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ABSTRAK 

PENGARUH DISIPLIN KERJA,  MOTIVASI KERJA, DAN BEBAN KERJA 

TERHADAP KINERJA PEGAWAI NEGERI SIPIL PADA DINAS KOMUNIKASI      

DAN INFORMATIKA PROVINSI SUMATERA UTARA 

Triansyah Agusti Waribuana 

Program Studi Manajemen  

Email triansyahbuana@gmail.com 
 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh disiplin kerja terhadap 

kinerja pegawai negeri sipil pada Dinas Komunikasi dan Informatika Provinsi Sumatera 

Utara, untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai negeri sipil 

pada Dinas Komunikasi dan Informatika Provinsi Sumatera Utara, untuk mengetahui 

pengaruh bebani kerja terhadap kinerja pegawai negeri sipil pada Dinas Komunikasi dan 

Informatika Provinsi Sumatera Utara dan untuk mengatuhi pengaruh disiplin kerja, 

motivasi kerja, dan beban kerja terhadap kinerja pegawai negeri sipil pada Dinas 

Komunikasi dan Informatika Provinsi Sumatera Utara. Penelitian ini menggunakan 

pendekatan penelitian kuantitatif dan asosiatif. Jumlah sampel dalam penelitian ini adalah 

77 responden dengan menggunakan sampel jenuh. Teknik pengumpulan data dalam 

penelitian ini adalah menggunakan kuesioner atau angket yang dibagikan kepada pegawai 

negeri sipil pada Dinas Komunikasi dan Informatika Provinsi Sumatera Utara. 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 negeri 

sipil Dinas Komunikasi dan Informatika Provinsi Sumatera Utara. Motivasi kerja 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai negeri sipil Dinas 

Komunikasi dan Informatika Provinsi Sumatera Utara. Beban kerja memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai negeri sipil Dinas Komunikasi dan 

Informatika Provinsi Sumatera Utara. Secara simultan disiplin kerja, motivasi kerja, dan 

beban kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai negeri 

sipil Dinas Komunikasi dan Informatika Provinsi Sumatera Utara. 
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ABSTRACT 

THE EFFECT OF WORK DISCIPLINE, WORK MOTIVATION, AND WORK LOAD ON THE 

PERFORMANCE OF CIVIL SERVANTS AT THE COMMUNICATION AND 

INFORMATION SERVICES OF NORTH SUMATRA PROVINCE 

 

Triansyah Agusti Waribuana 

Management Study Program 

Email triansyahbuana@gmail.com 

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

performance of civil servants at the Communication and Information Office of North 

Sumatra Province, to determine the effect of work motivation on the performance of civil 

servants at the Communication and Information Office of North Sumatra Province, to 

determine the effect of workload on employee performance. civil servants at the 

Department of Communication and Information Technology of North Sumatra Province 

and to determine the effect of work discipline, work motivation, and workload on the 

performance of civil servants at the Communication and Information Office of North 

Sumatra Province. Research uses quantitative and associative research approaches. The 

number of samples in this study were 77 respondents using saturated samples. The data 

collection technique in this study was using a questionnaire or questionnaire distributed 

to civil servants at the Communication and Information Office of North Sumatra 

Province. 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 influence on 

the performance of civil servants at the Communication and Information Office of North 

Sumatra Province. Work motivation has a positive and significant influence on the 

performance of civil servants at the Communication and Information Office of North 

Sumatra Province. Workload has a positive and significant effect on the performance of 

civil servants at the Communication and Information Office of North Sumatra Province. 

Simultaneously work discipline, work motivation, and workload have a positive and 

significant influence on the performance of civil servants at the Communication and 

Information Office of North Sumatra Province. 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

1.1 Latar Belakang 

Pada era globalisasi saat ini keberadaan sumber daya manusia yang 

berkualitas sangat dibutuhkan, terutama dalam hal mensukseskan tujuan akhir suatu 

organisasi. Karenanya pengembangan sumber daya manusia sangat mempengaruhi 

aspek–aspek atau bidang – bidang lainnya, seperti misalnya bagaimanapun besar atau 

kayanya sumber daya yang dimiliki oleh organisasi tanpa didukung dengan sumber 

daya manusia yang berkualitas tentu saja tidak akan mencapai hasil yang optimal 

 Menurut (Arianty et al., 2016) sumber daya manusia adalah sumber daya 

yang mempunyai akal dan perasaan, keinginan, keterampilan, pengetahuan, dorongan 

serta karya yang dapat dihasilkan untuk perusahaan. Semua hal tersebut berpengaruh 

pada perusahaan untuk mencapai tujuan. 

 Menurut (Arianty et al., 2016) manajemen sumber daya manusia adalah 

proses menangani berbagai masalah yang berhubungan dengan karyawan, pegawai, 

buruh, manajer dan tenaga kerja lainnya yang bertujuan agar kegiatan organisasi dapat 

tercapai sesuai dengan yang telah direncanakan. 

  Menurut Hertati (2020) manajemen sumber daya manusia ialah sebagai 

alat manajerial untuk melakukan perencanaan, pengelolaan dan pengendalian, 

manajemen sumber daya manusia dapat dipahami sebagai suatu proses dalam 

organisasi serta dapat pula diartikan sebagai suatu kebijakan (policy)..  
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Masalah sumber daya manusia dapat menjadi salah satu kendala dalam suatu 

instansi untuk tetap dapat bertahan di era globalisasi. Sumber daya manusia memiliki 

peranan penting dalam setiap kegiatan instansi, walaupun dalam setiap kegiatan 

tersebut didukung dengan sarana serta prasarana dan sumber dana yang berlebihan, 

tetapi apabila tidak adanya dukungan dari sumber daya manusia yang handal kegiatan 

tersebut tidak akan dapat berjalan dengan baik, pentingnya pengelolaan sumber daya 

manusia dengan baik tidak hanya terjadi pada perusahaan swasta, tetapi pemerintah 

juga perlu memperhatikan hal-hal tersebut terutama instansi pemerintah. 

Peran manusia dalam organisasi sebagai pegawai memegang peranan yang 

menentukan karena hidup matinya suatu organisasi pemerintah semata-mata 

tergantung pada manusia. Pegawai merupakan faktor penting dalam setiap organisasi 

pemerintahan. Pegawai merupakan faktor penentu dalam pencapaian tujuan instansi 

pemerintah secara efektif dan efisien. Pegawai yang menjadi penggerak dan penentu 

jalannya organisasi. 

Peranan dan kedudukan Pegawai Negeri Sipil (PNS) adalah penting dan 

menentukan karena merupakan unsur aparatur negara untuk menyelanggarakan 

pemerintah dan pembangunan dalam rangka usaha mencapai tujuan pembangunan 

nasional. Hal ini dikarenakan merupakan salah satu aparatur negara yang membangun 

tugas dan tanggung jawab yang cukup berat atas segala pengabdiannya pada Negara. 

Dinas Komunikasi dan Informatika Provinsi Sumatera Utara sebelumnya 

bernama Kanwil Departemen Penerangan Provinsi Sumatera Utara yang disingkat 

Kanwil Deppensu sampai dengan 27 Desember 2001 berganti nama menjadi Badan 
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Informasi dan Komunikasi Sumatera Utara yang lebih dikenal dengan sebutan 

Bainfokom. Sejak tahun 2007 sampai dengan sekarang Binfokom berganti nama 

menjadi Dinas Komunikasi dan Informatika Provinsi Sumatera Utara yang disingkat 

Diskominfo Provsu, dipimpin oleh seorang Kepala Dinas dengan jabatan Eselon II.a. 

Mulai tanggal 04 Januari 2022 Dinas Komunikasi dan Informatika Provinsi Sumatera 

Utara dipimpin oleh pelaksana Tugas (Plt) Kepala Dinas Kominfo Provsu Bapak Dr. 

Kaiman Turnip, M.Si 

Dinas Komunikasi dan Informatika Provinsi Sumatera Utara memiliki visi 

yaitu Sumatera utara yang maju, aman dan bermartabat sedangkan misi yang di milki 

yaitu pemerintahan yang bersih dan dicintai, tata kelola pemerintah yang baik, adil 

dan terpercaya, politik yang beretika, masyarakat yang berwawasan kebangsaan dan 

memiliki kohesi sosial yang kuat serta harmonis. 

Pegawai merupakan sumber daya yang sangat penting karena Pegawai 

merupakan salah satu unsur aparatur yang secara kelembagaan menjadi bagian dari 

manajemen pemerintahan untuk menyelenggarakan tugas pokok dan fungsinya dalam 

pemerintah, pembangunan, dan pelayanan masyarakat (Erawati, Darwis, and 

Nasrullah, 2017) 

Pegawai adalah seseorang yang bekerja dengan mendapat imbalan jasa 

berupa gaji dan tunjangan dari organisasi tempat ia bekerja, baik itu organisai 

pemerintahan maupun swasta, yang didasarkan kesepakatan kerja, baik tertulis 

maupun tidak tertulis, untuk melaksanakan suatu pekerjaan dalam jabatan atau 

kegiatan tertentu yang di tetapkan oleh pemberi kerja. 
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Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok 

orang dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-

masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, 

tidak melanggar hukum dan sesuai dengan norma dan etika (Muis, Jufrizen, and 

Fahmi, 2018). 

Kinerja pegawai merupakan salah satu indikator keberhasilan operasi 

perusahaan atau lembaga pemerintahan dalam pencapaian tujuannya. Timbulnya 

prestasi dipengaruhi oleh beberapa faktor pendorong, baik yang berasal dari luar 

individu maupun dari dalam individu (Fransiska and Tupti, 2020). 

Berdasarkan beberapa pendapat di atas dapat dikatakan bahwa kinerja 

merupakan hasil kerja yang dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam 

suatu organisasi ataupun keberhasilan operasi perusahaan atau lembaga pemerintahan 

untuk mencapai tujuan organisasi atau instansi. 

Berdasarkan hasil pra survei terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil Dinas 

Komunikasi dan Informatika Provinsi Sumatera Utara dengan cara menyebar 

kueisoner kepada 10 responden. Kuesioner kinerja tersebut terdiri dari lima 

pertanyaan. Dua pertanyaan mendapatkan penilaian terendah yaitu yang pertama 

mengenai ketepatan dalam bekerja dimana para pegawai masih belum tepat dalam 

mengerjakan pekerjaan baik dalam waktu maupun output dan yang kedua mengenai 

efektivitas dimana tidak semua pegawai menggunakan teknologi yang tersedia dalam 

pekerjaannya dikarenakan keterbatasan ilmu pengetahuan teknologi. 
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Berdasarkan hasil pra survei dan wawancara dua hal tersebut menjadi 

permasalahan yang ada pada kinerja para pegawai Dinas Komunikasi dan Informatika 

Provinsi Sumatera Utara yang membuat kinerja para pegawai menjadi tidak 

maksimal. 

Menurut Permendagri No. 12/2008 Pasal 7 (ayat) 2, beban kerja adalah 

besaran pekerjaan yang harus dipikul oleh suatu jabatan atau unit organisasi dan 

merupakan hasil kali antara volume kerja dan norma waktu (Sugiharjo and Aldata, 

2018). 

Menurut Nabawi (2019) beban kerja sebagai suatu konsep yang timbul akibat 

adanya keterbatasan kapasitas dalam mengakses informasi. Saat menghadapi suatu 

tugas, individu dapat menyelesaikan tugas tersebut pada tingkatna tertentu. Apabila 

keterbatasan dimiliki individu tersebut menghambat/menghalangi tercapainya hasil 

kerja pada tingkat yang diharapkan, berarti telah terjadi kesenjangan anatara tingkat 

kemampuan yang diharapkan dan tingkat kapastitas yang dimiliki. Kesenjangan ini 

meyebabkan timbulnya kegagalan dalam kinerja (performance failures). 

Dalam suatu pekerjaan tentu saja setiap pegawai memiliki beban kerja masing 

– masing sehingga menimbulkan kinerja yang tidak maksimal dalam setiap pekerjaan 

yang diberikan oleh instansi atau organisasi. 

Berdasarkan beberapa pengertian diatas mengenai beban kerja dapat 

disimpulkan bahwa beban kerja adalah besaran pekerjaan yang harus dipikul oleh 

suatu jabatan atau unit organisasi ataupun suatu konsep yang timbul akibat adanya 
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keterbatasan kapasitas dalam mengakses informasi sehingga mengahambat atau 

menghalangi tercapainya hasil kerja yang diharapkan. 

Berdasarkan hasil pra survei terhadap Beban Kerja Pegawai Negeri Sipil 

Dinas Komunikasi dan Informatika Provinsi Sumatera Utara dengan cara menyebar 

kueisoner kepada 10 responden. Kuesioner beban kerja tersebut terdiri dari lima 

pertanyaan. Dua pertanyaan mendapatkan penilaian terendah yaitu yang pertama 

mengenai kondisi pekerjaan dimana tidak semua pegawai mampu megambil 

keputusan dalam setiap pekerjaan  kemudian yang kedua yaitu mengenai kebosanan 

dimana para pegawai mengalami kebosanan setiap melaksanakan pekerjaan yang 

berulang – ulang dan secara terus menerus. 

Berdasarkan hasil pra survei dan wawancara dua hal tersebut menjadi 

permasalahan yang ada pada Dinas Komunikasi dan Informatika Provinsi Sumatera 

Utara yang menyebabkan beban kerja pegawai tidak maksimal sehingga 

menyebabkan kinerja pegawai menjadi tidak baik. 

Motivasi kerja adalah suatu dorongan dan rangsangan yang menyebabkan 

seseorang bersemangat dalam bekerja karena terpenuhi kebutuhannya. Dalam 

pengertian lain motivasi dapat diartikan sebagai motif atau sebagai faktor pendorong 

yang bersifat internal yang datang dari dalam diri seseorang untuk menimbulkan dan 

mengarahkan perilaku atau perbuatan yang akan dilakukannya (Rosmaini and 

Tanjung, 2019). 

Motivasi merupakan salah satu hal yang mempengaruhi prilaku manusia, 

motivasi disebut juga sebagai pendorong keinginan, pendukung atau kebutuhan-
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kebutuhan yang dapat membuat seseorang bersemangat dan termotivasi untuk 

memenuhi dorongan diri sendiri, sehingga dapat bertindak dan berbuat menurut cara-

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

Menurut beberapa pengertian motivasi di atas motivasi sangat diperlukan 

untuk mendorong para pegawai untuk berpikir kraetif dalam memberikan sesuatu 

yang terbaik dari pekerjaan mereka. Motivasi dapat membuat kinerja para pegawai 

menjadi lebih cepat dan maksimal. Motivasi dapat membuat pegawai untuk selalu 

memberikan hasil usaha yang terbaik dan juga dapat membantu pengembangan diri 

daripada masing – masing pegawai. Motivasi sangat diperlukan untuk kemajuan 

pegawai dan instansi ataupun organisasi. 

Berdasarkan hasil pra survei terhadap Motivasi Kerja Pegawai Negeri Sipil 

Dinas Komunikasi dan Informatika Provinsi Sumatera Utara dengan cara menyebar 

kueisoner kepada 10 responden. Kuesioner motivasi kerja tersebut terdiri dari lima 

pertanyaan. Satu pertanyaan mendapatkan penilaian terendah yaitu mengenai 

kebutuhan akan penghargaan dimana pegawai merasa bahwa eksitensi dan 

keberadaannya masih kurang di apresiasi oleh pegawai lain dan pimpinan. 

Berdasarkan hasil pra survei dan wawancara hal yang menjadi permasalahan 

motivasi kerja yang ada pada Dinas Komunikasi dan Informatika Provinsi Sumatera 

Utara yaitu mengenai kurangnya kebutuhan akan penghargaan yang dirasakan oleh 

pegawai yang menyebabkan kinerja para pegawai menjadi kurang baik. 

Disiplin merupakan suatu proses yang dapat menumbuhkan perasaan 

seseorang untuk mempertahankan dan meningkatkan tujuan organisasi secara 



8 
 

 
 

objektif, melalui kepatuhannya menjalankan peraturan organisasi (Saleh and Utomo, 

2018). 

Disiplin merupakan sarana untuk melatih kepribadian pegawai agar 

senantiasa menunjukkan kinerja yang baik, sikap, perilaku dan pola kehidupan yang 

baik dan berdisiplin tidak berbentuk dalam waktu yang lama salah satu proses untuk 

membentuk kepribadian tersebut dilakukan melaui proses latihan (Feel, Herlambang, 

and Rozzaid, 2018) 

Berdasarkan pendapat para ahli, dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja 

adalah alat penggerak pegawai untuk mematuhi segala tata tertib agar pekerjaannya 

berjalan dengan lancar. 

Berdasarkan hasil pra survei terhadap Disiplin Kerja Pegawai Negeri Sipil 

Dinas Komunikasi dan Informatika Provinsi Sumatera Utara dengan cara menyebar 

kueisoner kepada 10 responden. Kuesioner disiplin kerja tersebut terdiri dari enam 

pertanyaan. Dua pertanyaan mendapatkan penilaian terendah yaitu yang pertama 

mengenai frekuensi waktu dimana tidak semua pegawai hadir tepat waktu pada jam 

kerja kemudian yang kedua yaitu mengenai ketaatan pada peraturan kerja dimana 

tidak semua pegawai menggunakan atribut sesuai dengan peraturan yang telah dibuat. 

Berdasarkan hasil pra survei dan wawancara dua hal tersebut menjadi 

permasalahan  yang ada pada Dinas Komunikasi dan Informatika Provinsi Sumatera 

Utara yang menyebabkan disiplin kerja pegawai menjadi tidak baik sehingga kinerja 

pegawai menjadi tidak maksimal. 
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Berdasarkan beberapa uraian yang telah dipaparkan diatas mengenai kinerja, 

beban kerja, motivasi kerja dan disiplin kerja, maka penulis mengambil judul 

mengenai “Pengaruh Disiplin Kerja Motivasi Kerja dan Beban Kerja Terhadap 

Kinerja Pegawai Negeri Sipil Pada Dinas Komunikasi dan Informatika Provinsi 

Sumatera Utara”. 

1.2 Identifikasi Masalah 

Berdasarkan uraian pada latar belakang diatas tentang permasalahan yang 

telah diperoleh informasi mengenai permasalahan yang ada di Dinas Komunikasi dan 

Informatika Provinsi Sumatera Utara, sebagai berikut : 

1. Pegawai masih belum tepat dalam mengerjakan pekerjaan baik dalam waktu 

maupun output dan tidak semua pegawai menggunakan teknologi yang tersedia 

dalam pekerjaannya dikarenakan keterbatasan ilmu pengetahuan teknologi. 

2. Tidak semua pegawai mampu megambil keputusan dalam setiap pekerjaan dan 

pegawai mengalami kebosanan setiap melaksanakan pekerjaan yang berulang – 

ulang dan secara terus menerus. 

3. Pegawai merasa bahwa eksitensi dan keberadaannya masih kurang di apresiasi 

oleh pegawai lain dan pimpinan. 

4. Tidak semua pegawai hadir tepat waktu pada jam kerja dan tidak semua pegawai 

menggunakan atribut sesuai dengan peraturan yang telah dibuat. 

1.3 Batasan Masalah 

Batasan Masalah adalah ruang lingkup masalah atau upaya membatasi ruang 

lingkup masalah. Beberapa masalah yang sudah teridentifikasi, maka peneliti 
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membatasi masalah dalam penelitian ini diantaranya adalah pengaruh Disiplin Kerja, 

Motivasi kerja, dan Beban Kerja Terhadap Kinerja Pegawai. 

1.4 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang permasalahan yang telah diuraikan di atas, maka 

rumusan masalah dalam penelitian ini adalah :  

1. Apakah ada pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja Pegawai Negeri Sipil Pada 

Dinas Komunikasi dan Informatika Provinsi Sumatera Utara ? 

2. Apakah ada pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja Pegawai Negeri Sipil Pada 

Dinas Komunikasi dan Informatika Provinsi Sumatera Utara ? 

3. Apakah ada pengaruh beban kerja terhadap kinerja Pegawai Negeri Sipil Pada 

Dinas Komunikasi dan Informatika Provinsi Sumatera Utara ? 

4. Apakah ada pengaruh disiplin kerja, motivasi kerja dan  beban kerja terhadap 

kinerja Pegawai Negeri Sipil Pada Dinas Komunikasi dan Informatika Provinsi 

Sumatera Utara ?  

 

 

1.5 Tujuan Penelitian 

Melalui berbagi uraian diatas, maka tujuan penelitain ini yaitu, sebagai 

berikut : 

1. Untuk mengetahui pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja Pegawai Negeri Sipil 

Pada Dinas Komunikasi dan Informatika Provinsi Sumatera Utara ? 

2. Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja Pegawai Negeri Sipil 

Pada Dinas Komunikasi dan Informatika Provinsi Sumatera Utara ? 
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3. Untuk mengetahui pengaruh beban kerja terhadap kinerja Pegawai Negeri Sipil 

Pada Dinas Komunikasi dan Informatika Provinsi Sumatera Utara ? 

1.6 Manfaat Penelitian 

Berdasarkan beberapa tujuan yang telah dikemukakan, maka penelitian 

diharapkan dapat mempunyai manfaat, sebagai berikut : 

1. Manfaat secara teoritis, diharapkan bagi peneliti dapat menjadi sumber ilmu 

pengetahuan baru dalam hal penelitian. 

2. Manfaat secara praktis, bagi peneliti dijadikan pelajaran bagi diri sendiri serta 

peneliti yang akan datang dalam hal penelitian. Bagi perusahaan yaitu sebagai 

bahan evaluasi serta bahan pertimbangan untuk pengambilan keputusan serta 

penilaian kinerja pada perusahan. 

3. Bagi peneliti berikutnya semoga penelitian ini dapat dijadikan sumber referensi 

bagi penelitian yang akan di lakukan di kemudian hari. 
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BAB 2 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1 Landasan Teoritis 

2.1.1 Kinerja Pegawai 

2.1.1.1 Pengertian Kinerja Pegawai 

 Kinerja adalah penampilan yang melakukan, menggambarkan dan 

menghasilkan sesuatu hal, baik yang bersifat fisik dan non fisik yang sesuai dengan 

petunjuk, fungsi dan tugasnya yang didasari oleh pengetahuan, sikap dan 

keterampilan. 

Kinerja adalah hasil yang dicapai pegawai dalam pelaksanaan suatu pekerjaan 

yang diberikan kepadanya secara kuantitas dan kualitas melalui prosedur yang fokus 

pada tujuan yang ingin dicapai dan dengan terpenuhinya standar pelaksanaan secara 

umum (A. E. Nasution et al., 2018). 

 Kinerja pegawai dianggap penting bagi organisasi karena keberhasilan suatu 

organisasi dipengaruhi oleh kinerja itu sendiri. Kinerja atau prestasi kerja adalah hasil 

kerja yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melakukan tugas sesuai tanggung 

jawab yang diberikan kepadanya (Wardhani, Hasiolan, and Minarsih, 2016). 

 Kinerja adalah hasil kerja karyawan secara kualitas dan kuantitas yang 

dicapai seseorang atau kelompok orang yang dibebankan kepadanya baik berupa 

barang atau jasa (Supardi, 2016). 
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 Berdasarkan beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa kinerja 

merupakan hasil kerja yang dicapai oleh seorang pegawai baik secara kualitas dan 

kuantitas dalam melaksanakan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan  

maupun beban yang diberikan kepada pegawai baik berupa barang dan jasa. 

2.1.1.2 Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja 

 Faktor – Faktor kinerja terdiri dari factor internal dan faktor eksternal. Faktor 

internal (disposisional) yaitu faktor yang dihubungkan dengan sifat-sifat seseorang. 

Misalnya kinerja seseorang baik disebabkan karena mempunyai kemampuan tinggi 

dan seseorang itu tipe pekerja keras, sedangkan seseorang mempunyai kinerja jelek 

disebabkan orang tersebut mempunyai kemampuan rendah dan orang tersebut tidak 

memiliki upaya-upaya untuk memperbaiki kemampuannya. Faktor eksternal yaitu 

faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja seseorang yang berasal dari lingkungan. 

Seperti perilaku, sikap, dan tindakan-tindakan rekan kerja, bawahan atau pimpinan, 

fasilitas kerja, dan iklim organisasi (Dirk Malaga Kusuma, 2013). 

2.1.1.3 Indikator Kinerja 

 Menurut Bernardin dan Rusell (2013) untuk mengukur kinerja karyawan 

dapat digunakan beberapa indikator, antara lain adalah : 

1. Kualitas (Quality) merupakan tingkatan dimana proses atau hasil dari 

penyelesaian suatu kegiatan mendekati sempurna. 

2. Kuantitas (Quantity) merupakan produksi yang dihasilkan dapat juga 

ditunjukkan dalam satuan mata uang, jumlah unit, atau jumlah siklus 

kegiatan yang diselesaikan.  

3. Ketepatan waktu (Timelines) merupakan dimana kegiatan tersebut 

dapat diselesaikan, atau suatu hasil produksi dapat dicapai, pada 

permulaan waktu yang ditetapkan bersamaan koordinasi dengan hasil 
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produk yang lain dan memaksimalkan waktu yang tersedia untuk 

kegiatan-kegiatan lain.  

4. Efektivitas biaya (Cost effectiveness) merupakan tingkatan di mana 

sumber daya organisasi, seperti manusia, keuangan, teknologi, bahan 

baku dapat dimaksimalkan dalam arti untuk memperoleh keuntungan 

yang paling tinggi atau mengurangi kerugian yang tinbul dati setiap 

unit atau contoh penggunaan dari suatu sumber daya yang ada. 

5. Hubungan antar perorangan (interpersonal impact) merupakan 

tingkatan di mana seorang karyawan mampu untuk mengembangkan 

perasaaan saling menghargai, niat baik dan kerja sama antara 

karyawan yang satu dengan karyawan yang lain dan juga pada 

bawahan. 

 Berdasarkan penjelasan diatas maka dapat disimpulkan indikator untuk 

mengukur kinerja dapat berupa kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas biaya, 

dan hubungan antar perorangan. 

2.1.1.4 Penilaian Kinerja Pegawai 

 Menurut Rivai (2005) salah satu cara yang digunakan untuk melihat 

perkembangan perusahaan atau organisasi adalah dengan cara melihat hasil penilaian 

kinerja. Sasaran yang menjadi objek penelitian kinerja adalah kecakapan, kemampuan 

karyawan dalam melaksanakan suatu pekerjaan atau tugas yang dievaluasi dengan 

menggunakan tolak ukur tertentu secara objektif dan dilakukan secara berkala. Dari 

hasil penilaian dapat dilihat kinerja perusahaan atau organisasi yang dicermminkan 

oleh kinerja karyawan atau dengan kata lain, kinerja merupakan hasil kerja konkret 

yang dapat diamati dan dapat diukur. 

 Sedangkan menurut Rahadi (2010) dalam penilaian pelaksanaan pekerjaan 

Pegawai Negeri Sipil terdapat unsur – unsur yang dinilai dalam melaksanakan 

penilaian pelaksanaan pekerjaan, antara lain adalah : 

1. Kesetiaan 
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2. Prestasi kerja 

3. Tanggung jawab 

4. Ketaatan 

5. Kejujuran 

6. Kerjasama 

7. Prakarsa 

8. Kepemimpinan 

 

2.1.2 Beban Kerja 

2.1.2.1 Pengertian Beban Kerja 

 Beban kerja adalah sebuah proses atau kegiatan yang terlalu banyak dan dapat 

menyebabkan ketegangan dalam diri seseorang. Hal ini dapat menimbulkan 

penurunan kinerja pegawai yang disebabkan oleh tingkat keahlian yang dituntut 

terlalu tinggi, kecepatan kerja mungkin terlalu tinggi, volume kerja mungkin terlalu 

banyak dan sebagainya. 

 Beban kerja dapat didefinisikan sebagai sejumlah target pekerjaan atau target 

hasil yang harus dicapai dalam satu satuan waktu tertentu (Kepmenpan No 75 Thn 

2004). Menurut Pemendagri No 12 tahun 2008 beban kerja didefinisikan sebagai 

besaran pekerjaan yang harus dipikul oleh suatu jabatan atau unit organisasi dan 

merupakan hasil kali antara volume kerja dan norma waktu (Y.S.A and Haryani, 

2020).  

 Perka BKN No 19 Thn 2011 tentang pedoman umum penyusunan kebutuhan 

PNS, menjelaskan bahwa beban kerja merupakan faktor penting dalam menghitung 

kebutuhan pegawai. Beban kerja ditetapkan berdasarkan tugas dan fungsional unit 

organisasi yang selanjutnya diuraikan menjadi rincian tugas yang disesuaikan pada 

jangka waktu tertentu (Y.S.A and Haryani, 2020). 
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 Beban kerja dicirikan sebagai sejumlah kegiatan, waktu, dan energi yang 

harus dikeluarkanseseorang baik fisik ataupun mental dengan memberikan kapasitas 

mereka untuk memenuhi tuntutan tugas yang diberikan (Sugiharjo and Aldata, 2018). 

 Beban kerja (workload) merupakan besarnya tanggung yang diterima 

pegawai dalam bekerja. Semakin tinggi beban kerja akan membuat pegawai atau pun 

pegawai akan kesulitan dalam menghadapinya (Ramadani, Dharmal, and Jadmiko, 

2019). 

 Berdasarkan pengertian diatas beban kerja merupakan suatu pemberian 

pekerjaan yang terlalu banyak atau menumpuk dengan waktu yang diberikan terlalu 

singkat tidak sebanding dekat pekerjaan yang telah diberikan, sehingga membuat 

kinerja pegawai menurun   

2.1.2.2 Faktor Yang Mempengaruhi Beban Kerja 

 Menurut Tarwaka (2004) menyatakan bahwa beban kerja dipengaruhi oleh 

dua faktor, yaitu : 

1. Faktor Internal, faktor yang berasal dari reaksi tubuh yang terjadi 

terhadap stimulus yang diterima dan berpotensi menjadi stresor, yaitu 

meliputi : 

a. Faktor somatis 

b. Faktor psikologis 

2. Faktor Eksternal, faktor yang berasal dari luar tubuh pekerja yang 

meliputi : 

a. Organisasi kerja 

b. Lingkungan kerja 

 

Sedangkan menurut Utomo (2012) menyatakan faktor – faktor yang 

mempengaruhi beban kerja adalah sebagai berikut : 
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1. Banyaknya pekerjaan 

2. Target kerja 

3. Kebosanan 

4. Kelebihan beban 

5. Tekanan kerja 

 

2.1.2.3 Indikator Beban Kerja 

 Menurut Putra (2012) empat indikator dalam beban kerja yaitu : 

1. Target yang harus dicapai 

Pandangan individu mengenai besarnya target kerja yang diberikan 

untuk menyelesaikan pekerjaannya. Pandangan mengenai hasil kerja 

yang harus diselesaikan dalam jangka waktu tertentu.  

2. Kondisi Pekerjaan  

Mencakup tentang bagaimana pandangan yang dimiliki oleh individu 

mengenai kondisi pekerjaannya, misalnya mengambil keputusan 

dengan cepat pada saat pengerjaan barang, serta mengatasi kejadian 

yang tak terduga seperti melakukan pekerjaan ekstra diluar waktu 

yang telah ditentukan.  

3. Penggunaan Waktu  

Kerja Waktu yang digunakan dalam kegiatan-kegiatan yang langsung 

berhubungan dengan produksi (waktu lingkaran, atau waktu baku atau 

dasar).  

4. Standar Pekerjaan  

Kesan yang dimiliki oleh individu mengenai pekerjaannya, misalnya 

perasaan yang timbul mengenai beban kerja yang harus diselesaikan 

dalam jangka waktu tertentu. 

 

 Berdasarkan uraian diatas indikator beban kerja ialah target yang harus 

dicapai, kondisi pekerjaan, penggunaan waktu dan standar pekerjaan. Hal – hal 

tersebut la yang membuat beban kerja menjadi pengaruh dalam bekerja. 

2.1.2.4 Dimensi Beban Kerja 

 Menurut Tarwaka (2011) pengukuran kerja bisa dilakukan melalui 

pengukuran kerja mental secara subjektif (subjective Methode) salah satunya 

menggunakan teknik beban kerja subjectif dalam performasi kerja manusia terdiri dari 

tiga dimensi ukuran beban kerja yang dihubungkan dengan performasi, yaitu : 
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1. Beban Waktu (time load) 

Menunjukkan jumlah waktu yang tersedia dalam perencanaan, 

pelaksanaan, dan monitoring tugas atau kerja. 

2. Beban Usaha Mental (mental effort load) 

Banyaknya usaha mental dalam melaksanakan suatu pekerjaan yang 

mengakibatkan mental menjadi down sehingga membuat kinerja 

menurun. 

3. Beban Tekanan Psikologis (psychological stress load) 

Menunjukkan tingkat risiko pekerjaan, kebingungan, dan frustasi hal 

tersebut timbul jika beban kerja yang diberikan tidak seimbang dengan 

tingkat waktu pengerjaan. 

 

2.1.3 Motivasi Kerja 

2.1.3.1 Pengertian Motivasi Kerja 

 Motivasi merupakan salah satu hal yang mempengaruhi prilaku manusia, 

motivasi disebut juga sebagai pendorong keinginan, pendukung atau kebutuhan-

kebutuhan yang dapat membuat seseorang bersemangat dan termotivasi untuk 

memenuhi dorongan diri sendiri, sehingga dapat bertindak dan berbuat menurut cara-

cara tertentu yang akan membawa kearah yang optimal. 

 Motivasi berasal dari kata latin “movere”yang berarti dorongan atau daya 

penggerak “motivasi ini hanya diberikan kepada manusia khususnya kepada para 

bawahan atau pengikut, jadi motivasi mempersoalkan bagaimana caranya mendorong 

gairah kerja bawahan, agar mereka mau bekerja keras dengan memberikan semua 

kemampuan dan keterampilannya untuk mewujudkan tujuan yaitu mencapai hasil 

kerja yang optimal. Sedangkan motivasi merupakan suatu fungsi dari berbagai macam 

variabel yang saling mempengaruhi, ia merupakan suatu proses yang terjadi dalam 

diri manusia atau suatu proses psikologis (Sulaeman and Herdiani, 2018).  
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 motivasi adalah penggerak dari dalam individu untuk melakukan aktivitas 

tertentu dalam mencapai tujuan (Busro, 2018). Motivasi adalah kondisi yang 

berpengaruh membangkitkan, mengarahkan dan memelihara perilaku yang 

berhubungan dengan lingkungan kerja (Kurnia et al., 2019) 

 Berdasarkan penjelasan di atas motivasi merupakan suatu fungsi dari 

berbagai macam variabel yang saling mempengaruhi, ia merupakan suatu proses yang 

terjadi dalam diri manusia atau suatu proses psikologis serta penggerak dari dalam 

individu untuk melakukan aktivitas tertentu dalam mencapai tujuan, adanya motivasi 

yang diberikan pimpinan ataupun instansi akan berdampak baik kinerja. 

2.1.3.2 Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi Kerja 

 Menurut Herzberg (2020) mengembangkan teori hierarki kebutuhan Maslow 

menjadi teori dua faktor tentang motivasi. Dua faktor itu dinamakan faktor pemuas 

(motivation factor) yang disebut dengan satisfer atau intrinsic motivation dan faktor 

pemelihara (maintenance factor) yang disebut dengan disatisfier atau intrinsic 

motivation. 

 Faktor pemuas (motivation factor) yang disebut juga motivator yang 

merupakan faktor pendorong seseorang untuk berprestasi yang bersumber dari dalam 

diri seseorang tersebut (kondisi instrinsik). Orang yang termotivasi antara lain 

memiliki : 

1. Prestasi yang diraih (achievement) 

2. Pengakuan orang lain (recognition) 

3. Tanggung jawab (responsibility) 

4. Peluang untuk maiu (advancement)  

5. Kepuasan kerja itu sendiri (the work it self) 
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6. Kemungkinan pengembangan karir (the possibility of career growth) 

 

 Sedangkan faktor pemelihara (maintenance factor) disebut juga hygiene 

factor merupakan faktor yang berkaitan dengan pemenuhan kebutuhan untuk 

memelihara keberadaan karyawan sebagai manusia, pemeliharaan ketentraman dan 

kesehatan. 

 Faktor ini juga disebut dissafisfier (sumber ketidakpuasan) yang merupakan 

tempat pemenuhan kebutuhan tingkat rendah yang dikualifikasikan ke dalam faktor 

ekstrinsik, meliputi : 

1. Kompensasi 

2. Keamanan 

3. Stress kerja  

4. kondisi kerja  

5. Status  

6. Prosedur perusahaan. 

 

2.1.3.3 Indikator Motivasi Kerja 

 Menurut Chusnah and Purwanti (2020) motivasi kerja memiliki beberapa 

indikator sebagai berikut : 

1. Fisiologis atau kebutuhan fisik, ditujukan dengan pemberian gaji yang 

layak kepada pegawai, pemberian bonus, uang makan, uang 

transportasi, fasilitas perumahan dan lain sebagainya. 

2. Keamanan, ditunjukan dengan fasilitas keamanan dan keselamatan 

kerja yang diantaranya seperti adanya jaminan social tenaga kerja, 

dana pensiun. Tunjangan kesehatan, asuransi kesehatan, dan 

perlengkapan keselamatan kerja. 

3. Penghargaan, ditunjukan dengan pengakuan dan penghargaan 

berdasarkan kemampuan, yaitu kebutuhan untuk dihormati dan 

dihargai oleh pegawai lain dan pimpinan terhadap prestasi kerjanya. 

4. Aktualisasi diri, ditunjukan dengan sifat pekerjaan yang menarik dan 

menantang, dimana pegawai tersebut akan mengerahkan 

kecakapannya, kemampuan, keterampilan, dan potensinya. 
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 Berdasarkan penjelasan diatas dapat diambil kesimpulan bahwa indikator dari 

motivasi kerja ialah mengenai kebutuhan fisik, keamanan dalam bekerja, 

penghargaan yang diberikan, dan aktualisasi terhadap kemampuan yang dimiliki para 

pegawai. 

2.1.3.4 Manfaat Motivasi Kerja 

 Menurut Nurul Huda, S.E. (2020) manfaat motivasi kerja yang utama adalah 

menciptakan gairah kerja, sehingga produktivitas kerja meningkat. Sementara itu, 

manfaat yang diperoleh karena bekerja dengan orang-orang yang termotivasi adalah 

pekerjaan dapat diselesaikan sesuai standar yang benar dan dalam skala waktu yang 

sudah ditentukan, serta orang senang melakukan pekerjaannya.  

 Orang pun akan merasa dihargai/diakui, hal ini terjadi karena pekerjaannya 

itu betul-betul berharga bagi orang yang termotivasi, sehingga orang tersebut akan 

bekerja keras. Hal ini dimaklumi karena dorongan yang begitu tinggi menghasilkan 

sesuai target yang mereka tetapkan. 

2.1.4 Disiplin Kerja 

2.1.4.1 Pengertian Disiplin Kerja 

 Disiplin kerja adalah kesadaran dan kesediaan pegawai menaati semua 

peraturan organisasi dan norma – norma sosial yang berlaku. Dengan demikian, 

disiplin kerja merupakan suatu alat yang digunakan pimpinan untuk berkomunikasi 

dengan pegawai agar mereka bersedia untuk mengubah perilaku mereka mengikuti 

aturan main yang ditetapkan.  
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 Kedisiplinan harus ditegakkan dalam suatu organisasi. Artinya, tanpa 

dukungan disiplin kerja pegawai yang baik, sulit bagi organisasi tersebut untuk 

mewujudkan tujuannya. Jadi, kedisiplinan adalah kunci keberhasilan suatu organisasi 

dalam mencapai tujuannya (Sinambela, 2016). 

 Disiplin kerja merupakan alat yang digunakan oleh manajer untuk 

berkomunikasi dengan karyawan sehingga mereka bersedia untuk mengubah perilaku 

serta upaya meningkatkan kesadaran dan kemauan untuk mentaati segala peraturan 

perusahaan dan norma sosial yang berlaku (Lesmana et al., 2022). 

 Disiplin kerja adalah suatu alat atau sarana bagi organisasi untuk 

mempertahankan eksitensinya. Dengan disiplin yang tinggi, para pegawai akan 

menaati semua peraturan yang ada, sehingga pelaksanaan pekerjaan dapat sesuai 

dengan rencana yang telah di tentukan (Prasetyo and Marlina, 2019). 

 Disiplin kerja merupakan alat yang digunakan para manajer untuk 

berkomunikasi dengan karyawan agar mereka bersedia untuk mengubah suatu 

perilaku serta sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan 

seseorang menaati semua peraturan perusahaan dan norma – norma sosial yang 

berlaku (Sutrisno, 2019). 

 Disiplin merupakan suatu sikap metal seseorang yang mencerminkan 

ketaatan terhadap aturan-aturan yang dilandasi oleh rasa tanggung jawab. Di samping 

itu penegakkan disiplin kerja memungkinkan terciptanya ketertiban dan kelancaran 

pelaksanaan tugas. Sementara itu, disiplin juga berarti kesadaran dan kesediaan setiap 

individu untuk mentaati semua aturan yang berlaku baik dalam organisasi maupun 
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norma-norma sosial. Kesadaran adalah sikap seseorang untuk mentaati segala 

peraturan, karena sadar akan tugas dan tanggung jawab, sehingga mereka melakukan 

tugasnya secara baik tanpa ada paksaan (Uno, Lamatenggo, and Petta Solong, 2014). 

 Dengan demikin disiplin berarti merupakan alat yang digunakan pimpinan 

untuk berkomunikasi dengan pegawai agar mereka bersedia untuk mengubah perilaku 

mereka mengikuti aturan main yang ditetapkan dan sikap seseorang untuk mentaati 

segala peraturan, karena sadar akan tugas dan tanggung jawab, sehingga mereka 

melakukan tugasnya secara baik tanpa ada paksaan. 

2.1.4.2 Faktor Yang Mempengaruhi Disiplin Kerja 

 Menurut Singodimedjo dalam (Tanjung, 2015) faktor – faktor yang 

mempengaruhi disiplin pegawai adalah sebagai berikut : 

1. Besar kecilnya pemberian kompensasi  

2. Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan  

3. Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan  

4. Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan  

5. Ada tidaknya pengawasan pimpinan  

6. Ada tidaknya perhatian kepada para karyawan  

7. Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin 

 

2.1.4.3 Indikator Disiplin Kerja 

 Menurut Sutrisno (2019) indikator mengenai disiplin kerja antara lain : 

1. Peraturan jam masuk, pulang, dan jam istirahat 

2. Peraturan dasar tentang berpakaian, dan bertingkah laku dalam 

pekerjaan 

3. Peraturan cara-cara melakukan pekerjaan dan berhubungan dengan 

unit kerja lain 

4. Peraturan tentang apa yang boleh dan apa yang tidak boleh dilakukan 

oleh para pegawai selama dalam organisasi dan sebagainya 
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Sedangkan menurut Saleh and Utomo (2018) terdapat beberapa indikator 

yang dapat digunakan sebagai tolak ukur disiplin kerja seorang pegawai, yaitu : 

1. Frekuensi kehadiran 

2. Tingkat kewaspadaan 

3. Ketaatan pada standar kerja 

4. Ketaatan pada peraturan kerja 

5. Etika kerja 

 

2.1.4.4 Tujuan dan Manfaat Disiplin Kerja 

Menurut Moekijat (2010) tujuan utama dari disiplin adalah “untuk 

mendorong karyawan berprilaku sepantasnya ditempat kerja, dimana prilaku yang 

sepantasnya ditetapkan sebagai kepatuhan terhadap peraturan dan prosedur berfungsi 

sama dengan peraturan undang – undang masyarakat. 

 Sedangkan menurut Saydam (2010) menyebutkan manfaat dari penerapan 

disiplin kerja yang akan terlihat sebagai berikut : 

1. Tingginya rasa kepedulian karyawan terhadap pencapaian tujuan 

perusahaan 

2. Tingginya semangat dan gairah kerja para karyawan dalam melakukan 

pekerjaannya 

3. Berkembangnya rasa memiliki dan kesetiakawanan yang tinggi di 

kalangan pegawai 

4. Besarnya tanggung jawab para pegawi melaksanakan tugas dengan 

sebaik – baiknya 

5. Meningkatnya efesiensi dan produktivitas para pegawai 

 

 Disiplin kerja dapat dilihat sebagai sesuatu yang besar manfaatnya, baik bagi 

kepentingan organisasi maupun bagi para karyawan. Bagi perusahaan adanya disiplin 

kerja akan menjamin terpeliharanya tata tertib dan kelancaran pelaksanaan tugas, 

sehingga diperoleh hasil yang optimal. Sedangkan bagi karyawan akan diperoleh 

suasana kerja yang menyenangkan sehingga akan menambah semangat kerja dalam 
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melaksanakan pekerjaannya. Dengan demikian, karyawan dapat melaksanakan 

tugasnya dengan penuh kesadaran serta dapat mengembangkan tenaga dan pikirannya 

semaksimal mungkin demi terwujudnya tujuan perusahaan. 

2.2 Kerangka Berpikir Konseptual 

 Dalam penelitian ini akan disusun sebuah kerangka konseptual untuk 

memberikan gambaran arah hubungan dan pengaruh antara variebel – variabel yang 

akan di teliti. Maka dalam penelitian ini kerangka yang akan di kemukakan adalah 

mengenai pengaurh disiplin kerja, motivasi kerja dan beban kerja terhadap kinerja 

pegawai yaitu sebagai berikut : 

2.2.1 Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja  

  Dalam kerangka konseptual pada penelitian ini adalah suatu kaitan antara 

disiplin kerja yang dimiliki oleh setiap pegawai dengan kinerja yang di timbulkan 

dalam setiap pekerjaannya. Tentu jika semua para pegawai bekerja dengan disiplin 

maka akan menimbulkan kinerja yang baik pula. 

  Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Jufrizen & Hadi (2021), Amalia 

and Rudiansyah (2019), Prasetyo and Marlina (2019), Feel, Herlambang, and Rozzaid 

(2018), Amalia and Rudiansyah (2019), Rivai (2021), Chusnah and Purwanti (2020), 

Hakim (2019), Afandi and Bahri (2020), Daulay, Kurnia, and Maulana (2019), 

Jufrizen (2018), Nasution and Priangkatara (2022), Siswadi & Lestari (2021), dan 

Nasution & Lesmana (2018) bahwa disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja. 

 

 

Displin Kerja 

(X1)    

Kinerja              

(Y) 
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Gambar 2.1 

Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja 

2.2.2 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja 

  Motivasi terhadap kinerja pergawai merupakan bagian penting dalam 

perjalanan organisasi / perusahaan, hal ini sangat berkaitan dengan kinerja karyawan. 

Bila karyawan memiliki motivasi yang sangat kuat untuk melakukan pekerjaan, maka 

hasil yang di peroleh juga akan baik. Kinerja merupakan perilaku nyata yang 

ditampilkan setiap orang sebagai sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh pegawai 

sesuai dengan perannya. 

  Beberapa peniliti telah menguji antara motivasi kerja dengan kinerja pegawai 

antara lain Chusnah and Purwanti (2020), Saputra (2018), Rosmaini and Tanjung 

(2019), Kurniawan (2019), Hakim (2019), Jufrizen & Sitorus (2021), Sugiharjo and 

Aldata (2018), Nasution & Priangkatara, (2022), Gultom (2014), Afandi and Bahri 

(2020), Saripuddin (2019), Fachrezi dan Khair (2020), Jufrizen & Noor (2022), 

Tirtayasa and Andayani (2019), Indra dan Fajar (2019), Prayogi & Lesmana, (2019), 

Andi Prayogi & Yani (2021), dan Lesmana & Nasution, (2020) menyatakan bahwa 

motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai. 

 

 

 

 

Gambar 2.2 

Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja 

Motivasi Kerja 

(X2) 

x 

Kinerja              

(Y) 
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2.2.3 Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja 

 Beban kerja merupakan faktor ekstrinsik individu yang menjadi salah satu 

sumber munculnya permasalahan kinerja, karena beban kerjayang dihadapinya terlalu 

tinggi. Kondisi ini menuntut karyawan untuk memberikan energi yang lebih besar 

daripada biasanya dalam menyelesaikan pekerjannya, tidak semua karyawan 

memiliki tingkat ketahanan terhadap tekanan dari beban kerja yang sama, tetapi 

semua ini tergantung pada masing-masing individualnya, maksudnya tugas-tugas 

tersebut akan selesai dengan baik atau tidak tergantung bagaimana seseorang 

menghayati beban kerjayang dirasakanya. 

 Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Y.S.A and Haryani (2020), 

Fransiska and Tupti (2020), Sugiharjo and Aldata (2018), Hakim (2019), Kurniawan 

(2019), Nabawi (2019), dan Rolos et al. (2018) bahwa beban kerja berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai. 

 

 

Gambar 2.3 

Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja 

 

2.2.4 Pengaruh Disiplin Kerja Motivasi Kerja dan Beban Kerja Terhadap 

Kinerja 

Disiplin kerja merupakan suatu ketaatan para pegawai terhadap aturan yang 

telah dibuat oleh suatu instansi ataupun organisasi. Motivasi kerja ialah kondisi 

Beban Kerja 

(X3) 

 

 

 

x 

Kinerja              

(Y) 
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dimana para pegawai mampu mencapai sesuatu dalam setiap pekerjaan yang 

dilaksanakan dan beban kerja sendiri ialah kemampuan seseorang untuk 

menyelesaikan segala tuntunan pekerjan dengan baik. 

 Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Triyaningsih (2019), Hakim 

(2019), Andriani, Sunaryo, and Basalamah (2020), dan Chusnah and Purwanti (2020) 

menyatakan bahwa beban kerja, disiplin kerja, dan motivasi kerja berpengaruh 

terhadap kinerja. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.4 

Pengaruh Disiplin Kerja Motivasi Kerja dan Beban Kerja Terhadap Kinerja 

2.3 Hipotesis  

Hipotesis adalah jawaban sementara atas rumusan masalah dan kerangka 

konseptual yang dikemukakan sebelumnya, maka peneliti mengajukan hipotesis 

bahwa : 

Displin Kerja 

(X1)    

Motivasi Kerja 

(X2) 

x 

Beban Kerja 

(X3) 

x 

Kinerja              

(Y) 
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1. Adanya Pengaruh Displin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil 

Dinas Komunikasi dan Informatik Provinsi Sumatera Utara. 

2. Adanya Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil 

Dinas Komunikasi dan Informatik Provinsi Sumatera Utara. 

3. Adanya Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil 

Dinas Komunikasi dan Informatik Provinsi Sumatera Utara. 

4. Adanya Pengaruh Disiplin Kerja, Motivasi Kerja, Dan Beban Kerja 

Terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil Dinas Komunikasi dan 

Informatik Provinsi Sumatera Utara. 
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BAB 3 

METODE PENELITIAN 

3.1        Jenis Penelitian 

 Pendekatan dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan pendekatan 

asosiatif dan kuantitatif. Pendekatan asosiatif menurut Fransiska and Tupti (2020) 

adalah pendekatan dimana untuk mengetahui bahwa adanya hubungan atau pengaruh 

diantara kedua variabel (variabel bebas dan variabel terikat). Sedangkan penelitian 

kuantitatif adalah dapat diartikan sebagai metode penelitian yang berlandaskan pada 

filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, 

pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat 

kuantitatif atau statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah digunakan, 

metode kuantitatif adalah data berupa angka – angka dan analisis menggunakan 

statistik (Sugiyono, 2013). Penelitian ini menggunakan SPSS (Statistical Package for 

the Social Sciences) tipe 25 tahun 2019 untuk menganalisis data berupa angka – angka 

tersebut. 

3.2 Definisi Operasional 

  Definisi operasional adalah petunjuk bagaimana suatu variabel di ukur 

untuk mengetahui baik buruknya pengukuran dari suatu penelitian yang menjadi 

definisi operasional adalah : 

 

 



31 
 

 
 

Tabel 3.1 

Definisi Operasional 

No Variabel Definisi Operasional Indikator 

1 Kinerja ( Y ) Kinerja adalah hasil yang dapat 

dicapai atau ditunjukkan oleh 

seseorang didalam pelaksanaan 

tugas melalui beberapa penilaian 

seperti kesetiaan, prestasi kerja, 

tanggung jawab, ketaatan, 

kejujuran, kerja sama, dan 

kepemimpinan. 

a. Kualitas 

b. Kuantitas 

c. Ketepatan 

waktu 

d. Efektivitas 

biaya 

e. Hubungan 

antar 

perorangan  

Sumber : 

(Bernardin dan 

Rusell, 2013) 

2 Disiplin Kerja ( X₁ ) Disiplin kerja yaitu sikap maupun 

tingkah laku dan perbuatan yang 

sesuai dengan peraturan 

perusahaan baik yang tertulis 

maupun yang tidak tertulis 

a. Frekuensi 

kehadiran 

b. Tingkat 

kewaspadaan 

c. Ketaatan pada 

standar kerja 

d. Ketaatan pada 

peraturan kerja 

Sumber : 

(Saleh and 

Utomo, 2018) 

3 Motivasi Kerja ( X₂ ) Motivasi kerja ialah kehalian 

dalam mengarahkan pegawai dan 

organisasi agar mau bekerja secara 

berhasil, sehingga keinginan para 

pegawai dan tujuan organisasi 

sekaligus tercapai 

a. Kebutuhan 

fisik 

b. Kebutuhan 

rasa aman dan 

keselamatan 

c. Kebutuhan 

sosial 

d. Kebutuhan 

akan 

penghargaan 

e. Kebutuhan 

pengakuan diri 

Sumber : 

(Chusnah and 

Purwanti, 

2020)  



32 
 

 
 

4 Beban Kerja ( X₃ ) Beban kerja yaitu seperangkat atau 

sejumlah kegiatan yang harus 

dilakukan diisi oleh unit atau 

pemegang organisasi posisi dalam 

jangka waktu tertentu 

a. Target yang 

harus dicapai 

b. Kondisi 

pekerjaan 

c. Penggunaan 

waktu 

d. Standar 

pekerjaan 

e. Kebosanan  

Sumber : 

(Putra, 2012) 

 

3.3 Tempat dan Jadwal Penelitian 

3.3.1 Tempat Penelitian 

 Peneliti melakukan penelitian ini dengan judul Pengaruh Disiplin Kerja, 

Motivasi Kerja, dan Beban Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Negeri Sipil Pada Dinas 

Komunikasi dan Informatika Provinsi Sumatera Utara yang berada di jalan H.M Said 

No. 27 Medan. 

3.3.2 Jadwal Penelitian 

 Jadwal penelitian ini direncanakan mulai pada bulan Maret 2022 sd Juli 2022. 

Untuk lebih jelasnya terhadap rincian waktu yang digunakan dapat dilihat pada tabel 

jadwal penelitian, yaitu sebagai berikut : 
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Tabel 3.2 

Jadwal Penelitian 

 

3.4 Teknik Pengambilan Sampel 

3.4.1 Populasi  

 Menurut Sugiyono (2013) Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri 

atas obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 

ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. 

Populasi dalam penelitian ini adalah Pegawai Negeri Sipil Dinas Komunikasi dan 

Informatikan Provinsi Sumatera Utara yang berjumlah 77 orang. 

3.4.2 Sampel 

 Sampel adalah bagian dari populasi yang akan menjadi objek penelitian 

(Surahman, Rachmat, and Supardi, 2016). Dalam penelitian ini teknik pengambilan 

sampel yang digunakan adalah Sampel Jenuh. Menurut Sugiyono (2013), sampel 

No. 

  

Kegiatan 

  

Maret April Mei Juni Juli Agustus 

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 Penelitian 

Pendahulu                                         

    

2 Pra Survei dan 

Wawancara                                         

    

3 Seminar 

Propsal                                         

    

4 Penyusunan 

Instrumen                                         

    

5 Pengumpulan 

Data                                         

    

6 Pengolahan 

Data                                         

    

7 Sidang Meja 

Hijau                                         
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jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi digunakan sebagai 

sampel. Hal ini sering dilakukan bila jumlah populasi relatif kecil, kurang dari 100 

orang atau penelitian yang ingin membuat generalisasi dengan kesalahan yang sangat 

kecil. Maka sampel yang digunakan dalam penelitian ini ialah seluruh populasi yang 

ada sebesar 77 orang pegawai negeri sipil Dinasi Komunikasi dan Informatika 

Provinsi Sumatera Utara. 

Tabel 3.3 

Kerangka Sampel 

Bagian Jumlah Masa Kerja 

Sekretariat 30  

 

 

 

> 5 Tahun Kerja 

Pranata Humas Madya 1 

Bid. Pengelolaan Informasi Publik 13 

Bid. Pengelolaan Komunikasi Publik 11 

Bid. Teknologi Informasi dan Komunikasi 12 

Bid. Layanan E-Government 10 

   Total 77 

         Sumber : Dinas Komunikasi dan Informatika Provinsi Sumatera Utara (2022) 

3.5 Teknik Pengumpulan Data 

3.5.1 Wawancara  

 Wawancara merupakan salah satu teknik yang dapat digunakan untuk 

mengumpulkan data penelitian. Secara sederhana dapat dikatakan bahwa wawancara 

adalah suatu kejadian atau suatu proses interaksi antara pewawancara dan sumber 

informasi atau orang yang diwawancarai melalui komunikasi langsung. Dapat pula 

dikatakan bahwa wawancara merupakan percakapan tatap muka antara pewawancara 

dengan sumber informasi, dimana pewawancara bertanya langsung tentang sesuatu 

objek yang diteliti dan telah dirancang sebelumnya. 

3.5.2 Kuesioner  
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 Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 

memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk 

dijawabnya. Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang efisien bila peneliti 

tahu dengan pasti variabel yang akan diukur dan tahu apa yang bisa diharapkan dari 

responden. 

Tabel 3.4 

Skala Likert 

No Pernyataan Bobot 

1 Sangat Setuju 5 

2 Setuju 4 

3 Kurang Setuju 3 

4 Tidak Setuju 2 

5 Sangat Tidak Setuju 1 

 

3.5.3 Dokumentasi 

Menurut Sugiyono (2013), Dokumentasi merupakan suatu teknik 

pengumpulan data dengan cara mempelajari dokumen untuk mendapatkan data atau 

informasi yang berhubungan dengan masalah yang di teliti. 

3.5.4 Uji Validitas 

Uji validitas adalah suatu langkah pengujian yang dilakukan terhadap isi atau 

content dari suatu instrumen, dengan tujuan untuk mengukur ketepatan instrumen 

yang digunakan dalam suatu penelitian, (Sugiyono, 2013). Uji validitas bertujuan 

untuk mengkaji ketepatan dan kecermatan suatu instrument pengukuran dalam 

melakukan fungsi ukurnya, agar data yang diperoleh sesuai dengan pengukuran 

tersebut. 
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Validitas menunjukkan sejauh mana alat pengukur itu mengukur apa yang 

ingin di ukur. Untuk menguji validitas dalam penelitian ini adalah dengan menghitung 

korelasi diantara masing masing pernyataan dengan skor total yang menggunakan 

korelasi product moment. Valid tidaknya suatu item, diketahui dengan 

membandingkan indeks koefsien korelasi product moment (r) dengan nilai hitung 

kritisnya, dimana (r) dapat diperoleh dengan rumus sebagai berikut : 

𝑟

=
n∑(∑xy − (∑x₁)(∑y₁)

√([𝑛∑𝑋₁2 (∑𝑋₁)2][𝑛∑𝑦₁² (∑𝑦₁)²]
 

Sumber : (Sugiyono,2013) 

   Dimana : 

   n          : Banyaknya pasangan pengamatan 

   ∑𝑥₁      : Jumlah pengamatan variabel x 

   ∑y₁      : Jumlah pengamatan variabel y 

             (∑𝑋₁2)  : Jumlah kuadrat pengamatan variabel x 

                                  (∑𝑦₁²)  : Jumlah kuadrat pengamatan variabel  

                                   (∑𝑋₁)2  : Kuadrat jumlah pengamatan variabel x 

                                   (∑𝑦₁)²  : Kuadrat jumlah pengamatan variabel y 

                                   ∑𝑥₁𝑦₁   : Jumlah hasil kali variabel x dan y 

Untuk pengujian peneliti menggunakan spss tipe 25 dengan memasukkan 

butir skor pertanyaan dan totalnya pada setiap variabel. Kriteria valid atau tidak valid 

adalah sebagai berikut : 
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1. Tolak H0 jika nilai korelasi adalah positif dan probalitas yang dihitung < 

nilai probalitas yang ditetapkan sebesar 0,05 (Sing 2-led < ɑ0,05 

2. Terima H0 jika nilai korelasi adalah negatif dan probalitas yang dihitung 

> nilai probalitas yang ditetapkan sebesar 0,05 (Sing 2-led > ɑ0,05 

Tabel 3.5 

Hsil Uji Validitas 

Variabel No 

Item 

rHitung rTabel Probabilitas Keterangan 

 

 

 

 

Disiplin Kerja (X1) 

1 0.719 0,224 0,00<0,05 Valid 

2 0,523 0,224 0,00<0,05 Valid 

3 0,824 0,224 0,00<0,05 Valid 

4 0,706 0,224 0,00<0,05 Valid 

5 0,745 0,224 0,00<0,05 Valid 

6 0,758 0,224 0,00<0,05 Valid 

7 0,749 0,224 0,00<0,05 Valid 

8 0,755 0,224 0,00<0,05 Valid 

9 0,638 0,224 0,00<0,05 Valid 

10 0,692 0,224 0,00<0,05 Valid 

 

 

 

 

Motivasi Kerja (X2) 

1 0,750 0,224 0,00<0,05 Valid 

2 0,802 0,224 0,00<0,05 Valid 

3 0,861 0,224 0,00<0,05 Valid 

4 0,841 0,224 0,00<0,05 Valid 

5 0,766 0,224 0,00<0,05 Valid 

6 0,779 0,224 0,00<0,05 Valid 

7 0,853 0,224 0,00<0,05 Valid 

8 0,817 0,224 0,00<0,05 Valid 

9 0,737 0,224 0,00<0,05 Valid 

10 0,760 0,224 0,00<0,05 Valid 

 

 

 

 

Beban Kerja (X3) 

1 0,410 0,224 0,00<0,05 Valid 

2 0,330 0,224 0,00<0,05 Valid 

3 0,673 0,224 0,00<0,05 Valid 

4 0,642 0,224 0,00<0,05 Valid 

5 0,522 0,224 0,00<0,05 Valid 

6 0,626 0,224 0,00<0,05 Valid 

7 0,474 0,224 0,00<0,05 Valid 

8 0,660 0,224 0,00<0,05 Valid 

9 0,523 0,224 0,00<0,05 Valid 

10 0,515 0,224 0,00<0,05 Valid 

 

 

1 0,622 0,224 0,00<0,05 Valid 

2 0,569 0,224 0,00<0,05 Valid 
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Kinerja Pegawai (Y) 

3 0,739 0,224 0,00<0,05 Valid 

4 0,760 0,224 0,00<0,05 Valid 

5 0,774 0,224 0,00<0,05 Valid 

6 0,710 0,224 0,00<0,05 Valid 

7 0,469 0,224 0,00<0,05 Valid 

8 0,701 0,224 0,00<0,05 Valid 

9 0,393 0,224 0,00<0,05 Valid 

10 0.456 0,224 0,00<0,05 Valid 
      Sumber : Data diolah oleh SPSS (2022) 

Berdasarkan data tabel uji validitas di atas terhadap masing – masing variabel 

diperoleh nilai  rhitung selanjutnya nilai ini kemudian di bandingkan dengan nilai rtabel 

(nilai ketentuan), pada tahap berikutnya rtabel dicari pada tingkat signifikasi 0,05 

dengan uji 2 sisi dan jumlah data (n) = 77 yaitu N-2 = 77-2 = 75 pada uji 2 sisi atau 

2-Tailed maka di nilai ketentuan rtabel sebesar 0,224. Berdasarkan data tabel uji 

validitas di atas terhadap masing – masing variabel bernilai valid sehingga data dapat 

digunakan untuk penelitian selanjutnya. 

3.5.5 Uji Reliabilitas 

Menurut Juliandi (2015) menyatakan bahwa tujuan pengujian reliabilitas 

adalah untuk melihat apakah instrumen yang handal dan dapat dipercaya. Menurut 

Juliandi (2015), pengujian reliabilitas dilakukan dengan menggunakan Croncbach 

Alpha, dengan rumus sebagai berikut : 

𝑟 =  [
𝐾

(𝐾 − 1)
] [

∑𝜎𝑏²

𝜎₁²
] 

Sumber : (Juliandi, 2015) 

 Keterangan : 

 𝑟 = Reabilitas instrumen 

 K = Banyaknya butir pernyataan 
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∑𝜎𝑏²

𝜎₁²
 = Total varians butir 

 𝜎₁² = Varians total 

Kriteria pengujian reliabilitas adalah sebagai berikut : 

1. Jika nilai koefisien reliabilitas yakni > 0,60 maka instrumen memiliki 

reliabilitas yang baik. 

2. Jika nilai koefisien reliabilitas yakni < 0,60 maka instrumen memiliki 

reliabilitas yang kurang baik. 

Tabel 3.6 

Hsil Uji Reabilitas 

Variabel Cronbach’ 

Alpha 

Nilai 

Reliabilitas 

Keterangan 

Disiplin Kerja (X1) 0,886 0,60 Reliabel 

Motivasi Kerja (X2) 0,935 0,60 Reliabel 

Beban Kerja (X3) 0,715 0,60 Reliabel 

Kinerja (Y) 0,820 0,60 Reliabel 
                  Sumber : Data diolah oleh SPSS (2022) 

Berdasarkan data tabel uji reliabilitas di atas dapat dipahami bahwa masing – 

masing variabel yang digunakan dalam penelitian ini memiliki nilai reliabilitas yang 

berbeda – beda dengan nilai cronbach’alpha pada variabel disiplin kerja (X1) sebesar 

0,886, variabel motivasi kerja (X2) sebesar 0,935, dan beban kerja (X3) sebesar 0,715, 

sedangkan variabel kinerja pegawai (Y) sebesar 0,820. Nilai uji reliabilitas instrumen 

tersebut kemudian dibandingkan dengan nilai ketentuan koefisien reliabilitas 

(cronbach’alpha) > 0,60 hasil perbandingan nilai cronbach’alpha seluruh variabel 

penelitian lebih besar dari nilai reliabilitas. Dengan demikian uji reliabilitas diatas 

terhadap masing – masing variabel bernilai > 0,60. Maka hal ini menunjukkan bahwa 

reliabilitas variabel menunjukkan tingkatakan yang baik. 
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3.6 Teknik Analisis Data 

3.6.1 Metode Regresi Linier Berganda 

Analisis regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh dari 

variabel bebas terhadap variabel terikat. Berikut rumus untuk melihat analisis linier 

berganda adalah : 

Y= a + β₁X₁ + β₂X₂ + β₃X₃ 

Sumber : (Sugiyono, 2013) 

 Keterangan : 

 Y   = Kinerja pegawai 

 a   = Konstanta 

 β₁ β₂ β₃ = Besaran koefisien regresi dari masing – masing variabel 

 X₁  = Displin kerja 

 X₂  = Motivasi kerja 

 X₃  = Beban kerja 

3.6.2 Uji Asumsi Klasik 

 Hipotesis memerlukan uji asumsi klasik, karena model analisis yang dipakai 

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

3.6.2.1 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 
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pengambilan keputusannya adalah jika data menyebar di sekitar garis diagonal maka 

model regresi memenuhi normalitas.   

3.6.2.2 Uji Multikolinearitas 

Digunakan untuk menguji apakah pada regresi ditemukan adanya korelasi 

yang kuat/tinggi diantara variabel independen.Apabila terdapat korelasi antar variabel 

bebas, maka terjadi multikoleneritas, demikian juga sebaliknya. Model regresi yang 

baik seharusnya tidak terjadi korelasi 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. 

3.6.2.3 Uji Heterokedastisitas 

 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. 
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3.6.3 Pengujian Hipotesis 

3.6.3.1 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). 

𝑡 =
𝑟√𝑛 −  2

√𝑟²  
 

Sumber : (Sugiyono, 2013) 

 

Dimana : 

r = Korelasi xy 

n = Nilai koefisien kolerasi dengan derajat bebas 

t = Nilai t hitung 

Gambar 3.1 

Kriteria Pengujian Hipotesis Uji t 

Kriteria pengujian : 
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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. 

3.6.3.2 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. 

𝐹ℎ
𝑅²/ 𝑘

(1 − 𝑅²)/(𝑛 − 𝑘 − 1)
 

Sumber : (Sugiyono, 2013) 

Keterangan : 

𝐹 = Tingkat signifikan 

𝑅² = Koefisien korelasi ganda 

𝑘 = Jumlah variabel independen 

𝑛 = Jumlah Sampel 

 

 

 

                                                                           

                                                                            Fhitung                                                                      Ftabel                                                                       

Gambar 3.2 

Kriteria Pengujian Hipotesis Uji F 
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 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 

3.6.4 Koefisien Determinasi 

 Koefisien Determinasi (𝑅2) pada intinya mengatur seberapa jauh dalam 

menerangkan variasi variable dependen.Nilai koefisien determinasi berada diantara 

nol dan satu. Nilai (𝑅2) yang kecil menjelaskan variable dependen amat teratas. Nilai 

yang mendekati satu berarti variable – variabel independen memberikan hampir 

semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variable dependen.  

 koefisien Determinasi digunakan untuk melihat seberapa besar varias 

variable berikut dipengaruhi variable terikat dengan mengunakan rumus adalah : 

𝐷 = 𝑅² 𝑋 100% 

  

 Keterangannya : 

 D  = Determinasi 

 R   = Nilai kontribusi 

 100% = Persentase kontribusi 
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BAB 4 

HASIL PENELITIAN 

4.1 Hasil Penelitian 

4.1.1 Deskripsi Data Penelitian 

 Dalam penelitian ini, penulis akan menjelaskan hasil penelitian yang telah 

dilakukan dan penulis menjadikan pengolahan data dalam bentuk angket yang terdiri 

dari 10 pertanyaan untuk variabel Disiplin Kerja (X1), 10 Pertanyaan untuk variabel 

Motivasi Kerja (X2), 10 Pertanyaan untuk variabel Beban kerja (X3) dan 10 

Pertanyaan untuk variabel kinerja (X3). Angket yang telah dibuat disebarkan kepada 

77 responden yaitu Pegawai Negeri Sipil pada Dinas Komunikasi dan Informatika 

Provinsi Sumatera Utara sebagai bagian sampel pada penelitian ini. 

4.1.2 Karateristik Responden 

 Berikut ini adalah penjelasan tabel karateristik responden Pegawai Negeri 

Sipil pada Dinas Komunikasi dan Informatika Provinsi Sumatera Utara. 

Tabel 4.1 

Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid Laki - Laki 43 55,8 55,8 55,8 

Perempuan 34 44,2 44,2 100,0 

Total 77 100,0 100,0  

Sumber : Data diolah oleh SPSS (2022) 
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Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa jumlah responden terdiri dari 

43 orang pegawai laki – laki (55,8%) dan 34 orang pegawai perempuan (44,2%) 

dimana total keseluruhan responden sebesar 77 orang pegawai. 

Tabel 4.2 

Responden Berdasarkan Usia 

Usia 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 25-35 5 6,5 6,5 6,5 

36-45 28 36,4 36,4 42,9 

46-55 33 42,9 42,9 85,7 

>56 11 14,3 14,3 100,0 

Total 77 100,0 100,0  

   Sumber : Data diolah oleh SPSS (2022) 

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa pegawai yang berusia 25 – 

35 tahun terdiri dari 5 orang pegawai (6,5%), usia 36 – 45 tahun terdiri dari 28 orang 

pegawai (36,4%), usia 46 – 55 tahun terdiri dari 33 orang pegawai (42,9%), usia >56 

terdiri dari 11 orang pegawai (14,3%). 

Tabel 4.3 

Responden Berdasarkan Pendidikan 

Pendidikan 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid SMA 22 28,6 28,6 28,6 

D1-D3 8 10,4 10,4 39,0 

S1 34 44,2 44,2 83,1 

S2-S3 13 16,9 16,9 100,0 

Total 77 100,0 100,0  

    Sumber : Data diolah oleh SPSS (2022) 

Berdasarkan tabel di atas dapat dilihat pegawai lulusan SMA terdiri dari 22 

orang pegawai (28,6%), pegawai lulusan D1 – D3 terdiri dari 8 orang pegawai 
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(10,4%), pegawai lulusan S1 terdiri dari 34 orang pegawai (44,2%), pegawai lulusan 

S2 – S3 terdiri dari 13 orang pegawai (16,9%). 

4.1.3 Deskripsi Variabel Penelitian 

Deskripsi variabel dalam penelitian ini terdiri dari 3 variabel, yaitu Disiplin 

Kerja (X1), Motivasi Kerja (X2), Beban Kerja (X3), dan Kinerja Pegawai (Y). Setiap 

variabel terdiri dari 10 pertanyaan yang disebarkan kepada responden, dari setiap 

pertanyaan akan menampilkan jawaban dengan penilaian menggunakan skala likert 

dimana semua pertanyaan yang di jawab oleh responden akan mendapatkan bobot 

nilai.  

Berikut ini adalah tabel hasil skor jawaban responden dari angket yang telah 

disebarkan oleh peneliti :  

4.1.3.1 Variabel Disiplin Kerja 

Berikut ini merupakan deskripsi penyajian data berdasarkan jawaban yang 

diberikan responden terhadap variabel Disiplin Kerja : 

Tabel 4.4 

Skor Variabel Disiplin Kerja 

Alternatif Jawaban 

No 

Item 

SS S KS TS STS Jumlah 

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

1 18 23,4% 55 71,4% 4 5,2% 0 0 0 0 77 100% 

2 13 16,9% 56 72,7% 8 10,4% 0 0 0 0 77 100% 

3 13 16,9% 60 77,9% 4 5,2% 0 0 0 0 77 100% 

4 10 13,0% 63 81,8% 4 5,2% 0 0 0 0 77 100% 

5 11 14,3% 61 79,2% 5 6,5% 0 0 0 0 77 100% 

6 14 18,2% 61 79,2% 2 2,6% 0 0 0 0 77 100% 

7 11 14,3% 65 84,4% 1 1,3% 0 0 0 0 77 100% 

8 11 14,3% 64 83,1% 2 2,6% 0 0 0 0 77 100% 

9 10 13,0% 67 87,0% 0 0 0 0 0 0 77 100% 

10 13 16,9% 64 83,1% 0 0 0 0 0 0 77 100% 
Sumber : Data diolah oleh SPSS (2022) 
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Berdasarkan tabel di atas, maka dapat dijelaskan sebagai berikut : 

1. Dari 77 responden, sebanyak 55 responden atau 71,4% menyatakan setuju 

bahwa saya selalu hadir tepat waktu pada jam kerja yang telah ditetapkan, 

sementara 18 responden atau 23,4% menyatakan sangat setuju, dan 4 

responden atau 5,2% menyatakan kurang setuju. 

2. Dari 77 responden, sebanyak 56 responden atau 72,7% menyatakan setuju 

bahwa saya selalu pulang kerja sesuai dengan waktu yang telah ditetapkan, 

sementara 13 responden atau 16,9% menyatakan sangat setuju, dan 8 

responden atau 10,4% menyatakan kurang setuju. 

3. Dari 77 responden, sebanyak 60 responden atau 77,9% menyatakan setuju 

bahwa saya melakukan pekerjaan sampai selesai setiap harinya secara teliti, 

sementara 13 responden atau 16,9% menyatakan sangat setuju, dan 4 

responden atau 5,2% menyatakan kurang setuju. 

4. Dari 77 responden, sebanyak 63 responden atau 81,8% menyatakan setuju 

bahwa saya selalu menggunakan peralatan pekerjaan dengan hati – hati, 

sementara 10 responden atau 13,0% menyatakan sangat setuju, dan 4 

responden atau 5,2% menyatakan kurang setuju. 

5. Dari 77 responden, sebanyak 61 responden atau 79,2% menyatakan setuju 

bahwa saya selalu bekerja dengan standar kerja yang telah ditetapkan sesuai 

pada peraturan dan pedoman kerja selama jam kerja, sementara 11 responden 

atau 14,3% menyatakan sangat setuju, dan 5 responden atau 6,5% menyatakan 

kurang setuju. 

6. Dari 77 responden, sebanyak 61 responden atau 79,2% menyatakan setuju 

bahwa saya selalu mengerjakan pekerjaan dengan tanggung jawab, sementara 

14 responden atau 18,2% menyatakan sangat setuju, dan 2 responden atau 

2,6% menyatakan kurang setuju. 

7. Dari 77 responden, sebanyak 65 responden atau 84,4% menyatakan setuju 

bahwa saya selalu mematuhi dan menggunakan atribut sesuai dengan 

peraturan yang telah ditetapkan, sementara 11 responden atau 14,3% 

menyatakan sangat setuju, dan 1 responden atau 1,3% menyatakan kurang 

setuju. 
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8. Dari 77 responden, sebanyak 64 responden atau 83,1% menyatakan setuju 

bahwa saya selalu mentaati segala bentuk peraturan yang diterapkan, 

sementara 11 responden atau 14,3% menyatakan sangat setuju, dan 2 

responden atau 2,6% menyatakan kurang setuju. 

9. Dari 77 responden, sebanyak 67 responden atau 87,0% menyatakan setuju 

bahwa saya selalu menghormati semua pegawai lain dan para pimpinan, dan 

10 responden atau 13,0% menyatakan sangat setuju. 

10. Dari 77 responden, sebanyak 64 responden atau 83,1% menyatakan setuju 

bahwa saya selalu mengerjakan dan menyelesaikan pekerjaan dengan penuh 

tanggung jawab, dan 13 responden atau 16,9% menyatakan sangat setuju. 

4.1.3.2 Variabel Motivasi Kerja 

Berikut ini merupakan deskripsi penyajian data berdasarkan jawaban yang 

diberikan responden terhadap variabel Motivasi Kerja : 

Tabel 4.5 

Skor Variabel Motivasi Kerja 

Alternatif Jawaban 

No 

Item 

SS S KS TS STS Jumlah 

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

1 11 14,3% 59 76,6% 5 6,5% 2 2,6% 0 0 77 100% 

2 10 13,0% 57 74,0% 9 11,7% 1 1,3% 0 0 77 100% 

3 14 18,2% 60 77,9% 3 3,9% 0 0 0 0 77 100% 

4 12 15,6% 58 75,3% 6 7,8% 1 1,3% 0 0 77 100% 

5 14 18,2% 59 76,6% 4 5,2% 0 0 0 0 77 100% 

6 15 19,5% 55 71,4% 7 9,1% 0 0 0 0 77 100% 

7 18 23,4% 54 70,1% 5 6,5% 0 0 0 0 77 100% 

8 17 22,1% 55 71,4% 5 6,5% 0 0 0 0 77 100% 

9 15 19,5% 59 76,6% 3 3,9% 0 0 0 0 77 100% 

10 13 16,9% 60 77,9% 3 3,9% 1 1,3% 0 0 77 100% 
Sumber : Data diolah oleh SPSS (2022) 

Berdasarkan tabel di atas, maka dapat dijelaskan sebagai berikut : 

1. Dari 77 responden, sebanyak 59 responden atau 76,6% menyatakan setuju 

bahwa saya selalu diberikan gaji, bonus, uang makan, dan uang transport 

sesuai dengan ketentuan yang berlaku, sementara 11 responden atau 14,3% 

menyatakan sangat setuju, 5 responden atau 6,5% menyatakan kurang setuju, 

dan 2 responden atau 2,6% menyatakan tidak setuju. 
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2. Dari 77 responden, sebanyak 57 responden atau 74,0% menyatakan setuju 

bahwa instansi memberikan jaminan sosial yang berguna bagi kehidupan 

pegawai, sementara 10 responden atau 13,0% menyatakan sangat setuju, 9 

responden atau 11,7% menyatakan kurang setuju, dan 1 responden atau 1,3% 

menyatakan tidak setuju. 

3. Dari 77 responden, sebanyak 60 responden atau 77,9% menyatakan setuju 

bahwa instansi memberikan fasilitas tempat parkir bagi pegawai yang dijamin 

keamanannya, sementara 14 responden atau 18,2% menyatakan sangat setuju, 

dan 3 responden atau 3,9% menyatakan kurang setuju. 

4. Dari 77 responden, sebanyak 58 responden atau 75,3% menyatakan setuju 

bahwa perlengkapan keselamatan kerja dan perlengkapan kesehatan telah 

disediakan bagi pegawai yang membutuhkan, sementara 12 responden atau 

15,6% menyatakan sangat setuju, 6 responden atau 7,8% menyatakan kurang 

setuju, dan 1 responden atau 1,3% menyatakan tidak setuju. 

5. Dari 77 responden, sebanyak 59 responden atau 76,6% menyatakan setuju 

bahwa hasil kerja saya selalu dihargai oleh pimpinan, sementara 14 responden 

atau 18,2% menyatakan sangat setuju, dan 4 responden atau 5,2% menyatakan 

kurang setuju. 

6. Dari 77 responden, sebanyak 55 responden atau 71,4% menyatakan setuju 

bahwa pimpinan selalu memberikan penghargaan atas prestasi kerja yang 

dicapai, sementara 15 responden atau 19,5% menyatakan sangat setuju, dan 7 

responden atau 9,1% menyatakan kurang setuju. 

7. Dari 77 responden, sebanyak 54 responden atau 70,1% menyatakan setuju 

bahwa saya diberikan kesempatan untuk menunjukkan kemampuan, 

kecakapan, keterampilan, dan potensi untuk mencapai prestasi dalam bekerja, 

sementara 18 responden atau 23,4% menyatakan sangat setuju, dan 5 

responden atau 6,5% menyatakan kurang setuju. 

8. Dari 77 responden, sebanyak 55 responden atau 71,4% menyatakan setuju 

bahwa saya selalu diberikan kesempatan untuk melakukan pekerjaan kreatif 

dan mengembangkan gagasan yang dimiiki, sementara 17 responden atau 
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22,1% menyatakan sangat setuju, dan 5 responden atau 6,5% menyatakan 

kurang setuju.  

9. Dari 77 responden, sebanyak 59 responden atau 76,6% menyatakan setuju 

bahwa adanya saling support dan membantu antara pegawai satu dengan yang 

lain, sementara 15 responden atau 19,5% menyatakan sangat setuju, dan 3 

responden atau 3,9% menyatakan kurang setuju.  

10. Dari 77 responden, sebanyak 60 responden atau 77,9% menyatakan setuju 

bahwa pimpinan memberikan waktu rekreasi di waktu tertentu agar timbul 

rasa kekeluargaan, persahabatan, dan kasih sayang, sementara 13 responden 

atau 16,9% menyatakan sangat setuju, 3 responden atau 3,9% menyatakan 

kurang setuju, dan 1 responden atau 1,3% menyatakan tidak setuju. 

4.1.3.3 Variabel Beban Kerja 

Berikut ini merupakan deskripsi penyajian data berdasarkan jawaban yang 

diberikan responden terhadap variabel Beban Kerja : 

Tabel 4.6 

Skor Variabel Beban Kerja 

Alternatif Jawaban 

No 

Item 

SS S KS TS STS Jumlah 

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

1 8 10,4% 68 88,3% 1 1,3% 0 0 0 0 77 100% 

2 6 7,8% 70 90,9% 1 1,3% 0 0 0 0 77 100% 

3 8 10,4% 62 80,5% 7 9,1% 0 0 0 0 77 100% 

4 4 5,2% 60 77,9% 12 15,6% 1 1,3% 0 0 77 100% 

5 7 9,1% 67 87,0% 3 3,9% 0 0 0 0 77 100% 

6 12 15,6% 64 83,1% 1 1,3% 0 0 0 0 77 100% 

7 9 11,7% 62 80,5% 4 5,2% 1 1,3% 1 1,3% 77 100% 

8 6 7,8% 51 66,2% 19 24,7% 1 1,3% 0 0 77 100% 

9 2 2,6% 27 35,1% 43 55,8% 5 6,5% 0 0 77 100% 

10 2 2,6% 27 35,1% 43 55,8% 5 6,5% 0 0 77 100% 
Sumber : Data diolah oleh SPSS (2022) 

Berdasarkan tabel di atas, maka dapat dijelaskan sebagai berikut : 

1. Dari 77 responden, sebanyak 68 responden atau 88,3% menyatakan setuju 

bahwa membuat perencanaan untuk pekrjaan merupakan hal yang biasa saya 

lakukan sehingga mudah dalam mencapai target yang telah ditetapkan, 



52 
 

 
 

sementara 8 responden atau 10,4% menyatakan sangat setuju, dan 1 responden 

atau 1,3% menyatakan kurang setuju. 

2. Dari 77 responden, sebanyak 70 responden atau 90,9% menyatakan setuju 

bahwa saya selalu menggunakan strategi dan konsisten dalam melakukan 

pekerjaan agar tercapainya target instansi, sementara 6 responden atau 7,8% 

menyatakan sangat setuju, dan 1 responden atau 1,3% menyatakan kurang 

setuju. 

3. Dari 77 responden, sebanyak 62 responden atau 80,5% menyatakan setuju 

bahwa saya sangat percaya diri dan mudah mengambil keputusan dalam setiap 

pekerjaan, sementara 8 responden atau 10,4% menyatakan sangat setuju, dan 

7 responden atau 9,1% menyatakan kurang setuju.  

4. Dari 77 responden, sebanyak 60 responden atau 77,9% menyatakan setuju 

bahwa saya mampu melakukan pekerjaan ekstra yang tidak terduga diluar 

waktu yang telah di tentukan, sementara 4 responden atau 5,2% menyatakan 

sangat setuju, 12 responden atau 15,6% menyatakan kurang setuju, dan 1 

responden atau 1,3% menyatakan tidak setuju.  

5. Dari 77 responden, sebanyak 67 responden atau 87,0% menyatakan setuju 

bahwa saya selalu mengerjakan pekerjaan dengan tepat waktu, sementara 7 

responden atau 9,1% menyatakan sangat setuju, dan 3 responden atau 3,9% 

menyatakan kurang setuju. 

6. Dari 77 responden, sebanyak 64 responden atau 83,1% menyatakan setuju 

bahwa dalam bekerja saya selalu memanfaatkan waktu sebaik mungkin sesuai 

dengan tugas yang direncanakan, sementara 12 responden atau 15,6% 

menyatakan sangat setuju, dan 1 responden atau 1,3% menyatakan kurang 

setuju. 

7. Dari 77 responden, sebanyak 62 responden atau 80,5% menyatakan setuju 

bahwa saya selalu diberikan pekerjaan sesuai dengan kapasitas diri, sementara 

9 responden atau 11,7% menyatakan sangat setuju, 4 responden atau 5,2% 

menyatakan kurang setuju, 1 respoden atau 1,3% menyatakan tidak setuju, dan 

1 responden atau 1,3% menyatakan sangat tidak setuju. 
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8. Dari 77 responden, sebanyak 51 responden atau 66,2% menyatakan setuju 

bahwa saya selalu melakukan pekerjaan yang melebihi standar pekerjaan, 

sementara 6 responden atau 7,8% menyatakan sangat setuju, 19 responden 

atau 24,7% menyatakan kurang setuju, dan 1 responden atau 1,3% 

menyatakan tidak setuju. 

9. Dari 77 responden, sebanyak 27 responden atau 35,1% menyatakan setuju 

bahwa saya selalu mengalami kebosanan dalam setiap mengerjakan pekerjaan 

yang diberikan, sementara 2 responden atau 2,6% menyatakan sangat setuju, 

43 responden atau 55,8% menyatakan kurang setuju, dan 5 respoden atau 

6,5% menyatakan tidak setuju.  

10. Dari 77 responden, sebanyak 27 responden atau 35,1% menyatakan setuju 

bahwa saya merasa kurang antusias dalam mengerjakan segala bentuk 

pekerjaan yang diberikan, sementara 2 responden atau 2,6% menyatakan 

sangat setuju, 43 responden atau 55,8% menyatakan kurang setuju, dan 5 

respoden atau 6,5% menyatakan tidak setuju. 

4.1.3.4 Variabel Kinerja 

Berikut ini merupakan deskripsi penyajian data berdasarkan jawaban yang 

diberikan responden terhadap variabel Kinerja : 

Tabel 4.7 

Skor Variabel Kinerja 

Alternatif Jawaban 

No 

Item 

SS S KS TS STS Jumlah 

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

1 8 10,4% 66 85,7% 3 3,9% 0 0 0 0 77 100% 

2 8 10,4% 63 81,8% 6 7,8% 0 0 0 0 77 100% 

3 6 7,8% 64 83,1% 7 9,1% 0 0 0 0 77 100% 

4 4 5,2% 53 68,8% 20 26,0% 0 0 0 0 77 100% 

5 6 7,8% 57 74,0% 14 18,2% 0 0 0 0 77 100% 

6 4 5,2% 52 67,5% 21 27,3% 0 0 0 0 77 100% 

7 10 13,0% 61 79,2% 2 2,6% 4 5,2% 0 0 77 100% 

8 4 5,2% 56 72,7% 17 22,1% 0 0 0 0 77 100% 

9 5 6,5% 67 87,0% 5 6,5% 0 0 0 0 77 100% 

10 7 9,1% 69 89,6% 1 1,3% 0 0 0 0 77 100% 
Sumber : Data diolah oleh SPSS (2022) 

Berdasarkan tabel di atas, maka dapat dijelaskan sebagai berikut : 
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1. Dari 77 responden, sebanyak 66 responden atau 85,7% menyatakan setuju 

bahwa saya selalu berusaha berpikir, bertindak positif dan kerja keras dalam 

setiap pekerjaan yang ada, sementara 8 responden atau 10,4% menyatakan 

sangat setuju, dan 3 responden atau 3,9% menyatakan kurang setuju. 

2. Dari 77 responden, sebanyak 63 responden atau 81,8% menyatakan setuju 

bahwa saya selalu menjaga kerapian, kebersihan, dan keteraturan dalam 

bekerja, sementara 8 responden atau 10,4% menyatakan sangat setuju, dan 6 

responden atau 7,8% menyatakan kurang setuju. 

3. Dari 77 responden, sebanyak 64 responden atau 83,1% menyatakan setuju 

bahwa semua target pekerjaan yang diberikan instansi kepada saya selalu 

terselesaikan dengan tepat waktu, sementara 6 responden atau 7,8% 

menyatakan sangat setuju, dan 7 responden atau 9,1% menyatakan kurang 

setuju. 

4. Dari 77 responden, sebanyak 53 responden atau 68,8% menyatakan setuju 

bahwa saya selalu mengerjakan pekerjaan dengan penuh perhitungan, 

sementara 4 responden atau 5,2% menyatakan sangat setuju, dan 20 responden 

atau 26,0% menyatakan kurang setuju. 

5. Dari 77 responden, sebanyak 57 responden atau 44,0% menyatakan setuju 

bahwa saya tidak pernah menunda pekerjaa, dan selalu menyelesaikan 

pekerjaan dengan tepat waktu, sementara 6 responden atau 7,8% menyatakan 

sangat setuju, dan 14 responden atau 18,2% menyatakan kurang setuju. 

6. Dari 77 responden, sebanyak 52 responden atau 67,5% menyatakan setuju 

bahwa saya dapat menyelesaikan pekerjaan dengan cepat tanpa adanya 

perbaikan, sementara 4 responden atau 5,2% menyatakan sangat setuju, dan 

13 responden atau 16,9% menyatakan kurang setuju . 

7. Dari 77 responden, sebanyak 61 responden atau 79,2% menyatakan setuju 

bahwa saya selalu menggunakan segala teknologi yang tersedia dalam setiap 

pekerjaan, sementara 10 responden atau 13,0% menyatakan sangat setuju, 2 

responden atau 2,6% menyatakan kurang setuju, dan 4 responden atau 5,2% 

menyatakan tidak setuju. 
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8. Dari 77 responden, sebanyak 56 responden atau 72,7% menyatakan setuju 

bahwa saya proaktif di dalam mencari tata kerja baru untuk menghasilkan 

suatu pekerjaan yang praktis, sementara 4 responden atau 5,2% menyatakan 

sangat setuju, dan 17 responden atau 22,1% menyatakan kurang setuju. 

9. Dari 77 responden, sebanyak 67 responden atau 87,0% menyatakan setuju 

bahwa saya suka mengajak rekan kerja berdiskusi dalam menyelesaikan 

pekerjaan, sementara 5 responden atau 6,5% menyatakan sangat setuju, dan 5 

responden atau 6,5% menyatakan kurang setuju. 

10. Dari 77 responden, sebanyak 67 responden atau 87,0% menyatakan setuju 

bahwa saya mampu bekerja sama dengan baik dengan rekan kerja saya, 

sementara 7 responden atau 9,1% menyatakan sangat setuju, dan 1 responden 

atau 1,3% menyatakan kurang setuju. 

4.1.4 Teknik Analisis Data 

4.1.4.1 Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik secara sederhana bertujuan untuk mengidentifikasi apakah 

model regresi merupakan model yang baik atau tidak. Adapun beberapa pengujian 

asumsi klasik meliputi uji normalitas, uji heterokedastisitas, dan uji multikolineritsas 

dengan hasil sebagai berikut : 

4.1.4.1.1 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. 
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Berikut dibawah ini hasil uji normalitas untuk menguji keseluruhan data 

variabel penelitian dengan menggunakan uji Kolmogorov-Smirnov, uji normal P-Plot 

Of Regression Standardized Residual, dan grafik histogram.  

Tabel 4.8 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardized 

Residual 

N 77 

Normal Parametersa,b Mean ,0000000 

Std. Deviation 2,31647831 

Most Extreme Differences Absolute ,095 

Positive ,074 

Negative -,095 

Test Statistic ,095 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,081c 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

  Sumber : Data diolah oleh SPSS (2022) 

Berdasarkan tabel diatas diketahui bawah Asymp. Sig. (2 tailed) adalah 0,081 

dan berada diatas nilai signifikan (0,05, dengan demikian variabel residual 

berdistribusi normal dan telah memenuhi asumsi normalitas. Dapat juga dilihat pada 

gambar normal P-P Plot Of Regression Standardized Residual pada gambar dibawah 

ini : 
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Sumber : Data diolah oleh SPSS (2022) 

Gambar 4.1 

Hasil Uji Normal P-P Plot Of Regression Standardized Residual 

Dari gambar diatas bahwa data menyebar mengikuti garis diagonal artiyna 

data antara variabel dependen dan variabel independen memiliki hubungan atau 

distribusi yang normal atau memenuhi asumsi normalitas pada umumnya. 

 
Sumber : Data diolah oleh SPSS (2022) 

Gambar 4.2 

Grafik Uji Histogram 
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Berdasarkan gambar grafik histogram di atas memperlihatkan bahwa 

distribusi data mengikuti kurva berbentuk lonceng yang melengkung keatas pada 

bagian tengahnya dan tidak condong kekanan dan kekiri, maka dapat disimpulkan 

bahwa data terserbut berdistribusi secara normal. Hal ini menunjukkan bahwa data 

yang di uji dalam penelitian ini semuanya memenuhi asumsi normalitas. 

4.1.4.1.2 Uji Multikolinearitas 

 Uji multikolineritas memiliki tujuan untuk mengetahui apakah dalam model 

regresi ditemukan adanya korelasi yang tinggi diantaranya variabel bebas. 

Multikolinearitas dapat dilihat dari nilai Tolerance dan Varian Inflantion Factor, 

dengan ketentuan sebagai berikut : 

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. 

Tabel 4.9 

Hasil Uji Multikolinearitas 

Sumber : Data diolah oleh SPSS (2022) 

Berdasarkan tabel diatas dapa diketahui bahwa nilai Variance Inflation 

Faktor (VIF) untuk disiplin kerja (X1) sebesar 1,109 variabel motivasi kerja (X2) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 4,779 5,623  ,850 ,398   

Disiplin Kerja ,233 ,094 ,247 2,475 ,016 ,902 1,109 

Motivasi Kerja ,146 ,070 ,207 2,083 ,041 ,908 1,101 

Beban Kerja ,493 ,105 ,449 4,689 ,000 ,976 1,024 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 
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sebesar 1,101 dan variabel beban kerja sebesar (X3) 1,024 berdasarkan masing – 

masing variabel independen memiliki nilai yang lebih kecil dari 5. Sedangkan dengan 

nilai Tolerance pada variabel disiplin kerja (X1) sebesar 0,902 variabel motivasi 

kerja (X2) sebesar 0,908 dan variabel beban kerja sebesar (X3) 0,976 berdasarkan 

masing – masing variabel memiliki nilai Tolerance lebih besar dari 0,1. Maka dapat 

disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala multikolinearitas antara variabel independen 

yang didasarkan dari nilai Varian Inflantion Faktor (VIF)  lebih kecil dari 5 dan nilai 

Tolerance lebih besar dari 5. 

4.1.4.1.3 Uji Heterokedasitisitas 

 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. Untuk mengetahui apakah model regresi 

dalam penelitian ini dikatakan bebas dari permasalahan heterokedasitisitas digunakan 

metode grafik Scatterplot.  

 Dasar analisis ini adalah tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar 

di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heterokedastisitas, 

sedangkan jika ada pola tertentu, seperti titik-titik yang membentuk pola tertentu yang 

teratur, maka mengindikasikan telah terjadi heterokedastisitas. 
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Sumber : Data diolah oleh SPSS (2022) 

Gambar 4.3 

Hasil Uji Heterokedastisitas 

Dari gambar diatas dapat dilihat bahwa titik – titik menyebar secara acak, dan 

tidak membentuk pola yang jelas teratur, serta menyebar baik diatas maupun dibawah 

angka 0 pada sumbu y. Kesimpulan yang dapat diambil bahwasanya tidak terjadi 

heterokedastisitas. 

4.1.5 Regresi Linier Berganda 

 Analisis regresi linier Berganda adalah analisis yang digunakan untuk 

keperluan penelitian untuk mengetahui hubungan pengaruh variabel bebas terhadap 

variabel terikat. Berdasarkan olahan data yang telah dilakukan, maka dapat diketahui 

bahwa model hubungan dari analisis regresi linier berganda dapat dilihat pada tabel 

berikut ini : 
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Tabel 4.10 

Hasil Uji Regresi Linier Berganda 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 4,779 5,623  ,850 ,398 

Disiplin Kerja ,233 ,094 ,247 2,475 ,016 

Motivasi Kerja ,146 ,070 ,207 2,083 ,041 

Beban Kerja ,493 ,105 ,449 4,689 ,000 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber : Data diolah oleh SPSS (2022) 

Berdasarkan tabel diatas, maka dapat diketahui model persamaan regresi 

linier berganda, yaitu sebagai berikut : 

Y = 4,779 + 0,233X1 + 0,146X2 + 0,493X3 

Keterangan : 

1. Nilai konstanta (ɑ) bernilai positif yaitu sebesar 4,779. Artinya, jika variabel 

independen yaitu disiplin kerja (X1), motivasi kerja (X2), dan beban kerja 

(X3) mendeteksi kekeliruan dianggap konstan pada angka 0 (nol), maka 

variabel kinerja pegawai (Y) adalah sebesar 4,779 dan variabel kinerja 

pegawai akan berjalan dengan baik. 

2. Nilai koefisien regresi variabel disiplin kerja (X1) sebesar 0,233 dengan arah 

hubungan positif terhadap variabel kinerja pegawai, apabila disiplin kerja 

mengalami kenaikan makan akan diikuti oleh peningkatan kinerja pegawai 

sebesar 23,3%. Semakin tinggi disiplin kerja yang dimiliki oleh pegawai maka 

semakin baik juga kinerja pegawai. 
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3. Nilai koefisien regresi variabel motivasi kerja (X2) sebesar  0,146 dengan arah 

hubungan positif terhadap variabel kinerja pegawai, apabila motivasi kerja 

mengalami kenaikan makan akan diikuti oleh peningkatan kinerja pegawai 

sebesar 14,6%. Semakin tinggi motivasi kerja yang dimiliki oleh pegawai 

maka semakin baik juga kinerja pegawai. 

4. Nilai koefisien regresi variabel beban kerja (X3) sebesar 0,493 dengan arah 

hubungan positif terhadap variabel kinerja pegawai, apabila beban kerja 

mengalami kenaikan makan akan diikuti oleh peningkatan kinerja pegawai 

sebesar 49,3%. Semakin tinggi beban kerja yang dimiliki oleh pegawai maka 

semakin baik juga kinerja pegawai. 

4.1.6 Uji Hipotesis 

4.1.6.1 Uji Parsial (Uji t) 

 Uji t digunakan untuk menguji apakah variabel bebas (X) secara individual 

mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan atau tidak terhadap variabel terikat 

(Y). Hasil pengujian uji t dapat dilihat pada tabel dibawah ini : 

Tabel 4.11 

Hasil Uji Parsial (Uji t) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 4,779 5,623  ,850 ,398 

Disiplin Kerja ,233 ,094 ,247 2,475 ,016 

Motivasi Kerja ,146 ,070 ,207 2,083 ,041 

Beban Kerja ,493 ,105 ,449 4,689 ,000 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

Sumber : Data diolah oleh SPSS (2022) 
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Hasil pengujian pada tabel diatas dapat dijelaskan sebagai berikut: 

a) Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan tabel diatas diperoleh thitung untuk variabel disiplin kerja 

sebesar 2.475 untuk kesalahan 5% uji 2 pihak dan dk = n-k (77-3=74), 

diperoleh ttabel 1.993. 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 2.475 

> ttabel sebesar 1.993, dengan demikian dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja 

secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Selanjutnya 

terlihat pula nilai probabilitas t yakni sig adalah 0,016 sedangkan taraf 

signifikan ɑ yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05 maka nilai sig 0,016 < 

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

disiplin kerja dengan kinerja pegawai negeri sipil pada Dinas Komunikasi dan 

Informatika Provinsi Sumatera Utara. 

Variabel disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai, hal ini terlihat dari nilai sig 0,016 < 0,05 dan nilai thitung  2,475 > ttable 

1,993 artinya jika ditingkatkan variabel disiplin kerja sebesar satuan unit maka 

kinerja pegawai akan meningkat sebesar 0,233. 

 

 

                 

                 -1.993            -2.475                  0                   1.993             2.475 

Gambar 4.4 

Hasil Kriteria Uji t X1 
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hal ini menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai negeri sipil Dinas Komunikasi dan Informatika Provinsi Sumatera 

Utara. 

b) Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan tabel diatas diperoleh thitung untuk variabel disiplin kerja 

sebesar 2.083 untuk kesalahan 5% uji 2 pihak dan dk = n-k (77-3=74), 

diperoleh ttabel 1.993. 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 2.083 

> ttabel sebesar 1.993, dengan demikian dapat disimpulkan bahwa motivasi 

kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Selanjutnya terlihat pula nilai probabilitas t yakni sig adalah 0,041 sedangkan 

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

0,041 < 0,05 sehingga H0 di tolak ini berarti ada pengaruh yang signifikan 

antara motivasi kerja dengan kinerja pegawai negeri sipil pada Dinas 

Komunikasi dan Informatika Provinsi Sumatera Utara. 

Variabel motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai, hal ini terlihat dari nilai sig 0,041 < 0,05 dan nilai thitung  2,083 

> ttable 1,993 artinya jika ditingkatkan variabel motivasi kerja sebesar satuan 

unit maka kinerja pegawai akan meningkat sebesar 0,146. 
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            -1.993            -2.083                  0                   1.993             2.083 

Gambar 4.5 

Hasil Kriteria Uji t X2 

hal ini menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai negeri sipil Dinas Komunikasi dan Informatika Provinsi Sumatera 

Utara. 

c) Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

 Berdasarkan tabel diatas diperoleh thitung untuk variabel disiplin kerja 

sebesar 4.689 untuk kesalahan 5% uji 2 pihak dan dk = n-k (77-3=74), 

diperoleh ttabel 1.993. 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 4.689 

> ttabel sebesar 1.993, dengan demikian dapat disimpulkan bahwa beban kerja 

secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 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 beban 

kerja dengan kinerja pegawai negeri sipil pada Dinas Komunikasi dan 

Informatika Provinsi Sumatera Utara. 
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Variabel beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai, hal ini terlihat dari nilai sig 0,000 < 0,05 dan nilai thitung  4,689 > ttable 

1,993 artinya jika ditingkatkan variabel motivasi kerja sebesar satuan unit 

maka kinerja pegawai akan meningkat sebesar 0,493. 

 

 

 

                -1.993             -4.689                     0                    1.993               4.689 

Gambar 4.6 

Hasil Kriteria Uji t X3 

hal ini menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai negeri sipil Dinas Komunikasi dan Informatika Provinsi Sumatera 

Utara. 

4.1.6.2 Uji Simultan (Uji F) 

Uji F atau juga disibut dengan uji signifikan serentak dimaksudkan untuk 

melihat kemampuan menyeluruh dari variabel bebas yaitu disiplin kerja, motivasi 

kerja dan beban kerja untuk dapat atau menjelaskan tingkah laku atau keragaman 

variabel terkait yaitu kinerja pegawai.  

Tabel 4.12 

Hasil Uji Simultan (Uji F) 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 215,269 3 71,756 12,844 ,000b 

Residual 407,821 73 5,587   

Total 623,091 76    

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

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

     Sumber : Data diolah oleh SPSS (2022) 
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Berdasarkan tabel diatas diperoleh Fhitung untuk variabel disiplin kerja, 

motivasi kerja, dan beban kerja sebesar 12.844 untuk kesalahan 5% uji 2 pihak dan 

df1=k-1(4-1=3) sedangkan df2=n-k(77-4=73) diperoleh Ftabel sebesar 2,73. Jika 

Fhitung > Ftabel maka di dapat pengaruh yang signifikan antara X1, X2, dan X3 terhadap 

Y, demikian juga sebaliknya jika Fhitung < Ftabel maka tidak terdapat pengaruh yang 

signifikan antara X1, X2, dan X3 terhadap Y. Dalam hal ini Fhitung sebesar 12.844 > 

Ftabel sebesar 2,73, dengan demikian dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja, motivasi 

kerja, dan beban kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai. 

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 disiplin 

kerja, motivasi kerja, dan beban kerja dengan kinerja pegawai negeri sipil pada Dinas 

Komunikasi dan Informatika Provinsi Sumatera Utara. 

 

 

 

                                                                       2,73                                       12,844 

 

Gambar 4.7 

Hasil Kriteria Uji F 

4.1.7 Koefisien Determinasi 

Koefisien dterminasi digunakan untuk mengukur besar persentase variabel 

bebas terhadap variabel terikat. Maka dapat diketahui melalui uji determinasi yaitu 

sebagai berikut : 
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Tabel 4.13 

Hasil Koefisien Determinasi 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,588a ,345 ,319 2,36360 

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

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

         Sumber : Data diolah oleh SPSS (2022) 

1. R menunjukkan nilai regresi korelasi sebesar 0,588 artinya kontribusi disiplin 

kerja, motivasi kerja, dan beban kerja sebesar 58,8% untuk mempengaruhi 

kinerja pegawai artinya hubungannya cukup kuat. 

Tabel 4.14 

Interval Koefisien 

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 0,345 atau 34,5% variabel 

disiplin kerja (X1), motivasi kerja (X2), dan beban kerja (X3) dapat 

menjelaskan variabel kinerja (Y) sedangkan sisanya 65,5% dijelaskan oleh 

variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini seperti varibel gaya 

kepemimpinan, lingkungan kerja dan lainnya. 

3. Untuk nilai Adjust R Square sebesar 0,319 atau 31,9% sehingga dapat 

dikatakan variabel disiplin kerja (X1), motivasi kerja (X2), dan beban kerja 

(X3) dapat menjelaskan variabel kinerja (Y) sedangkan sisanya 68,1% 

dijelaskan oleh variabel bebas lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini 

seperti varibel gaya kepemimpinan, lingkungan kerja dan lainnya. 
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4.2 Pembahasan  

4.2.1 Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil penelitian diatas antara disiplin kerja terhadap kinerja 

pegawai negeri sipil Dinas Komunikasi dan Informatikan Provinsi Sumatera Utara 

thitung disiplin kerja sebesar 2.475, sementara ttabel sebesar 1.993 dan mempunyai angka 

signifikan sebesar 0,016 < 0,05 sehingga H0 ditolak Ha diterima, dengan demikian 

dapat disimpulkan bahwa disiplin kerja secara parsial berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai negeri sipil Dinas Komunikasi dan Informatikan Provinsi 

Sumatera Utara. 

Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang di lakukan oleh (Arif et al., 

2019) yang menyatakan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai. Begitu juga dengan penelitian yang dilakukan oleh (Farisi 

et al., 2020) yang menyatakan bahwa disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai dan menurut (Prayogi et al., 2019) yang menyatakan bahwa 

disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

4.2.2 Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil penelitian diatas antara motivasi kerja terhadap kinerja 

pegawai negeri sipil Dinas Komunikasi dan Informatikan Provinsi Sumatera Utara 

thitung motivasi kerja sebesar 2,083 sementara ttabel sebesar 1.993 dan mempunyai 

angka signifikan sebesar 0,041 < 0,05 sehingga H0 ditolak Ha diterima, dengan 

demikian dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja secara parsial berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai negeri sipil Dinas Komunikasi dan Informatikan 

Provinsi Sumatera Utara. 
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Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang di lakukan oleh (Wahyudi 

& Tupti, 2019) yang menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Begitu juga dengan penelitian yang dilakukan 

oleh (Astuti et al., 2021) yang menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja pegawai dan menurut (Sembiring et al., 2021) yang 

menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai. 

4.2.3 Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil penelitian diatas antara beban kerja terhadap kinerja 

pegawai negeri sipil Dinas Komunikasi dan Informatikan Provinsi Sumatera Utara 

thitung beban kerja sebesar 4,689 sementara ttabel sebesar 1.993 dan mempunyai angka 

signifikan sebesar 0,000< 0,05 sehingga H0 ditolak Ha diterima, dengan demikian 

dapat disimpulkan bahwa beban kerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai negeri sipil Dinas Komunikasi dan Informatikan Provinsi Sumatera 

Utara. 

Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang di lakukan oleh 

(Nurhasanah et al., 2022) yang menyatakan bahwa beban kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Begitu juga dengan penelitian yang 

dilakukan oleh (Manurung & Tanjung, 2021) yang menyatakan bahwa beban kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai dan menurut (Astuti & 

Lesmana, 2018) yang menyatakan bahwa beban kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai. 
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4.2.4 Pengaruh Disiplin Kerja Motivasi Kerja dan Beban Kerja Terhadap 

Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil pengujian secara simultan menunjukkan disiplin kerja, 

motivasi kerja, dan beban kerja bahwa diketahui nilai sig 0,000 lebih kecil di 

bandingkan dengan nilai alpha 0,05 atau nilai Fhitung 12.844 > Fhitung 2.73. Dengan 

demikian dapat disimpulkan bahwa secara simultan disiplin kerja, motivasi kerja, 

dan beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang di lakukan oleh (Andriani 

et al., 2020) yang menyatakan bahwa disiplin kerja, motivasi kerja, dan beban kerja 

berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil penelitian 

ini sejalan dengan penelitian terhadap variabel disiplin kerja, motivasi kerja dan 

beban kerja yang berpengaruh terhadap kinerja pegawai negeri sipil Dinas 

Komunikasi dan Informatikan Provinsi Sumatera Utara, artinya jika disiplin kerja, 

motivasi kerja dan beban kerja dijalankan dengan baik tentu kinerja pegawai juga 

akan meningkat. 
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BAB 5 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan  

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan tentang pengaruh disiplin kerja, 

motivasi kerja, dan beban kerja terhadap kinerja pegawai negeri sipil pada Dinas 

Komunikasi dan Informatika Provinsi Sumatera Utara, maka dapat disimpulkan 

sebagai berikut : 

1. Disiplin kerja secara parsial memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai Dinas Komunikasi dan Informatika Provinsi Sumatera Utara 

dengan nilai thitung sebesar 2.475, sementara ttabel sebesar 1.993 dan mempunyai 

angka signifikan sebesar 0,016 < 0,05 sehingga H0 ditolak Ha diterima. 

2. Motivasi kerja secara parsial memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai Dinas Komunikasi dan Informatika Provinsi 

Sumatera Utara dengan nilai thitung sebesar 2.083, sementara ttabel sebesar 1.993 

dan mempunyai angka signifikan sebesar 0,041 < 0,05 sehingga H0 ditolak Ha 

diterima. 

3. Beban kerja secara parsial memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai Dinas Komunikasi dan Informatika Provinsi Sumatera Utara 

dengan nilai thitung sebesar 4.689, sementara ttabel sebesar 1.993 dan mempunyai 

angka signifikan sebesar 0,000 < 0,05 sehingga H0 ditolak Ha diterima. 

 

4. Disiplin kerja, motivasi kerja, dan beban kerja secara simultan memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Komunikasi 
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dan Informatika Provinsi Sumatera Utara dengan nilai Fhitung sebesar 12.844 > 

Ftabel 2.73 dengan nilai probabilitas 0,000 < 0,05. 

5.2 Saran  

1. Disiplin kerja sudah cukup baik dan harus dilakukan peningkatan kearah yang 

lebih baik lagi sehingga dapat meningkatkan kinerja pegawai dan membuat 

nama instansi menjadi lebih baik. 

2. Motivasi kerja yang cukup baik saat ini harus lebih di tingkatkan lagi 

kedepannya pimpinan harus dapat membangkitkan motivasi para pegawai 

dalam bekerja begitu juga dengan pekerja harus tetap termotivasi dalam 

menjalankan setiap pekerjaan yang diberikan oleh instansi sehingga instansi 

menjadi lebih baik lagi dikemudian hari. 

3. Diharapkan beban kerja yang terjadi di instansi dapat di atasi dengan cara 

saling membantu antara pegawai satu sama lain dalam hal pekerjaan sehingga 

kinerja para pegawai menjadi lebih baik dikemudian hari. 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

1. Pada saat menyebarkan kuesioner dan pengisian kuesioner ada sebagian 

pegawai yang kurang mengerti saat mengisinya, jadi peneliti melakukan 

pengisian atas jawaban dari para pegawai tersebut. 

2. Pada saat wawancara antara penulis dengan pegawai, masih ada pegawai yang 

memiliki keterbatasan waktu untuk di wawancarai. 
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PETUNJUK PENGISIAN 

1. Mohon terlebih dahulu Anda membaca pertanyaan dengan cermat, sebelum 

mengisinya. 

2. Jawablah pernyataan dengan sebenarnya dan sejujurnya 

3. Jawablah dengan menggunakan tanda √ 

DATA RESPONDEN 

A. Nama :  

B. Jenis Kelamin :  

C. Usia : 

D. Pendidikan Terakhir : 

Isilah pernyataan – pernyataan berikut ini sesuai dengan skor yang Anda pilih 

dengan memberikan tanda √ pada kolom yang tersedia dibawah ini. 

Dengan keterangan sebagai berikut : 

➢ SS = Sangat Setuju = 5 

➢ S = Setuju = 4 

➢ KS = Kurang Setuju = 3 

➢ TS = Tidak Setuju = 2 

➢ STS = Sangat Tidak Setuju = 1 
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Disiplin Kerja (X1) 

No. Pernyataan SS S KS TS STS 

Frekuensi Waktu 

1 
Saya selalu hadir tepat waktu pada jam kerja yang 

telah ditetapkam           

2 
Saya selalu pulang kerja sesuai dengan waktu yang 

telah ditetapkan           

Tingkat Kewaspadaan 

3 
Saya melakukan pekerjaan sampai selesai setiap 

harinya secara teliti           

4 
Saya selalu menggunakan peralatan pekerjaan dengan 

hati - hati           

Ketaatan Pada Standar Kerja 

5 

Saya selalu bekerja dengan standar kerja yang telah 

ditetapkan sesuai pada aturan dan pedomanan kerja 

selama jam kerja           

6 
Saya selalu mengerjakan pekerjaan dengan tanggung 

jawab           

Ketaatan Pada Peraturan Kerja 

7 
Saya selalu mematuhi dan menggunakan atribut sesuai 

dengan peraturan yang telah ditetapkan           

8 
Saya selalu mentaati segala bentuk peraturan yang 

diterapkan           

Etika Kerja 

9 
Saya selalu menghormati semua pegawai lain dan para 

pimpinan           

10 
Saya selalu mengerjakan dan menyelesaikan 

pekerjaan dengan penuh tanggung jawab           
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Motivasi Kerja (X2) 

No. Pernyataan SS S KS TS STS 

Kebutuhan Fisik 

1 
Saya selalu diberikan gaji, bonus, uang makan dan 

uang transport sesuai dengan ketentuan yang berlaku           

2 
Instansi memberikan jaminan sosial yang berguna bagi 

kehidupan pegawai           

Keamanan dan Keselamatan Kerja 

3 
Instansi memberikan fasilitas tempat parkir bagi 

pegawai yang dijamin keamanannya           

4 

Perlengkapan keselamatan kerja dan perlengkapan 

kesehatan telah disediakan bagi karyawan yang 

membutuhkan           

Kebutuhan Akan Penghargaan 

5 Hasil kerja saya selalu dihargai oleh pimpinan           

6 
Pimpinan selalu memberikan penghargaan atas prestasi 

kerja yang dicapai           

Kebutuhan Akan Aktualisasi Diri 

7 

Saya diberikan kesempatan untuk menunjukkan 

kemampuan, kecakapan, keterampilan,  dan potensi 

untuk mencapai prestasi dalam bekerja           

8 

Saya selalu diberikan kesempatan untuk melakukan 

pekerjaan kreatif dan mengembangkan gagasan yang 

dimiliki           

Kebutuhan Sosial 

9 
Adanya saling support dan membantu antara pegawai 

satu dengan yang lain           

10 

Pimpinan memberikan waktu rekreasi di waktu tertentu 

agar timbul rasa kekeluargaan, persahabatan, dan kasih 

sayang           
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Beban Kerja (X3) 

No. Pernyataan SS S KS TS STS 

Target Yang Harus Dicapai 

1 

Membuat perencanaan untuk pekerjaan merupakan 

hal yang biasa saya lakukan sehingga mudah dalam 

mencapai target yang telah ditetapkan           

2 

Saya selalu menggunakan strategi dan konsisten 

dalam melakukan pekerjaan agar tercapainya target 

instansi           

Kondisi Pekerjaan 

3 
Saya sangat percaya diri dan mudah mengambil 

keputusan dalam setiap pekerjaan           

4 
Saya Mampu melakukan pekerjaan ekstra yang tidak 

terduga diluar waktu yang telah di tentukan           

Penggunaan Waktu 

5 
Saya selalu mengerjakan pekerjaan dengan tepat 

waktu           

6 

Dalam bekerja saya selalu memanfaatkan waktu 

sebaik mungkin sesuai dengan tugas yang 

direncanakan           

Standar Pekerjaan 

7 
Saya selalu diberikan pekerjaan sesuai dengan 

kapasitas diri           

8 
Saya selalu melakukan pekerjaan yang melebihi 

standar pekerjaan           

Kebosanan 

9 
Saya selalu mengalami kebosanan dalam setiap 

mengerjakan pekerjaan yang diberikan           

10 
Saya merasa kurang antusias dalam mengerjakan 

segala bentuk pekerjaan yang diberikan           
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Kinerja (Y) 

No. Pernyataan SS S KS TS STS 

Kualitas 

1 
Saya selalu berusaha berpikir, bertindak positif dan 

kerja keras dalam setiap pekerjaan yang ada           

2 
Saya selalu menjaga kerapian, kebersihan, dan 

keteraturan dalam bekerja           

Kuantitas 

3 
Semua target pekerjaan yang diberikan instansi 

kepada saya selalu terselesaikan dengan tepat waktu           

4 
Saya selalu mengerjakan pekerjaan dengan penuh 

perhitungan            

Ketepatan Waktu 

5 
Saya tidak pernah menunda pekerjaan dan selalu 

menyelesaikan pekerjaan dengan tepat waktu           

6 
Saya dapat menyelesaikan pekerjaan dengan cepat 

tanpa adanya perbaikan           

Efektivitas  

7 
Saya selalu menggunakan segala teknologi yang 

tersedia dalam setiap pekerjaan           

8 
Saya proaktif didalam mencari tata kerja baru untuk 

menghasilkan suatu pekerjaan yang praktis           

Hubungan Antar Perorangan 

9 
Saya suka mengajak rekan kerja berdiskusi dalam 

menyelasaikan pekerjaan           

10 
Saya mempu bekerja sama dengan baik dengan rekan 

kerja saya           
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LAMPIRAN 

Nilai Kuesioner Variabel Disiplin Kerja (X1) 

No Disiplin Kerja (X1) Tota

l X1 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 

1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

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

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

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

6 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 41 

7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

8 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 49 

9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

10 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 45 

11 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 41 

12 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 44 

13 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

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

15 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 42 

16 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 41 

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

18 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 39 

19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

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

21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

22 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 49 

23 4 5 4 4 3 5 4 3 5 5 42 

24 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 42 

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

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

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

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

29 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

30 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

31 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 43 

32 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 44 

33 4 4 5 5 4 4 5 4 5 4 44 

34 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
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35 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

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

37 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

38 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 47 

39 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

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

41 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

42 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

43 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

44 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

45 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 42 

46 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 42 

47 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 34 

48 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 34 

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

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

51 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

52 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 38 

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

54 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

55 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 37 

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

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

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

59 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

60 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

61 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

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

63 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

64 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

65 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

66 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

67 5 5 3 3 4 4 4 4 4 4 40 

68 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

69 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

70 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

71 4 3 4 4 3 5 4 4 4 5 40 

72 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

73 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
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74 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 42 

75 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

76 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

77 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

 

 

Nilai Kuesioner Variabel Motivasi Kerja (X2) 

No Motivasi Kerja (X2) Tota

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

1 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 32 

2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

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

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

6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

8 4 3 4 3 4 3 3 3 4 3 34 

9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

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

11 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 43 

12 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 42 

13 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 47 

14 2 3 3 3 3 3 4 4 4 2 31 

15 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 44 

16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

17 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

18 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 38 

19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

20 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

22 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

23 4 3 3 3 4 3 3 3 3 4 33 

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

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

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

27 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

28 2 2 4 2 4 4 3 4 4 4 33 
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29 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

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

31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

32 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 39 

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

34 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

35 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

36 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

37 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

38 5 4 5 4 5 5 5 5 5 4 47 

39 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

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

41 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

42 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

43 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 38 

44 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

45 4 4 5 3 3 3 5 5 5 5 42 

46 3 3 4 4 4 5 4 4 4 4 39 

47 3 3 5 5 5 5 4 4 4 4 42 

48 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 38 

49 3 3 4 4 3 3 3 3 5 5 36 

50 5 5 4 4 4 4 5 4 4 5 44 

51 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

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

53 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

54 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

55 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 48 

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

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

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

59 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

60 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

61 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

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

63 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

64 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

65 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

66 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

67 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
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68 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

69 5 4 4 4 4 4 5 4 5 4 43 

70 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

71 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

72 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

73 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

74 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 43 

75 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

76 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 41 

77 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

 

Nilai Kuesioner Variabel Beban Kerja (X3) 

No Beban Kerja (X3) Tota

l X3 X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 X3.7 X3.8 X3.9 X3.10 

1 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 37 

2 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 38 

3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 37 

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

6 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 37 

7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

8 4 4 4 3 4 5 5 4 4 3 40 

9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

10 4 4 4 4 4 5 4 4 3 3 39 

11 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 41 

12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

13 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 38 

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

15 4 4 3 3 4 4 4 3 3 3 35 

16 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 42 

17 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 36 

18 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 36 

19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

20 5 5 4 2 4 4 2 2 4 4 36 

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

22 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 36 

23 3 4 4 4 3 3 4 3 4 3 35 

24 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 41 
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25 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

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

27 4 5 4 5 4 5 3 3 5 5 43 

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

29 4 4 3 3 4 4 4 3 3 3 35 

30 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

32 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 37 

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

34 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 37 

35 5 5 5 4 4 5 4 5 3 3 43 

36 4 4 4 4 4 4 1 3 3 3 34 

37 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 38 

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

39 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

40 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 38 

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

42 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 38 

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

44 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 38 

45 4 4 4 4 5 5 4 4 3 3 40 

46 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 36 

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

48 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 36 

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

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

51 4 4 5 5 5 5 5 5 3 3 44 

52 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 36 

53 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 38 

54 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

55 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 38 

56 4 4 3 3 4 4 4 3 2 2 33 

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

58 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 38 

59 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

60 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 38 

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

62 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 38 

63 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 38 
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64 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

65 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 38 

66 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 38 

67 5 5 4 4 4 4 4 4 3 3 40 

68 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 38 

69 4 4 4 4 4 4 5 5 2 2 38 

70 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

71 5 4 4 3 4 4 3 3 3 3 36 

72 4 4 3 3 4 4 4 3 2 2 33 

73 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 37 

74 4 4 4 4 5 5 5 5 3 3 42 

75 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 38 

76 4 5 5 4 3 4 5 4 3 3 40 

77 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 38 

 

Nilai Kuesioner Variabel Kinerja (Y) 

No Kinerja (Y) Tota

l Y Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10 

1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

2 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 38 

3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

4 4 4 5 4 5 4 4 5 5 4 44 

5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

8 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 41 

9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

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

11 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 43 

12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

13 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 40 

14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

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

16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

17 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 39 

18 4 4 3 3 3 3 4 3 4 4 35 

19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
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21 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 45 

22 4 5 4 4 4 3 4 4 4 5 41 

23 4 3 4 3 3 4 4 4 3 4 36 

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

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

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

27 5 4 5 4 4 5 4 5 4 5 45 

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

29 4 4 3 3 3 3 2 3 4 4 33 

30 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

32 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 37 

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

34 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 37 

35 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

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

37 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

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

39 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

40 4 4 3 3 3 3 2 3 4 4 33 

41 4 4 3 3 3 3 2 3 4 4 33 

42 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

43 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

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

45 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

46 4 4 5 5 4 4 3 4 4 5 42 

47 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 34 

48 3 3 4 3 3 3 4 3 4 4 34 

49 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 38 

50 5 4 5 4 5 5 5 4 4 5 46 

51 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 44 

52 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

53 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

54 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

55 4 4 4 3 3 3 5 3 4 4 37 

56 4 4 4 3 3 3 5 3 4 4 37 

57 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 36 

58 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 39 

59 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
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60 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

61 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

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

63 4 4 3 3 3 3 2 3 4 4 33 

64 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

65 4 4 4 3 3 3 5 3 4 4 37 

66 4 4 4 3 3 3 5 3 4 4 37 

67 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 42 

68 4 3 4 3 3 4 4 4 3 4 36 

69 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 43 

70 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

71 4 4 4 3 5 3 5 5 5 4 42 

72 4 3 4 3 3 4 4 4 3 4 36 

73 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

74 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

75 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

76 4 5 4 5 4 5 4 3 5 4 43 

77 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
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Lampiran 

Data Uji Validitas Disiplin Kerja (X1) 

Correlations 

 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 TOTALX1 

X1.1 Pearson Correlation 1 ,603*

* 
,588*

* 
,364*

* 
,513*

* 
,472*

* 
,359*

* 
,417*

* 
,245* ,320** ,719** 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,001 ,000 ,032 ,005 ,000 

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 

X1.2 Pearson Correlation ,603
** 

1 ,353*

* 
,216 ,313*

* 
,247* ,225* ,154 ,250* ,077 ,523** 

Sig. (2-tailed) ,000  ,002 ,059 ,006 ,030 ,049 ,182 ,028 ,504 ,000 

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 

X1.3 Pearson Correlation ,588
** 

,353*

* 
1 ,701*

* 
,527*

* 
,506*

* 
,599*

* 
,576*

* 
,495*

* 
,494** ,824** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,002  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 

X1.4 Pearson Correlation ,364
** 

,216 ,701*

* 
1 ,520*

* 
,511*

* 
,434*

* 
,495*

* 
,389*

* 
,412** ,706** 

Sig. (2-tailed) ,001 ,059 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 

X1.5 Pearson Correlation ,513
** 

,313*

* 
,527*

* 
,520*

* 
1 ,612*

* 
,483*

* 
,609*

* 
,277* ,385** ,745** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,006 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,015 ,001 ,000 

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 

X1.6 Pearson Correlation ,472
** 

,247* ,506*

* 
,511*

* 
,612*

* 
1 ,443*

* 
,508*

* 
,401*

* 
,726** ,758** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,030 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 

X1.7 Pearson Correlation ,359
** 

,225* ,599*

* 
,434*

* 
,483*

* 
,443*

* 
1 ,781*

* 
,694*

* 
,494** ,749** 

Sig. (2-tailed) ,001 ,049 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 ,000 ,000 ,000 

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 

X1.8 Pearson Correlation ,417
** 

,154 ,576*

* 
,495*

* 
,609*

* 
,508*

* 
,781*

* 
1 ,376*

* 
,570** ,755** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,182 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  ,001 ,000 ,000 

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 

X1.9 Pearson Correlation ,245
* 

,250* ,495*

* 
,389*

* 
,277* ,401*

* 
,694*

* 
,376*

* 
1 ,651** ,638** 

Sig. (2-tailed) ,032 ,028 ,000 ,000 ,015 ,000 ,000 ,001  ,000 ,000 

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 

X1.10 Pearson Correlation ,320
** 

,077 ,494*

* 
,412*

* 
,385*

* 
,726*

* 
,494*

* 
,570*

* 
,651*

* 
1 ,692** 

Sig. (2-tailed) ,005 ,504 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000  ,000 

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 

TOTAL
X1 

Pearson Correlation ,719
** 

,523*

* 
,824*

* 
,706*

* 
,745*

* 
,758*

* 
,749*

* 
,755*

* 
,638*

* 
,692** 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 
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**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

Data Uji Validitas Motivasi Kerja (X2) 

Correlations 

 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 TOTALX2 

X2.1 Pearson Correlation 1 ,854*

* 
,505*

* 
,608*

* 
,487*

* 
,390*

* 
,612*

* 
,441** ,442*

* 
,550** ,750** 

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

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 

X2.2 Pearson Correlation ,854*

* 
1 ,539*

* 
,717*

* 
,466*

* 
,458*

* 
,694*

* 
,565** ,475*

* 
,529** ,802** 

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

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 

X2.3 Pearson Correlation ,505*

* 
,539*

* 
1 ,678*

* 
,721*

* 
,711*

* 
,678*

* 
,697** ,715*

* 
,689** ,861** 

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

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 

X2.4 Pearson Correlation ,608*

* 
,717*

* 
,678*

* 
1 ,654*

* 
,679*

* 
,673*

* 
,591** ,500*

* 
,567** ,841** 

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

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 

X2.5 Pearson Correlation ,487*

* 
,466*

* 
,721*

* 
,654*

* 
1 ,902*

* 
,500*

* 
,569** ,392*

* 
,445** ,766** 

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

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 

X2.6 Pearson Correlation ,390*

* 
,458*

* 
,711*

* 
,679*

* 
,902*

* 
1 ,555*

* 
,618** ,420*

* 
,505** ,779** 

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

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 

X2.7 Pearson Correlation ,612*

* 
,694*

* 
,678*

* 
,673*

* 
,500*

* 
,555*

* 
1 ,829** ,654*

* 
,583** ,853** 

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

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 

X2.8 Pearson Correlation ,441*

* 
,565*

* 
,697*

* 
,591*

* 
,569*

* 
,618*

* 
,829*

* 
1 ,673*

* 
,547** ,817** 

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

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 

X2.9 Pearson Correlation ,442*

* 
,475*

* 
,715*

* 
,500*

* 
,392*

* 
,420*

* 
,654*

* 
,673** 1 ,668** ,737** 

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

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 

X2.10 Pearson Correlation ,550*

* 
,529*

* 
,689*

* 
,567*

* 
,445*

* 
,505*

* 
,583*

* 
,547** ,668*

* 
1 ,760** 

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

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 

TOTALX
2 

Pearson Correlation ,750*

* 
,802*

* 
,861*

* 
,841*

* 
,766*

* 
,779*

* 
,853*

* 
,817** ,737*

* 
,760** 1 
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Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 

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

 

Data Uji Validitas Beban Kerja (X3) 

Correlations 

 X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 X3.7 X3.8 X3.9 X3.10 TOTALX3 

X3.1 Pearson Correlation 1 ,475** ,349*

* 
-

,007 
,402*

* 
,409*

* 
,000 ,092 ,039 ,101 ,410** 

Sig. (2-tailed) 
 

,000 ,002 ,950 ,000 ,000 1,00
0 

,424 ,734 ,381 ,000 

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 

X3.2 Pearson Correlation ,475** 1 ,393*

* 
,058 -

,032 
,262* ,000 -

,002 
,091 ,091 ,330** 

Sig. (2-tailed) ,000 
 

,000 ,616 ,781 ,022 1,00
0 

,986 ,432 ,432 ,003 

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 

X3.3 Pearson Correlation ,349** ,393** 1 ,486*

* 
,243* ,371*

* 
,355*

* 
,415*

* 
,123 ,123 ,673** 

Sig. (2-tailed) ,002 ,000  ,000 ,033 ,001 ,002 ,000 ,286 ,286 ,000 

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 

X3.4 Pearson Correlation -,007 ,058 ,486*

* 
1 ,260* ,303*

* 
,317*

* 
,591*

* 
,181 ,140 ,642** 

Sig. (2-tailed) ,950 ,616 ,000  ,022 ,007 ,005 ,000 ,115 ,225 ,000 

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 

X3.5 Pearson Correlation ,402** -,032 ,243* ,260* 1 ,702*

* 
,251* ,362*

* 
-

,020 
,037 ,522** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,781 ,033 ,022  ,000 ,028 ,001 ,863 ,748 ,000 

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 

X3.6 Pearson Correlation ,409** ,262* ,371*

* 
,303*

* 
,702*

* 
1 ,348*

* 
,414*

* 
,015 ,015 ,626** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,022 ,001 ,007 ,000  ,002 ,000 ,896 ,896 ,000 

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 

X3.7 Pearson Correlation ,000 ,000 ,355*

* 
,317*

* 
,251* ,348*

* 
1 ,538*

* 
-

,140 
-,175 ,474** 

Sig. (2-tailed) 1,00
0 

1,000 ,002 ,005 ,028 ,002 
 

,000 ,223 ,127 ,000 

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 

X3.8 Pearson Correlation ,092 -,002 ,415*

* 
,591*

* 
,362*

* 
,414*

* 
,538*

* 
1 ,037 ,002 ,660** 

Sig. (2-tailed) ,424 ,986 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000  ,747 ,984 ,000 

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 

X3.9 Pearson Correlation ,039 ,091 ,123 ,181 -
,020 

,015 -
,140 

,037 1 ,936** ,523** 

Sig. (2-tailed) ,734 ,432 ,286 ,115 ,863 ,896 ,223 ,747  ,000 ,000 

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 

X3.10 Pearson Correlation ,101 ,091 ,123 ,140 ,037 ,015 -
,175 

,002 ,936*

* 
1 ,515** 
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Sig. (2-tailed) ,381 ,432 ,286 ,225 ,748 ,896 ,127 ,984 ,000  ,000 

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 

TOTALX3 Pearson Correlation ,410** ,330** ,673*

* 
,642*

* 
,522*

* 
,626*

* 
,474*

* 
,660*

* 
,523*

* 
,515** 1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,003 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

Data Uji Validitas Kinerja (Y) 

Correlations 

 Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10 TOTALY 

Y.1 Pearson Correlation 1 ,645*

* 
,430*

* 
,339*

* 
,386*

* 
,405*

* 
,174 ,271* ,097 ,291* ,622** 

Sig. (2-tailed)  ,000 ,000 ,003 ,001 ,000 ,131 ,017 ,402 ,010 ,000 

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 

Y.2 Pearson Correlation ,645
** 

1 ,225* ,496*

* 
,380*

* 
,200 ,051 ,083 ,423*

* 
,277* ,569** 

Sig. (2-tailed) ,000  ,049 ,000 ,001 ,081 ,662 ,475 ,000 ,015 ,000 

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 

Y.3 Pearson Correlation ,430
** 

,225* 1 ,537*

* 
,564*

* 
,529*

* 
,420*

* 
,437*

* 
,088 ,311*

* 
,739** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,049  ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,448 ,006 ,000 

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 

Y.4 Pearson Correlation ,339
** 

,496*

* 
,537*

* 
1 ,620*

* 
,690*

* 
,042 ,522*

* 
,209 ,180 ,760** 

Sig. (2-tailed) ,003 ,000 ,000  ,000 ,000 ,720 ,000 ,069 ,117 ,000 

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 

Y.5 Pearson Correlation ,386
** 

,380*

* 
,564*

* 
,620*

* 
1 ,408*

* 
,302*

* 
,561*

* 
,361*

* 
,135 ,774** 

Sig. (2-tailed) ,001 ,001 ,000 ,000  ,000 ,008 ,000 ,001 ,241 ,000 

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 

Y.6 Pearson Correlation ,405
** 

,200 ,529*

* 
,690*

* 
,408*

* 
1 ,164 ,607*

* 
,000 ,263* ,710** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,081 ,000 ,000 ,000 
 

,154 ,000 1,00
0 

,021 ,000 

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 

Y.7 Pearson Correlation ,174 ,051 ,420*

* 
,042 ,302*

* 
,164 1 ,261* ,120 ,138 ,469** 

Sig. (2-tailed) ,131 ,662 ,000 ,720 ,008 ,154  ,022 ,300 ,232 ,000 

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 

Y.8 Pearson Correlation ,271
* 

,083 ,437*

* 
,522*

* 
,561*

* 
,607*

* 
,261* 1 ,146 ,337*

* 
,701** 

Sig. (2-tailed) ,017 ,475 ,000 ,000 ,000 ,000 ,022  ,206 ,003 ,000 

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 

Y.9 Pearson Correlation ,097 ,423*

* 
,088 ,209 ,361*

* 
,000 ,120 ,146 1 ,230* ,393** 

Sig. (2-tailed) ,402 ,000 ,448 ,069 ,001 1,00
0 

,300 ,206 
 

,044 ,000 
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N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 

Y.10 Pearson Correlation ,291
* 

,277* ,311*

* 
,180 ,135 ,263* ,138 ,337*

* 
,230* 1 ,456** 

Sig. (2-tailed) ,010 ,015 ,006 ,117 ,241 ,021 ,232 ,003 ,044  ,000 

N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 

TOTALY Pearson Correlation ,622
** 

,569*

* 
,739*

* 
,760*

* 
,774*

* 
,710*

* 
,469*

* 
,701*

* 
,393*

* 
,456*

* 
1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 77 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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Lampiran  

Data Uji Reliabilitas Disiplin Kerja (X1) 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 77 100,0 

Excludeda 0 ,0 

Total 77 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,886 10 

 

Data Uji Reliabilitas Motivasi Kerja (X2) 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 77 100,0 

Excludeda 0 ,0 

Total 77 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,935 10 
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Data Uji Reliabilitas Beban Kerja (X3) 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 77 100,0 

Excludeda 0 ,0 

Total 77 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,715 10 

 

Data Uji Reliabilitas Kinerja (Y) 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 77 100,0 

Excludeda 0 ,0 

Total 77 100,0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,820 10 
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Lampiran 

Karakteristik Data Responden 

Statistics 

 Jenis_Kelamin Usia Pendidikan 

N Valid 77 77 77 

Missing 0 0 0 

 

Frequency Table 

Jenis_Kelamin 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid Laki - Laki 43 55,8 55,8 55,8 

Perempuan 34 44,2 44,2 100,0 

Total 77 100,0 100,0  

 

Usia 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid 25 - 35 5 6,5 6,5 6,5 

36 - 45 28 36,4 36,4 42,9 

46 - 55 33 42,9 42,9 85,7 

>56 11 14,3 14,3 100,0 

Total 77 100,0 100,0  

 
Pendidikan 

 
Frequenc

y Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid SMA 22 28,6 28,6 28,6 
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D1-D3 8 10,4 10,4 39,0 

S1 34 44,2 44,2 83,1 

S2-S3 13 16,9 16,9 100,0 

Total 77 100,0 100,0  

 

Data Frekuensi Variabel Disiplin Kerja (X1) 

Frequency Table 

X1.1 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid KS 4 5,2 5,2 5,2 

S 55 71,4 71,4 76,6 

SS 18 23,4 23,4 100,0 

Total 77 100,0 100,0  

 

X1.2 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid KS 8 10,4 10,4 10,4 

S 56 72,7 72,7 83,1 

SS 13 16,9 16,9 100,0 

Total 77 100,0 100,0  

 

X1.3 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid KS 4 5,2 5,2 5,2 

S 60 77,9 77,9 83,1 
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SS 13 16,9 16,9 100,0 

Total 77 100,0 100,0  

 

X1.4 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 4 5,2 5,2 5,2 

S 63 81,8 81,8 87,0 

SS 10 13,0 13,0 100,0 

Total 77 100,0 100,0  

 

X1.5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 5 6,5 6,5 6,5 

S 61 79,2 79,2 85,7 

SS 11 14,3 14,3 100,0 

Total 77 100,0 100,0  

 

X1.6 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 2 2,6 2,6 2,6 

S 61 79,2 79,2 81,8 

SS 14 18,2 18,2 100,0 

Total 77 100,0 100,0  
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X1.7 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 1 1,3 1,3 1,3 

S 65 84,4 84,4 85,7 

SS 11 14,3 14,3 100,0 

Total 77 100,0 100,0  

 

X1.8 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 2 2,6 2,6 2,6 

S 64 83,1 83,1 85,7 

SS 11 14,3 14,3 100,0 

Total 77 100,0 100,0  

 

X1.9 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid S 67 87,0 87,0 87,0 

SS 10 13,0 13,0 100,0 

Total 77 100,0 100,0  

 

X1.10 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid S 64 83,1 83,1 83,1 

SS 13 16,9 16,9 100,0 
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Total 77 100,0 100,0  

 

Data Frekuensi Variabel Motivasi Kerja (X2) 

Frequency Table 

X2.1 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid TS 2 2,6 2,6 2,6 

KS 5 6,5 6,5 9,1 

S 59 76,6 76,6 85,7 

SS 11 14,3 14,3 100,0 

Total 77 100,0 100,0  

 

X2.2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid TS 1 1,3 1,3 1,3 

KS 9 11,7 11,7 13,0 

S 57 74,0 74,0 87,0 

SS 10 13,0 13,0 100,0 

Total 77 100,0 100,0  

 

X2.3 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid KS 3 3,9 3,9 3,9 

S 60 77,9 77,9 81,8 
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SS 14 18,2 18,2                    100,0 

 
Total 77 100,0 100,0  

 

X2.4 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid TS 1 1,3 1,3 1,3 

KS 6 7,8 7,8 9,1 

S 58 75,3 75,3 84,4 

SS 12 15,6 15,6 100,0 

Total 77 100,0 100,0  

 

X2.5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 4 5,2 5,2 5,2 

S 59 76,6 76,6 81,8 

SS 14 18,2 18,2 100,0 

 Total 77 100,0 100,0  

 

X2.6 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 7 9,1 9,1 9,1 

S 55 71,4 71,4 80,5 

SS 15 19,5 19,5 100,0 

 Total 77 100,0 100,0  
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X2.7 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 5 6,5 6,5 6,5 

S 54 70,1 70,1 76,6 

SS 18 23,4 23,4 100,0 

 Total 77 100,0 100,0  

 

X2.8 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid KS 5 6,5 6,5 6,5 

S 55 71,4 71,4 77,9 

SS 17 22,1 22,1 100,0 

 Total 77 100,0 100,0  

 

X2.9 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid KS 3 3,9 3,9 3,9 

S 59 76,6 76,6 80,5 

SS 15 19,5 19,5 100,0 

 Total 77 100,0 100,0  

 

X2.10 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid TS 1 1,3 1,3 1,3 
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KS 3 3,9 3,9 5,2 

S 60 77,9 77,9 83,1 

SS 13 16,9 16,9 100,0 

Total 77 100,0 100,0  

 

Data Frekuensi Variabel Beban Kerja (X3) 

Frequency Table 

X3.1 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid KS 1 1,3 1,3 1,3 

S 68 88,3 88,3 89,6 

SS 8 10,4 10,4 100,0 

 Total 77 100,0 100,0  

 

X3.2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 1 1,3 1,3 1,3 

S 70 90,9 90,9 92,2 

SS 6 7,8 7,8 100,0 

 Total 77 100,0 100,0  

 

X3.3 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 7 9,1 9,1 9,1 

S 62 80,5 80,5 89,6 
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SS 8 10,4 10,4 100,0 

 Total 77 100,0 100,0  

 

X3.4 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid TS 1 1,3 1,3 1,3 

KS 12 15,6 15,6 16,9 

S 60 77,9 77,9 94,8 

 SS 4 5,2 5,2 100,0 

 Total 77 100,0 100,0  

 

X3.5 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 3 3,9 3,9 3,9 

S 67 87,0 87,0 90,9 

SS 7 9,1 9,1 100,0 

 Total 77 100,0 100,0  

 

X3.6 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid KS 1 1,3 1,3 1,3 

S 64 83,1 83,1 84,4 

SS 12 15,6 15,6 100,0 

 Total 77 100,0 100,0  
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X3.7 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid STS 1 1,3 1,3 1,3 

TS 1 1,3 1,3 2,6 

KS 4 5,2 5,2 7,8 

 S 62 80,5 80,5 88,3 

 SS 9 11,7 11,7 100,0 

 Total 77 100,0 100,0  

 

X3.8 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid TS 1 1,3 1,3 1,3 

KS 19 24,7 24,7 26,0 

S 51 66,2 66,2 92,2 

 SS 6 7,8 7,8 100,0 

 Total 77 100,0 100,0  

 

X3.9 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid TS 5 6,5 6,5 6,5 

KS 43 55,8 55,8 62,3 

S 27 35,1 35,1 97,4 

 SS 2 2,6 2,6 100,0 

 Total 77 100,0 100,0  
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X3.10 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid TS 5 6,5 6,5 6,5 

KS 43 55,8 55,8 62,3 

S 27 35,1 35,1 97,4 

 SS 2 2,6 2,6 100,0 

 Total 77 100,0 100,0  

 

Data Frekuensi Variabel Kinerja (Y) 

Frequency Table 

Y.1 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 3 3,9 3,9 3,9 

S 66 85,7 85,7 89,6 

SS 8 10,4 10,4 100,0 

 Total 77 100,0 100,0  

 

Y.2 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 6 7,8 7,8 7,8 

S 63 81,8 81,8 89,6 

SS 8 10,4 10,4 100,0 

 Total 77 100,0 100,0  

 

Y.3 
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 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid KS 7 9,1 9,1 9,1 

S 64 83,1 83,1 92,2 

SS 6 7,8 7,8 100,0 

 Total 77 100,0 100,0  

 

 

Y.4 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid KS 20 26,0 26,0 26,0 

S 53 68,8 68,8 94,8 

SS 4 5,2 5,2 100,0 

 Total 77 100,0 100,0  

 

Y.5 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid KS 14 18,2 18,2 18,2 

S 57 74,0 74,0 92,2 

SS 6 7,8 7,8 100,0 

 Total 77 100,0 100,0  

 

Y.6 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid KS 21 27,3 27,3 27,3 
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S 52 67,5 67,5 94,8 

SS 4 5,2 5,2 100,0 

 Total 77 100,0 100,0  

 

Y.7 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid TS 4 5,2 5,2 5,2 

KS 2 2,6 2,6 7,8 

S 61 79,2 79,2 87,0 

 SS 10 13,0 13,0 100,0 

 Total 77 100,0 100,0  

 

Y.8 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid KS 17 22,1 22,1 22,1 

S 56 72,7 72,7 94,8 

SS 4 5,2 5,2 100,0 

 Total 77 100,0 100,0  

 

Y.9 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 

Percent 

Valid KS 5 6,5 6,5 6,5 

S 67 87,0 87,0 93,5 

SS 5 6,5 6,5 100,0 

 Total 77 100,0 100,0  
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Y.10 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid KS 1 1,3 1,3 1,3 

S 69 89,6 89,6 90,9 

SS 7 9,1 9,1 100,0 

 Total 77 100,0 100,0  
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Lampiran 

Data Uji Regresi Variabel Disiplin Kerja (X1) Motivasi Kerja (X2) Beban Kerja 

(X3) Terhadap Kinerja (Y) 

 
Regression 
 

Variables Entered/Removeda 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

1 Beban Kerja, 

Motivasi Kerja, 

Disiplin Kerjab 

. Enter 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

b. All requested variables entered. 

 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

S1 ,588a ,345 ,319 2,36360 

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

b. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 215,269 3 71,756 12,844 ,000b 

Residual 407,821 73 5,587   

Total 623,091 76    

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

b. Predictors: (Constant), Beban Kerja, Motivasi Kerja, Disiplin Kerja 
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Coefficientsa 

Model 

Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 4,779 5,623  ,850 ,398 

Disiplin Kerja ,233 ,094 ,247 2,475 ,016 

Motivasi Kerja ,146 ,070 ,207 2,083 ,041 

Beban Kerja ,493 ,105 ,449 4,689 ,000 

a. Dependent Variable: Kinerja Pegawai 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 

Unstandardized 

Residual 

N 77 

Normal Parametersa,b Mean ,0000000 

Std. Deviation 2,31647831 

Most Extreme Differences Absolute ,095 

Positive ,074 

Negative -,095 

Test Statistic ,095 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,081c 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 
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