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ABSTRAK 

PENGARUH MOTIVASI DISIPLIN KERJA DAN KOMUNIKASI 

TERHADAP KINERJA PEGAWAI DINAS KOPERASI DAN 

UMKM KOTA MEDAN  

 

ARYFHATI SANDIKA SITEPU 

aryfhatisandika@gmail.com 

 

Program Studi Manajemen 

Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara 

Penelitian ini dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh 

motivasi,disiplin kerja dan komunikasi terhadap kinerja pegawai pada Dinas 

Koperasi dan UMKM Kota Medan. Pendekatan yang digunakan pada penelitian 

ini adalah pendekatan kuantitatif yang berbentuk penelitian asosiatif. Populasi dan 

sample dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai Dinas Koperasi dan UMKM 

Kota Medan yang berjumlah 40 orang dengan menggunakan tehnik sampling 

jenuh. tehnik pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan studi 

dokumentasi, wawancara dan kuesioner (angket). Tehnik analisis data dalam 

penelitian ini menggunakan regresi linear berganda, Uji hipotesis (uji T, Uji F) 

dan koefisien determinasi dalam penelitian ini menggunakan program software 

SPSS (Statistic Package for the Social Sciens). Kesimpulan penelitian ini bahwa 

motivasi secara signifikan berpengaruh terhadap kinerja pegawai pada Dinas 

Koperasi dan UMKM Kota Medan. Lalu disiplin kerja secara signifikan 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai Dinas Koperasi dan UMKM Kota Medan. 

Begitupun dengan komunikasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai 

Dinas Koperasi dan UMKM Kota Medan. Sedangkan secara simultan penelitian 

ini membuktikan bahwa motivas, disiplin kerja dan komunikasi berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Koperasi dan UMKM Kota Medan. 
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ABSTRACT 

EFFECT OF WORK DISCIPLINE MOTIVATION AND COMMUNICATION  

ON THE PERFORMANCE OF EMPLOYEES IN 

MEDAN CITY COOPERATIVE SERVICES 

 

ARYFHATI SANDIKA SITEPU 

aryfhatisandika@gmail.com 

 

Management Study Program 

Faculty of Economics and Business, Universitas Muhammadiyah Sumatera 

Utara 

 

This research was conducted with the aim of knowing how much influence 

motivation, work discipline and communication had on employee performance at 

the Department of Cooperatives of UMKM in Medan City. The approach used in 

this research is a quantitative approach in the form of associative research. The 

population and sample in this research were all employees of the Department of 

Cooperatives of UMKM in Medan City, amounting to 40 people using saturated 

sampling technique. Data collection techniques in this study used documentation 

studies, interviews and questionnaires (questionnaires). The data analysis 

technique in this study uses multiple linear regression, hypothesis testing (T test, F 

test) and the coefficient of determination in this study using SPSS (Statistic 

Package for the Social Sciences) software program. The conclusion of this study 

is that motivation significantly affects the performance of employees at the 

Department of Cooperatives of UMKM in Medan City. Then work discipline 

significantly affects the performance of the employees of the Department of 

Cooperatives of UMKM in Medan City. Likewise, with communication has a 

significant effect on the performance of the employees of the Department of 

Cooperatives of UMKM in Medan City. Meanwhile, simultaneously this research 

proves that motivation, work discipline and communication have a significant 

effect on the performance of the employees of the Department of Cooperatives of 

UMKM in Medan City. 

 

Keywords: Motivation, Work Discipline, Communication and Employee 

Performance 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Setiap organisasi selalu berusaha agar produktivitas kerja pegawai dapat 

ditingkatkan. Untuk itu pimpinan perlu mencari cara dan solusi guna 

menimbulkan kinerja para pegawai. Hal itu penting, sebab kinerja mencerminkan 

kesenangan yang mendalam terhadap pekerjaan yang dilakukan sehingga 

pekerjaan lebih cepat dapat diselesaikan dan hasil yang lebih baik dapat dicapai. 

Kinerja sangat penting bagi organisasi karena kinerja yang tinggi tentu dapat 

mengurangi angka absensi atau tidak bekerja karena malas. 

Kemudian dengan adanya kinerja yang tinggi dari buruh dan pegawai 

maka pekerjaan yang diberikan atau ditugaskan kepadanya akan dapat 

diselesaikan dengan waktu yang lebih singkat atau lebih cepat. Dengan kinerja 

yang tinggi pihak organisasi memperoleh keuntungan dari sudut kecilnya angka 

kerusakan karena semakin tidak puas dalam bekerja, maka semakin tidak 

bersemangat dalam bekerja, hal ini yang menyebabkan semakin besar angka 

kerusakan. Kinerja yang tinggi otomatis membuat pegawai akan merasa senang 

bekerja sehingga kecil kemungkinan pegawai akan pindah bekerja ke tempat lain. 

Kinerja yang tinggi juga dapat mengurangi angka kecelakaan karena pegawai 

yang mempunyai kinerja tinggi cenderung bekerja dengan hati-hati dan teliti 

sehingga bekerja sesuai dengan prosedur yang ada (Tohardi, 2002 : 44).  

 Terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja, baik kinerja 

organisasi maupun kinerja individu. Faktor – faktor yang mempengaruhi kinerja 

yaitu Komunikasi (para pimpinan dan pegawai harus menciptakan komunikasi 
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yang baik, dengan adanya komunikasi yang baik maka akan mempermudah dalam 

menjalankan tugas perusahaan), motivasi (jika pegawai memiliki dorongan yang 

kuat dari dalam dan luar, maka akan melakukan sesuatu yang lebih baik, disiplin 

kerja (disiplin juga membuat karyawan jauh lebih percaya diri dan merubah 

kinerja pegawai lebih meningkat, akan tetapi apabila kedisiplinan seseorang 

pegawai kurang maka secara otomatis kinerja pegawai pun ikut menurun, dan 

kedisiplinan juga kerap sekali diabaikan seseorang karyawan dapat meningkatkan 

hasil kerja menjadi lebih baik). 

 Adapun menurut Mc. Gregor dalam Gomes (2003:192) faktor yang 

mempengaruhi kinerja seorang karyawan dalam bekerja salah satu diantaranya 

adalah faktor motivasi. Dalam hal ini menurut Mc. Gregor dalam Gomes 

(2003:192) manusia mempunyai kecenderungan seperti yang diungkapkan nya 

dalam karangan yang berjudul Manajemen Sumber Daya Manusia. Bahwa 

manusia seperti teori X dan teori Y. Teori X yang pada dasarnya menyatakan 

bahwa manusia cenderung berperilaku negatif, sedangkan teori Y pada dasarnya 

manusia cenderung berperilaku positif, maka perlu adanya motivasi terhadap 

karyawannya.  

 Adapun Kinerja karyawan menurut Shandi (2020)  adalah sebagai salah 

satu elemen utama yang dapat ditingkatkan apabila karyawan mengetahui apa 

yang diharapkan kapan dapat berperan serta dinilai atas hasil kinerjanya di 

dasarkan perilaku. Dari pendapat tersebut dapat disimpulkan bahwa pimpinan 

harus dapat memahami karakteristik karyawannya sebelum memberikan motivasi 

kepada para karyawannya. Dengan demikian manajer dapat memotivasi 

karyawannya dengan melihat karakteristik karyawannya yang satu dengan yang 
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lain berbeda cara memotivasinya. Oleh karena, itu untuk mencapai kinerja yang 

diharapkan perusahaan dibutuhkan motivasi pada karyawan. Dengan adanya 

motivasi dan penilaian kinerja, tujuan organisasi dapat tercapai serta tercapai pula 

tujuan pribadi.  

Pemberian motivasi kepada seseorang merupakan suatu mata rantai yang 

dimulai dari kebutuhan, menimbulkan keinginan, menimbulkan tindakan, dan 

menghasilkan keputusan. Dari berbagai tahapan pemberian motivasi, faktor utama 

yaitu kebutuhan dan pengarahan perilaku. Pemberian motivasi haruslah diarahkan 

untuk pencapaian tujuan organaisasi. Hanya dengan kejelasan tujuan maka semua 

personal yang terlibat dalam organisasi dapat dengan mudah memahami dan 

melaksanakannya.  

 Hal yang sama terjadi juga dengan disiplin, menurut Thurstone dalam 

Walgito (2007), berpandang bahwa sikap disiplin merupakan faktor yang sangat 

mempengaruhi kinerja seorang karyawan dalam bekerja yang mana dapat 

dibuktikan dengan sikap disiplin yang ditimbulkan. Kedisiplinan merupakan suatu 

perilaku yang membuat orang akan menjadi lebih baik di dalam melaksanakan 

pekerjaan. Kedisiplinan seseoarang dapat muncul ketika seorang karyawan dapat 

menghargain peraturan. Tujuan dari disiplin ini sendiri adalah untuk dapat 

memelihara dirinya terhadap peraturan-peraturan perusahaan dan dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan. 

 Adapun disiplin menurut Waridin dan Masrukhin (2006:77) sebagai 

keadaan ideal dalam mendukung pelaksanaan tugas sesuai aturan dalam rangka 

mendukung optimalisasi kerja. Salah satu syarat agar disiplin dapat ditumbuhkan 

dalam lingkungan kerja ialah, adanya pembagian kerja yang tuntas sampai kepada 
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pegawai atau karyawan yang paling bawah, sehingga setiap orang tahu dan sadar 

apa tugasnya, bagaimana melakukannya, kapan pekerjaan dimulai dan selesai, 

seperti apa hasil kerja yang disyaratkan, dan kepada siapa mempertanggung 

jawabkan hasil pekerjaan itu. Untuk itu disiplin harus ditumbuh kembangkan agar 

tumbuh pula ketertiban dan efisiensi. 

 Kedisiplinan juga membuat karyawan jauh lebih percaya diri dan merubah 

kinerja karyawan lebih meningkat, akan tetapi apabila kedisiplinan seseorang 

karyawan kurang maka secara otomatis kinerja karyawan pun ikut menurun, dan 

kedisiplinan juga kerap sekali diabaikan seseorang karyawan. Pada dasarnya 

kedisiplinan terhadap karyawan adalah salah satu faktor yang membuat perubahan 

baik sendiri ataupun halayak banyak.  

Adapun menurut Hamali, (2016) kinerja seorang pegawai sangat 

dipengaruhi oleh faktor komunikasi. Komunikasi tidak terjadi antara atasan 

dengan bawahan tetapi juga antara sesama rekan kerja, agar setiap karyawan dapat 

bekerja dengan baik. Hal ini diharapkan karena dapat berpengaruh terhadap 

kinerja. Menurut Hamali, (2016) mengatakan bahwa komunikasi yang berjalan 

secara efektif dalam organisasi akan memudahkan setiap orang melaksanakan 

tugas yang menjadi tanggung jawabnya.  

Berdasarkan survei awal tentang komunikasi ditemukan fenomena 

adanya hubungan komunikasi yang terjadi belum harmonis atau terjadi miss 

communication dengan atasan, serta sesama karyawan, faktor miss communication 

ini akan menghambat tersalurnya alternatif yang perlu disampaikan. Sehingga 

hubungan komunikasi ini akan berdampak menurunnya rasa kepercayaan diri 

beberapa karyawan untuk bekerja secara efektif. Adapun Motivasi menurut  
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Abraham  Maslow dalam buku yang berjudul “A Theory of Human Motivation”, 

perilaku manusia sangat dipengaruhi oleh motivasi. Hal ini menyebabkan Maslow 

menganjurkan sebuah teori motivasi dengan tujuan untuk mengarahkan perilaku 

manusia agar bisa diarahkan untuk mencapai tujuan.  

Maslow mengatakan bahwa motivasi menyebabkan perilaku yang 

diarahkan pada tujuan. Melalui motivasi, manusia bisa diarahkan untuk kebutuhan 

tertentu. Bagi seorang pimpinan organisasi perlu mengetahui kebutuhan dari 

bawahannya. Maslow merumuskan sebuah teori yang kemudian disebut dengan 

teori hierarki kebutuhan atau The Need Hierarchy Model. Sedangkan Motivasi 

menurut Herzberg dalam buku yang berjudul “Herzberg’s Two Factors 

Motivational Theory” mengemukakan bahwa motivasi merupakan bagian dari 

teori dua kebutuhan. Menurut Herzberg (Hasibuan, 2017), orang menginginkan 

dua macam faktor kebutuhan yaitu faktor motivational dan faktor hygiene.  

Berdasarkan  hasil dari penelitian yang dilakukan oleh Herzberg 

(Hasibuan, 2016) diketahui ada tiga hal penting yang harus diperhatikan dalam 

memotivasi bawahan antara lain, hal-hal yang mendorong karyawan adalah 

pekerjaan yang menantang yang mencakup perasaan untuk berprestasi, 

bertanggungjawab, kemajuan dapat menikmati pekerjaan itu sendiri dan adanya 

pengakuan atas semuanya hal-hal yang mengecewakan karyawan adalah terutama 

faktor yang bersifat embel-embel saja pada pekerjaan, peraturan pekerjaan, 

penerangan, istirahat, sebutan jabatan, hak, gaji, tunjangan dan lain-lainnya serta 

karyawan akan kecewa apabila peluang untuk berprestasi terbatas. Mereka akan 

menjadi sensitif pada lingkungannya serta mulai mencari-cari kesalahan. 
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Motivasi menurut (Citraningtyas & Djastuti, 2017), merupakan keadaan 

dalam diri individu yang memunculkan, mengarahkan, dan mempertahankan 

perilaku. Dengan kata lain motivasi adalah dorongan terhadap seseorang agar mau 

melaksanakan sesuatu. Pemberian motivasi kerja eksternal dan internal yang 

makin baik dapat mendorong pegawai tersebut bekerja  semakin produktif dan 

efisien. Dengan motivasi, seorang pegawai akan memiliki semangat yang lebih 

tinggi dalam melaksanakan tugas yang diberikan kepadanya. Tanpa motivasi, 

seorang pegawai tidak dapat memenuhi tugasnya sesuai standar atau bahkan 

melampaui standar karena apa yang menjadi motif dan motivasinya dalam bekerja 

tidak terpenuhi. 

Sama hal nya dengan disiplin kerja, sebagaimana yang telah diketahui 

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

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

tertulis serta sanggup menjalankan dan tidak mengelak untuk menerima sanksi-

sanksinya apabila ia melanggar tugas dan wewenang yang diberikan kepadanya 

Siagian, dalam buku Nuraini (2013:106). Disiplin kerja merupakan faktor yang 

dapat mempengaruhi kinerja pegawai. Oleh karena itu, disiplin kerja merupakan 

suatu hal penting yang harus diteliti. Karena, keberhasilan organisasi ditentukan 

dari kedisiplinan para pegawainya. 

Penelitian (Apriani & Hartoyo, 2012) menunjukkan bahwa secara parsial 

(individu) terdapat pengaruh secara signifikan dan positif disiplin kerja terhadap 

kinerja karyawan. Disiplin kerja seorang pegawai tidak hanya dapat dilihat dari 

segi absensi, tetapi juga dapat bisa dinilai dari sikap pegawai tersebut dalam 

melaksanakan pekerjaan. Pegawai yang memiliki disiplin tinggi tidak menunda-
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nunda pekerjaan dan selalu berusaha menyelesaikan pekerjaannya tepat waktu 

meskipun tidak ada pengawasan langsung dari atasan. Selain disiplin kerja, dalam 

rangka meningkatkan kinerja pegawai, motivasi juga perlu diperhatikan.  

Hal yang sama juga berlaku seimbang terhadap aspek komunikasi, yang 

mana telah diketahui komunikasi merupakan bagian yang paling mendasar  dalam 

kehidupan manusia. Komunikasi yang memungkinkan manusia membangun suatu 

kerangka rujukan dan menggunakannya sebagai panduan untuk menafsirkan 

situasi apapun yang mereka hadapi. Menurut Devito (2012) dalam bukunya The 

Interpersonal Communication Book, Komunikasi didefinisikan sebagai: “Proses 

pengiriman dan penerimaan pesan-pesan antara dua orang atau di antara 

sekelompok kecil orang-orang, dengan beberapa efek dan beberapa umpan balik 

seketika”. (The process of sending and receiving messages, between two persons, 

or among a small group of person, with same effect and same immediate 

feedback).  

Menurut Hardjana (2003) komunikasi pada tataran manajemen organisasi 

adalah prasyarat yang memungkinkan sebuah organisasi menjalankan empat 

fungsi dasarnya, yaitu: perencanaan, pengorganisasian, kepemimpinan dan 

pengendalian. Tanpa komunikasi, fungsi-fungsi manajemen dasar tersebut tidak 

akan menghasilkan keluaran yang dapat memenuhi tujuan organisasi. Kinerja 

karyawan merupakan hal yang bersifat individual, karena setiap karyawan 

mempunyai tingkat kemampuan yang berbeda-beda dalam mengerjakan tugasnya. 

Kinerja tergantung pada kombinasi antara kemampuan, usaha, dan 

kesempatan yang diperoleh. Hal ini dapat dilihat dari kinerja kerja karyawan 

dalam bekerja, untuk periode waktu tertentu dan penekanannya pada hasil kerja 
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yang diselesaikan karyawan dalam periode waktu tertentu. Faktor yang 

mempengaruhi kinerja karyawan salah satunya yaitu melalui penciptaan budaya 

organisasi yang baik, dan dapat diterima oleh seluruh karyawan, dan memotivasi 

semangat kerja karyawan dalam bentuk promosi jabatan agar kinerjanya dapat 

meningkat (Nasution eta al.,2020; Nasution et al., 2020; Purba et al., 2020; Fikri 

& Nasution, 2018).  

Peningkatan kinerja karyawan akan membawa kemajuan bagi organisasi 

untuk dapat bertahan dalam lingkungan organisasi yang tidak stabil. Oleh karena 

itu upaya yang dapat meningkatkan kinerja karyawan adalah suatu tantangan 

manjemen yang paling serius karena keberhasilan untuk dapat mencapai tujuan 

tersebut bergantung terhadap kualitas kinerja sumber daya manusia yang ada 

didalamnya. Untuk dapat meningkatkan kinerja karyawan juga harus 

memperhatikan lingkungan kerja. 

Informasi tinggi rendahnya tentang kinerja karyawan tidak dapat diperoleh 

begitu saja, akan tetapi dapat di peroleh melalui proses yang panjang yaitu sebuah 

proses penilaian prestasi kerja karyawan yang dapat di sebut juga sebagai 

performance appraisal. Sering terjadi kinerja karyawan menurun dikarenakan 

adanya ketidaknyamanan dalam bekerja, gaji atau upah yang tidak sesuai , 

kurangnya motivasi dan juga ketidakpuasan dalam bekerja.  

Hal yang sama berlaku untuk pemerintah, dimana pemerintah dikenal 

sebagai salah satu lembaga publik dari suatu organisasi dengan dua orang atau 

lebih yang berinteraksi dan saling bergantung satu sama lain untuk mencapai 

tujuan mereka. Aparatur pemerintah sering disebut sebagai pegawai negeri sipil 
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(PNS). Karyawan perlu menggunakan kebijaksanaan, bakat, dan kreativitas 

mereka untuk mencapai tujuan organisasi. 

Instansi pemerintah yang penulis teliti adalah Dinas Koperasi dan UMKM 

Kota Medan. Dinas Koperasi UMKM Kota Medan merupakan lembaga yang 

memiliki peran sangat penting dalam pengembangan perekonomian daerah, yang 

memberikan kontribusi yang cukup besar terhadap kualitas hidup dan kinerja 

perekonomian masarakat. Untuk mencapai tujuan ini, sangat penting bahwa 

diperlukannya konstribusi dari orang-orang yang berkualitas tinggi, memiliki 

potensi, profesional dan disiplin ketika mereka ditugaskan tugas dan tanggung 

jawab. Oleh karena itu, organisasi harus selalu memperhatikan kinerja setiap 

karyawannya. Hal ini sangat dibutuhkan untuk menghindari penurunan kualitas 

kinerja karyawan yang jika secara signifikan terjadi secara terus-menerus dapat 

menghambat kinerja organisasi. 

 Hasil survey yang  penulis lakukan pada Dinas Koperasi UMKM di Kota 

Medan, penulis menemukan berbagai jenis hambatan yang akan diangkat menjadi 

bahan kajian untuk di teliti. Diantaranya terdapat beberapa pegawai yang masih 

kurang diberikan motivasi oleh para atasan sehingga karyawan menjadi kurang 

bersemangat dalam menyelesaikan tugas. Pada disiplin kerja pegawai masih 

sering terjadinya keterlambatan dalam perihal jam masuk kerja yang membuat 

para pegawai menjadi tidak disiplin. Dalam hal berkomunikasi dengan karyawan, 

komunikasi yang kurang baik dengan atasan dan rekan kerja dapat menyebabkan 

kesalahan kerja. Dalam hal kinerja pegawai, sebagian pegawai masih kurang 

efektif dalam bekerja karena kurangnya inovasi dan masih berada dibawah 

ekspektasi pimpinan, namun kecepatan dan ketepatan pegawai dalam 



10 

 

 

melaksanakan tugasnya menjadi tujuan, belum cukup untuk mencapai tujuan yang 

diinginkan. Kurangnya kemampuan seorang pegawai dalam melaksanakan 

tugasnya dapat akibatkan karena kurangnya pengetahuan tentang pekerjaannya.  

Berdasarkan uraian diatas maka penulis berkeinginan untuk mengadakan 

penelitian yang lebih mendalam khususnya mengenai pengaruh Motivasi Kerja, 

Disiplin Kerja dan Komunikasi terhadap kinerja pegawai. Oleh karena itu penulis 

memilih judul “Pengaruh Motivasi, Disiplin Kerja dan Komunikasi terhadap 

Kinerja Pegawai pada Dinas Koperasi UMKM Kota Medan”. 

1.2 Identifikasi Masalah 

Berdasarkan  latar belakang dapat diidentfikasi masalah yaitu: 

1. Masih kurangnya  motivasi yang  diberikan atasan terhadap pegawai yang 

mempengaruhi kinerja pegawai. 

2. Kedisiplinan pegawai yang masih kurang optimal dikarenakan masih ada 

beberapa pegawai yang telat masuk jam kerja. 

3. Komunikasi yang belum dilakukan secara efektif terhadap sesasama 

pegawai maupun atasan yang mengakibatkan kesalahpahaman yang 

berdampak pada kinerja. 

4. Sebagian pegawai kurang termotivasi untuk melakukan pekerjaannya 

dengan memberikan tanggung jawab kerjanya kepada orang lain. 

1.3 Batasan Masalah 

Ada beberapa faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan yang 

tergatung pada identifikasi masalahnya, namun dalam penelitian ini penulis akan 

membatasi masalah sesuai dengan identifikasi masalah yang penulis dapatkan di 
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Dinas Koperasi dan UMKM Kota Medan yaitu mengenai Motivasi, Disiplin kerja 

dan Komunikasi terhadap Kinerja Karyawan. 

1.4 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang dan batasan masalah maka permasalahan 

dirumuskan yaitu: 

1. Apakah ada pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai pada Dinas 

Koperasi dan UMKM Kota Medan? 

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

Koperasi dan UMKM Kota Medan? 

3. Apakah ada pengaruh Komunikasi terhadap kinerja karyawan pada Dinas 

Koperasi dan UMKM  Kota Medan? 

4. Apakah ada pengaruh motivasi, disiplin kerja dan komunikasi berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai pada Dinas Koperasi dan UMKM  Kota Medan? 

1.5 Tujuan Penelitian  

Adapun tujuan dari penelitian adalah: 

1. Mengetahui dan menganalisis seberapa besar pengaruh motivasi terhadap 

kinerja karyawan pada Dinas Koperasi dan UMKM Kota Medan. 

2. Mengetahui dan menganalisis seberapa besar pengaruh disiplin kerja 

tehadap kinerja karyawan pada Dinas Koperasi dan UMKM  Kota Medan. 

3. Mengetahui dan menganalisis seberapa besar pengaruh komunkasi 

terhadap kinerja karyawan pada Dinas Koperasi dan UMKM Kota Medan. 

4. Mengetahui dan menganalisis seberapa besar pengaruh komunikasi, 

disiplin kerja dan komunikasi terhadap kinerja karyawan pada Dinas 

Koperasi dan UMKM Kota Medan. 
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1.6 Manfaat Penelitian 

Dari peneltian ini, manfaat yang dapat dipahami adalah sebagai berikut: 

1. Manfaat Teoritis 

Secara teoritis hasil penelitan ini diharapkan dapat bermanfaat yaitu: 

Diharapkan penelitian ini dapat menjelaskan teori-teori tentang motivasi, 

disiplin kerja, komunikasi dan kinerja pegawai sehingga dapat menambah 

pengetahuan bagi pembaca dalam hal motivasi, disiplin kerja, komunikasi 

dan kinerja pegawai. 

2. Manfaat Praktis 

a. Dapat memberikan sebuah  pemikiran yang baru bagi oraganisasi 

dalam upaya merumuskan berbagai macam kebijakan yang 

berhubungan dengan motivasi, disiplin kerja, komunikasi untuk dapat 

meningkatkan kinerja pegawai. 

b. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan informasi kepada 

instansi tentang pengaruh motivasi, disiplin kerja dan komunikasi 

terhadap kinerja pegawai pada Dinas Koperasi dan UMKM Kota 

Medan. 
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BAB 2 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1 Kinerja Pegawai 

2.1.1.1 Pengertian Kinerja  

Kinerja dalam bahasa Inggris disebut performance, yang dapat diartikan 

dengan pekerjaan, perbuatan atau penampilan. Kinerja mempunyai makna yang 

lebih luas, bukan hanya menyatakan hasil kerja, tetapi bagaimana proses kerja 

berlangsung. Kinerja adalah tentang apa yang dikerjakan dan bagaimana hasil 

yang dicapai dari pekerjaan tersebut. Suatu organisasi dalam melaksanakan 

aktifitasnya perlu mengetahui kekuatan atau kelemahan yang terdapat dalam 

setiap komponen yang terlibat dalam aktifitas organisasi. Misalnya kinerja 

pegawai (sumber daya manusia) yang terdapat dalam organisasi tersebut melemah 

atau sebaliknya yaitu memberikan kontribusi positif bagi perkembangan 

organisasi tersebut.  

Oleh karena itu organisasi harus berupaya mengevaluasi secara rutin 

tentang setiap komponen dalam organisasi tersebut, khususnya masalah kinerja 

pegawai. Adapun kinerja menurut Jufrizen (2017), merupakan seperangkat hasil 

yang dicapai dan merujuk pada tindakan pencapaian serta pelaksanaan sesuatu 

pekerjaan yang diminta. Pekerjaan bermakna perbandingan hasil yang dicapai 

dengan peran serta tenaga kerja persatuan waktu. Kinerja yang baik adalah kinerja 

yang optimal, yaitu kinerja yang sesuai standar organisasi dan mendukung 

tercapainya tujuan organisasi.Menurut Ma’arif dan Kartika (2012) disiplin kerja 

adalah kepatuhan pada aturan atau perintah yang ditetapkan oleh organisasi. 
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Disiplin merupakah sebuah proses yang digunakan untuk menghadapi 

permasalahan kinerja dimana proses ini melibatkan pimpinan dalam 

mengidentifikasi dan mengkomunikasikan masalah kinerja kepada pegawai. 

Sementara pengertian kinerja menurut Singgih (2021) merupakan faktor 

penting yang perlu diperhatikan, untuk membangun sumber daya manusia yang 

berkualitas sangat penting untuk dipertahankan dan diarahkan agar guru memiliki 

kinerja yang tinggi. Menurut Rivai & Basri dalam Masram (2017:138) 

menyatakan: “Kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara 

keseluruhan selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas dibandingkan 

dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran 

maupun kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu telah disepakati bersama. 

Menurut Wibowo (2016:8) mengartikan kinerja pegawai adalah tentang 

melakukan pekerjaan dan hasil yang dicapai dari pekerjaan tersebut, tentang apa 

yang dikerjakan dan bagaimana cara mengerjakanya”. Dari pengertian di atas, 

Peneliti menyimpulkan bahwa kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh 

pegawai secara kualitas dan kuantitas dalam melaksanakan tugas sesuai dengan 

tanggung jawabnya.  

Kinerja menurut Ainanur (2018) adalah gambaran mengenai tingkat 

pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan/program/kebijakan dalam mewujudkan 

sasaran, tujuan, misi dan visi organisasi yang tertuang dalam perencanaan 

strategis suatu organisasi. Untuk menghasilkan kinerja yang optimal dalam 

perusahaan dapat diukur dari hasil pekerjaan yang telah dilakukannya 

dibandingkan dengan standar yang telah ditetapkan oleh perusahaan, karena 

keberhasilan suatu organisasi dipengaruhi oleh kinerja karyawan. Kinerja 
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merupakan hasil kerja yang dicapai oleh karyawan dalam melakukan tugas sesuai 

dengan tanggung jawabnya. 

2.1.1.2 Faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja 

Menurut Simanjutak Widodo(2015:133) kinerja dipengaruhi oleh:  

1. Kualitas dan kemampuan pegawai, hal-hal yang berhubungan dengan 

pendidikan/pelatihan, etos kerja, motivasi kerja, sikap mental, dan 

kondisi fisik pegawai.  

2. Sarana pendukung, yaitu hal yang berhubungan dengan lingkungan kerja 

(keselamatan kerja, kesehatan kerja, sarana produksi, teknologi) dan hal 

yang berhubungan dengan kesejahteraan pegawai (upah/gaji, jaminan 

sosial, keamanan kerja).  

3. Supra sarana, yaitu hal-hal yang berhubungan dengan kebijaksanaan 

pemerintah dan hubungan industrial manajemen. 

2.1.1.3 Tujuan dan Manfaat Kinerja 

Adapun tujuan dan manfaat kinerja Menurut Rivai (2011:311) pada 

dasarnya meliputi :  

1. Untuk mengetahui tingkat prestasi pegawai.  

2. Pemberian imbalan yang serasi, misalnya untuk pemberian kenaikan gaji 

pokok dan intensif uang.  

3. Mendorong pertanggung jawaban dari karyawan.  

4. Meningkatkan motivasi kerja.  

5. Meningkatkan etos kerja.  

6. Sebagai pembeda antara karyawan yang satu dengan yang lainnya. 
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7. Memperkuat hubungan karyawan melalui diskusi tentang kemajuan kerja 

mereka.  

8. Sebagai salah satu sumber informasi untuk perencanaan sumber daya 

manusia dan karir.  

9. Membantu penempatkan karyawan sesuai dengan pencapaian hasil 

kerjannya.  

10. Sebagai alat untuk tingkatan kinerja.  

2.1.1.4 Indikator Kinerja 

Terdapat enam indikator yang dikemukakan oleh Robbins dalam Bandari 

(2016:21) yaitu:  

1. Kualitas kerja diukur dari kesesuaian hasil pekerjaan sesuai dengan 

standard.  

2. Kuantitas kerja merupakan luaran yang dihasilkan dan dinyatakan dalam 

istilah seperti unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan.  

3. Ketepatan waktu Merupakan pemenuhan jadawal pekerjaan yang 

diselesaikan pada awal waktu yang dinyatakan, dilihat dari sudut 16 

koordinasi dengan hasil output serta memaksimalkan waktu yang tersedia 

untuk aktivitas lain.  

4. Efektivitas Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi 

(tenaga, uang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud 

menaikkan hasil dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya.  

5. Kemandirian merupakan kemampuan pegawai dalam melaksanakan 

pekerjaan yang sifatnya rutin.  
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6. Tingkat Prestasi merupakan suatu tingkat penghargaan yang diterima 

pegawai sesuai dengan pencapaian tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya. 

2.1.2 Motivasi 

2.1.2.1 Pengertian Motivasi 

Motivasi berasal dari kata Motivation yang berarti mendorong kekuatan 

batin, sedangkan motivasi berarti mendorong tingkah laku atau usaha. Motivasi 

dalam manajemen lebih menitikberatkan pada bagaimana mengarahkan kekuatan 

dan potensi bawahan, sehingga mereka siap bekerja sama secara efektif berhasil 

mencapai dan mencapai tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya. Motivasi kerja 

menurut Bukhari (2020) adalah suatu proses dimana kebutuhan mendorong 

seseoranguntuk melakukan serangkaian kegiatan yang mengarah tercapainya 

tujuan tertentu.  

Tujuan yang jika berhasil dicapai maka akan memuaskan atau memenuhi 

kebutuhan-kebutuhan tersebut. Semakin tepat usaha pemberian motivasi, 

produktivitas tenaga kerja semakin tinggi, alhasil menguntungkan kedua belah 

pihak baik perusahaan maupun karyawan. Motivasi kerja karyawan yang tinggi 

akan membawa dampak yang positif bagi perusahaan dan akan mempengaruhi 

terciptanya komitmen organisasi. Motivasi kerja merupakan suatu perangsang 

keinginan dan daya gerak kemauan yang menciptakan kegairahan seseorang untuk 

mencapai suatu tujuan yang dikehendaki.  

Motivasi kerja yang tinggi dari karyawan akan meningkatkan produktivitas 

perusahaan, sehingga memudahkan pencapaian tujuan perusahaan yang telah 

ditetapkan (Hartatik, 2014). Menurut Dhian Gering (2017) motivasi berkaitan 
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dengan usaha dan dorongan yang timbul dari dalam diri seseorang yang dimana 

dilakukan untuk memenuhi semua tujuan yang diinginkan oleh seseorang 

sehingga mencapai ke arah tujuan yang ditujukan. Motivasi kerja menurut 

Rosmaini (2019) adalah suatu dorongan dan rangsangan yang menyebabkan 

seseorang bersemangat dalam bekerja karena terpenuhi kebutuhannya.  

Dalam pengertian lain motivasi dapat diartikan sebagai motif atau sebagai 

faktor pendorong yang bersifat internal yang datang dari dalam diri seseorang 

untuk menimbulkan dan mengarahkan perilaku atau perbuatan yang akan 

dilakukannya. Adapun menurut Winardi (2016) mengemukakan bahwa motivasi 

merupakan suatu kekuatan potensial yang ada di dalam diri seorang manusia, 

yang dapat dikembangkannya sendiri atau dikembangkan oleh sejumlah kekuatan 

luar yang pada intinya berkisar sekitar imbalan moneter dan imbalan non moneter, 

yang dapat mempengaruhi hasil kinerjanya secara positif atau negative. 

Adapun teori motivasi menurut beberapa ahli (Daulay, et al. 2017) yaitu 

terdiri dari : teori kebutuhan maslow, yakni seorang berperilaku atau bekerja 

karena adanya dorongan kebutuhan. Dimulai dari kebutuhan fisiologis (lapar, 

haus, pakaian dan lain-lain), kebutuhan rasa aman, kebutuhan akan kasih sayang, 

kebutuhan aktualisasi diri. 

Frederick Herzberg atau lebih dikenal dengan Herzberg motivation theory 

mengatakan bahwa hanya kondisi yang memungkinkan pemenuhan kebutuhan 

atas yaitu penghargaan dan aktualisasi diri sendiri aka meningkatkan motivasi 

kerja. Dalam pandangan lain ada dua faktor yang ada dalam teori Hezberg yaitu 

faktor intrinsik hal-hal yang mendorong berprestasi yang berarti bersumber dalam 

diri seseorang dan faktor hygiene atau pemeliharaan adalah faktor-faktor yang 
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sifatnya ekstrinsik yang berarti bersumber dari luar diri yang turut menentukan 

perilaku seseorang dalam kehidupan seseorang. 

Teori motivasi menurut McClelland, menyatakan bahwa kebutuhan yang 

kuat untuk berprestasi, dorongan untuk berhasil berhubungan dengan sejauh mana 

orang tesebut termotivasi untuk mengerjakan tugasnya. Ada 3 kebutuhan yang 

yang dikemukakan oleh McCelland, yaitu : need for achievement (kebutuhan akan 

prestasi), need for afiliaion (kebutuhan akan hubungan sosial), need for power 

(dorongan untuk mengatur). 

Teori penguatan (reinforcement theory) dalam teori ini mengatakan bahwa 

jika suatu perilaku diberi alasan yang menyenangkan (rewarding), maka perilaku 

tersebut cenderung diulangi lagi pada masa mendatang. 

 Faktor-faktor yang mempengaruhi Motivasi 

Motivasi sebagai proses psikologis dalam diri seseorang dipengaruhi oleh 

faktor intern dan ekstern yang berasal dari karyawan (Sutrisno, 2009).  

1. Faktor Intern  

Faktor Intern meliputi memiliki keinginan untuk dapat hidup,  keinginan 

untuk dapat memiliki, keinginan untuk memperoleh penghargaan, 

keinginan untuk memperoleh pengakuan, serta keinginan untuk berkuasa. 

2. Faktor Ekstern  

Faktor ekstern meliputi kondisi lingkungan kerja, kompensasi yang 

memadai, supervisi yang baik, adanya jaminan pekerjaan, status dan 

tanggung jawab dan peraturan yang fleksibel. 

1.1.2.3 Tujuan dan Manfaat Motivasi 
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 Manfaat motivasi adalah dapat menciptakan gairan kerja atau semangat 

dalam melaksanakan pekerjaan sehingga dapat meningkatkan kinerja para 

karyawan tersebut (Pianda 2018). Menurut (Widyarini 2019) tujuan motivasi 

berasal dari tiga aspek yaitu sebagai berikut:  

1. Aspek biologis yaitu kebutuhan tiap individu.  

2. Aspek belajar (pengalaman dan lingkungan sosial). 

3. Aspek pikir (thinking) yang kita miliki. 

Menurut (Dayana and Marbun 2018) tujuan motivasi secara khusus terbagi 

3 antara lain: 

1. Mendorong karyawan dalam melaksanakan pekerjaan. 

2. Dapat menentukan arah perbuatan, yaitu ke arah yang hendak dicapai. 

3. Menyeleksi perbuatan yaitu untuk dapat memilih prioritas pekerjaan yang 

dilakukan terlebih dahulu. 

Berdasarkan pengertian diatas, tujuan dan manfaat motivasi ialah untuk 

dapat memotivasi kita secara pribadi untuk melakukan pekerjaan dan mencapai 

sesuatu dalam prosesnya. 

1.1.2.4 Indikator Motivasi 

Motivasi karyawan sering kali menjadi hal yang rumit, karena motivasi ini 

sangat berkaitan dengan kriteria tertentu seperti pilihan. Seperti menurut 

Mangkunegara (2013:13) yang menyatakan bahwa indikator motivasi kerja 

adalah: 

1. Kerja keras, yaitu melakukan kegiatan dengan segenap kemampuan yang 

dimiliki. 
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2. Orientasi masa depan, yaitu menafsirkan yang akan terjadi ke depan dan 

membuat rencana dalam hal tersebut. 

3. Orientasi tugas/sasaran, yaitu selalu berorientasi pada hasil pekerjaan yang 

berkualitas. 

4. Usaha untuk maju, yaitu melakukan kegiatan-kegiatan untuk memperoleh 

tujuan. 

5. Ketekunan, yaitu melakukan segala pekerjaan dengan rajin dan 

bersungguh-sungguh. 

6. Manfaat waktu, yaitu menggunakan waktu dengan baik dengan dalam 

menyelesaikan tugas. 

Adapun menurut Marjaya & Pasaribu (2019) indikator motivasi kerja 

terdiri atas: 

1. Kerja keras. 

2. Orientasi masa depan. 

3. Tingkat cita-cita yang tinggi. 

4. Orientasi tugas dan keseriusan tugas. 

5. Usaha untuk maju. 

6. Ketekunan bekerja. 

7. Hubungan dengan rekan kerja. 

8. Pemanfaatan waktu. 

2.1.3 Disiplin Kerja 

2.1.3.1 Pengertian Disiplin Kerja 

Disiplin menurut Arianty (2016) sangat diperlukan baik individu yang 

bersangkutan maupun oleh organisasi, disiplin menunjukan suatu kondisi atau 
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sikap hormat yang ada pada diri karyawan terhadap peraturan dan ketetapan 

perusahaan. Kedisiplinan karyawan dijadikan sebagai salah satu tolak ukur 

pencapaian prestasi dan produktivitas kerja yang mampu di raih oleh karyawan, 

yang pada akhirnya berpengaruh pada tujuan yang diharapkan perusahaan. 

Sulistiyani dan Rosidah (2009) menyatakan bahwa disiplin (discipline) adalah 

prosedur yang mengoreksi atau menghukum bawahan karena melanggar peraturan 

atau prosedur.   

Menurut    Siagian (2009) pendisiplinan karyawan adalah suatu bentuk 

pelatihan yang berusaha memperbaiki dan membentuk pengetahuan, sikap dan 

perilaku karyawan sehingga para karyawan tersebut secara sukarela berusaha 

bekerja secara kooperatif dengan para karyawan lain serta meningkatkan prestasi 

kerjanya.  Selanjutnya Rivai (2013) menyatakan disiplin kerja adalah suatu alat 

yang digunakan para manajer untuk berkomunikasi dengan karyawan agar mereka 

bersedia untuk mengubah suatu perilaku serta sebagai suatu upaya untuk 

meningkatkan kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua peraturan 

perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. 

Disiplin menurut Hafni (2020) adalah suatu kondisi yang tercipta dan 

terbentuk melalui proses dari serangkaian perilaku yang menunjukkan nilai-nilai 

ketaatan, kesetiaan, keteraturan dan atau ketertiban, karena nilai-nilai itu sudah 

membantu dalam diri individu tersebut, maka sikap atau perbuatan yang dilakukan 

bukan lagi dirasakan sebagai beban, sebaliknya akan menjadi beban bila tidak 

berbuat sesuatu yang telah ditetapkan. Kedisiplinan itu sangat berpengaruh dan 

memberikan definisi yang baik. Menurut (Hasibuan 2017) : “Kedisiplinan adalah 

suatu kesadaran atau kesediaan seseorang mentaati semua peraturan organisasi 
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atau perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku”. Disiplin dapat diartikan 

jika : 

1. Pegawai selalu datang dan pulang tepat pada waktunya. 

2. Mengerjakan semua pekerjaan dengan baik. 

3. Mematuhi semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang 

berlaku.  

Keteraturan adalah ciri utama organisasi dan disiplin adalah salah satu 

metode untuk memelihara keteraturan tersebut. Tujuan utama dari disiplin adalah 

untuk memaksimalkan efisiensi dengan mencegah membuang-buang waktu dan 

energi. Selain itu, disiplin berusaha untuk mencegah kerusakan atau kehilangan 

harta benda, mesin, peralatan, dan peralatan kerja karena kelalaian, mengerjai, dan 

pencurian. Disiplin berusaha untuk memperbaiki kesalahan-kesalahan dan 

kelalaian yang dapat disebabkan oleh kurangnya perhatian, ketidakmampuan, dan 

keterlambatan. 

Disiplin bertujuan untuk mencegah terjadinya kebiasaan buruk dari mulai 

melakukan pekerjaan dengan terlambat atau terlalu dini untuk menyelesaikan 

pekerjaan karena  terlambat atau adanya sifat malas. Menurut pendapat dari 

Pranata (2014: 16), ‘‘disiplin kerja adalah sikap ketaatan dan kesetiaan karyawan 

terhadap peraturan tertulis/tidak tertulis yang tercermin dalam bentuk tingkah laku 

dan perbuatan pada perusahaan untuk mencapai suatu tujuan tertentu’’. 

2.1.3.2 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Disiplin Kerja 

Didalam sebuah perusahaan ataupun sebuah organisasi disiplin sangatlah 

berdampak. Menurut Davis dalam Mangkunegara (2017) ada beberapa faktor 

yang mempengaruhi disiplin yaitu: 
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1. Jam kerja 

Jam kerja adalah jam datang karyawan ketempat kerja maupun pulang 

kerja yang telah ditetapkan oleh perusahaan. 

2. Izin karyawan  

Izin bagi karyawan adalah karyawan yang meninggalkan pekerjaannya 

pada jam kerja atau jam kantor. Baik untuk kepentingan perusahaan 

ataupun kepentingan pribadi dengan terlebih dahulu ada izin dari atasan 

begitu juga bagi karyawan yang mengambil cuti. 

3. Absensi karyawan  

Absensi karyawan adalah tingkat kehadiran karyawan di tempat kerja yang 

diadakan perusahaan untuk melihat kehadiran para karyawan ditempat 

kerja. 

2.1.3.3 Tujuan dan Manfaat Disiplin Kerja 

Disiplin dalam kinerja sangat membantu dalam lingkungan kerja, terutama 

bagi seorang pemimpin yang ingin memberi contoh bagi karyawannya. Pertama, 

disiplin dapat meningkatkan kualitas karakter. Kualitas kepribadian akan terlihat 

pada komitmen seseorang kepada Tuhan, organisasi, diri sendiri, orang lain, dan 

pekerjaan. Puncak dari komitmen akan terlihat pada integritas dan ketangguhan 

yang tinggi. Sikap seperti itu dapat membantu dalam proses peningkatan kualitas 

perilaku, sikap, dan pekerjaan.  

Komitmen dan integritas akan tercermin dalam implementasi secara 

konsisten. Kedua, menciptakan kepribadian yang berkualitas dalam kehidupan 

yang ditandai dengan adanya karakter yang kuat dalam diri manusia, termasuk 

pemimpin dan bawahan. Jika pemimpin terbukti sangat disiplin dalam sikap hidup 
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dan bekerja, maka akan mempengaruhi bawahan untuk sangat disiplin dan 

menjadikannya figure. 

2.1.3.4 Indikator Disiplin Kerja 

Menjaga dan memupuk kedisiplinan yang baik bukanlah hal yang mudah. 

Hal ini disebabkan banyak faktor yang mempengaruhi. Menurut Veithzal Rivai 

(2013:444) menjelaskan bahwa, disiplin kerja mempunyai beberapa faktor yaitu: 

1. Kehadiran  

Hal ini menjadi indikator yang mendasar untuk mengukur kedisiplinan, 

dan biasanya karyawan yang memiliki disiplin kerja rendah terbiasa untuk 

terlambat dalam bekerja. 

2. Ketaatan pada peraturan kerja 

Karyawan yang taat pada peraturan kerja tidak akan melalaikan prosedur 

kerja dan akan selalu mengikuti pedoman kerja yang ditetapkan oleh 

perusahaan.  

3. Ketaatan pada standar kerja  

Hal ini dapat dilihat melalui besarnya tanggung jawab karyawan terhadap 

tugas yang diamanahkan kepadanya.  

4. Tingkat kewaspadaan tinggi 

Karyawan memiliki kewaspadaan tinggi akan selalu berhati-hati, penuh 

perhitungan dan ketelitian dalam bekerja, serta selalu menggunakan 

sesuatu secara efektif dan efisien.  

5. Bekerja etis 

Beberapa karyawan mungkin melakukan tindakan yang tidak sopan ke 

pelanggan atau terlibat dalam tindakan yang tidak pantas. Hal ini 
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merupakan salah satu bentuk tindakan indisipliner, sehingga bekerja etis 

sebagai salah satu wujud dari disiplin kerja karyawan. 

Pada dasarnya banyak indikator yang mempengaruhi tingkat kedisiplinan 

karyawan suatu organisasi Menurut Anwar Prabu (2011:84).  

1. Kehadiran karyawan setiap hari Karyawan wajib hadir diperusahaannya 

sebelum jam kerja, dan pada biasanya digunakan sarana kehadiran seperti 

mesin absensi. 

2. Ketepatan jam kerja Penetapan hari kerja dan jam kerja diatur atau 

ditentukan oleh perusahaan.karyawan diwajibkan untuk mengikuti aturan 

jam kerja, tidak melakukan pelanggaran jam istirahat dan jadwal kerja lain, 

keterlambatan masuk kerja, dan wajib mengikuti aturan jam kerja per hari.  

3. Mengenakan pakaian kerja dan pengenal Seluruh karyawan wajib 

memakai pakaian yang rapi dan sopan, dan mengenakan tanda pengenal 

selama menjalankan tugas kedinasan.  

4. Ketaatan karyawan terhadap peraturan Adakalanya karyawan secara 

terang-terangan menunjukkan ketidakpatuhan, seperti menolak 

melaksanakan tugas yang seharusnya dilakukan. 

2.1.4 Komunikasi 

2.1.4.1 Pengertian Komunikasi 

Komunikasi adalah pengiriman atau penerimaan pesan dari satu orang ke 

orang lain, baik secara langsung maupun tidak langsung,secara tertulis, lisan 

maupun Bahasa nonverbal. Orang yang dapat melakukan komunikasi dapat 

disebut jga sebagai komunikator. Orang yang dapat diajak berkomunikasi dapat 

disebut sebagai komunikan. 
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Menurut Stokes dalam (Kadarisman, 2013) motivasi kerja adalah sebagai 

pendorong bagi seseorang untuk melakukan pekerjaannya dengan lebih baik, juga 

merupakan faktor yang membuat perbedaan sukses dan gagalnya dalam banyak 

hal dan merupakan tenaga emosional yang sangat penting untuk sesuatu pekerjaan 

baru. Adapun menurut Rogers dalam Lanani, (2013:15) mendefinisikan 

komunikasi sebagai “Proses yang di dalamnya  terdapat  suatu  gagasan  yang  

dikirimkan  dari  sumber  kepada  penerima dengan tujuan  untuk  merubah  

perilakunya”. 

Menurut Syafnal (2020), Komunikasi merupakan hal yang sangat penting, 

dikarenakan komunikasi yang tidak baik berdampak yang luas terhadap kehidupan 

organisasi, misalnya konflik antar pegawai, dan sebaliknya komunikasi yang baik 

mampu meningkatkan saling pengertian, kerjasama dan juga kepuasan kerja 

sekelompok sumber daya manusia dengan berbagai karakter. Sehingga, 

komunikasi yang terbuka harus dikembangkan dengan baik agar masing-masing 

pegawai dalam organisasi mengetahui tanggung jawab dan wewenang masing-

masing.  

Sementara menurut Hakim (2020), komunikasi tidak terjadi antara atasan 

dengan bawahan tetapi juga antara sesama rekan kerja, agar setiap karyawan dapat 

bekerja dengan baik. Hal ini diharapkan karena dapat berpengaruh terhadap 

kinerja. Komunikasi menurut Hamali, (2016) menyatakan bahwa komunikasi 

adalah suatu proses penyampaian ide-ide dan informasi berupa perintah dan 

petunjuk kerja dari seorang pimpinan kepada pegawai atau para bawahannya 

untuk melaksanakan tugas-tugas kerja dengan sebaik-baiknya. Menurut 

(Handoko, 2016) komunikasi adalah proses pemindahan pengertian dalam bentuk 
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gagasan atau informasi dari seseorang ke orang lain. Sedangkan menurut 

(Mangkunegara, 2017) Komunikasi dapat diartikan sebagai proses pemindahan 

suatu informasi, ide, pengertian dari seseorang kepada orang lain dengan harapan 

orang lain tersebut dapat menginterprestasikan sesuai dengan tujuan yang 

dimaksud. 

2.1.4.2. Faktor-faktor yang mempengaruhi Komunikasi 

Ada dua tinjauan yang mempengaruhi komunikasi menurut Mangkunegara 

(2013:148) yaitu: 

1. Faktor dari pihak sender atau komunikator, Keterampilan Sender sebagai 

pengirim informasi, ide, berita, pesan perlu mengusai cara-cara 

penyampaian pikiran baik secara tertulis maupun lisan. 

a. Sikap sender sangat berpengaruh pada receiver. Sender yang bersikap 

angkuh terhadap receiver dapat mengakibatkan informasi atau pesan 

yang diberikan menjadi ditolak oleh receiver. Begitu pula sikap 

senderyang ragu-ragu dapat mengakibatkan receiver menjadi titik 

percaya terhadap informasi atau pesan yang disampaikan. Maka dari 

itu, sender harus mampu bersikap meyakinkan receiver terhadap pesan 

yang diberikan kepadanya. 

b. Pengetahuan Sender yang mempunyai pengetahuan luas dan menguasai 

materi yang disampaikan akan dapat menginformasikannya kepada 

receiver sejelas mungkin. Maka, receiver akan lebih mudah mengerti 

pesan yang disampaikan oleh sender.  

c. Media saluran yang digunakan sender untuk komunikasi sangat 

membantu dalam penyampaian ide, informasi atau pesan kepada 
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receiver. Sender perlu menggunakan media saluran komunikasi yang 

sesuai dan menarik perhatian receiver.  

2. Faktor dari pihak receiver atau penerima informasi 

a. Keterampilan receiver dalam mendengar dan membaca pesan sangat 

penting. Pesan yang diberikan oleh sender akan dapat dimengerti 

dengan baik, jika receiver mempunyai keterampilan mendengar dan 

membaca.  

b. Sikap receiver terhadap sender sangat mempenaruhi efektif tidaknya 

komunikasi. Maka dari itu receiver haruslah bersikap positif terhadap 

sender, sekalipun pendidikan sender lebih rendah daripada dengannya.  

c. Pengetahuan receiver sangat berpengaruh pula dalam komunikasi. 

Receiver yang mempunyai pengetahuan yang luas akan lebih mudah 

dalam menginterpretasikan ide tau pesan yang diterimanya menjadi 

kurang jelas atau kurang dapat dimengerti oleh receiver. 

d. Media saluran komunikasi yang digunakan sangat berpengaruh dalam 

penerimaan ide atau pesan. Media saluran komunikasi berupa alat 

indera yang ada pada receiver sangat menentukan apakah pesan dapat 

diterima atau tidak untuknya. Jika alat indera reciver terganggu maka 

pesan yang diberikan oleh sender dapat menjadi kurang jelas bagi 

receiver.  

2.1.4.3. Tujuan dan Manfaat Komunikasi 

Menurut Effendy (2013) ada 4 tujuan komunikasi organisasi, antara lain:  

1. Mengubah sikap (to change the attitude), yaitu sikap individu atau 
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kelompok terhadap sesuatu menjadi berubah atas informasi yang mereka 

terima.  

2. Mengubah pendapat atau opini (to change opinion), yaitu pendapat individu 

atau kelompok terhadap sesuatu menjadi berubah atas informasi yang 

mereka terima. 

3. Mengubah perilaku (to change the behavior), yaitu perilaku individu atau 

kelompok terhadap sesuatu menjadi berubah atas informasi yang diterima.  

4. Mengubah masyarakat (to change the society), yaitu tingkat sosial individu 

atau kelompok menjadi berubah atas informasi yang mereka terima. 

 

 

2.1.4.4. Indikator Komunikasi 

Dalam memahami komunikasi, maka harus mengetahui cara mendapatkan 

komunikasi yang efektif. Menurut (Husein Umar, 2012 hal 26-27) ada empat 

indikator diantaranya:  

1. Keterbukaan keinginan untuk terbuka serta mau menaggapi secara jujur 

dari lawan bicara.  

2. Empati mencoba merasakan apa yang sama dengan lawan, suatu 

kemampuan memahami perasaan lawan sebagaimana yang disampaikan 

oleh komunikator.  

3. Dukungan mencoba untuk tidak mengkritik menyerang isi pembicaraan, 

akan tetapi mendukung isi pembicaraan walaupun hanya tepukan atau 

sekedar mengangguk – angguk kepala.  
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4. Kesamaan karena kenyataan manusia tidak ada yang sama sekalipun 

mereka kembar, komunikasi antar pribadi akan lebih efektif jika terjadi 

pada suasana kesamaan. Karena dalam komunikasi yang baikan efektif 

secara tidak sengaja meningkatkan kadar kesamaan yang baik dalam 

hubungan interpersonal. 

Menurut Handoko (2013) menyatakan indikator komunikasi adalah 

sebagai berikut : 

1. Keterbukaan adalah keinginan untuk terbuka mau menanggapi secara jujur 

dari lawan bicara.  

2. Pemberian petunjuk dan bimbingan kerja yaitu pengarahan dalam proses 

belajar untuk memahami suatu masalah. 

3. Dukungan, mencoba tidak untuk mengkritik atau menyerang isi 

pembicaraan, akan tetapi mendukun isi pembicaraan walau hanya tepukan 

atau hanya sekedar mengangguk-anggukan kepala. 

4. Kesamaan yaitu karena kenyataan manusia tidak ada yang sama sekalipun 

mereka kembar, makan komunikasi antar pribadi akan lebih efektif jika 

terjadi pada suasana kesamaan. 

2.2 Kerangka Konseptual 

Untuk melengkapi penelitian ini, diperlukan kerangka konseptual untuk 

mendefinisikan hubungan atau hubungan antara variabel yang satu dengan 

variabel yang lain dari masalah yang akan diteliti. Variabel selanjutnya yang akan 

diuji dalam kerangka konseptual ini adalah motivasi, disiplin kerja, komunikasi 

sebagai variabel bebas dan kinerja karyawan sebagai variabel terikat yang akan 

diuraikan berikut ini: 
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2.2.1 Pengaruh motivasi terhadap kinerja 

Untuk meningkatkan kinerja para pegawai dalam organisasi, perlu adanya 

suatu dorongan yang disebut motivasi. Motivasi sebagai suatu proses 

menggambarkan intensitas, arah, dan ketekunan individu dalam mencapai 

tujuannya. Pemberian motivasi biasanya dilakukan dari masing–masing 

perusahaan yang menginginkan adanya suatu kinerja karyawan yang tinggi di 

dalam perusahaannya (Wahyudi & Tupti, 2019).  

Motivasi merupakan salah satu hal yang mempengaruhi prilaku manusia. 

Motivasi disebut juga sebagai pendorong keinginan,pendukung atau kebutuhan 

yang dapat membuat seseorang bersemangat dan termotivasi untuk memenuhi 

kebutuhan dorongan diri sendiri, sehingga dapat bertindak dan membuat menurut 

cara-cara tertentu yang akan membawa kearah yang optimal (Tanjung, 2015). 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan (Jufrizen & Pulungan, 2017; Jufrizen, 

J, 2018; Jufrizen, Farisi, Azhar, & Daulay, 2020; dan Arda, M, 2017 ) 

menyimpulkan bahwa motivasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

2.2.2 Pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja 

Menurut Malayu S.P. Hasibuan (2010:193) bahwa “Disiplin diartikan 

sebagai sikaf mental untuk mematuhi berbagai peraturan atau ketentuan yang 

telah ditetapkan”. Derajat kedisiplinan dapat dilihat dari tujuan dan kemampuan, 

keteladanan kepemimpinan, kompensasi, keadilan, pengawasan yang melekat, 

sanksi hukum, ketegasan dan hubungan antar manusia. Setiap karyawan memiliki 

tujuan dan kapasitas kerja harus mendorong karyawan untuk menyelesaikan 

pekerjaan tepat waktu. Dengan adanya human relation maka tingkat kerjasama 

antar karyawan dalam melakukan pekerjaan juga semakin tinggi.  
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Keteladanan seorang pemimpin yang dimiliki pemimpin, kejujuran 

karyawan dalam melaksanakan pekerjaannya pun semakin termotivasi karena ada 

orang yang memberi contoh. Remunerasi yang ditawarkan oleh perusahaan 

mendorong karyawan untuk menghasilkan kualitas kerja yang telah ditentukan. 

Keadilan merupakan dasar untuk menciptakan disiplin dengan menyelesaikan 

pekerjaan tepat waktu. Pengawasan inheren yang diberikan mendorong karyawan 

untuk memberikan hasil kerja yang berkualitas. Hukuman berat atau ringan 

diberikan menurut pertimbangan yang wajar. 

 Hasil penelitian Prabasari dan Netra (2014) menunjukkan bahwa disiplin 

kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. PLN (Persero) 

Distribusi Bali. Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan (Afandi, A.,dan 

Bahri, S. (2020); Hasrudy Tanjung (2021); Sutan Napsan (2020) dan Ernawati 

(2021) menyimpulkan bahwa disiplin berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

2.2.3 Pengaruh Komunikasi terhadap kinerja  

Komunikasi adalah hubungan lisan atau tertulis antara dua orang atau lebih 

yang dapat mengarah pada pemahaman tentang suatu masalah. Dengan 

komunikasi, maksud dan tujuan seseorang dapat dikomunikasikan. Komunikasi 

yang baik sangat penting bagi karyawan untuk mencapai efisiensi kerja yang 

maksimal. Menurut Robbins (2009, hal. 311) mengatakan bahwa: “komunikasi 

mendorong sesuatu yang harud dijelaskan pada karyawan apa yang harus 

diselesaikan, seberapa baik mereka melakukannya, dan apa yang dapat dilakukan 

untuk meningkatkan kinerja jika tidak sejajar”.  

Hasil penelitian Andre Bramantyo (2010) menyimpulkan bahwa ada 

pengaruh yang signifikan antara komunikasi terhadap kinerja karyawan. Begitu 
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juga dengan hasil penelitian Berdasarkan dari uraian dan teori di atas tersebut, 

maka dapat ditarik kesimpulan bahwa komunikasi berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan. 

2.2.4 Pengaruh motivasi, disiplin kerja dan komunikasi terhadap kinerja 

Berdasarkan penelitian yang dilakukan (I Gusti Agung, 2013) dengan 

judul Pengaruh Motivasi, Disiplin Kerja dan Komunikasi Terhadap Kinerja 

Karyawan pada PT. PLN (Persero) Distribusi Bali, menyatakan secara bersamaan 

bahwa motivasi dapat memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 

yang dihasilkan oleh karyawan pada PT. PLN (Persero) Distribusi Bali. diatas 

dapat ditarik kesimpulan  bahwa seluruh variabel Motivasi Kerja, Disiplin Kerja 

dan Komunikasi, memiliki pengaruh terhadap Kinerja Pegawai yang di 

gambarkan sebagai berikut: 

 

Gambar 2.1 

Paradigma Penelitian 

 

2.3. Hipotesis 

Menurut (Sugiyono, 2007, hal. 93) hipotesis merupakan jawaban 

sementara terhadap rumusan masalah penelitian, oleh karena itu rumusan masalah 

penelitian biasanya disusun dalam bentuk kalimat pertanyaan. Dikatakan 
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sementara, karena jawaban yang diberikan baru didasarkan pada teori yang 

relevan, belum didasarkan pada fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui 

pengumpulan data. Jadi hipotesis juga dapat dinyatakan sebagai jawaban teoritis 

terhadap rumusan masalah penelitian, belum jawaban yang empirik. Berdasarkan 

tinjauan pustaka dan kerangka konseptual di atas maka dikemukakan hipotesis 

sebagai berikut: 

1. Ada Motivasi kerja terhadap kinerja pegawai pada Dinas Koperasi UMKM 

Kota Medan. 

2. Ada pengaruh Disiplin kerja terhadap kinerja pegawai pada Dinas 

Koperasi UMKM Kota Medan. 

3. Ada pengaruh Komunikasi terhadap kinerja pegawai pada Dinas Koperasi 

UMKM  Kota Medan. 

4. Ada pengaruh Motivasi kerja, Disiplin kerja dan Komunikasi terhadap 

kinerja pegawai pada Dinas Koperasi UMKM Kota Medan. 
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BAB 3 

METODE PENELITIAN 

 

3.1 Pendekatan Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif yang berbentuk 

penelitian asosiatif. Menurut Sugiyono (2012:224) penelitian asosiatif merupakan 

penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua variabel atau 

lebih. Dilihat dari jenis penelitiannya, penelitian ini menggunakan pendekatan 

kuantitatif, tetapi juga dari segi penjelasan, penelitian ini menggunakan 

pendekatan asosiatif yang berfokus untuk mengetahui  hubungan antara satu 

variabel dengan variabel lainnya. 

Penelitian ini dilakukan bertujuan untuk dapat mengetahui adanya 

pengaruh dari variabel motivasi kerja (X1), disiplin kerja (X2) dan komunikasi 

(X3) terhadap kinerja pegawai (Y) pada Dinas Koperasi UMKM yang terdapat di 

Kota Medan. Dari penelitian ini didefenisikan operasional variabel sebagai 

berikut: 

3.2 Definisi Operasional 

Defenisi operasional merupakan suatu petunjuk bagaimana suatu variabel 

dapat diukur yang bertujuan untuk mengetahui baik atau buruknya sebuah 

pengukuran dari sebuah penelitian yang dilakukan. Dalam penelitian ini penulis 

menggunakan variabel independen Motivasi Kerja (X1), Disiplin Kerja (X2) dan 

Komunikasi (X3), serta Variabel Dependen Kinerja Karyawan (Y). Dari 

penelitian ini maka dapat disimpulkan bahwa defenisi dari  operasional variabel 

sebagai berikut: 
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1. Variable Dependen 

a. Kineja Pegawai (Y) 

Kinerja adalah sebagai seluruh hasil yang diproduksi pada fungsi 

pekerjaan atau aktivitas khusus selama priode khusus,kinerja yang tinggi dapat 

tercapai oleh kepercayaan,timbal balik yang tinggi diantara anggota-anggotanya 

mempercayai integritas, kareteristik dan kemampuan setiap anggota lain 

(Amirullah, 2015). Adapun yang menjadi indikator penulis tentang kinerja 

pegawai sebagai berikut: 

Tabel 3.1  

Indikator Kinerja Pegawai 

Variable Dependen Indikator 

Kinerja (Y1) 

a. Kualitas kerja diukur dari kesesuaian hasil 

pekerjaan sesuai dengan standart 

b. Kualitas kerja merupakan iuran yang di 

hasilkan  

c. Ketepatan waktu 

d. Efektivitas  

e. Kemandirian  

f. Tingkat Prestasi 

Sumber : (Robbins dalam Bandari 2016:21) 

 

2. Variabel Independen 

a. Motivasi (X1) 

Motivasi kerja merupakan suatu dorongan atau sebuah energi yang 

terdapat didalam diri seseorang untuk mencapai sebuah tujuan tertentu yang perlu 

dipenuhi untuk menyesuaikan diri terhadap lingkungannya. motivasi adalah 

proses untuk mempengaruhi seseorang agar melakukan sesuatu yang kita 

inginkan, baik dorongan dari luar ataupun dari seseorang yang mau melaksanakan 

sesuatu (Saragih & Simarmata, 2018). Adapun yang dapat menjadi indikator yang 

penulis untuk mengukur indikator Motivasi kerja adalah: 
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Tabel 3.2 

Indikator Motivasi kerja 

Variabel Independen Indikator 

Motivasi (X1) 

a) Kerja keras 

b) Orientasi masa depan 

c) Orientasi tugas/sasaran 

d) Usaha untuk maju 

e) Ketekunan  

f) Manfaat waktu 

Sumber : Mangkunegara (2013:13) 

 

b. Disiplin Kerja (X2) 

Disiplin kerja adalah merupakan suatu keadaan ideal dalam mendukung 

pelaksanaan tugas sesuai aturan dalam rangka mendukung optimalisasi kerja. 

tanggung jawab secara tertib, teratur dan disiplin sesuai dengan peraturan yang 

berlaku atau yang di tetapkan dalam organisasi tersebut sehingga tidak ada yang 

melakukan pelanggaran terhadap peraturan yang telah dtetapkan tersebut (Kamal, 

2015). Adapun yang menjadi indikator penulis tentang disiplin kerja sebagai 

berikut: 

Tabel 3.3 

Indikator Disiplin kerja 

Variabel Independen Indikator 

Disiplin Kerja 

a) Kehadiran  

b) Ketaatan pada peraturan kerja 

c) Ketaatan pada standar kerja 

d) Tingkat kewaspadaan tinggi 

e) Bekerja etis 

Sumber : Rivai (2013:444) 

 

 

c.  Komunikasi (X3) 

Menurut Hamali, (2016) mengatakan bahwa komunikasi yang berjalan 

secara efektif dalam organisasi akan memudahkan setiap orang melaksanakan 



39 

 

 
 

tugas yang menjadi tanggung jawabnya. Berdasarkan survei awal tentang 

komunikasi ditemukan fenomena adanya hubungan komunikasi yang terjadi 

belum harmonis atau terjadi miss communication dengan atasan, serta sesama 

karyawan, faktor miss communication ini akan menghambat tersalurnya alternatif 

yang perlu disampaikan. Sehingga hubungan komunikasi ini akan berdampak 

menurunnya rasa kepercayaan diri beberapa karyawan untuk bekerja secara 

efektif. Selain komunikasi, motivasi juga mempengaruhi kinerja. Adapun 

indikator komunikasi adalah: 

Tabel 3.4 

Indikator Komunikasi 

Variabel Independen Indikator 

Komunikasi (X3) 

a) Keterbukaan 

b) Pemberian petunjuk atau 

bimbingan kerja 

c) Dukungan  

d) Komunikasi antar pegawai 

e) Kesamaan  

Sumber : Handoko (2013)  

 

3.3. Tempat dan waktu Penelitian 

1. Tempat Penelitian 

Penelitian ini dilakukan bertempat di Dinas Koperasi UMKM  Kota 

Medan Jl. Gatot Subroto Km. 5,5 No. 128.  

2. Waktu Penelitian 

Penelitian  penelitian ini dilakukan pada bulan April 2022 sampai dengan 

bulan Agustus 2022. 
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Tabel 3.5 

Waktu Peneltian 

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

1 Pengajuan Judul

2 Penyusunan Proposal

3 Seminar Proposal 

5 Pengolahan Data

6 Sidang Meja Hijau

Agustus 2022 September 2022Juni 2022 Juli 2022April 2022
No. Kegiatan

Januari 2022 Februari 2022 Maret 2022 Mei 2022

 

3.4. Teknik Pengambilan Sampel 

1. Populasi 

Menurut (Sugiyono, 2012, hal. 115), populasi adalah wilayah generalisasi 

yang terdiri atas: obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik 

tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian 

ditarik kesimpulannya”. Populasi dalam penelitian ini adalah keseluruhan 

pegawai Dinas Koperasi UMKM Kota Medan yang berjumlah 40 orang. 

2. Sampel  

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 

populasi (Sugiyono, 2016). Pengambilan sampel dalam penelitian ini 

dengan menggunakan sampel jenuh atau sensus, sehingga semua pupulasi 

akan dijadikan sampel yaitu yang berjumlah 40 orang pegawai. Sampling 

jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi 

digunakan sebagai sampel, hal ini sering dilakukan bila jumlah 

populasinya relatif kecil. Sampel jenuh disebut juga dengan istilah sensus, 

dimana semua anggota populasi dijadikan sampel (Sugiyono, 2016). 

3.5. Teknik Pengumpulan Data 

Adapun beberapa teknik pengumpulan data, sebagai berikut: 
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1. Studi Dokumentasi 

Penulis mengumpulkan data tentang keadaan instansi tersebut, antara lain 

data mengenai sejarah instansi, struktur organisasi, dan jumlah pegawai di 

instansi tersebut. Hal ini digunakan untuk meningkatkan atau mendukung 

penelitian dengan cara mempelajarinya. 

2. Wawancara 

Wawancara yang digunakan dalam penelitian ini yaitu dimana peneliti 

sedang berbincang-bincang dengan narasumber yang bertujuan untuk 

menggali informasi melalui pertanyaan-pertanyaan dan menggunakan 

teknik tertentu. Dalam penelitian ini subjek wawancara adalah pegawai 

tetap Kantor Dinas UMKM Kota Medan.  

3. Kuesioner (Angket) 

Kuesioner merupakan suatu teknik pengumpulan data dengan memberikan 

atau menyebarkan daftar pertanyaan kepada responden dengan harapan 

memberikan respon atas daftar pertanyaan tersebut (Sugiyono, 2010). 

Pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawabnya 

sehingga responden memberikan pilihannya dengan tanda checklist (√) 

Skala yang digunakan dalam kuesioner adalah skala 1-5 dengan penjelasan 

sebagai berikut: 

Tabel 3.6 

Skala Pengukuran Likert 

Kategori Skala jawaban 

Sangat tidak setuju (STS) 1 

Tidak Setuju (TS) 2 

Cukup Setuju (CS) 3 

Setuju (S) 4 

Sangat setuju 5 

(Juliandi, A., Irfan, I., & Manurung, 2015) 
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a. Uji Validitas 

Uji validitas merupakan uji yang digunakan untuk mengukur valid atau 

tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dapat dikatakan valid apabila 

pertanyaan pada kuesioner tersebut dapat mengungkapkan sesuatu yang akan 

diukur oleh kuesioner tersebut. Jadi validitas akan mengukur apakah 

pertanyaan dalam kuesioner yang telah dibuat benar- benar dapat digunakan 

untuk mengukur apa yang akan diukur (Ghozali, 2018) Pengukuran uji validitas 

dapat dilakukan dengan tiga cara, yaitu: 

1. Melakukan korelasi antar skor butir pertanyaan dengan total skor 

variabel 

Bandingkan  nilai  r  hitung  dengan  r  tabel  untuk degree of freedom  

(df) = n – 2, dimana n merupakan jumlah sampel untuk dapat 

melakukan uji signifikansi. Kemudian  dapat dibandingkan nilai 

correlated item –total correlation dengan hasil perhitungan r tabel 

Apabila nilai r hitung lebih besar dari nilai r tabel dan hasil nilainya 

positif maka pertanyaan atau indikator tersebut dapat dinyatakan valid. 

2. Melakukan korelasi bivariate antara masing -masing skor indikator 

dengan total skor variabel 

Jika output SPSS menunjukkan korelasi antara masing-masing indikator 

terhadap total skor variabel menunjukkan hasil yang signifikan, maka 

indikator tersebut dapat dinyatakan valid. Hasil korelasi bivariate 

dengan melihat output pada correlated item –total correlation yaitu 

identik karena keduanya dapat digunakan untuk mengukur hal yang 

sama. 
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3. Uji dengan confirmatory factor analysis (CFA) Analisis faktor 

konfirmatori dapat digunakan untuk menguji apakah suatu variabel 

mempunyai unidimensionalitas (konsep tunggal) atau apakah indikator 

yang digunakan bisa mengonfirmasikan sebuah variabel. Apabila 

variabel memiliki unidimensionallitas maka variabel tersebut dapat 

dinyatakan valid. 

Tabel 3.7 

Hasil Uji Validitas  

P R Hitung R Tabel Hasil 

X1.1 0.868 0.312 Valid (R Hitung > R Tabel) 

X1.2 0.831 0.312 Valid (R Hitung > R Tabel) 

X1.3 0.857 0.312 Valid (R Hitung > R Tabel) 

X1.4 0.948 0.312 Valid (R Hitung > R Tabel) 

X1.5 0.881 0.312 Valid (R Hitung > R Tabel) 

X1.6 0.9 0.312 Valid (R Hitung > R Tabel) 

X1.7 0.879 0.312 Valid (R Hitung > R Tabel) 

X1.8 0.813 0.312 Valid (R Hitung > R Tabel) 

X1.9 0.827 0.312 Valid (R Hitung > R Tabel) 

X1.10 0.688 0.312 Valid (R Hitung > R Tabel) 

X1.11 0.935 0.312 Valid (R Hitung > R Tabel) 

X1.12 0.767 0.312 Valid (R Hitung > R Tabel) 

X1.13 0.904 0.312 Valid (R Hitung > R Tabel) 

X1.14 0.845 0.312 Valid (R Hitung > R Tabel) 

X1.15 0.912 0.312 Valid (R Hitung > R Tabel) 

X1.16 0.894 0.312 Valid (R Hitung > R Tabel) 

X2.1 0.874 0.312 Valid (R Hitung > R Tabel) 

X2.2 0.901 0.312 Valid (R Hitung > R Tabel) 

X2.3 0.886 0.312 Valid (R Hitung > R Tabel) 

X2.4 0.847 0.312 Valid (R Hitung > R Tabel) 

X2.5 0.841 0.312 Valid (R Hitung > R Tabel) 

X2.6 0.888 0.312 Valid (R Hitung > R Tabel) 

X2.7 0.881 0.312 Valid (R Hitung > R Tabel) 

X2.8 0.907 0.312 Valid (R Hitung > R Tabel) 

X2.9 0.897 0.312 Valid (R Hitung > R Tabel) 

X2.10 0.83 0.312 Valid (R Hitung > R Tabel) 

X3.1 0.896 0.312 Valid (R Hitung > R Tabel) 

X3.2 0.915 0.312 Valid (R Hitung > R Tabel) 

X3.3 0.897 0.312 Valid (R Hitung > R Tabel) 
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X3.4 0.903 0.312 Valid (R Hitung > R Tabel) 

X3.5 0.897 0.312 Valid (R Hitung > R Tabel) 

X3.6 0.929 0.312 Valid (R Hitung > R Tabel) 

X3.7 0.891 0.312 Valid (R Hitung > R Tabel) 

X3.8 0.936 0.312 Valid (R Hitung > R Tabel) 

Y1.1 0.933 0.312 Valid (R Hitung > R Tabel) 

Y1.2 0.908 0.312 Valid (R Hitung > R Tabel) 

Y1.3 0.887 0.312 Valid (R Hitung > R Tabel) 

Y1.4 0.882 0.312 Valid (R Hitung > R Tabel) 

Y1.5 0.789 0.312 Valid (R Hitung > R Tabel) 

Y1.6 0.866 0.312 Valid (R Hitung > R Tabel) 

Y1.7 0.908 0.312 Valid (R Hitung > R Tabel) 

Y1.8 0.886 0.312 Valid (R Hitung > R Tabel) 

Y1.9 0.833 0.312 Valid (R Hitung > R Tabel) 

Y1.10 0.865 0.312 Valid (R Hitung > R Tabel) 

Y1.11 0.844 0.312 Valid (R Hitung > R Tabel) 

Y1.12 0.916 0.312 Valid (R Hitung > R Tabel) 
Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS (2022) 
 

b. Uji Reliabilitas 

Pengujian reabilitas merupakan uji yang digunakan untuk mengukur suatu 

kuesioner, dimana kuesioner tersebut merupakan indicator dari variabel. 

Kuesioner dianggap handal atau reliable apabila jawaban dari seseorang atas 

pertanyaan konsisten atau stabil dari waktu ke waktu (Ghozali, 2018). uji 

reabilitas dapat dilakukan dengan dua metode, yaitu (Ghozali, 2018): 

1. Pengukuran Ulang (Repeat Measure) 

Dengan pengukuran ini, responden akan menerima pertanyaan yang sama 

tetapi pada waktu yang berbeda, dan kemudian melihat apakah responden 

tetap konsisten dalam tanggapannya atau tidak konsisten dalam 

tanggapannya. 

2. Pengkuran Sekali Saja (One Shot) 

Dengan pengukuran yang dapat dilakukan hanya sekali saja, kemudian 

membandingkan hasilnya dengan pertanyaan lain, atau dengan mengukur 
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korelasi antara tanggapan terhadap pertanyaan. Dengan metode uji 

statistik Crunbach Alpha (α), sebuah metode telah disediakan oleh SPSS 

untuk mengukur reliabilitas. Suatu variabel dapat dikatakan reliabel jika 

nilai Crunbach Alpha (α) > 0,70. 

Tabel 3.8 

Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach's Alpha Hasil 

Motivasi (X1) 0.979 Reliabel 

Disiplin Kerja (X2) 0.974 Reliabel 

Komunikasi (X3) 0.978 Reliabel 

Kinerja Karyawan (Y) 0.978 Reliabel 
Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS (2022) 

3.6. Teknik Analisis Data 

Analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif, yaitu 

meneliti dan menganalisis data dengan menghitung angka-angka dan kemudian 

menarik kesimpulan dari resensi, dengan rumus di bawah ini. Analisis data yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif yaitu menguji dan menganalisis 

data dengan menghitung angka-angka dan kemudian membuat kesimpulan dari 

penguji, dengan rumus di bawah ini: 

3.6.1. Analisis Regresi Linear Berganda 

 Analisis regresi linear berganda merupakan suatu teknik statistik yang 

dipergunakan secara universal pada bidang ilmu sosial dan ilmu yang lain. 

Persamaan regresi linear ini digunakan untuk memperkirakan koefisien persamaan 

regresi dan pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen(Ghozali, 

2018). Persamaan regresi dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

 

Keterangan: 

Y = α + b1 X1 + b2 X2 + b3 X3 + b4 X4 

+ e 
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Y : Kinerja Pegawa pada Dinas Koperasi dan UMKM Kota  Medan 

α : Konstanta 

b : Koefisien Regresi 

X1 : Motivasi 

X2 : Disiplin Kerja 

e : Standart Error 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh bebas motivasi, disiplin kerja 

dan komunikasi memberikan informasi mengenai variabel dependen yaitu Kinerja 

pegawai pada Dinas Koperasi dan UMKM Kota Medan. 

3.6.2 Uji Asumsi Klasik 

1. Uji Normalitas  

Uji normalitas merupakan uji yang mempunyai tujuan untuk dapat menguji 

apakah didalam model regresi variabel dependen dan variabel independen 

keduanya mempunyai distribusi normal atau mendekati normal. Model regresi 

yang baik memiliki distribusi normal atau mendekati normal. Dalam penelitian 

ini, uji normalitas menggunakan One-sample Kolmogrov-smirnov. Suatu variabel 

dikatakan normal apabila memiliki nilai signifikansi di atas 0,50 (Ghozali, 2018). 

2. Uji Multikolinearitas  

Uji multikolinearitas merupakan uji untuk dapat melihat ada atau tidaknya 

korelasi yang tinggi antara variabel bebas dalam suatu regresi linear berganda. 

Jika ada korelasi yang tinggi diantara variabel bebasnya, maka hubungan antara 

variabel bebas terhadap variabel terikatnya menjadi terganggu. Uji 

multikolinearitas dilihat dari nilai Tolerance dan VIF (Variance Inflation Factor) 

serta besaran korelasi antar variabel independen. Suatu model regresi dapat 
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dikatakan bebas multikolinearitas jika memiliki nilai VIF tidak lebih dari 10 dan 

memiliki angka tolerance tidak kurang dari 0,10 (Ghozali, 2018). 

3. Uji Heteroskedastisitas  

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 

regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residual suatu pengamatan ke 

pengamatan lain. Jika varian tetap maka disebut homoskedastisitas dan jika 

berbeda maka terjadi problem heterokedastisitas. Dasar pengambilan 

keputusannya adalah jika ada pola tertentu, seperti titik-titik yang ada membentuk 

suatu pola tertentu yang teratur, maka terjadi heterokedastisitas. Jika tidak ada 

pola yang jelas, serta titik-titik menyebar diatas dan dibawah angka 0 pada sumbu 

Y, maka tidak terjadi heterokedastisitas (Juliandi et al., 2015). 

3.6.3 Uji Hipotetis  

Uji kesesuaian (Test Goodnes Fit) bertujuan untuk mengetahui apakah 

jawaban sementara terhadap suatu masalah yang dimaksud sebagai tuntunan dalam 

penelitian yang dikemukakan oleh peneliti adalah benar dan mencari jawaban 

sesungguhnya (Sugiyono, 2016). Hipotesis terbagi sebagai berikut yaitu: 

3.6.3.1 Uji Signifikan Parameter Individual ( Uji Statistik t) 

 Pengujian ini digunakan   untuk melakukan pengujian seberapa jauh 

pengaruh satu variabel bebas (Motivasi, Disiplin kerja dan Komunikasi) secara 

individual dalam menjelaskan variasi dari variabel terikat (Kinerja Pegawai pada 

Dinas Koperasi dan UMKM Kota Medan).Untuk melakukan uji statistik t  sebagai 

berikut: 
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1. Apabila nilai sig ρ > 0,025 maka bermakna hipotesis ditolak atau tidak 

terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel bebas secara parsial 

terhadap variabel terikat. 

2. Apabila nilai sig ρ < 0,025 maka bermakna hipotesis diterima atau terdapat 

pengaruh yang signifikan antara variabel bebas secara parsial terhadap 

variabel terikat.    

Adapun guna mengetahui apakah secara parsial variabel independen 

bermakna, dipergunakan uji t secara parsial dengan rumus: 

 

Keterangan :  

t = Nilai uji t  

r = Koefisien relasi  

r2 = Koefisien determinasi  

n = Jumlah sampel yang diobservasi 

Hasil perhitungan ini selanjutnya di bandingkan dengan t tabel dengan 

menggunkan tingkat kesalahan 0.05. Kriteria yang digunakan sebagai dasar 

perbandingan sebagai berikut: 

Ho diterima jika nilai thitung < ttabel atau nilai sig > α 

Ho ditolak jika nilai thitung >ttabel atau nilai sig < α 

 

Gambar 3.1  

Daerah Penerimaan dan Penolakan Uji Secara Parsial (Uji t) 
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Apabila Ho diterima, maka hal ini diartikan bahwa pengaruh variabel 

independen secara parsial terhadap variabel dependen dinilai tidak signifikan dan 

sebaliknya apabila Ho ditolak, maka hal ini diartikan bahwa variabel independen 

secara parsial terhadap variabel dependen dinilai berpengaruh secara signifikan. 

3.6.3.2 Uji F (Simultan) 

Untuk menguji hipotesis yang diajukan digunakan rumus hipotesa sebagai 

berikut: 

1. H0: b1= b2= 0, artinya variabel bebas secara sinultan (X1 dan X2) tidak 

mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen (Y). 

2. H1: b1= b2= 0, artinya variabel bebas secara simultan (X1dan X2) 

mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat (Y). 

Adapun rumus yang digunakan untukmenguji hipotesis ini adalah dengan 

menggunakan rumus uji "F" yaitu : 

 

Dimana:  

R = Koefisien kolerasi berganda 

k = Jumlah variable bebas 

n = Sampel 

Adapun kriteria Pengujian Uji F adalah berikut : 

1. Jika nilai F hitung >F tabel,maka terima H0 sehingga tidak ada pengaruh 

signifikan antara variabel bebas dan terikat. 

2. Jika nilai F hitung < F tabel,maka tolak H0 sehingga ada pengaruh 

signifikan antara variabel bebas dengan terikat. 



50 

 

 
 

 

Gambar 3.2  

Daerah Penolakan Hipotesis 

3.6.3.3 Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Koefisien determinasi digunakan untuk menyatakan secara singkat 

kekuatan hubungan dalam bentuk persen (%) (Supangat, 2017).  Koefisien 

determinasi digunakan untuk dapat mengukur seberapa jauh kemampuan sebuah 

model dalam menerangkan variasi  variabel terikat. Nilai koefisien determinasi 

yaitu diantara nol dan satu. Nilai R2 yang kecil menunjukkan kemampuan dari 

variabel-variabel bebas dalam menjelaskan variasi variabel terikat sangat terbatas 

(Ghozali, 2018). 

Menurut Gujarati (2012:172) untuk melihat besar pengaruh dari setiap 

variabel bebas terhadap variabel terikat secara parsial, dilakukan perhitungan 

dengan menggunakan rumus berikut: 

Kd = Zero Order x βx 100% 

Keterangan : 

Kd = Koefisien determinasi  

Zero Order = Koefisien korelasi  

β = Koefisien βeta  

 Sementara itu R adalah koefisien korelasi majemuk yang mengukur 

tingkat hubungan antara variabel dependen (Y) dengan semua variabel 

independen yang menjelaskan secara bersama-sama dan nilainya selalu positif. 
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Selanjutnya untuk melakukan pengujian koefisien determinasi (adjusted R2) 

digunakan untuk mengukur proporsi atau presentase sumbangan variabel 

dependen.  

 Koefisien determinan berkisar antara nol sampai dengan satu (0 ≤ R2 ≤ 1). 

Hal ini berarti R2 = 0 menunjukkan tidak adanya pengaruh antara variabel 

independen terhadap variabel dependen, bila adjusted R2semakin besar mendekati 

1 maka menunjukkan semakin kuatnya pengaruh variabel independen terhadap 

variabel dependen dan bila adjusted R2 semakin kecil bahkan mendekati nol, 

maka dapat dikatakan semakin kecil pula pengaruh variabel independen terhadap 

variabel dependen. Rumus koefisien determinasi adalah sebagai berikut: 

Kd = R2 x 100 

Keterangan :  

Kd = Koefisien determinasi  

R2 = Koefisien korelasi 
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BAB 4 

HASIL PENELITIAN 

 

4.1. Deskripsi Data 

4.1.1.  Deskripsi Hasil Penelitian 

Dalam penelitian ini, penulis mengolah data survei berupa data sebagai 

berikut: 16 pertanyaan variabel motivasi (X1), 10 pertanyaan disiplin kerja (X2), 8 

pertanyaan variabel komunikasi (X3), 12 Pernyataan variabel kinerja pegawai (Y). 

Kuesioner yang dibagikan ini Diberikan kepada seluruh pegawai Dinas Koperasi 

Dan UMKM Kota Medan dengan jumlah sampel survei sebanyak 40 orang 

Gunakan skala Likert dalam bentuk checklist. 

4.1.2.  Identitas Responden 

4.1.2.1. Usia 

Tabel 4.1  

Usia Responden 

    Sumber: Hasil Pengolahan Data(2022) 

 

Dari tabel 4.1 diatas dapat dilihat bahwa persentase responden terdiri dari 

16 (40%) orang yang berumur 21-25 tahun, 9 (22,5%) orang yang berumur 26-30 

tahun, 10 (25%) orang yang berumur 31-35 tahun, 4 (10%) orang yang berumur 

36-40 tahun, 1 (2,5%) orang yang berumur 41-45 tahun. Dapat ditarik kesimpulan 

Umur Frequency Percent 
Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

21-25 16 40 40 40 

26-30 9 22,5 22,5 22,5 

31-35 10 25 25 25 

36-40 4 10 10 10 

41-45 1 2,5 2,5 2,5 

46- 50 0 0 0 0 

Total 40 100 100 100 
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bahwa yang menjadi mayoritas responden adalah pegawai Dinas Koperasi Dan 

UMKM Kota medan yang berumur 21-25 tahun. 

4.1.2.2. Jenis Kelamin 

Tabel 4.2  

Jenis Kelamin Responden 

Sumber: Hasil Pengolahan Data(2022) 

 

Dari tabel 4.2 diatas bisa dilihat bahwa persentase responden terdiri dari 

17 (42,5%) orang laki-laki dan 23 (57,5%) orang perempuan. Dapat  di Tarik 

kesimpulan bahwa yang menjadi mayoritas responden adalah pegawai Dinas 

Koperasi UMKM Kota Medan yang berjenis kelamin perempuan. 

4.1.2.3. Pendidikan  

Tabel 4.3  

Pendidikan Responden 

Pendidikan Frequency Percent Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

SMA 13 32,5 32,5 32,5 

D1-D3 4 10 10 10 

S1 21 52,5 52,5 52,5 

S2 2 5 5 5 

Total 40 100 100 100 

Sumber: Hasil Pengolahan Data(2022) 

 

Dari tabel 4.3 diatas dapat dilihat bahwa persentase responden terdiri dari 

13 (32,5%) responden berlatar belakang Pendidikan SMA, 4 (10%) responden 

berlatar belakang pendidikan D1-D3, terdiri dari 21(52,5%) responden berlatar 

belakang pendidikan S1, terdiri dari 2 (5%) responden berlatar belakang 

pendidikan S2. 

Jenis Kelamin Frequency Percent 
Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Laki-laki 17 42,5 42,5 42,5 

Perempuan 23 57,5 57,5 57,5 

Total 40 100 100 100 
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4.1.3.  Persentase Jawaban Responden 

Tabel 4.4  

Kriteria Jawaban Responden 

Kriteria Keterangan 

SS Sangat Setuju 

S Setuju 

KS Kurang Setuju 

TS Tidak Setuju 

STS Sangat Tidak Setuju 

 

Dibawah ini akan dilampirkan persentase jawaban dari setiap pertanyaan 

yang telah disebarkan peneliti kepada responden. 

4.1.3.1. Variabel Kinerja Pegawai (Y) 

Berdasarkan penyebaran angket kepada Pegawai Dinas Koperasi dan 

UMKM Kota Medan diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban dari responden 

tentang variable kinerja pegawai sebagai berikut. 

Tabel 4.5 

Angket Untuk Variabel Kinerja Pegawai 

NO 
SS S KS TS STS 

F % F % F % F % F % 

1 8 20 30 75 2 5 0 0 0 0 

2 21 52,5 19 47,5 0 0 0 0 0 0 

3 10 25 27 67,5 3 7,5 0 0 0 0 

4 11 27,5 26 65 3 7,5 0 0 0 0 

5 7 17,5 29 72,5 3 7,5 1 2,5 0 0 

6 13 32,5 20 50 7 17,5 0 0 0 0 

7 9 22,5 23 57,5 3 7,5 0 0 0 0 

8 30 75 10 25 0 0 0 0 0 0 

9 7 17,5 20 50 12 30 1 2,5 0 0 

10 8 20 31 77,5 1 2,5 0 0 0 0 

11 4 10 30 75 6 15 0 0 0 0 

12 17 42,5 23 57,5 0 0 0 0 0 0 

Sumber: Hasil Pengolahan Data(2022) 
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 Dari tabel 4.5 diatas dapat dijelaskan mengenai pertanyaan dari variable 

kinerja pegawai bahwa: 

1. Jawaban responden saya dapat menyelesaikan pekerjaan dengan teliti 

mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 75%. 

2. Jawaban responden saya untuk memenuhi kualitas yang baik, saya selalu 

bekerja berdasarkan prosedur prosedur yang ada mayoritas responden 

menjawab sangat setuju yaitu sebesar 52,5%. 

3. Jawaban responden saya berusaha memenuhi target pekerjaan yang telah 

saya rencanakan mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 

67,5%. 

4. Jawaban responden saya mempunyai target kerja sesuai standar kerja yang 

ditetapkan mayoritas responden  menjawab setuju yaitu sebesar 65%. 

5. Jawaban responden saya menyelesaikan target pekerjaan dengan tepat 

waktu mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 72,5%. 

6. Jawaban responden saya menyelesaikan pekerjaan dengan cepat dan tepat 

mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 50%. 

7. Jawaban responden saya mampu menyelesaikan pekerjaan dengan efektif 

dan efesien mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 57,5%. 

8. Jawaban responden saya sudah bekerja dengan efektif dan efesien 

mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu sebesar 75%. 

9. Jawaban responden saya mamu menyelesaikan pekerjaan tanpa 

menyusahkan orang lain mayoritas responden menjawab setuju yaitu 

sebesar 50%. 
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10. Jawaban responden saya mampu mengerjakan pekerjaan dengan baik 

mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 77,5%. 

11. Jawaban responden saya menunjukkan kinerja dalam melakukan pekerjaan 

tanpa diperintah pimpinan mayoritas responden menjawab setuju yaitu 

sebesar 70%. 

12.  Jawaban responden saya bertanggung jawab atas pekerjaan yang saya 

selesaikan mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 57,5%. 

4.1.3.2. Variable Motivasi (X1) 

 Berdasarkan penyebaran angket kepada pegawai Dinas Koperasi UMKM 

Kota Medan diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden tentang variabel 

motivasi sebagai berikut:  

Tabel 4.6  

Angket Untuk Variabel Motivasi 

NO 
SS S KS TS STS 

F % F % F % F % F % 

1 19 47,5 20 50 1 2,5 0 0 0 0 

2 22 55 16 40 2 5 0 0 0 0 

3 23 57,5 14 35 2 5 1 2,5 0 0 

4 21 52,5 19 47,5 0 0 0 0 0 0 

5 12 30 24 60 4 10 0 0 0 0 

6 13 32,5 26 65 1 2,5 0 0 0 0 

7 11 27,5 23 7,5 5 12,5 1 2,5 0 0 

8 15 37,5 16 40 8 20 1 2,5 0 0 

9 13 32,5 19 47,5 6 15 2 5 0 0 

10 13 32,5 11 37,5 12 30 2 5 2 5 

11 7 17,5 32 80 1 2,5 0 0 0 0 

12 10 25 16 40 12 30 1 2,5 1 2,5 

13 13 32,5 22 55 5 12,5 0 0 0 0 

14 8 20 25 62,5 6 15 1 2,5 0 0 

15 8 20 30 75 2 5 0 0 0 0 

16 14 35 22 55 4 10 0 0 0 0 

Sumber: Hasil Pengolahan Data(2022) 
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Dari tabel 4.6 diatas dapat dijelaskan mengenai pertanyaan dari variabel motivasi 

bahwa: 

1. Jawaban responden saya selalu berusaha semaksimal mungkin dalam 

menyelesaikan pekerjaan yang diberikan mayoritas responden menjawab 

setuju yaitu sebesar 50%. 

2. Jawaban responden saya tidak pernah menyerah dalam menyelesaikan 

pekerjaan yang telah diberikan mayoritas responden menjawab sangat 

setuju yaitu sebesar 55%. 

3. Jawaban responden saya mencoba dengan sangat seungguh-sungguh untuk 

meningkatkan kinerja saya di masa depan mayoritas responden menjawab 

sangat setuju yaitu sebesar 57,5%. 

4. Jawaban responden saya memiliki tujuan pekerjaan yang saya inginkan 

dimasa depan untuk mencapai suatu tujuan mayoritas responden 

menjawab sangat setuju yaitu sebesar 52,5%. 

5. Jawaban responden pekerjaan saya dihargai atas prestasi kerja saya 

membuat saya menjadi bersemangat dalam bekerja mayoritas responden 

menjawab setuju yaitu sebesar 60%. 

6. Jabawan responden saya merasa nyaman bekerja disini karena banyaknya 

peluang untuk maju dalam mencapai tujuan yang diharapkan mayoritas 

responden menjawab setuju yaitu sebesar 65%. 

7. Jawaban responden setiap saya mendapat kesulitan rekan kerja saya mau 

memberikan bantuan kepada saya mayoritas responden menjawab setuju 

yaitu sebesar 57,5%. 
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8. Jawaban responden sesama pegawai ditempat saya bekerja senantiasa 

menjalin komunikasi yang terbuka dalam menjalankan tugasnya mayoritas 

responden menjawab setuju yaitu sebesar 40%. 

9. Jawaban responden saya selalu berambisi dan memberikan yang terbaik 

dengan tujuan untuk mendapatkan jabatan yang saya inginkan mayoritas 

responden menjawab setuju yaitu sebesar 47,5%. 

10. Jawaban responden saya selalu berusaha untuk mendapatkan gaji yang 

saya inginkan mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu sebesar 

32,5%. 

11. Jawaban responden saya selalu melakukan inisiatif dan kreatif dalam 

melaksanakan tugas agar saya dapat mengerjakan suatu pekerjaan dengan 

cara yang lebih mudah mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 

80%. 

12. Jawaban responden instansi cukup bukti untuk memberikan sanksi apabila 

pegawai melakukan kesalahan dalam menjalankan tugas mayoritas 

responden menjawab setuju yaitu sebesar 40% . 

13. Jawaban responden saya tekun dalam menyelesaikan pekerjaan mayoritas 

responden menjawab setuju yaitu sebesar 55%. 

14. Jawaban responden disaat saya bekerja saya tidak pernah keluar kantor 

mayoritas responden menjawab setuju sebesar 62,5% . 

15. Jawaban responden saya akan berusaha menyelesaikan pekerjaan sebelum 

habis waktu yang telah ditentukan mayoritas responden menjawab setuju 

yaitu sebesar 75%. 



59 

 

 
 

16. Jawaban responden saya selalu memaksimalkan waktu yang saya punya 

untuk mencapai target instansi mayoritas responden menjawab setuju yaitu 

sebesar 55%. 

4.1.3.3. Variabel Disiplin kerja 

 Berdasarkan penyebaran angket kepada pegawai Dinas Koperasi UMKM  

Kota Medan diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden tentang variabel 

disiplin kerja sebagai berikut: 

Tabel 4.7  

Angket Untuk Variabel Disiplin Kerja 

NO 
SS S KS TS STS 

F % F % F % F % F % 

1 12 30 24 60 4 10 0 0 0 0 

2 16 40 24 60 0 0 0 0 0 0 

3 10 25 29 72,5 1 2,5 0 0 0 0 

4 18 45 20 50 2 5 0 0 0 0 

5 14 35 23 7,5 3 7,5 0 0 0 0 

6 8 20 30 75 2 5 0 0 0 0 

7 12 30 25 62,5 3 7,5 0 0 0 0 

8 11 27,5 27 67,5 2 5 0 0 0 0 

9 10 25 28 70 2 5 0 0 0 0 

10 16 40 21 52,5 2 5 1 2,5 0 0 

Sumber: Hasil Pengolahan Data(2022) 
 

Dari tabel 4.7 diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel 

motivasi kerja bahwa: 

1. Jawaban responden saya selalu hadir tepat waktu sesuai dengan peraturan 

yang ada mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 60%. 

2. Jawaban responden saya selalu berusaha hadir pada waktu kerja dikantor 

mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 60%. 

3. Jawaban resonden saya selalu menggunakan seragam kerja yang telah 

ditentukan mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 72,5%. 
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4. Jawaban responden saya selalu patuh terhadap peraturan yang ada 

mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 50%. 

5. Jawaban responden saya selalu bekerja sesuai dengan standar prosedur 

yang telah ditetapkan mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 

57,5%. 

6. Jawaban responden saya selalu mengerjakan tugas dengan penuh tanggung 

jawab mayoritas menjawab setuju yaitu sebesar 75%. 

7. Jawaban responden saya selalu mengerjakan pekerjaan dengan sangat teliti 

mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 62,5%. 

8. Jawaban responden saya selalu menggunakan peralatan kerja dengan hati-

hati mayoritas responden setuju menjawab 67,5%. 

9. Jawaban responden sebagai seorang pegawai saya tekun dalam 

melaksanakan pekerjaan mayoritas responden menjawab setuju yaitu 

sebesar 70%. 

10. Jawaban responden lingkungan kerja saya membebaskan saya berfikir 

positif mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 52,5%. 

4.1.3.4. Variabel Komunikasi (X3) 

 Berdasarkan penyebaran angket kepada pegawai Dinas Koperasi UMKM 

Kota Medan diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden tentang variabel 

komunikasi sebagai berikut: 
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Tabel 4.8  

Angket Untuk Variabel komunikasi 

NO 
SS S KS TS STS 

F % F % F % F % F % 

1 6 15 26 65 8 20 0 0 0 0 

2 20 50 19 47,5 1 2,5 0 0 0 0 

3 10 25 26 65 4 10 0 0 0 0 

4 17 42,5 19 47,5 4 10 0 0 0 0 

5 14 35 21 52,5 5 12,5 0 0 0 0 

6 23 57,5 16 40 1 2,5 0 0 0 0 

7 13 32,5 26 65 1 2,5 0 0 0 0 

8 15 32,5 22 55 3 7,5 0 0 0 0 

  Sumber: Hasil Pengolahan Data(2022) 

 

Dari tabel 4.8 diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel 

komunkasi bahwa: 

1. Jawaban responden saya sudah terbuka Ketika berkomunikasi dengan 

rekan kerja mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 65%. 

2. Jawaban responden saya selalu menyampaikan informasi kerja kepada 

rekan kerja secara jujur mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu 

sebesar 50%. 

3. Jawaban responden saya mudah menerima petunjuk kerja yang diberikan 

rekan kerja mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 65%. 

4. Jawaban responden atasan memberikan petunjuk yang jelas Ketika ada 

tugas yang harus diselesaikan mayoritas responden menjawab setuju yaitu 

sebesar 47,5%. 

5. Jawaban responden antar rekan kerja saling mengingatkan untuk bekerja 

dengan baik mayoritas responden menjawab setuju sebesar 52,5%. 
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6. Jawaban responden saya senang dengan rekan kerja yang memberikan 

support dan perhatian Ketika mengalami kesulitan dalam bekerja 

mayoritas responden menjawab sangat setuju yaitu sebesar 57,5%. 

7. Jawaban responden saya menghargai rekan kerja Ketika berkomunikasi 

mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 65%. 

8. Jawaban responden saya memahami komunikasi sesama rekan kerja 

mayoritas responden menjawab setuju yaitu sebesar 55%. 

4.1.4.  Analisis Data 

4.1.4.1  Regresi Linear Berganda 

Metode analisis yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan 

menggunakan analisis regresi linear berganda (multiple linear regression). 

Analisis regresi linear berganda digunakan bila jumlah variabel independennya 

minimal berjumlah sebanyak 2 variabel independen. Penggunakan analisis regresi 

linear berganda dimaksudkan untuk menentukan pengaruh variabel bebas yang 

biasa disebut dengan  terhadap variabel tak bebas yang biasa disebut dengan .  

Tabel 4.9 merupakan hasil analisis regresi linear berganda. 

Tabel 4.9  

Hasil Uji Regresi Linear Berganda 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) .862 8.175  .105 .917   

Motivasi (X1) .231 .099 .311 2.317 .026 .872 1.147 

Disiplin Kerja 
(X2) 

.369 .172 .290 2.151 .038 .864 1.157 

Komunikasi 
(X3) 

.423 .185 .306 2.284 .028 .877 1.140 

a. Dependent Variable: Kinerja pegawai (Y) 

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS (2022) 
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Berdasarkan Tabel 4.9 diperoleh persamaan regresi linear berganda sebagai 

berikut: 

Y = 0.862 + 0.231X1 + 0.369X2 + 0.423X3 + e 

Berdasarkan persamaan tersebut dapat diinterpretasi sebagai berikut: 

1. Diketahui nilai konstanta adalah 0,862. Nilai tersebut dapat diartikan 

apabila motivasi, displin kerja, komunikasi tidak berpengaruh terhadap 

variabel dependen kinerja pegawai, maka nilai variabel dependen kinerja 

pegawai adalah 0,862. 

2. Diketahui nilai koefisien regresi dari variabel motivasi adalah 0.231, yakni 

bernilai positif. Hal ini berarti ketika motivasi meningkat sebesar 1 satuan, 

maka kinerja pegawai cenderung meningkat sebesar 0.231. 

3. Diketahui nilai koefisien regresi dari variabel displin kerja adalah 0.369, 

yakni bernilai positif. Hal ini berarti ketika displin kerja meningkat sebesar 

1 satuan, maka kinerja pegawai cenderung meningkat sebesar 0.369. 

4. Diketahui nilai koefisien regresi dari variabel komunikasi adalah 0.423, 

yakni bernilai positif. Hal ini berarti ketika komunikasi meningkat sebesar 

1 satuan, maka kinerja pegawai cenderung meningkat sebesar 0.423. 

4.1.4.2 Uji Asumsi Klasik  

 Dalam regressi liniear berganda yang dikenal dengan beberapa asumsi 

klasik regressi berganda. Pengujian asumsi klasik secara sederhana bertujuan 

untuk mengidentifikasi apakah model regresi merupakan model yang baik atau 

tidak. Ada beberapa pengujian asumsi klasik tersebut yakni :  

1) Normalitas 

Uji  normalitas  bertujuan  untuk  menguji  apakah  didalam  model regresi,  



64 

 

 
 

variabel pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Uji  dan  

mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi normal. Dalam 

penelitian ini, uji normalitas terhadap residual dengan menggunakan uji 

Kolmogorov-Smirnov. Tingkat signifikansi yang digunakan . Dasar 

pengambilan keputusan adalah melihat angka probabilitas , dengan ketentuan 

sebagai berikut: 

Tabel 4.10  

Hasil Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

  Unstandardize

d Residual 

N 40 

Normal Parametersa,,b Mean .0000000 

Std. Deviation 8.66156172 

Most Extreme 

Differences 

Absolute .174 

Positive .086 

Negative -.174 

Kolmogorov-Smirnov Z 1.099 

Asymp. Sig. (2-tailed) .178 

Exact Sig. (2-tailed) .158 

Point Probability .000 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS (2022) 

 

2) Multikolieneritas 

Uji multikolinearitas digunakan untuk mengetahui apakah dalam model 

regresi ditemukan adanya korelasi yang tinggi diantaranya variabel bebas, dengan 

ketentuan: 

a. Bila Tolerence < 0,1 atau sama dengan VIF > 10 maka terdapat masalah 

multikolinearitas yang serius.  
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b. Bila Tolerence > 0,1 atau sama dengan VIF < 10 maka tidak terdapat 

masalah multikolinearitas. 

Tabel 4.11  

Hasil Uji Multikolinearitas 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

Motivasi (X1) .872 1.147 

Disiplin Kerja (X2) .864 1.157 

Komunikasi (X3) .877 1.140 

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS (2022) 

berdasarkan Tabel 4.11, diketahui nilai VIF dari motivasi adalah 1.147, nilai VIF 

dari displin kerja adalah 1.157 dan nilai VIF dari komunikasi adalah 1.140. 

Dikarenakan seluruh nilai VIF < 10, maka disimpulkan tidak terjadi 

multikolinearitas. 

3) Heterokedastisitas 

Uji heterokedastisitas dilakukan untuk mengetahui apakah dalam model 

regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke 

pengamatan lain. Untuk mengetahui apakah terjadi atau tidak terjadinya 

heterokedastisitas dalam model regresi dalam penelitian ini, analisis yang 

dilakukan dengan metode scatterplot. Dasar analisisnya yaitu sebagai berikut: 

a. Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik membentuk suatu pola yang      

teratur, maka tidak terjadi heterokedastisitas. 

b. Jika tidak ada pola tertentu yang jelas serta titik-titik menyebar tidak teratur, 

maka tidak terjadi heteroskedastisitas.    
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Gambar 4.3 Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS (2022) 

 

Bentuk gambar 4.3 diatas, dapat dilihat bahwa penyebaran residual 

adalah tidak teratur dan tidak membentuk pola. Hal tersebut dapat dilihat pada 

titik-titik ataupun plot yang menyebar. Kesimpulan yang dapat diambil adalah 

bahwa tidak terjadinya heterokedastisitas. 

4.1.4.3. Pengujian Hipotesis 

1) Uji T atau Uji parsial  

Uji statistik t digunakan untuk mengetahui tingkat signifikansi pengaruh 

masing-masing variabel independen terhadap variabel dependen. Tabel 4.12 

menyajikan nilai koefisien regresi, serta nilai statistik t untuk pengujian pengaruh 

secara parsial. 
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Tabel 4.12  

Hasil Uji Statistik (Uji T) 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) .862 8.175  .105 .917   

Motivasi 

(X1) 

.231 .099 .311 2.317 .026 .872 1.147 

Disiplin 

Kerja (X2) 

.369 .172 .290 2.151 .038 .864 1.157 

Komunikasi 

(X3) 

.423 .185 .306 2.284 .028 .877 1.140 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS (2022) 

 

1) Diketahui nilai koefisien regresi dari variabel motivasi adalah 0.231, 

yakni bernilai positif. Hal ini berarti motivasi berpengaruh positif 

terhadap kinerja pegawai. Diketahui statistik t atau t hitung dari 

motivasi adalah 2.317 dan nilai Sig. adalah 0.026, yakni < tingkat 

signifikansi 0,05, maka motivasi berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai. Sehingga disimpulkan motivasi berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

2) Diketahui nilai koefisien regresi dari variabel displin kerja adalah 

0.369, yakni bernilai positif. Hal ini berarti displin kerja berpengaruh 

positif terhadap kinerja pegawai. Diketahui statistik t atau t hitung dari 

displin kerja adalah 2.151 dan nilai Sig. adalah 0.038, yakni < tingkat 

signifikansi 0,05, maka displin kerja berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai. Sehingga disimpulkan displin kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 
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3) Diketahui nilai koefisien regresi dari variabel komunikasi adalah 0.423, 

yakni bernilai positif. Hal ini berarti komunikasi berpengaruh positif 

terhadap kinerja pegawai. Diketahui statistik t atau t hitung dari 

komunikasi adalah 2.284 dan nilai Sig. adalah 0.028, yakni < tingkat 

signifikansi 0,05, maka komunikasi berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai. Sehingga disimpulkan komunikasi berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

2) Uji F (Uji Simultan) 

Uji F bertujuan untuk menguji pengaruh variabel bebas secara bersama-

sama atau simultan terhadap variabel tak bebas kinerja pegawai. Berdasarkan hasil 

pengolahan data dengan program SPSS versi 25.00, maka diperoleh hasil sebagai 

berikut. 

Tabel 4.13  

Hasil Uji Statistik F (Simultan) 

ANOVA
b
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 2233.217 3 744.406 9.159 .000a 

Residual 2925.883 36 81.275   

Total 5159.100 39    

a. Predictors: (Constant), Komunikasi (X3), Motivasi (X1), Disiplin Kerja (X2) 

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y) 

Sumber: Hasil Pengolahan Data SPSS (2022) 

 Berdasarkan Tabel 4.13, diketahui bahwa nilai pada F hitung 9,159 dan 

nilai Sig. adalah 0,000. Diketahui nilai F hitung 9,159 > F tabel 2,86 dan nilai Sig 

adalah 0,000 < 0,05, maka motivasi, displin kerja, komunikasi secara bersama-

sama atau simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 

4.1.4.4. Koefisien Determinasi (R-Square) 

Koefisien determinasi ini berfungsi untuk mengetahui persentase besarnya  
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pengaruh variabel independen dan variabel dependen yaitu dengan 

mengakuadratkan koefisien yang ditemukan. Dalam penggunannya, koefisien 

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

kontribusi atau persentase motivasi disiplin kerja dan komunikasi terhadap kinerja 

pegawai, maka dapat diketahui melalui uji determinasi.  

Tabel 4.14  

Hasil Uji Determinasi 

 
Model Summaryb 

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

Estimate 

1 .658a .433 .386 9.01524 

a. Predictors: (Constant), Komunikasi (X3), Motivasi (X1), Disiplin Kerja (X2) 

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai (Y) 

Sumber: Hasil pengolahan Data SPSS (2022) 

 

 Dari tabel 4.14 diatas dapat dilihat bahwa nilai R sebesar 0.658 atau  

65,8% yang berarti bahwa besarnya pengaruh antara kinerja pegawai dengan 

variabel bebasnya, lingkungan kerja, motivasi kerja dan pelatihan adalah erat. 

Pada nilai R-Square dalam penelitan ini sebesar 0,433 yang berarti 43.3% variasi 

dari kinerja pegawai dijelaskan oleh variabel bebas yaitu motivasi, disiplin kerja 

dan komunikasi. Sedangkan sisanya dijelaskan oleh varibel lain yang tidak diteliti 

dalam penelitian ini. Kemudian standard error of the estimated artinya mengukur 

variabel dari nilai yang diprediksi. Standard error of the estimated disebut juga 

standar diviasi. Standard error of the estimated dalam penelitian ini adalah sebesar 

9.015 dimana semakin kecil standar deviasi berarti model semakin baik dalam 

memprediksi kinerja pegawai. 

4.2. Pembahasan  

 Hasil  temuan penelitian ini adalah pada analisis terhadap kesesuaian teori,  
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pendapat, maupun penelitian terdahulu yang telah dikemukakan hasil penelitian 

sebelumnya serta pola perilaku yang harus dilakukan untuk mengatasi hal 

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

hasil temuan penelitian ini, yaitu sebagai berikut: 

4.2.1. Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai 

 Berdasarkan hasil penelitian  antara motivasi kerja terhadap kinerja 

pegawai Dinas Koperasi UMKM Kota Medan diperoleh t hitung sebesar 2.371 

sedangkan ttabel sebesar 2,028 dan memiliki angka signifikan yaitu sebesar 0,026 

< 0,05 berarti H0 ditolak dan Ha diterima. Berdasarkan hasil yang terdapat diatas 

bahwa H0 ditolak dan Ha diterima yang menunjukkan secara parsial ada pengaruh 

signifikan antara motivasi kerja terhadap kinerja pegawai Dinas Koperasi UMKM 

Kota Medan. 

Berdasarkan hasil penelitian sejalan dengan yang dilakukan (Jufrizen & 

Pulungan, 2017; Jufrizen, J, 2018; Jufrizen, Farisi, Azhar, & Daulay, 2020; dan 

Arda, M, 2017 ) menyimpulkan bahwa motivasi berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai. 

Berdasarkan hasil penelitian sejalan dengan yang dilakukan dilakukan 

(Andayani & Tirtayasa, 2019). (Imelda, 2019), (Harahap & Tirtayasa, 2020), 

(Saragih & Simarmata, 2018), (Rosmaini & Tanjung, 2019), (Hendra, 2020), 

(Wahyudi & Tupti, 2019), (Citra & Fahmi, 2019), (Gultom, 2014), (Sembiring & 

Tanjung, 2021), (Jufrizen & Sitorus, 2021), (Jufrizen & Noor, 2022), (Jufrizen & 

Pulungan, 2017), (Jufrizen, 2017) , (Jufrizen & Hadi, 2021) yang menunjukkan 

bahwa variabel motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 
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4.2.2. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai  

Berdasarkan hasil penelitian disiplin kerja terhadap kinerja pegawai Dinas 

Koperasi UMKM  Kota Medan diperoleh t hitung sebesar 2.151 sedangkan t tabel 

sebesar 2,028 dan memiliki angka yang signifikan yaitu sebesar 0,038 < 0,05 

berarti H0 ditolak dan Ha diterima. Berdasarkan hasil yang terdapat diatas bahwa 

H0 ditolak dan Ha diterima yang menunjukkan secara parsial ada pengaruh 

signifikan antara disiplin kerja terhadap kinerja pegawai Dinas Koperasi UMKM 

Kota Medan. 

Hasil penelitian Prabasari dan Netra (2014) menunjukkan bahwa disiplin 

kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai PT. PLN (Persero) 

Distribusi Bali. Hasil yang sama juga berlaku pada penelitian yang dilakukan. 

Penelitian ini juga sejalan dengan penelitian yang dilakukan (Afandi, A.,dan 

Bahri, S. (2020); Hasrudy Tanjung (2021); Sutan Napsan (2020) dan Ernawati 

(2021) menyimpulkan bahwa disiplin berpengaruh positif terhadap kinerja 

pegawai. 

4.2.3. Pengaruh Komunikasi Terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil penelitian komunikasi terhadap kinerja pegawai Dinas 

Koperasi UMKM Kota Medan diperoleh t hitung sebesar 2.284 sedangkan t tabel 

sebesar 2,028 dan memiliki angka yang signifikan yaitu sebesar 0,028 < 0,05 

berarti H0 ditolak dan Ha diterima. Berdasarkan hasil yang terdapat diatas bahwa 

H0 ditolak dan Ha diterima yang menunjukkan secara parsial ada pengaruh 

signifikan antara komunikasi terhadap kinerja pegawai Dinas Koperasi UMKM 

Kota Medan. 
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Komunikasi adalah hubungan lisan atau tertulis antara dua orang atau lebih 

yang dapat mengarah pada pemahaman tentang suatu masalah. Dengan 

komunikasi, maksud dan tujuan seseorang dapat dikomunikasikan. Komunikasi 

yang baik sangat penting bagi pegawai untuk mencapai efisiensi kerja yang 

maksimal. Hasil penelitian sejalan dengan Andre Bramantyo (2010) yang 

menyimpulkan bahwa ada pengaruh yang signifikan antara komunikasi terhadap 

kinerja pegawai. Begitu juga dengan hasil penelitian Berdasarkan dari uraian dan 

teori di atas tersebut, maka dapat ditarik kesimpulan bahwa komunikasi 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

4.2.4. Pengaruh Komunikasi Disiplin Kerja dan Komunikasi Terhadap 

Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil penelitian dari pengaruh motivasi, disiplin kerja, dan 

komunikasi terhadap kinerja pegawai Dinas Koperasi UMKM  Kota Medan. Dari 

uji ANOVA (Analysis Of Varians) pada tabel diatas Fhitung sebesar 9.159 

sedangkan Ftabel diketahui sebesar 2,86. Berdasarkan hasil tersebut dapat 

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

Ha diterima. dapat disimpulkan  variabel motivasi, disiplin kerja dan komunikasi 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Koperasi Kota Medan. 

Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan (I Gusti Agung, 

2013) dengan judul Pengaruh Motivasi, Disiplin Kerja dan Komunikasi Terhadap 

Kinerja Pegawai pada PT. PLN (Persero) Distribusi Bali, menyatakan secara 

bersamaan bahwa motivasi dapat memberikan pengaruh yang signifikan terhadap 

kinerja yang dihasilkan oleh karyawan pada PT. PLN (Persero) Distribusi Bali. 
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diatas dapat ditarik kesimpulan  bahwa seluruh variabel Motivasi Kerja, Disiplin 

Kerja dan Komunikasi, memiliki pengaruh terhadap Kinerja Pegawai. 



 

74 
 

BAB 5 

PENUTUP 

 

5.1. Kesimpulan 

Berdasarkan penelitian dan pembahasan yang dikemukakan dapat ditarik 

kesimpulan penelitian tentang pengaruh motivasi disiplin kerja dan komunikasi  

terhadap kinerja pegawai koperasi UMKM di Kota Medan. 

1. Secara parsial motivasi memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai Dinas Koperasi dan UMKM Kota Medan. 

2. Secara parsial disiplin kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai Dinas Koperasi dan UMKM Kota Medan. 

3. Secara parsial komunikasi memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai Dinas Koperasi dan UMKM Kota Medan. 

4. Secara simultan motivasi, disiplin kerja dan komunikasi berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Koperasi dan UMKM Kota 

Medan. 

5.2. Saran 

Berdasarkan kesimulan diatas, maka dalam hal ini penulis dapat 

menyarankan hal-hal sebagai berikut: 

1. Agar Dinas Koperasi dan UMKM Kota Medan dan pihak yang 

kepentingan lainnya untuk lebih mengkoordinasikan motivasi dalam 

pelaksanaan tugasnya untuk pegawai dan meningkatkan kinerja individu 

dan organisasi secara totalitas dari pegawai 

2. Sebaiknya atasan di instansi tersebut  perlu mengawasi, menegakkan 

peraturan dan memberikan sanksi yang tegas untuk pegawai, supaya 
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pegawai dapat lebih disiplin, rajin dan efektif menggunakan waktu 

kerjanya untuk dapat melakukan pekerjaannya dengan baik. 

3. agar pimpinan mampu berkomunikasi dengan baik kepada pegawai, 

mampu mendengarkan apa yang menjadi keinginan serta keluhan yang 

dirasakan oleh pegawai, pimpinan harus mampu turun ke lapangan dan 

berbaur dengan pegawai agar pegawai lebih dapat merasa diperhatikan 

oleh pimpinan dan juga akan merasa nyaman terhadap situasi sehingga 

akan dapat meningkatkan kinerja. 

4. Untuk penelitian selanjutnya, peneliti dapat meneliti variabel lain tidak 

hanya motivasi, disiplin kerja dan komunikasi saja. Peneliti dapat 

menambahkan variabel lain dan menambah jangka waktu penelitian agar  

mendapatkan hasil yang akurat apa yang sebenarnya sangat mempengaruhi 

pegawai dalam meningkatkan kinerjanya. 

5.3. Keterbatasan Penelitian  

Berdasarkan pada pengalaman langsung peneliti pada saat melakukan  

penelitian ini, ada beberapa keterbatasan penelitian yang dialami dan dapat 

menjadikan sebagai beberapa faktor agar lebih diperhatikan bagi peneliti-peneliti 

yang akan datang untuk menyempurnakan penelitiannya karena penelitian ini 

sendiri tentu memiliki banyak kekurangan yang perlu terus diperbaiki dalam 

penelitian-penelitian kedepannya. Beberapa keterbatasan dalam penelitian 

tersebut, antara lain: 

1. Dalam faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai hanya menggunakan 

faktor motivasi, disiplin kerja dan komunikasi sedangkan masih sangat 

banyak faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai. 
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2. Adanya keterbatasan penelitian hanya mengunakan kuisioner yang 

terkadang jawaban yang diberikan oleh sampel tidak menunjukan keadaan 

yang sebenar-benarnya terjadi. 

3. Keterbatasan waktu dan pengetahuan penulis sehingga sampel yang diteliti 

pada penelitian ini hanya sebanyak 40 pegawai Dinas Koperasi UMKM 

Kota Medan. 
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KUESIONER PENELITIAN SKRIPSI 

PENGARUH MOTIVASI DISIPLIN KERJA DAN KOMUNIKASI 

TERHADAP KINERJA PEGAWAI PADA DINAS KOPERASI 

DAN UMKM (USAHA MIKRO KECIL MENENGAH) 

KOTA MEDAN 

 

Bapak dan Ibu Responden yang Terhormat, 

Saya Aryfhati Sandika Sitepu mahasiswa Universitas Muhammadiyah Sumatera 

Utara Program Studi Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) sedang 

melakukan penelitian skripsi mengenai “Pengaruh Motivasi Disiplin kerja dan 

Komunikasi terhadap Kinerja Pegawai Dinas Koperasi dan UMKM (Usaha Mikro 

Kecil Menengah) Kota Medan”. Saya berharap ketersediaan Bapak dan Ibu untuk 

dapat mengisi kuesioner penelitian ini. Informasi yang Bapak dan Ibu berikan 

adalah sebagai data penelitian dalam penyusunan skripsi dan sangat berarti dalam 

penyelesaian penelitian ini. Atas bantuan Bapak dan Ibu, saya ucapkan 

terimakasih. 

 

A. Data Responden 

No Responden  : 

Usia  : 1. 21- 25 Tahun   :  (    )        4. 36 - 40 Tahun :  (     ) 

 2. 26 - 30 Tahun  :  (    )        5. 41 - 45 Tahun :  (     ) 

 3. 31 - 35 Tahun  :  (    )        6. 46  > Tahun    :  (     ) 

Jenis Kelamin : 1. Laki – Laki : (    )          2. Perempuan:  (     ) 

Tingkat Pendidikan : 1. SMA      : (    )              3. S1  :   (     ) 

   2. D1-D3   : (    ) 4. S2    :   (     ) 

B. Berilah tanda  pada kolom yang tersedia sesuai dengan keadaan yang 

anda alami 

Keterangan :  

(STS) : Sangat Tidak Setuju  = 1 

(TS)   : Tidak Setuju  = 2 

(KS)   : Kurang Setuju = 3 

(S)  : Setuju = 4 

(SS)  : Sangat Setuju = 5 



 

 

 
 

Variabel Motivasi X1 

NO Pernyataan 
Jawaban 

STS TS KS S SS 

Kerja Keras 

1.  Saya selalu berusaha semaksimal mungkin 

dalam menyelesaikan pekerjaan yang diberikan 

     

2. Saya tidak pernah menyerah dalam 

menyelesaikan pekerjaan yang telah diberikan 

     

Orientasi masa depan 

3. Saya mencoba dengan sangat sungguh-sungguh 

untuk meningkatkan kinerja saya di masa 

depan 

     

4. Saya memiliki tujuan pekerjaan yang saya 

inginkan di masa depan untuk mencapai suatu 

tujuan  

     

Usaha untuk maju 

5. Pekerjaan saya dihargai atas prestasi kerja saya 

membuat saya menjadi bersemangat dalam 

bekerja  

     

6. Saya merasa nyaman bekerja disini karena 

banyaknya peluang untuk maju dalam 

mencapai tujuan yang diharapkan  

     

Rekan kerja yang dipilih 

7. Setiap saya mendapat kesulitan, rekan kerja 

mau memberikan bantuan kepada saya  

     

8. Sesama    karyawan    di    tempat    saya    

bekerja    senantiasa   menjalin   komunikasi 

yang   terbuka   dalam menjalankankan 

tugasnya 

     

Tingkat cita – cita yang tinggi 

9.  Saya selalu berambisi dan memberikan yang 

terbaik dengan tujuan untuk mendapatkan 

jabatan yang saya inginkan  

     

10. Saya selalu berusaha untuk mendapatkan gaji      



 

 

 
 

yang saya inginkan  

Orientasi tugas/ sasaran 

11. Saya selalu melakukan insiatif dan kreatif 

dalam melaksanakan tugas agar saya dapat 

mengerjakan suatu pekerjaan dengan cara yang 

lebih mudah  

     

12. Perusahaan cukup bukti untuk memberikan 

sanksi bila karyawan melakukan kesalahan 

dalam melakukan tugas 

     

Ketekunan 

13. Saya tekun dalam menyelesaikan pekerjaan       

14. Di saat saya bekerja saya tidak pernah keluar 

kantor  

     

Pemanfaatan waktu 

15. Saya akan berusaha menyelesaikan pekerjaan 

sebelum habis waktu yang telah ditentukan  

     

16. Saya selalu memaksimal waktu yang saya 

punya untuk mencapai target perusahaan 

     

 

Variabel Disiplin Kerja X2 

NO Pernyataan Jawaban 

STS TS KS S SS 

Kehadiran 

1.  Saya selalu hadir tepat waktu sesuai dengan 

peraturan yang ada 

     

2. Saya selalu berusaha hadir pada waktu kerja 

dikantor 

     

Ketaatan pada peraturan kerja 

3. Saya selalu menggunakan seragam kerja yang 

telah ditentukan 

     

4. Saya selalu patuh terhadap peraturan yang ada      

Ketaatan pada standar kerja 

5. Saya selalu bekerja sesuai dengan standar      



 

 

 
 

prosedur yang telah ditetapkan 

6. Saya selalu mengerjakan tugas dengan penuh 

tanggung jawab 

     

Tingkat kewaspadaan tinggi 

7. Saya selalu mengerjakan pekerjaan dengan 

sangat teliti  

     

8. Saya selalu menggunakan peralatan kerja 

dengan hati-hati  

     

Bekerja etis 

9. Sebagai seorang pegawai saya tekun dalam 

melaksanakan pekerjaan 

     

10. Lingkungan kerja saya membebaskan saya 

befikir yang positif 

     

 

Variabel Komunikasi X3 

NO Pernyataan Jawaban 

STS TS KS S SS 

Keterbukaan 

1.  Saya sudah terbuka Ketika berkomunikasi 

dengan rekan kerja  

     

2. Saya selalu menyampaikan informasi kerja 

kepada rekan kerja secara jujur 

     

Pemberian petunjuk atau bimbingan kerja 

3. Saya mudah menerima petunjuk kerja yang 

diberikan rekan kerja  

     

4. Atasan memberikan petunjuk yang jelas Ketika 

ada tugas yang harus diselesaikan 

     

Dukungan 

5. Antar rekan kerja saling mengingatkan untuk 

bekerja dengan baik  

     

6. Saya senang dengan rekan kerja yang 

memberikan support dan perhatian Ketika 

mengalamami kesulitan dalam bekerja 

     

 



 

 

 
 

Kesamaan 

7. Saya menghargai rekan kerja Ketika 

berkomunikasi 

     

8. Saya memahami komunikasi sesama rekan 

kerja  

     

 

Variabel Kinerja Y 

NO Pernyataan Jawaban 

STS TS KS S SS 

Kualitas Kerja 

1.  Saya dapat menyelesaikan pekerjaan dengan 

teliti 

     

2. Untuk memenuhi kualitas yang baik, Saya 

selalu bekerja berdasarkan prosedur-prosedur 

yang ada 

     

Kuantitas Kerja 

3. Saya berusaha memenuhi target pekerjaan yang 

telah saya rencanakan 

     

4. Saya mempunyai target kerja sesuai standar 

kerja yang ditetapkan 

     

Ketepatan Waktu 

5. Saya menyelesaikan pekerjaan dengan tepat 

waktu 

     

6. Saya menyelesaikan pekerjaan dengan cepat 

dan tepat 

     

Efektivitas 

7. Saya mampu menyelesaikan pekerjaan dengan 

efektif dan efesien 

     

8. Saya sudah bekerja dengan efektif dan efesien      

Kemandirian 

9.  Saya mampu menyelesaikan pekerjaan tanpa 

menyusahkan orang lain 

     

10. Saya mampu mengerjakan pekerjaan dengan      



 

 

 
 

baik 

Tingkat Prestasi 

11. Saya menunjukkan kinerja dalam melakukan 

pekerjaan tanpa diperintah pimpinan 

     

12. Saya bertanggung jawab atas pekerjaan yang 

saya selesaikan 

     

 

HASIL RESPONDEN 

NO. 

RESPONDEN
X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 X1.11 X1.12 X1.13 X1.14 X1.15 X1.16 Total

1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 80

2 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 3 5 4 4 4 72

3 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 77

4 1 2 2 2 2 1 1 1 1 2 2 2 1 2 2 1 25

5 2 3 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 35

6 5 4 5 4 4 4 5 3 3 3 4 3 5 4 4 5 65

7 5 5 4 4 4 3 2 2 3 4 4 3 4 2 4 3 56

8 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 32

9 5 5 4 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 71

10 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 4 5 4 5 5 75

11 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 3 4 4 4 4 71

12 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 32

13 5 5 5 4 5 4 3 3 4 5 4 3 3 4 5 4 66

14 4 5 4 4 3 4 3 3 4 4 4 5 3 3 4 5 62

15 5 5 5 4 4 4 5 5 3 1 4 4 5 4 4 4 66

16 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 4 4 5 75

17 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 80

18 4 5 4 4 4 5 4 5 3 3 3 4 3 4 3 4 62

19 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 78

20 4 5 4 4 5 5 4 5 3 2 4 3 4 5 4 5 66

21 4 5 5 4 4 4 4 5 4 3 4 3 3 3 3 4 62

22 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 4 3 4 4 4 4 68

23 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 77

24 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 80

25 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 30

26 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 67

27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 5 4 3 63

28 4 4 4 5 4 4 4 4 5 3 4 5 4 4 5 5 68

29 3 4 3 4 3 4 4 5 4 3 4 5 4 5 4 5 64

30 5 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 3 60

Motivasi (X1)



 

 

 
 

31 3 4 4 5 4 5 4 5 4 3 5 4 4 3 4 5 66

32 4 5 4 5 4 5 4 5 5 4 4 5 4 4 4 4 70

33 5 5 5 5 3 4 4 4 4 3 5 4 5 4 4 5 69

34 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 32

35 4 5 3 5 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 69

36 4 4 5 5 4 4 4 4 2 3 4 4 4 4 4 4 63

37 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 63

38 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 32

39 4 3 4 4 4 5 3 3 5 5 4 2 4 4 4 4 62

40 5 4 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 68

 

NO. 

RESPONDEN
X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 Total

1 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 22

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

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

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

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

6 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 43

7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 39

8 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20

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

10 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 47

11 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 42

12 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20

13 4 5 4 4 5 4 5 4 4 5 44

14 3 4 4 5 4 4 5 4 5 4 42

15 5 5 4 5 3 4 5 4 5 5 45

16 3 3 3 5 4 4 4 4 4 4 38

17 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 48

18 4 5 4 5 4 4 4 5 4 5 44

19 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50

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

21 3 4 3 4 4 3 3 4 3 4 35

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

23 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20

24 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50

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

Disiplin Kerja (X2)

 

 

 



 

 

 
 

 

26 4 4 4 4 5 4 4 4 5 5 43

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

28 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 44

29 4 5 4 5 4 5 3 4 3 4 41

30 5 4 4 4 3 5 4 3 4 4 40

31 1 1 2 2 2 2 1 1 1 2 15

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

33 4 5 4 5 5 4 4 5 4 5 45

34 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20

35 4 5 4 5 5 4 4 4 4 5 44

36 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40

37 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 39

38 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 48

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

40 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 42

 

NO. 

RESPONDEN
X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 X3.7 X3.8 Total

1 5 5 5 5 5 5 5 5 40

2 5 5 4 5 5 5 5 4 38

3 4 4 4 4 5 4 4 4 33

4 5 5 5 5 5 5 5 5 40

5 4 4 4 4 4 5 4 4 33

6 3 3 3 3 3 3 3 3 24

7 4 3 4 3 3 4 4 4 29

8 5 5 5 4 5 5 5 5 39

9 5 5 5 5 5 5 4 5 39

10 5 4 5 5 4 5 5 5 38

11 5 5 5 4 4 4 4 4 35

12 2 2 2 2 2 2 2 2 16

13 3 4 3 3 5 5 5 4 32

14 3 4 4 4 3 4 4 4 30

15 3 5 5 5 5 5 5 5 38

16 4 4 4 4 5 5 5 5 36

17 5 5 5 5 5 5 5 5 40

18 4 5 4 5 4 5 4 4 35

19 5 5 5 5 5 5 5 5 40

20 4 5 4 5 4 5 4 5 36

Komunikasi (X3)

 



 

 

 
 

21 4 5 3 4 4 5 3 4 32

22 4 4 4 4 4 4 4 4 32

23 2 2 2 2 2 2 2 2 16

24 5 5 5 5 5 5 5 5 40

25 3 4 4 4 4 4 4 4 31

26 4 4 4 4 5 4 4 4 33

27 4 5 4 5 5 4 5 4 36

28 4 4 5 5 4 4 4 4 34

29 4 5 3 4 4 5 4 5 34

30 4 4 3 4 4 4 4 3 30

31 4 5 4 3 3 4 4 3 30

32 4 5 4 5 4 5 4 4 35

33 1 1 1 1 2 2 2 1 11

34 2 2 2 2 2 2 2 2 16

35 4 5 4 5 4 5 4 4 35

36 4 5 4 4 4 5 4 4 34

37 2 2 2 3 2 2 2 2 17

38 2 2 2 2 2 2 2 2 16

39 3 4 4 3 3 4 5 3 29

40 2 2 2 1 1 2 2 2 14  

 

NO. 

RESPONDEN
Y1.1 Y1.2 Y1.3 Y1.4 Y1.5 Y1.6 Y1.7 Y1.8 Y1.9 Y1.10 Y1.11 Y1.12 Total

1 2 3 3 2 3 3 2 2 2 3 2 2 29

2 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60

3 5 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 4 56

4 2 2 2 2 3 1 1 2 2 1 1 2 21

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

6 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 35

7 4 4 4 4 4 4 3 5 4 4 3 4 47

8 3 4 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 42

9 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 55

10 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 58

11 3 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 3 41

12 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 24

13 4 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 40

14 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 36

15 5 5 3 4 5 5 4 5 3 4 4 5 52

Kinerja Karyawan (Y)

 

 



 

 

 
 

16 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 3 2 27

17 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60

18 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 4 5 56

19 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60

20 4 5 4 3 4 5 5 5 5 4 3 4 51

21 3 4 3 4 4 3 4 5 3 4 3 4 44

22 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 51

23 3 3 4 4 3 4 4 3 4 4 3 3 42

24 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60

25 2 3 2 2 2 2 2 3 3 2 2 2 27

26 4 5 4 4 4 4 4 5 3 4 4 4 49

27 4 5 5 4 2 3 4 5 4 5 3 4 48

28 4 4 3 3 4 4 3 4 4 3 3 3 42

29 3 4 3 4 4 5 4 5 4 3 4 4 47

30 4 4 4 4 3 3 4 5 3 4 4 4 46

31 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 24

32 4 5 4 3 3 4 4 4 4 4 4 5 48

33 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 26

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

35 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 50

36 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 41

37 3 3 3 2 2 3 3 2 3 3 2 3 32

38 3 4 3 3 3 4 4 3 3 4 4 3 41

39 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 48

40 2 2 2 3 3 2 2 2 2 3 3 2 28

 

Jenis Kelamin Responden 

Jenis Kelamin Frequency Percent Valid Percent
Cumulative 

Percent

Laki-laki 17 42,5 42,5 42,5

Perempuan 23 57,5 57,5 57,5

Total 40 100 100 100  

Usia Responden 

Umur Frequency Percent Valid Percent
Cumulative 

Percent

21-25 16 40 40 40

26-30 9 22,5 22,5 22,5

31-35 10 25 25 25

36-40 4 10 10 10

41-45 1 2,5 2,5 2,5

46- 50 0 0 0 0

Total 40 100 100 100  



 

 

 
 

Pendidikan Terakhir Responden 

Pendidikan Frequency Percent Valid Percent
Cumulative 

Percent

SMA 13 32,5 32,5 32,5

D1-D3 4 10 10 10

S1 21 52,5 52,5 52,5

S2 2 5 5 5

Total 40 100 100 100  

Angket Untuk Variabel Kinerja Pegawai (Y) 

F % F % F % F % F %

1 8 20 30 75 2 5 0 0 0 0

2 21 52,5 19 47,5 0 0 0 0 0 0

3 10 25 27 67,5 3 7,5 0 0 0 0

4 11 27,5 26 65 3 7,5 0 0 0 0

5 7 17,5 29 72,5 3 7,5 1 2,5 0 0

6 13 32,5 20 50 7 17,5 0 0 0 0

7 9 22,5 23 57,5 3 7,5 0 0 0 0

8 30 75 10 25 0 0 0 0 0 0

9 7 17,5 20 50 12 30 1 2,5 0 0

10 8 20 31 77,5 1 2,5 0 0 0 0

11 4 10 30 75 6 15 0 0 0 0

12 17 42,5 23 57,5 0 0 0 0 0 0

NO
SS S KS TS STS

 

Angket Untuk Variabel Motivasi 

F % F % F % F % F %

1 19 47,5 20 50 1 2,5 0 0 0 0

2 22 55 16 40 2 5 0 0 0 0

3 23 57,5 14 35 2 5 1 2,5 0 0

4 21 52,5 19 47,5 0 0 0 0 0 0

5 12 30 24 60 4 10 0 0 0 0

6 13 32,5 26 65 1 2,5 0 0 0 0

7 11 27,5 23 7,5 5 12,5 1 2,5 0 0

8 15 37,5 16 40 8 20 1 2,5 0 0

9 13 32,5 19 47,5 6 15 2 5 0 0

10 13 32,5 11 37,5 12 30 2 5 2 5

11 7 17,5 32 80 1 2,5 0 0 0 0

12 10 25 16 40 12 30 1 2,5 1 2,5

13 13 32,5 22 55 5 12,5 0 0 0 0

14 8 20 25 62,5 6 15 1 2,5 0 0

15 8 20 30 75 2 5 0 0 0 0

16 14 35 22 55 4 10 0 0 0 0

NO
SS S KS TS STS



 

 

 
 

Angket Untuk Variabel Disiplin Kerja 

F % F % F % F % F %

1 12 30 24 60 4 10 0 0 0 0

2 16 40 24 60 0 0 0 0 0 0

3 10 25 29 72,5 1 2,5 0 0 0 0

4 18 45 20 50 2 5 0 0 0 0

5 14 35 23 7,5 3 7,5 0 0 0 0

6 8 20 30 75 2 5 0 0 0 0

7 12 30 25 62,5 3 7,5 0 0 0 0

8 11 27,5 27 67,5 2 5 0 0 0 0

9 10 25 28 70 2 5 0 0 0 0

10 16 40 21 52,5 2 5 1 2,5 0 0

NO
SS S KS TS STS

 

Angket Untuk Variabel komunikasi 

F % F % F % F % F %

1 6 15 26 65 8 20 0 0 0 0

2 20 50 19 47,5 1 2,5 0 0 0 0

3 10 25 26 65 4 10 0 0 0 0

4 17 42,5 19 47,5 4 10 0 0 0 0

5 14 35 21 52,5 5 12,5 0 0 0 0

6 23 57,5 16 40 1 2,5 0 0 0 0

7 13 32,5 26 65 1 2,5 0 0 0 0

8 15 32,5 22 55 3 7,5 0 0 0 0

NO
SS S KS TS STS

 

Lampiran Uji Multikolinearitas 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

Motivasi (X1) .872 1.147 

Disiplin Kerja (X2) .864 1.157 

Komunikasi (X3) .877 1.140 

 
 

Lampiran Uji Heteroskedastisitas 

Coefficients
a
 

Model 

Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 15.440 4.109  3.758 .001 

Motivasi (X1) -.045 .050 -.151 -.905 .372 

Disiplin Kerja (X2) -.139 .086 -.271 -1.610 .116 

Komunikasi (X3) .002 .093 .003 .019 .985 

a. Dependent Variable: abs_res 

 
 



 

 

 
 

 

ANOVA
b
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 2233.217 3 744.406 9.159 .000
a
 

Residual 2925.883 36 81.275   

Total 5159.100 39    

a. Predictors: (Constant), Komunikasi (X3), Motivasi (X1), Disiplin Kerja (X2) 

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 

 
 

 

Model Summary
b
 

Model R R Square 
Adjusted R 

Square 
Std. Error of the 

Estimate 

1 .658
a
 .433 .386 9.01524 

a. Predictors: (Constant), Komunikasi (X3), Motivasi (X1), Disiplin Kerja 
(X2) 

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y) 
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