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ABSTRAK 

 

Pengaruh Motivasi dan Disiplin Terhadap Kinerja Pegawai PT. PLN (Persero) 

Unit Induk Wilayah Sumatera Utara 

 

Arini Ayudiningrum 

Manajemen 

ariniayudini@gmail.com 

 Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh 

motivasi dan disiplin terhadap kinerja pegawai PT. PLN (Persero) Unit Induk 

Wilayah Sumatera Utara.Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

menggunakan metode pendekatan asosiatif dan kuantitatif.Populasi dalam penelitian 

ini adalah seluruh pegawai PT. PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara 

dengan jumlah 184 orang.Jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

berjumlah 65 orang dengan menggunakan rumus slovin. 

 Teknik pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini menggunakan 

teknik kuisioner/angket dan wawancara.Teknik analisis data dalam penelitian ini 

menggunakan Regresi Linier Berganda, Uji Asumsi Klasik, Uji Hipotesis (Uji t dan 

Uji f) dan Koefisien Determinasi. Pengolahan data dalam penelitian ini 

menggunakan program Software SPSS (Statistic Package For the Social Sciences) 

versi 16,0. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa secara parsial diketahui motivasi 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai PT. PLN 

(persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara, secara parsial diketahui bahwa 

disiplin berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawa PT. PLN 

(persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara dan secara simultan diketahui bahwa 

motivasi dan disiplin secara bersama-sama memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai PT.PLN  (persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara. 

Kata kunci : Motivasi, Disiplin dan Kinerja Pegawai  
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ABSTRACT 

 

The Effect of Motivation and Discipline on Employee Performance of PT. PLN 

(Persero) Main Unit for North Sumatra Region 

 

Arini Ayudiningrum 

Management 

ariniayudini@gmail.com 

  

 The purpose of this study was to determine and analyze the effect of 

motivation and discipline on the performance of employees of PT. PLN (Persero) 

Main Unit for North Sumatra Region. The method used in this research is to use the 

associative and quantitative approaches. The population in this study were all 

employees of PT. PLN (Persero) North Sumatra Region Main Unit with 184 people. 

The number of samples used in this study were 65 people using the Slovin formula. 

 Data collection techniques used in this study used questionnaire / 

questionnaire and interview techniques. Data analysis techniques in this study used 

Multiple Linear Regression, Classical Assumption Test, Hypothesis Test (t Test and f 

Test) and the Coefficient of Determination. Data processing in this study uses the 

SPSS (Statistic Package For the Social Sciences) program version 16.0. The results of 

this study indicate that partially known motivation has a positive and significant 

effect on the performance of employees of PT. PLN (Persero) North Sumatra Region 

Parent Unit, partially it is known that discipline has a positive and significant effect 

on the performance of PT. PLN (Persero) North Sumatra Region Main Unit and 

simultaneously it is known that motivation and discipline together have a positive and 

significant effect on the performance of the employees of PT. PLN (Persero) North 

Sumatra Regional Main Unit.  

Keywords: Motivation, Discipline and Employee Performance 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Pada saat ini yang kita ketahui perkembangan teknologi semakin berkembang, 

maka perusahaan atau organisasi mau tidak mau harus mengikuti perkembangan 

teknologi agar mampu bersaing.Suatu perusahaan juga harus memiliki strategi-

strategi yang inovatif. Selain itu, peran SDM juga penting dimana dengan adanya 

SDM merupakan salah satu aktivitas untuk mencapai tujuan perusahaan (Ramli 

2019, hal. 232 & 322).  

Dengan adanya sumber daya manusia yang berkompeten dan berkinerja baik, 

maka dapat menunjang suatu keberhasilan bisnis. Begitu juga sebaliknya apabila 

sumber daya manusia yang tidak berkompeten dan kinerjanya buruk maka itu 

akan menjadi masalah bagi suatu perusahaan (Potu 2013). 

Kinerja karyawan merupakan suatu hal yang penting yang harus diperhatikan 

dalam organisasi, karna dengan adanya kinerja dapat mempengaruhi tercapainya 

tujuan dan kemajuan dalam persaingan bisnis (Tampi  2014). 

Terdapat hubungan yang erat antar kinerja perorangan dengan kinerja 

organisasi. Dengan kata lain apabila kinerja karyawan baik maka kinerja 

organisasi juga baik. Baiknya kinerja suatu pegawai apabila ia memiliki keahlian 

(skill) yang tinggi, bersedia bekerja karena gaji atau upah yang sesuai dengan 

perjanjian dan memiliki harapan masa depan yang lebih baik lagi (Sulaksono 

2019, hal. 102). Begitu juga apabila menyangkut dengan disiplin dan motivasi.
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Disiplin kerja dan motivasi kerja karyawan akan sangat mempengaruhi kinerja 

karyawan dan berpengaruh terhadap produktivitas sebuah perusahaan. sebuah 

perusahaan tidak dapat berjalan dengan baik apabila dalam pengelolaan 

karyawan mengenai disiplin dan motivasi terhadap karyawan tidak dikelola 

pdengan sebaik-baiknya (Kristanti & Pangastuti 2019, hal. 2&3). 

Motivasi merupakan pendukung keinginan agar lebih bersemangat untuk 

memenuhi dorongan diri sehingga tindakannya dapat membawa kearah yang 

lebih optimal. Motivasi juga berfungsi sebagai penggerak karyawan agar lebih 

giat bekerja demi pencapaian tujuan disuatu perusahaan (Tanjung, 2015).  

Setiap pegawai memiliki motivasi yang berbeda-beda semua tergantung 

dengan kebutuhan yang dimiliki pegawai. Kebutuhan pegawai juga memiliki 

tingkatan yang berbeda-beda bisa berupa kebutuhan yang dominan dan mendasar 

perilakunya. Apabila seorang pegawai kebutuhannya terpenuhi maka dalam 

mengerjakan tugas-tugas yang telah diberikan lebih bersemangat dan senang , 

serta produktif dalam bekerja (Ramli 2019, hal. 6.4). Dengan adanya motivasi 

dari pemimpin yang diberikan kepada bawahannya maka itu akan berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan disuatu perusahaan (Kristanti & Pangastuti 2019, hal. 

2). 

Disiplin merupakan salah satu fungsi penting dari manajemen sumber daya 

manusia dimana dengan adanya disiplin maka tujuan diperusahaan dapat 

terwujud dengan maksimal (Amiruddin 2019, hal. 23). Disiplin kerja dapat 

dikatakan baik apabila karyawan datang dan pulang diwaktu yang sudah 

ditentukan, mengerjakan semua pekerjaan dengan baik, dan mematuhi peraturan 
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yang berlaku. Hal tersebut terjadi karena besarnya rasa tanggung jawab karyawan 

terhadap tugas-tugas yang telah diberikan (Arda, 2017). Dengan begitu setiap 

manager disuatu perusahaan harus selalu berusaha agar para bawahannya 

mempunyai disiplin yang baik (Luh, Mesha, Rahardjo, & Riza, 2013). 

Berdasarkan kenyataannya dilapangan pada PT. PLN (Persero) Unit Induk 

Wilayah Sumatera Utara terlihat bahwa kinerja pegawai masih adanya kendala 

dimana beberapa pegawai terlambat dalam mengerjakan tugas yang telah 

diberikan oleh pimpinan sehingga harus lembur dan pekerjaan lain 

tertunda.Masalah yang berkaitan dengan motivasi pada PT. PLN (Persero) Unit 

Induk Wilayah Sumatera Utara adalah motivasi yang yang ada pada pegawai 

kurang dikarenakan tidak adanya motivasi dari pemimpin, motivasi timbul hanya 

dari diri sendiri saja sehingga apabila ada kegiatan dari kantor pegawai 

cenderung tidak bersemangat. Disiplin kerja yang telah dilakukan pegawai PT 

PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara kurang berjalan dengan baik 

hal ini dapat dilihat pada saat memasuki jam kerja tidak tepat waktu dan masih 

ada yang memperlambat atau menunda-nunda pekerjaannya. Berdasarkan fakta 

tersebut pemimpin harus lebih memiliki peran yang besar untuk menumbuhkan 

disiplin karyawannya. Agar tidak menjadi terus menerus dan menghambat 

pekerjaan. 

Kinerja dalam suatu organisasi disebabkan oleh beberapa faktor. Faktor-faktor 

yang mempengaruhinya, diantaranya sikap mental (motivasi kerja, disiplin 

kerja,etika kerja), pendidikan, keterampilan, kepemimpinan, tingkat penghasilan, 



4 

 

 

kedisiplinan, komunikasi, sarana prasarana dan kesempatan berprestasi 

(Sulaksono 2019, hal. 104&105).  

Berdasarkan penjelasan diatas, penulis merasa tertarik untuk meneliti dan 

menulis penelitian dengan judul “Pengaruh Motivasi dan Disiplin terhadap 

Kinerja Pegawai PT. PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara”. 

1.2 Identifikasi Masalah 

Adapun identifikasi masalah penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Kurangnya motivasi yang diberikan dari pemimpin kepada para pegawai 

sehingga membuat pegawai kurang termotivasi dalam mengikuti setiap 

kegiatan diperusahaan. 

2. Tidak disiplinnya pegawai dalam memasuki jam kerja dan pulang lebih awal. 

3. Adanya penurunan kinerja beberapa karyawan, terlihat dari masih adanya 

beberapa karyawan terlambat dalam  mengerjakan tugas yang telah diberikan 

pimpinan. 

1.3 Batasan Masalah 

Dalam penelitian  ini banyak faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja, yaitu 

diantaranya sikap mental (motivasi kerja, disiplin kerja,etika kerja), pendidikan, 

keterampilan, kepemimpinan, tingkat penghasilan, kedisiplinan, komunikasi, 

sarana pra sarana dan kesempatan berprestasi. Untuk itu dalam penelitian ini 

faktor yang mempengaruhi kinerja hanya dibatasi pada unsur motivasi,dan 

disiplin pada PT. PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara. Objek yang 

menjadi fokus penelitian adalah pegawai-pegawai PT. PLN (Persero) Unit Induk 

Wilayah Sumatera Utara. 
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1.4 Rumusan Masalah  

Dari penjelasan latar belakang diatas, maka dapat dirumuskan masalah 

sebagai berikut : 

1. Apakah motivasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai PT. PLN (Persero) 

Unit Induk  Wilayah Sumatera Utara? 

2. Apakah disiplin berpengaruh terhadap kinerja pegawai PT. PLN (Persero) 

Unit Induk Wilayah Sumatera Utara ? 

3. Apakah motivasi dan disiplin berpengaruh terhadap kinerja pegawai PT. PLN 

(Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara? 

1.5 Tujuan Penelitian 

Tujuan yang hendak dan ingin dicapai dalam penelitian ini yaitu : 

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi terhadap kinerja 

pegawai PT. PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara 

2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh disiplin terhadap kinerja 

pegawai PT. PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara  

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi dan disiplin terhadap 

kinerja pegawai PT. PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara 
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1.6 Manfaat Penelitian 

Setelah penelitian ini dilakukan, diharapkan dapat diambil manfaat yang 

berguna antara lain  sebagai berikut : 

1.6.1 Manfaat Teoritis 

Diharapkan dari hasil penelitian ini dapat memberikan masukan dalam 

pengembangan ilmu pengetahuan tentang konsep  motivasi, disiplin dan kinerja 

pegawai. 

1.6.2 Manfaat Praktis 

1.6.2.1 Bagi perusahaan 

Sebagai pengetahuan akan pentingnya motivasi dan disiplin bagi 

terlaksananya kinerja pegawai yang baik dan dapat dijadikan bahan 

pertimbangan bagi lembaga atau instansi untuk pengambilan keputusan yang 

berhubungan dengan kinerja pegawai. 

1.6.2.2 Bagi pegawai 

Dapat meningkatkan sebagai bahan acuan untuk meningkatkan 

motivasi dan kedisiplinan dalam bekerja sehingga meningkatkan kinerja 

mereka. 

1.6.2.3 Bagi peneliti lain 

Dapat menambah wawasan dan pengalaman yang sebenarnya tentang 

pengingkatan motivasi, disiplin dan kinerja pegawai yang lebih efektif dan 

efisien. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1 LANDASAN TEORI 

2.1.1 Kinerja 

2.1.1.1 Pengertian Kinerja 

Meningkatkan kinerja karyawan merupakan hal yang sangat fundamental 

dalam mencapai hasil yang maksimal untuk perusahaan. Kinerja dapat 

diartikan sebagai suatu ukuran keberhasilan dari seorang karyawan 

(Sulaksono 2019, hal. 102). 

Kinerja merupakan hasil kerja yang telah dicapai oleh individu atau 

kelompok dalam suatu perusahaan yang sesuai dengan wewenang dan 

tanggung jawab. Kinerja juga dapat diartikan sebagai tanggung jawab 

seseorang dalam melakukan setiap pekerjaan (Wibowo 2014, hal. 87). 

Kinerja adalah perilaku kerja dan hasil kerja karyawan yang sudah 

dicapai pada saat menyelesaikan tugas dan tanggung jawab yang diberikan 

oleh perusahaan dalam periode tertentu (Kasmir 2016, hal. 182). 

Kinerja merupakan suatu alat untuk mengevaluasi kerja dari seorang 

pegawai. Dengan demikian kinerja adalah alat ukur yang biasanya digunakan 

sebuah perusahaan untuk mencapai tujuan dan mengembangkan potensi 
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pegawai (Sofyandi 2013, hal. 122). Kinerja adalah suatu tindakan dalam 

melaksanakan suatu kegiatan perusahaan tertentu (Darodjat 2015, hal. 111). 

Dari definisi yang telah dijelaskan diatas dapat disimpulkan bahwa 

kinerja adalah hasil kerja dari seorang karyawan dalam menyelesaikan tugas 

yang telah diberikan dalam waktu tertentu. 

2.1.1.2 Faktor- faktor yang mempengaruhi Kinerja 

Adapun beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja yaitu : 

a. Sikap Mental (Motivasi Kerja, Disiplin Kerja, Etika Kerja) 

Sikap mental yang dimiliki pegawai dapat memberikan pengaruh terhadap 

kinerjanya. Sikap mental yang dapat mempengaruhi kinerja yaitu motivasi 

kerja, disiplin kerja dan etika kerja yang dimiliki seorang pegawai. 

b. Pendidikan 

Pendidikan yang dimiliki seorang pegawai mempengaruhi kinerja. 

Semakin tinggi pendidikan seorang pegawai maka kinerjanya semakin tinggi. 

c. Ketrampilan  

Karyawan yang memiliki ketrampilan akan lebih baik kinerjanya 

dibandikan dengan karyawan yang tidak memiliki keterampilan. 

d. Kepemimpinan  

Seorang manajer didalam suatu perusahan yang memiliki kepemimpinan 

yang baik akan dapat meningkatkan kinerja karyawannya. 
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e. Tingkat Penghasilan 

Pegawai akan dapat termotivasi untuk meningkatkan kinerjanya 

penghasilan yang dimiliki sesuai dengan kebutuhannya. 

f. Komunikasi 

Seorang manajer dan karyawan harus mampu menciptakan komunikasi 

yang harmonis dan baik. Dengan adanya komunikasi yang baik maka akan 

mempermudah dalam menjalankan tugas yang telah diberikan oleh 

perusahaan. 

g. Sarana prasarana 

Suatu perusahaan harus memberikan fasilitas atau sarana dan prasarana 

yang dapat mendukung kinerja setiap karyawan. 

h. Kesempatan berprestasi 

Dengan adanya kesempatan berprestasi disuatu perusahaan maka dapat 

memberikan motivasi kepada karyawan agar mampu meningkatkan 

kinerjanya menjadi lebih baik lagi (Sulaksono 2019, hal. 103-105). 

Terdapat faktor-faktor lain yang mempengaruhi kinerja yaitu sebagai 

berikut : 

a. Kemampuan dan keahlian 

Merupakan suatu skill yang dimiliki oleh seseorang dalam melakukan 

pekerjaan, dimana apabila seseorang memiliki kemampuan dan keahlian maka 

dapat menyelesaikan pekerjaannya secara benar dan sesuai dengan yang telah 

ditetapkan. 
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b. Pengetahuan  

Merupakan pengetahuan mengenai pekerjaan. Seorang karyawan yang 

memiliki pengetahuan tentang sebuah pekerjaan secara baik maka akan 

memberikan sebuah hasil kerja yang baik pula. 

c. Rancangan kerja 

Adalah suatu rancangan pekerjaan yang lebih memudahkan seorang 

karyawan dalam mencapai tujuannya. 

d. Kepribadian  

Adalah kepribadian atau karakter yang dimiliki seseorang itu berbeda-

beda. 

e. Motivasi kerja  

Merupakan suatu dorongan untuk melakukan pekerjaan. Dimana apabila 

seorang karyawan memiliki dorongan yang kuat maka seorang karyawan akan 

terdorong untuk melakukan pekerjaan dengan baik lagi. 

f. Kepemimpinan  

Adalah suatu perilaku seorang atasan dalam mengatur, mengelola dan 

memerintah bawahannya untk mengerjakan setiap tugas yang telah diberikan. 

g. Budaya organisasi  

Kebiasaan-kebiasaan yang berlaku dan dimiliki oleh setiap suatu 

organisasi. 

h. Kepuasan kerja 

Merupakan sebuah rasa senang atau gembira seseorang sesaat sebelum 

dan setelah melakukan suatu pekerjaan. 
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i. Lingkungan kerja 

Adalah kondisi disekitar lokasi tempat bekerja seperti ruangan, layout, 

sarana dan prasarana dan hubungan kerja dengan sesama rekan kerja. 

j. Loyalitas  

Adalah dimana seorang karyawan tetap bekerja dan membela suatu 

perusahaan ditempat ia bekerja. 

k. Komitmen 

Adalah suatu kepatuhan karyawan dalam menjalankan peraturan 

perusahaan dalam bekerja. 

i. Disiplin kerja  

Adalah kesediaan karyawan dalam menjalankan aktivitas pekerjaannya 

dengan sungguh-sungguh (Kasmir 2016, hal. 189-193). 

2.1.1.3 Indikator Kinerja 

Terdapat beberapa hal yang perlu diperhatikan agar dapat mencapai 

kinerja yang baik yaitu sebagai berikut : 

a. Kualitas  

Yaitu mencerminkan suatu peningkatan mutu atau standar pekerjaan yang 

sudah ditentukan disertai dengan peningkatan kemampuan dan nilai. 

b. Kuantitas 

Adalah peningkatan jumlah dari unit kegiatan yang biasanya 

menghasilkan barang dari segi jumlah. 
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c. Keandalan kerja 

Adalah dimana seseorang dapat menyelesaikan pekerjaan yang telah 

diberikan kepadanya dilihat dari tingkat ketelitian, kemauan, dan semangat 

tinggi. 

d. Sikap  

Merupakan sikap yang dapat ditunjukkan dari tingginya kerjasama antara 

sesama karyawan dan sikap terhadap atasan dan bawahan (Mangkunegara 

2013, hal. 75). 

Indikator kinerja adalah sebagai berikut : 

a. Tujuan yang lebih baik yang akan dicapai pada masa yang akan datang 

b. Standar  

Merupakan ukuran dari suatu tujuan yang akan dicapai 

c. Sarana atau alat 

Merupakan suatu faktor penunjang untuk mencapai suatu tujuan dalam 

perusahaan 

d. Kompetensi 

Adalah suatu kemampuan yang dimiliki oleh seseorang untuk 

menjelaskan pekerjaan yang telah diberikan 

e. Motivasi 

Adalah dorongan bagi seseorang untuk melakukan sesuatu 

f. Peluang 

Adalah Seorang karyawan yang perlu mendapatkan kesempatan dalam 

menunjukkan prestasi kerjanya (Wibowo 2014, hal. 86). 
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2.1.2 Motivasi 

2.1.2.1  Pengertian Motivasi 

Motivasi merupakan sebuah aktivitas yang dilakukan untuk memenuhi 

kebutuhan yang diinginkan (Fahmi 2016, hal. 87). Motivasi juga merupakan 

sebuah dorongan dan keinginan yang berasal dari diri manusia untuk 

melakukan sesuatu (Kristanti 2019, hal. 2). Motivasi adalah konsep penting 

untuk perilaku pegawai karena efektivitas organisasi tergantung bagaimana 

pegawai mengharapkan untuk dibentuk. Dorongan yang diberikan kepada 

karyawan untuk tujuan insentif (Amanah 2011, hal. 176). Motivasi adalah 

suatu alat penggerak pegawai dalam melakukan tujuan yang akan dicapai 

disuatu perusahaan (Mangkunegara 2013, hal. 93). 

Motivasi merupakan dorongan untuk karyawan bawahan agar mereka 

dapat bekerja keras dengan memberikan kemampuan dan keterampilan 

dalam mencapai suatu tujuan diperusahaan (Sutrisno 2016, hal. 110). 

Berdasarkan definisi-definisi diatas , motivasi merupakan hal penting 

yang harus diterapkan dalam suatu perusahaan terutama untuk seorang 

pegawai. Dengan begitu maka dorongan, keinginan yang ada akan mampu 

menciptakan kemampuan dan keterampilan seorang pegawai sehingga dapat 

mencapai suatu tujuan yang akan dicapai oleh perusahaan.  
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2.1.2.2 Faktor-faktor yang  Mempengaruhi Motivasi 

Terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi motivasi diantaranya dapat 

dibedakan atas faktor intern dan faktor eksternal, dimana faktor-faktor 

tersebut berasal dari karyawan. 

a. Faktor intern 

1. Keinginan untuk dapat hidup 

Keinginan untuk dapat hidup merupakan hal penting yang dibutuhkan oleh 

semua orang dimana itu merupakan upaya untuk mempertahankan hidup 

dengan mengerjakan berbagai hal baik itu buruk, halal atau haram dan 

sebagainya. 

2. Keinginan untuk dapat memiliki 

Keinginan untuk dapat memiliki yang dimaksud adalah keinginan untuk 

memiliki suatu barang atau benda, sehinggga dengan timbulnya keinginan 

tersebut seseorang akan menjadi terdorong untuk mau bekerja.   

3. Keinginan untuk memperoleh penghargaan 

Tujuan seseorang bekerja selain mendapatkan gaji/upah juga ada 

keinginan untuk memperoleh status yang lebih tinggi, dihormati orang lain , 

nama baik dan lain sebagainya. 

4. Keinginan untuk memperoleh pengakuan 

Apabila seseorang sudah melakukan pekerjaan yang sesuai dengan yang 

diinginkan perusahaan, seseorang tersebut akan memiliki keinginan 

pengakuan terhadap prestasinya yaitu dengan diberikannya penghargaan. 
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Didalam dunia kerja juga diinginkan adanya hubungan kerja yang harmonis 

dan kompak. 

5. Keinginan untuk berkuasa 

Dalam bekerja seseorang akan memiliki keinginan untuk menjadi 

pemimpin ataupun dipilih menjadi ketua atau kepala dan sebagainya. 

b. Faktor Ekstern 

1. Kondisi lingkungan kerja 

Lingkungan kerja merupakan seluruh sarana dan prasarana yang ada 

disuatu perusahaan digunakan untuk melakukan pekerjaan yang dapat. 

2. Kompensasi yang memadai 

Kompensasi merupakan alat yang penting guna mendorong karyawan 

dalam melakukan pekerjaan. Dengan adanya kompensasi yang memadai maka 

akan membuat lebih tertarik dalam melakukan pekerjaannya. 

3. Supervise yang baik 

Dengan adanya supervise yang baik dalam perusahaan maka seseorang 

yang melakukan pekerjaannya tidak akan membuat kesalahan. Dimana fungsi 

supervise yaitu membimbing dan memberikan arahan pada pekerjaan yang 

kita lakukan. 

4. Adanya jaminan pekerjaan 

Seseorang yang loyal terhadap suatu perusahaan itu dikarenakan adanya 

jaminan karier yang jelas. 
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5. Status dan tanggung jawab 

Dengan adanya status dan kedudukan yang dimiliki karyawan itu 

merupakan salah satu dambaan yang dibanggakan sebab mereka 

mengharapkan dapat menduduki jabatan yang ada diperusahaan. 

6. Peraturan yang fleksibel 

Peraturan yang dibuat oleh perusahaan berfungsi untu mengatur dan 

melindungi karyawan yang ada. Sehingga diharapkan agar karyawan dapat 

menaati peraturan yang sudah ditetapkan (Sutrisno 2016, hal. 116-120). 

Adapun faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi adalah sebagai berikut 

: 

1. Karakteristik individu 

Karakteristik individu adalah dimana seseorang yang memiliki minat, 

sikap dan kebutuhan yang dibawanya dalam situasi kerja. 

2. Karakteristik pekerjaan  

Karakteristik pekerjaan merupakan dimana pekerjaan yang 

memuaskanakan membuat seseorang lebih termotivasi dari pekerjaan yang 

tidak memuaskan. 

3. Karakteristik situasi kerja 

Karakteristik situasi kerja adalah situasi dimana terdiri atas lingkungan 

kerja terdekat dan suatu tindakan organisasi sebagai kesatuan (Bismala, 

Arianty, & Farida 2017, hal. 106-107). 
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2.1.2.3 Teori-teori Motivasi Kerja 

1. Teori Motivasi Klasik  

Teori motivasi Frederick Taylor dinamakan teori motivasi klasik. Teori 

motivasi klasik merupakan teori yang mengutamakan pemenuhan biologis 

berupa gaji atau upah, barang atau benda. 

2. Teori-teori Abraham Maslow 

Teori motivasi A.H. Maslow dinamakan “A Theory of Human 

Motivation”. Teori ini mengikuti teori jamak, yaitu seseorang memiliki 

keinginan untuk bekerja dikarenakan adanya dorongan untuk memenuhinya 

kebutuhan yang bermacam-macam. Maslow berpendapat apabila kebutuhan 

pertama seseorang telah dipenuhi maka kebutuhan tingkat dua akan menjadi 

kebutuhan yang utama begitu seterusnya. Kebutuhan manusia tersusun 

dalam suatu jenjang yaitu : 

a. Physiological Needs (kebutuhan fisik) 

Merupakan kebutuhan makan, minum ,udara dan lain sebagainya. 

b. Security of safety needs (kebutuhan keselamatan) 

Merupakan kebutuhan akan keamanan jiwa dan kebutuhan keamanan 

harta diwaktu jam-jam kerja 

c. Affiliation or acceptance needs (kebutuhan sosial) 

Merupakan kebutuhan dimana seseorang ingin diterima oleh orang lain, 

kebutuhan akan rasa ingin dihormati, kebutuhan akan perasaan untuk maju 

dan tidak gagal dan kebutuhan akan perasaan ikut serta sense of 

participation. 
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d. Esteern or status needs (kebutuhan akan penghargaan Prestise) 

Merupakan kebutuhan diberikannya prestise dalam suatu pekerjaan, 

dimana semakin tinggi kedudukan seseorang dalam masyarakat atau jabatan 

maka semakin tinggi pula prestisenya. 

e. Self actualization (aktualisasi diri) 

Menurut maslow kebutuhan jenjang terakhir adalah kebutuhan aktualisasi 

diri. Kebutuhan aktualisasi diri adalah kebutuhan akan potensi seseorang. 

Kebutuhan ini dapat terpenuhi dari usaha individu itu sendiri dan kebutuhan 

ini akan terus berjalan dengan meningkatnya jenjang karir seseorang. 

3. Teori motivasi dua faktor dari Frederick Herzberg 

Teori ini dikenal dengan Herzeberg Two Faktor Theory atau sering juga 

disebut sebagai Teori Motivasi Kesehatan (faktor Higienis). Motivasi yang 

ideal adalah suatu bentuk usaha akan menjadi peluang untuk mengerjakan 

tugas atau pekerjaan yang telah diberikan sesuai dengan keahlian yang 

dibutuhkan 

4. Teori motivasi human relations 

Teori motivasi human relations merupakan teori yang mengutamakan 

hubungan antara pemimpin dengan bawahannya. 

5. Teori motivasi Claude S. George 

Teori motivasi Claude S. George merupakan teori yang menekankan pada 

hubungan antara tempat dan suasana lingkungan organisasi seperti : 

1. Upah yang layak 

2. Kesempatan untuk maju 



19 
 

 

3. Pengakuan sebagai individu 

4. Keamanan kerja 

5. Tempat kerja yang baik 

6. Penerimaan oleh kelompok  

7. Perlakuan yang wajar 

8. Pengakuan atas prestasi (Idris 2013, hal. 143-149) 

Terdapat teori-teori motivasi yang lainnya yaitu sebagai berikut : 

1. Teori Kebutuhan Maslow 

Dimana kebutuhan-kebutuhan maslow tersebut sebagai berikut : 

a. Kebutuhan fisiologi ( Fisiological Needs) 

b. Kebutuhan rasa aman ( Safety Needs) 

c. Kebutuhan akan sosialisasi ( Sosial Needs or Afilitiation ) 

d. Kebutuhan Penghargaan ( Esteem Needs) 

2. Teori Dua Faktor Herzberg 

Teori dua faktor Herzberg adalah kebutuhan yang hanya melihat kondisi 

yang memungkinkan pemenuhan aset berupa penghargaan dan aktualisasi 

diri sendiri. 

3. Teori Motivasi McClelland 

Teori ini menyatakan bahwa kebutuhan yang kuat untuk 

berprestasi,dimana dorongan untuk berhasilnya sebuah hubungan dilihat 

sejauh mana seseorang termotivasi untuk mengerjakannya tugasnya. 
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4. Teori Keadilan (Equity Theory) 

Teori keadilan ini menyatakan faktor utama dalam motivasi merupakan 

evaluasi individu untuk keadilan dari setiap penghargaan yang diterima 

pegawai, maksudnya seorang pegawai akan membanding-bandingkan usaha 

kerja mereka dengan imbalan yang diterima, sehingga sebuah perusahaan 

harus menyesuaikan dengan usaha dan imbalan yang diterima untuk setiap 

karyawannya. 

5. Teori harapan (Expectancy Theory) 

Teori harapan adalah setiap individu akan memilih dalam mereka 

bertingkah laku dengan caranya sendiri untuk mencapai apa yang mereka 

inginkan. Hal yang dimaksud adalah harapan. Dalam lingkungan organisasi 

setiap orang memiliki harapan usaha atas prestasinya 

6. Teori penguatan ( Reinforcement Theory ) 

Teori penguatan merupakan setiap perilaku yang kita lakukan harus 

dibalas dengan perbuatan yang menyenangkan sehingga perilakunya akan 

dilakukan berulang kedepannya (Daulay et.al  2017, hal. 191-195). 

2.1.2.4 Indikator Motivasi Kerja 

Adapun indikator dari motivasi kerja pegawai adalah sebagai berikut : 

1. Kompensasi 

Adalah bentuk nilai atau hasil  baik berupa tunai maupun tidak dari 

perusahaan. 
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2. Pengarahan dan pengendalian  

Adalah mengarahkan dan membimbing pegawai agar dapat lebih giat 

bekerja. 

3. Penetapan pola kerja yang efektif 

Adalah bersungguh-sungguhnya pegawai dalam bekerja. 

4. Kebajikan 

Adalah dengan menaati semua peraturan yang sudah ditetapkan perusahaan 

(Siswanto 2011, hal. 124-126). 

Terdapat indikator dari motivasi kerja yaitu : 

1. Kerja keras 

Kerja keras merupakan dengan melakukan suatu kegiatan dengan segenap 

kemampuan yang dimiliki. 

2. Orientasi masa depan 

Orientasi masa depan adalah menafsirkan yang akan terjadi dimasa yang 

akan datang dan rencana yang telah dibuat. 

3. Usaha untuk maju 

Usaha untuk maju yaitu dengan melakukan kegiatan dalam memperoleh 

tujuan. 

4. Tingkat cita-cita yang tinggi 

Yang dimaksud dengan tingkat cita-cita yang tinggi adalah apa yang 

diinginkan yang dapat dicapai dengan usaha atau perjuangan (Mangkunegara 

2013, hal. 111). 
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2.1.3 Disiplin 

2.1.3.1  Pengertian Disiplin 

Dalam suatu organisasi disiplin kerja pegawai sangat dibutuhkan sebab 

tujuan yang akan dicapai akan sulit dicapai. Disiplin pegawai seharunya 

bersifat positif dimana mampu mendidik pegawai bukannya yang bersifat 

negative yang malah menjatuhkan setiap pegawainya. Tindakan disiplin juga 

mampu memperbaki efektivitas kerja. 

Disiplin merupakan patuh dan taat terhadap aturan yang berlaku dan 

bersedianya menerima sanksi atau hukuman apabila melanggar peraturan 

(Fahmi 2016, hal. 65). 

Disiplin adalah bentuk kesadaran dan kesediaan seseorang dalam 

menaati peraturan dan norma-norma sosial yang ada disuatu perusahaan. 

Kesadaran yang dimaksud adalah sikap seseorang yang sukarela menaati 

peraturan dan sadar akan tugas dan tanggung jawabnya. Sedang kesediaan 

yaitu sikap atau perbuatan sesuai dengan peratuan yang berlaku (Amiruddin 

2019, hal. 21-22). 

Disiplin kerja merupakan alat untuk manajer disuatu perusahaan untuk 

berkomunikasi kepada karyawan agar mampu menaati peraturan yang 

berlaku dan bersedia untuk mengubah perilaku (Kristanti & Pangastuti 2019, 

hal. 5). 
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Disiplin kerja adalah suatu tata tertib yang disahkan oleh dewan 

komisaris yang disepakati oleh serikat pekerja, diketahui oleh Dinas Tenaga 

Kerja sehingga semua orang yang terlibat dalam suatu organisasi harus 

mengikuti atau menaati tata tertib tersebut dan membentuk serangkaian 

perilaku yang menunjukkan nilai-nilai ketaatan, kepatuhan, keteraturan dan 

ketertiban (Afandi 2016, hal. 1). 

Disiplin kerja merupakan kesadaran dan kesediaan dalam diri pegawai 

dalam menaati semua peraturan dan norma sosial yang berlaku pada suatu 

organisasi (Sinambela 2018, hal. 335). 

Disiplin adalah suatu ketaatan terhadap peraturan, baik yang tertulis 

maupun tidak tertulis yang berlaku dalam suatu organisasi (Tobing & 

Napitupulu 2011, hal. 52). Kedisiplinan merupakan kesadaran seseorang 

dalam menaati semua peraturan yang ada disuatu perusahaan (Hasibuan 

2016, hal. 193). 

Dengan demikian disiplin adalah suatu kesadaran dan kesediaan 

pegawai dalam organisasi untuk menaati peraturan yang telah ditetapkan dan 

apabila melanggar dari peraturan tersebut maka akan dikenai sanksi. 
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2.1.3.2 Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Disiplin 

Terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi disiplin diantara adalah 

sebagai berikut : 

a. Tujuan dan Kemampuan 

Tujuan yang akan dicapai harus jelas serta mampu menantang dengan 

kemampuan yang dimiliki oleh seorang karyawan. Maksudnya tujuan yang 

telah diberikan atau yang telah dibebankan kepada karyawan harus sesuai 

dengan kemampuan yang dimiliki oleh karyawan sehingga karyawan akan 

bersungguh-sungguh dalam bekerja dan disiplin dalam mengerjakannya. 

b. Kepemimpinan  

Kepemimpinan dalam suatu perusahaan memiliki peranan penting dalam 

menentukan kedisiplinan karyawan. Apabila pimpinan memiliki sikap dan 

disiplin yang baik maka itu akan menjadi panutan bagi karyawannya begitu 

juga sebaliknya. 

c. Balas Jasa 

Dengan adanya balas jasa yang diberikan perusahan kepada karyawan 

maka akan memberikan pengaruh terhadap kepuasan dan kecintaan karyawan. 

Apabila semakin baik kecintaan karyawan terhadap perusahaan maka 

kedisiplinan juga akan makin baik. 

d. Keadilan 

Apabila disuatu perusahaan diterapkan keadilan yang baik maka 

kedisiplinan juga akan baik. Dimana disitu seorang karyawan akan merasa 

dirinya penting dan dihargai. 
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e. Waskat 

Waskat ( pengawasan melekat) merupakan sebuah tindakan paling nyata 

dalam mewujudkan kedisiplinan. Karyawan akan merasa mendapatkan 

perhatian, bimbingan, pengarahan, pengawasan dari atasannya. 

f. Ketegasan 

Seorang pemimpin dalam perusahaan harus memiliki sikap yang tegas 

terhadap karyawan yang tidak menaati peraturan dan dapat bertindak untuk 

memberi sangsi atau hukuman sesuai dengan yang telah ditetapkan. 

g. Sangsi 

Dengan adanya sangsi yang berat maka karyawan akan semakin takut 

dalam melanggar peraturan disuatu perusahaan (Kristanti & Pangastuti 2019, 

hal. 9-10). 

Faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin yaitu sebagai berikut : 

a. Besar kecilnya pemberian kompensasi 

Disuatu perusahaan besar atau kecilnya kompensasi yang berikan kepada 

karyawan akan mempengaruhi disiplin, dimana para karyawan nantinya akan 

mematuhi semua peraturan yang sudah ditentukan apabila ia merasa imbalan 

yang diterima setimpal. 

b. Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan 

Keteladanan pimpinan dalam perusahaan merupakan hal dianggap 

penting karena lingkungan kerja diperusahaan termasuk seorang karyawan 

akan memperhatikan bagaimana seorang pemimpin dapat menegakkan 

kedisiplinan. 
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c. Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan 

Dalam pembinaan disiplin disuatu perusahaan akan terlaksana apabila 

peraturan tertulis dijadikan pegangan bersama-sama. 

d. Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan 

Apabila disuatu perusahaan terdapat seorang atasan melanggar disiplin 

yang telah dibuat dalam peraturan perusahaan, maka seorang karyawan harus 

berani menegur dari tindakan pelanggarannya itu. 

e. Ada tidaknya pengawasan pimpinan 

Setiap kegiatan yang ada diperusahaan harusnya ada pengawasan, dimana 

itu akan mampu mengarahkan karyawan agar dapat melaksanakan pekerjaan 

yang tepat dan sesuai yang telah dibuat oleh perusahaan. 

f. Ada tidaknya perhatian kepada para karyawan 

Seorang karyawan tidak hanya bisa puas dari penerimaan kompensasi 

diperusahaan namun perhatian dari atasan juga merupakan hal penting. 

g. Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin. 

Yaitu dengan saling menghormati, saling melontarkan pujian sesuai 

dengan waktu dan tempat, memberitahu bila akan meninggalkan tempat 

kepada rekan kerja dan lain sebagainya (Sutrisno 2016, hal. 89). 
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2.1.3.3 Indikator Disiplin 

Ada beberapa indikator disiplin yaitu : 

a. Taat terhadap aturan waktu 

Dapat dilihat dari jam masuk kerja, jam pulang dan jam istirahat yang 

sesuai dengan aturan yang berlaku. 

b. Taat terhadap peraturan perusahaan 

Yakni peraturan tentang cara berpakaian dan bertingkah laku. 

c. Taat terhadap aturan perilaku dalam pekerjaan 

Ditunjukkan dengan melakukan pekerjaan sesuai dengan jabatan, tugas 

dan tanggung jawabnya dan berhubungan dengan divisi kerja lain. 

d. Taat terhadap peraturan lainnya diperusahaan 

Semua aturan yang boleh dan apa yang tidak diperbolehkan dilakukan 

oleh pegawai (Kristanti & Pangastuti 2019, hal. 9). 

Terdapat indikator disiplin yaitu sebagai berikut : 

a. Tujuan dan kemampuan 

Merupakan seorang pemimpin yang memahami peraturan yang berlaku, 

dimana itu akan berpengaruh pada tingkat disiplin karyawannya. 

b. Keteladan pimpinan 

Yaitu dimana seorang pemimpin harus menjadi contoh bagi karyawannya. 

Apabila seorang pemimpin tidak bisa menjadi contoh maka setiap peraturan 

yang telah dibuat tidak akan mampu berjalan dengan baik. 
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c. Keadilan 

Adalah setiap aturan yang dibuat harus diberlakukan untuk seluruh 

pegawai tanpa melihat dari kedudukan atau jabatannya. Apabila ada yang 

melanggar tetap harus dikenai sangsi. 

d. Pengawasan melekat 

Merupakan tindakan nyata untuk mengetahui sebuah kesalahan, 

membenarkan kesalahan, memelihara disiplin, meningkatkan prestasi dan lain 

sebagainya. 

e. Sanksi hukuman 

Adalah untuk memperbaiki setiap perilaku karyawan agar mampu menjadi 

lebih baik lagi bukan untuk menyakiti seorang karyawan. 

f. Ketegasan 

Seorang pemimpin dalam suatu perusahaan harus tegas apabila seorang 

karyawan ada yang melanggar. 

g. Hubungan kemanusiaan 

Merupakan suatu hal yang bermanfaat dimana mampu mendidik pegawai 

untuk mematuhi dan menyenangi peraturan, prosedur ataupun kebijakan yang 

ada disuatu perusahaan. 
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2.2 Kerangka Konseptual 

       Untuk lebih memahami pengaruh variabel yang teliti maka diperlukannya 

adanya pemberian kerangka konseptual mengenai maksud dan penelitian untuk 

semakin memperkuat kerangka penelitian terhadap penelitian terdahulu yang 

berkenaan dengan motivasi dan disiplin terhadap kinerja pegawai sebagai 

berikut. 

       Kerangka konseptual dalam penelitian ini adalah pengaruh atau keterkaitan 

antara konsep yang satu dengan yang lain dari masalah yang ingin diteliti. 

2.2.1 Pengaruh antara Motivasi terhadap kinerja pegawai 

       Motivasi merupakan pendukung keinginan seseorang agar bisa lebih 

bersemangat untuk memenuhi dorongan diri, sehingga tindakannya dapat 

membawa kearah yang lebih optimal. Motivasi juga berfungsi sebagai 

penggerak pegawai agar lebih giat bekerja demi pencapaian tujuan disuatu 

perusahaan (Tanjung, 2015). 

       Motivasi adalah konsep penting untuk perilaku pegawai karena kinerja 

pegawai tergantung bagaimana pegawai mengharapkan untuk dibentuk. 

Dorongan yang diberikan kepada karyawan untuk tujuan insentif (Amanah 

2011, hal. 176). 

       Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan (Astuti & Lesmana 2018) 

(Gultom 2014) (Wahyudi & Tupti 2019) (Marjaya & Pasaribu 2019) dan 
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(Rosmaini & Tanjung 2019) menyimpulkan bahwa motivasi berpengaruh 

positif terhadap kinerja 

Dapat diilustrasikan seperti gambar berikut : 

 

  

        

Gambar II.1 : Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Pegawai 

2.2.2 Pengaruh Disiplin Terhadap Kinerja Pegawai 

       Disiplin merupakan salah satu fungsi penting dari manajemen sumber daya 

manusia dimana dengan adanya disiplin maka tujuan diperusahaan dapat 

terwujud dengan maksimal (Amiruddin 2019, hal. 23). Disiplin kerja dapat 

dikatakan baik apabila karyawan datang dan pulang diwaktu yang sudah 

ditentukan, mengerjakan semua pekerjaan dengan baik, dan mematuhi 

peraturan yang berlaku. 

       Berdasarkan penelitian (Jufrizen, 2018) (Hasibuan& Silvya 2019) (Arianty, 

2016) (Pangarso & Susanti 2016) dan (Safitri 2013) menyimpulkan bahwa 

disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.Yang dapat 

diilustrasikan dengan gambar berikut : 

 

 

 

 

 

Motivasi  

 

Kinerja 

Pegawai  
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Gambar II.2 : Pengaruh Disiplin terhadap KinerjaPegawai 

2.2.3 Pengaruh Motivasi dan Disiplin Terhadap Kinerja Pegawai 

       Motivasi merupakan suatu keinginan yang pada diri seseorang yang 

merangsang untuk melakukan tindakan (Idris 2013, hal. 140). 

       Disiplin adalah suatu alat bantu yang digunakan dalam suatu organisasi 

untuk mempertahankan eksitensinya. Semakin tinggi disiplin yang dimiliki oleh  

pegawai maka semakin baik pelaksanaan pekerjaan yang disesuaikan dengan 

rencana yang telah ditentukan oleh suatu organisasi (Afandi 2016, hal. 2). 

       Disiplin kerja dan motivasi kerja karyawan akan sangat mempengaruhi 

kinerja karyawan dan berpengaruh terhadap produktivitas sebuah perusahaan. 

sebuah perusahaan tidak dapat berjalan dengan baik apabila dalam pengelolaan 

karyawan mengenai disiplin dan motivasi terhadap karyawan tidak dikelola 

dengan sebaik-baiknya (Kristanti & Pangastuti 2019, hal. 2&3). 

      Berdasarkan penelitian terdahulu (Hasibuan & Silvya 2019) (Sutrisno 2013) 

(Pebrianti 2013) (Sutrisno, Fathoni & Minarsih 2016) (Khumaedi, 2016) 

menyimpulkan bahwa disiplin dan motivasi kerja terdapat pengaruh secara 

signifikan terhadap kinerja. Yang dapat diilustrasikan pada gambar berikut : 

 

Kinerja 

Pegawai  
Disiplin 
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Gambar II.3 : Pengaruh Motivasi dan Disiplin Terhadap Kinerja Pegawai 

2.3 Hipotesis  

  Berdasarkan batasan dan rumusan masalah diatas, maka dibuat hipotesis 

penelitian sebagai berikut : 

1. Ada pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai pada PT. PLN (Persero) 

Unit Induk Wilayah Sumatera Utara 

2. Ada pengaruh disiplin terhadap kinerja pegawai pada PT. PLN (Persero) 

Unit Induk Wilayah Sumatera Utara 

3. Ada pengaruh motivasi dan disiplin terhadap kinerja pegawai pada PT. 

PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara 

Kinerja 

Pegawai  

Disiplin 

 

Motivasi  
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1 Pendekatan Penelitian 

       Pendekatan yang dilakukan dalam penelitian ini adalah pendekatan asosiatif 

dan kuantitatif. Pendekatan asosiatif merupakan pendekatan yang menganalisis 

permasalahan hubungan suatu variabel dengan variabel lainnya (Juliandi, Irfan 

dan Manurung 2014, hal. 86). Pendekatan kuantitatif adalah pendekatan yang 

menghubungkan satu variabel dengan variabel yang lain , data nya bersifat 

numerik atau angka (Ismail 2018, hal. 2). 

3.2 Definisi Operasional 

       Definisi operasional dalam penelitian ini adalah semua variabel yang terkait 

dalam hipotesis yang telah dirumuskan. Dalam penelitian ini operasional 

variabelnya adalah sebagai berikut : 

3.2.1 Variabel Independen 

3.2.1.1 Motivasi (X1) 

       Motivasi merupakan dorongan untuk karyawan bawahan agar mereka 

dapat bekerja keras dengan memberikan kemampuan dan keterampilan dalam 

mencapai suatu tujuan diperusahaan (Sutrisno 2016, hal. 110). 
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              Tabel III.1 

                   Indikator Motivasi 

No. Indikator 

1.  Kerja keras  

2.  Orientasi masa depan  

3.  Usaha untuk maju  

4.  Tingkat cita-cita yang tinggi  

                (Mangkunegara 2013, hal. 111) 

3.2.1.2 Disiplin (X2) 

       Disiplin adalah bentuk kesadaran dan kesediaan seseorang dalam menaati 

peraturan dan norma-norma sosial yang ada disuatu perusahaan. Kesadaran 

yang dimaksud adalah sikap seseorang yang sukarela menaati peraturan dan 

sadar akan tugas dan tanggung jawabnya. Sedangkan kesediaan yaitu sikap 

atau perbuatan sesuai dengan peratuan yang berlaku (Amiruddin 2019, hal. 

21-22). 

TabelIII.2 

        Indikator Disiplin 

No. Indikator 

1.  Taat terhadap aturan waktu 

2.  Taat terhadap peraturan perusahaan 

3.  Taat terhadap aturan perilaku dalam pekerjaan 

4.  Taat terhadap peraturan lainnya diperusahaan  

             (Kristanti & Pangastuti 2019, hal. 9) 
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3.2.2 Variabel Dependent 

3.2.2.1 Kinerja (Y) 

       Kinerja merupakan hasil kerja yang telah dicapai oleh individu atau 

kelompok dalam suatu perusahaan yang sesuai dengan wewenang dan 

tanggung jawab. Kinerja juga dapat diartikan sebagai tanggung jawab 

seseorang dalam melakukan setiap pekerjaan (Wibowo 2014, hal. 87). 

TabelIII.3 

Indikator Kinerja 

No. Indikator 

1.  Kualitas  

2.  Kuantitas 

3.  Keandalan kerja 

4.  Sikap 

                    (Mangkunegara 2013, hal. 75) 

3.3 Tempat dan Waktu Penelitian 

3.3.1 Tempat penelitian  

       Penelitian ini dilaksanakan di PT. PLN (Persero) Unit Induk Wilayah 

Sumatera Utara Jl. K.L Yos Sudarso No. 284 Medan. 

3.3.2 Waktu penelitian 

       Waktu penelitian inidirencanakan pada bulan Desember 2019 s/d Maret 

2020. Untuk lebih jelasnya terhadap rincian waktu yang digunakan dapat dilihat 

pada table waktu kegiatan penelitian dibawah ini : 
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Tabel III.4 

Waktu Penelitian 

No. Keterangan 

2019-2020 

Desember Januari Februari Maret 

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

1 Pra Riset                                 

2 Pengajuan Judul                                 

3 

Pembuatan 

Proposal                                 

4 Seminar Proposal                                 

5 Revisi                                 

6 Riset                                 

7 
Pengumpulan 
Data                                 

8 Pengolahan Data                                 

9 
Penyusunan 
Skripsi                                 

10 

Sidang Meja 

Hijau                                 

Sumber : Penulis (2020) 

3.4 Teknik Pengambilan Sample 

3.4.1 Populasi 

       Populasi merupakan seluruh subjek penelitian. Apabila pada saat 

melakukan penelitian bermaksud meneliti semua elemen yang ada diwilayah 

penelitian itu maka penelitiannya disebut penelitian populasi atau studi populasi 

atau studi sensus (Nurdin & Hartati 2019, hal. 91). 

       Populasi dari penelitian ini adalah seluruh pegawai di PT. PLN (Persero) 

Unit Induk Wilayah Sumatera Utara sebanyak 184 pegawai. 
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3.4.2 Sampel 

       Sampel adalah sebagian dari subjek penelitian yang akan diambil dari 

keseluruhan objek yang diteliti dan dianggap mewakili seluruh populasi 

(Nurdin & Hartati 2019, hal. 95). Untuk menentukan jumlah sampel yang akan 

diambil digunakan rumus slovin sebagai berikut : 

                    N 

             n = 

                            1+Ne2 

   (Sugiyono 2017, hal. 166) 

 Keterangan : 

n = ukuran sampel 

N = ukuran populasi 

 e = presisi (10% = 0,1) 

Dalam penelitian ini populasi yang diketahui berjumlah 184 orang pegawai PT. 

PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara. Maka jumlah sampelnya 

sebagai berikut : 

             184 

 n =  

       1 + 184 (0,1) 2 

 

                       184 

 n =  

       1 + 184 (0,01) 
 

           184 

 n =  

        1 + 1,84 

 

           184 

 n =  

           2,84 
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 n = 64,78 

 n = 65 orang 

       Melalui perhitungan rumus slovin diperoleh jumlah sampel sebesar 65. 

Dalam Angket diperoleh jumlah sampel sebanyak 65 orang pegawai. Kemudian 

untuk menarik sampel dari populasi digunakan teknik Simple Random 

Sampling, yaitu pengambilan sample anggota populasi dilakukan secara acak 

tanpa memperhatikan golongan yang ada dalam populasi. 

3.5 Teknik Pengumpulan Data 

       Untuk memperoleh data yang lengkap dan teliti dalam penelitian ini, maka 

peneliti menggunakan teknik pengumpulan dengan menggunakan : 

3.5.1 Angket (Quisioner) 

       Angket atau kuisioner, teknik dan instrument dalam penelitian yang 

digunakan adalah berupa kuisioner  (angket/ daftar pernyataan). Kuisioner 

yakni terdapat beberapa pertanyaan didalam nya dimana seorang kelompok 

maupun individu dapat menjawab pertanyaan berdasarkan penelitian yang 

dilakukan (Nugroho, 2018, hal. 19).  

       Kuisioner ini dibagikan kepada semua yang menjadi sampel penelitian 

yaitu pegawai PT. PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara. Dimana 

setiap pernyataan memiliki 5 opsi, jenis skala yang digunakan adalah skala 

likert. Skala likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi 

orang/kelompok tentang fenomena sosial. 
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    Tabel III.5 

   Skala Pengukuran Likert 

Pernyataan Bobot 

Sangat Setuju 5 

Setuju 4 

Kurang Setuju 3 

Tidak Setuju 2 

Sangat tidak setuju 1 

                 Sumber : (Sugiyono 2017, hal. 94) 

Untuk mengetahui hasil angket yang akan disebar akan digunakan 

beberapa rumus untuk mengujinya, yaitu : 

3.5.1.1 Uji Validitas 

       Uji validitas dilakukan untuk mengetahui valid atau tidaknya instrument  

penelitian yang telah dibuat. Valid berarti instrument dapat digunakan untuk 

mengukur apa yang seharusnya diukur (Juliandi, Irfan & Manurung 2015, hal. 

77). Uji validitas akan diberikan kepada 65 orang pegawai di PT. PLN 

(Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara. Dengan rumus sebagai berikut: 

                           𝑟𝑥𝑦 =
𝑛 ∑ 𝑋¡𝑌¡−(∑ 𝑋¡)(∑ 𝑌¡)

√{𝑛 ∑ 𝑋¡2−(∑ 𝑋¡)2}{𝑛 ∑ 𝑌¡2−(∑ 𝑌¡)2}
 

   (Juliandi, Irfan & Manurung 2015 hal. 77) 

  Keterangan : 

  n = banyaknya pasangan pengamatan 

  Ʃxi = jumlah pengamatan variabel x 

  (Ʃxi2) = jumlah kuadrat pengamatan variabel x 
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  (Ʃyi2) = jumlah kuadrat pengamatan variabel y 

  Ʃxiyi = jumlah hasil kali variabel x dan y 

       Kemudian hasil dari rxy dibandingkan dengan nilai product moment 

(rtabel). Apabila hasil yang sudah diperoleh rxy> rtabel maka instrument yang 

digunakan valid (Payadnya & Jayantika 2018, hal. 31). 

Program yang digunakan untuk menguji validitas dan reliabilitas instrument 

adalah program Computer Statiscal Program For Science (SPSS) yang terdiri 

dari uji validitas dan reliabilitas. 

        Dari penelitian diatas yang telah penulis lakukan, maka dapat diperoleh 

hasil validitas dari angket (kuisioner) yang telah disebarkan di PT. PLN 

(Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara. 

3.5.1.1.1 Motivasi  

       Berdasarkan pada hasil olahan data, maka diketahui hasil pengujian 

validitas data instrument penelitian pada variabel Motivasi (X1) adalah 

sebagai berikut : 
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Tabel III.6 

Uji Validitas Data Instrument Variabel Motivasi (X1) 

No. 

Item 

Nilai Korelasi 

rhitung 

Nilai 

Ketentuan 

rtabel 

Probabilitas Keterangan 

1 0,544 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

2 0,615 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

3 0,639 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

4 0,691 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

5 0,488 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

6 0,588 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

7 0,622 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

8 0,665 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

9 0,439 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

10 0,800 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

         Sumber : Data Penelitian Diolah dari SPSS 16,0 (2020) 

       Berdasarkan data tabel III.6 diatas tentang uji validitas instrument pada 

variabel motivasi (X1) diperoleh nilai korelasi atau rhitung dari seluruh item 

pernyataan yang digunakan dalam penelitian ini memperoleh nilai diatas nilai 

ketentuan rtabel sebesar 0,2441. Berdasarkan nilai ketentuan rtabel tersebut, maka 

uji validitas instrument variabel motivasi (X1) diatas dapat dipahami bahwa 

keseluruhan item pernyataan dinyatakan valid. 
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Dengan demikian instrument yang digunakan pada variabel motivasi (X1) 

dalam penelitian ini dapat digunakan secara keseluruhan untuk dilanjutkan pada 

pengujian selanjutnya. 

3.5.1.1.2 Disiplin  

       Berdasarkan pada hasil olahan data, maka diketahui hasil pengujian 

validitas data instrument penelitian pada variabel disiplin (X2) adalah 

sebagai berikut : 

Tabel III.7 

Uji Validitas Data Instrument Variabel Disiplin (X2) 

No. 

Item 

Nilai Korelasi 

rhitung 

Nilai 

Ketentuan 

rtabel 

Probabilitas Keterangan 

1 0,522 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

2 0,589 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

3 0,669 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

4 0,735 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

5 0,325 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

6 0,761 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

7 0,664 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

8 0,671 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

9 0,248 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

10 0,690 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

Sumber : Data Penelitian Diolah SPSS 16,0 (2020) 
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       Berdasarkan data tabel III.7 diatas tentang uji validitas instrument pada 

variabel disiplin (X2) diperoleh nilai korelasi atau rhitung dari seluruh item 

pernyataan yang digunakan dalam penelitian ini memperoleh nilai diatas nilai 

ketentuan rtabel 0,2441. Berdasarkan nilai ketentuan rtabel tersebut, maka uji 

validitas instrument variabel disiplin (X2) dalam penelitian ini dapat digunakan 

secara keseluruhan untuk dilanjutkan pengujian selanjutnya. 

3.5.1.1.3 Kinerja Pegawai 

       Berdasarkan pada hasil olahan data, maka diketahui hasil pengujian 

validitas data instrument penelitian pada variabel kinerja pegawai (Y) 

adalah sebagai berikut : 

Tabel III.8 

Uji Validitas Data Instrument Variabel Kinerja Pegawai (Y) 

NO. 

Item 

Nilai Korelasi 

rhitung 

Nilai Ketentuan 

rtabel 
Probabilitas Keterangan 

1 0,691 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

2 0,599 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

3 0,611 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

4 0,499 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

5 0,453 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

6 0,482 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

7 0,717 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

8 0,605 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

9 0,611 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

10 0,504 0,2441 0,000 < 0,05 Valid 

           Sumber : Data Penelitian Diolah SPSS 16,0 (2020) 
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       Berdasarkan data tabel III.8 diatas tentang uji validitas instrument pada 

variabel kinerja pegawai (Y) diperoleh nilai korelasi atau rhitung dari seluruh 

item pernyataan yang digunakan dalam penelitian ini memperoleh nilai diatas 

nilai ketentuan rtabel sebesar 0,2441. Berdasarkan nilai ketentuan rtabel tersebut, 

maka uji validitas instrument variabel kinerja pegawai (Y) diatas dapat 

dipahami bahwa keseluruhan item pernyataan dinyatakan valid. 

       Dengan demikian instrument yang digunakan pada variabel kinerja 

pegawai (Y) dalam penelitian ini dapat digunakan secara keseluruhan untuk 

dilanjutkan pada pengujian selanjutnya. 

3.5.1.2 Uji Reliabilitas 

       Reliabilitas yakni suatu ketetapan hasil dimana instrument yang dilakukan 

memiliki hasil yang sama jika diukur kembali oleh objek yang diteliti 

(Payadnya & Jayantika 2018, hal. 31). Untuk menguj reliabilitas dilakukan 

dengan menggunakan Cronbach Alpha. Uji reliabilitas memiliki tujuan yaitu 

untuk mengetahui tingkat reliabilitas maupun kehandalan dari masing-masing 

variabel yang digunakan dalam penelitian. 

   r = [
𝑘

𝑘−1
][1 −

Ʃ𝜎𝑏2

𝜎12
] 

         (Sugiyono 2017, hal. 249) 

Keterangan :  

r = Reliabilitas Instrumen 

k = Banyaknya Butir Pernyataan 
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Ʃσb2 = Jumlah Varian Butir 

σ12 = Varian Total 

Kriteria pengujiannya : 

a. Jika nilai koefisien reliabilitas yakni cranbach alpa > 0,6 maka instrument 

variabel adalah reliable (terpercaya). 

b. Jika nilai cranbach alpha < 0,6 maka variabel tidak reliable (tidak 

dipercaya).  

Hasil uji reliabilitas dapat dilihat pada tabel dibawah ini : 

Tabel III.9                                                                                                                            

Uji Reliabilitas Instrumen Penelitian 

Variabel 
Cronbach 

Alpha 

Nilai Ketentuan  

Reliabilitas 
Keterangan 

Motivasi (X1) 0,749 0,6 Reliabel 

Disiplin (X2) 0,740 0,6 Reliabel 

Kinerja Pegawai (Y) 0,740 0,6 Reliabel 

            Sumber : Data penelitian diolah SPSS 16,0 (2020) 

       Berdasarkan data tabel III.9 tentang uji reliabilitas di atas dapat dipahami 

bahwa variabel bebas dan variabel terikat yang digunakan dalam penelitian ini 

masing-masing variabel tersebut memiliki nilai reliabilitas yang berbeda-beda 

dengan nilai yang diperoleh pada cronch alpha pada variabel motivasi (X1) 

sebesar 0,749, variabel disiplin (X2) sebesar 0,740 dan variabel kinerja 

pegawai (Y) sebesar 0,740. 
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       Nilai uji reliabilitas instrument tersebut kemudian dibandingkan dengan 

nilai ketentuan koefisien reliabilitas (Cronch Alpha) > 0,6. Dengan demikian 

dapat disimpulkan bahwa instrument variabel-variabel memiliki tingkat 

reliabilitas yang baik dalam mengukur variabel tersebut. 

3.5.2 Wawancara 

       Wawancara adalah interaksi langsung yang dilakukan kepada yang diteliti 

dengan tujuan agar mendapatkan informasi yang dibutuhkan oleh peneliti. Jika 

wawancara yang dilakukan diwaktu yang tepat maka hasil informasi yang 

didapat akan lebih baik lagi (Edi, Sarwo, Rosi, 2016, hal 2). 

       Wawancara yang dilakukan dalam penelitian ini yaitu dengan melakukan 

tanya jawab dengan pihak yang mempunyai wewenang untuk memberikan data 

yang dibutuhkan yaitu dengan tanya jawab secara langsung kepada pegawai PT. 

PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara mengenai hal-hal yang 

relevan dengan penelitian yang sifatnya tidak struktur. 

3.6 Teknik Analisis Data 

       Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah analisis data 

kuantitatif dan asosiatif, dengan teknik analisis data sebagai berikut : 

3.6.1 Analisis Regresi, Linear Berganda 

       Teknik analisis regresi linear berganda digunakan untuk mengetahui 

pengaruh antara variabel X terhadap variabel Y, rumusnya sebagai berikut : 

   Y= a + b1X1 + b2X2 

                           (Sugiyono 2017, hal. 188) 
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Ket : 

Y = Variabel dependen (nilai yang diprediksikan) 

a   = Konstanta ( nilai Y apabila X1, X2 . . . . .Xn = 0) 

b1 = Angka arah koefisien regresi (Motivasi) 

b2 = Angka arah koefisien regresi (Disiplin) 

X1 = Variabel Independen (Motivasi) 

X2 = Variabel Independen (Disiplin) 

3.6.2 Uji Asumsi Klasik 

       Hipotesis memerlukan uji asumsi klasik, karena model analisis yang 

dipakai adalah regresi berganda. Asumsi klasik yang dimaksud terdiri dari : 

3.6.2.1 Uji Normalitas 

       Uji normalitas data digunakan untuk melihat model regresi variabel 

dependen dan independennya memiliki distribusi normal atau tidak (Juliandi& 

Irfan 2013, hal. 169). Model regresi yang baik adalah distribusi data normal 

atau mendekati normal. 

       Uji normalitas ini memiliki dua cara untuk menguji apakah distribusi data 

normal atau tidak, yaitu melalui pendekatan Histogram dan pendekatan 

Grafik. Pada pendekatan Histogram data berdistribusi normal apabila 

distribusi data tersebut tidak melenceng ( tidak sesuai) kekiri atau melenceng  

(tidak sesuai) kekanan. Pada pendekatan grafik dan berdistribusi normal 

apabila titik mengikuti data disepanjang garis diagonal. 
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3.6.2.2 Uji Multikolinieritas 

       Uji multikolinieritas digunakan untuk menemukan apakah terdapat 

korelasi yang kuat diantara variable independen. Jika terdapat korelasi antar 

variabel bebas, maka terjadi multikolinearitas. Begitu juga sebaliknya. 

Pengujian multikolnearitas dilakukan dengan melihat nilai VIF (Variance 

InflasiFactor) yang tidak melebihi 4 atau 5, Hines dan Montgomery (Juliandi, 

Irfan & Manurung 2015, hal. 161). 

3.6.2.3 Uji Heteroskedastisitas 

       Pengujian ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah dalam model 

regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual suatu pengamatan ke 

pengamatan lain. Apabila varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan 

lain tetap, maka disebut homokedastisitas. Begitu juga sebaliknya apabila 

varian berbeda maka disebut heterokedastisitas. Kriteria penarikan kesimpulan 

tidak terjadi heterokedastisitas yaitu jika nilai t dengan probabilitas sig > 0,05 

(Juliandi, Irfan & Manurung 2015, hal. 163). 

        Adanya tidak heteroskedastisitas dapat diketahui dengan melihat grafik 

scatterpolt antar nilai prediksi variabel independen dengan nilai residualnya. 

Dasar analisis yang dapat digunakan untuk menentukan heteroskedastisitas 

antara lain : 

1. Jika ada pola tertentu seperti titik-titik yang membentuk pola tertentu 

yang teratur (bergelombang, melebar, kemudian menyempit), maka telah 

terjadi heteroskedastisitas. 
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2. Jika tidak ada pola yang tidak jelas seperti titik menyebar diatas dan 

dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas 

atau homoskedastisitas. 

3.6.3 Uji Hipotesis 

3.6.3.1 Uji Secara Parsial (t) 

       Uji t dilakukan untuk menguji apakah variabel bebas mempunyai 

pengaruh signifikan terhadap nilai variabel terikat. Rumus yang digunakan 

dalam menguji signifikan hubungan yaitu rumus statistik t sebagai berikut 

(Sugiyono 2017, hal. 212) : 

t = 
𝑟𝑥𝑦√𝑛−2

√1−(𝑟𝑥𝑦)2
 

Keterengan : 

t = nilai hitung 

rxy = korelasi variabel X dan Y yang ditemukan 

n = jumlah sampel 

Kriteria penerimaan dan penolakan hipotesis : 

1. Jika nilai t dengan probabilitas korelasi yakni sig-2 tailed < taraf 

signifikan (α) sebesar 0,05 maka H0 ditolak, sehingga tidak ada korelasi 

tidak signifikan antara variabel X dan Y. 

2. Sedangkan jika nilai t dengan probabilitas t dengan korelasi yakni sig-2 

tailed > taraf signifikan (α) sebesar 0,05 maka H0 diterima. Sehingga ada 

korelasi signifikan antar variabel X dan Y. 
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Menguji hipotesis dengan uji t. Maka hipotesis yang hendak diuji adalah : 

1. Jika nilai t yang dihitung berada diluar daerah penerimaan H0, maka H0 

ditolak dan Ha diterima, maka ada pengaruh signifikan seluruh variabel 

bebas dengan variabel terikat. 

2. Jika nilai t yang dihitung berada didalam daerah penerimaan H0, maka 

H0 diterima dan Ha ditolak, maka tidak ada pengaruh signifikan seluruh 

variabel bebas dengan variabel terikat. 

Gambar III.1                                                                                                           

Kriteria Pengujian Hipotesis t                                                        

3.6.3.2 Uji F ( simultan) 

       Apabila akan menguji signifikan koefisien korelasi ganda digunakan uji 

F, untuk mengujinya taat atau tidaknya tanya hubungan variabel bebas dengan 

variabel terikat dengan menggunakan rumus sebagai berikut : 

     Fh =
R²/K

(1-R²)/(n-k-1)
 

            (Sugiyono 2016, hal. 192) 

Keterangan : 

Fh = Nilai F hitung 
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R = Koefisien korelasi ganda 

k = Jumlah variabel independen 

n = Jumlah anggota sampel 

Menguji hipotesis dengan uji F. maka hipotesis yang hendak diuji adalah : 

a. Jika nilai F yang dihitung berada diluar daerah penerimaan H0, maka H0 

ditolak dan Ha diterima, maka ada pengaruh signifikan variabel bebas 

dengan variabel terikat. 

b. Jika nilai F yang dihitung berada didalam daerah penerimaan H0, maka 

H0 diterima dan Ha ditolak, maka tidak ada pengaruh signifikan seluruh 

variabel bebas dengan variabel terikat. 

 

    Gambar III.2 

   Kurva pengujian Hipotesis f 

3.6.3.3 Koefisien Determinasi 

       Koefisien determinasi (r2)  digunakan untuk mengetahui adanya pengaruh 

antara variabel bebas dengan variabel terikat. Adapun nilai koefisien 

determinasi yaitu antara nol dan satu. Jika nilai r2 semakin kecil (mendekati 

nol) maka kemampuan variabel bebas dan variabel terikat memiliki pengaruh 

yang kecil, begitu juga sebaliknya apabila nilai r2semakin besar (mendekati 
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nol) berarti variabel bebas dan variabel terikat memiliki pengaruh yang besar. 

Dapat dilihat dengan mengkuadratkan koefisien yang ditemukan yaitu dengan 

menggunakan rumus sebagai berikut : 

D = r2 x 100 % 

Keterangan : 

D  = koefisien determinasi 

r  = Nilai korelasi berganda 

100% = Persentase kontribusi 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

4.1 Hasil Penelitian  

4.1.1 Deskripsi Data 

     Dalam penelitian ini penulis mengelola data angket dalam bentuk data yang 

terdiri dari 10 pernyataan untuk variabel motivasi (X1), 10 pernyataan untuk 

variabel disiplin (X2) dan 10 pernyataan untuk variabel kinerja pegawai (Y). 

Angket yang disebarkan dan ditunjukkan kepada 65 orang pegawai pada PT. 

PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara sebagai responden yang 

menjadi sampel penelitian. Perhitungan skor angket dengan menggunakan skala 

likert yang berbentuk tabel ceklis. 

                Table IV.1 

   Skala Pengukuran Likert 

Pernyataan Bobot 

Sangat Setuju 5 

Setuju 4 

Kurang Setuju 3 

Tidak Setuju 2 

Sangat tidak setuju 1 

           Sumber : (Sugiyono 2017, hal. 94) 

       Ketentuan diatas berlaku untuk menghitung variabel terikat (Y) maupun 

variabel bebas yaitu (X1) dan (X2). 
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4.1.2 Identitas Responden 

       Responden dalam penelitian ini adalah 65 orang pegawai PT. PLN 

(persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara, yang terdiri dari beberapa 

karakteristik yaitu jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan, dan lamabekerja. 

4.1.2.1 Jenis Kelamin 

            Tabel IV.2       

           Identitas Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

  Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid       Laki-laki 47 72,3 72,3 72,3 

               Perempuan 18 27,7 27,7 100 

               Total 65 100 100   

          Sumber : Data Penelitian Diolah (2020) 

       Berdasarkan tabel IV.2 diatas menunjukkan bahwa dari 65 responden 

terdapat 47 orang (72,3%) laki-laki dan 18 orang perempuan (27,7%). Hal ini 

menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai PT. PLN (Persero) Unit Induk 

Wilayah Sumatera Utara berjenis kelamin laki-laki karena perusahaan 

memerlukan pegawai laki-laki untuk bekerja dilapangan. 
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4.1.2.2 Usia 

     Tabel IV.3     

 Identitas Responden Berdasarkan Usia 

  Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid       20-30 41 63,1 63,1 63,1 

                 31-40  14 21,5 21,5 84,6 

                 > 40 10 15,4 15,4 100 
                Total 65 100 100   

 Sumber : Data Penelitian Diolah (2020) 

       Berdasarkan tabel IV.3 diatas menunjukkan bahwa dari 65 responden 

terdapat responden yang berusida 20-30 tahun sebanyak 41 orang atau 63,1%, 

responden yang berusia 31-40 tahun sebanyak 14 orang atau 21,5% dan yang 

berusia lebih dari 40 tahun sebanyak 10 orang atau 15,4% yang berarti pada 

usia yang sudah dewasa, pengalaman kerja yang dimiliki relative lebih 

memuaskan. 

4.1.2.3 Tingkat Pendidikan 

              Tabel IV.4    

           Identitas Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan 

  Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid       SMA/SMK 30 46,1 46,1 46,1 

                 Diploma 1 1 1,5 1,5 47,6 

                 Diploma 2 1 1,5 1,5 49,1 

                 Diploma 3 9 14 14 63,1 

                 Strata 1 22 33,8 33,8 96,9 

                 Strata 2 2 3,1 3,1 100 

                 Total 65 100 100   

   Sumber : Data Penelitian Diolah (2020) 
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     Berdasarkan tabel IV.4 diatas data terdapat 30 orang pegawai lulusan 

SMA/SMK sederajat (46,1%), terdapat 1 orang lulusan D1 (1,5%), 1 orang 

lulusan D2 (1,5%), 9 orang lulusan D3 (14%), 22 orang lulusan S1 (33,8%), 

dan terdapat 2 orang lulusan S2 (3,1%). Hal tersebut menunjukkan bahwa 

pegawai PT. PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara lebih banyak 

lulusan SMA/SMK. 

4.1.2.4 Masa Kerja 

  Tabel IV.5     

   Identitas Responden Berdasarkan Masa Kerja 

  Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid       1-5 Tahun        26 40 40 40 

                6-10 Tahun 20 30,8 30,8 70,8 

               11-15 Tahun 10 15,4 15,4 86,2 

               16-20 Tahun 4 6,1 6,1 92,3 

               > 20 Tahun 5 7,7 7,7 100 

               Total 65 100 100   

 Sumber : Data Penelitian Diolah (2020) 

       Berdasarkan tabel IV.5 diatas bisa dilihat persentase dari masa kerja 

responden PT. PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara yaitu 

terdapat 1-5 tahun berjumlah 26 orang (40%), 6-10 tahun berjumlah 20 orang 

(30,8)%, 11-15 tahun berjumlah 10 orang (15,4%), 16-20 tahun berjumlah 4 

orang (6,1%) dan > 20 tahun berjumlah 5 orang (7,7%).  Hal tersebut 

menunjukkan bahwa pegawai PT. PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera 

Utara lebih banyak 1-5 tahun masa bekerjanya. 
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4.1.3 Deskripsi Variabel Penelitian 

       Variabel dalam penelitian ini terdiri dari 3 variabel yaitu variabel kinerja 

pegawai (Y), motivasi (X1), dan disiplin (X2). Deskripsi data setiap 

pernyataan akan menampilkan opsi jawaban setiap responden, berikut 

penulisan sajikan hasil angket yang telah disebarkan yaitu : 

4.1.3.1 Variabel Motivasi(X1) 

Tabel IV.6 

Skor Angket Variabel Motivasi (X1) 

No.  

Variabel Motivasi (X1)  

SS S KS TS STS Jumlah 

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

1 25 38,5 39 60 1 1,5 0 0 0 0 65 100 

2 25 38,5 30 46,2 10 15,2 0 0 0 0 65 100 

3 33 50,8 28 43,0 4 6,2 0 0 0 0 65 100 

4 36 55,4 27 41,6 2 3,0 0 0 0 0 65 100 

5 35 53,8 29 44,7 1 1,5 0 0 0 0 65 100 

6 19 29,2 38 58,5 8 12,3 0 0 0 0 65 100 

7 27 41,6 36 55,4 2 3,0 0 0 0 0 65 100 

8 23 35,3 42 64,7 0 0 0 0 0 0 65 100 

9 16 24,6 43 66,2 6 9,2 0 0 0 0 65 100 

10 26 40 39 60 0 0 0 0 0 0 65 100 

  Sumber : Hasil Olah Data (2020) 

Berdasarkan tabel diatas dapat dijelaskan sebagai berikut : 

1. Jawaban responden tentang pernyataan pegawai diberi kesempatan untuk 

mengembangkan potensi yang ada pada dirinya agar lebih maju, mayoritas 

responden menjawab setuju yaitu sebanyak 39 orang 60%. 
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2. Jawaban responden tentang pernyataan atasan selalu memberikan pujian 

apabila pegawai menjalankan pekerjaan dengan hasil yang memuaskan, 

mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebanyak 30 orang 46,2%. 

3. Jawaban responden tentang pernyataan atasan memberikan motivasi kepada 

pegawai agar dapat bekerja keras dan gigih untuk kemajuan perusahaan, 

mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu sebanyak 33 orang 

50,8%. 

4. Jawaban responden tentang pernyataan dengan kinerja yang tinggi maka 

kesempatan untuk menduduki posisi tertentu akan tercapai, mayoritas 

responden menjawab sangat setuju yaitu sebanyak 36 orang 55,4%. 

5. Jawaban responden tentang pernyataan perusahaan menjamin hari tua setiap 

pegawai, mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu sebanyak 35 

orang 53,8%. 

6. Jawaban responden tentang pernyataan pegawai merasa tertantang dalam 

menyelesaikan tugas yang diberikan pimpinan, mayoritas responden 

menjawab setuju yaitu sebanyak 38 orang 58,5 %. 

7. Jawaban responden tentang pernyataan setiap pegawai mampu bekerja sama 

untuk mencapai sasaran perusahaan, mayoritas responden menjawab setuju 

yaitu sebanyak 36 orang 55,4%. 

8. Jawaban responden tentang pernyataan pegawai memeriksa ulang pekerjaan 

yang sudah selesai, mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebanyak 

42 orang 64,7%. 
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9. Jawaban responden tentang pernyataan dalam kesibukan bekerja pegawai 

berusaha mencari informasi untuk meningkatkan pekerjaan, mayoritas 

responden menjawab setuju yaitu sebanyak 43 orang 66,2%. 

10. Jawaban responden tentang pernyataan daya, ambisi, dan tantangan 

pekerjaan dapat diselesaikan dengan baik, mayoritas responden menjawab 

setuju yaitu sebanyak 39 orang 60%. 

       Berdasarkan distribusi jawaban reponden tentang motivasi (X1) diatas, 

dapat disimpulkan bahwa lebih banyak responden yang menjawab setuju 

sebanyak 43 orang (66,2%) pada pernyataan ke sembilan yaitu dalam kesibukan 

bekerja pegawai berusaha mencari informasi untuk meningkatkan pekerjaan. 

4.1.3.2 Variabel Disiplin (X2) 

Tabel IV.7 

Skor Angket Variabel Disiplin (X2) 

No.  

Variabel Disiplin (X2)  

SS S KS TS STS Jumlah 

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

1 31 47,7  26 40 8 12,3 0 0 0 0 65 100 

2 37 57 28 43 0 0 0 0 0 0 65 100 

3 29 44,6 17 26,2 10 15,4 6 9,2 3 4,6 65 100 

4 31 47,7 27 41,5 7 10,8 0 0 0 0 65 100 

5 20 30,8 45 69,2 0 0 0 0 0 0 65 100 

6 29 44,6 32 49,2 4 6,2 0 0 0 0 65 100 

7 33 50,8 30 46,2 2 3,0 0 0 0 0 65 100 

8 35 53,8 30 46,2 0 0 0 0 0 0 65 100 

9 23 35,4 35 53,8 7 10,8 0 0 0 0 65 100 

10 30 46,2 35 53,8 0 0 0 0 0 0 65 100 

  Sumber : Hasil Olah Data (2020) 
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Berdasarkan tabel diatas dapat dijelaskan sebagai berikut : 

1. Jawaban responden tentang pernyataan saya selalu datang ketempat kerja 

sebelum jam kerja dimulai, mayoritas responden menjawab sangat setuju 

yaitu sebanyak 31 orang 47,7%. 

2. Jawaban responden tentang pernyataan saya selalu pulang kerja sesuai 

dengan peraturan yang ditetapkan oleh perusahaan, mayoritas responden 

menjawab sangat setuju yaitu sebanyak 37 orang 57%. 

3. Jawaban responden tentang pernyataan saya pernah meninggalkan tempat 

kerja tanpa izin dari atasan, mayoritas responden menjawab sangat setuju 

yaitu sebanyak 29 orang 44,6%. 

4. Jawaban responden tentang pernyataan saya tidak pernah menunda-nunda 

pekerjaan yang diberikan, mayoritas responden menjawab sangat setuju 

yaitu sebanyak 31 orang 47,7 %. 

5. Jawaban responden tentang pernyataan saya selalu merapikan peralatan 

kerja setelah pekerjaan selesai, mayoritas responden menjawab setuju yaitu 

sebanyak 45 orang 69,2%. 

6. Jawaban responden tentang pernyataan saya selama ini tidak pernah 

meninggalkan kantor sebelum jam kerja berakhir, mayoritas responden 

menjawab setuju yaitu sebanyak 32 orang 49,2%. 

7. Jawaban responden tentang pernyataan saya menggunakan fasilitas yang 

ada dikantor sesuai dengan prosedur dan aturan yang berlaku, mayoritas 

responden menjawab sangat setuju yaitu sebanyak 33 orang 50,8%. 



61 

 

 
 

8. Jawaban responden tentang pernyataan saya bertanggung jawab terhadap 

hasil pekerjaan yang ditugaskan oleh atasan, mayoritas responden 

menjawab sangat setuju yaitu sebanyak 35 orang 53,8%. 

9. Jawaban responden tentang pernyataan sebelum bekerja saya selalu 

melakukan pemeriksaan terhadap peralatan yang akan digunakan untuk 

bekerja, mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebanyak 35 orang 

53,8%. 

10. Jawaban responden tentang pernyataan saya selalu bertanggung jawab 

terhadap tugas dan pekerjaan yang diperintahkan oleh pimpinan, mayoritas 

responden menjawab setuju yaitu sebanyak 35 orang 53,8%. 

       Berdasarkan distribusi jawaban responden tentang disiplin (X2) diatas, 

dapat disimpulkan bahwa lebih banyak responden yang menjawab setuju 

sebanyak 45 orang (69,2%) pada penyataan ke lima saya selalu merapikan 

peralatan kerja setelah pekerjaan selesai. 
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4.1.3.3 Variabel Kinerja Pegawai (Y) 

Tabel IV.8 

Skor Angket Variabel Kinerja Pegawai (Y) 

No.  

Variabel Kinerja Pegawai (Y)  

SS S KS TS STS Jumlah 

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

1 45 69,2 19 29,2 1 1,6 0 0 0 0 65 100 

2 23 35,4 42 64,6 0 0 0 0 0 0 65 100 

3 38 58,5 27 41,5 0 0 0 0 0 0 65 100 

4 26 40 39 60 0 0 0 0 0 0 65 100 

5 35 53,9 29 44,6 1 1,5 0 0 0 0 65 100 

6 28 43,1 35 53,8 2 3,1 0 0 0 0 65 100 

7 41 63,1 24 36,9 0 0 0 0 0 0 65 100 

8 31 47,7 34 52,3 0 0 0 0 0 0 65 100 

9 36 55,4 28 43,1 1 1,5 0 0 0 0 65 100 

10 22 33,8 31 47,7 12 18,5 0 0 0 0 65 100 

  Sumber : Hasil Olah Data (2020) 

Berdasarkan tabel diatas dapat dijelaskan sebagai berikut : 

1. Jawaban responden tentang pernyataan saya melakukan pekerjaan sesuai 

prosedur kerja yang ditetapkan, mayoritas responden menjawab sangat 

setuju yaitu sebanyak 45 orang 69,2%. 

2. Jawaban responden tentang pernyataan saya dapat menyelesaikan tugas 

sesuai target yang telah ditentukan, mayoritas responden menjawab setuju 

yaitu sebanyak 42 orang 64,6%. 

3. Jawaban responden tentang pernyataan pekerjaan yang saya lakukan 

bermanfaat bagi perusahaan, mayoritas responden menjawab sangat setuju 

yaitu sebanyak 38 orang 58,5%. 
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4. Jawaban responden tentang pernyataan saya dapat bekerja dengan baik saat 

bekerja dalam tim, mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebanyak 39 

orang 60%. 

5. Jawaban responden tentang pernyataan saya dapat membina kerja sama 

yang baik dengan rekan kerja, mayoritas responden menjawab sangat setuju 

yaitu sebanyak 35 orang 53,9%. 

6. Jawaban responden tentang pernyataan saya selalu menjalin hubungan yang 

baik dengan pegawai lain, mayoritas responden menjawab setuju yaitu 

sebanyak 35 orang 53,8%. 

7. Jawaban responden tentang pernyataan saya memiliki tanggung jawab 

dalam melaksanakan tugas atau pekerjaan, mayoritas responden menjawab 

sangat setuju yaitu sebanyak 41 orang 63,1 %. 

8. Jawaban responden tentang pernyataan saya selalu menjaga sikap saya 

dilingkungan organisasi maupun diluar organisasi, mayoritas responden 

menjawab setuju yaitu sebanyak 34 orang 52,3%. 

9. Jawaban responden tentang pernyataan saya selalu berusaha memahami 

data-data dan informasi yang menjadi tanggung jawab saya, mayoritas 

responden menjawab sangat setuju yaitu sebanyak 36 orang 55,4 %. 

10. Jawaban responden tentang pernyataan saya cenderung menyelesaikan 

pekerjaan saya sebanyak-banyaknya dari pada terjadi penumpukan kerja, 

mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebanyak 31 orang 47,7%. 
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       Berdasarkan distribusi jawaban responden tentang kinerja pegawai (Y) 

diatas, dapat disimpulkan bahwa lebih banyak responden yang menjawab setuju 

sebanyak 45 orang (69,2%) pada pernyataan pertama yaitu saya melakukan 

pekerjaan sesuai prosedur kerja yang ditetapkan. 

4.1.4 Teknik Analisis Data 

       Penelitian ini dianalisis dengan menggunakan data yang telah dideskripsikan 

sebelumnya berdasarkan instrument penelitian yang sudah divalidkan dan 

memiliki tingkat reliabilitas (kehandalan) yang baik. Data-data yang sudah di 

analisis dimulai dari asumsi-asumsi yang digunakan untuk suatu statistik tertentu 

dengan melakukan pengujian hipotesis untuk ditarik kesimpulannya. 

4.1.4.1 Uji Asumsi Klasik 

       Pengujian asumsi klasik secara sederhana bertujuan untuk mengidentifikasi 

apakah model regresi merupakan model yang baik atau tidak. Ada beberapa 

pengujian asumsi klasik meliputi uji normalitas, multikolinieritas, dan uji 

heterokedastisitas dengan hasil sebagai berikut : 

4.1.4.1.1 Uji Normalitas 

       Uji normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model 

regresi, variabel dependen dan independen memiliki distribusi normal atau 

tidak. Jika data menyebar disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis 

diagonal maka model regresi memenuhi asumsi klasik. 

 

 

 

 



65 

 

 
 

      Gambar IV.1 

        Uji Normalitas Histogram 

 

             Sumber: Hasil olah data SPSS 16,0 (2020) 

Berdasarkan hasil uji normalitas pada gambar diatas memperlihatkan 

bahwa pada grafik histogram diatas disribusi data mengikuti kurva berbentuk 

lonceng tidak condong kekanan dan kekiri dapat disimpulkan bahwa data 

tersebut berdistribusi secara normal. 

Demikian pula dengan menggunakan grafik P-Plot pada grafik ini, 

terlihat bahwa titik-titik menyebar disekitar garis diagonal serta 

penyebarannya agak mendekati garis diagonal atau penyebarannya searah 

dengan garis diagonal sehingga dapat disimpulkan bahwa model regresi pada 

penelitian ini berdistribusi secara normal. 
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           Gambar IV.2 

     Uji Normalitas P-Plot 

 

                       Sumber : Hasil Olah Data SPSS 16,0 (2020) 

Bahwa pengujian normalitas model regresi pada penelitian ini telah 

memenuhi asumsi yang telah dikemukakan sebelumnya, sehingga data 

dalam model regresi penelitian ini cenderung normal. 

4.1.4.1.2 Uji Multikolinieritas 

       Pengujian multikoliniaritas dilakukan untuk melihat apakah model 

regresi ditemukan ada tidaknya korelasi antar variabel bebas. Model regresi 

yang baik seharusnya tidak terjadi multikoliniaritas. Untuk mendeteksi ada 

atau tidaknya multikolinieritas dapat dilihta melalui nilai variabel inflation 

factor (VIP) dan nilai tolerance < 0,10 atau sama dengan nilai VIP > 10 
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maka nilai terdapat multikolinieritas antar variabel independen. Berikut 

adalah hasil uji multikolinieritas. 

                                          Tabel IV.9 

                                   Uji Multikolinieritas 

Coefficientsa 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

motivasi .635 1.574 

disiplin .635 1.574 

a. Dependent Variable: kinerja pegawai      

                  Sumber : Hasil olah data SPSS 16,0 (2020) 

Berdasarkan pada table diatas, terlihat bahwa variabel independen 

yaitu motivasi dan disiplin mempunyai angka nilai tolerance 0,635 < 1,0 

dan nilai VIP 1,574 < 10,0 hal ini berarti regresi yang dipakai untuk dua 

variabel independen tidak terdapat multikolinieritas. 

4.1.4.1.3 Uji Heteroskedastisitas 

       Heteroskedastisitas digunakan untuk menguji apakah dalam model 

regresi, terjadi ketidaksamaan varians dari residual pada suatu pengamatan 

yang lain. Jika varian residual dari suatu pengamatan yang lain tetap, maka 

disebut homokedastisitas, dan jika varians berbeda disebut 

heteroskedastisitas. Model yang baik adalah tidak terjadi 

heteroskedastisitas. 

       Dasar pengambilan keputusannya adalah jika pola tertentu seperti titik-

titik (point-point) yang ada membentuk suatu pola tertentu yang teratur, 
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maka terjadi heteroskedastisitas. Jika ada pola yang jelas serta titik-titik 

(point-point) menyebar dibawah dan diatas angka 0 pada sumbu Y, maka 

terjadi heteroskedastisitas. 

         Gambar IV. 3 

Grafik Heteroskedastisitas 

 

                  Sumber: Hasil olah data SPSS 16,0 (2020) 

       Pada gambar diatas memperlihatkan titik-titik secara acak tidak 

membentuk pola yang jelas atau teratur, secara tersebar baik diatas maupun 

dibawah angka 0 pada sumbu Y. Dengan demikian “tidak terjadi 

heterokedastisitas“ pada model regresi. 

4.1.4.2 Uji Regresi Linier Berganda 

       Model persamaan linier berganda dapat digunakan dalam menganalisis 

tingkat signifikan pengaruh faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai 

yang dijelaskan melalui motivasi dan disiplin pada PT. PLN (Persero) Unit 
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Induk Wilayah Sumatera Utara. 

       Berikut ini adalah rumus dari regresi berganda : 

         Y= a + b1X1 + b2X2 

Ket : 

Y = Variabel dependen (nilai yang diprediksikan) 

a   = konstanta ( nilai Y apabila X1, X2 . . . . .Xn = 0) 

b1 = Angka arah koefisien regresi (Motivasi) 

b2 = Angka arah koefisien regresi (Disiplin) 

X1 = variabel Independen ( Motivasi) 

X2 = Variabel Independen (Disiplin) 

     Tabel IV.10                                                     

                   Koefisien Regresi Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 16.494 3.834  4.302 .000 

motivasi .427 .103 .482 4.153 .000 

Disiplin .221 .093 .275 2.368 .021 

a. Dependent Variable: kinerja pegawai    

    Sumber : Hasil olah data SPSS16,0 (2020) 

       Dari tabel diatas maka dapat diketahui nilai-nilai sebagai berikut : 

Konstanta (a) = 16,494 
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Motivasi (X1) = 0,427 

Disiplin (X2) = 0,221 

       Dari table diatas dapat disusun persamaan regresi berganda sebagai berikut 

: 

   Y = 16,494 + 0,427X1 + 0,221 X2 

Keterangan : 

1. Nilai constant (α) diperoleh sebesar 16,494 menunjukkan bahwa jika 

variabel independen yaitu motivasi (X1) dan disiplin (X2) dalam keadaan 

konstan atau tidak mengalami perubahan ( sama dengan nol). 

2. Motivasi (X1) sebesar 0,427 menunjukkan apabila motivasi naik sebesar 1% 

maka akan mengakibatkan meningkatnya kinerja pegawai pada PT. PLN 

(Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara Sumatera Utara sebesar 

42,7%. 

3. Disiplin (X2) sebesar 0,221 menunjukkan apabila disiplin mengalami 

kenaikan 1% maka akan mengakibatkan meningkatnya kinerja pegawai PT. 

PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara sebesar 22,1%. 

       Persamaan diatas memperlihatkan bahwa semua variabel bebas (X1) dan 

(X2) memiliki koefisien yang positif, berarti seluruh variabel bebas mempunyai 

pengaruh yang searah terhadap variabel terikat (Y). 
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4.1.4.3 Uji Hipotesis 

4.1.4.3.1 Uji Signifikan Parsial (Uji-t) 

       Uji stastistik t digunakan untuk menguji apakah variabel bebas (X) 

secara individu mempunyai hubungan dengan variabel (Y), dasar 

pengambilan keputusan untuk nilai t table adalah : 

1. Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai 

         Tabel IV.11 

         Uji Signifikan Parsial (Uji t) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 16.494 3.834  4.302 .000 

Motivasi .427 .103 .482 4.153 .000 

      

a. Dependent Variable: kinerja pegawai    

       Sumber : Hasil Olah Data SPSS 16,0 (2020) 

Pada table diatas dapat diketahui bahwa : 

a. Variabel motivasi (X1) memiliki nilai t-signifikan < 0,05, artinya motivasi 

mempengaruhi kinerja pegawai secara positif dan signifikan pada PT. PLN 

(Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara.  

b. Jika dilihat dengan membandingkan nilai ttabel dengan thitung ditentukan 

terlebih dahulu nilai ttabel dan dengan menggunakan tingkat signifikan 

penelitian ini sebesar 5% (0,05), jumlah df 65 (n-k atau 65-2), berdasarkan 
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data tersebut dapat ditentukan besarnya ttabel adalah 1,998 dan diketahui 

bahwa motivasi memiliki nilai thitung sebesar 4,153, maka dihasilkan nilai 

thitung 4,153 > nilai ttabel 1,998, jadi dapat disimpulkan bahwa motivasi 

berpengaruh signifikan terhadapkinerja pegawai. 

       Nilai perolehan coefficients uji t di atas, dapat digambarkan dengan 

kurva hipotesis sebagai berikut : 

 

            Gambar IV.4     

                   Hasil pengujian Hipotesis (uji t) 

2. Pengaruh Disiplin Terhadap Kinerja Pegawai 

          Tabel IV.12 

          Uji Signifikan Parsial (Uji t) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 16.494 3.834  4.302 .000 

Disiplin .221 .093 .275 2.368 .021 

      

a. Dependent Variable: kinerja pegawai    

       Sumber : Hasil Olah Data SPSS 16,0 (2020) 

-4,153 -1,998 1,998 4,153 
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Pada tabel diatas dapat diketahui bahwa : 

a. Disiplin memiliki t-signifikan < 0,05, artinya bahwa disiplin berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada PT. PLN (Persero) 

Unit Induk Wilayah Sumatera Utara. Jika dilihat dengan membandingkan 

nilai ttabel dengan tingkat signifikan sebesar 5% (0,05), dengan jumlah df 

65 (n-k atau 65-2), maka besarnya ttabel adalah 1,998 dan diketahui bahwa 

disiplin memiliki thitung sebesar 2,368, maka nilai thitung 2,368 > nilai ttabel 

1,998, jadi dapat disimpulkan bahwa disiplin berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai. 

 

                 Gambar IV.5     

            Hasil pengujian Hipotesis (uji t) 

4.1.4.3.2 Uji Simultan (Uji F) 

       Uji F adalah pengujian terhadap koefisien regresi secara 

simultan.Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui pengaruh semua 

variabel indpenden yang terdapat didalam model secara bersama-sama 

(simultan) terhadap variabel dependen. 

       Pada penelitian ini F hitung akan dibandingkan dengan F tabel pada 

-2,368 -1,998 1,998 2,368 
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tingkat signifikan 5%, kriteria penilaian hipotesis pada uji F ini adalah : 

terima H0 bila nilai probabilitas sig atau (Sig< 0,05).  

     Fh =
R²/K

(1-R²)/(n-k-1)
   

Keterangan : 

Fh = Nilai F hitung 

R = Koefisien korelasi ganda 

k = Jumlah variabel independen 

n = Jumlah anggota sampel 

     Tabel IV. 13                               

Hasil Pengujian Simultan (Uji F) 

ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 275.765 2 137.883 27.331 .000a 

Residual 312.788 62 5.045   

Total 588.554 64    

a. Predictors: (Constant), disiplin, motivasi    

b. Dependent Variable: kinerja pegawai    

        Sumber : Hasil Olah data SPSS 16,0 (2020) 

       Berdasarkan data tabel uji F diketahui bahwa terdapat nilai signifikan 

sebesar 0,000 < 0,005, artinya bahwa motivasi dan disiplin berpengaruh 

signifikan dan simultan terhadap kinerja pegawai PT. PLN (Persero) Unit Induk 
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Wilayah Sumatera Utara. 

       Jika melihat pengaruh variabel bebas dengan variabel terikat secara 

simultan dengan membandingkan nilai fhitung dengan ftabel terlebih dahulu. 

Diketahui nilai ftabel adalah sebesar 3,15 jika di bandingkan nilai fhitung dengan 

ftabel dihasilkan 27,331 >3,15. Sehingga disimpulkan bahwa motivasi dan 

disiplin berpengaruh signifikan dan simultan terhadap kinerja pegawai PT. PLN 

(Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara. 

       Nilai perolehan coefficients uji f diatas, dapat digambarkan dengan kurva 

hipotesis sebagai berikut : 

  

               Gambar IV.6     `

          Kriteria Uji Nilai F 

4.1.4.3.3 Uji Koefisien Determinasi (r2) 

       Pengujian dengan menggunakan uji koefisien determinasi (r2) yaitu 

untuk melihat besarnya pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat 

yaitu : 

 

 

27,331 3,15 
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Tabel IV.14 

Uji Koefisien Determinasi (r2) 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .685a .469 .451 2.24610 

a. Predictors: (Constant), disiplin, motivasi  

b. Dependent Variable: kinerja pegawai  

         Sumber : Hasil Olah Data SPSS 16,0 (2020) 

  D =  r2 x 100 % 

   =  0,469 x 100% 

   =  46,9 % 

Berdasarkan hasil uji koefisien determinasi pada tabel diatas, besarnya 

nilai R square pada tabel diatas (model summary) adalah 0,469 atau 46,9 

%. Hal ini berarti kontribusi yang diberikan pada motivasi dan disiplin 

secara bersama-sama terhadap kinerja pegawai PT. PLN (Persero) Unit 

Induk Wilayah Sumatera Utara, sebesar 46,9 % sisanya 53,1 % dipengaruhi 

oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

4.2 Pembahasan 

       Dari hasil pengujian terlihat kedua variabel bebas (motivasi dan disiplin) 

berpengaruh terhadap variabel terikat (kinerja pegawai), lebih rinci hasil analisis 

dan pengujian tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut : 
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4.2.1 Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai PT. PLN (Persero) Unit 

Induk Wilayah Sumatera Utara 

       Dari hasil penelitian ini membuktikan bahwa motivasi berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja pegawai diperoleh nilai thitung 4,153 > nilai ttabel 

1,998 dengan probabilitas sig pada motivasi 0,000 < 0,05 dikarenakan nilainya 

lebih kecil dari 0,05 maka ketentuan uji secara parsial dapat disimpulkan H0 

ditolak dan Ha yang diterima. Dengan demikian artinya semakin baik motivasi 

di PT. PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara maka semakin baik 

juga kinerja pegawai di PT. PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwasanya kurang efisiennya kinerja 

pegawai PT. PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara. Karena 

berdasarkan angket yang disebarkan peneliti kepada para responden masih ada 

sebagian responden yang memberikan pernyataan kurang setuju pada variabel 

kinerja pegawai dan motivasi. Hal yang demikian menunjukkan bahwa kinerja 

pegawai yang ditujukan oleh PT. PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera 

Utara masih kurang memuaskan karena motivasi yang diberikan pada PT. PLN 

(Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara kepada pegawai kurang 

memuaskan. Sebagai salah satu gambaran gambaran adalah masalah “Atasan 

memberikan motivasi kepada pegawai agar dapat bekerja keras dan gigih untuk 

kemajuan perusahaan” pada butir pernyataan tersebut masih ada dari responden 

yang menjawab kurang setuju yang dimana artinya atasan atau pemimpin masih 

belum merasa terperhatikannya kondisi pegawai di PT. PLN (Persero) Unit 

Induk Wilayah Sumatera Utara. Maka dari itu bagi PT. PLN (Persero) Unit 
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Induk Wilayah Sumatera Utara harus meningkatkan motivasi para pegawainya 

dengan cara lebih memperhatikan para pegawainya untuk meningkatkan kinerja 

pegawai di PT. PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara. 

       Hasil penelitian diperoleh sejalan dengan penelitian terdahulu yang 

dilakukan (Astuti & Lesmana 2018) (Gultom 2014) (Wahyudi & Tupti 2019) 

(Marjaya & Pasaribu 2019) dan (Rosmaini & Tanjung 2019) menyatakan 

bahwa motivasi mempunyai pengaruh positif & signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 

       Motivasi berfungsi sebagai penggerak karyawan agar lebih giat bekerja 

demi pencapaian tujuan disuatu perusahaan. Apabila seorang pegawai 

kebutuhannya terpenuhi maka dalam mengerjakan tugas-tugas yang telah 

diberikan lebih bersemangat dan senang , serta produktif dalam bekerja (Ramli 

2019, hal. 6.4). Dengan adanya motivasi dari pemimpin yang diberikan kepada 

bawahannya maka itu akan berpengaruh terhadap kinerja karyawan disuatu 

perusahaan (Kristanti & Pangastuti 2019, hal. 2). 

4.2.2 Pengaruh Disiplin Terhadap Kinerja Pegawai PT. PLN (Persero) Unit 

Induk Wilayah Sumatera Utara 

       Hasil penelitian ini membuktikan bahwa disiplin berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai diperoleh nilai thitung 2,368 > nilai ttabel 

1,998 dengan probabilitas sig pada disiplin 0,021 < 0,05 dikarenakan nilainya 

lebih kecil dari 0,05 maka ketentuan uji secara parsial dapat disimpulkan H0 

ditolak dan Ha yang diterima. Dengan demikian artinya semakin baik disiplin di 

PT. PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara maka semakin baik 
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juga kinerja pegawai di PT. PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwasanya kurang efisiennya kinerja 

pegawai PT. PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara. Karena 

berdasarkan angket yang disebarkan peneliti kepada para responden masih ada 

sebagian responden yang memberikan pernyataan kurang setuju pada variabel 

kinerja pegawai dan disiplin. Hal yang demikian menunjukkan bahwa kinerja 

pegawai yang ditujukan oleh PT. PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera 

Utara masih kurang memuaskan karena disiplin pada pegawai PT. PLN 

(Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara kurang memuaskan. Sebagai 

salah satu gambaran gambaran adalah masalah “saya selalu datang ketempat 

kerja sebelum jam kerja dimulai” pada butir pernyataan tersebut masih ada dari 

responden yang menjawab kurang setuju yang dimana artinya pemimpin masih 

belum memperhatikan pegawai di PT. PLN (Persero) Unit Induk Wilayah 

Sumatera Utara pada saat memasuki jam kerjanya sehingga masih ada beberapa 

karyawan yang datang terlambat. Maka dari itu bagi PT. PLN (Persero) Unit 

Induk Wilayah Sumatera Utara harus meningkatkan disiplin para pegawainya 

dengan cara lebih memperhatikan para pegawainya untuk meningkatkan kinerja 

pegawai di PT. PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara. 

       Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan 

oleh (Jufrizen, 2018) (Hasibuan& Silvya 2019) (Arianty, 2016) (Pangarso & 

Susanti 2016) dan (Safitri 2013) mengatakan bahwa adanya pengaruh yang 

signifikan antara disiplin terhadap kinerja. 

       Disiplin kerja dapat dikatakan baik apabila karyawan datang dan pulang 
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diwaktu yang sudah ditentukan, mengerjakan semua pekerjaan dengan baik, 

dan mematuhi peraturan yang berlaku. Hal tersebut terjadi karena besarnya rasa 

tanggung jawab karyawan terhadap tugas-tugas yang telah diberikan (Arda, 

2017). Dengan begitu setiap manager disuatu perusahaan harus selalu berusaha 

agar para bawahannya mempunyai disiplin yang baik (Luh & Riza, 2013). 

4.2.3 Pengaruh Motivasi dan Disiplin Terhadap kinerja Pegawai PT. PLN 

(Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera Utara 

       Hasil penelitian ini membuktikan bahwa motivasi dan disiplin berpengaruh 

secara signifikan dan simultan terhadap kinerja pegawai diperolehnilai fhitung 

27,331 > ftabel  3,15 dengan probabilitas sig 0,000 < 0,05 menunjukkan H0 

ditolak dan Ha diterima. Nilai R square dalam model regresi adalah 0,469 

menunjukkan motivasi (X1) dan disiplin (X2) mempengaruhi kinerja pegawai 

sebesar 46,9 % sisanya 53,1 % dipengaruhi oleh variabel lainnya yang tidak 

diteliti dalam penelitian ini. Hasil penelitian menunjukkan apabila motivasi 

yang ada pada diri pegawai dan disiplin membaik maka secara otomatis kinerja 

pegawai juga akan meningkat pada PT. PLN (Persero) Unit Induk Wilayah 

Sumatera Utara.  

       Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

(Hasibuan & Silvya 2019) (Sutrisno 2013) (Pebrianti 2013) (Sutrisno, Fathoni 

& Minarsih 2016) dan (Khumaedi, 2016) menyimpulkan bahwa disiplin dan 

motivasi pegawai secara bersama-sama berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja. 

       Baiknya kinerja suatu pegawai apabila ia memiliki keahlian (skill) yang 
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tinggi, bersedia bekerja karena gaji atau upah yang sesuai dengan perjanjian dan 

memiliki harapan masa depan yang lebih baik lagi (Sulaksono 2019, hal. 102). 

Begitu juga apabila menyangkut dengan disiplin dan motivasi. Disiplin kerja 

dan motivasi kerja karyawan akan sangat mempengaruhi kinerja karyawan dan 

berpengaruh terhadap produktivitas sebuah perusahaan. sebuah perusahaan 

tidak dapat berjalan dengan baik apabila dalam pengelolaan karyawan 

mengenai disiplin dan motivasi terhadap karyawan tidak dikelola dengan 

sebaik-baiknya (Kristanti & Pangastuti 2019, hal. 2&3). 



 
 

82 

 

BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

5.1 Kesimpulan 

       Dari analisis yang telah dibahas sebelumnya, maka dapat ditarik kesimpulan 

sebagai berikut : 

1. Secara parsial motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai diperoleh nilai thitung 4,153 > nilai ttabel 1,998 dengan probabilitas sig 

pada motivasi 0,000 < 0,05 dikarenakan nilainya lebih kecil dari 0,05 maka 

ketentuan uji secara parsial dapat disimpulkan H0 ditolak dan Ha yang 

diterima yang berarti secara parsial motivasi mempunyai pengaruh yang 

signifikan terhadap kinerja pegawai PT. PLN (Persero) Unit Induk Wilayah 

Sumatera Utara.  

2. Secara parsial disiplin berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai diperoleh nilai thitung 2,368 > nilai ttabel 1,998 dengan probabilitas sig 

pada disiplin 0,021 < 0,05 dikarenakan nilainya lebih kecil dari 0,05 maka 

ketentuan uji secara parsial dapat disimpulkan H0 ditolak dan Ha yang 

diterima yang berarti secara parsial disiplin mempunyai pengaruh yang 

signifikan terhadap kinerja pegawai pada PT. PLN (Persero) Unit Induk 

Wilayah Sumatera Utara. 

3. Secara simultan diperolehnilai fhitung 27,331 > ftabel  3,15 dengan probabilitas 

sig 0,000 < 0,05 menunjukkan H0 ditolak dan Ha diterima. Hal ini 

menunjukkan bahwa secara simultan menyatakan bahwa ada pengaruh positif 
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dan signifikan secara bersama-sama motivasi (X1) dan disiplin (X2) terhadap 

kinerja pegawai (Y) pada PT. PLN (Persero) Unit Induk Wilayah Sumatera 

Utara. 

5.2 Saran 

       Berdasarkan hasil penelitian dan kesimpulan yang telah disajikan maka 

selanjutnya peneliti menyampaikan saran-saran yang kiranya dapat memberikan 

manfaat kepada pihak-pihak terkait atas hasil penelitian ini. Adapun saran-saran 

yang dapat disampaikan adalah sebagai berikut : 

1. Dengan ini diharapkan agar perusahaan bisa lebih memperhatikan apakah 

motivasi dalam diri pegawai ataupun motivasi yang diberikan oleh 

perusahaan sudah baik. Hal seperti ini dapat membantu perusahaan untuk 

mengevaluasi kebijakan-kebijakan yang telah dilakukan sebelumnya agar 

bisa terus meningkatkan kinerja pegawainya. 

2. Ada baiknya apabila disiplin kerja pegawai didalam perusahaan bisa lebih 

diperhatikan lagi, seperti disiplin waktu maupun disiplin atas diri pegawai. 

Karena kedisiplinan dapat mempengaruhi hasil kinerja pegawai. 

3. Kinerja pegawai yang ada di perusahaan/ instansi dapat dibentuk melalui 

motivasi dan disiplin yang baik, sebab dengan adanya kedua faktor tersebut 

dapat meningkatkan hasil kerja pegawai untuk mencapai tujuan perusahaan. 
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LAMPIRAN 

Kuisioner Penelitian 

Pengaruh Motivasi Dan Disiplin Terhadap Kinerja Pegawai PT. PLN (persero) 

Unit Induk Wilayah Sumatera Utara 

Perihal : Permohonan Pengisian Kuesioner Penelitian 

Lampiran : Kuesioner Penelitian 

Kepada : Yth. Bapak/Ibu Pegawai PT PLN (Persero) Unit Induk Wilayah 

  Sumatera Utara 

Dengan hormat,  

 Sehubungan dengan kegiatan penelitian yang saya lakukan dengan judul 

“Pengaruh Motivasi dan Disiplin Terhadap Kinerja Pegawai PT PLN (Persero) Unit 

Induk Wilayah Sumatera Utara”. Saya bermaksud mengajukan permohonan pengisian 

kuesioner. Tujuan dari kuesioner ini adalah sebagai bahan masukan yang digunakan 

untuk memperoleh data yang akurat dalam penyusunan skripsi. Maka dari itu, mohon 

kiranya Bapak/Ibu berkenan dalam kuesioner dengan sebenar-benarnya. 

 Demikian surat permohonan ini saya ajukan, atas waktu dan kesediaan 

Bapak/Ibu saya ucapkan terima kasih, semoga penelitian ini bermanfaat untuk kita 

semua. 

 

Hormat Saya, 

 

Arini Ayudiningrum 

1605160466 



 
 

 
 

A. Identitas Responden 

Berilah tanda checklist (√) pada kolom dibawah ini sesuai dengan identitas 

responden. 

No. Responden : 

Jenis Kelamin  : Laki-laki □  wanita □ 

Umur   :  20-30 tahun □ 31-40  tahun □  > 40 tahun □ 

Status   : Belum Menikah □  Menikah □ 

Pendidikan  : SMA/SMK □       D1□       D2□      D3□     S1□    S2□ 

Masa Kerja  : 1-5 tahun □     6-10 tahun □     11-15 tahun □     

  16-20 tahun□    >20 tahun □ 

B. Petunjuk Pengisian 

Berilah tanda checklist (√) pada kolom pertanyaan kuisioner yang sesuai 

dengan jawaban dan persepsi bapak/ibu. Adapun keterangan Alternatif 

jawaban adalah sebagai berikut : 

  SS : Sangat Setuju  Nilai (5) 

  S : Setuju   Nilai (4) 

  KS : Kurang Setuju  Nilai (3) 

  TS : Tidak Setuju   Nilai (2) 

  STS : Sangat Tidak Setuju  Nilai (1) 

 

 

 

 



 
 

 
 

1. Variabel Kinerja 

NO. Pernyataan SS S KS TS STS 

1.  Saya melakukan pekerjaan 

sesuai prosedur kerja yang 

ditetapkan. 

     

2.  Saya dapat menyelesaikan tugas 

sesuai dengan target yang telah 

ditentukan. 

     

3.  Pekerjaan yang saya lakukan 

bermanfaat bagi perusahaan. 

     

4.  Saya dapat bekerja dengan baik 

saat bekerja dalam tim. 

     

5.  Saya dapat membina kerja sama 

yang baik dengan rekan kerja. 

     

6.  Saya selalu menjalin hubungan 

yang baik dengan pegawai lain.  

     

7.  Saya memiliki tanggungjawab 

dalam melaksanakan tugas atau 

pekerjaan. 

     

8.  Saya selalu menjaga sikap saya 

dilingkungan organisasi maupun 

     



 
 

 
 

diluar organisasi. 

9.  Saya selalu berusaha memahami 

data-data dan informasi yang 

menjadi tanggung jawab saya. 

     

10.  Saya cenderung menyelesaikan 

pekerjaan sebanyak-banyaknya 

dari pada terjadi penumpukan 

kerja 

     

 

2. Variabel Motivasi 

No. Pernyataan SS S KS TS STS 

1.  Pegawai diberi kesempatan 

untuk mengembangkan potensi 

yang ada pada dirinya agar 

lebih maju 

     

2.  Atasan selalu memberikan 

pujian apabila pegawai 

menjalankan pekerjaan dengan 

hasil yang memuaskan. 

     

3.  Atasan memberikan motivasi 

kepada pegawai agar dapat 

     



 
 

 
 

bekerja keras dan gigih untuk 

kemajuan perusahaan. 

4.  Dengan kinerja yang tinggi 

maka kesempatan untuk 

menduduki posisi tertentu akan 

tercapai.  

     

5.  Perusahaan menjamin hari tua 

setiap pegawai. 

     

6.  Pegawai merasa tertantang 

dalam menyelesaikan tugas ya 

ng diberikan pimpinan. 

     

7.  Setiap pegawai mampu bekerja 

sama untuk mencapai sasaran 

perusahaan. 

     

8.  Pegawai memeriksa ulang 

pekerjaan yang sudah selesai. 

     

9.  Dalam kesibukan bekerja, 

pegawai berusaha mencari 

informasi untuk meningkatkan 

pekerjaan. 

     

10.  Daya, ambisi, dan tantangan 

pekerjaan dapat diselesaikan 

     



 
 

 
 

dengan baik. 

 

3. Variabel Disiplin 

No.  Pernyataan SS S KS TS STS 

1.  Saya selalu datang ketempat 

kerja sebelum jam kerja 

dimulai.  

     

2.  Saya selalu pulang kerja sesuai 

dengan peraturan yang 

ditetapkan oleh perusahaan. 

     

3.  Saya pernah meninggalkan 

tempat kerja tanpa izin dari 

atasan. 

     

4.  Saya tidak pernah menunda-

nunda pekerjaan yang 

diberikan. 

     

5.  Saya selalu merapikan 

peralatan kerja setelah 

pekerjaan selesai. 

     

6.  Saya selama ini tidak pernah 

meninggalkan kantor sebelum 

     



 
 

 
 

jam kerja berakhir. 

7.  Saya menggunakan fasilitas 

yang ada dikantor sesuai 

dengan prosedur dan aturan 

yang berlaku. 

     

8.  Saya bertanggung jawab 

terhadap hasil pekerjaan yang 

ditugaskan oleh atasan. 

     

9.  Sebelum bekerja saya selalu 

melakukan pemeriksaan 

terhadap peralatan yang akan 

digunakan untuk bekerja. 

     

10.  Saya selalu bertanggung jawab 

terhadap tugas dan pekerjaan 

yang diperintahkan oleh 

pimpinan. 

     

 

 

 

 

 



 
 

 
 

NO. 
Variabel Y (KINERJA) 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Total 

1 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 49 

2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 47 

6 5 4 4 4 5 4 5 5 5 4 45 

7 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 48 

8 5 4 5 5 5 4 4 4 5 3 44 

9 5 5 5 5 5 4 5 4 5 3 46 

10 4 4 4 4 5 5 5 4 4 3 42 

11 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 47 

12 5 4 5 5 5 5 5 4 4 4 46 

13 5 4 4 5 5 5 5 4 4 5 46 

14 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 48 

15 4 4 5 4 5 4 5 4 5 3 43 

16 5 5 5 4 5 5 4 5 4 3 45 

17 5 4 5 4 5 5 5 5 4 4 46 

18 5 4 5 4 5 4 4 5 5 4 45 

19 4 4 5 5 4 5 5 5 4 3 44 

20 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 48 

21 5 4 5 4 4 5 5 5 5 3 45 

22 5 4 5 5 4 5 5 4 5 3 45 

23 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 44 

24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

26 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

29 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 44 

30 5 5 4 5 4 4 4 5 5 4 45 

31 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 44 

32 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

33 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

34 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 47 

35 5 4 4 4 5 4 5 5 5 4 45 

36 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 48 

37 5 4 5 5 5 4 4 4 5 3 44 



 
 

 
 

38 5 5 5 5 5 4 5 4 5 3 46 

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

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

41 5 4 5 4 5 5 5 5 4 4 46 

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

43 4 5 5 4 3 4 5 5 5 5 45 

44 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 42 

45 5 5 5 5 5 3 5 4 4 5 46 

46 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

47 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

48 5 5 5 5 5 3 5 4 4 5 46 

49 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

50 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 47 

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

52 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 48 

53 4 5 5 5 4 5 5 5 3 5 46 

54 3 4 4 4 5 5 5 5 5 5 45 

55 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

56 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

57 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

58 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 44 

59 5 5 4 5 4 4 4 5 5 4 45 

60 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 44 

61 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

62 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

63 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 47 

64 5 4 4 4 5 4 5 5 5 4 45 

65 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 48 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

No. 
Variabel X1 (MOTIVASI) 

Total 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

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

2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

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

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

7 4 3 5 5 5 5 5 5 4 4 45 

8 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 47 

9 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 46 

10 4 3 3 4 5 3 4 4 4 4 38 

11 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 45 

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

13 4 4 4 5 5 4 5 5 5 5 46 

14 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 47 

15 4 3 4 4 5 4 5 4 3 4 40 

16 4 4 3 4 5 3 5 4 3 4 39 

17 4 5 5 5 5 4 4 4 3 4 43 

18 4 3 4 5 5 4 4 5 4 5 43 

19 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 44 

20 4 4 4 5 5 4 5 4 3 4 42 

21 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 40 

22 4 3 4 5 5 4 4 4 5 4 42 

23 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 41 

24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

26 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

27 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 39 

28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

29 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

30 5 5 5 4 4 4 3 4 4 4 42 

31 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 46 

32 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

33 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

34 5 5 5 5 5 3 5 4 4 5 46 

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

36 4 3 5 5 5 5 5 5 4 4 45 

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



 
 

 
 

38 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 46 

39 4 3 3 4 5 3 4 4 4 4 38 

40 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 45 

41 4 5 5 5 5 4 4 4 3 4 43 

42 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 42 

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

44 3 4 4 4 5 5 5 5 5 5 45 

45 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 49 

46 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

47 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

48 5 5 5 3 4 4 4 5 5 5 45 

49 5 4 4 5 4 5 4 5 4 4 44 

50 5 5 5 5 4 5 5 5 3 5 47 

51 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 49 

52 4 4 5 4 4 3 4 4 4 4 40 

53 5 5 5 3 4 4 4 5 5 5 45 

54 5 4 4 5 4 5 4 5 4 4 44 

55 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

56 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 39 

57 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

58 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

59 5 5 5 4 4 4 3 4 4 4 42 

60 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 46 

61 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

62 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

63 5 5 5 5 5 3 5 4 4 5 46 

64 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 47 

65 4 3 5 5 5 5 5 5 4 4 45 

No.  
Variabel X2 (DISIPLIN) 

Total 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1 5 5 1 5 5 5 5 5 5 5 46 

2 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 49 

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

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 49 

6 5 5 5 5 4 5 5 5 3 5 47 

7 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 49 

8 5 5 5 5 4 5 5 5 3 5 47 

9 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 49 

10 3 5 3 4 4 4 5 5 4 4 41 



 
 

 
 

11 4 5 5 5 4 5 5 5 3 5 46 

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

13 4 5 3 5 4 5 5 5 5 5 46 

14 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 43 

15 3 5 3 4 4 4 5 5 4 4 41 

16 3 5 3 4 4 4 5 5 5 5 43 

17 3 4 4 4 5 5 5 5 5 5 45 

18 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 40 

19 4 5 4 4 5 4 5 4 5 4 44 

20 4 5 2 4 4 5 4 5 5 5 43 

21 3 5 3 4 4 4 5 5 5 5 43 

22 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 44 

23 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 38 

24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

26 4 4 1 3 4 4 4 4 4 4 36 

27 4 4 2 4 4 3 4 4 4 4 37 

28 4 4 2 3 4 4 4 4 4 4 37 

29 4 4 5 4 4 3 4 4 4 4 40 

30 5 5 5 3 4 4 4 5 5 5 45 

31 5 4 4 5 4 5 4 5 4 4 44 

32 5 5 3 5 5 4 4 4 4 4 43 

33 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

34 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 49 

35 5 5 5 5 4 5 5 5 3 5 47 

36 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 49 

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

38 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 49 

39 3 5 3 4 4 4 5 5 4 4 41 

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

41 3 4 4 4 5 5 5 5 5 5 45 

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

43 4 4 5 4 5 4 3 4 4 4 41 

44 5 4 5 4 5 5 5 5 4 4 46 

45 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 45 

46 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 44 

47 5 5 4 5 4 4 4 5 5 4 45 

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

49 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

50 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 



 
 

 
 

51 5 5 5 4 4 4 3 4 4 4 42 

52 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 46 

53 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 47 

54 5 4 4 4 5 4 5 5 5 4 45 

55 4 4 1 3 4 4 4 4 4 4 36 

56 4 4 2 4 4 3 4 4 4 4 37 

57 4 4 2 3 4 4 4 4 4 4 37 

58 4 4 5 4 4 3 4 4 4 4 40 

59 5 5 5 3 4 4 4 5 5 5 45 

60 5 4 4 5 4 5 4 5 4 4 44 

61 5 5 3 5 5 4 4 4 4 4 43 

62 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

63 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 49 

64 5 5 5 5 4 5 5 5 3 5 47 

65 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 49 

 

 



 
 

 
 

 

 



 
 

 
 

 



 
 

 
 

 



 
 

 
 

 



 
 

 
 

 



 
 

 
 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .685a .469 .451 2.24610 

a. Predictors: (Constant), disiplin, motivasi  

b. Dependent Variable: kinerja pegawai  

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

ANOVAb 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 275.765 2 137.883 27.331 .000a 

Residual 312.788 62 5.045   

Total 588.554 64    

a. Predictors: (Constant), disiplin, motivasi    

b. Dependent Variable: kinerja pegawai    

 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 16.494 3.834  4.302 .000 

motivasi .427 .103 .482 4.153 .000 

Disiplin .221 .093 .275 2.368 .021 

a. Dependent Variable: kinerja pegawai    

 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. 

Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 16.494 3.834  4.302 .000   

motivasi .427 .103 .482 4.153 .000 .635 1.574 

Disiplin .221 .093 .275 2.368 .021 .635 1.574 

a. Dependent Variable: kinerja pegawai      

 

 



 
 

 
 

 
 

 

 
 

 



 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

 
 

 

 

 

TABEL r (KOEFISIEN KORELASI SEDERHANA) 

df = 1 – 200 
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TITIK PERSENTASE DISTRIBUSI t 

d.f = 1- 200 
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TITIK PERSENTASE DISTRIBUSI F 

Probabilita = 0.05 
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