembaban, pentilasi, penerangan, 

kebersihan tempat kerja,dan memadai tidaknya alat-alat perlengkapan kerja. 

Lingkungan kerja dapat diartikan sebagai keseluruhan alat perkakas yang 

dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seorang pekerja, metode kerjanya, 

sebagai pengaruh kerjanya baik sebagai perorangan maupun sebagai kelompok. 

Jika lingkungan kerja tidak baik dapat mengakibatkan karyawan malas dalam 

bekerja dan akan mempengaruhi produktivitas karyawan yang pada akhirnya 

tujuan perusahaan tidak berjalan dengan baik. 

Menurut (Siagian & Khair, 2018) lingkungan kerja dapat dikatakan baik 

apabila para pekerja dapat melaksanakan aktivitas kerja secara optimal, sehat, 

aman, dan nyaman. Lingkungan kerja merupakan segala sesuatu yang terdapat 

di sekeliling para pekerja yang dapat memberikan pengaruh baik dalam dirinya 

untuk menjalankan tugas-tugas yang telah dibebankan oleh perusahaan seperti 

kebersihan, music, penerangan dan lain-lain.  
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Berdasarkan pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja 

yang ideal adalah lingkungan yang mendukung karyawan dalam bekerja dengan 

nyaman, sehat, dan optimal. Lingkungan kerja mencakup berbagai faktor 

seperti alat kerja, kondisi fisik (temperatur, penerangan, kebersihan), serta aspek 

sosial dan psikologis. Lingkungan yang baik akan meningkatkan efektivitas dan 

produktivitas kerja, sedangkan lingkungan yang kurang baik dapat menurunkan 

motivasi dan menghambat pencapaian tujuan organisasi. 

2.1.4.2 Tujuan dan Manfaat Lingkungan Kerja 

Menurut (Mahmudah, 2019) Tujuan dan Manfaat Lingkungan kerja 

adalah menciptakan gairah kerja,sehingga produktivitas dan prestasi kerja 

meningkat. Sementara itu,manfaat yang diperoleh karena bekerja dengan orang-

orang yang termotivasi adalah pekerjaan dapat diselesaikan dengan tepat.Yang 

artinya pekerjaan diselesaikan sesuai standart yang benar dan dalam skala waktu 

yang ditentukan. Prestasi kerjanya akan dipantau oleh individu yang 

bersangkutan,dan tidak akan menimbulkan terlalu banyak pengawasan serta 

semangat juangnya akan tinggi. 

2.1.4.3 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Lingkungan Kerja 

Setiap organisasi tentunya mempunyai cara atau suatu faktor yang 

mendukung demi keberhasilan dan kemajuan organisasi. Ada beberapa factor 

yang berkaitan dengan lingkungan organisasi menurut para ahli berikut : 

Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi terbentuknya suatu kondisi 

lingkungan kerja menurut (Sedarmayanti, 2015) adalah sebagai berikut: 
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1. Penerangan  

Pencahayaan bermanfaat untuk mendapatkan keselamatan serta 

kelancaran di tempat kerja, karena itu penting tersedianya penerangan 

yang baik namun tidak silau. 

2. Temperature di tempat kerja     

Temperatur di tempat kerja Dalam keadaan normal, setiap anggota tubuh 

manusia mempunyai temperatur yang berbeda. 

3. Kelembaban   

Kelembaban adalah banyaknya air yang terkandung dalam udara, biasa 

dinyatakan dalam persentase. Kelembaban ini berhubungan/dipengaruhi 

oleh temperatur udara dan secara bersama-sama antara temperatur, 

kelembapan, kecepatan udara bergerak dan radiasi panas dari udara 

tersebut akan mempengaruhi keadaan tubuh manusia pada saat 

menerima atau melepaskan panas dari tubuhnya. 

4. Sirkulasi Udara 

Oksigen merupakan gas yang dibutuhkan olehmakhluk hidup untuk 

menjaga kelangsungan hidup, yaitu untuk proses metabolisme. Udara 

disekitar dikatakan kotor apabila kadar oksigen dalam udara tersebut 

telah berkurang dan telah bercampur dengan gas atau bau-bauan yang 

berbahaya bagi kesehatan. 

5. Kebisingan   

Salah satu polusi yang cukup menyibukan para pakar untuk 

mengatasinya adalah kebisingan, yaitu bunyi yang tidak dikehendaki 

oleh telinga. Tidak dikehendaki karena terutama dalam jangka panjang 
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bunyi tersebut dapat mengganggu ketenangan dalam bekerja, merusak 

pendengaran, dan menimbulkan kesalahan komunikasi. 

6. Getaran mekanis   

Getaran mekanis artinya getaran yang ditimbulkan oleh alat mekanis, 

yang sebagian dari getaran ini sampai ke tubuh pegawai dan dapat 

menimbulkan akibat yang tidak diinginkan. 

7. Bau-bauan 

Adanya bau-bauan disekitar tempat kerja dapat dianggap sebagai 

pencemaran, karena dapat mrnggangu konsentrasi bekerja, dan 

baubauan yang terjadi terus menerus dapat mempengaruhi kepekaan 

penciuman. 

8. Tata warna    

Menata di tempat kerja perlu dipelajari dan direncanakan dengan 

sebaikbaiknya. Pada kenyataannya, tata warna tidak dapat dipisahkan 

dengan penataan dekorasi, hal ini dapat dimaklum karena warna 

mempunyai pengaruh besar terhadap perasaan. 

9. Dekorasi   

Dekorasi ada hubungannya dengan tata warna yang baik, karena itu 

dekorasi tidak hanya berkaitan dengan hasil ruang kerja saja tetapi 

berkaitan juga dengan cara mengatur tata letak, tata warna, 

perlengkapan, dan lainnya. 

10. Musik    

Menurut para pakar, music yang nadanya lembut sesuai dengan suasana, 

waktu dam tempat dapat membangkitkan dan merangang pegawai untuk 
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bekerja. Oleh karena itu lagulagu perlu dipilih dengan selektif untuk 

dikumandangka di tempat kerja. 

11. Keamanan    

Guna menjaga tempat dan kondisi lingkungan kerja tetap dalam kedaan 

aman maka perlu diperhatikan adanya keberadaanya. Salah satu upaya 

untuk menjaga keamanan di tempat kerja, dapat mamanfaatkan tenaga 

satuan petugas keamanan. 

Adapun menurut (Surajiyo et al., 2020) secara garis besar lingkungan 

kerja dipengaruhi oleh faktor-faktor berikut: 

1. Fasilitas kerja : Lingkungan kerja yang kurang mendukung pelaksanaan 

pekerjaan ikut menyebabkan kinerja yang buruk seperti kurangnya alat 

kerja, ruang kerja yang pengap, ventilasai yang kurang baik, serta 

prosedur kerja yang tidak jelas. 

2. Gaji dan tunjangan : Gaji yang tidak sesuai dengan harapan pekerja akan 

membuat pekerja setiap saat melirik pada lingkungan kerja yang lebih 

menjamin pencapaian harapan kerja. 

3. Hubungan kerja : Kelompok kerja dengan kekompakan dan loyalitas 

yang tinggi akan meningkatkan produktivitas kerja, karena antara satu 

pekerja dengan pekerja lainya akan saling mendukung pencapaian 

tujuan dan hasil. 

Dari penjelasan diatas maka dapat disimpulkan bahwa faktor yang 

mempengaruhi lingkungan kerja ialah menyakut pengelolaan fasilitas-fasilitas 

dan peraturan kerja yang diterapkan oleh suatu organisasi. 
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2.1.4.4 Indikator Lingkungan Kerja 

Menurut (Sunyoto, 2014) mengemukakan beberapa faktor yang 

berkaitan dengan lingkungan organisasi, yaitu : 

1. Hubungan Pegawai 

Dalam hubungan pegawai ini terdapat dua hubungan yaitu hubungan 

sebagai individu dan hubungan sebagai kelompok. Hubungan sebagai 

individu, motivasi yang diperoleh seorang pegawai datangnya dari 

rekan-rekan sekerja maupun atasan. Sedangkan hubungan sebagai 

kelompok, maka seseorang pegawai akan berhubungan dengan banyak 

orang, baik secara individu maupun secara kelompok. 

2. Tingkat Kebisingan Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja yang tidak tenang atau bising akan menimbulkan 

pengaruh yang kurang baik, yaitu adanya ketidak tenangan dalam 

bekerja. Bagi para pegawai tentu saja ketenangan lingkungan kerja 

sangat membantu dalam penyelesaian pekerjaan dan itu dapat 

meningkatkan produktivitas kerja. 

3. Peraturan Kerja 

Peraturan kerja yang baik dan jelas dapat memberikan pengaruh yang 

baik terhadap kepuasan dan kinerja para pegawai untuk pengembangan 

karier di perusahaan tersebut. Dengan perangkat peraturan tersebut 

pegawai akan dituntut untuk menjalankan aktivitasnya guna mencapai 

tujuan perusahaan maupun tujuan individu dengan pasti. Disamping itu, 

pegawai akan lebih termotivasi untuk bekerja lebih baik. 
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4. Penerangan 

Dalam hal ini, penerangan bukanlah terbatas pada penerangan listrik, 

tetapi termsuk juga penerangan matahari. Pegawai memerlukan 

penerangan yang cukup, apalagi jika pekerjaan yang dilakukan 

menuntut ketelitian. Untuk melaksanakan penghematan biaya maka 

dalam usaha penerangan hendaknya diusahakan dengan sinar matahari. 

Jika suatu ruangan memerlukan penerangan lampu, maka ada dua hal 

yang harus diperhatikan, yaitu biaya dan pengaruh lampu tersebut 

terhadap pegawai yang sedang bekerja. 

5. Sirkulasi Udara 

Untuk sirkulasi udara atau pertukaran udara yang cukup maka pertama 

yang harus dilakukan yakni pengadaan ventilasi. Ventilasi harus cukup 

lebar terutama pada ruangan-ruangan yang dianggap terlalu panas. Bagi 

perusahaan yang merasa pertukaran udaranya kurang atau kepegapan 

masih dirasakan, dapat mengusahakan pengaturan suhu udara. 

6. Keamanan 

Lingkungan kerja dengan rasa aman akan menimbulkan ketenangan dan 

kenyamanan dimana hal ini akan dapat memberikan dorongan semangat 

untuk bekerja. Keamanan yang dimaksudkan ke dalam lingkungan kerja 

adalah keamanan terhadap milik pribadi pegawai. 

Menurut (Sedarmayanti, 2015) Indikator – indicator yang terdapat pada 

lingkungan kerja adalah sebagai berikut: 
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1. Penerangan 

Penerangan yang baik akan membuat mata mampu bekerja lebih lama 

dengan rendahnya resiko. 

2. Kebersihan  

Tidak ada satu orang pun yang suka bekerja di lingkungan kerja yang 

kotor. Kebersihan ruangan dan lingkungan kerja mutlak dipenuhi setiap 

perusahaan. Selain kebersihan adalah sebagian dari iman, bekerja di 

tempat yang bersih juga menimbulkan perasaan nyaman.  

3. Tata Letak  

Tata letak merupakan suatu hal yang penting untuk diperhatikan sebab 

tata 

letak harus dirancang dengan cermat serta tidak boleh dibiarkan tumbuh 

atau berkembang menjadi pola lalu lintas yang membingungkan 

bagaikan benang kusut karena pola aliran baranglah yang menjadi dasar 

bagi penyusunan fasilitas yang efektif yang bertujuan memudahkan 

proses manufaktur, meminimumkan pemindahan barang, menjaga 

keluwesan, memelihara perputaran barang setengah jadi yang tinggi, 

menurunkan penanaman modal, penghematan pemakaian ruangan dan 

memberikan kemudahan pada pegawainya.  

4. Sirkulasi Udara  

Sirkulasi udara sangat mempengaruhi pegawai secara fisik di dalam 

bekerja, dengan suhu yang sejuk pegawai akan nyaman dalam 

mengerjakan pekerjaannya dan sebaliknya jika suhu udara panas dan 
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tidak ada sirkulasi udara maka pegawai akan merasa gerah dan tidak 

nyaman sehingga tidak dapat bekerja secara maksimal. 

2.2 Kerangka Berpikir Konseptual 

Kerangka konseptual merupakan unsur bagaimana teori hubungan dengan 

berbagai faktor yang telah di definisikan sebagai masalah yang penting. 

Kerangka konseptual ini diperoleh dari perpaduan sintesa antara berbagai 

variabel yang dapat digunakan untuk merumuskan hipotesis. 

2.2.1 Pengaruh Displin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Disiplin merupakan kesadaran serta kesediaan seseorang untuk menaati 

peraturan yang ada di dalam organisasi dan norma-norma sosial yang berlaku. 

Berdasarkan pendapat tersebut, dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja 

merupakan kesediaan karyawan untuk menaati aturan serta norma-norma yang 

berlaku di dalam perusahaan baik itu aturan yang tertulis maupun aturan yang 

tidak tertulis. (Rofik, 2022) 

Disiplin kerja merupakan sebuah tindakan yang dilakukan pegawai 

untuk melaksanakan semua peraturan dari perusahaan baik secara tertulis 

maupun tidak tertulis, mengerjakan tugasnya secara baik dan tepat waktu, sadar, 

penuh tanggung jawab, dan bukan atas paksaan oleh pihak manapun. (Riska 

Fauziah et al., 2022) 

Berdasarkan Penelitian yang dilakukan oleh (Afandi, 2018) 

(Saripuddin., 2017) (Arda, 2017) (Nasution & Rahayu, 2023) bahwasanya 

variabel disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 
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Gambar 2. 1 Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

2.2.2 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Motivasi kerja merupakan hal yang sangat perlu diperhatikan hal ini di 

sebabkan karena motivasi yang baik akan sangat berdampak positif bagi 

kinerja pegawai dan perusahaan. Jika motivasi tidak di berikan secara baik 

maka akan berakibat terhadap menurunnya tingkat kinerja karyawan yang 

bekerja di perusahaan. Hasil penelitian oleh (Tampi, 2014) motivasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Bank Negara Indonesia, Tbk Manado. Menurut (Potu, 2013) motivasi di 

duga berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada kantor Wilaya Ditjen 

Kakayaan Negara Suluttenggo dan Maluku Utara di Manado. Menurut 

(Gultom, 2014) dan (Nasution & Hermawan, 2024) motivasi memberikan 

pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Menurut (Slamet Riyadi, 2011) motivasi kerja secara signifikan 

mempengaruhi kinerja karyawan. Dengan adanya pemberian motivasi dapat 

tercipta kegairahan atau semangat kerja pegawai demi upaya untuk 

meningkatkan kepuasan secara individu dalam mencapai tujuan organisasi 

di dalam perusahaan. 

 

 

Disiplin Kerja 
Kinerja 

Pegawai 



46 
 

 

 

 

Gambar 2. 2 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

2.2.3 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerjas Pegawai 

Lingkungan kerja yang baik, tenang dan nyaman akan menimbulkan 

kepuasan tersendiri bagi karyawan dalam menjalankan tugas-tugasnya. 

Menurut (Edy sutrisno, 2016) mengemukakan bahwa lingkungan kerja 

merupakan keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang ada disekitar karyawan 

yang sedang melakukan pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan 

pekerjaan. Lingkungan kerja ini meliputi tempat bekerja, fasilitas dan alat 

bantu, pekerjaan, kebersihan, pencahayaan, ketenangan, termasuk juga 

hubungan kerja antara orang-orang yang ada ditempat tersebut. 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Hasrudy Tanjung., 2018) 

menyimpulkan "terdapat pengaruh secara signifikan dan positif antara 

lingkungan kerja terhadap kinerja karyawa." Yang berarti jika Lingkungan kerja 

meningkat maka kinerja karyawan juga meningkat. 

Dari uraian diatas dapat diduga bahwa lingkungan kerja berpengaruh 

dan memiliki hubungan yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Artinya jika 

disiplin kerja ditingkatkan satu satuan dalam variabel disiplin kerja maka 

kinerja karyawan juga akan meningkat.  

Hasil penelitian (Siswadi, 2015), (Siagian & Khair, 2018) (Bahri, 2019), 

dan (Saripuddin., 2017), (Tanjung, 2018)  (Nasution & Ningsih, 2023) bahwa 

lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

Motivai Kerja Kinerja Pegawai 
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Gambar 2. 3 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

2.2.4 Pengaruh Disiplin Kerja, Motivasi Kerja dan Lingkungan Kerja 

Terhadap Kinerja Pegawai 

Kinerja adalah sebuah aksi, bukan kejadian. Aksi kinerja itu sendiri 

terdiri dari banyak komponen dan bukan merupakan hasil yang dapat dilihat 

pada saat itu juga.pada dasarnya kinerja merupakan sesuatu hal yang bersifat 

individual, karena setiap karyawan memiliki tingkat kemampuan yang berbeda 

dalam mengerjakan tugasnya. Kinerja tergantung pada kombinasi antara 

kemampuan, usaha, dan kesempatam yang diperoleh. Kinerja diartikan sebagai 

hasil usaha seseorang yang dicapai dengan kemampuan dan perbuatan dalam 

situasi tertentu. Menurut pandangan (Veithzal, 2004) bahwa kinerja merupakan 

hasil keterkaitan antara usaha, kemampuan dan persepsi tugas.kinerja yang tingi 

sebagai suatu langkah untuk menuju pada proses tercapainya tujuan organisasi 

yang bersangkutan.oleh karena itu, diperlukan upaya untuk meningkatkan 

kinerja tersebut. (Hasibuan & Sembiring, 2022) (Nurbaiti, 2022) 

Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh (Nurjaya, 2021) (Yusrizal, 

Y. A., Senjiati, I. H., & Anshori, 2021) menunjukkan bahwasanya disiplin kerja, 

lingkungan kerja dan motivasi kerja secara bersama-sama berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 
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Gambar 2. 4 Kerangka Konseptual 

2.3 Hipotesis 

Hipotensis adalah dugaan atau jawaban sementara terhadap masalah yang 

masih bersifat ptaduga karena harus dibuktikan kebenaranya. Berdasarkan 

rumusan masalah serta tujuan dari penelitian ini, maka dapat diambil hipotesis 

sebagai berikut : 

1. Ada pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja pegawai Dinas Perindustrian 

Perdagangan Energi dan Sumber Daya Mineral Provinsi Sumatera Utara 

2. Ada pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai Dinas Perindustrian 

Perdagangan Energi dan Sumber Daya Mineral Provinsi Sumatera Utara 

3. Ada pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai Dinas 

Perindustrian Perdagangan Energi dan Sumber Daya Mineral Provinsi 

Sumatera Utara 

4. Ada pengaruh disiplion kerja, motivasi kerja dan lingkungan kerja terhadap 

kinerja pegawai Dinas Perindustrian Perdagangan Energi dan Sumber Daya 

Mineral Provinsi Sumatera Utara. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 
 

3.1 Jenis Penelitian 

Jenis penelitian yang digunakan oleh peneliti adalah penelitian kuantitatif 

dengan pendekatan asosiatif, yaitu bertujuan untuk menghubungkan dua 

variabel atau lebih untuk melihat ada tidaknya pengaruh variabel independen 

dan variabel dependen berdasarkan data primer yang di peroleh secara 

sistematis. Penelitian pendekatan asosiatif ini digunakan untuk menguji 

pengaruh variabel disiplin, motivasi dan lingkungan kerja terhadap kinerja pada 

kantor Dinas Perindustrian Dan Perdagangan Provinsi Sumatera Utara. 

3.2 Definisi Operasional 

Definisi operasional merupakan bagaimana suatu variabel diukur untuk 

mengetahui baik buruknya pengukuran dari suatu penelitian. Dalam penelitian 

ini menjadi definisi operasional adalah: 

3.2.1 Kinerja (Y) 

Kinerja merupakan hasil-hasil fungsi pekerjaan/kegiatan seseorang atau 

kelompok dalam suatu organisasi yang dipengaruhi oleh berbagai faktor untuk 

mencapai tujuan organisasi dalam periode waktu tertentu. Adapun Indikator 

Kinerja sebagai berikut: 

Tabel 3. 1 Indikator Kinerja 

NO Indikator 

1 Kuantitas hasil Kerja 

2 Kualitas hasil kerja 

3 Kemandirian 

4 Inisiatif 

5 Adaptabilitas 

6 Kerjasama 

          Sumber : (Priansa, 2016) 
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3.2.2 Disiplin Kerja (X1) 

Disiplin kerja adalah prilaku seseorang yang sesuai dengan peraturan, 

prosedur kerja yang ada atau disiplin adalah sikap, tingkah laku, dan perbuatan 

yang sesuai dengan peraturan dari organisasi baik tertulis maupun yang tidak 

tertulis. 

Tabel 3. 2 Indikator Disiplin 

NO Indikator 

1 Kepatuhan karyawan pada jam kerja 

2 Kepayuhan pelayanan pada perintah/instruksi 

3 Memilihara alat-alat perlengkapan 

4 Berpakaian yang baik dan sopan 

5 Mengikuti peraturan 

  Sumber : (Sindanti, 2015) 

3.2.3 Motivasi Kerja (X2) 

Motivasi adalah Dorongan untuk berbuat semaksimal mungkin dalam 

melaksanakan tugasnya karena meyakini bahwa dengan keberhasilan organisasi 

mencapai tujuan dan berbagai sasarannya, kepentingan kepentingan pribadi 

para anggota organisasi tersebut akan terpelihara pula. 

Tabel 3. 3 Indikator Motivasi 

NO Indikator Motivasi 

1 Gaji 

2 Bonus 

3 Jaminan kesahteraan pegawai 

4 Perasaan aman memiliki pekerjaan  

5 Promosi 
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    Sumber : (Zameer, Hashim; Ali & Amir, 2014) 

3.2.4 Lingkungan Kerja (X3) 

Lingkungan kerja adalah keseluruhan sarana dan prasarana kondisi 

ruang kerja yang nyaman dan sehat serta menyangkut bagian komponen yang 

sangat penting didalam pegawai melakukan aktivitas kerja yang nantinya akan 

mempengaruhi kesegaran dan semangat kerja pegawai dalam melaksanakan 

pekerjaan. 

Tabel 3. 4 Indikator Lingkungan Kerja 

No Indikator Lingkungan Kerja 

1 Penerangan  

2 Kebersihan 

3 Tata letak 

4 Sirkulasi udara 

     Sumber : (Afandi, 2018)  

 

3.3       Tempat dan Waktu Penelitian 

3.3.1 Tempat Penelitian 

Dalam melakukan penelitian penulis langsung mengadakan penelitian 

ke tempat objek penelitian yaitu Di Dinas Perindustrian Dan Perdagangan 

Provinsi Sumatera Utara Jl. Putri Hijau No 6 Medan. 

3.3.2 Waktu Penelitian 

Penelitian ini dilakukan mulai awal minggu pertama Oktober  2024 

minggu akhir hingga akhir Februari 2025. Untuk rincian pelaksanaan penelitian 

dapat dilihat pada table berikut : 
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Tabel 3. 5 Waktu Penelitian 

 

No 

 

Kegiatan 

Oktober 

2024 

November 

2024 

Desember 

2024 

Januari 

2025 

Februari 

2025 
Maret 

2025 

  1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1 Riset awal / 

pengajuan judul 

                        

2 Penyusunan 

Proposal 

                        

3 Bimbingan 

Proposal 

                        

4 Seminar 

Proposal 

                        

5 Perbaikan/ Acc 

Proposal 

                        

6 Pengolahan 

Data 

                        

7 Penyusunan 

Tugas Akhir 

                        

8 Bimbingan 

Tugas Akhir 

                        

9 Sidang Meja 

Hijau 

                        

 

 

3.4       Populasi dan Sampel 

3.4.1 Populasi 

Menurut (Sugiyono, 2021) mengatakan populasi adalah wilayah 

generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan 

karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk di pelajari dan 

kemudian ditarik kesimpulannya. Adapun yang menjaadi populasi dalam 

penelitian ini seluruh pegawai Dinas Perindustrian Dan Perdagangan Provinsi 

Sumatera Utara yang berjumlah 203 orang.  

Tabel 3. 6 Jumlah Populasi di DPPESDM Provinsi Sumatera Utara 

NO Golongan Jenis Kelamin Jumlah 

  Laki-laki Perempuan  

1 IV 18 11 29 

2 III 90 56 146 

3 II 17 9 26 

4 I 2 0 2 

  Jumlah 203 

           Sumber : DPP ESDM Provinsi Sumatera Utara 
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3.4.2 Sampel 

Menurut (Sugiyono, 2013) menyatakan bahwa sampel adalah bagian 

dari jumlah dan karakteristik yang memiliki oleh populasi tersebut. Teknik 

pengambilan sampel menggunakan teknik sampling yang berarti dengan 

peneliti menetapkan beberapa kriteria dalam melakukan pemilihan pegawai 

yang menjadi objek penelitian. Untuk membutuhkan sampel yang di butuhkan 

dari populasi sebanyak 203 orang dengan menggunakan rumus slovin sebagai 

berikut. 

𝑁 =
𝑛

1 + 𝑁𝑒2
 

 

  Dimana : 

  n = Ukuran sampel 

  N = Ukuran populasi 

  E = Eror 

  Berdasarkan rumus diatas, maka sampel yang digunakan sejumlah 

: 

𝑁 =  
203

1+203 (0,12)
  

𝑁 =  
203

3,03
  = 66 

Dengan demikian jumlah sampel yang dibutuhkan adalah jumlah 66 

orang. Melalui perhitungan rumus Slovin diperoleh jumlah sampel sebanyak 66 

responden. 

3.5 Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data merupakan cara untuk mengumpulkan data-data 

yang relevan bagi penelitian (Juliandi, Azuar, 2014). Adapun beberapa 
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teknik/instrumen pengumpulan data penelitian yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Wawancara (Interview), merupakan dialog langsung yang dilakukan oleh 

peneliti dengan responden penelitian (Juliandi, Azuar, 2014). Dalam 

penelitian ini responden wawancara ialah beberapa karyawan pada Dinas 

Perindustrian Perdagangan Energi dan Sumber Daya Mineral Provinsi 

Sumatera Utara 

2. Kuesioner (Angket), ialah pertanyaan/pernyataan yang disusun peneliti 

untuk mengetahui pendapat /persepsi responden penelitian tentang suatu 

variabel yang diteliti. (Juliandi, Azuar, 2014) Angket yang digunakan dalam 

penelitian ini yaitu berupa beberapa pernyataan yang menggunakan Skala 

Likert, dimana skala likert ini digunakan untuk mengukur sejumlah 

pernyataan yang dilontarkan kepada responden dengan jawaban setiap item 

instrumen yang menggunakan skala likert mempunyai gradasi dari "sangat 

positif sampai sangat negatif" kemudian dari setiap jawaban akan diberikan 

dengan nilai sebagai berikut: 

Tabel 3. 7 Skala Likert 

No Notasi Pernyataan Bobot 

1 SS Sangat Setuju 5 

2 S Setuju 4 

3 KS Kurang Setuju 3 

4 TS Tidak Setuju 2 

5 STS Sangat Tidak Setuju 1 

Sumber : (Juliandi, Azuar, 2014) 

3.5.1 Uji Validitas 

Program yang digunakan untuk menguji validitas dan reliabilitas 

instrument adalah program komputer Statistical Program For Sosial Science 

(SPSS) versi 24,00 yang terdiri dari uji validitas dan reliabilitas. Dari beberapa 
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daftar pernyataan (Questioner) yang dijawab dan hitung bahan pengujian uji 

validitas menggunakan pendekatan “single trial administration”. 

𝑅𝑥𝑦 = 
𝑁 ∑ 𝑋𝑌−(∑ 𝑋) (∑ 𝑌)

√{𝑁 ∑ 𝑥
2

−(∑ 𝑋)2} {𝑁 ∑ 𝑌
2

−(∑ 𝑌)2 }

 

Sumber : (Sugiyono, 2013) 

 Dimana : 

 N = Banyaknya pasangan pengamatan  

 ∑ 𝑋 = Jumlah Pengamatan variabel X 

 ∑ 𝑌 = Jumlah Pengamatan variabel Y 

 (∑X2) = Jumlah kuadrat pengamatan variabel X 

 (∑Y2) = Jumlah kuadrat pengamatan variabel Y  

 (∑X)2 = Kuadrat jumlah pengamatan variabel X 

 (∑Y)2 = Kuadrat jumlah pengamatan variabel X 

 ∑XY = Jumlah hasil kali variabel X dan Y 

 

3.5.2 Uji Reliabilitas 

Selanjutnya untuk menguji reliabilitas instrumen dilakukan dengan 

menggunakan Cronbach Alpha dikatakan reliable bila hasil Alpha > 0,6 

dengan rumus Alpha sebagai berikut : 

 

Sumber : (Sugiyono, 2013) 

Dengan keterangan: 

r11  = Reliabilitas intrsumen 

∑Si  = Jumlah varians skor tiap- tiap item 

St  = Jumlah varians butir 

K  = Jumlah item  
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3.6      Teknik Analisis Data 

3.6.1 Analisis Regresi Linier Berganda 

Analisis regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui 

pengaruh dua atau lebih variabel bebas terhadap variabel terikat. Berikut 

rumus untuk melihat analisis linier berganda : 

Y = a + 𝒃𝟏𝑿𝟏+𝒃𝟐𝑿𝟐+𝒃𝟑𝑿𝟑+e 

Sumber : (Sugiyono, 2021) 

Keteraangan :  

Y   = Kinerja Pegawai   

𝑋1   = Disiplin 

𝑋2   = Motivasi Kerja 

𝑋3    = Lingkungan Kerja 

𝐴   = Konstan 

𝑏1 , 𝑏2 dan 𝑏3 = Koefisien Regresi Variabel Bebas 

𝑒   = Eror 

3.6.2 Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik regresi berganda bertujuan untuk menganalisis 

apakah mode regresi yang digunakan dalam penelitian adalah model 

yang terbaik. Jika model adalah model yang baik, maka hasil analisis 

regresi layak dijadikan sebagai rekomendasi untuk tujuan pemecahan 

masalah praktis. Asumsi klasik yang dimaksud terdiri dari : 

a. Uji Normalitas Data 

Uji normalitas data bertujuan untuk menguji apakah dalam 

model regresi, variabel dipenden dan independen memiliki distribusi 

normal atau tidak. Uji normalitas ini memilki dua cara untuk 
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menguji apakah distribusi data normal atau tidak, yaitu digunakan 

penguji secara statistik. Metode yang lebih handal adalah melihat 

normal probility plot yang membandingkan distribusi komulatif dan 

distribusi nomal. 

b. Uji Multikolinearitas 

Multikolinearitas digunakan untuk menguji apakah pada 

model regresi ditemukan adanya korelasi yang kuat diantara variabel 

independen. Apabila terdapat korelasi antar variabel bebas, maka 

terjadi multikolinearitas, demikian juga sebaliknya juga. Cara yang 

digunakan untuk menilainya adalah dengan melihat nilai faktor 

inflansi varian (Variance Inflasi Factor/VIP). 

c. Uji Heterokedastisitas 

Heterokedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam 

model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual suatu 

pengamatan ke pengamatan lainya jika varian dari resi dual satu 

pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut 

heterokedastisitas. Ada tidaknya heterokedastisitas dapat diketahui 

dengan melalui grafik scatterplot antar nilai prediksi variabel 

independen dengan nilai residualnya. 

3.6.3 Pengujian Hipotesis 

a. Uji secara parsial (Uji t) 

Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh 

pengaruh satu variabel independen secara individual dalam 

menerangkan variabel dependen. Pengujian terhadap hasil regresi 
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dilakukan dengan menggunakan uji t pada derajat keyakinan sebesar 

95% atau α = 5% (Ghozali, 2013).  

Untuk mengetahui apakah variabel-variabel koefisien 

korelasi signifikan atau tidak, digunakan rumus sebagai berikut: 

t = 
𝑟 √𝑛−2

𝑟√1−𝑟2
 

Sumber : (Sugiyono, 2013) 

  Keterangan : 

  t = Nilai Hitung 

  r = Koefisien Korelasi 

  𝑟2 = Koefisien Determinasi 

  n = Banyaknya Sampel 

 

Daerah penerimaan dan penolakan dapat digambarkan 

(Sugiyono, 2013) sebagai berikut: 

       

  

Gambar 3. 1 Kriteria Pengujian Uji Hipotesis t 

b. Uji Simultan ( Uji F ) 

Uji F digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel bebas 

secara bersama-sama ( simultan ) terhadap variabel terikat. 

Pengujian ini di lakukan pada tingkat 5 % ( 0,05 ) dengan rumus : 
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𝑭𝒉 = 
𝑹𝟐/ 𝑲

(𝟏−𝑹𝟐)/ (𝒏−𝒌−𝟏)
 

Sumber : (Sugiyono, 2013) 

Keterangan : 

𝐹ℎ  = Nilai F hitung 

𝑅 = Koefisien Korelasi Berganda 

K = Jumlah Variabel Independen 

N = Jumlah Data Sampel 

 

Daerah penerimaan dan penolakan dapat digambarkan 

(Sugiyono, 2018)  sebagai berikut: 

 

Gambar 3. 2 Kriteria Pengujian Uji Hipotesis F 

 

c. Uji Koefisien Determinasi ( 𝑹² ) 

Koefisien determinasidigunakan untuk mengetahui apakah 

ada pengaruh antara variabel bebas dengan variabel terikat yaitu 

dengan mengkuadratkan koefisien. Yang ditemukan yaitu dengan 

menggunakan rumus sebagai berikut : 

D = 𝑹𝟐 x 100 % 

  Keterangan : 

  D = Determinan 

  𝑅2 = Nilai Korelasi berganda 

  100 % = Presentase Kontribusi 

 



 

 
 

BAB IV 

HASIL PENELITIAN 
 

4.1 Hasil Penelitian 

4.1.1 Deskripsi Hasil Penelitian 

Dalam penelitian ini penulis mengolah data angket dalam bentuk data yang 

terdiri dari 10 pernyataan untuk variabel disiplin kerja (X1), 10 pernyataan untuk 

variabel motivasi kerja (X2), 8 pernyataan untuk variabel lingkungan kerja (X3) dan 

12 pernyataan untuk variabel kinerja pegawai (Y). Angket yang disebarkan ini 

diberikan kepada pegawai Dinas Perindustrian Perindustrian Perdagangan Energi 

dan Sumber Daya Mineral Provsu sebanyak 66 orang sebagai sampel penelitian 

dengan menggunakan skala likert berbentuk tabel ceklis. 

4.1.2 Identitas Responden 

4.1.2.1 Jenis Kelamin 

 

Tabel 4. 1 Jenia Kelamin  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Laki-laki 40 60.6 60.6 60.6 

perempuan 26 39.4 39.4 100.0 

Total 66 100.0 100.0  
                      Sumber: Hasil Pengolahan Data (2025) 

Dari tabel 4.1 di atas bisa dilihat bahwa persentase responden terdiri dari 40 

(60,6%) orang laki-laki dan 26 (39,4%) orang perempuan. Bisa di Tarik kesimpulan 

bahwa yang menjadi mayoritas responden adalah pegawai Dinas Perindustrian 

Perindustrian Perdagangan Energi dan Sumber Daya Mineral Provsu yang berjenis 

kelamin laki-laki. Tingginya jumlah pegawai laki-laki ini bisa mencerminkan 

kecenderungan bahwa bidang pekerjaan yang berkaitan dengan industri, 
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perdagangan, energi, dan sumber daya mineral lebih banyak diminati atau diisi oleh 

laki-laki. 

4.1.2.2 Pendidikan Terakhir 

Tabel 4. 2 Pendidikan Terakhir  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sarjana 66 100.0 100.0 100.0 

                Sumber: Hasil Pengolahan Data (2025)  

Dari tabel 4.2 di atas bisa dilihat bahwa persentase responden keseluruhan 

terdiri dari 66 (100%) orang pegawai Dinas Perindustrian Perindustrian 

Perdagangan Energi dan Sumber Daya Mineral Provsu lulusan Sarjana. Hal ini 

menunjukkan bahwa seluruh pegawai yang menjadi responden dalam penelitian ini 

memiliki tingkat pendidikan yang cukup tinggi, yaitu pada jenjang Strata 1 (S1). 

Tingkat pendidikan sarjana ini mencerminkan bahwa instansi tersebut 

mengedepankan kompetensi akademik sebagai salah satu syarat utama dalam 

proses perekrutan pegawai. 

4.1.2.3 Lama Bekerja 
Tabel 4. 3 Lama Bekerja  

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1-5 Tahun 9 13.6 13.6 13.6 

5-10 Tahun 45 68.2 68.2 81.8 

> 10 Tahun 12 18.2 18.2 100.0 

Total 66 100.0 100.0  
                  Sumber: Hasil Pengolahan Data (2025)  

Dari tabel 4.3 di atas bisa dilihat bahwa persentase responden terdiri dari 45 

(68,2%) orang pegawai yang sudah bekerja selama 5-10 tahun, 12 (18,2%) orang 

pegawai yang sudah bekerja selama lebih dari 10 tahun, dan terakhir 9 (13,6%) 

orang pegawai yang sudah bekerja selama 1-5 tahun. Hal ini menunjukkan bahwa 

mayoritas pegawai Dinas Perindustrian, Perdagangan, Energi, dan Sumber Daya 

Mineral Provinsi Sumatera Utara memiliki pengalaman kerja yang cukup matang, 
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khususnya pada rentang waktu 5–10 tahun. Tingkat pengalaman kerja ini 

mencerminkan bahwa sebagian besar pegawai telah melewati masa adaptasi dan 

memiliki pemahaman yang cukup baik terhadap tugas, tanggung jawab, serta sistem 

kerja di lingkungan instansi tersebut. 

4.1.3 Persentase Jawaban Responden 

Tabel 4. 4Kriteria Jawaban Responden  

Kriteria Keterangan 

SS Sangat Setuju 

S Setuju 

KS Kurang Setuju 

TS Tidak Setuju 

STS Sangat Tidak Setuju 

 

Dibawah ini akan dilampirkan persentase  jawaban dari setiap pernyataan 

yg telah disebarkan kepada responden. 

4.1.3.1 Variabel Kinerja Pegawai (Y) 

Berdasarkan penyebaran angket diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban 

responden tentang variabel kinerja pegawai sebagai berikut: 

Tabel 4. 5 Skor Angket Untuk Variabel Kinerja Pegawai (Y) 

Alternatif Jawaban 

No SS S KS TS STS Jumlah 

 F % F % F % F % F % F % 

1 31 47 18 27,3 9 13,6 6 9,1 2 3 66 100 

2 29 43,9 13 19,7 19 28,8 2 3 3 4,5 66 100 

3 27 40,9 16 24,2 12 18,2 8 12,1 3 4,5 66 100 

4 29 43,9 18 27,3 12 18,2 3 4,5 4 6,1 66 100 

5 32 48,5 14 21,2 14 21,2 3 4,5 3 4,5 66 100 

6 26 39,4 21 31,8 12 18,2 6 9,1 1 1,5 66 100 

7 13 19,7 29 43,9 19 28,8 4 6,1 1 1,5 66 100 

8 31 47 18 27,3 13 19,7 4 6,1 0 0 66 100 

9 25 37,9 25 37,9 9 13,6 5 7,6 2 3 66 100 

10 28 42,4 22 33,3 14 21,2 1 1,5 1 1,5 66 100 

11 13 19,7 29 43,9 19 28,8 4 6,1 1 1,5 66 100 

12 31 47 18 27,3 13 19,7 4 6,1 0 0 66 100 

  Sumber: Hasil Pengolahan Data (2025)  

Dari tabel 4.5 diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel 

kinerja pegawai bahwa:   



63  

 
 

1) Jawaban responden saya mampu menyelesaikan tugas dalam jumlah yang sesuai 

dengan target kerja mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu sebesar 

47%. 

2) Jawaban responden saya konsisten dalam menyelesaikan pekerjaan tepat waktu 

mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar 43,9%. 

3) Jawaban responden saya selalu berusaha memberikan hasil kerja dengan standar 

yang tinggi mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar 40,9%. 

4) Jawaban responden saya memperhatikan ketelitian dan kerapian dalam setiap 

pekerjaan mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar 43,9%. 

5) Jawaban responden saya mampu menyelesaikan pekerjaan tanpa harus selalu 

bergantung pada orang lain mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar 

48,5%. 

6) Jawaban responden saya dapat bekerja dengan baik meskipun dalam 

pengawasan yang minimal mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar 

39,4%. 

7) Jawaban responden saya sering mengusulkan ide atau solusi baru dalam 

pekerjaan mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 43,9%. 

8) Jawaban responden saya tidak menunggu perintah untuk mulai mengerjakan 

tugas yang sudah saya pahami mayoritas responden menjawab sangat setuju 

sebesar 47%. 

9) Jawaban responden saya mampu beradaptasi dengan cepat terhadap perubahan 

dalam lingkungan kerja mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar 

37,9%. 
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10) Jawaban responden saya tetap produktif meskipun ada perubahan dalam sistem 

atau kebijakan kerja mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar 

42,4%. 

11) Jawaban responden saya menjalin hubungan kerja yang baik dengan rekan satu 

tim mayoritas responden menjawab setuju sebesar 43,9%. 

12) Jawaban responden saya berkontribusi aktif dalam tim untuk mencapai tujuan 

bersama mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar 47%. 

4.1.3.2 Variabel Disiplin Kerja (X1) 

Berdasarkan penyebaran angket diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban 

responden tentang variabel disiplin kerja sebagai berikut: 

Tabel 4. 6 Skor Angket Untuk Variabel Disiplin Kerja (X1) 

Alternatif Jawaban 

No SS S KS TS STS Jumlah 

 F % F % F % F % F % F % 

1 25 37,9 23 34,8 6 9,1 9 13,6 3 4,5 66 100 

2 25 37,9 12 18,2 24 36,4 2 3 3 4,5 66 100 

3 24 36,4 13 19,7 13 19,7 12 18,2 4 6,1 66 100 

4 23 34,8 22 33,3 13 19,7 1 1,5 7 10,6 66 100 

5 28 42,4 15 22,7 16 24,2 4 6,1 3 4,5 66 100 

6 24 36,4 18 27,3 13 19,7 11 16,7 0 0 66 100 

7 25 37,9 23 34,8 6 9,1 9 13,6 3 4,5 66 100 

8 25 37,9 12 18,2 24 36,4 2 3 3 4,5 66 100 

9 24 36,4 13 19,7 13 19,78 12 18,2 4 6,1 66 100 

10 23 34,8 22 33,3 13 19,7 1 1,5 7 10,6 66 100 

     Sumber: Hasil Pengolahan Data (2025) 

Dari tabel 4.6 diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel 

disiplin kerja bahwa:   

1) Jawaban responden saya selalu datang tepat waktu sesuai dengan jam kerja yang 

ditentukan mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar 37,9%. 

2) Jawaban responden saya menyelesaikan jam kerja sesuai dengan ketentuan 

instansi mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar 37,9%. 
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3) Jawaban responden saya menjalankan setiap perintah atasan dengan tanggung 

jawab penuh mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar 36,4%. 

4) Jawaban responden saya selalu mengikuti arahan dan petunjuk kerja dengan baik 

mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar 34,8%. 

5) Jawaban responden saya menggunakan perlengkapan kerja dengan hati-hati dan 

sesuai fungsinya mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar 42,4%. 

6) Jawaban responden saya menjaga kebersihan dan kondisi peralatan kerja setiap hari 

mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar 36,4%. 

7) Jawaban responden saya selalu mengenakan pakaian yang rapi dan sesuai aturan 

kantor mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar 37,9%. 

8) Jawaban responden saya menjaga penampilan agar tetap profesional saat bekerja 

mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar 37,9%. 

9) Jawaban responden saya mematuhi semua peraturan dan tata tertib yang berlaku di 

kantor mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar 36,4%. 

10) Jawaban responden saya menjunjung tinggi kedisiplinan dalam menjalankan 

tugas mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar 34,8%. 

4.1.3.3 Variabel Motivasi Kerja (X2) 

Berdasarkan penyebaran angket diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban 

responden tentang variabel motivasi kerja sebagai berikut: 

Tabel 4. 7 Skor Angket Untuk Variabel Motivasi Kerja (X2) 

Alternatif Jawaban 

No SS S KS TS STS Jumlah 

 F % F % F % F % F % F % 

1 11 16,7 36 54,5 16 24,2 3 4,5 0 0 66 100 

2 17 25,8 34 51,5 12 18,2 3 4,5 0 0 66 100 

3 11 16,7 41 62,1 13 19,7 1 1,5 0 0 66 100 

4 5 7,6 41 62,1 15 22,7 5 7,6 0 0 66 100 

5 4 6,1 37 56,1 16 24,2 9 13,6 0 0 66 100 

6 5 7,6 38 57,6 18 27,3 5 7,6 0 0 66 100 

7 31 47 18 27,3 9 13,6 6 9,1 2 3 66 100 

8 29 43,9 13 19,7 19 28,8 2 3 3 4,5 66 100 



66  

 
 

Alternatif Jawaban 

No SS S KS TS STS Jumlah 

 F % F % F % F % F % F % 

9 32 48,5 14 21,2 14 21,2 3 4,5 3 4,5 66 100 

10 26 39,4 21 31,8 12 18,2 6 9,1 1 1,5 66 100 

   Sumber: Hasil Pengolahan Data (2025) 
 

Dari tabel 4.7 diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel 

motivasi kerja bahwa:   

1) Jawaban responden saya merasa puas dengan gaji yang saya terima saat ini 

mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 54,5%. 

2) Jawaban responden saya termotivasi bekerja karena gaji yang saya peroleh 

cukup memadai mayoritas responden menjawab setuju sebesar 51,5%. 

3) Jawaban responden saya merasa semangat bekerja karena adanya bonus kinerja 

mayoritas responden menjawab setuju sebesar 62,1%. 

4) Jawaban responden saya merasa bonus yang diberikan mendorong peningkatan 

kerja saya mayoritas responden menjawab setuju sebesar 62,1%. 

5) Jawaban responden saya merasa diperhatikan melalui jaminan kesejahteraan dari 

instansi mayoritas responden menjawab setuju sebesar 56,1%. 

6) Jawaban responden saya merasakan manfaat dari fasilitas kesejahteraan yang 

tersedia mayoritas responden menjawab setuju sebesar 57,6%. 

7) Jawaban responden saya merasa aman karena pekerjaan saya terjamin mayoritas 

responden menjawab sangat setuju sebesar 47%. 

8) Jawaban responden saya tidak khawatir kehilangan pekerjaan karena kondisi 

kerja yang stabil mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar 43,9%. 

9) Jawaban responden saya merasa termotivasi karena adanya peluang promosi 

jabatan mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar 48,5%. 



67  

 
 

10) Jawaban responden saya berusaha meningkatkan kemampuan agar layak untuk 

promosi mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar 39,4%. 

4.1.3.4 Variabel Lingkungan Kerja (X3) 

Berdasarkan penyebaran angket diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban 

responden tentang variabel lingkungan kerja sebagai berikut: 

Tabel 4. 8 Skor Angket Untuk Variabel Lingkungan Kerja (X3) 

Alternatif Jawaban 

No SS S KS TS STS Jumlah 

 F % F % F % F % F % F % 

1 18 27,3 29 43,9 14 21,2 5 7,6 0 0 66 100 

2 18 27,3 28 42,4 16 24,2 2 3 2 3 66 100 

3 15 22,7 30 45,5 13 19,7 7 10,6 1 1,5 66 100 

4 10 15,2 41 62,1 11 16,7 1 1,5 3 4,5 66 100 

5 13 19,7 30 45,5 14 21,2 9 13,6 0 0 66 100 

6 11 16,7 36 54,5 13 19,7 6 9,1 0 0 66 100 

7 26 39,4 23 34,8 10 15,2 6 9,1 1 1,5 66 100 

8 25 37,9 18 27,3 18 27,3 2 3 3 4,5 66 100 

    Sumber: Hasil Pengolahan Data (2025) 

Dari tabel 4.8 diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel 

lingkungan kerja bahwa:   

1) Jawaban responden saya merasa nyaman bekerja karena pencahayaan ruang 

kerja cukup terang mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 43,9%. 

2) Jawaban responden saya merasa mata tidak cepat lelah karena penerangan ruang 

kerja sudah baik mayoritas responden menjawab setuju sebesar 42,4%. 

3) Jawaban responden saya merasa betah bekerja karena lingkungan kantor selalu 

bersih mayoritas responden menjawab setuju sebesar 45,5% 

4) Jawaban responden saya lebih fokus bekerja dalam ruang kerja yang terjaga 

kebersihannya mayoritas responden menjawab setuju sebesar 62,1%. 

5) Jawaban responden saya merasa leluasa bergerak karena tata letak ruang kerja 

tertata rapi mayoritas responden menjawab setuju sebesar 45,5%. 
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6) Jawaban responden saya mudah menemukan dokumen dan perlengkapan karena 

penataan yang efisien mayoritas responden menjawab setuju sebesar 54,5%. 

7) Jawaban responden saya merasa segar bekerja karena udara di ruangan selalu 

mengalir dengan baik mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar 

39,4%. 

8) Jawaban responden saya merasa nyaman karena ruang kerja memiliki ventilasi 

udara yang cukup mayoritas responden menjawab sangat setuju sebesar 37,9%. 

4.1.4 Model Regressi 

4.1.4.1 Uji asumsi klasik 

Dalam regressi liniear berganda yang dikenal dengan beberapa asumsi 

klasik regressi berganda. Pengujian asumsi klasik secara sederhana bertujuan untuk 

mengidentifikasi apakah model regressi merupakan model yang baik atau tidak. 

Ada beberapa pengujian asumsi klasik tersebut yakni normalitas, multikolinearitas, 

dan heterokedastistas. 

1) Normalitas 

Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model 

regressi, variable dependent dan independentnya memiliki distribusi normal atau 

tidak, jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal 

maka model regressi memenuhi asumsi normalitas. 
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Gambar 4. 1 Hasil Uji Normalitas 

Sumber: Hasil Pengolahan Data (2025) 

Berdasarkan gambar 4.1 di atas dapat dilihat bahwa data menyebar 

mengikuti garis diagonal artinya data antara variabel dependen dan variabel 

independennya memiliki hubungan atau distribusi yang normal atau memenuhi uji 

asumsi normalitas. 

2) Multikolienieritas  

Uji multikolinieritas digunakan untuk mengetahui apakah dalam model 

regresi ditemukan adanya korelasi yang tinggi diantaranya variabel bebas, dengan 

ketentuan: 

a) Bila Tolerance < 0,1 atau sama dengan VIF > 10 maka terdapat masalah 

multikolinieritas yang serius. 

b) Bila Tolerance > 0,1 atau sama dengan VIF < 10 maka tidak terdapat masalah 

multikolinieritas. 
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Tabel 4. 9 Hasil Uji Multikolinieritas 

Coefficientsa 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

Disiplin Kerja .744 1.345 

Motivasi Kerja .767 1.304 

Lingkungan Kerja .821 1.218 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

          Sumber: Hasil Pengolahan Data (2025) 

Berdasarkan tabel 4.9 diatas dapat diketahui bahwa nilai Variance Inflation 

Factor (VIF) untuk variabel disiplin kerja (X1) sebesar 1,345, variabel motivasi 

kerja (X2) sebesar 1,304 dan variabel lingkungan kerja (X3) sebesar 1,218. Dari 

masing-masing variabel independen memiliki nilai yang lebih kecil dari nilai 10. 

Demikian juga nilai Tolerance pada variabel disiplin kerja (X1) sebesar 0,744 

variabel motivasi kerja (X2) sebesar 0,767 dan variabel lingkungan kerja (X3) 

sebesar 0,821. Dari masing-masing variabel nilai tolerance lebih besar dari 0,1 

sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala multikolinieritas antara 

variabel independen yang di indikasikan dari nilai tolerance setiap variabel 

independen lebih besar dari 0,1 dan nilai VIF lebih kecil dari 10. 

3) Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk mengetahui apakah dalam model 

regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan 

yang lain. Untuk mengetahui apakah terjadi atau tidak terjadi heterokedastisitas 

dalam model regresi penelitian ini, analisis yang dilakukan adalah dengan metode 

informal. Metode informal dalam pengujian heteroskedastisitas yakni metode 

grafik dan metode Scatterplot. Dasar analisis yaitu sebagai berikut: 
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a) Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik membentuk suatu pola yang teratur maka 

telah terjadi heteroskedastisitas. 

b) Jika tidak ada pola yang jelas serta titik-titik menyebar tidak teratur, maka tidak 

terjadi heteroskedastisitas. 

 
           Gambar 4. 2 Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Sumber: Hasil Pengolahan Data (2025) 

Bentuk gambar 4.2 diatas, dapat dilihat bahwa penyebaran residual adalah 

tidak teratur dan tidak membentuk pola. Hal tersebut dapat dilihat pada titik-titik 

atau plot yang menyebar. Kesimpulan yang bisa diambil adalah bahwa tidak terjadi 

heterokedastisitas. 

4.1.4.2 Regresi Linier Berganda 

Model regresi linier berganda yang digunakan adalah kinerja pegawai 

sebagai variabel dependen dan disiplin kerja, motivasi kerja dan lingkungan kerja 

sebagai variabel independen. Dimana analisis berganda berguna untuk mengetahui 

pengaruh dari masing-masing variabel dependen terhadap variabel independen. 

Berikut hasil pengelolaan data dengan menggunakan SPSS versi 24.00. 
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Tabel 4. 10 Hasil Uji Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 6.327 5.212  1.214 .229 

Disiplin Kerja .344 .083 .404 4.156 .000 

Motivasi Kerja .484 .135 .344 3.588 .001 

Lingkungan Kerja .314 .139 .210 2.267 .027 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

          Sumber: Hasil Pengolahan Data (2025)  

Dari tabel 4.10 diatas diketahui nilai-nilai sebagai berikut : 

1) Konstanta   = 6,327 

2) Disiplin kerja = 0,314 

3) Motivasi kerja = 0,484 

4) Lingkungan kerja = 0,314 

Hasil tersebut dimasukkan kedalam persamaan regresi linier berganda 

sehingga diketahui persamaan berikut : 

Y = 6,327 + 0,314 + 0,484 + 0,314 

Keterangan: 

1) Konstanta sebesar 6,327 menunjukkan bahwa apabila nilai variabel independen 

dianggap konstan maka kinerja pegawai akan meningkat sebesar 6,327. 

2) β1 sebesar 0,314 dengan arah hubungan positif menunjukkan bahwa apabila 

disiplin kerja mengalami kenaikkan 100% maka akan diikuti oleh peningkatan 

kinerja pegawai sebesar 31,4% dengan asumsi variabel independen lainnya 

dianggap konstan. 

3) β2 sebesar 0,484 dengan arah hubungan positif menunjukkan bahwa apabila 

motivasi kerja mengalami kenaikkan 100% maka akan diikuti oleh kenaikan 
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kinerja pegawai sebesar 48,4% dengan asumsi variabel independen lainnya 

dianggap konstan. 

4) β3 sebesar 0,314 dengan arah hubungan positif menunjukkan bahwa apabila 

lingkungan kerja mengalami kenaikkan 100% maka akan diikuti oleh 

peningkatan kinerja pegawai sebesar 31,4% dengan asumsi variabel independen 

lainnya dianggap konstan. 

4.1.4.3 Pengujian Hipotesis 

1) Uji t atau Uji Parsial 

Untuk uji t dalam penelitian ini digunakan untuk mengetahui kemampuan 

dari masing-masing variabel independen dalam memepengaruhi variabel dependen. 

Alasan lain uji t dilakukan yaitu untuk menguji apakah variabel bebas (X) secara 

individual terdapat hubungan yang signifikan atau tidak terhadap variabel terikat 

(Y). Rumus yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

 

 
Sumber: (Sugiyono, 2018) 

 

Dimana : 

 

t = nilai t hitung 

k  = variabel independen 

r  = koefisien korelasi 

n  = banyaknya pasangan rank 

 

Kriteria pengambilan keputusan yaitu sebagai berikut: 

a) Ho ditolak jika  thitung > ttabel atau -thitung < -ttabel, pada α = 5%, df = n-k 

b) Ho diterima jika thitung < ttabel  atau  -thitung > -ttabel 

Berdasarkan hasil pengelolaan data dengan SPSS versi 24.00 maka 

diperoleh hasil uji statistik t sebagai berikut: 

Tabel 4. 11 Hasil Uji Statistik t (Parsial) 

𝑡 = 𝑟
𝑛 −  𝑘

1 −  𝑟2
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Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 6.327 5.212  1.214 .229 

Disiplin Kerja .344 .083 .404 4.156 .000 

Motivasi Kerja .484 .135 .344 3.588 .001 

Lingkungan Kerja .314 .139 .210 2.267 .027 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

         Sumber: Hasil Pengolahan Data (2025)  

a) Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Bedasarkan tabel 4.11 diatas diperoleh t hitung untuk variabel disiplin kerja 

sebesar 4,156 untuk kesalahan 5% uji 2 pihak dan dk = n-k (66-3=63), di peroleh t 

tabel 1,998. Jika t hitung > t tabel maka didapat pengaruh antara disiplin kerja 

dengan kinerja pegawai, demikian juga sebaliknya jika t hitung < t tabel maka tidak 

terdapat pengaruh antara disiplin kerja dengan kinerja pegawai didalam hal ini t 

hitung = 4,156 > t tabel = 1,998. Ini berarti terdapat pengaruh antara disiplin kerja 

dengan Dinas Perindustrian Perindustrian Perdagangan Energi dan Sumber Daya 

Mineral Provsu. Selanjutnya terlihat pula nilai probabilitas t yakni sig adalah 0,000 

sedangkan taraf signifikan α yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai 

sig 0,000 < 0,05, sehingga H0 di tolak ini berarti ada pengaruh signifikan antara 

disiplin kerja dengan Dinas Perindustrian Perindustrian Perdagangan Energi dan 

Sumber Daya Mineral Provsu. 

b) Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Bedasarkan tabel 4.11 diatas diperoleh t hitung untuk variabel motivasi kerja 

sebesar 3,588 untuk kesalahan 5% uji 2 pihak dan dk = n-k (66-3=63), di peroleh t 

tabel 1,998. Jika t hitung > t tabel maka didapat pengaruh antara motivasi kerja 

dengan kinerja pegawai, demikian juga sebaliknya jika t hitung < t tabel maka tidak 
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terdapat pengaruh antara motivasi kerja dengan kinerja pegawai didalam hal ini t 

hitung = 3,588 < t tabel = 1,998. Ini berarti terdapat pengaruh antara motivasi kerja 

dengan Dinas Perindustrian Perindustrian Perdagangan Energi dan Sumber Daya 

Mineral Provsu. Selanjutnya terlihat pula nilai probabilitas t yakni sig adalah 0,001 

sedangkan taraf signifikan α yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai 

sig 0,001 < 0,05, sehingga H0 di tolak ini berarti ada pengaruh signifikan antara 

motivasi kerja dengan Dinas Perindustrian Perindustrian Perdagangan Energi dan 

Sumber Daya Mineral Provsu.  

c) Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Bedasarkan tabel 4.11 diatas diperoleh t hitung untuk variabel lingkungan 

kerja sebesar 2,267 untuk kesalahan 5% uji 2 pihak dan dk = n-k (66-3=63), di 

peroleh t tabel 1,998. Jika t hitung > t tabel maka didapat pengaruh antara 

lingkungan kerja dengan kinerja pegawai, demikian juga sebaliknya jika t hitung < 

t tabel maka tidak terdapat pengaruh antara lingkungan kerja dengan kinerja 

pegawai didalam hal ini t hitung = 2,267 > t tabel = 1,998. Ini berarti terdapat 

pengaruh antara lingkungan kerja dengan Dinas Perindustrian Perindustrian 

Perdagangan Energi dan Sumber Daya Mineral Provsu. Selanjutnya terlihat pula 

nilai probabilitas t yakni sig adalah 0,027 sedangkan taraf signifikan α yang 

ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai sig 0,027 < 0,05, sehingga H0 di 

tolak ini berarti ada pengaruh signifikan antara lingkungan kerja dengan Dinas 

Perindustrian Perindustrian Perdagangan Energi dan Sumber Daya Mineral Provsu. 

2) Uji Uji-F atau Uji Simultan 

Uji F atau juga disebut uji signifikan serentak dimaksudkan untuk melihat 

kemampuan menyeluruh dari variabel bebas yaitu disiplin kerja, motivasi kerja dan 
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lingkungan kerja untuk dapat atau menjelaskan tingkah laku atau keragaman 

variabel terikat yaitu kinerja pegawai. Uji F juga dimaskud untuk mengetahui 

apakah semua variabel memiliki koefisien regresi sama dengan nol. Berdasarkan 

hasil pengolahan data dengan program SPSS versi 24.00, maka diperoleh hasil 

sebagai berikut: 

Tabel 4. 12 Hasil Uji Statistik F (Simultan) 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1237.144 3 412.381 26.653 .000b 

Residual 959.296 62 15.473   

Total 2196.439 65    

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

b. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Motivasi Kerja, Disiplin Kerja 

                             Sumber: Hasil Pengolahan Data (2025)  

Dari tabel 4.12 diatas bisa dilihat bahwa nilai F adalah 26,653 kemudian 

nilai sig nya adalah 0,000. 

Kriteria pengujian hipotesisnya adalah: 

1) Jika 𝐹hitung < Ftabel maka Ho diterima, artinya disiplin kerja, motivasi kerja dan 

lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai  

2) Jika 𝐹hitung  > Ftabel maka Ho ditolak, artinya disiplin kerja, motivasi kerja dan 

lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai  

Bedasarkan tabel 4.12 diatas diperoleh F hitung untuk variable disiplin 

kerja, motivasi kerja dan lingkungan kerja sebesar 26,653 untuk kesalahan 5% uji 

2 pihak dan dk = n-k-1 (66-3-1=62), di peroleh F tabel 3,15 Jika F hitung > F tabel 

maka didapat pengaruh antara variabel disiplin kerja, motivasi kerja dan lingkungan 

kerja terhadap kinerja pegawai, demikian juga sebaliknya jika F hitung < F tabel 

maka tidak terdapat pengaruh antara disiplin kerja, motivasi kerja dan lingkungan 
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kerja terhadap kinerja pegawai, didalam hal ini F hitung = 26,653 > F tabel = 3,15. 

Ini berarti terdapat pengaruh antara disiplin kerja, motivasi kerja dan lingkungan 

kerja terhadap kinerja pegawai Dinas Perindustrian Perindustrian Perdagangan 

Energi dan Sumber Daya Mineral Provsu. Selanjutnya terlihat pula nilai 

probabilitas F yakni sig adalah 0,000 sedang taraf signifikan α yang ditetapkan 

sebelumnya adalah 0,05, maka nilai sig 0,000 < 0,05, sehingga H0 di tolak ini 

berarti ada pengaruh signifikan antara disiplin kerja, motivasi kerja dan lingkungan 

kerja terhadap kinerja pegawai Dinas Perindustrian Perindustrian Perdagangan 

Energi dan Sumber Daya Mineral Provsu. 

4.1.4.4 Koefisien Determinasi (R-Square) 

Koefisien determinasi ini berfungsi untuk mengetahui persentase besarnya 

pengaruh variabel independen dan variabel dependen yaitu dengan 

mengakuadratkan koefisien yang ditemukan. Dalam penggunannya, koefisien 

determinasi ini dinyatakan dalam persentase (%). Untuk mengetahui sejauh mana 

kontribusi atau persentase disiplin kerja, motivasi kerja dan lingkungan kerja 

terhadap kinerja pegawai, maka dapat diketahui melalui uji determinasi. 

Tabel 4. 13 Hasil Uji Determinasi 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .750a .563 .542 3.93351 

a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Motivasi Kerja, Disiplin Kerja 

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

           Sumber: Hasil Pengolahan Data (2025)  

Dari tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai R sebesar 0,750 atau 75% yang 

berarti bahwa hubungan antara kinerja pegawai dengan variabel bebasnya, disiplin 

kerja, motivasi kerja dan lingkungan kerja adalah sedang. Pada nilai R-Square 

dalam penelitan ini sebesar 0,563 yang berarti 56,3% variasi dari kinerja pegawai 
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dijelaskan oleh variabel bebas yaitu disiplin kerja, motivasi kerja dan lingkungan 

kerja. Sedangkan sisanya 43,7% dijelaskan oleh varibel lain yang tidak diteliti 

dalam penelitian ini.  

Kemudian standard error of the estimated artinya mengukur variabel dari 

nilai yang diprediksi. Standard error of the estimated disebut juga standar diviasi. 

Standard error of the estimated dalam penelitian ini adalah sebesar 3,93351 dimana 

semakin kecil standar deviasi berarti model semakin baik dalam memprediksi 

kinerja pegawai. 

 

4.2 Pembahasan 

Analisis hasil temuan penelitian ini adalah analisis terhadap kesesuaian 

teori, pendapat, maupun penelitian terdahulu yang telah dikemukakan hasil 

penelitian sebelumnya serta pola perilaku yang harus dilakukan untuk mengatasi 

hal tersebut. Berikut ini ada empat (4) bagian utama yang akan dibahas dalam 

analisis hasil temuan penelitian ini, yaitu sebagai berikut: 

4.2.1 Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil penelitian diatas antara disiplin kerja terhadap kinerja 

pegawai Dinas Perindustrian Perindustrian Perdagangan Energi dan Sumber Daya 

Mineral Provsu diperoleh thitung sebesar 4,156 sedangkan ttabel sebesar 1,998 dan 

mempunyai angka signifikan sebesar 0,000 < 0,05 berarti H0 ditolak dan Ha 

diterima. Berdasarkan hasil tersebut didapat kesimpulan bahwa H0 ditolak dan Ha 

diterima yang menunjukkan bahwa secara parsial ada pengaruh signifikan antara 

disiplin kerja terhadap kinerja pegawai Dinas Perindustrian Perindustrian 

Perdagangan Energi dan Sumber Daya Mineral Provsu.  

Disiplin merupakan kesadaran serta kesediaan seseorang untuk menaati 

peraturan yang ada di dalam organisasi dan norma-norma sosial yang berlaku. 
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Berdasarkan pendapat tersebut, dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja merupakan 

kesediaan karyawan untuk menaati aturan serta norma-norma yang berlaku di 

dalam perusahaan baik itu aturan yang tertulis maupun aturan yang tidak tertulis. 

(Rofik, 2022) 

Disiplin kerja merupakan sebuah tindakan yang dilakukan pegawai untuk 

melaksanakan semua peraturan dari perusahaan baik secara tertulis maupun tidak 

tertulis, mengerjakan tugasnya secara baik dan tepat waktu, sadar, penuh tanggung 

jawab, dan bukan atas paksaan oleh pihak manapun. (Riska Fauziah et al., 2022). 

Berdasarkan Penelitian yang dilakukan oleh (Afandi, 2018) (Saripuddin., 2017) 

(Arda, 2017) bahwasanya variabel disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai. 

4.2.2 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil penelitian diatas antara motivasi kerja terhadap kinerja 

pegawai Dinas Perindustrian Perindustrian Perdagangan Energi dan Sumber Daya 

Mineral Provsu diperoleh thitung sebesar 3,588 sedangkan ttabel sebesar 1,998 dan 

mempunyai angka signifikan sebesar 0,001 < 0,05 berarti H0 ditolak dan Ha 

diterima. Berdasarkan hasil tersebut didapat kesimpulan bahwa H0 ditolak dan Ha 

diterima yang menunjukkan bahwa secara parsial ada pengaruh signifikan antara 

motivasi kerja terhadap kinerja pegawai Dinas Perindustrian Perindustrian 

Perdagangan Energi dan Sumber Daya Mineral Provsu.  

Motivasi kerja merupakan hal yang sangat perlu diperhatikan hal ini di 

sebabkan karena motivasi yang baik akan sangat berdampak positif bagi kinerja 

pegawai dan perusahaan. Jika motivasi tidak di berikan secara baik maka akan 

berakibat terhadap menurunnya tingkat kinerja karyawan yang bekerja di 

perusahaan. Hasil penelitian oleh (Tampi, 2014) motivasi berpengaruh positif dan 
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signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Bank Negara Indonesia, Tbk 

Manado. Menurut (Potu, 2013) motivasi di duga berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan pada kantor Wilaya Ditjen Kakayaan Negara Suluttenggo dan Maluku 

Utara di Manado. Menurut (Gultom, 2014) motivasi memberikan pengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Menurut (Slamet Riyadi, 2011) motivasi kerja secara signifikan 

mempengaruhi kinerja karyawan. Dengan adanya pemberian motivasi dapat 

tercipta kegairahan atau semangat kerja pegawai demi upaya untuk meningkatkan 

kepuasan secara individu dalam mencapai tujuan organisasi di dalam perusahaan. 

4.2.3 Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil penelitian diatas antara motivasi kerja terhadap kinerja 

pegawai Dinas Perindustrian Perindustrian Perdagangan Energi dan Sumber Daya 

Mineral Provsu diperoleh thitung sebesar 2,267 sedangkan ttabel sebesar 1,998 dan 

mempunyai angka signifikan sebesar 0,027 < 0,05 berarti H0 ditolak dan Ha 

diterima. Berdasarkan hasil tersebut didapat kesimpulan bahwa H0 ditolak dan Ha 

diterima yang menunjukkan bahwa secara parsial ada pengaruh signifikan antara 

lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai Dinas Perindustrian Perindustrian 

Perdagangan Energi dan Sumber Daya Mineral Provsu.  

Lingkungan kerja yang baik, tenang dan nyaman akan menimbulkan 

kepuasan tersendiri bagi karyawan dalam menjalankan tugas-tugasnya. Menurut 

(Edy sutrisno, 2016) mengemukakan bahwa lingkungan kerja merupakan 

keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang ada disekitar karyawan yang sedang 

melakukan pekerjaan yang dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan. 

Lingkungan kerja ini meliputi tempat bekerja, fasilitas dan alat bantu, pekerjaan, 
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kebersihan, pencahayaan, ketenangan, termasuk juga hubungan kerja antara 

orangorang yang ada ditempat tersebut. 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Hasrudy Tanjung., 2018) 

menyimpulkan "terdapat pengaruh secara signifikan dan positif antara lingkungan 

kerja terhadap kinerja karyawa." Yang berarti jika Lingkungan kerja meningkat 

maka kinerja karyawan juga meningkat. Dari uraian diatas dapat diduga bahwa 

lingkungan kerja berpengaruh dan memiliki hubungan yang signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Artinya jika disiplin kerja ditingkatkan satu satuan dalam 

variabel disiplin kerja maka kinerja karyawan juga akan meningkat. Hasil penelitian 

(Siswadi, 2015), (Siagian & Khair, 2018) (Bahri, 2019), (Farisi & Fani, 2019); 

(Yusnandar, 2019) dan (Saripuddin., 2017), (Tanjung, 2018) bahwa lingkungan 

kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

4.2.4 Pengaruh Disiplin Kerja, Motivasi Kerja Dan Lingkungan Kerja    

 Terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil penelitian yang diperoleh mengenai pengaruh disiplin 

kerja, motivasi kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai Dinas 

Perindustrian Perindustrian Perdagangan Energi dan Sumber Daya Mineral Provsu. 

Dari uji ANOVA (Analysis Of Varians) pada tabel diatas didapt Fhitung sebesar 

26,653 sedangkan Ftabel diketahui sebesar 3,15. Berdasarkan hasil tersebut dapat 

diketahui bahwa tingkat signifikan sebesar 0,000 < 0,05 sehingga H0 ditolak dan 

Ha diterima. Jadi dapat disimpulkan bahwa variabel disiplin kerja, motivasi kerja 

dan lingkungan kerja secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai Dinas Perindustrian Perindustrian Perdagangan Energi dan Sumber Daya 

Mineral Provsu. 
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Kinerja adalah sebuah aksi, bukan kejadian. Aksi kinerja itu sendiri terdiri 

dari banyak komponen dan bukan merupakan hasil yang dapat dilihat pada saat itu 

juga.pada dasarnya kinerja merupakan sesuatu hal yang bersifat individual, karena 

setiap karyawan memiliki tingkat kemampuan yang berbeda dalam mengerjakan 

tugasnya. Kinerja tergantung pada kombinasi antara kemampuan, usaha, dan 

kesempatam yang diperoleh. Kinerja diartikan sebagai hasil usaha seseorang yang 

dicapai dengan kemampuan dan perbuatan dalam situasi tertentu.  

Menurut pandangan (Veithzal, 2004) bahwa kinerja merupakan hasil 

keterkaitan antara usaha, kemampuan dan persepsi tugas.kinerja yang tingi sebagai 

suatu langkah untuk menuju pada proses tercapainya tujuan organisasi yang 

bersangkutan.oleh karena itu, diperlukan upaya untuk meningkatkan kinerja 

tersebut. (Hasibuan & Sembiring, 2022) (Nurbaiti, 2022). Penelitian sebelumnya 

yang dilakukan oleh (Nurjaya, 2021) (Yusrizal, Y. A., Senjiati, I. H., & Anshori, 

2021) menunjukkan bahwasanya disiplin kerja, lingkungan kerja dan motivasi kerja 

secara bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 



 

 
 

BAB V 

PENUTUP 
 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan 

sebelumnya maka dapat diambil kesimpulan dari penelitian mengenai pengaruh 

disiplin kerja, motivasi kerja dan lingkungan kerja terhadap kinerja pegawai. 

1. Secara parsial disiplin kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai Dinas Perindustrian Perindustrian Perdagangan Energi dan Sumber 

Daya Mineral Provsu. 

2. Secara parsial motivasi kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai Dinas Perindustrian Perindustrian Perdagangan Energi dan Sumber 

Daya Mineral Provsu. 

3. Secara parsial lingkungan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai Dinas Perindustrian Perindustrian Perdagangan Energi dan Sumber 

Daya Mineral Provsu. 

4. Secara simultan disiplin kerja, motivasi kerja dan lingkungan kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Perindustrian Perindustrian 

Perdagangan Energi dan Sumber Daya Mineral Provsu. 

 

5.2 Saran 

Berdasarkan kesimpulan diatas, maka dalam hal ini penulis dapat 

menyarankan hal-hal sebagai berikut: 

1. Untuk meningkatkan kualitas kinerja organisasi, perlu dilakukan evaluasi 

menyeluruh terhadap efektivitas kerja pegawai. Saat ini, masih banyak pegawai 

yang belum mampu menyelesaikan tugas tepat waktu, sehingga hasil kerja yang 
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dihasilkan belum memenuhi target yang diharapkan. Oleh karena itu, penting 

bagi instansi untuk menetapkan sistem manajemen kinerja yang lebih terstruktur 

dan berorientasi pada hasil, seperti penggunaan indikator kinerja yang terukur 

dan pelaporan berkala atas capaian kerja. Selain itu, pelatihan mengenai 

manajemen waktu dan peningkatan efisiensi kerja juga dapat menjadi solusi 

yang strategis dalam mendorong produktivitas pegawai. 

2. Dari segi motivasi kerja, meskipun telah dilakukan berbagai upaya seperti 

pemberian semangat hingga penerapan sanksi, namun hasilnya masih belum 

memadai. Dinas perlu mengevaluasi pendekatan motivasi yang digunakan dan 

menggantinya dengan pendekatan yang lebih personal dan humanis, seperti 

memberikan penghargaan atas pencapaian tertentu, melibatkan pegawai dalam 

pengambilan keputusan, dan menciptakan suasana kerja yang mendukung 

pertumbuhan individu. Penghargaan tidak selalu bersifat material, namun bisa 

berupa pengakuan secara terbuka yang dapat meningkatkan rasa percaya diri dan 

semangat kerja.. 

3. Masalah kedisiplinan juga menjadi aspek penting yang perlu segera diperbaiki. 

Tingginya tingkat keterlambatan, ketidakhadiran, dan ketidakpatuhan terhadap 

peraturan menunjukkan perlunya perbaikan dalam sistem kontrol kedisiplinan. 

Penerapan sistem absensi digital yang lebih akurat, pengawasan yang ketat dari 

atasan langsung, serta pemberian sanksi yang tegas namun adil dapat membantu 

menciptakan budaya disiplin yang kuat. Di samping itu, pembinaan dan 

konseling bagi pegawai yang sering melakukan pelanggaran juga penting agar 

mereka memiliki kesempatan untuk memperbaiki diri. 
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4. Terakhir, kondisi lingkungan kerja yang kurang kondusif juga menjadi hambatan 

dalam pencapaian kinerja yang optimal. Gangguan suara dari luar, suhu ruangan 

yang panas, serta peralatan kantor yang tidak memadai dapat menurunkan fokus 

dan kenyamanan kerja pegawai. Oleh karena itu, perlu adanya perbaikan fasilitas 

fisik, seperti pemasangan pendingin ruangan yang memadai, pengendalian 

kebisingan melalui penyekat suara, dan penyediaan peralatan kerja yang 

ergonomis dan fungsional. Dengan lingkungan kerja yang lebih nyaman dan 

tertata baik, diharapkan semangat dan performa pegawai akan meningkat secara 

signifikan. 

 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

Terdapat beberapa keterbatasan yang dialami dan dapat menjadi beberapa 

faktor yang agar dapat untuk lebih diperhatikan bagi peneliti-peneliti yang akan 

datang dalam lebih menyempurnakan penelitiannya. Beberapa keterbatasan dalam 

penelitian tersebut, antara lain: 

1. Penelitian ini hanya dilakukan di Dinas Perindustrian Perindustrian Perdagangan 

Energi dan Sumber Daya Mineral Provsu, sehingga hasil penelitian belum dapat 

digeneralisasikan ke seluruh Dinas. 

2. Informasi yang diberikan responden melalui kuesioner terkadang tidak 

menunjukkan pendapat responden yang sebenarnya, hal ini terjadi karena 

kadang perbedaan pemikiran, anggapan dan pemahaman yang berbeda tiap 

responden, juga faktor lain seperti faktor kejujuran dalam pengisian pendapat 

responden dalam kuesionernya. 
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KUESIONER PENELITIAN 

Responden yang terhormat, 

 Bersama ini saya Rendi Alimardani (2105160089) memohon kesediaan 

Bapak / Ibu untuk mengisi daftar kuesioner yang diberikan. Informasi yang 

diberikan sebagai data penelitian dalam rangka penyusunan skripsi Sarjana 

Manajemen pada Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah 

Sumatera Utara dengan judul “Pengaruh Disiplin Kerja, Motivasi Kerja Dan 

Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Pada Dinas Perindustrian 

Perdagangan Energi Dan Sumber Daya Mineral Provinsi Sumatera Utara”.  

Informasi ini merupakan bantuan yang sangat berarti dalam penyelesaian 

data penelitian. Atas bantuan Bapak / Ibu saya ucapkan terima kasih. 

 

A. Petunjuk Pengisian  

1. Jawablah pernyataan ini sesuai dengan pendapat Bapak/Ibu  

2. Pilihlah jawaban dari tabel daftar pernyataan dengan memberi tanda 

checklist (√) pada salah satu jawaban yang paling sesuai menurut 

Bapak/Ibu. 

Adapun makna tanda jawaban tersebut sebagai berikut: 

a. SS  : Sangat Setuju  : dengan Skor 5 

b. S  : Setuju   : dengan Skor 4 

c. KS : Kurang Setuju  : dengan Skor 3 

d. TS  : Tidak Setuju   : dengan Skor 2 

e. STS : Sangat Tidak Setuju  : dengan Skor 1 

 

B. Identitas Responden 

No. Responden            :……………. (Di isi oleh peneliti) 

Jenis Kelamin  :           Laki-laki     Perempuan  

Pendidikan Terakhir :           SMA/SMK        Dipoma        Sarjana 

Lama Bekerja            :           1-5 Tahun       5-10 Tahun        >10 Tahun 

 



 

 
 

Kinerja Pegawai (Y) 

No Pernyataan  SS S KS TS STS 

 Kuantitas hasil kerja      

1 
Saya mampu menyelesaikan tugas dalam 

jumlah yang sesuai dengan target kerja 
     

2 
Saya konsisten dalam menyelesaikan 

pekerjaan tepat waktu 
     

 Kualitas hasil kerja      

3 
Saya selalu berusaha memberikan hasil 

kerja dengan standar yang tinggi 
     

4 
Saya memperhatikan ketelitian dan 

kerapian dalam setiap pekerjaan 
     

 Kemandirian      

5 

Saya mampu menyelesaikan pekerjaan 

tanpa harus selalu bergantung pada orang 

lain 

     

6 
Saya dapat bekerja dengan baik meskipun 

dalam pengawasan yang minimal 
     

 Inisiatif      

7 
Saya sering mengusulkan ide atau solusi 

baru dalam pekerjaan 
     

8 
Saya tidak menunggu perintah untuk mulai 

mengerjakan tugas yang sudah saya pahami 
     

 Adaptabilitas      

9 
Saya mampu beradaptasi dengan cepat 

terhadap perubahan dalam lingkungan kerja 
     

10 

Saya tetap produktif meskipun ada 

perubahan dalam sistem atau kebijakan 

kerja 

     

 Kerjasama      

11 
Saya menjalin hubungan kerja yang baik 

dengan rekan satu tim 
     

12 
Saya berkontribusi aktif dalam tim untuk 

mencapai tujuan bersama 
     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

 
 

 

 

Disiplin Kerja (X1) 

No Pernyataan  SS S KS TS STS 

 Kepatuhan karyawan pada jam kerja      

1 Saya selalu datang tepat waktu sesuai dengan jam 

kerja yang ditentukan 

     

2 Saya menyelesaikan jam kerja sesuai dengan 

ketentuan instansi 

     

 Kepatuhan pelayanan pada perintah      

3 Saya menjalankan setiap perintah atasan dengan 

tanggung jawab penuh 

     

4 Saya selalu mengikuti arahan dan petunjuk kerja 

dengan baik 

     

 Memelihara alat alat perlengkapan      

5 Saya menggunakan perlengkapan kerja dengan 

hati-hati dan sesuai fungsinya 

     

6 Saya menjaga kebersihan dan kondisi peralatan 

kerja setiap hari 

     

 Berpakaian yang baik dan sopan      

7 Saya selalu mengenakan pakaian yang rapi dan 

sesuai aturan kantor 

     

8 Saya menjaga penampilan agar tetap profesional 

saat bekerja 

     

 Mengikuti peraturan      

9 Saya mematuhi semua peraturan dan tata tertib 

yang berlaku di kantor 

     

10 Saya menjunjung tinggi kedisiplinan dalam 

menjalankan tugas 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

 
 

 

Motivasi Kerja (X2) 

No Pernyataan  SS S KS TS STS 

 Gaji      

1 Saya merasa puas dengan gaji yang saya 

terima saat ini 

     

2 Saya termotivasi bekerja karena gaji yang 

saya peroleh cukup memadai 

     

 Bonus      

3 Saya merasa semangat bekerja karena adanya 

bonus kinerja 

     

4 Saya merasa bonus yang diberikan 

mendorong peningkatan kerja saya 

     

 Jaminan kesejahteraan pegawai      

5 Saya merasa diperhatikan melalui jaminan 

kesejahteraan dari instansi 

     

6 Saya merasakan manfaat dari fasilitas 

kesejahteraan yang tersedia 

     

 Perasaan aman memiliki pekerjaan      

7 Saya merasa aman karena pekerjaan saya 

terjamin 

     

8 Saya tidak khawatir kehilangan pekerjaan 

karena kondisi kerja yang stabil 

     

 Promosi      

9 Saya merasa termotivasi karena adanya 

peluang promosi jabatan 

     

10 Saya berusaha meningkatkan kemampuan 

agar layak untuk promosi 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

 
 

 

 

Lingkungan Kerja (X3) 

No Pernyataan  SS S KS TS STS 

 Penerangan      

1 Saya merasa nyaman bekerja karena 

pencahayaan ruang kerja cukup terang 

     

2 Saya merasa mata tidak cepat lelah karena 

penerangan ruang kerja sudah baik 

     

 Kebersihan      

3 Saya merasa betah bekerja karena 

lingkungan kantor selalu bersih 

     

4 Saya lebih fokus bekerja dalam ruang kerja 

yang terjaga kebersihannya 

     

 Tata Letak      

5 Saya merasa leluasa bergerak karena tata 

letak ruang kerja tertata rapi 

     

6 Saya mudah menemukan dokumen dan 

perlengkapan karena penataan yang efisien 

     

 Sirkulasi Udara      

7 Saya merasa segar bekerja karena udara di 

ruangan selalu mengalir dengan baik 

     

8 Saya merasa nyaman karena ruang kerja 

memiliki ventilasi udara yang cukup 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

 
 

 

Descriptive Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

Kinerja Pegawai 47.8030 5.81303 66 

Disiplin Kerja 38.0000 6.82980 66 

Motivasi Kerja 38.6970 4.13231 66 

Lingkungan Kerja 30.8030 3.88773 66 

 

Correlations 

 Kinerja Pegawai Disiplin Kerja Motivasi Kerja Lingkungan Kerja 

Pearson Correlation Kinerja Pegawai 1.000 .637 .596 .480 

Disiplin Kerja .637 1.000 .446 .377 

Motivasi Kerja .596 .446 1.000 .340 

Lingkungan Kerja .480 .377 .340 1.000 

Sig. (1-tailed) Kinerja Pegawai . .000 .000 .000 

Disiplin Kerja .000 . .000 .001 

Motivasi Kerja .000 .000 . .003 

Lingkungan Kerja .000 .001 .003 . 

N Kinerja Pegawai 66 66 66 66 

Disiplin Kerja 66 66 66 66 

Motivasi Kerja 66 66 66 66 

Lingkungan Kerja 66 66 66 66 

 

Variables Entered/Removeda 

Model Variables Entered 

Variables 

Removed Method 

1 Lingkungan Kerja, 

Motivasi Kerja, 

Disiplin Kerjab 

. Enter 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

b. All requested variables entered. 

 

Model Summaryb 

Mod

el R 

R 

Squar

e 

Adjusted 

R Square 

Std. Error 

of the 

Estimate 

Change Statistics 

Durbin-

Watson 

R Square 

Change 

F 

Chang

e df1 df2 

Sig. F 

Change 

1 .750a .563 .542 3.93351 .563 26.653 3 62 .000 1.846 

a. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Motivasi Kerja, Disiplin Kerja 



  

 
 

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1237.144 3 412.381 26.653 .000b 

Residual 959.296 62 15.473   

Total 2196.439 65    

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

b. Predictors: (Constant), Lingkungan Kerja, Motivasi Kerja, Disiplin Kerja 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardi

zed 

Coefficien

ts 

t Sig. 

95,0% Confidence 

Interval for B Correlations 

Collinearity 

Statistics 

B 

Std. 

Error Beta 

Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

Zero-

order Partial Part 

Tolera

nce VIF 

1 (Constant) 6.327 5.212  1.214 .229 -4.092 16.745      

Disiplin 

Kerja 

.344 .083 .404 4.156 .000 .179 .510 .637 .467 .349 .744 1.345 

Motivasi 

Kerja 

.484 .135 .344 3.588 .001 .214 .753 .596 .415 .301 .767 1.304 

Lingkungan 

Kerja 

.314 .139 .210 2.267 .027 .037 .591 .480 .277 .190 .821 1.218 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

 

Residuals Statisticsa 

 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 

Predicted Value 33.1341 55.8716 47.8030 4.36268 66 

Std. Predicted Value -3.362 1.849 .000 1.000 66 

Standard Error of Predicted 

Value 

.519 1.911 .913 .326 66 

Adjusted Predicted Value 33.1741 55.7397 47.7871 4.32689 66 

Residual -10.49816 8.62022 .00000 3.84167 66 

Std. Residual -2.669 2.191 .000 .977 66 

Stud. Residual -2.707 2.265 .002 1.013 66 

Deleted Residual -10.79815 9.20423 .01591 4.14173 66 

Stud. Deleted Residual -2.859 2.345 .000 1.031 66 

Mahal. Distance .148 14.350 2.955 3.055 66 

Cook's Distance .000 .389 .020 .055 66 



  

 
 

Centered Leverage Value .002 .221 .045 .047 66 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

 

 

 
 

 



  

 
 

 
 

Correlations 

 X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 
Disiplin 

Kerja 

X1 

Pearson 

Correlation 
1 -.097 .392** -.099 .105 -.062 

1.000*

* 
-.097 .392** -.099 .441** 

Sig. (2-tailed)  .439 .001 .429 .403 .620 .000 .439 .001 .429 .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

X2 

Pearson 

Correlation 
-.097 1 .413** .294* .536** .273* -.097 

1.000*

* 
.413** .294* .695** 

Sig. (2-tailed) .439  .001 .017 .000 .026 .439 .000 .001 .017 .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

X3 

Pearson 

Correlation 
.392** .413** 1 -.141 .082 .051 .392** .413** 

1.000*

* 
-.141 .628** 

Sig. (2-tailed) .001 .001  .259 .510 .682 .001 .001 .000 .259 .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

X4 

Pearson 

Correlation 
-.099 .294* -.141 1 .429** .379** -.099 .294* -.141 

1.000*

* 
.506** 

Sig. (2-tailed) .429 .017 .259  .000 .002 .429 .017 .259 .000 .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

X5 

Pearson 

Correlation 
.105 .536** .082 .429** 1 .618** .105 .536** .082 .429** .669** 

Sig. (2-tailed) .403 .000 .510 .000  .000 .403 .000 .510 .000 .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 



  

 
 

X6 

Pearson 

Correlation 
-.062 .273* .051 .379** .618** 1 -.062 .273* .051 .379** .492** 

Sig. (2-tailed) .620 .026 .682 .002 .000  .620 .026 .682 .002 .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

X7 

Pearson 

Correlation 

1.000*

* 
-.097 .392** -.099 .105 -.062 1 -.097 .392** -.099 .441** 

Sig. (2-tailed) .000 .439 .001 .429 .403 .620  .439 .001 .429 .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

X8 

Pearson 

Correlation 
-.097 

1.000*

* 
.413** .294* .536** .273* -.097 1 .413** .294* .695** 

Sig. (2-tailed) .439 .000 .001 .017 .000 .026 .439  .001 .017 .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

X9 

Pearson 

Correlation 
.392** .413** 

1.000*

* 
-.141 .082 .051 .392** .413** 1 -.141 .628** 

Sig. (2-tailed) .001 .001 .000 .259 .510 .682 .001 .001  .259 .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

X10 

Pearson 

Correlation 
-.099 .294* -.141 

1.000*

* 
.429** .379** -.099 .294* -.141 1 .506** 

Sig. (2-tailed) .429 .017 .259 .000 .000 .002 .429 .017 .259  .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

Disiplin 

Kerja 

Pearson 

Correlation 
.441** .695** .628** .506** .669** .492** .441** .695** .628** .506** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.767 10 

 

Correlations 

 X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 
Motivasi 

Kerja 

X1 

Pearson 

Correlation 
1 .406** .166 .328** .454** .199 -.024 .009 -.062 -.042 .437** 

Sig. (2-tailed)  .001 .183 .007 .000 .110 .847 .943 .619 .737 .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

X2 
Pearson 

Correlation 
.406** 1 .562** .287* .445** .228 .001 .102 .018 .037 .575** 



  

 
 

Sig. (2-tailed) .001  .000 .020 .000 .065 .993 .414 .888 .769 .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

X3 

Pearson 

Correlation 
.166 .562** 1 .449** .268* .437** .068 -.025 -.079 -.069 .477** 

Sig. (2-tailed) .183 .000  .000 .030 .000 .587 .844 .530 .582 .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

X4 

Pearson 

Correlation 
.328** .287* .449** 1 .340** .378** -.034 .096 -.076 -.067 .474** 

Sig. (2-tailed) .007 .020 .000  .005 .002 .787 .443 .543 .591 .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

X5 

Pearson 

Correlation 
.454** .445** .268* .340** 1 .404** .065 -.006 .056 -.027 .562** 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .030 .005  .001 .605 .961 .655 .833 .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

X6 

Pearson 

Correlation 
.199 .228 .437** .378** .404** 1 .120 .018 -.091 -.107 .457** 

Sig. (2-tailed) .110 .065 .000 .002 .001  .339 .888 .468 .391 .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

X7 

Pearson 

Correlation 
-.024 .001 .068 -.034 .065 .120 1 -.083 .022 -.065 .273* 

Sig. (2-tailed) .847 .993 .587 .787 .605 .339  .508 .862 .605 .027 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

X8 

Pearson 

Correlation 
.009 .102 -.025 .096 -.006 .018 -.083 1 .741** .182 .538** 

Sig. (2-tailed) .943 .414 .844 .443 .961 .888 .508  .000 .144 .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

X9 

Pearson 

Correlation 
-.062 .018 -.079 -.076 .056 -.091 .022 .741** 1 .400** .547** 

Sig. (2-tailed) .619 .888 .530 .543 .655 .468 .862 .000  .001 .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

X10 

Pearson 

Correlation 
-.042 .037 -.069 -.067 -.027 -.107 -.065 .182 .400** 1 .348** 

Sig. (2-tailed) .737 .769 .582 .591 .833 .391 .605 .144 .001  .004 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

Motivasi 

Kerja 

Pearson 

Correlation 
.437** .575** .477** .474** .562** .457** .273* .538** .547** .348** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .027 .000 .000 .004  

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 



  

 
 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.673 10 

 

Correlations 

 X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 
Lingkunga

n Kerja 

X1 

Pearson 

Correlation 
1 -.013 .224 .117 .336** .181 .186 -.104 .448** 

Sig. (2-tailed)  .916 .070 .351 .006 .145 .135 .407 .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

X2 

Pearson 

Correlation 
-.013 1 .451** .158 .252* .297* .033 .300* .608** 

Sig. (2-tailed) .916  .000 .206 .041 .016 .791 .014 .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

X3 

Pearson 

Correlation 
.224 .451** 1 -.158 .062 .167 .387** .270* .606** 

Sig. (2-tailed) .070 .000  .206 .622 .179 .001 .028 .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

X4 

Pearson 

Correlation 
.117 .158 -.158 1 .533** .326** -.048 .143 .477** 

Sig. (2-tailed) .351 .206 .206  .000 .007 .701 .251 .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

X5 

Pearson 

Correlation 
.336** .252* .062 .533** 1 .471** -.107 .109 .619** 

Sig. (2-tailed) .006 .041 .622 .000  .000 .395 .384 .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

X6 

Pearson 

Correlation 
.181 .297* .167 .326** .471** 1 -.086 .063 .553** 

Sig. (2-tailed) .145 .016 .179 .007 .000  .493 .615 .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

X7 

Pearson 

Correlation 
.186 .033 .387** -.048 -.107 -.086 1 -.040 .346** 

Sig. (2-tailed) .135 .791 .001 .701 .395 .493  .751 .004 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

X8 

Pearson 

Correlation 
-.104 .300* .270* .143 .109 .063 -.040 1 .460** 

Sig. (2-tailed) .407 .014 .028 .251 .384 .615 .751  .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 



  

 
 

Lingkungan 

Kerja 

Pearson 

Correlation 
.448** .608** .606** .477** .619** .553** .346** .460** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .004 .000  

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.695 8 

 

Correlations 

 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Y11 Y12 
Kinerja 

Pegawai 

Y1 

Pearson 

Correlation 
1 -.083 .401** .059 .022 -.065 .244* .035 .508** .082 .244* .035 .457** 

Sig. (2-tailed)  .508 .001 .636 .862 .605 .048 .783 .000 .511 .048 .783 .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

Y2 

Pearson 

Correlation 
-.083 1 .263* .186 .741** .182 -.118 .150 -.117 .366** -.118 .150 .498** 

Sig. (2-tailed) .508  .033 .135 .000 .144 .347 .229 .351 .003 .347 .229 .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

Y3 

Pearson 

Correlation 
.401** .263* 1 -.056 .093 .095 .132 .007 .288* .338** .132 .007 .511** 

Sig. (2-tailed) .001 .033  .657 .456 .449 .290 .956 .019 .005 .290 .956 .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

Y4 

Pearson 

Correlation 
.059 .186 -.056 1 .277* .151 .011 .626** -.075 .219 .011 .626** .547** 

Sig. (2-tailed) .636 .135 .657  .025 .227 .931 .000 .550 .078 .931 .000 .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

Y5 

Pearson 

Correlation 
.022 .741** .093 .277* 1 .400** -.033 .050 .038 .112 -.033 .050 .523** 

Sig. (2-tailed) .862 .000 .456 .025  .001 .790 .688 .760 .369 .790 .688 .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

Y6 

Pearson 

Correlation 
-.065 .182 .095 .151 .400** 1 .029 -.153 .028 .294* .029 -.153 .341** 

Sig. (2-tailed) .605 .144 .449 .227 .001  .820 .220 .824 .017 .820 .220 .005 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

Y7 
Pearson 

Correlation 
.244* -.118 .132 .011 -.033 .029 1 .245* .130 -.144 

1.000*

* 
.245* .443** 



  

 
 

Sig. (2-tailed) .048 .347 .290 .931 .790 .820  .048 .298 .247 .000 .048 .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

Y8 

Pearson 

Correlation 
.035 .150 .007 .626** .050 -.153 .245* 1 -.123 .047 .245* 

1.000*

* 
.533** 

Sig. (2-tailed) .783 .229 .956 .000 .688 .220 .048  .324 .708 .048 .000 .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

Y9 

Pearson 

Correlation 
.508** -.117 .288* -.075 .038 .028 .130 -.123 1 .048 .130 -.123 .322** 

Sig. (2-tailed) .000 .351 .019 .550 .760 .824 .298 .324  .701 .298 .324 .008 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

Y10 

Pearson 

Correlation 
.082 .366** .338** .219 .112 .294* -.144 .047 .048 1 -.144 .047 .413** 

Sig. (2-tailed) .511 .003 .005 .078 .369 .017 .247 .708 .701  .247 .708 .001 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

Y11 

Pearson 

Correlation 
.244* -.118 .132 .011 -.033 .029 

1.000*

* 
.245* .130 -.144 1 .245* .443** 

Sig. (2-tailed) .048 .347 .290 .931 .790 .820 .000 .048 .298 .247  .048 .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

Y12 

Pearson 

Correlation 
.035 .150 .007 .626** .050 -.153 .245* 

1.000*

* 
-.123 .047 .245* 1 .533** 

Sig. (2-tailed) .783 .229 .956 .000 .688 .220 .048 .000 .324 .708 .048  .000 

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

Kinerja 

Pegawai 

Pearson 

Correlation 
.457** .498** .511** .547** .523** .341** .443** .533** .322** .413** .443** .533** 1 

Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .005 .000 .000 .008 .001 .000 .000  

N 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.667 12 

 

Kinerja Pegawai 

 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Y11 Y12 

N Valid 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

 

 



  

 
 

Y1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat tidak setuju 2 3.0 3.0 3.0 

Tidak setuju 6 9.1 9.1 12.1 

Kurang setuju 9 13.6 13.6 25.8 

Setuju 18 27.3 27.3 53.0 

Sangat setuju 31 47.0 47.0 100.0 

Total 66 100.0 100.0  

 

Y2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat tidak setuju 3 4.5 4.5 4.5 

Tidak setuju 2 3.0 3.0 7.6 

Kurang setuju 19 28.8 28.8 36.4 

Setuju 13 19.7 19.7 56.1 

Sangat setuju 29 43.9 43.9 100.0 

Total 66 100.0 100.0  

 

Y3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat tidak setuju 3 4.5 4.5 4.5 

Tidak setuju 8 12.1 12.1 16.7 

Kurang setuju 12 18.2 18.2 34.8 

Setuju 16 24.2 24.2 59.1 

Sangat setuju 27 40.9 40.9 100.0 

Total 66 100.0 100.0  

 

Y4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat tidak setuju 4 6.1 6.1 6.1 

Tidak setuju 3 4.5 4.5 10.6 

Kurang setuju 12 18.2 18.2 28.8 

Setuju 18 27.3 27.3 56.1 

Sangat setuju 29 43.9 43.9 100.0 

Total 66 100.0 100.0  

 

 

 

 



  

 
 

Y5 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat tidak setuju 3 4.5 4.5 4.5 

Tidak setuju 3 4.5 4.5 9.1 

Kurang setuju 14 21.2 21.2 30.3 

Setuju 14 21.2 21.2 51.5 

Sangat setuju 32 48.5 48.5 100.0 

Total 66 100.0 100.0  

 

Y6 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat tidak setuju 1 1.5 1.5 1.5 

Tidak setuju 6 9.1 9.1 10.6 

Kurang setuju 12 18.2 18.2 28.8 

Setuju 21 31.8 31.8 60.6 

Sangat setuju 26 39.4 39.4 100.0 

Total 66 100.0 100.0  

 

Y7 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat tidak setuju 1 1.5 1.5 1.5 

Tidak setuju 4 6.1 6.1 7.6 

Kurang setuju 19 28.8 28.8 36.4 

Setuju 29 43.9 43.9 80.3 

Sangat setuju 13 19.7 19.7 100.0 

Total 66 100.0 100.0  

 

Y8 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Tidak setuju 4 6.1 6.1 6.1 

Kurang setuju 13 19.7 19.7 25.8 

Setuju 18 27.3 27.3 53.0 

Sangat setuju 31 47.0 47.0 100.0 

Total 66 100.0 100.0  

 

 

 

 



  

 
 

 

Y9 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat tidak setuju 2 3.0 3.0 3.0 

Tidak setuju 5 7.6 7.6 10.6 

Kurang setuju 9 13.6 13.6 24.2 

Setuju 25 37.9 37.9 62.1 

Sangat setuju 25 37.9 37.9 100.0 

Total 66 100.0 100.0  

 

Y10 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat tidak setuju 1 1.5 1.5 1.5 

Tidak setuju 1 1.5 1.5 3.0 

Kurang setuju 14 21.2 21.2 24.2 

Setuju 22 33.3 33.3 57.6 

Sangat setuju 28 42.4 42.4 100.0 

Total 66 100.0 100.0  

 

Y11 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat tidak setuju 1 1.5 1.5 1.5 

Tidak setuju 4 6.1 6.1 7.6 

Kurang setuju 19 28.8 28.8 36.4 

Setuju 29 43.9 43.9 80.3 

Sangat setuju 13 19.7 19.7 100.0 

Total 66 100.0 100.0  

 

Y12 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Tidak setuju 4 6.1 6.1 6.1 

Kurang setuju 13 19.7 19.7 25.8 

Setuju 18 27.3 27.3 53.0 

Sangat setuju 31 47.0 47.0 100.0 

Total 66 100.0 100.0  

 

 

 



  

 
 

 

Disiplin Kerja 

 X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 

N Valid 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

 

X1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat tidak setuju 3 4.5 4.5 4.5 

Tidak setuju 9 13.6 13.6 18.2 

Kurang setuju 6 9.1 9.1 27.3 

Setuju 23 34.8 34.8 62.1 

Sangat setuju 25 37.9 37.9 100.0 

Total 66 100.0 100.0  

 

X2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat tidak setuju 3 4.5 4.5 4.5 

Tidak setuju 2 3.0 3.0 7.6 

Kurang setuju 24 36.4 36.4 43.9 

Setuju 12 18.2 18.2 62.1 

Sangat setuju 25 37.9 37.9 100.0 

Total 66 100.0 100.0  

 

X3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat tidak setuju 4 6.1 6.1 6.1 

Tidak setuju 12 18.2 18.2 24.2 

Kurang setuju 13 19.7 19.7 43.9 

Setuju 13 19.7 19.7 63.6 

Sangat setuju 24 36.4 36.4 100.0 

Total 66 100.0 100.0  

 

X4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat tidak setuju 7 10.6 10.6 10.6 

Tidak setuju 1 1.5 1.5 12.1 

Kurang setuju 13 19.7 19.7 31.8 

Setuju 22 33.3 33.3 65.2 



  

 
 

Sangat setuju 23 34.8 34.8 100.0 

Total 66 100.0 100.0  

 

X5 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat tidak setuju 3 4.5 4.5 4.5 

Tidak setuju 4 6.1 6.1 10.6 

Kurang setuju 16 24.2 24.2 34.8 

Setuju 15 22.7 22.7 57.6 

Sangat setuju 28 42.4 42.4 100.0 

Total 66 100.0 100.0  

 

X6 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Tidak setuju 11 16.7 16.7 16.7 

Kurang setuju 13 19.7 19.7 36.4 

Setuju 18 27.3 27.3 63.6 

Sangat setuju 24 36.4 36.4 100.0 

Total 66 100.0 100.0  

 

X7 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat tidak setuju 3 4.5 4.5 4.5 

Tidak setuju 9 13.6 13.6 18.2 

Kurang setuju 6 9.1 9.1 27.3 

Setuju 23 34.8 34.8 62.1 

Sangat setuju 25 37.9 37.9 100.0 

Total 66 100.0 100.0  

 

X8 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat tidak setuju 3 4.5 4.5 4.5 

Tidak setuju 2 3.0 3.0 7.6 

Kurang setuju 24 36.4 36.4 43.9 

Setuju 12 18.2 18.2 62.1 

Sangat setuju 25 37.9 37.9 100.0 

Total 66 100.0 100.0  

 

 



  

 
 

X9 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat tidak setuju 4 6.1 6.1 6.1 

Tidak setuju 12 18.2 18.2 24.2 

Kurang setuju 13 19.7 19.7 43.9 

Setuju 13 19.7 19.7 63.6 

Sangat setuju 24 36.4 36.4 100.0 

Total 66 100.0 100.0  

 

X10 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat tidak setuju 7 10.6 10.6 10.6 

Tidak setuju 1 1.5 1.5 12.1 

Kurang setuju 13 19.7 19.7 31.8 

Setuju 22 33.3 33.3 65.2 

Sangat setuju 23 34.8 34.8 100.0 

Total 66 100.0 100.0  

 

Motivasi Kerja 

 X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 

N Valid 66 66 66 66 66 66 66 66 66 66 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

 

X1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Tidak setuju 3 4.5 4.5 4.5 

Kurang setuju 16 24.2 24.2 28.8 

Setuju 36 54.5 54.5 83.3 

Sangat setuju 11 16.7 16.7 100.0 

Total 66 100.0 100.0  

 

X2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Tidak setuju 3 4.5 4.5 4.5 

Kurang setuju 12 18.2 18.2 22.7 

Setuju 34 51.5 51.5 74.2 

Sangat setuju 17 25.8 25.8 100.0 

Total 66 100.0 100.0  

 



  

 
 

 

X3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Tidak setuju 1 1.5 1.5 1.5 

Kurang setuju 13 19.7 19.7 21.2 

Setuju 41 62.1 62.1 83.3 

Sangat setuju 11 16.7 16.7 100.0 

Total 66 100.0 100.0  

 

X4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Tidak setuju 5 7.6 7.6 7.6 

Kurang setuju 15 22.7 22.7 30.3 

Setuju 41 62.1 62.1 92.4 

Sangat setuju 5 7.6 7.6 100.0 

Total 66 100.0 100.0  

 

X5 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Tidak setuju 9 13.6 13.6 13.6 

Kurang setuju 16 24.2 24.2 37.9 

Setuju 37 56.1 56.1 93.9 

Sangat setuju 4 6.1 6.1 100.0 

Total 66 100.0 100.0  

 

X6 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Tidak setuju 5 7.6 7.6 7.6 

Kurang setuju 18 27.3 27.3 34.8 

Setuju 38 57.6 57.6 92.4 

Sangat setuju 5 7.6 7.6 100.0 

Total 66 100.0 100.0  

 

X7 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat tidak setuju 2 3.0 3.0 3.0 

Tidak setuju 6 9.1 9.1 12.1 

Kurang setuju 9 13.6 13.6 25.8 

Setuju 18 27.3 27.3 53.0 



  

 
 

Sangat setuju 31 47.0 47.0 100.0 

Total 66 100.0 100.0  

 

X8 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat tidak setuju 3 4.5 4.5 4.5 

Tidak setuju 2 3.0 3.0 7.6 

Kurang setuju 19 28.8 28.8 36.4 

Setuju 13 19.7 19.7 56.1 

Sangat setuju 29 43.9 43.9 100.0 

Total 66 100.0 100.0  

 

X9 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat tidak setuju 3 4.5 4.5 4.5 

Tidak setuju 3 4.5 4.5 9.1 

Kurang setuju 14 21.2 21.2 30.3 

Setuju 14 21.2 21.2 51.5 

Sangat setuju 32 48.5 48.5 100.0 

Total 66 100.0 100.0  

 

X10 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat tidak setuju 1 1.5 1.5 1.5 

Tidak setuju 6 9.1 9.1 10.6 

Kurang setuju 12 18.2 18.2 28.8 

Setuju 21 31.8 31.8 60.6 

Sangat setuju 26 39.4 39.4 100.0 

Total 66 100.0 100.0  

 

Lingkungan Kerja 

 X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 

N Valid 66 66 66 66 66 66 66 66 

Missing 0 0 0 0 0 0 0 0 

 

 

 

 



  

 
 

X1 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Tidak setuju 5 7.6 7.6 7.6 

Kurang setuju 14 21.2 21.2 28.8 

Setuju 29 43.9 43.9 72.7 

Sangat setuju 18 27.3 27.3 100.0 

Total 66 100.0 100.0  

 

X2 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat tidak setuju 2 3.0 3.0 3.0 

Tidak setuju 2 3.0 3.0 6.1 

Kurang setuju 16 24.2 24.2 30.3 

Setuju 28 42.4 42.4 72.7 

Sangat setuju 18 27.3 27.3 100.0 

Total 66 100.0 100.0  

 

X3 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat tidak setuju 1 1.5 1.5 1.5 

Tidak setuju 7 10.6 10.6 12.1 

Kurang setuju 13 19.7 19.7 31.8 

Setuju 30 45.5 45.5 77.3 

Sangat setuju 15 22.7 22.7 100.0 

Total 66 100.0 100.0  

 

X4 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat tidak setuju 3 4.5 4.5 4.5 

Tidak setuju 1 1.5 1.5 6.1 

Kurang setuju 11 16.7 16.7 22.7 

Setuju 41 62.1 62.1 84.8 

Sangat setuju 10 15.2 15.2 100.0 

Total 66 100.0 100.0  

 

 

 

 



  

 
 

 

X5 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Tidak setuju 9 13.6 13.6 13.6 

Kurang setuju 14 21.2 21.2 34.8 

Setuju 30 45.5 45.5 80.3 

Sangat setuju 13 19.7 19.7 100.0 

Total 66 100.0 100.0  

 

X6 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Tidak setuju 6 9.1 9.1 9.1 

Kurang setuju 13 19.7 19.7 28.8 

Setuju 36 54.5 54.5 83.3 

Sangat setuju 11 16.7 16.7 100.0 

Total 66 100.0 100.0  

 

X7 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat tidak setuju 1 1.5 1.5 1.5 

Tidak setuju 6 9.1 9.1 10.6 

Kurang setuju 10 15.2 15.2 25.8 

Setuju 23 34.8 34.8 60.6 

Sangat setuju 26 39.4 39.4 100.0 

Total 66 100.0 100.0  

 

X8 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sangat tidak setuju 3 4.5 4.5 4.5 

Tidak setuju 2 3.0 3.0 7.6 

Kurang setuju 18 27.3 27.3 34.8 

Setuju 18 27.3 27.3 62.1 

Sangat setuju 25 37.9 37.9 100.0 

Total 66 100.0 100.0  

 

 

 

 



  

 
 

Jenis Kelamin 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Laki-laki 40 60.6 60.6 60.6 

perempuan 26 39.4 39.4 100.0 

Total 66 100.0 100.0  

 

Pendidikan Terakhir 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid Sarjana 66 100.0 100.0 100.0 

 

Lama Bekerja 

 Frequency Percent Valid Percent Cumulative Percent 

Valid 1-5 Tahun 9 13.6 13.6 13.6 

5-10 Tahun 45 68.2 68.2 81.8 

> 10 Tahun 12 18.2 18.2 100.0 

Total 66 100.0 100.0  

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



  

 
 

DISIPLIN KERJA 
JUMLAH 

NO X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 

1 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 48 

2 4 5 5 4 5 5 4 5 5 4 46 

3 5 3 5 1 3 3 5 3 5 1 34 

4 2 3 2 3 4 5 2 3 2 3 29 

5 5 3 3 4 5 3 5 3 3 4 38 

6 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 42 

7 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 43 

8 4 3 2 4 5 5 4 3 2 4 36 

9 4 1 2 4 3 2 4 1 2 4 27 

10 2 3 1 4 2 2 2 3 1 4 24 

11 5 3 5 1 3 3 5 3 5 1 34 

12 2 3 2 3 4 5 2 3 2 3 29 

13 3 5 3 5 5 5 3 5 3 5 42 

14 1 5 5 5 3 3 1 5 5 5 38 

15 5 3 3 4 4 4 5 3 3 4 38 

16 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 43 

17 4 3 2 3 3 2 4 3 2 3 29 

18 4 4 5 3 1 2 4 4 5 3 35 

19 4 5 5 1 3 2 4 5 5 1 35 

20 4 5 3 5 4 5 4 5 3 5 43 

21 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 48 

22 2 3 1 4 2 2 2 3 1 4 24 

23 5 3 5 1 3 3 5 3 5 1 34 

24 2 3 2 3 4 5 2 3 2 3 29 

25 3 2 3 5 4 4 3 2 3 5 34 

26 5 2 3 3 2 3 5 2 3 3 31 

27 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 48 

28 4 5 5 4 5 5 4 5 5 4 46 

29 5 5 4 5 5 4 5 5 4 5 47 

30 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 48 

31 5 1 4 3 1 4 5 1 4 3 31 

32 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 42 

33 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 37 

34 3 5 2 5 5 4 3 5 2 5 39 

35 5 5 4 5 5 4 5 5 4 5 47 

36 5 5 5 3 5 3 5 5 5 3 44 

37 2 5 4 5 5 4 2 5 4 5 41 

38 3 4 3 5 4 4 3 4 3 5 38 

39 5 3 5 4 3 5 5 3 5 4 42 

40 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 47 

41 5 5 5 5 5 3 5 5 5 5 48 

42 1 5 3 3 5 5 1 5 3 3 34 

43 4 3 5 5 3 5 4 3 5 5 42 

44 3 5 4 2 5 5 3 5 4 2 38 



  

 
 

45 5 5 3 5 5 3 5 5 3 5 44 

46 5 4 1 5 4 5 5 4 1 5 39 

47 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 48 

48 4 5 5 4 5 5 4 5 5 4 46 

49 5 3 5 1 3 3 5 3 5 1 34 

50 2 3 2 3 4 5 2 3 2 3 29 

51 5 3 3 4 5 3 5 3 3 4 38 

52 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 42 

53 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 43 

54 4 3 2 4 5 5 4 3 2 4 36 

55 4 1 2 4 3 2 4 1 2 4 27 

56 2 3 1 4 2 2 2 3 1 4 24 

57 5 3 5 1 3 3 5 3 5 1 34 

58 2 3 2 3 4 5 2 3 2 3 29 

59 3 5 3 5 5 5 3 5 3 5 42 

60 1 5 5 5 3 3 1 5 5 5 38 

61 5 3 3 4 4 4 5 3 3 4 38 

62 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 43 

63 4 3 2 3 3 2 4 3 2 3 29 

64 4 4 5 3 1 2 4 4 5 3 35 

65 4 5 5 1 3 2 4 5 5 1 35 

66 4 5 3 5 4 5 4 5 3 5 43             

 

MOTIVASI KERJA 
 JUMLAH 

NO X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 

1 3 3 3 2 3 3 5 4 5 5 36 

2 4 5 3 3 4 4 4 5 5 5 42 

3 5 5 4 4 3 3 5 3 3 3 38 

4 3 3 3 3 3 3 2 3 4 5 32 

5 3 3 4 3 4 4 5 3 5 3 37 

6 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 47 

7 4 4 3 3 4 4 4 5 5 4 40 

8 4 4 4 3 4 3 4 3 5 5 39 

9 4 4 4 3 4 3 4 1 3 2 32 

10 3 3 3 2 3 3 2 3 2 2 26 

11 5 4 4 4 4 4 5 3 3 3 39 

12 5 5 4 4 3 3 2 3 4 5 38 

13 3 3 3 3 3 3 3 5 5 5 36 

14 5 5 4 4 3 3 1 5 3 3 36 

15 3 3 3 3 3 3 5 3 4 4 34 

16 4 4 4 2 4 4 5 4 5 4 40 

17 4 5 4 4 4 4 4 3 3 2 37 

18 5 5 4 4 4 4 4 4 1 2 37 

19 4 4 4 4 4 4 4 5 3 2 38 

20 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 42 

21 4 4 4 2 2 2 4 5 5 5 37 



  

 
 

22 2 2 5 5 2 5 2 3 2 2 30 

23 4 4 4 4 4 4 5 3 3 3 38 

24 5 4 4 4 4 2 2 3 4 5 37 

25 4 4 4 4 4 4 3 2 4 4 37 

26 4 4 4 2 4 4 5 2 2 3 34 

27 4 5 4 4 4 4 5 4 5 5 44 

28 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 45 

29 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 43 

30 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 43 

31 4 4 4 4 4 4 5 1 1 4 35 

32 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 41 

33 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 38 

34 4 4 4 4 4 4 3 5 5 4 41 

35 4 4 4 4 2 2 5 5 5 4 39 

36 4 4 4 4 4 4 5 5 5 3 42 

37 4 4 4 4 4 4 2 5 5 4 40 

38 5 5 5 5 5 5 3 4 4 4 45 

39 4 2 4 4 2 4 5 3 3 5 36 

40 3 3 3 3 2 3 4 5 5 4 35 

41 4 4 5 3 3 4 5 5 5 3 41 

42 3 5 5 4 4 3 1 5 5 5 40 

43 3 3 3 3 3 3 4 3 3 5 33 

44 4 3 3 4 3 4 3 5 5 5 39 

45 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 48 

46 4 4 4 3 3 4 5 4 4 5 40 

47 3 4 4 4 3 4 5 3 3 4 37 

48 3 4 4 4 3 4 5 5 5 3 40 

49 3 3 3 3 2 3 4 5 5 1 32 

50 4 5 4 4 4 4 3 5 5 4 42 

51 3 5 5 4 4 3 5 3 3 3 38 

52 3 3 3 3 3 3 5 5 5 5 38 

53 3 5 5 4 4 3 5 4 4 5 42 

54 3 3 3 3 3 3 3 3 3 5 32 

55 4 4 4 4 2 4 5 1 1 4 33 

56 4 4 5 4 4 4 5 4 4 5 43 

57 4 5 5 4 4 4 4 3 3 4 40 

58 4 4 4 4 4 4 3 5 5 5 42 

59 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 43 

60 2 4 4 4 2 2 5 5 5 4 37 

61 5 2 2 5 5 2 5 4 4 3 37 

62 4 4 4 4 4 4 3 5 5 5 42 

63 2 5 4 4 4 4 5 4 4 5 41 

64 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 43 

65 4 4 4 4 2 4 4 5 5 5 41 

66 4 4 5 4 4 4 5 5 5 4 44 

 



  

 
 

LINGKUNGAN KERJA  

JUMLAH NO X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 

1 5 4 5 5 5 5 5 4 38 

2 4 5 5 4 5 5 4 5 37 

3 5 3 5 1 3 3 5 3 28 

4 2 3 2 3 4 5 2 3 24 

5 5 3 3 4 5 3 5 3 31 

6 5 4 4 4 4 4 5 4 34 

7 4 5 4 4 5 4 4 5 35 

8 4 3 2 4 5 5 4 3 30 

9 4 1 2 4 3 2 4 1 21 

10 2 3 1 4 2 2 2 3 19 

11 5 3 5 1 3 3 5 3 28 

12 2 3 2 3 4 5 2 3 24 

13 3 5 3 5 5 5 3 5 34 

14 4 4 4 4 4 4 4 5 33 

15 4 4 4 4 4 4 5 1 30 

16 4 4 4 4 4 5 4 4 33 

17 4 4 4 4 4 4 4 3 31 

18 4 4 4 4 4 4 3 5 32 

19 4 4 4 4 2 2 5 5 30 

20 4 4 4 4 4 4 5 5 34 

21 4 4 4 4 4 4 2 5 31 

22 5 5 5 5 5 5 3 4 37 

23 4 2 4 4 2 4 5 3 28 

24 3 3 3 3 2 3 4 5 26 

25 4 4 5 3 3 4 5 5 33 

26 3 5 5 4 4 3 1 5 30 

27 3 3 3 3 3 3 4 3 25 

28 4 3 3 4 3 4 3 5 29 

29 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

30 4 4 4 3 3 4 5 4 31 

31 3 4 4 4 3 4 5 3 30 

32 3 4 4 4 3 4 5 5 32 

33 3 3 3 3 2 3 4 5 26 

34 4 5 4 4 4 4 3 5 33 

35 3 5 5 4 4 3 5 3 32 

36 3 3 3 3 3 3 5 5 28 

37 3 5 5 4 4 3 5 4 33 

38 3 3 3 3 3 3 3 3 24 

39 4 4 4 4 2 4 5 1 28 

40 4 4 5 4 4 4 5 4 34 

41 4 5 5 4 4 4 4 3 33 

42 4 4 4 4 4 4 3 5 32 

43 4 4 4 4 4 4 5 5 34 

44 2 4 4 4 2 2 5 5 28 



  

 
 

45 5 2 2 5 5 2 5 4 30 

46 4 4 4 4 4 4 3 5 32 

47 2 5 4 4 4 4 5 4 32 

48 4 4 4 4 4 4 5 4 33 

49 4 4 4 4 2 4 4 5 31 

50 4 4 5 4 4 4 5 5 35 

51 5 3 3 5 5 4 4 3 32 

52 5 5 3 3 3 3 3 3 28 

53 5 4 3 5 5 4 4 3 33 

54 3 3 3 3 3 3 3 3 24 

55 5 1 4 4 4 4 2 4 28 

56 5 4 4 4 5 4 4 4 34 

57 4 3 4 5 5 4 4 4 33 

58 3 5 4 4 4 4 4 4 32 

59 5 5 4 4 4 4 4 4 34 

60 5 5 2 4 4 4 2 2 28 

61 5 4 5 2 2 5 5 2 30 

62 3 5 4 4 4 4 4 4 32 

63 5 4 2 5 4 4 4 4 32 

64 5 4 4 4 4 4 4 4 33 

65 4 5 5 1 3 2 4 5 29 

66 4 5 3 5 4 5 4 5 35           

 

KINERJA PEGAWAI 
JUMLAH 

NO Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Y11 Y12 

1 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 56 

2 4 5 5 4 5 5 4 5 4 5 4 5 55 

3 5 3 5 1 3 3 5 3 5 3 5 3 44 

4 2 3 2 3 4 5 4 4 2 3 4 4 40 

5 5 3 3 4 5 3 2 2 5 3 2 2 39 

6 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 5 5 54 

7 4 5 4 4 5 4 2 4 4 5 2 4 47 

8 4 3 2 4 5 5 5 3 4 3 5 3 46 

9 4 1 2 4 3 2 3 5 4 1 3 5 37 

10 2 3 1 4 2 2 3 4 2 3 3 4 33 

11 5 3 5 1 3 3 5 3 5 3 5 3 44 

12 2 3 2 3 4 5 4 4 2 3 4 4 40 

13 3 5 3 5 5 5 5 5 3 5 5 5 54 

14 1 5 5 5 3 3 4 5 1 5 4 5 46 

15 5 3 3 4 4 4 4 4 5 3 4 4 47 

16 5 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 5 53 

17 4 3 2 3 3 2 4 5 4 3 4 5 42 

18 4 4 5 3 1 2 4 4 4 4 4 4 43 

19 4 5 5 1 3 2 3 5 4 5 3 5 45 

20 4 5 3 5 4 5 3 3 4 5 3 3 47 

21 4 5 5 5 5 5 1 3 4 5 1 3 46 



  

 
 

22 2 3 1 4 2 2 3 4 2 3 3 4 33 

23 5 3 5 1 3 3 5 3 5 3 5 3 44 

24 2 3 2 3 4 5 4 4 2 3 4 4 40 

25 3 2 3 5 4 4 4 4 5 4 4 4 46 

26 5 2 3 3 2 3 3 3 5 4 3 3 39 

27 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 57 

28 4 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 56 

29 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5 57 

30 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 58 

31 5 1 4 3 1 4 4 3 5 5 4 3 42 

32 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 5 52 

33 4 3 4 4 3 4 4 4 5 4 4 4 47 

34 3 5 2 5 5 4 2 5 5 4 2 5 47 

35 5 5 4 5 5 4 4 5 3 4 4 5 53 

36 5 5 5 3 5 3 3 3 5 3 3 3 46 

37 2 5 4 5 5 4 4 5 5 4 4 5 52 

38 3 4 3 5 4 4 4 5 4 2 4 5 47 

39 5 3 5 4 3 5 4 4 4 5 4 4 50 

40 4 5 5 5 5 4 3 5 3 4 3 5 51 

41 5 5 5 5 5 3 4 5 4 5 4 5 55 

42 1 5 3 3 5 5 3 3 3 5 3 3 42 

43 4 3 5 5 3 5 3 5 4 5 3 5 50 

44 3 5 4 2 5 5 3 2 4 4 3 2 42 

45 5 5 3 5 5 3 4 5 3 4 4 5 51 

46 5 4 1 5 4 5 4 5 4 5 4 5 51 

47 5 3 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 48 

48 5 5 3 5 5 3 3 5 4 5 3 5 51 

49 4 5 5 5 5 1 4 5 3 5 4 5 51 

50 3 5 5 3 5 4 3 3 5 5 3 3 47 

51 5 3 5 5 3 3 3 5 5 4 3 5 49 

52 5 5 4 2 5 5 3 2 5 5 3 2 46 

53 5 4 5 4 4 5 3 4 1 4 3 4 46 

54 3 3 4 3 3 5 3 3 5 5 3 3 43 

55 5 1 5 5 1 4 4 5 5 5 4 5 49 

56 5 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 5 53 

57 4 3 4 4 3 4 4 4 3 5 4 4 46 

58 3 5 3 5 5 5 2 5 4 5 2 5 49 

59 5 5 5 5 5 4 4 5 3 4 4 5 54 

60 5 5 5 3 5 4 4 3 4 4 4 3 49 

61 5 4 2 5 4 3 5 5 4 5 5 5 52 

62 3 5 3 2 5 5 3 2 3 5 3 2 41 

63 5 4 5 4 4 5 3 4 4 5 3 4 50 

64 5 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 55 

65 4 5 5 4 5 5 4 5 4 3 4 5 53 

66 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 5 57               



 

 
 



  

 
 



  

 
 



  

 
 



  

 
 



  

 
 



  

 
 



  

 
 



  

 
 



  

 
 

 


