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ABSTRAK 

  PENGARUH DISIPLIN KERJA, KARAKTERISTIK PEKERJAAN 

 DAN MOTIVASI TERHADAP KINERJA PEGAWAI PADA 

PERUSAHAAN UMUM DAERAH 

 PASAR KOTA MEDAN 
  

M Chocky Oktalion Silitonga (1805160092) 

Program Studi Manajemen  

Email oktalion.chocky@gmail.com 
 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh disiplin kerja 

terhadap kinerja pegawai pada Perusahaan Umum Daerah Pasar Kota Medan, untuk 

mengetahui pengaruh karakteristik pekerjaan terhadap kinerja pegawai pada Perusahaan 

Umum Daerah Pasar Kota Medan, untuk mengetahui pengaruh motivasi terhadap kinerja 

pegawai pada Perusahaan Umum Daerah Pasar Kota Medan dan untuk mengatuhi 

pengaruh langsung disiplin kerja, karakteristik pekerjaan dan motivasi terhadap 

kinerja pegawai pada Perusahaan Umum Daerah Pasar Kota Medan.Dalam penelitian 

ini menggunakan pendekatan penelitian asosiatif. Jumlah sampel dalam penelitian ini 

adalah 96 responden dengan menggunakan sampel jenuh. Teknik pengumpulan data 

dalam penelitian ini adalah menggunakan kuesioner atau angket yang dibagikan 

kepada pegawai Perusahaan Umum Daerah Pasar Kota Medan. Teknik analisi data 

menggunakan regresi linier berganda, uji asumsi klasik, uji t, uji f dan koefisien 

determinasi.Berdasarkan hasil penelitian maka dapat disimpulkan bahwa disiplin 

kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada 

Perusahaan Umum Daerah Pasar Kota Medan. Karakteristik pekerjaan memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada Perusahaan Umum Daerah 

Pasar Kota Medan. Motivasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai pada Perusahaan Umum Daerah Pasar Kota Medan. Secara simultan disiplin 

kerja, karakteristik pekerjaan dan motivasi kerja memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai pada Perusahaan Umum Daerah Pasar Kota 

Medan. 
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ABSTRACT 

 

EFFECT OF WORK DISCIPLINE, WORK CHARACTERISTICS 

AND MOTIVATION ON EMPLOYEE PERFORMANCE 

IN COMPANIES GENERAL MARKET AREA 

OF MEDAN CITY 
 

M Chocky Oktalion Silitonga (1805160092) 

Management Study Program 

Email oktalion.chocky@gmail.com 
 

 

 

The purpose of this study was to determine the effect of work discipline on 

employee performance at the Medan City Market Regional Public Company, to 

determine the effect of job characteristics on employee performance at the Medan 

City Market Regional Public Company, to determine the effect of motivation on 

employee performance at the Medan City Market Regional Public Company. and to 

determine the direct effect of work discipline, job characteristics and motivation on 

employee performance at the Medan City Public Company. In this study using an 

associative research approach. The number of samples in this study were 96 

respondents using saturated samples. The data collection technique in this study was 

using a questionnaire or questionnaire distributed to employees of the Medan City 

Market Public Company. The data analysis technique used multiple linear 

regression, classical assumption test, t test, f test and coefficient of determination. 

Based on the results of the study, it can be concluded that work discipline has a 

positive and significant effect on employee performance at the Medan City Public 

Public Company. Job characteristics have a positive and significant impact on 

employee performance at the Medan City Market Public Company. Motivation has a 

positive and significant influence on the performance of employees at the Regional 

Public Company Pasar Medan City. Simultaneously work discipline, work 

characteristics and work motivation have a positive and significant influence on 

employee performance at the Medan City Public Company. 

 

Keywords: work discipline, job characteristics, work motivation, employee 

performance 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

1.1. Latar belakang 

Dalam sebuah organisasi, pemanfaatan manajemen sumber daya manusia 

sangat di butuhkan. Keberhasilan dalam pencapaian tujuan dari suatu organisasi di 

tentukan oleh keberadaan produktivitas pegawainya. Apapun bentuk serta tujuannya, 

organisasi dibuat berdasarkan berbagai visi untuk kepentingan manusia dan dalam 

pelaksanaan misinya dikelola dan diurus oleh manusia (Ekhsan, 2019).  

Adanya sumber daya manusia dapat dikatakan sebagai tulang punggung dari 

berdirinya suatu instansi atau perusahaan. Sumber daya manusia pada perusahaan 

sangat perlu diolah dengan baik dan professional agar terwujudnya keseimbangan 

antara kebutuhan karyawan dengan tuntutan yang diberikan oleh perusahaan. Sumber 

daya manusia yang unggul dapat memberikan umpan balik sesuai yang diharapkan 

perusahaan (Siswadi et al., 2021). 

Salah satu hal yang dapat membuat suatu perusahaan bertahan dan berkembang 

ialah hingga dapat menjadi perusahaan terbaik adalah dari segi kinerja sumber daya 

manusianya, berhasil atau tidaknya suatu perusahaan dalam mencapai tujuan yang 

telah ditetapkan sangat bergantung pada kinerja sumber daya manusianya (pegawai) 

dalam menjalankan beban tugas yang telah diberikan. 

Kinerja pegawai merupakan hasil kerja pegawai dan dilihat berdasarkan segi 

kualitas dan kuantitas saat melakukan dan menyelesaikan pekerjaan yang dibebankan 

oleh atasan atau pimpinannya terhadap pegawai tersebut sesuai dengan pembagian 

tugas dan perannya dalam perusahaan (Jufrizen, 2017). 
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Apabila kinerja digunakan sebagai standart penentu dalam suatu organisasi 

atau perusahaan, maka kinerja dapat mempengaruhi keberhasilan pegawai serta 

sangat berpengaruh terhadap pencapaian tujuan suatu organisasi atau perusahaan. 

Keberhasilan suatu organisasi atau perusahaan tergantung pada sumber daya manusia 

(pegawai), baik itu disiplin kerja pegawai, jenis karakteristik pekerjaannya hingga 

motivasi yang ada dalam diri pegawai itu sendiri demi meningkatkan performanya 

dalam bekerja. 

Dalam meningkatkat hasil pekerjaan yang efektif dan efisien agar tercapai 

kinerja yang optimal dalam bekerja, maka perlu membuat peraturan yang dapat 

mengikat pegawai. Adanya peraturan dibuat agar pegawai tidak melakukan 

kesalahan yang menyebabkan pekerjaan terhambat akibat adanya keteledoran dalam 

bekerja. Peraturan ini juga dapat mendorong terciptanya sikap displin kerja pegawai. 

Sikap kedisiplinan ini dapat mempengaruhi hasil kerja pegawai sehingga 

menghasilkan kinerja yang optimal sesuai dengan yang di harapkan organisasi atau 

perusahaan tersebut (Nasution et al., 2022). 

Disiplin kerja pegawai sangat mempengaruhi dalam mencapai tujuan 

perusahaan dikarenakan pegawai akan bertanggung jawab terhadap tugas yang 

diberikan. Disiplin kerja merupakan suatu bentuk pengendalian diri dan juga 

dilaksanakan secara teratur sebagai indikator tingkat kesungguhan kerja pegawai 

(Jufrizen, 2021).  

Disiplin kerja merupakan sikap hormat terhadap peraturan dan ketetapan 

perusahaan, yang ada dalam diri pegawai, yang menyebabkan ia dapat menyesuaikan 

diri dengan sukarela pada peraturan dan ketetapan perusahaan. Bagi perusahaan 

disiplin kerja mampu menjamin terpeliharanya tatatertib dan kelancaran pelaksaan 
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tugas, dan bagi karyawan mampu menciptakan lingkungan kerja yang 

menyenangkan sehingga akan menambah semangat dalam melaksanakan tugas dan 

tanggung jawabnya  (Primadi, 2017).  

Upaya dalam pengawasan disiplin kerja karyawan terbentuk dalam diri melalui 

dorongan motivasi karyawan itu sendiri. Dalam meningkatkan disiplin kerja pegawai 

di perlukan kebijakan yang terarah seperti memberikan perhatian penuh dan arahan 

yang sesuai serta bonus dan insentiv terhadap pegawai karena pegawai merupakan 

aset yang berharga dalam pencapain dari tujuan perusahaan. Sehingga disiplin kerja 

pegawai meningkat agar mampu menghasilkan kinerja dalam bekerja sesuai yang di 

harapkan suatu organisasi tersebut. Secara psikologis menunjukkan bahwa dorongan 

dalam diri dan semangat seorang pegawai dalam melaksanakan pekerjaannya sangat 

dipengaruhi oleh motivasi yang mendorongnya (Syafrina, 2017). 

Pegawai merupakan aset paling berharga dan harus mendapat perhatian penting 

dalam pengawasan pimpinan terhadap disiplin kerja pegawai, demi dapat 

meningkatkan produktifitas melaluui kinerja yang baik dari pegawai agar tercapainya 

tujuan dari perusahaan itu sendiri Pegawai berperan sebagai perencana, pelaksana 

dan pengendali yang selalu berperan aktif dalam mewujudkan tujuan organisasi 

ataupun suatu industri, apabila pegawai memiliki disiplin kerja yang baik, maka 

perusahaan dapat terdorong untuk meraih keberhasilan yang diharapkan. Sebaliknya, 

bila menurun, maka hal tersebut dapat merugikan perusahaan (Saripuddin et al., 

2017). 

Suatu perusahaan sangat memerlukan pegawai yang berpegang teguh terhadap 

disiplin kerja pegawai agar menghasilkan kinerja yang baik terhadap perusahaannya. 

Di era persaingan yang sangat kompetitif saat ini, peran pegawai sangat penting 
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dalam pencapaian fungsi dan tujuan dari perusahaan. Karena di dalam suatu 

perusahaan, pegawai merupakan salah satu sumber daya terpenting untuk 

menjalankan tujuan dari pada perusahaan tersebut. 

Selain disiplin kerja, dalam rangka meningkatkan kinerja pegawai, 

karakteristik pekerjaan juga dapat mempengaruhi kinerja pegawai. Karakteristik 

pekerjaan dalam perusahaan memerlukan keterampilan, identitas tugas yang berbeda 

pula. Perbedaan karakteristik pada pekerjaan yang berbeda memerlukan individu-

individu yang sesuai dengan spesifikasi kerja yang ada. Pemberian karakteristik 

pekerjaan yang sesuai akan memberikan motivasi bagi karyawan untuk lebih bekerja 

dengan giat dan untuk menumbuhkan semangat kerja yang lebih produktif, Karena 

karakteristik pekerjaan merupakan upaya mengidentifikasi karakteristik suatu tugas 

yang di berikan dalam suatu pekerjaan, bagaimana karakteristik itu di gabungkan 

untuk saling melengkapi pekerjaan yang berbeda agar tercapainya suatu tujuan yang 

di inginkan (Sumajow et al., 2018). 

Karakteristik pekerjaan merupakan sifat dan tugas meliputi tanggung jawab, 

jenis tugas, dan tingkat kepuasan yang diperoleh dari pekerjaan itu sendiri. Jika 

setiap individu memahami karakertistik pekerjaannya maka yang bersangkutan dapat 

lebih produktif memantapkan pekerjaannya. Karakteristik Pekerjaan sebagai dasar 

bagi produktivitas dan kinerja kerja pegawai yang di rancang untuk memainkan 

peranan penting dalam kesuksesan dan kelangsungan hidup perusahaan agar 

tercapainya sasaran dan tujuan yang dinginkan (Fatmah, 2017). 

Keberhasilan dalam mengelola suatu perusahaan agar dapat tercapai apabila 

pemberian karakteristik pekerjaan yang sesuai dengan kapasitas yang dimiliki oleh 

pegawainya. Upaya pemberian karakteristik pekerjaan yang sesuai dengan kapasitas 
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masing-masing pegawai ini merupakan kegiatan yang harus dilakukan oleh setiap 

perusahaan agar kemampuan serta ketekunan kerja pegawai dapat meningkat. 

Karakteristik pekerjaan dalam suatu bentuk tugas pegawai dapat 

mempengaruhi kinerja dari pegawai itu sendiri. Sebab jika seorang pegawai merasa 

terbebani dalam  melakukan kegiatan pekerjaannya, maka hasil kerjanya akan 

menurun karena ketidak cocokan antara individu pegawai itu sendiri terhadap tugas 

dan tanggung jawab yang diberikan, sebaliknya jika karakteristik pekerjaan yang di 

berikan terhadap pegawai sesuai maka kelancaran dalam melakukan pekerjaan akan 

meningkat tanpa ada hambatan. 

Setiap perusahaan dapat beroperasi karena adanya sumber daya manusia 

sebagai penggerak utama yang paling berpengaruh dan sebagai penentu dalam 

keberhasilan usaha. Sehingga untuk itu perusahaan berhak untuk menentukan sumber 

daya manusia yang memiliki pengetahuan, keahlian, dan keterampilan tertentu yang 

sesuai dengan karakteristik pekerjaan yang akan di berikan terhadap pegawainya. 

Faktor selanjutnya yang mempengaruhi kinerja pegawai adalah motivasi. 

Motivasi adalah dorongan atau kemauan yang menyebabkan seseorang malakukan 

sesuatu sehingga mampu mengerahkan pegawai dalam melaksakanan tugasnya 

(Widiyanti, 2017). Sedangkan menurut (Mujiatun, 2015) motivasi kerja adalah suatu 

yang mendorong seseorang melakukan sesuatu, motivasi individu dapat timbul dari 

diri individu (motivasi internal) dan dapat pula timbul dari luar seorang individu 

(motivasi external) dan keduanya saling mempengaruhi terhadap perilaku dari para 

karyawan untuk terus berkembang dan meningkatkan kompetensi diri.  

Motivasi yang baik dapat mendorong seseorang agar mampu mengerjakan 

suatu hal yang di lakukan demi tercapainya tujuan yang di inginkan, sebaliknya jika 
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motivasi kerja menurun maka suatu pekerjaan akan terhambat dan menimbulkan 

hasil kerja yang tidak maksimal. Motivasi juga sebagai salah satu faktor penyebab 

tinggi rendahnya kinerja pegawai dalam bekerja. Hal ini menunjukkan motivasi 

dapat memperkuat dan memperlemah kinerja pegawai. 

Adapun dukungan dengan motivasi diri pegawai dalam bekerja akan 

mendorong kinerja yang lebih baik untuk menghasilkan sumber daya manusia yang 

berkompetensi dan berkualitas demi tercapainya tujuan serta visi dan misi yang di 

inginkan. Selain itu dengan adanya sumber daya manusia yang bermutu akan 

memudahkan perusahaan untuk mencapai tujuan utama organisasi atau perusahaan. 

Keberhasilan dalam suatu perusahaan sangat bergantung pada kinerja pegawainya. 

Sehingga apablia kinerja perusahaan meningkat berarti dapat dikatakan perusahaan 

berhasil dalam memanfaatkan dan mengelola kemampuan pegawai dalam 

mengemban tugas dan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

Dalam observasi awal yang penulis lakukan terhadap instansi kepemerintahan 

PUD Pasar kota medan, di temukan berbagai permasalahan sesuai dengan objek yang 

akan di teliti oleh penulis. fenomena terkait kinerja pegawai yang terjadi di PUD 

Pasar Kota Medan yaitu terjadinya penurunan kinerja pegawai yang diakibatkan oleh 

kurangnya kedisiplinan, terdapat keluhan berdasarkan karakteristik pekerjaan 

pegawai yang belum sesuai di berikan dan motivasi kerja pegawai sehingga tugas 

dan tanggung jawab yang diemban menjadi terhambat. 

Sementara itu, fenomena terkait kedisiplinan yaitu kurang patuhnya pegawai 

terhadap peraturan menyebabkan pekerjaan menjadi kurang efisien, karena beberapa 

pegawai masih terlihat datang dan pulang kerja tidak sesuai dengan waktu yang telah 

ditentukan. Kemudian hal lain yang menyebabkan menurunnya kedisiplinan pegawai 
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adalah kurang disiplinnya pegawai dalam tingkat kehadiran seperti terdapat beberapa 

pegawai yang masih datang terlambat. 

Berkenaan dengan karakteristik pekerjaan di antaranya terdapat keluhan 

karyawan yang merasa bosan dalam menghadapi rutinitas kerja, ada beberapa 

program kerja yang tergolong lama dalam penyelesaiannya. Seperti program 

kebersihan lingkungan pasar asri, terdapat kendala kerja yang diantaranya kurangnya 

fasilitas pendukung dan alat-alat kebersihan yang meyebabkan pemanfaatan waktu 

yang terbilang belum maksimal di lakukan, Namun pihak instansi PUD Pasar  masih 

belum memberikan kebijakan dan dorongan yang optimal agar memaksimalkan 

kinerja karyawan dalam menjalankan pekerjaannya. 

Selain itu fenomena yang terjadi akibat kurangnya motivasi kerja pegawai juga 

berdampak pada kinerja perusahaan. Akibat adanya hal itu masih terdapat beberapa 

pegawai yang kurang termotivasi sehingga menyebabkan pegawai bermain internet 

dan alat komunikasi disela-sela waktu pekerjaannya. Hal lain yang menyebabkan 

penurunan motivasi kerja pegawai adalah kurangnya semangat kerja pegawai yang 

disebabkan oleh berbagai hal, salah satunya adalah kelelahan. Perlu adanya motivasi 

yang diberikan kepada pegawai agar para pegawai menyadari bahwa pekerjaan yang 

dikerjakannya sangat berpengaruh terhadap capaian kinerja perusahaan. 

Berdasarkan hasil paparan di atas maka penulis sangat tertarik untuk 

melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Disiplin Kerja, Motivasi Dan 

Karakteristik Pekerjaan Terhadap Kinerja Pegawai Perusahaan Umum Daerah 

Pasar Kota Medan” 
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1.2. Identifikasi Masalah 

Dari hasil observasi yang penulis lakukan terhadap PUD Pasar Kota Medan 

permaslahan-permasalah yang berkaitan dengan penulis identifikasi sebagai berikut : 

1. Ada beberapa pegawai yang masih datang terlambat. 

2. Ada beberapa karakteristik pekerjaan yang tergolong masih belum optimal 

di lakukan pegawai. 

3. Kurangnya motivasi kerja pegawai dalam melakukan pekerjaan yang telah 

dibebankan. 

4. Masih kurangnya kinerja pegawai, yang dapat di lihat dari pencapaian hasil 

kerja yang belum memuaskan. 

1.3. Batasan Dan Rumusan Masalah 

1.3.1. Batasan Masalah 

Agar penelitian ini tidak menimbulkan prespektif lain serta tidak terjadi 

kesalah pahaman dalam pembahasan. Untuk memperjelas pokok bahasan 

dalam penelitian ini, mengingat keterbatasan penulis mengenai waktu, dan 

pengetahuan yang dimiliki oleh  penulis, maka penulis hanya meneliti sebatas 

disiplin kerja, karakteristik pekerjaan dan motivasi terhadap kinerja pegawai 

pada Perusahaan Umum Daerah Pasar Kota Medan. 

1.3.2. Rumusan Masalah 

Berdasarkan hasil pembahasan di atas rumusan masalah pada penelitian 

ini adalah : 

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

Pasar Kota Medan ? 
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2. Apakah ada pengaruh karakteristik pekerjaan terhadap kinerja pegawai 

pada PUD Pasar Kota Medan ? 

3. Apakah ada pengaruh motivasi pekerjaan terhadap kinerja pegawai pada 

PUD Pasar Kota Medan ? 

4. Apakah ada pengaruh disiplin kerja, karakteristik pekerjaan dan motivasi 

kerja pegawai terhadap kinerja pada PUD Pasar Kota Medan ? 

1.4. Tujuan dan Manfaat Penelitian 

1.4.1. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah diatas maka tujuan dari penelitian ini 

adalah : 

1. Untuk mengetahui dan menganalisa apakah ada pengaruh disiplin kerja 

terhadap kinerja pegawai pada PUD Pasar Kota Medan. 

2. Untuk mengetahui dan menganalisa apakah ada pengaruh karakteristik 

pekerjaan terhadap kinerja pegawai pada PUD Pasar Kota Medan. 

3. Untuk mengetahui dan menganalisa apakah ada pengaruh motivasi 

terhadap kinerja pegawai pada PUD Pasar Kota Medan. 

4. Untuk mengetahui dan menganalisa apakah ada pengaruh disiplin kerja 

karakteristik pekerjaan dan motivasi kerja pegawai terhadap kinerja pada 

PUD Pasar Kota Medan. 

1.4.2. Manfaat Penelitian 

1. Manfaat teoritis; hasil penelitian ini dapat memberikan referensi, sumber 

dan informasi serta sebagai bahan pertimbangan dalam penelitian 

selanjutnya yang berkaitan dengan kedisiplinan, karakteristik pekerjaan dan 

motivasi pada kinerja Perusahaan Umum Daerah Pasar Kota Medan. 
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2. Manfaat praktis; penelitian ini bermanfaat bagi pembaca. Dapat menambah 

wawasan dan ilmu pengetahuan tentang pengaruh kedisiplinan, 

karakteristik pekerjaan dan motivasi terhadap kinerja pegawai. Manfaat 

bagi perusahaan berguna memecahkan masalah yang terkaitan dengan 

kedisiplinan, motivasi dan karakteristik pekerjaan dalam rangka 

meningkatkan kinerja pegawai. 
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BAB 2 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1. Landasan Teori 

2.1.1 Kinerja Pegawai 

2.1.1.1.   Pengertian Kinerja 

Menurut  (Jufrizen, 2016)   kinerja ialah suatu tanda dalam berhasil atau 

tidaknya seseorang ataupun sekelompok untuk melaksanakan pekerjaan secara 

real dan telah di tetapkan oleh suatu organisasi. Dalam fungsinya kinerja tidak 

berdiri sendiri akan tetapi kinerja berhubungan dengan beberapa faktor baik itu 

faktor individu, organisasi maupun lingkungan eksternal.  

Menurut (Woerdianto, 2021) kinerja merupakan suatu bentuk dari 

penilaian yang di hasilkan oleh karyawan terhadap pekerjaannya. Menurut 

(Widiyanti, 2017) kinerja dapat di definisikan dengan istilah hasil kerja, 

prestasi kerja, dan performance dari karyawan. Sedangkan menurut (Syarkani, 

2017) kienrja adalah penilaian dari hasil yang di kerjakan seorang pekerja 

dalam suatu organisasi yang dapat di tunjukkan buktinya secara nyata. 

Kinerja memiliki arti penting bagi pegawai, adanya penilaian kinerja 

berarti pegawai mendapat perhatian dari atasan, selain itu akan menambah 

gairah kerja pegawai karena dengan penilaian kinerja ini pegawai yang 

berprestasi dapat dipromosikan, dikembangkan dan diberi penghargaan atas 

prestasi, sebaliknya pegawai yang tidak berprestasi mungkin dapat dilakukan 

mutasi atau bahkan dilakukan demosi (Arianty, 2016) 

Berdasarkan definisi di atas dapat di simpulkan kinerja merupakan 

suatu bentuk dari penilaian yang dihasilkan dari pekerjaan seorang karyawan di 
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dalam suatu perusahaan dimana penilaian tersebut di dapat dari hasil kerjanya 

secara nyata. 

          2.1.1.2.   Peran Penting Kinerja  

Kinerja dapat di bedakan menjadi dau hal, yaitu kinerja yang tinggi dan 

kinerja yang rendah. Kinerja karyawan yang tinggi akan membawa dampak 

positif bagi suatu perusahaan agar terncapainya tujuan yang maksimal sesuai 

dengan yang di harapkan sedangkan kinerja yang rendah dapat memperalambat 

hingga menjadi hambatan dalam keberlangsungan suatu perusahaan.  

Menurut (Syarkani, 2017) penilaian kinerja di peruntukkan agar sebagai 

evaluasi pada masa lalu untuk dapat membuat keputusan di bidang SDM di 

masa yang akan datang. Manajer dapat membantu karyawannya agar 

memperbaiki kinerja, merencanakan pekerjaan, hingga mengembangkan 

kemampuan dan keterampilan untuk perkembangan karier karyawannya. 

Kinerja sangat penting bagi organisasi karena dengan kinerja yang 

tinggi maka disiplin karyawan akan terbentuk seperti datang tepat waktu, 

tingkat absensi kehadiran yang baik sehingga karyawan merasa nyaman yang 

tentunya memberi dampak positif dengan pencapaian karyawan itu sendiri. 

   2.1.1.3.   Faktor – faktor yang mempengaruhi kinerja 

Menurut (Akbar, 2018) terdapat 4 faktor yang mempengaruhi kinerja 

karyawan yaitu : 

1. Kemampuan karyawan. merupakan suatu proses kerja yang memberikan 

pemahaman dan kemampuan kepada karyawan dalam melakukan aktifitas, 

sehingga apa yang diharapkan perusahaan dapat tercapai dengan baik guna 

meningkatkan kinerja. Kemampuan kerja merupakan kapasitas yang 
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dimiliki oleh seseorang dalam melaksanakan tugas yang berkaitan dengan 

pekerjaannya. 

2. Motivasi yang di peroleh. Motivasi merupakan suatu dorongan atau usaha 

yang dapat meningkatkan semangat seseorang dalam melakukan 

pekerjaannya agar lebih terukur dan terstruktur dalam bekerja 

3. Kondisi pekerjaan dan lingkungan kerja. Kondisi dan lingkungan kerja 

yang sesuai dapat mempengaruhi kinerja pegawai. 

4. Sistem kompensasi. Pemberian upah dan bonus kepada pegawai dapat 

meningkatkan semangat kerja pegawai dalam bekerja karena dengan 

adanya pemberian bonus yang sesuai pegawai berlomba dalam 

menghasilkan kinerja yang optimal. 

2.1.1.4.   Indikator kinerja 

Menurut (Ajabar, 2019) indikator kinerja ada 5 yaitu : 

1. Kualitas Kerja : Merupakan jumlah yang dihasilkan, dinyatakan dalam 

istilah seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan 

karyawan, dan jumlah aktivitas yang dihasilkan. 

2. Kuantitas Kerja : Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap 

kualitas pekerjaan yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap 

ketrampilan dan kemampuan karyawan. 

3. Tanggung Jawab : Sikap atau perilaku untuk melakukan sesuatu dengan 

sungguh-sungguh dan siap menanggung segala resiko dan perbuatan. 

4. Kerja Sama : Sebuah sikap untuk melakukan suatu pekerjaan secara 

bersama-sama tanpa melihat latar belakang orang yang di ajak bekerjasama 

demi tercapainya hasil kerja yang di inginkan. 
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5. Insentif : Imbalan atau tanda jasa tambahan di luar gaji ,berupa uang, 

barang dan sebagainya yang di berikan  kepada pegawai demi 

meningkatkan kinerjanya dalam bekerja. 

2.1.2 Disiplin Kerja 

2.1.2.1. Pengertian disiplin kerja 

Menurut (Jufrizen, 2018) disiplin kerja ialah keadaan dimana seseorang 

sadar dan bersedia untuk mentaati semua peraturan organisasi atau perusahaan 

dan sesuai dengan norma-norma sosial yang berlaku. Disiplin kerja sebagai 

salah satu standart yang dimiliki oleh sumber daya manusia yang bertujuan 

untuk memberikan pengaruh pada diri pribadi maupun dalam kerja sama tim, 

agar tercapainya tujuan yang ingin di peroleh dalam suatu organisasi 

(Saripuddin, 2021). 

Menurut (Ferawati, 2017) disiplin kerja adalah  sikap, tingkah laku dan 

perbuatan seseorang yang sesuai dengan perintah ketetapan di dalam sebuah 

organisasi sebagai upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan 

seseorang agar tidak melakukan kesalahan, penyimpangan atau keteledoran 

dalam melakukan suatu aktifitas kegiatan. Menurut (Syarkani, 2017) disiplin 

merupakan suatu bentuk pengendalian diri seseorang dalam melaksanakan 

tugas dan tanggung jawabnya sebagai karyawan dimana dalam pelaksanaannya 

sesuai dengan ketentuan dan peraturan perusahaan. Sedangkan menurut 

(Siswanto, 2019) disiplin kerja adalah suatu kepatuhan terhdapat aturan – 

aturan yang berlaku pada suatu organisasi atau perusahaan. 

Berdasarkan definisi diatas dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja 

adalah aturan – aturan yang berlaku pada suatu perusahaan organisasi ataupun 
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lembaga yang berlaku untuk mengatur dan meningkatkan kesadaran dalam 

melakukan suatu kegiatan agar berjalan dengaan semestinya sesuai dengan apa 

yang diharapkan oleh perusahaan. Semakin baik aturan yang ditaati oleh para 

pekerja atau karyawan maka akan semakin baik suatu pekerjaan dilaksanakan. 

2.1.2.2. Peran penting disipin kerja 

Menurut (Saripuddin et al., 2017) disiplin kerja adalah salah satu aturan 

wajib yang harus dipatuhi oleh seseorang dalam melakukan suatu kegiatan 

pekerjaan. Semakin baik aturan yang dijalankan maka akan memberikan hasil 

yang baik juga bagi personal maupun bagi perusahaan. Sedangkan jika suatu 

perusahaan tidak menerapkan disiplin kerja terhadap pekerjanya maka dapat 

dipastikan suatu pekerjaan tersebut akan terlaksana tidak sesuai dengan apa 

yang diharapkan oleh perusahaan yang akan memberikan dampak buruk bagi 

suatu organisasi ataupun perusaan terkait. Semakin baik disiplin kerja maka 

akan memberikan hasil yang baik dan maksimal terhadap kinerja suatu 

pekerjaan . 

Menurut (Tanjung, 2021) Disiplin kerja sangat berpengaruh pada 

kinerja pegawai, disiplin dilaksanakan untuk mendorong para pegawai agar 

mengikuti berbagai standar dan aturan, sehingga penyelewengan-

penyelewengan dapat dicegah. Sasaran pokoknya adalah untuk mendorong 

disiplin diri diantara pegawai agar datang tepat pada waktunya. 

Disiplin kerja sangat mempengaruhi karyawan dalam bekerja, dengan 

adanya disiplin kerja karyawan akan terorganisir dalam melakukan tugas dan 

tanggung jawabnya agar menghasilkan kinerja yang optimal. Disiplin kerja 
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merupakan suatu bentuk pengendalian diri dan juga dilaksanakan secara teratur 

sebagai indikator tingkat kesungguhan kerja karyawan (Jufrizen, 2021). 

Bila peraturan atau ketetapan yang ada pada perusahaan itu diabaikan 

atau sering dilanggar, maka karyawan mempunyai kedisiplinan kerja yang 

buruk. Sebaliknya, bila karyawan tunduk pada ketetapan perusahaan, 

menggambarkan adanya kondisi disiplin yang baik (Rizal et al., 2019). 

Maka dapat di simpulkan disiplin kerja sangat penting dalam sebuah 

perusahaan/organisasi. Demi tercapainya tujuan  yang di inginkan maka 

karyawan harus mempunyai disiplin kerja yang baik. Dengan adanya disiplin 

kerja, maka karyawan akan melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya 

dengan terukur dan terorganisir. 

2.1.2.3. Faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin kerja 

Menurut (Harnia et al., 2018) terdapat 2 faktor yang mempengaruhi 

disiplin kerja : 

1. Faktor internal. 

2. Faktor eksternal. 

Adapun penjelasannya dari 2 faktor di atas yakni : 

1. Faktor internal 

a. Kepribadian : Kepribadian yang baik akan menimbulkan seseorang untuk 

melakukan kegiatannya secara terstruktur dalam menjalankan aturan 

yang berlaku serta mentaati segala perintah dalam tuntutan 

perusahaannya. 

b. Semangat kerja : Semangat kerja merupakan inti dalam dorongan 

seseorang untuk mendorong hasratnya dalam bekerja. Dengan semangat 
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kerja yang tinggi maka seseorang akan meminimalisirkan segala 

kesalahan demi mendapatkan hasil yang maksimal 

2. Faktor eksternal 

a. Kepuasan kerja ekstrinsik : Kepuasan kerja yang berasal dari luar 

individu. Berupa kompensasi dan gaji yang di berikan perusahaan 

terhadap pegawai. Jika gaji yang di terima pegawai sesuai maka hal 

tersebut mendorong pegawai dalam memaksimalkan segala bentuk tugas 

dan tanggung jawab yang debirikan kepadanya. 

b. Lingkungan kerja : Lingkungan kerja yang baik akan memberikan 

pengaruh baik terhadap pegawai untuk berperilaku dalam suatu 

organisasi. 

c. Kepemimpinan : Kepemimpinan yang efektif adalah kunci keberhasilan 

suatu organisasi dalam menjalankan segala bentuk kegiatan demi 

tercapainya tujuan yang di inginkan. 

2.1.2.4. Indikator Disiplin Kerja 

Menurut (Pangarso, 2016) terdapat 2 indikator disiplin kerja 

1. Ketaatan pada peraturan. Meliputi ketepatan waktu serta pelaksanaan 

prosedur yang telah di tentukan suatu organisasi terhadap pegawainya. 

ketepatan waktu merupakan bentuk kesadaran pegawai dengan datang tepat 

waktu dan tidak terlambat dalam bekerja yang menunjukkan sikap disiplin 

baik dalam hal pelaksanaan prosedur yang di terapkan. 

2. Kesadaran peribadi. Meliuputi tata cara dalam kewajiban berpakaian, 

memiliki tanggung jawab yang tinggi serta kualitas kerja yang di hasilkan. 

Hal tersebut mencerminkan disiplin seseorang dalam bekerja 
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Adapun  menurut (Agustini, 2020) indikator disiplin kerja yaitu : 

1. Tingkat kehadiran, yaitu jumlah kehadiran karyawan untuk melakukan 

aktivitas pekerjaan dalam perusahaan yang ditandai dengan rendahnya 

tingkat ketidakhadiran karyawan. 

2. Tata cara kerja, yaitu aturan atau ketentuan yang harus dipatuhi oleh seluruh 

anggota organisasi. 

3. Ketaatan pada atasan, yaitu mengikuti apa yang diarahkan atasan guna 

mendapatkan hasil yang baik. 

4. Kesadaran bekerja, yaitu sikap seseorang yang secara sukarela mengerjakan 

tugasnya dengan baik bukan atas paksaan. 

Adapun menurut (Hasibuan, 2014) indikator disiplin kerja ialah : 

1. Sikap : Mental dan perilaku pegawai yang berasal dari kesadaran atau kerelaan 

dirinya sendiri dlam melaksanakan tugas dan peraturan perusahaaan, terdiri 

dari:  

a. Kehadiran berkaitan dengan keberadaan pegawai ditempat kerja untuk 

bekerja. 

b. Mampu memanfaatkan dan menggunakan perlengkapan dengan baik.  

2. Norma : Peraturan tentang apa yang boleh dan apa yang tidak boleh dilakukan 

oleh para pegawai selama dalam peruahaan dan sebagai acuan dalam bersikap, 

terdiri dari:  

a. Mematuhi peraturan merupakan pegawai secara sadar mematuhi peraturan 

yang ditentukan perusahaan. 

b. Mengikuti cara kerja yang ditentukan perusahaan.  

3. Tanggung jawab : Merupakan kemampuan dalam menjalankan tugas dan 

peraturan dalam perusahaan. Menyelesaikan pekerjaan pada waktu yang 
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ditentukan pegawai harus bertanggung jawab atas pekerjaannya dengan 

menyelesaikan pekerjaan tepat pada waktu yang ditentukan perusahaan. 

2.1.3 Karakteristik Pekerjaan 

2.1.3.1 Pengertian Karakteristik Pekerjaan 

Karakteristik pekerjaan  adalah  sifat  yang  berbeda  antara  jenis  

pekerjaan yang  satu  dengan  yang  lainnya  yang    bersifat    khusus 

merupakan    inti pekerjaan  yang  berisikan  sifat  sifat  tugas  yang  ada  dalam  

semua  pekerjaan serta dirasakan oleh karyawan. 

Menurut (Purwanto, 2017) adalah upaya dalam mengidentifikasikan 

karakteristik suatu tugas yang diberikan kepada karyawan untuk pekerjaannya, 

bagaimana karakteristik pekerjaan itu digabung dalam membentuk tugas dan 

tanggung jawab yang berbeda kepada karyawan demi tercapainya tujuan serta 

hasil yang maksimal terhadap produktivitas kinerja karyawan. 

Adapun menurut (Saweduling, 2013) karakteristik pekerjaan 

merupakan sifat dari pelaksanaan tugas karyawan yang meliputi susunan tugas 

dan tanggung jawabnya sebagai pekerja. 

Sedangkan menurut (Handaru et al., 2013) karakteristik pekerjaan 

merupakan sifat yang berbeda antara jenis pekerjaan yang satu dengan yang 

lainnya yang bersifat khusus dan merupakan inti pekerjaan yang berisikan 

sifat-sifat tugas yang ada di dalam semua pekerjaan serta dirasakan oleh para 

pekerja sehingga mempengaruhi perilaku pekerja terhadap pekerjaannya. 

Dapat disimpulkan dari beberapa pengertian diatas, Karakteristik 

pekerjaan adalah keyakinan atau kemampuan seorang pegawai yang 

dimilikinya untuk menyelesaikan tugas dan tanggung jawabnya. Dalam 
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menyelasaikan tugas juga harus memiliki disiplin kerja yang tinggi serta 

motivasi kerja yang tinggi agar dapat percaya diri dalam menyelesaikan tugas 

yang di emban sehingga kinerja pegawai dapat meningkat. 

2.1.3.2 Peran karakteristik pekerjaan 

Menurut (Astutik et al., 2020) kakteristik pekerjaan sebagai peran 

penting demi kelangsungan dan kesuksesan perusahaan. Perancangan 

pekerjaan yang baik mampu mempertahankan dan menarik tenaga kerja, serta 

memberi dorongan menghasilkan dan meningkatkan kualitas produk dan jasa 

pada kondisi persaingan yang makin ketat. 

Adapun menurut (Fatmah, 2017) karakteristik pekerjaan merupakan 

dasar bagi produktivitas dan kinerja kerja pegawai yang di rancang untuk 

memainkan peranan penting dalam kesuksesan dan kelangsungan hidup 

perusahaan. Sehingga pekerjaan yang di rancang dengan baik akan mampu 

menarik dan mempertahankan tenaga kerja dan memberikan motivasi untuk 

menghasilkan kinerja yang maksimal. 

Dari penjelasan di atas maka peranan karakteristik pekerjaan sangat 

mempengaruhi kinerja pegawai dalam memberikan hasil kerja yang sesuai 

dengan individu pegawai itu sendiri demi tercapainya kesuksesan dan 

kelangsungan suatu organisasi. Karyawan dapat memahami bahwa pekerjaan 

mereka menuntut keanekaragaman kegiatan yang berbeda sehingga pekerjaan 

itu dapat menggunakan sejumlah keterampilan dan bakat yang berbeda, 

pemahaman karyawan terhadap prosedur kerjadan tanggung jawab nya masing-

masing sesuai dengan yang ditetapkan perusahaan, dan karyawan menganggap 

pekerjaan tersebut memiliki arti penting bagi hidupnya. 



21 
 

 

2.1.3.3 Faktor-Faktor Karakteristik Pekerjaan 

Menurut (Putri et al., 2014) adapun faktor karakteristik pekerjaan ialah : 

1. Perasaan berarti, yaitu keadaan kognitif dimana termasuk tingkat 

bagaimana karyawan merasa pekerjaan mereka dapat memberi kontribusi 

yang bernilai, penting dan berharga. 

2. Tanggung jawab, keadaan ini menitikberatkan pada bagaimana karyawan 

merasakan tanggung jawab pribadi atau akuntabilitas pada pekerjaannya. 

3. Pengetahuan terhadap hasil, hal ini didapat dari lanjutan umpan balik, 

keadaan psikologis ini melibatkan tingkat dengan karyawan mampu 

memahami bagaimana kinerja mereka. 

2.1.3.4 Indikator Karakteristik Pekerjaan 

Indikator merupakan karakteristik dari suatu objek atau kegiatan yang 

dilakukan. Indikator karakteristik pekerjaan bermakna apa saja ciri-ciri dari 

karakteristik pekerjaan yang ditunjukkan seseorang pegawai. Menurut 

(Warapsari, 2019) indikator karakteristik pekerjaan yaitu : 

1. Keanekaragaman Keterampilan (Skill Variety), sejauh mana pekerjaan itu 

menuntut keragaman kegiatan yang berbeda sehingga pekerjaan itu dapat 

menggunakan sejumlah keterampilan dan bakat yang berbeda. 

2. Identitas Tugas (Task Identity), sejauh mana pekerjaan itu menuntut 

diselesaikannya seluruh potongan kerja secara utuh dan dapat dikenali. 

3. Arti Tugas (Task Significance), sejauh mana pekerjaan itu mempunyai 

dampak yang cukup besar pada kehidupan atau pekerjaan orang lain. 

4. Otonomi (Autonomy), sejauh mana pekerjaan itu memberikan kebebasan, 

ketidaktergantungan, dan keleluasaan yang cukup besar kepada individu 
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dalam menjadwalkan pekerjaan itu dan dalam menentukan prosedur yang 

digunakan dalam menyelesaikan pekerjaan itu. 

5. Umpan balik dari pekerjaan (feedback from job), sejauh mana pelaksanaan 

kegiatan pekerjaan yang dituntut oleh pekerjaan itu menghasilkan 

diperolehnya informasi yang langsung dan jelas oleh individu mengenai 

keefektifan kinerjanya. 

Adapun menurut (Kasno, 2018) : 

1. Tingkat ketrampilan yang dituntut pekerjaan yaitu karyawan harus 

menyelesaikan tugasnya dengan baik dan benar. 

2. Tuntutan atas banyak pekerjaan yang berbeda yaitu karyawan juga harus dituntut 

untuk menyesaikan dari berbagai macam tugas dari perusahaan. 

3. Adanya kesempatan untuk menggunakan inisiatif yaitu harus mempunyai 

kepekaan terhadap tugas sebelum disuruh oleh atasan. 

4. Adanya kebebasan menggunakan cara mengerjakan yaitu karyawan juga 

diperbolehkan dengan berbagai cara dalam menyelesaikan tugasnya. 

5. Pengaruh pekerjaan terhadap pekerjaan teman kerja yaitu harus adanya 

kerjasama dalam tim dan saling tolong menolong dalam segala hal untuk 

menyelesaikan tugas. 

6. Pengaruh pekerjaan terhadap orang lain yaitu untuk menyelesaikan sebuah 

pekerjaan seorang karyawan tidak boleh mengganggu orang lain dan buat orang 

lain senang terhadap pekerjaan kita.  

2.1.4 Motivasi Kerja 

2.1.4.1 Pengertian Motivasi Kerja 

Menurut (Ajabar, 2019) motivasi dapat diartikan sebagai suatu cara 

dalam mendorong gairah kerja pegawai, agar mereka mau berkerja keras 
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dengan menggerakkan seluruh kemampuan dan keterampilan yang dimilikinya 

untuk mewujudkan tujuan organisasi. Menurut (Jufrizen, 2022) motivasi adalah 

suatu dorongan yang muncul karena diberikan oleh seseorang kepada orang 

lain atau dari dalam diri sendiri, dorongan tersebut bertujuan agar untuk 

meningkatkan kinerjanya untuk bekerja lebih giat dan sungguh sungguh dalam 

mencapai tujuan yang diinginkan. Adapun menurut (Muskadi et al., 2021) 

motivasi kerja adalah prilaku dan faktor-faktor yang mempengaruhi pegawai 

untuk menunjukan intensitas individu, arah dan ketekunan sebagai upaya 

dalam mencapai tujuan suatu organisasi 

Dari definisi diatas, maka dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja 

merupakan suatu dorongan yang ada dalam diri seseorang/individu untuk 

melakukan sesuatu hal agar dapat mencapai tujuan atau keinginannya sesuai 

harapannya. Motivasi kerja untuk tiap individu yang ada di lingkungan 

organisasi pada dasarnya berbeda-beda sehingga semakin besar motivasi yang 

dimiliki maka akan semakin kuat individu tersebut melakukan hal tersebut agar 

dapat memaksimalkan performa kinerja yang ingin di wujudkan dalam 

peningkatan hasil kerja. 

2.1.4.2 Peran Penting Motivasi Kerja 

Menurut (Jufrizen, 2018) motivasi memberikan energi serta mendorong 

hasrat seseorang dalam melakukan suatu kegiatan agar tercapainya kebutuhan 

yang memberikan kepuasan dalam bekerja. Sedangkan menurut (Ekhsan, 2019) 

Motivasi memberikan dorongan kepada seseorang agar dapat bekerja 

semaksimal mungkin demi tercapainya kinerja yang di harapkan suatu 

organisasi.  
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Menurut (Lubis et al., 2021) motivasi kerja merupakan hal penting yang 

harus diperlukan agar meningkatkan kualitas kinerja pegawai yang lebih baik. 

Motivasi merupakan akibat dari suatu hasil yang ingin dicapai oleh seseorang 

dan perkirakan yang bersangkutan bahwa tindakannya akan mengarah kepada 

hasil yang diinginkannya. 

Dari penjelasan di atas maka dapat di simpulkan motivasi berperan 

penting dalam tercapainya kebutuhan yang memberikan kepuasan dalam 

bekerja agar meningkatkan kinerja karyawan sehingga dapat memaksimalkan 

hasil kerja demi tercapainya  tujuan yang di inginkan. 

2.1.4.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi Kerja 

Menurut (Bismala et al., 2019) faktor-faktor yang mempengaruhi 

motivasi adalah sebagai berikut:  

1. Karakteristik individu, diartikan sebagai minat, sikap, serta kebutuhan yang 

dibawa seseorang ke dalam situasi kerja. 

2. Karaktersitik pekerjaan, yaitu pekerjaan yang memuaskan akanbanyak 

memotivasi pegawai, daripada pekerjaan yang tidak memuaskan. 

3. Karakteristik situasi kerja, yaitu faktor situasi kerja yang terdiri dari 

lingkungan kerja terdekat serta tindakan perusahaan sebagai satu kesatuan. 

2.1.4.4 Indikator Motivasi Kerja 

Menurut (Bahri, 2017) indikator motivasi yaitu : 

1. Kinerja. Motivasi kerja sangat mempengaruhi kinerja pegawai. Semakin 

tinggi motivasi kerja maka kinerja pegawai semakin meningkat sehingga 

menghasilkan kerja yang optimal terhadap perusahaannya. 
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2. Penghargaan. Dengan adanya pemberian penghargaan dari atasan ataupun 

kebijakan suatu perusahaan, maka pegawai semakin terdorong motivasinya 

untuk melakukan pekerjaan sesuai target yang di harapkan perusahaan itu 

sendiri. 

3. Tantangan. Dengan adanya penilaian kinerja, pegawai merasa tertantang 

untuk meningkatkan kinerja nya secara individu. Dampak ini sangat 

menguntungkan perusahaan itu sendiri agar meningkatkan hasil kerja yang 

optimal sehingga meningkatkan produktivitas kinerja pegawainya. 

4. Tanggung Jawab. Kewajiban yang mana harus dipenuhi dan dilakukan oleh 

orang yang memikul tanggung jawab tersebut. setiap pegawai memiliki 

tanggung jawabnya sendiri dalam melaksanakan tugas yang di berikan 

kepadanya. 

5. Pengembangan. Merupakan aktivitas yang bertujuan untuk meningkatkan 

kesadaran diri, mengembangkan bakat dan potensi, serta meningkatkan 

kualitasnya dalam bekerja. 

6. Keterlibatan. Mental dan emosional dalam situasi kelompok yang 

mendorong mereka untuk memberikan kontribusi kepada tujuan kelompok 

dan berbagai tanggung jawab dalam pencapaian hasil kerjanya. 

7. Kesempatan. Kesempatan untuk merealisasikan rencana dan pencapaian 

diri dalam meningkatkan kinerjanya yang di pengaruhi oleh dorongan 

motivasi diri. 

Adapun menurut (Naa, 2017) indikator motivasi ialah : 

1. Gaji. 

2. Kebijakan dan adminitrasi. 

3. Hubungan kerja. 
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4. Kondisi kerja. 

5. Pekerjaan itu sendiri. 

6. Peluang untuk maju. 

7. Pengakuan atau penghargaan. 

8. Keberhasilan. 

9. Tanggung jawab. 

2.2 Kerangka konseptual 

2.2.1 Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja 

   Menurut (Arda, 2017) Disiplin kerja adalah fungsih operatif keean dari 

Manajemen Sumber daya manusia. Kedisiplinan merupakan fungsi operatif 

MSDM yang terpenting karena semakin baik disiplin pegawai, semakin tinggi 

prestasi kerja yang dapat dicapainya dengan hasil yang optimal. Disiplin yang 

baik mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab seseorang terhadap tugas-

tugasnya yang diberikan kepadanya. Hal ini mendorong gairah kerja, semangat 

kerja, dan terwujudnya tujuan perusahaan, pegawai dan masyarakat. Oleh karena 

itu, setiap manajer selalu berusaha agar para bawahanya mempunyai disiplin baik. 

Menurut (Jufrizen, 2021), (Syafrina, 2017), (Suwanto, 2019), (Pangarso, 

2016), (Husain, 2018) dan (Afandi, 2020) Menyatakan bahwa disiplin kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai yang berarti bahwa 

bila disiplin kerja pegawai  baik dan sesuai dengan aturan kebijakan yang di 

tetapkan oleh  organisasi akan berpengaruh terhadap performa kinerja pegawai. 

2.2.2 Pengaruh Karakteristik Pekerjaan Terhadap Kinerja 

Setiap organisasi memiliki karakteristik pekerjaan yang dibagi pada setiap 

karyawan, dengan karakteristik pekerjaan tersebut karyawan dapat 

mempertanggung jawabkan pada masing-masing tugas yang dikerjakan untuk 

mencapai tujuan perusahaan. Menurut (Pasaribu, 2018) Semakin tinggi suatu 
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tingkat pekerjaan pada pegawai maka semakin mengalami berbagai kondisi 

psikologis. Mengalami kondisi dianggap akan menimbulkan motivasi , kinerja 

yang berkualitas, kepuasan yang tinggi, serta tingkat ketidak hadiran rendah. Hal 

ini berpengaruh pada karakteristik pekerjaan terhadap kinerja karyawan. 

Menurut (Astutik, 2020), (Rizal et al., 2019), (Hajati, et al., 2018), 

(Frismandiri, 2014), (Hermawan, 2015) dan (Nelson et al., 2022) menyatakan 

bahwa karakteristik pekerjaan memiliki pengaruh yang positif signifikan terhadap 

kinerja pegawai yang berarti bahwa bila pegawai memahami dan sesuai dengan 

kemampuan terhadap karakteristik pekerjaan yang di bebankan kepadanya maka 

akan mempermudah kinerja yang baik dari hasil performa bekerjanya. 

2.2.3 Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja 

Motivasi ialah suatu proses dimana seseorang terdorong dan dipengaruhi 

oleh sesuatu hal untuk mencapai apa yang diinginkannya baik itu secara positif 

maupun negatif, melalui motivasi kerja dapat menjadi salah satu sumber 

peningkatan kinerja. Menurut (Saripuddin, 2019) motivasi merupakan dorongan 

seseorang yang ada dalam diri sendiri agar mampu bertindak dan bekerja secara 

giat sesuai dengan tugas dan tanggung jawab yang di berikan terhadapnya. 

Kemudian pegawai yang termotivasi dirinya sangat mengerti dengan apa yang 

dilakukannya dan juga meyakini bahwa tujuan tersebut akan tercapai sesuai 

dengan apa yang sudah direncanakan. 

Menurut (Chandra, 2017), (Jufrizen, 2017), (Pasaribu, 2019), (Setiawan, 

2015), (Siswanto, 2019), (Yunarifah, 2013), (Saripuddin, 2019) dan (Jatmiko et 

al., 2015) menyatakan bahwa variabel Motivasi kerja memiliki hubungan searah 

dengan Kinerja Pegawai. Dengan demikian variabel Motivasi Kerja pegawai 
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memberikan pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Pegawai. Motivasi kerja 

merupakan hal yang sangat penting yang wajib diperhatikan oleh perusahaan 

karena memberikan dampak positif bagi perusahaan yang dapat memberikan 

dorongan semangat dalam bekerja sehingga hasil produktivitas kinerja pegawai 

akan semakin meningkat. 

2.2.4 Pengaruh Disiplin Kerja, Karakteristik Pekerjaan dan Motivasi 

Terhadap Kinerja 

   Pada sebuah organisasi disiplin kerja, pemberian karakteristik pekerjaan 

yang sesuai dan motivasi pegawai dalam bekerja sangat berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai, karena dengan tingginya disiplin dan motivasi pegawai dalam 

bekerja akan menciptakan kepatuhan pegawai terhadap peraturan-peraturan yang 

ada dalam sebuah organisasi atau perusahaan tersebut. Begitu juga dengan 

karakteristik pekerjaan dalam suatu organisasi, perlunya pembagian tugas pada 

setiap pegawai yang meliputi tugas dan tanggung jawab pada masing-masing 

pegawai di dalam suatu organisasi agar pegawai mampu menyelesaikan tugas nya 

dengan baik sesuai ke ahlian yang dipunya. 

Menurut (Sekartini, 2016), (Manalu, 2019), (Fachrezi, 2020), (Zuvin, 2020), 

(Jufrizen et al., 2021),  (Amelia et al., 2021) dan (Gultom, 2022) terdapat 

pengaruh langsung karakteristik pekerjaan terhadap kinerja pegawai, memiliki 

pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja pegawai. Penelitian ini juga 

membuktikan bahwa terdapat pengaruh Disiplin Kerja dan Motivasi Kerja 

terhadap Kinerja Pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa semakin meningkatkan 

Disiplin Kerja dan Motivasi Kerja pegawai akan dapat meningkatkan hasil kerja 

pegawai yang optimal. 
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Gambar 2.2.1 Pengaruh Disiplin Kerja, Karakteristik Pekerjaan dan Motivasi 

Terhadap Kinerja Pegawai 

2.3 Hipotesis 

Hipotesis adalah anggapan sementara terhadap suatu masalah yang sifatnya praduga 

sebab masih harus dibuktikan terlebih dahulu kebenarannya. Maka hipotesis dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut :  

1. Ada pengaruh variabel Disiplin kerja terhadap Kinerja Pegawai di Perusahaan 

Umum Daerah Pasar Kota Medan. 

2. Ada pengaruh variabel Karakteristik Pekerjaan terhadap Kinerja Pegawai di 

Perusahaan Umum Daerah Pasar Kota Medan. 

3. Ada pengaruh variabel Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai di Perusahaan 

Umum Daerah Pasar Kota Medan. 

4. Ada pengaruh variabel Disiplin Kerja, Karakteristik Pekerjaan dan Motivasi Kerja 

terhadap Kinerja Pegawai di Perusahaan Umum Daerah Pasar Kota Medan.  

Disiplin 
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BAB 3 

METODOLOGI PENELITIAN 

3.1   Pendekatan Penelitian  

3.1.1. Pendekatan Asosiatif  

Di dalam penelitian yang dilakukan ini, penulis menggunakan pendekatan 

penelitian asosiatif yang menerangkan variabel – variabel untuk menentukan 

desain penelitian yang akan dicapai. Pendekatan asosiatif adalah metode yang 

dilakukan untuk mengetahui pengaruh ataupun hubungan antara dua variabel atau 

lebih. Melalui penelitian ini akan dibangun suatu teori yang dapat menjelaskan, 

meramalkan dan mengontrol suatu fenomena (Yulianti, 2015). 

3.2.   Definisi Operasional  

Untuk menjelaskan variabel yang dimaksudkan dalam penelitian ini, maka perlu 

adanya definisi operasonal dari masing - masing variabel sebagai upaya pemahaman 

dalam penelitian. Defenisi operasional variabel adalah unsur penelitian yang 

memberitahukan bagaimana caranya mengukur suatu variabel. 

Dalam penelitian ini, variabel yang diteliti dibagi menjadi dua kelompok yaitu, 

variabel bebas (independent variabel) dan variabel terikat (dependent variabel). 
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Tabel 3.1 

Operasional Variabel 

Variabel Definisi Indikator 

 

 

Kinerja (Y) 

Kinerja merupakan suatu 

bentuk dari penilaian yang 

dihasilkan dari pekerjaan 

seorang karyawan di dalam 

suatu perusahaan dimana 

penilaian tersebut di dapat dari 

hasil kerjanya secara nyata. 

a. Kualitas Kerja 

b. Kuantitas Kerja 

c. Tanggung Jawab 

d. Kerja Sama 

e. Insentif 

(Ajabar, 2019) 

 

 

 

 

 

 

 

Disiplin Kerja  (X1) 

Disiplin kerja adalah aturan – 

aturan yang berlaku pada suatu 

perusahaan organisasi ataupun 

lembaga yang berlaku untuk 

mengatur dan meningkatkan 

kesadaran dalam melakukan 

suatu kegiatan agar berjalan 

dengaan semestinya sesuai 

dengan apa yang diharapkan 

oleh perusahaan. Semakin baik 

aturan yang ditaati oleh para 

pekerja atau karyawan maka 

akan semakin baik suatu 

pekerjaan dilaksanakan. 

a. Tingkat kehadiran 

b. Tata cara kerja 

c. Ketaatan pada atasan 

d. Kesadaran bekerja 

e. Tanggung jawab 

(Agustini, 2020) 

 

 

 

 

 

 

Karakteristik Pekerjaan  (X2) 

 

Karakteristik pekerjaan adalah 

keyakinan atau kemampuan 

seorang pegawai yang 

dimilikinya untuk 

menyelesaikan tugas dan 

tanggung jawabnya. Dalam 

menyelasaikan tugas juga harus 

memiliki disiplin kerja yang 

tinggi serta motivasi kerja yang 

tinggi agar dapat percaya diri 

dalam menyelesaikan tugas 

yang di emban sehingga kinerja 

pegawai dapat meningkat. 

a. Keanekaragaman 

Keterampilan (Skill 

Variety) 

b. Identitas Tugas (Task 

Identity) 

c. Arti Tugas (Task 

Significance) 

d. Otonomi (Autonomy) 

e. Umpan balik dari 

pekerjaan (feedback 

from job) 

(Warapsari, 2019) 

 

 

 

Motivasi  (X3) 

Motivasi kerja merupakan suatu 

dorongan yang ada dalam diri 

seseorang/individu untuk 

melakukan sesuatu hal agar 

dapat mencapai tujuan atau 

keinginannya sesuai harapan 

nya. 

a. Kinerja 

b. Penghargaan 

c. Tantangan 

d. Tanggung Jawab 

e. Pengembangan 

f. Keterlibatan 

g. Kesempatan 

(Bahri, 2017) 
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3.3   Tempat Dan Waktu Penelitian 

3.3.1. Lokasi penelitian 

Tempat penelitian adalah Perusahaan Umum Daerah Pasar Kota Medan yang 

terletak di Gg. Buntu, Kec. Medan Tim., Kota Medan, Sumatera Utara. Yang 

terletak di lantai 2 Pusat Pasar Petisah Kota Medan. 

3.3.2. Waktu penelitian 

 

Tabel 3.2  

                    Waktu Penelitin 
 

No 

 

Kegiatan 

Bulan/Minggu 

Mar 

2022 

Jun 2022 Jul 2022 Agt 2022 Sep 

2022 

Okt 

2022 

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 Prariset/Riset 

 

                        

2 Pengajuan Judul 

 

                        

3 Penyusunan 

Laporan 

                        

4 Bimbingan 

proposal 

                        

5 Seminar Proposal 

Manajemen 

                        

6 Bimbingan Proses 

Revisi 

                        

7 Mengelola Data 

 

                        

8 Menganalisis Data 

 

                        

9 Penyusunan 

Laporan Akhir 

(Skripsi) 

                        

10 Sidang Meja 

Hijau 

                        

 

Penelitian ini dilakukan mulai tanggal 24 maret 2022 sampai dengan tanggal 

24 september 2022. Pada tanggal 1 maret peneliti menyerahkan surat izin riset 

dari badan penelitian dan pengembangan (Balitbang) ke pada PUD Pasar kota 

medan. Peneliti mendapatkan izin penelitian pada tanggal 2 maret 2022 dari PUD 
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pasar kota medan. Pada tanggal 3 maret peneliti melakukan survei lokasi dan 

pengumpulan informasi terhadap staff dan pegawai Perusahaan Umum Daerah 

Pasar Kota Medan.  

3.4   Populasi Dan Sampel 

3.4.1. Populasi 

Populasi adalah wilayah yang generalisasi yang terdiri atas objek atau subjek 

yang mempunyai kualitas yang dapat diteliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulannya (Yulianti, 2015). Pada penelitian ini yang menjadi populasi adalah 

para pegawai Perusahaan Umum Daerah Pasar Kota Medan yang berjumlah 96 

orang pegawai. Dengan rincian sebagai berikut: 

Tabel 3.3 

Data Pegawai Perusahaan Umum Daerah Pasar Kota Medan 

No Bagian Jumlah Per divisi 

1 SPI (Satuan Pengawasan Internal) 10 

2 Bagian Umum 18 

3 Bagian Kepegawaian 9 

4 Bagaian Perencanaan 17 

5 Keuangan/Akuntansi 14 

6 Bagian Hukum/Humas 7 

7 Usaha/Perijinan 21 

 Jumlah 96 

Sumber: Perusahaan Umum Daerah Pasar Kota Medan Tahun 2022 

3.4.2. Sampel 

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 

populasi tersebut. Pada penelitian ini sampel yang menjadi responden adalah 

seluruh karywawan pegawai tetap yakni yang berjumlah 96 orang. 
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3.5   Pengumpulan Data 

3.5.1. Sumber Data 

Sumber data yang dipilih dalam penelitian yang dijalankan adalah sumber 

data primer. Yaitu sumber data yang berasal dari pengelola Perusahaan Umum 

Daerah Pasar Kota Medan. 

3.5.2. Teknik dan Instrumen 

Teknik dan isntrumen pengumpulan data yang dipakai dalam penelitian ini 

yaitu melalui angket (kuisioner). Jenis skala yang digunakan adalah skala likert. 

Skala likert merupakan skala yang digunakan untuk mengukur pendapat, persepsi 

dan sikap seseorang atau kelompok tentang suatu fenomena (Syofian et al., 2015) 

Jumlah opsi jawaban yang ada pada penelitian ini adalah 4 buah yaitu: 

Tabel 3.4 

Skala Jawaban 

No Alternative Jawaban Bobot 

1 Sangat Setuju (SS) 5 

2 Setuju (S) 4 

3 Kurang Setuju (KS) 3 

4 Tidak Setuju (TS) 2 

5 Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

 

3.6 Teknik Analisis Data 

Penelitian ini akan dianalisis menggunakan pendekatan kuantitatif 

menggunakan Statistical Product and Service Solutions (SPSS 25) yang bertujuan 

untuk melakukan analisis hubungan masing-masing variabel bebas dan variabel 
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terikat dan analisis hubungan simultan (bersama) antara variabel bebas dan variabel 

terikat. 

3.6.1 Menentukan Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik merupakan persyaratan statistik yang harus di penuhi pada 

analisis regresi linier berganda yang berbasis ordinary leas square. Agar dapat 

memastikan dari model regresi yang di peroleh merupakan model terbaik dalam 

hal ketepatan estimasi, klasik dan tidak bias (Purnomo, 2016). 

a. Uji Normalitas. 

Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah dalam model 

regresi, variabel dependen dan independennya memiliki distribusi normal atau 

tidak. Model regresi yang baik adalah distribusi data normal atau mendekati 

normal. Kriteria pengambilan keputusannya adalah jika data menyebar di 

sekitar garis diagonal maka model regresi memenuhi normalitas. 

b. Uji Multikoliniritas. 

Digunakan untuk menguji apakah pada regresi ditemukan adanya korelasi 

yang kuat/tinggi diantara variabel independen. Uji multikolonieritas dengan 

SPSS dilakukan dengan uji regresi, dengan nilai patokan VIF (Variance 

Inflasi Factro) dan koefisien korelasi antara variabel bebas. Kriteria yang 

digunakan adalah : 

1. Bila Tolerance < 0,1 atau sama dengan VIF > 5 maka terdapat masalah 

multikolinearitas yang serius. 

2. Bila Tolerance > 0,1 atau sama dengan VIF < 5 maka tidak terdapat 

masalah multikolinearitas. 
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c. Uji Heteroskedastisitas. 

Digunakan untuk menguji apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan 

variansi dari residual dari suatu pengamatan. Jika varian dari residual satu 

pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka disebut Homokedastisitas 

dan jika berbeda disebut Heterokedastisitas. 

3.7 Analisis Regresi Linier Berganda 

Menentukan Regresi Linier Berganda adalah analisis untuk mengetahui 

pengaruh atau hubungan secara linear antara variabel independen dengan variabel 

dependen, dan untuk meramalkan atau memprediksi suatu nilai variabel dependen 

berdasarkan variabel independen (Purnomo, 2016). 

a. Uji T : Uji t dilakukan untuk menguji apakah variabel bebas (X) secara 

individual mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan atau tidak 

terhadap variabel terkait (Y). 

 

Gambar 3.7.1 : uji T 

 

 

 

 

Gambar 3.7.2 : Rumus Uji T 

Sumber : (Purnomo, 2016) 

Dimana : 

r = Korelasi xy 

n = Nilai koefisien kolerasi dengan derajat bebas 
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t = Nilai t hitung 

Kriteria pengujian : 

1. H₀ diterima apabila thitung > ttabel sehingga ada pengaruh signifikan 

antara variabel bebas dan terikat. 

2. H₀ ditolak apabila thitung < ttabel sehingga tidak ada pengaruh signifikan 

antara variabel bebas dan terikat. 

b. Uji F : Untuk mengetahui hipotesis variabel bebas dengan variabel terikat 

secara bersama – sama berpengaruh secara signifikan atau tidak terhadap 

variabel terikat dan sekaligus untuk menguji hipotesis keduanya. 

 

Gambar 3.7.3 : Uji F 

 

Gambar 3.7.4 Rumus Uji F 

Sumber : (Purnomo, 2016) 

Keterangan : 

 = Tingkat signifikan 

 = Koefisien korelasi ganda 

 = Jumlah variabel independen 

 = Jumlah Sampel 

Bentuk pengujiannya adalah : 

1. H₀ : β = 0, tidak ada pengaruh antara variabel x dengan variabel y. 

2. H₀ : β ≠ 0, ada pengaruh antara variabel x dengan variabel. 
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3.8 Koefisien Determinasi 

Adalah suatu indikator yang digunakan untuk menggambarkan berapa banyak 

variasi yang dijelaskan dalam model (Purnomo, 2016). 
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BAB 4 

4.1. Deskriptif Data 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis 1. Pengaruh disiplin kerja 

terhadap kinerja pegawai di Perusahaan Umum Daerah Pasar Kota Medan. 2. 

Pengaruh karakteristik pekerjaan terhadap kinerja pegawai di Perusahaan Umum 

Daerah Pasar Kota Medan. 3. Pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai di 

Perusahaan Umum Daerah Pasar Kota Medan. 4. Pengaruh disiplin kerja, 

karakteristik pekerjaan dan motivasi terhadap kinerja pegawai di Perusahaan Umum 

Daerah Pasar Kota Medan. Subjek dalam penelitian ini adalah pegawai Perusahaan 

Umum Daerah Pasar Kota Medan ( PUD Pasar Kota Medan ), yang berjumlah 96 

orang subjek. Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. Data 

primer diperoleh dengan cara menyebar kuesioner yang terdiri dari 53 

pernyataan/pertanyaan, dimana setiap pernyataan mempunyai 5 skala sebagaimana 

terlihat pada tabel berikut ini : 

Tabel 4.1 

Skala Jawaban 

No Alternative Jawaban Bobot 

1 Sangat Setuju (SS) 5 

2 Setuju (S) 4 

3 Kurang Setuju (KS) 3 

4 Tidak Setuju (TS) 2 

5 Sangat Tidak Setuju (STS) 1 
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4.1.1. Karakteristik Responden 

 Karakteristik responden yang diamati dalam penelitian ini meliputi: 

jenis kelamin dan lama bekerja. Deskripsi karakteristik responden disajikan 

sebagai berikut: 

4.1.1.1. Berdasarkan Jenis Kelamin 

 Deskripsi karakteristik pegawai berdasarkan jenis kelamin disajikan 

pada tabel 4.2 di bawah ini: 

Tabel 4.2 

Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

No  Jenis Kelamin Jumlah Orang Persentase (%) 

1 Laki-laki 42 43,7 % 

2 Perempuan 54 56,3 % 

Jumlah 96 100 % 

             Sumber data : Pengelola Data SPSS 23 (2022) 

Dari 95 responden yang diteliti dapat diketahui bahwa 

responden yang bekerja pada Perusahaan Umum Daerah Pasar Kota 

Medan (PUD Pasar Kota Medan) terdiri dari 42 orang laki-laki 

(43,7%) dan 54 orang perempuan (56,3%). 

4.1.1.2. Berdasarkan Lama Bekerja 

 Deskripsi karakteristik pegawai berdasarkan lama bekerja disajikan 

pada tabel di bawah ini : 

Tabel 4.3 

Karakteristik Responden Berdasarkan Lama Bekerja 

No  Lama Bekerja Jumlah Responden Persentase (%) 

1 > 5 Tahun 27 28,1 % 

2 > 10 Tahun 48 50,1 % 

3 15 Tahun keatas 21 21,8 

Jumlah 96 100 % 
   Sumber data : Pengelolaan Data SPSS 23 (2022) 
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Dari data tabel diatas diketahui bahwa >5 tahun berjumlah 27 

(28,1%), lama bekerja >10 tahun berjumlah 48 (50,1%) responden, lama 

bekerja 15 tahun keatas berjumlah 21 (21,8%%) responden dapat 

disimpulkan jumlah responden yang lebih dominan sebanyak 48 yaitu 10 

tahun keatas (50,1%). 

4.1.2. Deskripsi Variabel Penelitian 

   Penulis akan menyajikan tabel frekuensi hasil skor jawaban responden 

dari angket yang penulis sebarkan yaitu : 

4.1.2.1. Variabel Kinerja (Y) 

Tabael 4.4. 

Skor Angket Untuk Variabel (Y) (Kinerja) 

ALTERNATIF JAWABAN 

NO 

PERNYATAAN 

STS TS KS S SS JUMLAH 

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

1 6 6.3 9 9.4 13 13.5 29 30.2 39 40.6 96 100.0 

2 3 3.1 15 15.6 12 12.5 29 30.2 37 38.5 96 100.0 

3 2 2.1 6 6.3 19 19.8 35 36.5 34 35.4 96 100.0 

4 5 5.2 7 7.3 20 20.8 34 35.4 30 31.3 96 100.0 

5 4 4.2 13 13.5 11 11.5 32 33.3 36 37.5 96 100.0 

6 4 4.2 6 6.3 12 12.5 34 35.4 40 41.7 96 100.0 

7 3 3.1 12 12.5 11 11.5 31 32.3 39 40.6 96 100.0 

8 0 0.0 7 7.3 16 16.7 36 37.5 37 38.5 96 100.0 

9 1 1.0 7 7.3 30 31.3 25 26.0 33 34.4 96 100.0 

10 1 1.0 5 5.2 19 19.8 36 37.5 35 36.5 96 100.0 

11 0 0.0 1 1.0 17 17.7 25 26.0 53 55.2 96 100.0 

12 0 0.0 1 1.0 13 13.5 27 28.1 55 57.3 96 100.0 

13 0 0.0 5 5.2 16 16.7 22 22.9 53 55.2 96 100.0 

14 0 0.0 6 6.3 23 24.0 31 32.3 36 37.5 96 100.0 

15 0 0.0 1 1.0 14 14.6 27 28.1 54 56.3 96 100.0 

Sumber Data : Pengelolaan Data SPSS 23 (2022) 

Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut :  

1) Jawaban responden tentang. Kualitas kerja saya sudah memenuhi 

standar yang telah ditetapkan perusahaan, yang menjawab sangat 



42 

 

 

setuju sebesar 39 (40.6%) dan yang menjawab sangat tidak setuju 

sebesar 6 (6.3%). 

2) Jawaban responden tentang. Saya selalu berusaha untuk meningkatkan 

kualitas kerja saya yang menjawab sangat setuju sebesar 37 (38.5%) 

dan yang menjawab sangat tidak setuju sebesar 3 (3.1%). 

3) Jawaban responden tentang. Jumlah dari hasil pekerjaan saya tangani 

selalu memenuhi target yang telah ditetapkan. yang menjawab sangat 

setuju sebesar 34 (35.4%) dan yang menjawab sangat tidak setuju 

sebesar 2 (2.1%). 

4) Jawaban responden tentang. Saya mampu mencapai target yang 

ditetapkan pimpinan yang menjawab sangat setuju sebesar 31 (31.3%) 

dan yang menjawab sangat tidak setuju sebesar 5 (5.2%). 

5) Jawaban responden tentang. Saya dapat memenuhi beban kerja yang 

telah ditetapkan pimpinan. Yang menjawab sangat setuju sebesar 36 

(37.5%) dan yang menjawab sangat tidak setuju sebesar 4 (4.2%). 

6) Jawaban responden tentang. Saya diberikan kesempatan berinisiatif 

sendiri untuk mencapai target kerja yang ditetapkan pimpinan. Yang 

menjawab sangat setuju sebesar 40 (41.7%) dan yang menjawab 

sangat tidak setuju sebesar 4 (4.2%). 

7) Jawaban responden tentang. Saya memiliki tanggung jawab dalam 

bekerja. Yang menjawab sangat setuju sebesar 39 (40.6%) dan yang 

menjawab sangat tidak setuju sebesar 3 (3.1%). 
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8) Jawaban responden tentang. Saya memiliki kesadaran untuk 

mengerjakan tugas. Yang menjawab sangat setuju sebesar 37 (38.5%) 

dan yang menjawab sangat tidak setuju sebesar 0 (0.0%). 

9) Jawaban responden tentang. Saya merasa bersalah jika pekerjaan 

tersebut tidak sesuai dengan yang diharapkan. yang menjawab sangat 

setuju sebesar 33 (34.4%) dan yang menjawab sangat tidak setuju 

sebesar 1 (1.0%). 

10) Jawaban responden tentang. kerja tim yang dibangun merupakan 

komitmen bersama dalam mencapai tujuan yang akan dicapai yang 

menjawab sangat setuju sebesar 35 (36.5%) dan yang menjawab sangat 

tidak setuju sebesar 1 (1.0%). 

11) Jawaban responden tentang. Kami bekerja sama saat menjalankan 

tugas. Yang menjawab sangat setuju sebesar 53 (55.2%) dan yang 

menjawab sangat tidak setuju sebesar 0 (0.0%). 

12) Jawaban responden tentang. setiap anggota tim memiliki andil yang 

kuat terhadap keberhasilan tim. Yang menjawab sangat setuju sebesar 

55 (57.3%) dan yang menjawab sangat tidak setuju sebesar 0 (0.0%). 

13) Jawaban responden tentang. Perusahaan memberikan insentif 

berdasarkan kinerja karyawan. Yang menjawab sangat setuju sebesar 

53 (55.2%) dan yang menjawab sangat tidak setuju sebesar 0 (0.0%). 

14) Jawaban responden tentang. Kinerja anda selama ini sudah cukup baik 

serta mempengaruhi insentif yang diterima. Yang menjawab sangat 

setuju sebesar 36 (37.5%) dan yang menjawab sangat tidak setuju 

sebesar 3 (3.1%). 



44 

 

 

15) Jawaban responden tentang. Saya merasa mampu untuk meraih 

insentif sesuai dengan target pribadi saya. Yang menjawab sangat 

setuju sebesar 54 (56.3%) dan yang menjawab sangat tidak setuju 

sebesar 0 (0.0%). 

4.1.2.2. Variabel Disiplin Kerja (X1) 

Tabel 4.5. 

Skor Angket Untuk Variabel X1 (Disiplin Kerja) 

  Sumber data : Pengelola Data SPSS 23 (2022) 

Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut :  

1) Jawaban responden tentang. Saya hadir di kantor sesuai dengan jam 

kerja yang telah ditentukan, yang menjawab sangat setuju sebesar 46 

(47.9%) dan yang menjawab sangat tidak setuju sebesar 4 (4.3%). 

2) Jawaban responden tentang. Saya dapat membagi waktu istirahat dalam 

bekerja, yang menjawab sangat setuju sebesar 38 (39.6%) dan yang 

menjawab sangat tidak setuju sebesar 8 (8.3%). 

ALTERNATIF JAWABAN 

 

NO 

Pernyataan 

STS TS KS S SS JUMLAH 

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

1 4 4.3 2 2.1 14 14.6 30 31.3 46 47.9 96 100.0 

2 8 8.3 7 7.3 18 18.8 25 26.0 38 39.6 96 100.0 

3 5 5.2 10 10.4 17 17.7 29 30.2 35 36.5 96 100.0 

4 4 4.2 9 9.4 18 18.8 34 35.4 31 32.3 96 100.0 

5 5 5.2 7 7.3 21 21.9 29 30.2 34 35.4 96 100.0 

6 3 3.1 8 8.3 16 16.7 33 34.4 36 37.5 96 100.0 

7 3 3.1 6 6.3 20 20.8 36 37.5 31 32.3 96 100.0 

8 3 3.1 9 9.4 19 19.8 21 21.9 44 45.8 96 100.0 

9 4 4.2 9 9.4 10 10.4 38 39.6 35 36.5 96 100.0 

10 7 7.3 6 6.3 16 16.7 37 38.5 30 31.3 96 100.0 

11 5 5.2 10 10.4 17 17.7 29 30.2 35 36.5 96 100.0 

12 3 3.1 8 8.3 16 16.7 34 35.4 35 36.5 96 100.0 

13 5 5.2 10 10.4 17 17.7 30 31.3 34 35.4 96 100.0 

14 5 5.2 10 10.4 17 17.7 29 30.2 35 36.5 96 100.0 
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3) Jawaban responden tentang. Saya selalu meminta izin apabila tidak 

masuk kerja, yang menjawab sangat setuju sebesar 35 (36.5%) dan 

yang menjawab sangat tidak setuju sebesar 8 (8.3%). 

4) Jawaban responden tentang. Saya setuju bahwa tujuan dari pekerjaan 

yang dibebankan kepada pegawai harus sesuai dengan kemampuan 

pegawai yang bersangkutan, yang menjawab sangat setuju sebesar 31 

(32.3%) dan yang menjawab sangat tidak setuju sebesar 4 (4.2%). 

5) Jawaban responden tentang. Adanya kebersamaan yang aktif antara 

atasan  dan bawahan, dapat membuat saya merasa harmonis dalam 

mewujudkan kerjasama yang baik, yang menjawab sangat setuju 

sebesar 34 (35.4%) dan yang menjawab sangat tidak setuju sebesar 5 

(5.2%). 

6) Jawaban responden tentang. Saya setuju bahwa sanksi hukuman yang 

diterapkan ikut mempengaruhi baik/buruknya kedisiplinan pegawai, 

yang menjawab sangat setuju sebesar 36 (37.5%) dan yang menjawab 

sangat tidak setuju sebesar 3 (3.1%). 

7) Jawaban responden tentang. Saya merasa bahwa pimpinan yang berani 

bertindak tegas menerapkan hukuman akan diakui kepemimpinannya 

oleh bawahan, yang menjawab sangat setuju sebesar 31 (32.3%) dan 

yang menjawab sangat tidak setuju sebesar 3 (3.1%). 

8) Jawaban responden tentang. Saya merasa bahwa keadilan pimpinan 

sudah diterapkan dengan baik pada instansi, yang menjawab sangat 

setuju sebesar 44 (45.8%) dan yang menjawab sangat tidak setuju 

sebesar 3 (3.1%). 
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9) Jawaban responden tentang. Saya measa bahwa pimpinan dapat 

dijadikan teladan dan panutan oleh para bawahannya, yang menjawab 

sangat setuju sebesar 35 (36.5%) dan yang menjawab sangat tidak 

setuju sebesar 4 (4.2%). 

10) Jawaban responden tentang. Saya mempunyai tanggung jawab atas 

pekerjaan yang telah diberikan oleh atasan, yang menjawab sangat 

setuju sebesar 30 (31.3%) dan yang menjawab sangat tidak setuju 

sebesar 7 (7.3%). 

11) Jawaban responden tentang. Saya sadar pekerjaan yang diberikan 

adalah tanggung jawab saya sebagai pegawai, yang menjawab sangat 

setuju sebesar 35 (36.5%) dan yang menjawab sangat tidak setuju 

sebesar 5 (5.2%). 

12) Jawaban responden tentang. Saya selalu bertanggung jawab atas 

pekerjaan yang telah saya selesaikan, yang menjawab sangat setuju 

sebesar 35 (36.5%) dan yang menjawab sangat tidak setuju sebesar 3 

(3.1%). 

13) Jawaban responden tentang. Saya mampu meminimalisir kesalahan 

dalam menyelesaikan pekerjaan, yang menjawab sangat setuju sebesar 

34 (35.4%) dan yang menjawab sangat tidak setuju sebesar 5 (5.2%). 

14) Jawaban responden tentang. Saya selalu menyelesaikan pekerjaan tepat 

waktu, yang menjawab sangat setuju sebesar 35 (36.5%) dan yang 

menjawab sangat tidak setuju sebesar 5 (5.2%). 
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4.1.2.3. Variabel Karakteristik Pekerjaan (X2) 

Tabel 4.6 

Tabel Angket Untuk Variabel X2 (Karakteristik Pekerjaan) 

ALTERNATIF JAWABAN 

NO 

Pernyataan 

STS TS KS S SS JUMLAH 

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

1 3 3.1 10 10.4 12 12.5 33 34.4 38 39.6 96 100.0 

2 4 4.2 14 14.6 15 15.6 34 35.4 29 30.2 96 100.0 

3 2 2.1 2 2.1 21 21.9 31 32.3 40 41.7 96 100.0 

4 0 0.0 8 8.3 25 26.0 27 28.1 36 37.5 96 100.0 

5 0 0.0 8 8.3 22 22.9 26 27.1 40 41.7 96 100.0 

6 2 2.1 5 5.2 23 24.0 37 38.5 29 30.2 96 100.0 

7 1 1.0 5 5.2 17 17.7 36 37.5 37 38.5 96 100.0 

8 1 1.0 6 6.3 24 25.0 32 33.3 33 34.4 96 100.0 

9 6 6.3 8 8.3 18 18.8 31 32.3 33 34.4 96 100.0 

10 2 2.1 10 10.4 23 24.0 32 33.3 29 30.2 96 100.0 

Sumber data : Pengelolaan Data SPSS 23 (2022) 

Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut : 

1) Jawaban responden tentang. Saya memiliki beberapa skill dalam 

menyelesaikan pekerjaan yang diberikan, yang menjawab sangat setuju 

sebesar 38 (39.6%) dan yang menjawab sangat tidak setuju sebesar 3 

(3.1%). 

2) Jawaban responden tentang. Saya mampu menyelesaikan pekerjaan 

diluar job desk saya, yang menjawab sangat setuju sebesar 29 (30.2%) 

dan yang menjawab sangat tidak setuju sebesar 4 (4.2%). 

3) Jawaban responden tentang. Saya dapat memahami tugas yang 

diberikan oleh atasan, yang menjawab sangat setuju sebesar 40 (41.7%) 

dan yang menjawab sangat tidak setuju sebesar 2 (2.1%). 

4) Jawaban responden tentang. Saya mampu mendahulukan pekerjaan 

yang penting untuk saya selesaikan, yang menjawab sangat setuju 
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sebesar 36 (37.5%) dan yang menjawab sangat tidak setuju sebesar 0 

(0.0%). 

5) Jawaban responden tentang. Saya memahami akan tugas yang diberikan 

sangat penting dalam menjalankan pekerjaan, yang menjawab sangat 

setuju sebesar 40 (4175%) dan yang menjawab sangat tidak setuju 

sebesar 0 (0.0%). 

6) Jawaban responden tentang. Saya mengerti keterampilan, pemahaman, 

dan penugasan tugas yang dimiliki pegawai sangat diperlukan dalam 

menyelesaikan tugas yang diberikan, yang menjawab sangat setuju 

sebesar 29 (30.2%) dan yang menjawab sangat tidak setuju sebesar 2 

(2.1%). 

7) Jawaban responden tentang. Saya memahami akan tugas yang diberikan 

sangat penting dalam menjalankan pekerjaan, yang menjawab sangat 

setuju sebesar 37 (38.5%) dan yang menjawab sangat tidak setuju 

sebesar 1 (1.0%). 

8) Jawaban responden tentang. Saya mengerti keterampilan, pemahaman, 

dan penugasan tugas yang dimiliki pegawai sangat diperlukan dalam 

menyelesaikan tugas yang diberikan, yang menjawab sangat setuju 

sebesar 33 (34.4%) dan yang menjawab sangat tidak setuju sebesar 1 

(1.0%). 

9) Jawaban responden tentang. Saya mendapatkan reward dari beberapa 

pekerjaan yang dapat saya selesaikan tepat waktu, yang menjawab 

sangat setuju sebesar 33 (34.4%) dan yang menjawab sangat tidak 

setuju sebesar 6 (6.3%). 
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10) Jawaban responden tentang. Saya terbuka menghadapi kritik dan saran 

sebagai bahan masukan dalam menyelesaikan pekerjaan yang akan 

datang, yang menjawab sangat setuju sebesar 29 (30.2%) dan yang 

menjawab sangat tidak setuju sebesar 2 (2.1%). 

4.1.2.4. Variabel Motivasi X3 

Tabel 4.7 

Skor Angket Untuk Variabel X3 (Motivasi) 

ALTERNATIF JAWABAN 

NO 

Pernyataan  

STS TS KS S SS JUMLAH 

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

1 3 3.1 10 10.4 19 19.8 21 21.9 43 44.8 96 100.0 

2 4 4.2 6 6.3 22 22.9 37 38.5 27 28.1 96 100.0 

3 3 3.1 6 6.3 20 20.8 27 28.1 40 41.7 96 100.0 

4 1 1.0 5 5.2 15 15.6 37 38.5 38 39.6 96 100.0 

5 1 1.0 10 10.4 20 20.8 29 30.2 36 37.5 96 100.0 

6 3 3.1 6 6.3 10 10.4 34 35.4 43 44.8 96 100.0 

7 3 3.1 4 4.2 20 20.8 29 30.2 40 41.7 96 100.0 

8 2 2.1 7 7.3 14 14.6 36 37.5 37 38.5 96 100.0 

9 3 3.1 5 5.2 16 16.7 30 31.3 42 43.8 96 100.0 

10 4 4.2 8 8.3 17 17.7 31 32.3 36 37.5 96 100.0 

11 2 2.1 6 6.3 19 19.8 36 37.5 33 34.4 96 100.0 

12 2 2.1 5 5.2 22 22.9 38 39.6 29 30.2 96 100.0 

13 0 0.0 7 7.3 16 16.7 38 39.6 35 36.5 96 100.0 

14 1 1.0 7 7.3 30 31.3 25 26.0 33 34.4 96 100.0 

  Sumber data : Pengelolaan Data SPSS 23 (2022) 

Dari tabel diatas dapat diuraikan sebagai berikut : 

1) Jawaban responden tentang. Saya bekerja sesuai standart yang diberikan 

oleh perusahaan, yang menjawab sangat setuju sebesar 43 (44.8%) dan 

yang menjawab sangat tidak setuju sebesar 3 (3.1%). 

2) Jawaban responden tentang. Saya senang dalam melakukan pekerjaan 

yang diberikan, yang menjawab sangat setuju sebesar 27 (28.1%) dan yang 

menjawab sangat tidak setuju sebesar 4 (4.2%). 
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3) Jawaban responden tentang. Perusahaan selalu memberikan reward atas 

prestasi yang dicapai pegawai, yang menjawab sangat setuju sebesar 40 

(41.7%) dan yang menjawab sangat tidak setuju sebesar 3 (3.1%). 

4) Jawaban responden tentang. Saya merasa merupakan bagian dari 

perusahaan, yang menjawab sangat setuju sebesar 38 (39.6%) dan yang 

menjawab sangat tidak setuju sebesar 1 (1.0%). 

5) Jawaban responden tentang. Tidak terlalu diawasi dalam bekerja membuat 

saya leluasa dalam melaukan tugas yang diberikan, yang menjawab sangat 

setuju sebesar 36 (37.5%) dan yang menjawab sangat tidak setuju sebesar 

1 (1.0%). 

6) Jawaban responden tentang. Skill saya bertambah dan berkembang ketika 

saya mendapat tantangan dalam menyelesaikan pekerjaan yang baru, yang 

menjawab sangat setuju sebesar 43 (44.8%) dan yang menjawab sangat 

tidak setuju sebesar 3 (3.1%). 

7) Jawaban responden tentang. Saya memiliki tanggung jawab dalam 

melaksanakan setiap kegiatan yang ada, yang menjawab sangat setuju 

sebesar 40 (41.7%) dan yang menjawab sangat tidak setuju sebesar 3 

(3.1%). 

8) Jawaban responden tentang. Adanya umpan balik atas hasil pekerjaan saya 

menjadikan dorongan motivasi saya dalam melakukan pekerjaan yang saya 

terima, yang menjawab sangat setuju sebesar 37 (38.5%) dan yang 

menjawab sangat tidak setuju sebesar 2 (2.1%). 
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9) Jawaban responden tentang. Saya merasa puas terhadap jenjang karir yang 

diberikan perusahaan, yang menjawab sangat setuju sebesar 42 (43.8%) 

dan yang menjawab sangat tidak setuju sebesar 3 (3.1%). 

10) Jawaban responden tentang. Pekerjaan yang diberikan perusahaan dapat 

membuat saya lebih berkembang, yang menjawab sangat setuju sebesar 36 

(37.5%) dan yang menjawab sangat tidak setuju sebesar 4 (4.2%). 

11) Jawaban responden tentang. Saya ikut andil dalam menyelesaikan 

pekerjaan yang diberikan perusahaan, yang menjawab sangat setuju 

sebesar 33 (34.4%) dan yang menjawab sangat tidak setuju sebesar 2 

(2.1%). 

12) Jawaban responden tentang. Saya selalu mengikuti setiap kegiatan yang 

ada pada perusahaan, yang menjawab sangat setuju sebesar 29 (30.2%) 

dan yang menjawab sangat tidak setuju sebesar 2 (2.1%). 

13) Jawaban responden tentang. Jenjang karir yang jelas membuat saya 

semangat dalam melakukan pekerjaan, yang menjawab sangat setuju 

sebesar 35 (36.5%) dan yang menjawab sangat tidak setuju sebesar 0 

(0.0%). 

14) Jawaban responden tentang. Bonus dan reward membuat saya semangat 

dalam melakukan pekerjaan, yang menjawab sangat setuju sebesar 33 

(34.4%) dan yang menjawab sangat tidak setuju sebesar 1 (1.0%). 

Dari tabel diatas bisa dilihat persentase jawaban dari variabel motivasi 

kerja dimana mayoritas jawaban dari responden sangat tidak setuju dan sangat 

setuju, hal ini berarti angket yang disebarkan kepada responden bernilai baik 

karena sesuai dengan pemikiran pegawai Perusahaan Umum Daerah Pasar 
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Kota Medan ( PUD Pasar Kota Medan ). Dapat disimpulkan bahwa pernyataan 

yang disebarkan tentang motivasi kerja sangat baik. 

4.1.3. Teknik Analisis Data 

 Analisis data dalam penelitian ini menggunakan Statistical Product and 

Service Solutions (SPSS 23). SPSS adalah sebuah program komputer yang 

digunakan untuk membuat analisis statistika. Berikut adalah hasil model 

struktural yang dibentuk dari perumusan masalah: 

4.1.3.1. Uji Asumsi Klasik 

4.1.3.1.1. Uji Normalitas 

   Uji normalitas menguji data variabel bebas (X) dan data variabel 

terikat (Y) pada persamaan regresi yang dihasilkan, apakah berdistribusi 

normal atau berdistribusi tidak normal. Pengujian normalitas dilakukan 

dengan uji normalitas. Pengujian normalitas dilakukan dengan uji normal 

probability plot. Regresi memenuhi asumsi normalitas jika data menyebar 

disekitar garis diagonal dan juga mengikuti arah garis diagonal atau juga 

dari grafik histogramnya menunjukan pola distribusi normal. 

 
Gambar 4.1 

Grafik Histogram 
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   Berdasarkan hasil gambar diatas terlihat bahwa grafik histogram 

menunjukan adanya pola data yang baik. Kurva regression standardized 

residual membentuk gambar seperti kerucut pucuk keatas dan mengikuti 

arah garis diagonal sehingga memenuhi asusmsi normalitas. 

 
Gambar 4.2 

Penelitian menggunakan P-Plot 

   Berdasarkan gambar diatas normal probability plot diatas dapat 

dilihat bahwa gambaran data menunjukan pola yang baik dan data 

menyebar mengikuti pola diagonal dan mengikuti arah garis diagonal, 

maka grafik normal probability plot tersebut terdistribusi secara normal. 

4.1.3.1.2. Uji Multikolinieritas 

   Uji multikolonieritas mengukur tingkat keeratan tinggkat asosiasi 

hubungan ataupun pengaruh antar variabel bebas melalui besaran 

koefisien korelasi. Multikolinieritas dapat diketahui dengan melihat nilai 

tolerance (a) dan variance inflation factor (VIF). Variabel bebas 

mengalami multikolinieritas jika a hitung < a dan VIF hitung > VIF. 
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Variabel bebas tidak mengalami multikolinieritas jika a hitung > a dan 

VIF hitung lebih < VIF. Nilai cut off yang umum dipakai untuk 

menunjukan adanya multikolinieritas adalah tolerance < 0.10. 

Tabel 4.8 

       Sumber Data : pengelola Data SPSS 23 (2022) 

Pada tabel diatas dapat disimpulkan sebagai berikut :  

a. Disiplin Kerja (X1) dengan nilai tolerance sebesar 0.733 lebih besar 

dari 0.10 dan nilai VIF sebesar 1.365 lebih kecil dari 10. 

b. Karakteristik Pekerjaan (X2) dengan nilai tolerance sebesar 0.665 

lebih besar dari 0.10 dan nilai VIF sebesar 1.504 lebih kecil dari 10. 

c. Motivasi Kerja (X3) dengan nilai tolerance sebesar 0.666 lebih besar 

dari 0.10 dan nilai VIF sebesar 1.365 lebih kecil dari 10. 

   Karena nilai tolerance yang diperoleh untuk setiap variabel lebih 

besar dari 0.10 dan nilai VIF yang diperoleh untuk setiap variabel lebih 

kecil dari 10, maka artinya data variabel disiplin kerja, karakteristik 

pekerjaan dan motivasi kerja bebas dari adanya gejala multikolinieritas. 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B 

Std. 

Error Beta 

Tolera

nce VIF 

1 (Constant) .903 3.481  .259 .796   

MOTIVASI 
.382 .070 .454 

5.43

8 
.000 .666 1.502 

KARAKTERI

STIK_PEKER

JAAN 

.275 .083 .276 
3.30

9 
.001 .665 1.504 

DISIPLIN_KE

RJA 
.116 .049 .188 

2.36

6 
.020 .733 1.365 

a. Dependent Variable: KINERJA 
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4.1.3.1.3. Uji Heteroskedastisitas 

   Uji heteroskedastisitas menguji sama atau tidaknya varians dari 

residual dari observasi yang satu dengan observasi yang lain. Jika 

residualnya mempunyai varians yang sama, maka disebut terjadi 

heteroskedastisitas, dan jika variansya tidak sama atau berbeda disebut 

terjadi heteroskedastisitas. Berikut adalah grafik uji heteroskedastisitas 

sebagai berikut : 

 
Gambar 4.3 

Uji Heteroskedasitas 

Pada gambar diatas scatterplot dapat terlihat bahwa hasil 

grafik scatterplot menunjukan data tersebar secara acak dan tidak 

membentuk pola tertentu. Data tersebut baik diatas maupun dibawah 

angka 0 pada sumbu Y. hal ini menunjukkan bahwa tidak terdapat 

heteroskedastisitas. 

4.1.4. Analisis Regresi Linier Berganda 

Hasil pengolahan menggunakan data SPSS pada multiple regression 

analysis tentang pengaruh Disiplin Kerja (X1) Karakteristik Pekerjaan (X2) 

dan Motivasi Kerja (X3) terhadap Kinerja pegawai (Y) pada Perusahaan 
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Umum Daerah Pasar Kota Medan, maka dapat dilihat pada tabel sebagai 

berikut: 

 

Tabel 4.9 

Sumber data : Pengelolaan Data SPSS 23 (2022) 

Berdasarkan data tabel Coefficients diatas (pada kolom Unstandardized 

Coefficients) dapat dilihat persamaan regresi linier berganda untuk tiga 

prediktor pada variabel Disiplin Kerja (X1) Karakteristik Pekerjaan (X2) dan 

Motivasi Kerja (X3) adalah: 

1. Nilai konstanta bernilai positif sebesar 0.903 menunjukkan bahwa jika 

variabel independen yaitu Disiplin Kerja (X1) Karakteristik Pekerjaan (X2) 

dan Motivasi Kerja (X3) dalam keadaan konstant atau tidak mengalami 

perubahan (sama dengan nol), maka Kinerja (Y) adalah sebesar 0.903 dan 

variable Kinerja akan berjalan dengan baik. 

2. Nilai koefisien regresi Disiplin Kerja X1 sebesar 0,116 dengan arah 

hubungan positif terhadap variabel Kinerja Pegawai, apabila Disiplin Kerja 

mengalami kenaikan maka akan diikuti oleh peningkatan Kinerja Pegawai 

sebesar 11,6%. Semakin tinggi Disiplin Kerja yang dimiliki oleh pegawai 

maka semakin baik juga Kinerja Pegawai. 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) .903 3.481  .259 .796   

MOTIVASI 
.382 .070 .454 5.438 .000 .666 

1.50

2 

KARAKTERISTIK_

PEKERJAAN 
.275 .083 .276 3.309 .001 .665 

1.50

4 

DISIPLIN_KERJA 
.116 .049 .188 2.366 .020 .733 

1.36

5 

a. Dependent Variable: KINERJA 
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3. Nilai koefisien regresi Karakteristik Pekerjaan X2 sebesar 0,275 dengan 

arah hubungan positif terhadap variabel Kinerja, apabila Karakteristik 

Pekerjaan mengalami kenaikan maka akan diikuti oleh peningkatan kinerja 

sebesar 27,5%. Semakin baik Karakteristik Pekerjaan yang dimiliki oleh 

instansi maka semakin baik juga Kinerja pegawai. 

4. Nilai koefisien regresi motivasi kerja X3 sebesar 0,370 dengan arah 

hubungan positif terhadap variabel Kinerja Pegawai, apabila Kinerja 

Pegawai mengalami kenaikan maka akan diikuti oleh peningkatan Motivasi 

Kerja sebesar 11,6%. Semakin tinggi Motivasi Kerja yang dimiliki oleh 

pegawai maka semakin baik juga Kinerja pegawai. 

4.1.4.1. Uji T 

Pengujian hipotesis pada uji statistik uji t pada dasarnya bertujuan 

untuk menunjukkan seberapa jauh tingkat hubungan dan pengaruh satu 

variabel bebas secara individual dalam menerangkan variabel terikat dalam 

penelitian ini. Pengujian hipotetis tersebut dengan Program Statistical For 

Social Sciences (SPSS 23) dapat dilihat pada tabel berikut dibawah ini: 

Tabel 4.10 

   Sumber data : Pengelolaan Data SPSS 23 (2022) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) .903 3.481  .259 .796   

MOTIVASI .382 .070 .454 5.438 .000 .666 1.502 

KARAKTERISTIK

_PEKERJAAN 
.275 .083 .276 3.309 .001 .665 1.504 

DISIPLIN_KERJA .116 .049 .188 2.366 .020 .733 1.365 

a. Dependent Variable: KINERJA 
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Berdasarakan data tabel uji t diatas dapat diketahui nilai perolehan 

coefficients:  

                   T hitung = 2.366 

                   T tabel = 1.986 (data terlampir)  

   Dengan kriteria pengambilan keputusan :  

                   Ho ditolak bila : Bila thitung > ttabel atau - thitung < -ttabel pada α = 5%  

                   Ha diterima bila : Bila thitung ≤ t Tabel atau -thitung ≥ - ttabel 

a. Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai (X 1) 

Berdasarkan tabel diatas diperoleh thitung untuk variabel disiplin 

kerja sebesar 2.366 untuk kesalahan 5% uji 2 pihak dan dk = n-k (96-3=93), 

diperoleh ttabel 1.985. Jika thitung > ttabel maka di dapat pengaruh 

signifikan antara X1 dan Y, demikian juga sebaliknya jika thitung < ttabel 

maka tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara X1 dan Y. Dalam hal 

ini thitung sebesar 2.366 > ttabel sebesar 1.985, dengan demikian dapat 

disimpulkan bahwa Disiplin Kerja secara parsial berpengaruh signifikan 

terhadap Kinerja Pegawai. Selanjutnya terlihat pula nilai probabilitas t yakni 

sig adalah 0,020 sedangkan taraf signifikan ɑ yang ditetapkan sebelumnya 

adalah 0,05 maka nilai sig 0,020 < 0,05 sehingga H0 di tolak ini berarti ada 

pengaruh yang signifikan antara disiplin kerja dengan kinerja pegawai pada 

Perusahaan Umum Daerah Pasar Kota Medan. Variabel disiplin kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, hal ini terlihat dari nilai 

sig 0,020 < 0,05 dan nilai thitung 2,366 > ttable 1.985 artinya jika 

ditingkatkan variabel disiplin kerja sebesar satuan unit maka kinerja 

pegawai akan meningkat. 
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           -1.985                -2.366                     0              1.985             2.366 

Gambar 4.4 

Hasil Kriteria Uji t Disiplin Kerja 

Hal ini menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh terhadap 

kinerja pada pegawai Perusahaan Umum Daerah Pasar Kota Medan. 

b. Pengaruh Karakteristik Pekerjaan (X 2)  Terhadap Kinerja (Y) 

Berdasarkan tabel diatas diperoleh thitung untuk variabel karakteristik 

pekerjaan sebesar 3.309 untuk kesalahan 5% uji 2 pihak dan dk = n-k (96-

3=93), diperoleh ttabel 1.985. Jika thitung > ttabel maka di dapat pengaruh 

signifikan antara X2 dan Y, demikian juga sebaliknya jika thitung < ttabel maka 

tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara X2 dan Y. Dalam hal ini thitung 

sebesar 3.309 > ttabel sebesar 1.985, dengan demikian dapat disimpulkan 

bahwa karakteristik pekerjaan secara parsial berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai. Selanjutnya terlihat pula nilai probabilitas t yakni 

sig adalah 0,001 sedangkan taraf signifikan ɑ yang ditetapkan sebelumnya 

adalah 0,05 maka nilai sig 0,001 < 0,05 sehingga H0 di tolak ini berarti ada 

pengaruh yang signifikan antara karakteristik pekerjaan dengan kinerja 

pegawai pada Perusahaan Umum Daerah Pasar Kota Medan. 

Variabel karakteristik pekerjaan berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai, hal ini terlihat dari nilai sig 0,001 < 0,05 dan nilai 
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thitung 3,309 > ttable 1.985 artinya jika ditingkatkan variabel sarana prasarana 

sebesar satuan unit maka motivasi kerja akan meningkat. 

 

 

 

 

                  -1.985             -3.309                     0             1.985               3.309 

Gambar 4.5 

Hasil Kriteria Uji t Karakteristik Pekerjaan 

Hal ini menunjukkan bahwa karakteristik pekerjaan berpengaruh 

terhadap kinerja pada pegawai Perusahaan Umum Daerah Pasar Kota Medan. 

c. Pengaruh Motivasi Kerja (X 3)  Terhadap Kinerja Pegawai (Y) 

Berdasarkan tabel diatas diperoleh thitung untuk variabel motivasi kerja 

sebesar 5.438 untuk kesalahan 5% uji 2 pihak dan dk = n-k (96-3=93), 

diperoleh ttabel 1.985. Jika thitung > ttabel maka di dapat pengaruh signifikan 

antara X3 dan Y, demikian juga sebaliknya jika thitung < ttabel maka tidak 

terdapat pengaruh yang signifikan antara X3 dan Y. Dalam hal ini thitung 

sebesar 5.438 > ttabel sebesar 1.985, dengan demikian dapat disimpulkan 

bahwa motivasi kerja secara parsial berpengaruh signifikan kinerja. 

Selanjutnya terlihat pula nilai probabilitas t yakni sig adalah 0,000 sedangkan 

taraf signifikan ɑ yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05 maka nilai sig 

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

antara motivasi kerja dengan kinerja pegawai pada Perusahaan Umum Daerah 

Pasar Kota Medan. 
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Variabel motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai, hal ini terlihat dari nilai sig 0,000 < 0,05 dan nilai thitung  5.438 > 

ttable 1.985 artinya jika ditingkatkan variabel motivasi kerja sebesar satuan unit 

maka kinerja pegawai akan meningkat. 

 

 

 

 

          -1.985             -5.438                 0                1.985               5.438 

Gambar 4.6 

Hasil Kriteria Uji t Motivasi Kerja 

Hal ini menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh terhadap 

kinerja pada pegawai Perusahaan Umum Daerah Pasar Kota Medan. 

4.1.4.2. Uji F 

Hipotesis substansial dalam penelitian ini adalah : Disiplin Kerja (X1) 

Karakteristik Pekerjaan (X2) dan Motivasi Kerja (X3) terhadap Kinerja 

Pegawai (Y). Agar dapat dilakukan pengujian statistik, maka hipotesis 

substansial tersebut dikonversi ke dalam hipotesis statistik sebagai berikut:  

                 H0 : (Tidak ada Disiplin Kerja (X1) Karakteristik Pekerjaan (X2) dan 

Motivasi Kerja (X3) terhadap Kinerja Pegawai (Y) .  

                  H0 : (Ada Disiplin Kerja (X1) Karakteristik Pekerjaan (X2) dan Motivasi 

Kerja (X3) terhadap Kinerja Pegawai (Y). 

Kriteria Hipotesis : 

 - Tolak H0 jika nilai Fhitung ≥ F tabel taraf signifikan sebesar 0,05.  

 - Terima H0 jika nilai Fhitung< F tabel taraf signifikan sebesar 0,05. 
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Data yang diperlukan untuk menguji hipotesis di atas adalah sebagai  

berikut: 

Tabel 4.11 

         Sumber data : Pengelolaan Data SPSS 23 (2022) 

Nilai Fhitung pada tabel di atas adalah 41.257 dengan Ftabel 2.70 sig 

0.000 < 0.05, menunjukan Ho diterima, berarti Disiplin Kerja (X1) 

Karakteristik Pekerjaan (X2) dan Motivasi Kerja (X3) terhadap Kinerja 

Pegawai (Y) pada taraf 0,05.  

 
2.70 41.257 

Gambar 4.7 

Hasil Kriteria Uji F 

4.1.5. Koefisien Determinasi 

Pengujian koefisien determinasi dilakukan untuk mengetahui besaran 

nilai coeficient yang menunjukkan besarnya nilai variasi variabel dependen 

yang dapat dijelaskan oleh variabel independennya. Dengan kata lain, koefisien 

determinasi ini digunakan untuk mengukur seberapa jauh variabel bebas yang 

digunakan dalam penelitian ini dalam menerangkan variabel terikatnya. Nilai 

ANOVAa 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1844.393 3 614.798 41.257 .000b 

Residual 1370.940 92 14.902   

Total 3215.333 95    

a. Dependent Variable: Kinerja 

b. Predictors: (Constant), Motivasi, Disiplin_Kerja, Karakteristik_Pekerjaan 
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koefesien determinasi ditentukan dengan nilai R square sebagaimana dapat 

dilihat pada tabel dibawah ini : 

Tabel 4.12 

1. R menunjukkan nilai regresi korelasi sebesar 0,757 artinya kontribusi disiplin 

kerja, karakteristik pekerjaan, dan motivasi kerja sebesar 75,7% untuk 

mempengaruhi kinerja pegawai artinya hubungannya kuat. 

Tabel 4.13 

Interval Koefisien Tingkat Hubungan 

0,80 – 1,000 Sangat Kuat 

0,60 – 0,799 Kuat 

0,40 – 0,599 Cukup Kuat 

0,20 – 0,399 Rendah 

0,00 – 0,199 Sangat Rendah 

 

2. Koefisien determinasi (R2) diperoleh sebesar 0,574 atau 57,4% variabel 

disiplin kerja (X1), karakteristik pekerjaan (X2), dan motivasi kerja (X3) 

dapat menjelaskan variabel kinerja pegawai (Y) sedangkan sisanya 43,6% 

dijelaskan oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini seperti 

varibel gaya kepemimpinan, OCB dan lainnya. 

Model Summaryb 

Model R 

R 

Squ

are 

Adjusted R 

Square 

Std. 

Error of 

the 

Estimate 

Change Statistics 

R Square 

Change 

F 

Change 

df

1 df2 

Sig. F 

Change 

1 .757a .574 .560 3.860 .574 41.257 3 92 .000 

a. Predictors: (Constant), Motivasi, Disiplin_Kerja, Karakteristik_Pekerjaan 

b. Dependent Variable: Kinerja 

Sumber data : Pengelolaan Data SPSS 23 (2022) 
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3. Untuk nilai Adjust R Square sebesar 0,560 atau 56,0% sehingga dapat 

dikatakan variabel disiplin kerja (X1), karakteristik pekerjaan (X2), dan 

motivasi kerja (X3) dapat menjelaskan variabel kinerja (Y) sedangkan 

sisanya 44,0% dijelaskan oleh variabel bebas lain yang tidak diteliti dalam 

penelitian ini seperti varibel gaya kepemimpinan, OCB dan lainnya. 

4.1.6 Pembahasan 

1. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil penelitian diatas antara disiplin kerja 

terhadap kinerja pegawai Perusahaan Umum Daerah Pasar Kota 

Medan thitung kinerja pegawai sebesar 2.366, sementara ttabel sebesar 

1.985 dan mempunyai angka signifikan sebesar 0,020 < 0,05 sehingga 

H0 ditolak Ha diterima, dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 

disiplin kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai Perusahaan Umum Daerah Pasar Kota Medan. 

Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang di lakukan 

oleh (Jufrizen, 2021) yang menyatakan bahwa disiplin kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Begitu 

juga dengan penelitian yang dilakukan oleh (Syafrina, 2017) yang 

menyatakan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai dan menurut (Suwanto, 2019) yang 

menyatakan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai. 

Hal ini menunjukkan bahwa disiplin kerja mampu 

mempengaruhi kinerja pegawai Perusahaan Umum Daerah Pasar Kota 
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Medan dalam hal meningkatkat kinerja pegawai. Semakin baiknya 

disiplin kerja yang diberikan oleh pegawai pada Perusahaan Umum 

Daerah Pasar Kota Medan maka akan meningkatkan semangat dan 

hasil kinerja para pegawai. Dengan adanya disiplin kerja para 

pegawai yang cukup pada saat melakukan kegiatan pekerjaan guna 

untuk meningkatkan kinerja para pegawai yang tentunya akan 

meingkatkan produktivitasnya. Hal tersebut adalah alasan pentingnya 

disiplin kerja menjadi salah satu pendukung dalam meningkatkan 

kinerja para pegawai pada Perusahaan Umum Daerah Pasar Kota 

Medan. 

2. Pengaruh Karakteristik Pekerjaan Terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil penelitian diatas antara karakteristik 

pekerjaan terhadap kinerja pegawai Perusahaan Umum Daerah Pasar 

Kota Medan thitung kinerja pegawai sebesar 3.309, sementara ttabel 

sebesar 1.985 dan mempunyai angka signifikan sebesar 0,001 < 0,05 

sehingga H0 ditolak Ha diterima, dengan demikian dapat disimpulkan 

bahwa karakteristik pekerjaan secara parsial berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai Perusahaan Umum Daerah Pasar Kota 

Medan. 

Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang di lakukan 

oleh (Astutik, 2020) yang menyatakan bahwa karakteristik pekerjaan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Begitu 

juga dengan penelitian yang dilakukan oleh (Rizal et al., 2019) yang 

menyatakan bahwa karakteristik pekerjaan berpengaruh positif dan 
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signifikan terhadap kinerja pegawai dan menurut (Nelson et al., 2022) 

yang menyatakan bahwa karakteristik pekerjaan berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja pegawai pegawai. 

Hal ini menunjukkan bahwa karakteristik pekerjaan sangat 

mampu mempengaruhi kinerja pegawai Perusahaan Umum Daerah 

Pasar Kota Medan dalam hal meningkatkan kinerja pegawai. Semakin 

baiknya pemberian karakteristik pekerjaan yang diberikan oleh atasan 

kepada pegawai maka akan meningkatkan semangat dan kinerja 

dalam bekerja para pegawai. Pemberian  karakteristik pekerjaan yang 

sesuai dengan kemampuan bekerja pegawai maka akan 

mempermudah para pegawai dalam menjalankan tugas dan tanggung 

jawab yang di embannya guna untuk meningkatkan kinerja pegawai 

yang tentunya juga meingkatkan produktivitasnya. Pemberian 

Karakteristik pekerjaan yang sesuai dengan kemampuan dan 

bidangnya masing-masing adalah bagian terpenting untuk 

memudahkan jalannya dalam melaksanakan kegiatan pekerjaan para 

pegawai pada Perusahaan Umum Daerah Pasar Kota Medan. 

3. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil penelitian diatas antara motivasi kerja 

terhadap kinerja pegawai Perusahaan Umum Daerah Pasar Kota 

Medan thitung motivasi kerja sebesar 5.438, sementara ttabel sebesar 

1.985 dan mempunyai angka signifikan sebesar 0,000 < 0,05 sehingga 

H0 ditolak Ha diterima, dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 
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motivasi kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai Perusahaan Umum Daerah Pasar Kota Medan. 

Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang di lakukan 

oleh (Chandra, 2017) yang menyatakan bahwa motivasi kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Begitu 

juga dengan penelitian yang dilakukan oleh (Jufrizen, 2017), yang 

menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai dan menurut (Pasaribu, 2019) yang 

menyatakan bahwa motivasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai. 

Hal ini menunjukkan bahwa motivasi kerja mampu 

mempengaruhi pegawai Perusahaan Umum Daerah Pasar Kota Medan 

dalam hal meningkatkan kinerja. Semakin baiknya motivasi kerja 

yang ada dalam diri pegawai Perusahaan Umum Daerah Pasar Kota 

Medan maka akan meningkatkan semangat dalam bekerja yang 

berdampak terhadap kinerja para pegawai. Perusahaan Umum Daerah 

Pasar Kota Medan memberikan dorongan dalam pemberian motivasi 

yang cukup demi melancarkan dan meningkatkan kerja yang 

maksimal guna untuk meningkatkan hasil kinerja para pegawai yang 

akan juga meingkatkan produktivitasnya. motivasi menjadi bagian 

terpenting dalam menjalankan setiap kegiatan pekerjaan guna untuk 

meninfkatkan kinerja para pegawai pada Perusahaan Umum Daerah 

Pasar Kota Medan. 
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BAB 5 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan dari hasil penelitian dan evaluasi sehubungan dengan pengaruh 

disiplin kerja, karakteristik pekerjaan dan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai 

pada Perusahaan Umum Daerah Pasar Kota Medan, dapat diperoleh kesimpulan 

sebagai berikut : 

1. Ada pengaruh positif variabel Disiplin Kerja (X1) terhadap variabel 

Kinerja Pegawai (Y) yang ditunjukan oleh hasil thitung > ttabel atau - thitung < 

-ttabel yaitu 2.366 > 1.985, dimana signifikan t lebih kecil dari 0,05. Dapat 

disimpulkan bahwa Disiplin Kerja (X1) secara parsial mempunyai 

pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja (Y). 

2. Ada pengaruh positif variabel Karakteristik Pekerjaan (X2) terhadap 

variabel Kinerja (Y) yang ditunjukan oleh thitung > ttabel atau - thitung < -ttabel 

yaitu 3.309 > 1.985, dimana signifikan t lebih kecil dari 0,05. Dan dapat 

disimpulkan bahwa Karakteristik Pekerjaan (X2) secara parsial 

mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja (Y). 

3. Ada pengaruh positif variabel Motivasi Kerja (X3) terhadap variabel 

Kinerja (Y) yang ditunjukan oleh hasil thitung > ttabel atau - thitung < -ttabel 

yaitu 5.438 > 1.985, dimana signifikan t lebih kecil dari 0,05. Dapat 

disimpulkan bahwa Motivasi Kerja (X3) secara parsial mempunyai 

pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja (Y). 

4. Dari Uji F diperoleh 41.257 dengan Ftabel 2.70 sig 0.000 < 0.05, 

menunjukan Ho diterima, berarti Disiplin Kerja (X1) Karakteristik 
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Pekerjaan (X2) dan Motivasi Kerja (X3) terhadap Kinerja (Y) pada taraf 

0,05. 

5. Nilai koefisien determinasi yang diperoleh (R-Square) adalah 0,713 dan 

RSquare adalah 0,574 atau 57.4%. Dari nilai R-Square dapat diketahui 

bahwa secara bersama Disiplin Kerja (X1) Karakteristik Pekerjaan (X2) 

dan Motivasi Kerja (X3) memiliki pengaruh sebesar 57.4% dan sisanya 

33.6% dipengaruhi variable lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

5.2 Saran 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah diperoleh yang ada dalam penelitian 

ini maka mengharuskan peneliti memberikan sarannya, yaitu : 

1. Diharapkan disiplin kerja pegawai yang belum cukup baik dapat 

ditingkatkan lagi dengan cara memberikan hukuman bagi para pegawai 

yang melanggar aturan dan sanksi yang tegas dalam menjalankan setiap 

aktivitas pekerjaan. 

2. Untuk meningkatkan kinerja pegawai, diharapkan pimpinan dapat 

memperbaiki kebijakan dalam peningkatan karakteristik pekerjaan yang 

sesuai terhadap pegawainya agar setiap pekerjaan yang di emban terhadap 

seluruh pegawai berjalan dengan lancar dan tanpa hambatan. pimpinan 

juga lebih memperhatikan prestasi yang telah dicapai serta memberikan 

pujian dan imbalan atas prestasi tersebut. 

3. pimpinan disarankan untuk memberikan motivasi-motivasi kepada pegawai 

yang menunjang peningkatan kinerja bagi pegawai. 

4. Untuk penelitian selanjutnya di harapkan untuk lebih memperluas penelitian 

yang belum dimasukkan dalam penelitian ini, karena kemungkinan masih 
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banyak lagi hal-hal yang berpengaruh terhadap kinerja pegawai selain 

disiplin kerja, karakteristik pekerjaan dan motivasi kerja. Selain itu penelitian 

berikutnya juga dapat memperluas bahasan dengan faktor lain yang dapat 

mempengaruhi kinerja pegawai agar penelitian menjadi akurat. Sebaiknya 

objek penelitian ditambah sehingga hasil penelitian menjadi signifikan. 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

1. Keterbatasan penulis untuk menganalisis data yang diperoleh dari 

sampel,maka ada kemungkinan kesalahan pada pengolahan data 

2. Dalam proses pengambilan data, beberapa responden memberikan 

jawaban yang tidak menunjukkan jawaban responden yang sebenarnya, 

hal ini terjadi karena kadang adanya perbedaan pendapat dan anggapan 

pemahan yang berbeda setiap responden, juga faktor lain seperti 

responden yang malas membaca dalam pengsisian dalam kuesionernya. 
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REGRESSION 

    /DESCRIPTIVES MEAN STDDEV CORR SIG N 

    /MISSING LISTWISE 

    /STATISTICS COEFF OUTS R ANOVA COLLIN TOL CHANGE ZPP 

    /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 

    /NOORIGIN 

    /DEPENDENT Y 

    /METHOD=ENTER X1 X2 X3 

    /SCATTERPLOT=(*ZPRED ,*SRESID) 

    /RESIDUALS HISTOGRAM(ZRESID) NORMPROB(ZRESID) 

    /SAVE RESID. 

 
 

Regression 

Descriptive Statistics 

 Mean 

Std. 

Deviation N 

Kinerja 39.33 5.818 96 

Disiplin_Kerja 54.43 9.425 96 

Karakteristik_Pekerjaa

n 
39.26 5.840 96 

Motivasi 55.71 6.902 96 

 

Correlations 

 Kinerja 

Disiplin_Kerj

a 

Karakteristik

_Pekerjaan Motivasi 

Pearson Correlation Kinerja 1.000 .518 .600 .684 

Disiplin_Kerja .518 1.000 .452 .451 

Karakteristik_Pekerjaan .600 .452 1.000 .527 

Motivasi .684 .451 .527 1.000 

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

Disiplin_Kerja .000 . .000 .000 

Karakteristik_Pekerjaan .000 .000 . .000 

Motivasi .000 .000 .000 . 

N Kinerja 96 96 96 96 

Disiplin_Kerja 96 96 96 96 

Karakteristik_Pekerjaan 96 96 96 96 

Motivasi 96 96 96 96 

 

 

 

 



 

 
 

Variables Entered/Removeda 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

1 Motivasi, 

Disiplin_Kerj

a, 

Karakteristik

_Pekerjaanb 

. Enter 

a. Dependent Variable: Kinerja 

b. All requested variables entered. 

 

 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted 

R Square 

Std. Error 

of the 

Estimate 

Change Statistics 

R Square 

Change F Change df1 df2 

Sig. F 

Change 

1 .757a .574 .560 3.860 .574 41.257 3 92 .000 

a. Predictors: (Constant), Motivasi, Disiplin_Kerja, Karakteristik_Pekerjaan 

b. Dependent Variable: Kinerja 

 

 

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regression 1844.393 3 614.798 41.257 .000b 

Residual 1370.940 92 14.902   

Total 3215.333 95    

a. Dependent Variable: Kinerja 

b. Predictors: (Constant), Motivasi, Disiplin_Kerja, Karakteristik_Pekerjaan 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standa

rdized 

Coeffici

ents 

t Sig. 

Correlations 

Collinearity 

Statistics 

B 

Std. 

Error Beta 

Zero-

order 

Parti

al Part 

Tolera

nce VIF 

1 (Constant) .903 3.481  .259 .796      

Disiplin_Kerj

a 
.116 .049 .188 

2.36

6 
.020 .518 .240 .161 .733 1.365 

Karakteristik_

Pekerjaan 
.275 .083 .276 

3.30

9 
.001 .600 .326 .225 .665 1.504 

Motivasi 
.382 .070 .454 

5.43

8 
.000 .684 .493 .370 .666 1.502 

a. Dependent Variable: Kinerja 

 

Collinearity Diagnosticsa 

Model Dimension Eigenvalue 
Condition 

Index 

Variance Proportions 

(Constant) 
Disiplin_Kerj

a 
Karakteristik
_Pekerjaan Motivasi 

1 1 3.966 1.000 .00 .00 .00 .00 

2 .016 15.711 .12 .97 .05 .04 

3 .011 19.105 .39 .01 .84 .02 

4 .007 23.687 .49 .01 .11 .94 

a. Dependent Variable: Kinerja 

 

Residuals Statisticsa 

 Minimum Maximum Mean 

Std. 

Deviation N 

Predicted Value 28.37 49.18 39.33 4.406 96 
Std. Predicted Value -2.488 2.235 .000 1.000 96 
Standard Error of 
Predicted Value 

.403 1.480 .753 .234 96 

Adjusted Predicted 
Value 

28.23 49.53 39.34 4.431 96 

Residual -12.715 10.897 .000 3.799 96 
Std. Residual -3.294 2.823 .000 .984 96 
Stud. Residual -3.359 2.852 .000 1.006 96 
Deleted Residual -13.223 11.123 -.002 3.968 96 
Stud. Deleted 
Residual 

-3.566 2.971 -.002 1.021 96 

Mahal. Distance .046 12.973 2.969 2.589 96 
Cook's Distance .000 .113 .011 .019 96 
Centered Leverage 
Value 

.000 .137 .031 .027 96 

a. Dependent Variable: Kinerja 

 



 

 
 

 



 

 
 

KUISIONER PENELITIAN PENGARUH DISIPLIN KERJA, 

KARAKTERISTIK PEKERJAAN DAN MOTIVASI TERHADAP 

KINERJA PEGAWAI PERUSAHAAN UMUM DAERAH PASAR 

KOTA MEDAN 

 

Kepada yth. 

Bapak/Ibu/saudara/i 

Di 

PUD Pasar Kota Medan 

Dengan Hormat, 

  

 

 

 

 Ditengah-tengah kesibukan yang sedang Bapak dan Ibu hadapi saat ini. 

Perkenankanlah saya memberikan angket yang terlampir. Angket ini dimaksud untuk 

mendapatkan data. 

 Setiap jawaban tidak ada yang salah ataupun benar, tetapi jawaban yang baik 

adalah yang sesuai dengan keadaan Bapak/Ibu/Saudara/i yang sebenarnya. Perlu 

Bapak/Ibu/Saudara ketahui bahwa jawaban yang diberikan sama sekalitidak 

mempengaruhi jabatan/kedudukan yang Bapak/Ibu/Saudara pegang. 

Atas segala bantuan dan waktu yang Bapak/Ibu/Saudara luangkan saya ucapkan 

terima kasih. 

 

                                                                                            Medan       September 2022 

        Hormat saya 

 

 

M CHOCKY OKTALION S 



 

 
 

Profil Responden  

Berilah tanda () untuk setiap jawaban yang menurut anda paling sesuai dengan 

diri anda. 

1. Jenis kelamin   :         Laki-laki                         Perempuan 

2. Nama     :            

3. Status kepegawaian  :  

4. Lulusan akhir   :  

Keterangan  

Jawablah pertanyaan berikut ini dengan tanda () pada kolom yang tesedia. 

1. Sangat Setuju (SS)  =  5 

2. Setuju (S)   =  4 

3. Kurang Setuju (KS)  =  3 

4. Tidak Setuju (TS)  =  2 

5. Sangat Tidak Setuju (STS) =  1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

1. Kinerja  

 

No  

 

Pertanyaan 

SS S KS TS STS 

5 4 3 2 1 

Kualitas kerja 

1. Kualitas kerja saya sudah memenuhi standar yang 

telah ditetapkan perusahaan 

     

2. Saya selalu berusaha untuk meningkatkan kualitas 

kerja saya 

     

3. Jumlah dari hasil pekerjaan saya tangani selalu 

memenuhi target yang telah ditetapkan. 

     

Kuantitas Kerja 

4. Saya mampu mencapai target yang ditetapkan 

pimpinan 

 

     

5. Saya dapat memenuhi beban kerja yang telah 

ditetapkan pimpinan  

     

6. Saya diberikan kesempatan berinisiatif sendiri 

untuk mencapai target kerja yang ditetapkan 

pimpinan  

     

Tanggung Jawab 

7. Saya memiliki tanggung jawab dalam bekerja 

 

     

8. Saya memiliki kesadaran untuk mengerjakan 

tugas 

 

     

9. Saya merasa bersalah jika pekerjaan tersebut tidak 

sesuai dengan yang diharapkan.  

     

Kerja Sama  

10. kerja tim yang dibangun merupakan komitmen 

bersama dalam mencapai tujuan yang akan 

dicapai 

     

11. kami bekerja sama saat menjalankan tugas 

 
     

12. setiap anggota tim memiliki andil yang kuat 

terhadap keberhasilan tim 
     

Insentif 

13. Perusahaan memberikan insentif berdasarkan 

kinerja karyawan 
     

14. Kinerja anda selama ini sudah cukup baik serta 

mempengaruhi insentif yang diterima  
     

15. Saya merasa mampu untuk meraih insentif sesuai 

dengan target pribadi saya 
     



 

 
 

 

2. Disiplin Kerja 

 

No  

 

Pertanyaan 

SS S KS TS STS 

5 4 3 2 1 

Tingkat kehadiran 

1. Saya hadir di kantor sesuai dengan jam kerja yang 

telah ditentukan 
     

2. Saya dapat membagi waktu istirahat dalam 

bekerja 

 

     

3. Saya selalu meminta izin apabila tidak masuk 

kerja 

 

     

Tata Cara Kerja 

4. Saya setuju bahwa tujuan dari pekerjaan yang 

dibebankan kepada pegawai harus sesuai dengan 

kemampuan pegawai yang bersangkutan 

     

5. Adanya kebersamaan yang aktif antara atasan  

dan bawahan, dapat membuat saya merasa 

harmonis dalam mewujudkan kerjasama yang 

baik 

     

6. Saya setuju bahwa sanksi hukuman yang 

diterapkan ikut mempengaruhi baik/buruknya 

kedisiplinan pegawai 

     

Ketaatan Pada Atasan 

7. Saya merasa bahwa pimpinan yang berani 

bertindak tegas menerapkan hukuman akan diakui 

kepemimpinannya oleh bawahan 

     

8. Saya merasa bahwa keadilan pimpinan sudah 

diterapkan dengan baik pada instansi 
     

9. Saya measa bahwa pimpinan dapat dijadikan 

teladan dan panutan oleh para bawahannya 
     

Kesadaran Bekerja 

10. Saya mempunyai tanggung jawab atas pekerjaan 

yang telah diberikan oleh atasan 
     

11. Saya sadar pekerjaan yang diberikan adalah 

tanggung jawab saya sebagai pegawai 
     

Tanggung Jawab 

12. Saya selalu bertanggung jawab atas pekerjaan 

yang telah saya selesaikan 
     

13. Saya mampu meminimalisir kesalahan dalam 

menyelesaikan pekerjaan 
     

14. Saya selalu menyelesaikan pekerjaan tepat waktu 

 
     



 

 
 

 

3. Karakteristik Pekerjaan 

 

 

No  

 

Pertanyaan 

SS S KS TS STS 

5 4 3 2 1 

Keanekaragaman Keterampilan 

1. Saya memiliki beberapa skill dalam 

menyelesaikan pekerjaan yang diberikan 
     

2. Saya mampu menyelesaikan pekerjaan diluar job 

desk saya 
     

Identitas Tugas 

3. Saya dapat memahami tugas yang diberikan oleh 

atasan 

 

     

4. Saya mampu mendahulukan pekerjaan yang 

penting untuk saya selesaikan 
     

Arti Tugas 

5. Saya memahami akan tugas yang diberikan sangat 

penting dalam menjalankan pekerjaan 
     

6. Saya mengerti keterampilan, pemahaman, dan 

penugasan tugas yang dimiliki pegawai sangat 

diperlukan dalam menyelesaikan tugas yang 

diberikan 

     

Otonomi 

7. Saya memahami akan tugas yang diberikan sangat 

penting dalam menjalankan pekerjaan 
     

8. Saya mengerti keterampilan, pemahaman, dan 

penugasan tugas yang dimiliki pegawai sangat 

diperlukan dalam menyelesaikan tugas yang 

diberikan 

     

Umpan Balik 

9. Saya mendapatkan reward dari beberapa 

pekerjaan yang dapat saya selesaikan tepat waktu 
     

10. Saya terbuka menghadapi kritik dan saran sebagai 

bahan masukan dalam menyelesaikan pekerjaan 

yang akan datang 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

4. Motivasi 

 

 

No  

 

Pertanyaan 

SS S KS TS STS 

5 4 3 2 1 

Kinera 

1. Saya bekerja sesuai standart yang diberikan oleh 

perusahaan 
     

2. Saya senang dalam melakukan pekerjaan yang 

diberikan 

 

     

Penghargaan 

3. Perusahaan selalu memberikan reward atas 

prestasi yang dicapai pegawai 
     

4. Saya merasa merupakan bagian dari perusahaan 

 
     

Tantangan 

5. Tidak terlalu diawasi dalam bekerja membuat 

saya leluasa dalam melaukan tugas yang 

diberikan 

     

6. Skill saya bertambah dan berkembang ketika saya 

mendapat tantangan dalam menyelesaikan 

pekerjaan yang baru 

     

Tanggung Jawab 

7. Saya memiliki tanggung jawab dalam 

melaksanakan setiap kegiatan yang ada 
     

8. Adanya umpan balik atas hasil pekerjaan saya 

menjadikan dorongan motivasi saya dalam 

melakukan pekerjaan yang saya terima 

     

Pengembangan 

9. Saya merasa puas terhadap jenjang karir yang 

diberikan perusahaan 
     

10. Pekerjaan yang diberikan perusahaan dapat 

membuat saya lebih berkembang 
     

Keterlibatan 

11. Saya ikut andil dalam menyelesaikan pekerjaan 

yang diberikan perusahaan 
     

12. Saya selalu mengikuti setiap kegiatan yang ada 

pada perusahaan 
     

Kesempatan 

13 Jenjang karir yang jelas membuat saya semangat 

dalam melakukan pekerjaan 
     

14 Bonus dan reward membuat saya semangat dalam 

melakukan pekerjaan 
     

 

 

 



 

 
 

Frequencies Kinerja (Y) 

Statistics 

 Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 

Y.1

0 

Y.1

1 

Y.1

2 

Y.1

3 

Y.1

4 

Y.1

5 

TOTA

L_Y 

N Valid 
96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 

Missi

ng 
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 3.9

0 

3.8

5 

3.9

7 

3.8

0 

3.8

6 

4.0

4 

3.9

5 

4.0

7 

3.8

5 

4.0

3 

4.3

5 

4.4

2 

4.2

8 

4.0

1 

4.4

0 
39.33 

Std. Error of 

Mean 

.12

4 

.12

1 

.10

2 

.11

4 

.12

1 

.11

1 

.11

7 

.09

4 

.10

4 

.09

5 

.08

2 

.07

8 

.09

4 

.09

5 

.07

9 
.594 

Median 4.0

0 

4.0

0 

4.0

0 

4.0

0 

4.0

0 

4.0

0 

4.0

0 

4.0

0 

4.0

0 

4.0

0 

5.0

0 

5.0

0 

5.0

0 

4.0

0 

5.0

0 
39.50 

Mode 
5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 40 

Std. 

Deviation 

1.2

18 

1.1

87 

1.0

00 

1.1

20 

1.1

84 

1.0

85 

1.1

46 

.92

0 

1.0

15 

.93

4 

.80

8 

.76

3 

.92

6 

.93

5 

.77

4 
5.818 

Variance 1.4

84 

1.4

10 

.99

9 

1.2

55 

1.4

03 

1.1

77 

1.3

13 

.84

7 

1.0

31 

.87

3 

.65

2 

.58

2 

.85

7 

.87

4 

.60

0 

33.84

6 

Range 
4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 26 

Minimum 
1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 2 2 2 2 24 

Maximum 
5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

Sum 
374 370 381 365 371 388 379 391 370 387 418 424 411 385 422 3776 

 

 
Frequency Table 

Y.1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 6 6.3 6.3 6.3 

TS 9 9.4 9.4 15.6 

KS 13 13.5 13.5 29.2 

S 29 30.2 30.2 59.4 

SS 39 40.6 40.6 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

 

 

 



 

 
 

Y.2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 3 3.1 3.1 3.1 

TS 15 15.6 15.6 18.8 

KS 12 12.5 12.5 31.3 

S 29 30.2 30.2 61.5 

SS 37 38.5 38.5 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

Y.3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 2 2.1 2.1 2.1 

TS 6 6.3 6.3 8.3 

KS 19 19.8 19.8 28.1 

S 35 36.5 36.5 64.6 

SS 34 35.4 35.4 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

Y.4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 5 5.2 5.2 5.2 

TS 7 7.3 7.3 12.5 

KS 20 20.8 20.8 33.3 

S 34 35.4 35.4 68.8 

SS 30 31.3 31.3 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

Y.5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 4 4.2 4.2 4.2 

TS 13 13.5 13.5 17.7 

KS 11 11.5 11.5 29.2 

S 32 33.3 33.3 62.5 

SS 36 37.5 37.5 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 



 

 
 

Y.6 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 4 4.2 4.2 4.2 

TS 6 6.3 6.3 10.4 

KS 12 12.5 12.5 22.9 

S 34 35.4 35.4 58.3 

SS 40 41.7 41.7 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

Y.7 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 3 3.1 3.1 3.1 

TS 12 12.5 12.5 15.6 

KS 11 11.5 11.5 27.1 

S 31 32.3 32.3 59.4 

SS 39 40.6 40.6 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

Y.8 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid TS 7 7.3 7.3 7.3 

KS 16 16.7 16.7 24.0 

S 36 37.5 37.5 61.5 

SS 37 38.5 38.5 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

Y.9 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 1 1.0 1.0 1.0 

TS 7 7.3 7.3 8.3 

KS 30 31.3 31.3 39.6 

S 25 26.0 26.0 65.6 

SS 33 34.4 34.4 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

 



 

 
 

Y.10 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 1 1.0 1.0 1.0 

TS 5 5.2 5.2 6.3 

KS 19 19.8 19.8 26.0 

S 36 37.5 37.5 63.5 

SS 35 36.5 36.5 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

Y.11 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid TS 1 1.0 1.0 1.0 

KS 17 17.7 17.7 18.8 

S 25 26.0 26.0 44.8 

SS 53 55.2 55.2 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

Y.12 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid TS 1 1.0 1.0 1.0 

KS 13 13.5 13.5 14.6 

S 27 28.1 28.1 42.7 

SS 55 57.3 57.3 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

Y.13 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid TS 5 5.2 5.2 5.2 

KS 16 16.7 16.7 21.9 

S 22 22.9 22.9 44.8 

SS 53 55.2 55.2 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

 

 

 



 

 
 

Y.14 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid TS 6 6.3 6.3 6.3 

KS 23 24.0 24.0 30.2 

S 31 32.3 32.3 62.5 

SS 36 37.5 37.5 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

Y.15 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid TS 1 1.0 1.0 1.0 

KS 14 14.6 14.6 15.6 

S 27 28.1 28.1 43.8 

SS 54 56.3 56.3 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

TOTAL_Y 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 24 1 1.0 1.0 1.0 

29 1 1.0 1.0 2.1 

30 3 3.1 3.1 5.2 

31 2 2.1 2.1 7.3 

32 1 1.0 1.0 8.3 

33 9 9.4 9.4 17.7 

34 6 6.3 6.3 24.0 

35 3 3.1 3.1 27.1 

36 9 9.4 9.4 36.5 

37 6 6.3 6.3 42.7 

38 2 2.1 2.1 44.8 

39 5 5.2 5.2 50.0 

40 11 11.5 11.5 61.5 

41 8 8.3 8.3 69.8 

42 3 3.1 3.1 72.9 

44 5 5.2 5.2 78.1 

45 2 2.1 2.1 80.2 

46 5 5.2 5.2 85.4 

47 3 3.1 3.1 88.5 

48 3 3.1 3.1 91.7 

49 3 3.1 3.1 94.8 

50 5 5.2 5.2 100.0 

Total 96 100.0 100.0  



 

 
 

FREQUENCIES VARIABLES=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 

     TOTAL_X1 

          /STATISTICS=STDDEV VARIANCE RANGE MINIMUM MAXIMUM SEMEAN MEAN MEDIAN MODE SUM 

          /ORDER=ANALYSIS. 

 
Frequencies X1. (Disiplin Kerja) 

 

Statistics 

 

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 

TOT

AL_X

1 

N Vali

d 
96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 

Miss

ing 
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 4.1

7 

3.8

1 

3.8

2 

3.8

2 

3.8

3 

3.9

5 

3.9

0 

3.9

8 

3.9

5 

3.8

0 

3.8

2 

3.9

4 

3.8

1 

3.8

2 
54.43 

Std. Error 

of Mean 

.10

5 

.12

9 

.12

1 

.11

4 

.11

7 

.11

0 

.10

5 

.11

8 

.11

3 

.11

9 

.12

1 

.11

0 

.12

1 

.12

1 
.962 

Median 4.0

0 

4.0

0 

4.0

0 

4.0

0 

4.0

0 

4.0

0 

4.0

0 

4.0

0 

4.0

0 

4.0

0 

4.0

0 

4.0

0 

4.0

0 

4.0

0 
54.50 

Mode 5 5 5 4 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 70 

Std. 

Deviation 

1.0

33 

1.2

68 

1.1

88 

1.1

14 

1.1

49 

1.0

80 

1.0

31 

1.1

51 

1.1

09 

1.1

66 

1.1

88 

1.0

74 

1.1

82 

1.1

88 
9.425 

Variance 1.0

67 

1.6

07 

1.4

10 

1.2

42 

1.3

19 

1.1

66 

1.0

63 

1.3

26 

1.2

29 

1.3

60 

1.4

10 

1.1

54 

1.3

96 

1.4

10 

88.83

7 

Range 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 42 

Minimum 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 28 

Maximum 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 70 

Sum 40

0 

36

6 

36

7 

36

7 

36

8 

37

9 

37

4 

38

2 

37

9 

36

5 

36

7 

37

8 

36

6 

36

7 
5225 

 

X1.1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 4 4.2 4.2 4.2 

TS 2 2.1 2.1 6.3 

KS 14 14.6 14.6 20.8 

S 30 31.3 31.3 52.1 

SS 46 47.9 47.9 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 



 

 
 

 

X1.2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 8 8.3 8.3 8.3 

TS 7 7.3 7.3 15.6 

KS 18 18.8 18.8 34.4 

S 25 26.0 26.0 60.4 

SS 38 39.6 39.6 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

X1.3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 5 5.2 5.2 5.2 

TS 10 10.4 10.4 15.6 

KS 17 17.7 17.7 33.3 

S 29 30.2 30.2 63.5 

SS 35 36.5 36.5 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

X1.4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 4 4.2 4.2 4.2 

TS 9 9.4 9.4 13.5 

KS 18 18.8 18.8 32.3 

S 34 35.4 35.4 67.7 

SS 31 32.3 32.3 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

X1.5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 5 5.2 5.2 5.2 

TS 7 7.3 7.3 12.5 

KS 21 21.9 21.9 34.4 

S 29 30.2 30.2 64.6 

SS 34 35.4 35.4 100.0 



 

 
 

Total 96 100.0 100.0  

 

X1.6 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 3 3.1 3.1 3.1 

TS 8 8.3 8.3 11.5 

KS 16 16.7 16.7 28.1 

S 33 34.4 34.4 62.5 

SS 36 37.5 37.5 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

X1.7 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 3 3.1 3.1 3.1 

TS 6 6.3 6.3 9.4 

KS 20 20.8 20.8 30.2 

S 36 37.5 37.5 67.7 

SS 31 32.3 32.3 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

X1.8 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 3 3.1 3.1 3.1 

TS 9 9.4 9.4 12.5 

KS 19 19.8 19.8 32.3 

S 21 21.9 21.9 54.2 

SS 44 45.8 45.8 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

X1.9 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 4 4.2 4.2 4.2 

TS 9 9.4 9.4 13.5 

KS 10 10.4 10.4 24.0 

S 38 39.6 39.6 63.5 



 

 
 

SS 35 36.5 36.5 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

X1.10 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 7 7.3 7.3 7.3 

TS 6 6.3 6.3 13.5 

KS 16 16.7 16.7 30.2 

S 37 38.5 38.5 68.8 

SS 30 31.3 31.3 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

X1.11 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 5 5.2 5.2 5.2 

TS 10 10.4 10.4 15.6 

KS 17 17.7 17.7 33.3 

S 29 30.2 30.2 63.5 

SS 35 36.5 36.5 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

X1.12 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 3 3.1 3.1 3.1 

TS 8 8.3 8.3 11.5 

KS 16 16.7 16.7 28.1 

S 34 35.4 35.4 63.5 

SS 35 36.5 36.5 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

X1.13 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 5 5.2 5.2 5.2 

TS 10 10.4 10.4 15.6 

KS 17 17.7 17.7 33.3 



 

 
 

S 30 31.3 31.3 64.6 

SS 34 35.4 35.4 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

X1.14 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 5 5.2 5.2 5.2 

TS 10 10.4 10.4 15.6 

KS 17 17.7 17.7 33.3 

S 29 30.2 30.2 63.5 

SS 35 36.5 36.5 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

TOTAL_X1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 28 1 1.0 1.0 1.0 

29 1 1.0 1.0 2.1 

36 1 1.0 1.0 3.1 

37 2 2.1 2.1 5.2 

38 1 1.0 1.0 6.3 

41 4 4.2 4.2 10.4 

42 3 3.1 3.1 13.5 

44 1 1.0 1.0 14.6 

46 2 2.1 2.1 16.7 

48 4 4.2 4.2 20.8 

49 5 5.2 5.2 26.0 

50 7 7.3 7.3 33.3 

51 7 7.3 7.3 40.6 

52 3 3.1 3.1 43.8 

53 3 3.1 3.1 46.9 

54 3 3.1 3.1 50.0 

55 1 1.0 1.0 51.0 

56 4 4.2 4.2 55.2 

57 6 6.3 6.3 61.5 

58 4 4.2 4.2 65.6 

59 4 4.2 4.2 69.8 

60 5 5.2 5.2 75.0 

61 5 5.2 5.2 80.2 

62 2 2.1 2.1 82.3 

63 2 2.1 2.1 84.4 

64 1 1.0 1.0 85.4 

65 1 1.0 1.0 86.5 

67 2 2.1 2.1 88.5 

68 1 1.0 1.0 89.6 

69 2 2.1 2.1 91.7 

70 8 8.3 8.3 100.0 



 

 
 

Total 96 100.0 100.0  

 

 

 

 
 

 
Frequencies X2. (Karakteristik Pekerjaan)  

Statistics 

 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 

X2.1

0 

TOTAL

_X2 

N Valid 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 

Missin

g 
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 3.97 3.73 4.09 3.95 4.02 3.90 4.07 3.94 3.80 3.79 39.26 

Std. Error of 

Mean 
.113 .119 .097 .101 .102 .099 .095 .099 .121 .108 .596 

Median 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 4.00 39.00 

Mode 5 4 5 5 5 4 5 5 5 4 39 

Std. 

Deviation 

1.10

9 

1.16

5 
.952 .988 .995 .968 .932 .971 

1.18

4 

1.05

5 
5.840 

Variance 1.23

1 

1.35

7 
.907 .976 .989 .936 .868 .943 

1.40

3 

1.11

4 
34.110 

Range 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 27 

Minimum 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 23 

Maximum 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

Sum 381 358 393 379 386 374 391 378 365 364 3769 

 

 

X2.1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 3 3.1 3.1 3.1 

TS 10 10.4 10.4 13.5 

KS 12 12.5 12.5 26.0 

S 33 34.4 34.4 60.4 

SS 38 39.6 39.6 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

X2.2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 



 

 
 

Valid STS 4 4.2 4.2 4.2 

TS 14 14.6 14.6 18.8 

KS 15 15.6 15.6 34.4 

S 34 35.4 35.4 69.8 

SS 29 30.2 30.2 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

 

X2.3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 2 2.1 2.1 2.1 

TS 2 2.1 2.1 4.2 

KS 21 21.9 21.9 26.0 

S 31 32.3 32.3 58.3 

SS 40 41.7 41.7 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

X2.4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid TS 8 8.3 8.3 8.3 

KS 25 26.0 26.0 34.4 

S 27 28.1 28.1 62.5 

SS 36 37.5 37.5 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

X2.5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid TS 8 8.3 8.3 8.3 

KS 22 22.9 22.9 31.3 

S 26 27.1 27.1 58.3 

SS 40 41.7 41.7 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

X2.6 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 



 

 
 

Valid STS 2 2.1 2.1 2.1 

TS 5 5.2 5.2 7.3 

KS 23 24.0 24.0 31.3 

S 37 38.5 38.5 69.8 

SS 29 30.2 30.2 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

 

 

 

X2.7 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 1 1.0 1.0 1.0 

TS 5 5.2 5.2 6.3 

KS 17 17.7 17.7 24.0 

S 36 37.5 37.5 61.5 

SS 37 38.5 38.5 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

X2.8 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 1 1.0 1.0 1.0 

TS 6 6.3 6.3 7.3 

KS 24 25.0 25.0 32.3 

S 32 33.3 33.3 65.6 

SS 33 34.4 34.4 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

X2.9 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 6 6.3 6.3 6.3 

TS 8 8.3 8.3 14.6 

KS 18 18.8 18.8 33.3 

S 31 32.3 32.3 65.6 

SS 33 34.4 34.4 100.0 

Total 96 100.0 100.0  



 

 
 

 

X2.10 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 2 2.1 2.1 2.1 

TS 10 10.4 10.4 12.5 

KS 23 24.0 24.0 36.5 

S 32 33.3 33.3 69.8 

SS 29 30.2 30.2 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

 

TOTAL_X2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 23 1 1.0 1.0 1.0 

28 2 2.1 2.1 3.1 

29 1 1.0 1.0 4.2 

30 3 3.1 3.1 7.3 

31 1 1.0 1.0 8.3 

32 4 4.2 4.2 12.5 

33 1 1.0 1.0 13.5 

34 6 6.3 6.3 19.8 

35 4 4.2 4.2 24.0 

36 7 7.3 7.3 31.3 

37 6 6.3 6.3 37.5 

38 7 7.3 7.3 44.8 

39 11 11.5 11.5 56.3 

40 9 9.4 9.4 65.6 

41 5 5.2 5.2 70.8 

42 1 1.0 1.0 71.9 

43 3 3.1 3.1 75.0 

44 6 6.3 6.3 81.3 

45 3 3.1 3.1 84.4 

46 2 2.1 2.1 86.5 

47 3 3.1 3.1 89.6 

49 2 2.1 2.1 91.7 

50 8 8.3 8.3 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 



 

 
 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

Frequencies X3. (Motivasi) 

Statistics 

 

x3.

1 

x3.

2 

x3.

3 

x3.

4 

x3.

5 

x3.

6 

x3.

7 

x3.

8 

x3.

9 

x3.

10 

x3.

11 

x3.

12 

x3.

13 

x3.

14 

TOTA

L_X3 

N Valid 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 96 

Missi

ng 
0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 

Mean 3.9

5 

3.8

0 

3.9

9 

4.1

0 

3.9

3 

4.1

3 

4.0

3 

4.0

3 

4.0

7 

3.9

1 

3.9

6 

3.9

1 

4.0

5 

3.8

5 
55.71 

Std. Error of 

Mean 

.11

9 

.10

7 

.11

0 

.09

4 

.10

7 

.10

6 

.10

6 

.10

3 

.10

7 

.11

5 

.10

1 

.09

8 

.09

3 

.10

4 
.704 

Median 4.0

0 

4.0

0 

4.0

0 

4.0

0 

4.0

0 

4.0

0 

4.0

0 

4.0

0 

4.0

0 

4.0

0 

4.0

0 

4.0

0 

4.0

0 

4.0

0 
54.00 

Mode 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 50 

Std. 

Deviation 

1.1

64 

1.0

53 

1.0

81 

.92

3 

1.0

49 

1.0

39 

1.0

41 

1.0

10 

1.0

49 

1.1

25 

.99

4 

.96

3 

.91

0 

1.0

15 
6.902 

Variance 1.3

55 

1.1

08 

1.1

68 

.85

2 

1.1

00 

1.0

79 

1.0

83 

1.0

20 

1.1

00 

1.2

65 

.98

8 

.92

8 

.82

9 

1.0

31 

47.64

0 

Range 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 30 

Minimum 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 39 

Maximum 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 69 

Sum 379 365 383 394 377 396 387 387 391 375 380 375 389 370 5348 

 
Frequency Table 

x3.1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 3 3.1 3.1 3.1 



 

 
 

TS 10 10.4 10.4 13.5 

KS 19 19.8 19.8 33.3 

S 21 21.9 21.9 55.2 

SS 43 44.8 44.8 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

 

 

 

 

 

x3.2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 4 4.2 4.2 4.2 

TS 6 6.3 6.3 10.4 

KS 22 22.9 22.9 33.3 

S 37 38.5 38.5 71.9 

SS 27 28.1 28.1 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

x3.3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 3 3.1 3.1 3.1 

TS 6 6.3 6.3 9.4 

KS 20 20.8 20.8 30.2 

S 27 28.1 28.1 58.3 

SS 40 41.7 41.7 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

x3.4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 1 1.0 1.0 1.0 

TS 5 5.2 5.2 6.3 

KS 15 15.6 15.6 21.9 

S 37 38.5 38.5 60.4 



 

 
 

SS 38 39.6 39.6 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

x3.5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 1 1.0 1.0 1.0 

TS 10 10.4 10.4 11.5 

KS 20 20.8 20.8 32.3 

S 29 30.2 30.2 62.5 

SS 36 37.5 37.5 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

 

x3.6 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 3 3.1 3.1 3.1 

TS 6 6.3 6.3 9.4 

KS 10 10.4 10.4 19.8 

S 34 35.4 35.4 55.2 

SS 43 44.8 44.8 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

x3.7 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 3 3.1 3.1 3.1 

TS 4 4.2 4.2 7.3 

KS 20 20.8 20.8 28.1 

S 29 30.2 30.2 58.3 

SS 40 41.7 41.7 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

x3.8 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 2 2.1 2.1 2.1 

TS 7 7.3 7.3 9.4 



 

 
 

KS 14 14.6 14.6 24.0 

S 36 37.5 37.5 61.5 

SS 37 38.5 38.5 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

x3.9 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 3 3.1 3.1 3.1 

TS 5 5.2 5.2 8.3 

KS 16 16.7 16.7 25.0 

S 30 31.3 31.3 56.3 

SS 42 43.8 43.8 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

x3.10 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 4 4.2 4.2 4.2 

TS 8 8.3 8.3 12.5 

KS 17 17.7 17.7 30.2 

S 31 32.3 32.3 62.5 

SS 36 37.5 37.5 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

x3.11 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 2 2.1 2.1 2.1 

TS 6 6.3 6.3 8.3 

KS 19 19.8 19.8 28.1 

S 36 37.5 37.5 65.6 

SS 33 34.4 34.4 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

x3.12 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 2 2.1 2.1 2.1 

TS 5 5.2 5.2 7.3 



 

 
 

KS 22 22.9 22.9 30.2 

S 38 39.6 39.6 69.8 

SS 29 30.2 30.2 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

x3.13 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid TS 7 7.3 7.3 7.3 

KS 16 16.7 16.7 24.0 

S 38 39.6 39.6 63.5 

SS 35 36.5 36.5 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

 

 

x3.14 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 1 1.0 1.0 1.0 

TS 7 7.3 7.3 8.3 

KS 30 31.3 31.3 39.6 

S 25 26.0 26.0 65.6 

SS 33 34.4 34.4 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

 

TOTAL_X3 

 Frequency Percent 
Valid 

Percent 
Cumulative 

Percent 
Valid 39 1 1.0 1.0 1.0 

42 2 2.1 2.1 3.1 

45 1 1.0 1.0 4.2 

46 2 2.1 2.1 6.3 

47 1 1.0 1.0 7.3 

48 1 1.0 1.0 8.3 

49 7 7.3 7.3 15.6 

50 10 10.4 10.4 26.0 

51 3 3.1 3.1 29.2 

52 7 7.3 7.3 36.5 

53 9 9.4 9.4 45.8 

54 5 5.2 5.2 51.0 

55 6 6.3 6.3 57.3 



 

 
 

56 5 5.2 5.2 62.5 

57 1 1.0 1.0 63.5 

58 4 4.2 4.2 67.7 

59 3 3.1 3.1 70.8 

60 4 4.2 4.2 75.0 

61 2 2.1 2.1 77.1 

62 2 2.1 2.1 79.2 

63 3 3.1 3.1 82.3 

64 2 2.1 2.1 84.4 

65 2 2.1 2.1 86.5 

66 3 3.1 3.1 89.6 

67 4 4.2 4.2 93.8 

68 3 3.1 3.1 96.9 

69 3 3.1 3.1 100.0 

Total 96 100.0 100.0  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 



 

 
 

 


