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ABSTRAK 

 

Pengaruh Motivasi, Pengawasan Dan Budaya Kerja Terhadap Produktivitas 

Kerja Karyawan Pada PDAM Tirtanadi Provinsi Sumatera Utara. 

Sharfina Rahman 

Manajemen 

sharfinaarahmann@gmail.com 

 

Banyak faktor faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja karyawan 

beberapa diantaranya adalah kurangnya motivasi terhadap produktivitas kerja 

karyawan di perusahaan. Pada dasarnya upaya-upaya peningkatan produktivitas 

kerja harus dimulai dari produktivitas kerja individu (karyawan) yang ada dalam 

perusahaan itu, sehingga perusahaan yang ingin meningkatkan produktivitasnya 

harus memberikan perhatian, terutama kepada masalah motivasi kerja karyawan 

sehingga mereka mau bekerja dengan ikhlas demi tercapainya tujuan organisasi 

dengan efisien dan ekonomis.Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui apa 

saja yang mempengaruhi produktivitas kerja karyawan dalam hal ini motivasi, 

pengawasn dan budaya kerja. Adapun jenis penelitian ini menggunakan 

pendekatan asosiatif dan kuantitatif. Teknik pengumpulan data dengan 

menggunakan wawancara dan kuesioner. Teknik analisis data menggunakan 

regresi linear berganda. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial 

motivasi berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan, 

pengawasn tidak berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan 

sedangkan, budaya kerja berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja 

karyawan. Secara simultan motivasi, pengawasan dan budaya kerja berpengaruh 

terhadap produktivitas kerja karyawan. 

 

Kata kunci : Motivasi, Pengawasan, Budaya Kerja dan Produktivitas Kerja. 
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ABSTRACT 

 

The Effect of Motivation, Supervision and Work Culture on Employee 

Productivity at PDAM Tirtanadi Provinsi Sumatera Utara. 

Sharfina Rahman 

Management 

sharfinaarahmann@gmail.com 

 

 Many factors affect the work productivity of employees, some of them are 

lack of motivation towards employee productivity in the company. Basically 

efforts to increase work productivity must start from individual work productivity 

(employees) in the company, so companies that want to increase their productivity 

must pay attention, especially to employee work motivation issues so they want to 

work sincerely for the achievement of organizational goals with efficient and 

economical. The purpose of this study is to find out what affects the work 

productivity of employees in this case motivation, supervision and work culture. 

This type of research uses associative and quantitative approaches. Data 

collection techniques using interviews and questionnaires. Data analysis 

techniques used multiple linear regression. The results showed that motivation 

partially has a significant effect on employee work productivity, supervision does 

not have a significant effect on employee work productivity while, work culture 

has a significant effect on employee work productivity. Simultaneously motivation, 

supervision and work culture influence employee work productivity. 

 

 

Key Words : Motivation, Supervision, work Culture and Work Productivity. 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

 

1.1.  Latar Belakang 

Setiap perusahaan bertujuan untuk mencapai kemakmuran dengan mencari 

laba yang maksimal dalam kegiatan operasinya. Dalam usaha mencapai tujuan 

tersebut perusahaan tidak terlepas dari kontribusi karyawan. Karyawan 

merupakan kekayaan utama bagi setiap perusahaan. Karyawan menjadi 

perencana, pelaksana dan pengendali yang selalu berperan aktif dalam 

mewujudkan tujuan perusahaan. Sebagai pelaku utama dalam mewujudkan tujuan 

perusahaan, karyawan mempunyai pikiran, perasaan dan keinginan yang dapat 

mempengaruhi sikapnya terhadap pekerjaan yang dilakukan. Sikap-sikap positif 

hendaknya dibina supaya memberikan efek baik bagi perusahaan dan sikap-sikap 

yang buruk hendaknya dihindari agar tidak memberikan efek yang negative bagi 

perusahaan. 

Sumber daya manusia adalah salah satu fungsi dalam sebuah perusahaan 

yang fokus pada kegiatan rekrutmen, pengelolaan dan pengarahan untuk orang-

orang yang berkerja dalam perusahaan. Untuk mencapai tujuan perusahaan, 

perusahaan harus mampu mengarahkan setiap karyawannya agar bisa 

menunjukkan kinerja yang baik sebagai bukti meningkatnya produktivitas kerja 

karyawan di perusahaan tersebut. 

Kinerja adalah suatu hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang 

karyawan sesuai dengan wewenang dan tanggungjawab masing-masing, dalam 

rangka mencapai tujuan organisasi. Sedangkan produktivitas merupakan 
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hubungan perbandingan antara output (hasil yang diproduksi) dengan input 

(masukan / keseluruhan sumber daya) yang digunakan. Produktivitas kerja 

karyawan dalam sebuah perusahaan merupakan suatu masalah yang sangat 

penting untuk dibahas. Setiap permasalahan yang terkait dengan produktivitas 

juga merupakan isu strategis bagi perusahaan yang memprogram masalah sumber 

daya manusia. Banyak aspek internal maupun aspek eksternal yang mendukung 

terciptanya sistem produktivitas kerja yang efektif dan efisien dalam suatu 

perusahaan. Apabila produktivitas kerja di suatu perusahaan terjalin secara efektif 

dan efisien maka akan terjadi peningkatan produktivitas yang berdampak baik 

bagi pertumbuhan ekonomi disuatu perusahaan tidak hanya dalam jangka pendek 

tetapu juga dalam jangka panjang.  

Banyak faktor faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja karyawan 

beberapa diantaranya adalah kurangnya motivasi terhadap produktivitas kerja 

karyawan di perusahaan. 

Pada dasarnya upaya-upaya peningkatan produktivitas kerja harus dimulai 

dari produktivitas kerja individu (karyawan) yang ada dalam perusahaan itu, 

sehingga perusahaan yang ingin meningkatkan produktivitasnya harus 

memberikan perhatian, terutama kepada masalah motivasi kerja karyawan 

sehingga mereka mau bekerja dengan ikhlas demi tercapainya tujuan organisasi 

dengan efisien dan ekonomis. Hasil penelitian Kurnia dkk (2019) Menunjukkan 

bahwa terdapat hubungan yang kuat antara motivasi kerja dengan produktivitas 

kerja karyawan. 

Di dalam perusahaan masalah yang sering dihadapi adalah mengapa 

beberapa karyawan bekerja lebih baik dari karyawan lain dan adakalanya 
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karyawan yang mempunyai kemampuan dan keterampilan tetapi tidak mempunyai 

semangat kerja yang tinggi, sehingga kinerja tidak sesuai dengan harapan 

perusahaan, hal ini kiranya dapat dipahami karena dalam suatu perusahaan teridiri 

dari individu-individu yang mempunyai latar belakang berbeda satu sama lainnya 

dengan tujuan organisasi. Pada dasarnya suatu perusahaan bukan saja 

mengharapkan karyawan mau dan mampu bekerja secara giat, tetapi bagaimana 

memiliki motivasi yang tinggi dari setiap karyawan guna meningkatkan 

kinerjanya Fahmi & Saputri (2019) Menurut hasil penelitian menunjukkan 

motivasi kerja mempunyai pengaruh signifikan terhadap peningkatan 

produktivitas. 

Selain motivasi, pengawasan juga turut mempengaruhi produktivitas kerja 

karyawan. Untuk meningkatkan produktivitas kerja maka diperlukan pengawasan 

terhadap karyawan yang baik, maka dari itu pihak perusahaan perlu meningkatkan 

pengawasan kerja karyawan. Dengan ini manajemen menciptakan kebijaksanaan-

kebijaksanaan, prosedur dan aturan-aturan yang ditunjukkan pada hilangnya 

perilaku yang menyebabkan hasil kerja yang tidak di inginkan pada perusahaan 

dikemudian hari. Menurut Usman (2019) pengawasan mempunyai pengaruh 

signifikan terhadap produktivitas. 

Budaya kerja juga mempengaruhi produktivitas, menurut Cahyantara & 

Subudi (2015) budaya kerja selain mendorong pegawai untuk giat dalam 

menghasilkan produktivitas kerja, budaya kerja yang baik juga akan menjauhkan 

seorang pagawai dari bermacam resiko yang mungkin bisa mengancam posisi 

kepegawaiannya tersebut. Semakin kuat budaya kerja, semakin tinggi 

produktivitas yang dihasilkan oleh pegawai. 



4 

 

4 
 

Berdasarkan hasil observasi lapangan secara sederhana maka fenomena 

yang terjadi pada PDAM Tirtanadi Provinsi Sumatera Utara, ditemukan berbagai 

permasalahan antara lain masih ditemukan produktivitas kerja karyawan yang 

menurun hal ini dapat dilihat berdasarkan penelitiannya antara lain ialah masalah 

yang di temukan adalah masih lambannya karyawan dalam menyelesaikan 

tugasnya di karenakan kurangnya motivasi yang diberikan oleh perusahaan 

terhadap karyawan yang mempengaruhi produktivitas kerja karyawan di 

perusahaan tersebut.  

Selain masalah motivasi ditemukan juga masalah pengawasan dan masalah 

budaya kerja. Adapun masalah dalam pengawasan yang terjadi adalah kurangnya 

perhatian yang dilakukan atasan terhadap bawahannya sehingga produktivitas 

kerja karyawan di perusahaan PDAM Tirtanadi Provinsi Sumatera Utara 

menurun. Sedangkan masalah dalam budaya kerja adalah masih di temukannya 

karyawan yang bermalas malasan dalam melalukan pekerjaannya dan menunda 

pekerjaan yang diberikan. 

Berdasarkan uraian dari fenomena diatas, penulis tertarik untuk melakukan 

penelitian dengan judul “Pengaruh Motivasi, Pengawasan Dan Budaya Kerja 

Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan Pada PDAM Tirtanadi Provinsi 

Sumatera Utara”. 

1.2.  Identifikasi Masalah 

 Dari uraian latar belakang masalah di atas pada PDAM Tirtanadi Provinsi 

Sumatera utara dapat diperoleh informasi-informasi tentang permasalahan yang 

ada di perusahaan tersebut antara lain sebagai berikut: 
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1.  Masih kurangnya motivasi yang diberikan pimpinan terhadap karyawan, 

sehingga hal ini mempengaruhi produktivitas kerja karyawan. 

2. Masih kurangnya pengawasan karyawan dalam mematuhi perturan yang sudah 

ditetapkan di perusahaan. 

3. Masih kurangnya budaya kerja dalam melaksanakan tugas atau pekerjaan. 

4. Menurunnya produktivitas kerja karyawan dalam melaksanakan tugas atau 

pekerjaan. 

1.3.   Batasan Masalah 

  Ada banyak faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja karyawan 

seperti yang telah teridentifikasi sebelumnya, namun dalam penelitian ini penulis 

hanya membatasi masalah pada motivasi intrinsik, pengawasan kerja dan budaya 

kerja terhadap produktivitas kerja karyawan. Selain itu objek penelitian dibatasi 

hanya pada karyawan tetap.  

1.4.   Rumusan Masalah 

 Untuk memperjelas permasalahan sebagai dasar dalam pembahasan 

penelitian ini, maka peneliti merumuskan permasalahannya sebagai berikut: 

1. Apakah motivasi berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan pada 

PDAM Tirtanadi Provinsi Sumatera Utara ? 

2. Apakah pengawasan berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan pada 

PDAM Tirtanadi Provinsi Sumatera Utara ? 

3. Apakah budaya kerja berpengaruh terhap produktivitas kerja karyawan pada 

PDAM Tirtanadi Provinsi Sumatera Utara ? 

4. Apakah  motivasi, pengawasan dan budaya kerja berpengaruh terhadap 

produktivitas kerja karyawan pada PDAM Tirtanadi Provinsi Sumatera Utara? 
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1.5.   Tujuan Penelitian 

Untuk menganalisis pengaruh motivasi terhadap produktivitas kerja karyawan 

pada PDAM Tirtanadai Provinsi Sumatera Utara. 

1. Untuk menganalisis pengaruh motivasi terhadap produktivitas kerja karyawan 

pada PDAM Tirtanadi Provinsi Sumatera Utara. 

2. Untuk menganalisis pengaruh pengawasan terhadap produktivitas kerja 

karyawan pada PDAM Tirtanadi Provinsi Sumatera Utara. 

3. Untuk menganalisis pengaruh budaya kerja terhadap produktivitas kerja 

karyawan pada PDAM Tirtanadi Provinsi Sumatera Utara. 

4. Untuk menganalisis pengaruh motivasi, pengawasan dan budaya kerja 

terhadap produktivitas kerja karyawan pada PDAM Tirtanadi Provinsi 

Sumatera Utara. 

1.6.  Manfaat Penelitian 

Secara Teoritis penelitian ini di harapkan memberikan manfaat : 

a. Dapat menambah ilmu pengetahuan penulis tentang motivasi, 

pengawasan, budaya kerja dan produktivitas kerja. 

b. Temuan penelitian dapat menjadi referensi bagi peneliti-peneliti lain 

dalam rangka mengkaji masalah-masalah yang berkaitan dengan 

masalah yang sama. 

Secara praktis, manfaat yang di peroleh dari penelitian ini adalah : 

a. Hasil penelitian ini berguna sebagai bahan masukan dalam memecahkan 

masalah yang berkaitan dengan motivasi, pengawasan dan budaya kerja 

dalam meningkatkan produktivitas kerja karyawan. 
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b. Hasil penelitian juga dapat referensi bagi perusahaan untuk memecahkan 

masalah yang sama. 
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BAB 2 

KAJIAN PUSTAKA 

 

2.1.   Uraian Teoritis 

2.1.1.  Produktivitas Kerja Karyawan 

2.1.1.1. Pengertian Produktivitas Kerja Karyawan 

Menurut Dunggio (2013) produktivitas kerja adalah suatu ukuran atas 

penggunaan sumber daya dalam suatu organisasi yang biasanya dinyatakan 

sebagai rasio dari keluaran (ouput) yang dicapai dengan sumber daya yang 

digunakan. Berdasarkan pengertian di atas keluaran (output) dan masukan (input) 

harus sudah nampak dalam bentuk nilai. Pada umumnya keluaran berupa fisik 

yaitu produk akhir yang dihasilkan dapat berupa satuan jumlah. Total tenaga kerja 

yang dipekerjakan bisa berbentuk satuan waktu (man-hours) yakni berupa jam 

kerja yang dipakai untuk menyelesaikan pekerjaan.   

Produktivitas didefinisikan sebagai hubungan antara input dan output 

suatu sistem produksi. Hubungan ini sering lebih umum dinyatakan sebagai rasio 

output dibagi input (Nasution, 2006). Salah satu ukuran keberhasilan kinerja 

individu, tim atau organisasi terletak pada produktivitasnya. Apabila tinggi atau 

bertambah, dinyatakan berhasil. Apabila lebih rendah dari standar atau menurun, 

dinyatakan tidak berhasil. Sebagai konsekuensi produktivitas yang lebih baik 

merupakan ukuran yang paling berharga tentang seberapa baik sumber daya 

dipergunakan dalam masyarakat. Berarti lebih sedikit masukan diperlukan untuk 

menghasilkan keluaran, lebih sedikit pemborosan dan lebih baik konservasi 

sumber daya. 
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 Menurut Blecher (2007), secara konseptual produktivitas adalah 

hubungan keluaran atau hasil organisasi dengan masukan yang diperlukan. 

Meningkatkan produktivitas dapat dilakukan dengan memperbaiki rasio 

produktivitas dengan menghasilkan lebih banyak keluaran atau output yang lebih 

baik dengan tingkat masukan sumber daya tertentu.  

Menurut Afandi (2016:387) produktivitas kerja adalah hasil nyata yang 

terukur, yang dapat dicapai seseorang dalam lingkungan kerja yang nyata untuk 

setiap satuan waktu. Produktivitas sering diukur dalam bentuk masukan dan 

keluaran ekonomi. Akan tetapi, masukan dan keluaran sumber daya manusia dan 

sosial juga merupakan faktor penting. Jika perilaku organisasi lebih baik akan 

dapat memperbaiki kepuasan kerja sehingga terjadi peningkatan hasil sumber daya 

manusia. Produktivitas dari suatu kegiatan/kerja dikatakan meningkat apabila 

pengembangan program memberikan hasil tambahan sebagai produk sampingan 

atau by product. 

 Menurut Mahanggoro (2018:117) produktivitas kerja adalah sebagai 

bentuk dari sikap mental dan pelaku yang berorientasi pada perbaikan yang 

berkelanjutan. Terjaminnya produktivitas kerja yang setinggi-tingginya dapat 

dicapai dengan menyeimbangkan antara beban kerja, beban tambahan dan 

kapasitas kerja. Setiap Universitas Sumatera Utara pekerjaan merupakan beban 

bagi pelakunya. Beban yang dimaksud berupa beban fisik, mental atau sosial. 

 Dari beberapa pendapat diatas maka dapat disimpulkan bahwa 

produktivitas kerja adalah perbandingan dari hasil kerja atau kegiatan antara 

efektivitas keluaran dengan efisiensi masukan sebagai bentuk dari sikap mental 

dan pelaku yang berorientasi pada kebaikan yang berkelanjutan.  
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2.1.1.2.  Pengukuran Produktivitas 

 Menurut  Malik (2016:32) pengukuran produktivitas adalah keluaran fisik 

berupa upah yang diterima dibagi dengan jam kerja. Baik masa kini maupun masa 

datang, pengukuran produktivitas sangat penting artinya bagi perencanaan 

pembangunan terutama untuk pengembangan dan peningkatan kualitas sumber 

daya manusia. Pengukuran produktivitas sendiri merupakan suatu cara untuk 

meningkatkan produktivitas. Peningkatan produktivitas manusia (tenaga kerja)  

memiliki arti strategis, karena peningkatan produktivitas faktor-faktor lain sangat 

tergantung pada kemampuan tenaga kerja manusia yang memanfaatkannya. 

Sedangkan menurut Indriani (2014) secara umum pengukuran 

produktivitas berarti perbandingan, yang dapat dibedakan dalam tiga jenis yaitu : 

a. Perbandingan-perbandingan antara pelaksanaan sekarang dengan pelaksanaan 

historis, yang tidak menunjukkan apakah pelaksanaan sekarang ini 

memuaskan, namun hanya mengetengahkan apakah meningkat atau berkurang 

secara tingkatan. 

b. Perbandingan pelaksanaan antara satu unit dengan lainnya. 

c. Perbandingan pelaksanaan sekarang dengan targetnya, dan inilah yang terkait 

sebagai pemusatan perhatian pada tujuan.  

2.1.1.3.  Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Produktivitas  

 Untuk mencapai tingkat produktivitas yang tinggi suatu perusahaan dalam 

proses produksi tidak hanya membutuhkan bahan baku dan tenaga kerja saja tetapi 

juga harus didukung faktor-faktor lainnya, menurut Siagian (2003) yaitu : 

pendidikan, pelatihan, penilaian prestasi kerja, sistem imbalan, motivasi dan 

kepuasan kerja. 
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 Menurut (Saksono, 2008) terdapat tiga faktor utama yang menentukan 

produktivitas kerja, yaitu :  

a. Adanya etos kerja yang merupakan sikap hidup yang bersedia bekerja 

keras demi masa depan yang lebih baik, semangat untuk mampu 

menolong dirinya sendiri, berpola hidup sederhana, mampu bekerjasama 

dengan sesama manusia dan mampu berpikir maju dan kreatif.  

b. Mengembangkan sikap hidup disiplin terhadap waktu dan dirinya sendiri 

dalam arti mampu melaksanakan pengendalian terhadap peraturan, 

disiplin terhadap tugas dan tanggung jawabnya sebagai manusia.  

c. Motivasi dan orientasi kemasa depan yang lebih baik. Bekerja dengan 

produktif oleh dorongan / motivasi untuk mencapai masa depan yang lebih 

baik. 

 Menurut Sutrisno (2010:209)  produktivitas tenaga kerja dipengaruhi oleh 

beberapa faktor baik yang berhubungan dengan tenaga kerja itu sendiri maupun 

faktor lain, seperti tingkat pendidikan, keterampilan, disiplin, sikap dan etika 

kerja, motivasi, gizi, dan kesehatan, tingkat penghasilan, jaminan sosial, 

lingkungan kerja, iklim kerja, teknologi, sarana produksi, manajemen dan prestasi. 

 Menurut Mahanggoro (2018:117) produktivitas kerja dipengaruhi oleh 

faktor pendidikan, keterampilan, disiplin, sikap, etika kerja, motivasi, gaji, 

kesehatan, teknologi, manajemen dan kesempatan berprestasi. 

 Sementara menurut Sulistiani (2003) terdapat empat faktor yang dapat 

menentukan besar kecilnya produktivitas kerja, yaitu :  

a. Pengetahuan (knowledge) adalah faktor yang lebih berorientasi pada 

intelegensi, daya pikir dan penguasaan ilmu serta luas sempitnya 
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wawasan yang dimiliki seseorang. Dengan pengetahuan yang luas dan 

pendidikan tinggi, seorang pegawai diharapkan mampu melakukan 

pekerjaan dengan baik dan produktif.  

b. Keterampilan (skills) yaitu suatu faktor yang menekankan pada 

kemampuan dan penguasaan teknisi operasional mengenai bidang 

tertentu, yang bersifat kekaryaan. Keterampilan berkaitan dengan 

kemampuan seseorang untuk melakukan atau menyelesaikan pekerjaan-

pekerjaan yang bersifat teknik, seperti keterampilan kopter, keterampilan 

bengkel, dsb. 

c. Kemampuan (abilities) yaitu suatu faktor yang terbentuk dari sejumlah 

kompetensi yang dimiliki oleh seorang pegawai. Pengetahuan dan 

keterampilan termasuk faktor pembentuk dari kemampuan. Dengan 

demikian apabila seseorang mempunyai pengetahuan dan keterampilan 

yang tinggi, diharapkan memiliki ability yang tinggi pula.  

d. Budaya kerja yaitu suatu faktor yang berkaitan erat dengan kebiasaan 

dan perilaku. Jika kebiasaan yang terpolakan memiliki implikasi positif 

dalam hubungan dengan budaya kerja seseorang maka akan 

menguntungkan, begitu pula dengan sebaliknya. 

 Menurut Maurits (2010) faktor yang berpengaruh terhadap produktivitas 

kerja adalah : 

a. Faktor dari dalam diri : keadaan psikis, fisik, usia, bakat, karakter, 

pengalaman, keahlian, pendidikan, kepuasan kerja, motivasi kerja, semangat 

kerja dan  persepsin kerja terhadap gaji. 
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b. Faktor dari luar diri : tempat kerja, waktu istirahat, jam kerja, system 

penggajian dan pengawasan kerja.  

2.1.1.4.  Indikator Produktivitas Kerja Karyawan 

 Menurut Sutrisno (2010:209) produktivitas merupakan hal yang sangat 

penting bagi para karyawan yang ada diperusahaan. Dengan adanya produktivitas 

diharapkan pekerjaan akan terlaksana secara efisien dan efektif, sehingga semua 

ini akhirnya sangat diperlukan dalam pencapaian tujuan yang sudah ditetapkan. 

Untuk mengukur produktivitas kerja, diperlukan suatu indukator, yaitu sebagai 

berikut: 

1. Kemampuan, mempunyai kemampuan untuk melaksanakan tugas. 

Kemampuan seorag karyaan sangat bergantung pada keterampilan yang 

dimiliki serta profesionalisme mereka dalam berkerja. Ini memberikan daya 

untuk menyelesaikan tugas-tugas yang diembannya kepada mereka. 

2. Meningkatkan hasil yang dicapai, berusaha untuk meningkatkan hasil yang 

dicapai. Hasil merupakan salah satu yang dapat dirasakan baik oleh yang 

mengerjakan maupun yang menikmati hasil pekerjaan tersebut. Jadi, upaya 

untuk memanfaatkan produktivitas kerja bagi masing-masing yang terlibat 

dalam suatu pekerjaan. 

3. Semangat kerja, ini merupakan usaha untuk lebih baik dari hari kemarin. 

Indikator ini dapat dilihat dari etos kerja dan hasil yang dicapai dalam satu hari 

kemudian dibandingkan dengan hari sebelumnya. 

4. Pengembangan diri, senantiasa mengembangkan diri untuk meningkatkan 

kemampuan kerja. Pengembangan diri dapat dilakukan dengan melihat 

tantangan dan harapan dengan apa yang akan dihadapi. Sebab, semakin kuat 
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tantangannya, pengembangan diri mutlak dilakukan. Begitu juga harapan 

untuk menjadi lebih baik pada gilirannya akan sangat berdampak pada 

keinginan karyawan untuk meningkatkan kemampuan. 

5. Mutu, selalu berusaha untuk meningkatkan mutu lebih baik dari yang telah 

lalu. Mutu merupakan hasil pekerjaan yang dapat menunjukkan kualitas kerja 

seorang karyawan. Jadi, meningkatkan mutu bertujuan untuk memberikan 

hasil yang terbaik yang pada gilirannya akan sangat berguna bagi perusahaan 

dan dirinya sendiri. 

6. Efisiensi, pertandingan antara hasil yang dicapai dengan keseluruhan sumber 

daya yang digunakan. Masukan dan keluaran merupakan aspek produktivitas 

yang memberikan pengaruh yang cukup signifikan bagi karyawan. 

Adapun menurut indikator produktivitas karyawan adalah: 

1. Kemampuan memotivasi diri. 

2. Membangun rasa percaya diri. 

3. Bertanggung jawab dalam pekerjaan. 

4. Menyenangi pekerjaan. 

5. Mampu mengatasi persoalan. 

6. Memberi kontribusi positif. 

7. Memiliki potensi dalam pekerjaan. 

2.1.2.  Motivasi 

2.1.2.1.  Pengertian Motivasi 

 Menurut Kadarisman (2014:278) motivasi kerja adalah penggerak atau 

pendorong bagi seseorang untuk melakukan pekerjaannya dengan lebih baik, juga 

merupakan faktor yang membuat perbedaan antara sukses dan gagalnya dalam 
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banyak hal dan merupakan tenaga emosional yang sangat penting untuk sesuatu 

pekerjaan baru. 

Menurut Humris (2015:39) motivasi adalah pemberian daya penggerak 

yang menciptakan kegairahan kerja seseorang agar mereka mau berkerja sama, 

bekerja efektif, dan terintegrasi dengan segala daya upaya untuk mencapai 

kepuasan. 

 Menurut Jufrizen (2018) motivasi adalah keadaan kejiwaan dan sikap 

mental manusia yang memberikan energi, mendorong kegiatan dan mengarah atau 

mengurangi ketidak seimbangan. 

 Menurut Arianty dkk (2016:102) motivasi merupakan cara mengarahkan 

daya dan potensi bawahan, agar mau bekerja secara produktif untuk mencapai 

serta mewujudkan tujuan yang telah ditentukan. 

 Dari beberapa pendapat diatas maka dapat disimpulkan bahwa motivasi 

merupakan penggerak yang mengarahkan pada tujuan. Motivasi merupakan 

dorongan terhadap serangkaian proses perilaku manusia pada pencapaian tujuan. 

2.1.2.2.  Jenis-Jenis Motivasi 

 Menurut Arianty dkk (2016:102)  pada motivasi terdapat 2 jenis motivasi 

yakni : 

1. Motivasi Positif (Positive Motivation) 

Motivasi positif adalah pemimpin memotivasi (merangsang) bawahan dengan 

memberikan hadiah kepada mereka yang berprestasi di atas prestasi standar. 

2. Motivasi Negatif (Negative Motivation) 
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Motivasi negative adalah manajer memotivasi bawahan dengan memberikan 

hukuman. Misalnya pemimpin melakukan demosi atau memindahkan 

karyawan ke departemen yang berbeda. 

Jenis-jenis motivasi kerja menurut Sumaryati (2010), yaitu : 

1. Insentif 

Insentif merupakan suatu bentuk rangsangan yang dapat menjadikan seorang 

lebih bergairah dan produktif. 

2. Carrot and stick approach 

Prinsip motivasi ini dilakukan dengan bentuk hadiah dan hukuman. 

3. Pendekatan kemanusiaan 

Pendekatan yang dilakukan dengan akrab. 

4. Suvervisi 

Bentuk sub sistem dari kegiatan manajemen 

5. Pembinaan disiplin 

Pembinaan ini bertujuan agar jiwa disiplin bisa tertanam pada masing-masing 

karyawan 

2.1.2.3.  Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi 

Motivasi terbentuk karena adanya dorongan dari dalam ataupun luar 

pihak yang termotivasi. Motivasi seorang pekerja untuk bekerja biasanya 

merupakan hal yang rumit, karena motivasi melibatkan factor-faktor individu dan 

factor-faktor organisasi. Factor-faktor yang sifatnya individu adalah kebutuhan, 

tujuan-tujuan, sikap dan kemampuan.  

Menurut Bismala dkk (2017:35) Faktor-faktor yang mempengaruhi 

motivasi, yaitu : 
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1. Karakteristik individu 

Karakteristik individu di definisikan sebagai minat, sikap, dan kebutuhan yang 

dibawa seseorang ke dalam situasi kerja. 

2. Karakteristik pekerjaan 

Suatu pekerjaan yang memuaskan akan lebih termotivasi kebanyakan orang, 

dari pekerjaannya yang tidak memuaskan. 

3. Karakteristik situasi kerja 

Factor karakterisik situasi kerja terdiri atas lingkungan kerja terdekat ddan 

tindakan organisasi sebagai suatu kesatuan. 

 Menurut Priansa (2014) ada beberapa faktor yang mempengaruhi 

motivasi kerja pegawai antara lain adalah berkaitan dengan: 

1. Keluarga dan budaya 

2. Konsep diri 

3. Jenis kelamin 

4. Pengakuan dan Prstasi 

5. Cita-cita dan Aspirasi 

6. Kemampuan Belajar 

7. Kondisi Pegawai 

8. Kondisi lingkungan  

9. Unsur-unsur dinamis dalam pekerjaan 

10. Upaya pimpinan memotivasi pegawai 
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2.1.2.4.  Indikator Motivasi 

Adapun motivasi seorang pekerja untuk bekerja biasanya merupakan hal 

yang rumit, karena motivasi itu melibatkan indikator-indikator tertentu sebagai 

pilihan. Seperti menurut Mangkunegara (2013:13) yang menyatakan bahwa 

indikator motivasi kerja adalah: 

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

dimiliki. 

2. Orientasi Masa Depan, yaitu menafsirkan yang akan terjadi ke depan dan 

membuat rencana dalam hal tersebut. 

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

berkualitas. 

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

tujuan. 

5. Ketekunan, yaitu melakukan segala pekerjaan dengan rajin dan bersungguh-

sungguhan 

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

menyelesaikan 

Menurut Siagian (2008:95) terdapat beberapa indikator motivasi kerja  

yang terdiri dari:  

1. Daya pendorong 

 Daya pendorong adalah semacam naluri, yang berupa suatu dorongan kekuatan 

untuk menggerakan seseorang dalam berperilaku dalam mencapai suatu tujuan. 

2. Kemauan  

 Kemauan adalah dorongan untuk melakukan sesuatu. 
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3. Kerelaan  

 Kerelaan adalah suatu bentuk persetujuan atas permintaan orang lain agar 

dirinya mengabulkan permintaan  tersebut tanpa merasa adanya keterpaksaan  

4. Membentuk keahlian  

 Proses penciptaan atau pembentukan 

5. Membentuk keterampilan  

 Kemampuan seseorang dalam melakukan pola-pola tingkah laku yang 

kompleks dan tersusun rapi secara mulus dan sesuai dengan keadaan umtuk 

mencapai hasil 

6. Tanggung jawab 

 Tanggung jawab berarti suatu akibat lebih lanjut dari pelaksanaan peranan. 

7. Kewajiban  

 Kewajiban adalah sesuatu yang harus dilaksanakan atau sesuatu yang 

dibebankan kepadanya 

8. Tujuan  

 Tujuan merujuk pada peryataan tetang keadaan yang diinginkan dimana 

perusahaan dimaksud untuk mewujudkannya dan sebagai peryataan tentang 

keadaan. 

  Adapun menurut Marjaya & Pasaribu (2019) indikator motivasi kerja terdiri 

dari : 

1. Kerja keras. 

2. Orientasi masa depan. 

3. Tingkat cita-cita yang tinggi. 

4. Orientasi tugas dan keseriusan tugas. 
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5. Usaha untuk maju. 

6. Ketekunan bekerja. 

7. Hubungan dengan rekan kerja. 

8. Pemanfaatan waktu 

2.1.3.Pengawasan 

2.1.3.1. Pengertian Pengawasan 

 Menurut Ritonga (2015:79) pengawasan adalah penemuan dan penerapan 

cara serta peralatan untuk menjamin bahwa rencana telah dilaksanakan sesuai 

dengan standar yang telah diterapkan. 

 Menurut F. Supriyanto (2017) pengawasan merupakan suatu kegiatan yang 

mengusahakan agar suatu pekerjaan terlaksana sesuai dengan rencana, standar dan 

hasil kerja yang telah ditetapkan. 

 Menurut Hutabarat (2019) Pengawasan merupakan bagian dari fungsi 

manajemen sebagai suatu kesatuan yang utuh dan tidak dapat dipisah-pisahkan 

dari kegiatan organisasi. 

  Menurut Baihaqi (2016) Pengawasan adalah salah satu fungsi manajemen 

yang mengandalkan penilaian dan sekaligus bila perlu mengadakan koreksi 

sehingga apa yang sedang dilakukan dapat diarahkan ke jalan yang benar dengan 

maksud tercapainya tujuan yang sudah digariskan semula. 

  Menurut Rizal & Radiman (2019) pengawasan dapat diartikan sebagai 

suatu proses untuk menetapkan pekerjaan apa yang sudah dilaksanakan, 

menilainya, dan bila perlu mengoreksi dengan maksud supaya pelaksanaan 

pekerjaan sesuai dengan rencana semula. 
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 Dari beberapa pendapat diatas maka dapat disimpulkan bahwa pengawasan 

merupakan kegiatan untuk meyakinkan bahwa tugas atau pekerjaan yang telah 

dilakukan telah sesuai dengan rencana atau standard yang telah ditetapkan. 

2.1.3.2.  Fungsi Pengawasan 

  Menurut Ritonga (2015:79) adapaun fungsi pengawasan pada prinsipnya 

sejalan dengan langkah-langkahnya yaitu meliputi empat unsur yaitu : 

1. Penetapan standar pelaksanaan. 

2. Penentuan ukura-ukuran pelaksanaan. 

3. Pengukutan pelaksanaan nyata dan membandingkan dengan standar yang telah 

ditetapkan. 

4. Pengambilan tindakan koreksi yang diperlukan bila pelaksanaan menyimpang 

dari standar. 

Menurut Baihaqi (2016) fungsi pengawasan merupakan tahap dari sistem 

manajerial yang menjaga agar organisasi tetap berada dalam batas- batas yang 

diizinkan, dengan rencana menyediakan kerangka kerja untuk tahap pengawasan 

dan proses manajerial. Pengawasan terkait dengan fungsi perencanaan. Suatu 

pengawasan yang baik tidak akan terlaksana tanpa adanya rencana dan petunjuk 

pelaksanaan yang telah dibuat.  

2.1.3.3.  Tujuan Pengawasan 

  Menurut Hasibuan (2014) tujuan pengawasan adalah sebagai berikut : 

1. Supaya proses pelaksanaan dilakukan sesuai dengan ketentuan-ketentuan dari 

rencana. 

2. Melakukan tindakan perbaikan (corrective), jika terdapat penyimpangan-

penyimpangan (deviasi) 
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3. Supaya tujuan yang dihasilkan sesuai dengan rencananya. 

Menurut Handoko (2012) tujuan pengawasan adalah sebagai berikut: 

1. Meningkatkan kinerja secara continue, karena kondisi persaingan usaha yang 

semakin tinggi menurut organisasi untuk setiap saat mengawasi kinerjanya. 

2. Meningkatkan efisiensi dan keuntungan bagi organisasi dengan 

menghilangkan pekerjaan yang tidak perlu atau mengurangi penyalahgunaan 

alat atau bahan. 

3. Menilai derajat pencapaian rencana kerja dengan hasil actual yang dicapai, dan 

dapat dipakai sebagai dasar pemberian kompensasi bagi seorang karyawan. 

4. Mengkoordinasikan beberapa elemen atau program yang dijalankan. 

5. Meningkatkan keterkaitan terhadap tujuan organisasi agar tercapai. 

2.1.3.4.  Faktor-Faktor Pengawasan 

  Menurut Mulyadi (2017) faktor-faktor yang mempengaruhi pengawasan 

yaitu sebagai berikut : 

1. Perubahan yang selalu terjadi baik dari luar maupun dari dalam organiasasi. 

2. Kompleksitas organiasi memerlukan pengawasan formal karena adanya 

desentralisasi kekuasaan 

3. Kesalahan atau penyimpangan yang dilakukan anggota organiasi memerlukan 

pengawasan 

Menurut (Umam, 2012) Adapun faktor – faktor yang mempengaruhi 

pengawasan karyawan adalah sebagai berikut:  

1. Perubahan lingkungan. 

2. Peningkatan kolektifitas organisasi. 

3. Kesalahan-kesalahan. 
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4. Kebutuhan manajer untuk mendelegasikan wewenang. 

2.1.3.5  Indikator Pengawasan 

 Menurut Handoko (2015) pengawasan dapat diartikan sebagai suatu proses 

untuk menetapkan pekerjaan apa yang sudah dilaksanakan, menilainya, dan bila 

perlu mengoreksi dengan maksud supaya pelaksanaan pekerjaan sesuai dengan 

rencana semula. Untuk mengukur pengawasan kerja, diperlukan suatu indikator, 

yaitu sebagai berikut: 

1. Akurat. 

2. Tepat Waktu. 

3. Objektif dan Menyeluruh. 

4. Terpusat pada titk-titik pengawasan startegi. 

5. Realisyik secara ekonomis. 

6. Realistic secara organisasional. 

7. Terkoordinasi dengan aliran kerja organisasi. 

8. Fleksibel. 

9. Bersifat sebagai petunjuk dan operasional. 

Menurut Handoko ( 2009:70) indikator pengawasan adalah sebagai 

berikut: 

1. Menentukan Standar Kerja,  yaitu menetapkan ukuran standar pelaksanaan, 

standar mengandung arti sebagai suatu satuan pengukuran yang dapat 

digunakan sebagai patokan untuk penilaian hasil-hasil. 

2. Pengukuran Hasil Kerja, Yaitu suatu pengukuran yang dilakukan oleh 

pengawas dengan melihat hasil kerjanya dan laporan tertulisnya. 
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3. Mengadakan Perbaikan atau Pembetulan, Yaitu adanya perbaikan atau 

pembetulan atas penyimpangan yang terjadi, sehingga pekerjaan yang 

dikerjakan sesuai dengan apayang direncanakan. 

2.1.4.   Budaya Kerja 

2.1.4.1.  Pengertian Budaya Kerja 

 Menurut Moeheriono (2012:346) budaya kerja adalah suatu semangat tidak 

terlihat yang mengikat semua individu di dalam perusahaan untuk selalu bergerak 

dan bekerja sesuai dengan irama budaya kerja itu. 

 Menurut Schein (2010:70) mendefinisikan budaya sebagai suatu pola asumsi 

dasar bersama yang dipelajari kelompok tertentu untuk mengatasi masalah 

adaptasi eksternal dan integrasi internal yang resmi dan telah bekerja dengan baik 

dan oleh karena itu diajarkan atau diwariskan kepada anggota-anggota baru 

sebagai cara yang tepat memahami, memikirkan dan merasakan terkait dengan 

masalah-masalah tersebut. 

 Menurut Wibowo (2010) budaya kerja merupakan suatu falsafah dengan di 

dasari pandangan hidup sebagai nilai-nilai yang menjadi sifat, kebiasaan dan juga 

pendorong yang dibudayakan dalam suatu kelompok dan tercermin dalam sikap 

menjadi perlikau, cita-cita, pendapat, padangan serta tindakan yang terwujud 

sebagai kerja. 

 Budaya kerja adalah serangkaian bentuk perilaku yang secara total menyatu 

pada tiap diri individu disuatu organisasi. Membangun budaya dimaksudkan juga 

untuk melindungi dan meningkatkan segi-segi positif, serta berusaha melatih 

bentuk perilaku tertentu sehingga dapat terbentuk sesuatu hal baru yang tentunya 

membaik. Kesuksesan dalam melaksanakan kegiatan budaya kerja diantaranya 
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bisa diketahui dari meningkatnya tanggung jawab, meningkatnya disiplin kerja 

dan taatnya terhadap suatu kaidah/aturan, terciptanya hubungan komunikasi dan 

interaksi yang lebih harmonis terhadap setiap orang di semua tingkatan, 

meningkatnya perhatian dan keikutsertaan, meningkatnya kesempatan untuk 

penyelesaian masalah dan mengurangnya tingkat keluh kesah dan mangkir. 

Suwanto (2019) 

  Dari beberapa pendapat diatas maka dapat disimpulkan bahwa budaya 

kerja merupakan suatu kebiasaan yang dilakukan berulang-ulang oleh para 

karyawan dalam suatu organisasi atau perusahaan. 

2.1.4.2.  Unsur-Unsur Budaya Kerja 

  Menurut Luturmas (2017) unsur budaya kerja dapat dibagi menjadi dua 

unsur yaitu : 

1. Sikap terhadap pekerjaan, yakni kesuakaan terhadap pekerjaan dibandingan 

dengan kegiatan lain (seperti bersantai atau hanya memperoleh kepuasan dari 

kesibukannya sendiri atau hanya merasa terpaksa karena melakukan sesuatu 

bagi kelangsungan hidupnya). 

2. Perilaku pada waktu bekerja seperti bertanggung jawab, berdedikasi dan 

loyalitas, berhati-hati, teliti, cermat, kerja keras, kemauan kuat mempelajari 

tugas dan kewajiban, suka membantu sesama karyawan dan kerjsama. 

Budaya kerja suatu organisasi tidak muncul begitu saja dari suatu 

kehampaan. Beberapa unsur budaya kerja yang terbentuk akan ditentukan oleh 

beberapa hal, antara lain : (Suryono, 2011) 
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1. Lingkungan usaha, yaitu lingkungan di tempat perusahaan itu beroperasi akan 

menentukan apa yang harus dikerjakan oleh perusahaan tersebut untuk 

mencapai keberhasilan. 

2. Nilai-nilai (organisasi) yang merupakan konsep dasar dan keyakinan suatu 

organisasi. 

3. Penutan atau keteladanan, yaitu orang-orang yang menjadi panutan atau 

keteladanan karyawan lainnya karena keberhasilannya. 

4. Upacara-upacara (rites dan ritual, yaitu acara-acara rutin yang 

diselenggarakan oleh organisasi (lembaga) dalam rangka memberikan 

penghargaan pada karyawannya. 

5. Jaringan komunikasi kerja (networking) informal di dalam organisasi yang 

dapat menjadi sarana penyebaran nilai-nilai budaya korporat.  

2.1.4.3.  Faktor-Faktor Budaya Kerja 

  Menurut Gomes (2009:53) faktor-faktor yang mempengaruhi budaya 

kerja karyawan adalah sebagai berikut : 

1. Observed behavioral regularities when people interact, yaitu bahasa yang 

digunakan dalam organisasi, kebiasaan dan organisasi yang ada, dan ritual 

para karyawan dalam menghadapi berbagai macam situasi. 

2. Group Norms, yaitu nilai dan standar baku dalam organisasi. 

3. Exposed Values, yaitu nilai-nilai dan prinsip organisasi yang ingin dicapai, 

misalnya kualitas produk, dan sebagainya. 

4. Formal Philosophy, yaitu kebijakan dan prinsip ideologis yang mengarahkan 

perilaku organisai terhadap karyawan, pelanggan, dan pemegang saham. 
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5. Rules of the Game, yaitu aturan-aturan dalam perusahaan, hal-hal apa saja 

yang harus dipelajari oleh karyawan baru agar dapat diterima organisasi 

tersebut. 

6. Climate, yaitu perasaan yang secara eksplisit dapat terasa dari keadaan fisik 

organisasi dan interaksi antar karyawan, interaksi antasan dengan bawahan, 

juga interaksi dengan pelanggan atau organisasi lain. 

7. Embedded Skills, yaitu kompetensi khusus dari anggota organisasi dalam 

menyelesaikan tugasnya, dan kemampuan menyalurkan keahliannya dari satu 

generasi ke generasi lainnya. 

8. Habits of thinking,mental models,and/or linguistic paradigms, yaitu adanya 

suatu kesamaan “frame” yang mengarahkan pada persepsi (untuk dapat 

mengurangi adanya perbedaan persepsi), pikiran, dan bahasa yang digunakan 

oleh para karyawan dan diajarkan pada karyawan bru pada awal proses 

sosialisasi. 

Menurut Tika (2014:108) faktor-faktor yang mempengaruhi budaya kerja 

karyawan adalah sebagai berikut : 

1. Kebersamaan 

2. Kebersamaan adalah sejauh mana anggota organisasi mempunyai nilai-nilai 

inti yang dianut secara bersama. Derajat kebersamaan dipengaruhi oleh unsur 

orientasi dan imbalan. 

3. Intensitas  

Intensitas adalah derajat komitmen dari anggota-anggota perusahaan kepada 

nilai-nilai inti budaya kerja. 
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2.1.4.4.  Fungsi Budaya Kerja 

  Menurut Tika (2008) Adapun fungsi budaya kerja adalah sebagai beriut: 

1. Sebagai batas pembeda terhadap lingkungan. Organisasi maupun kelompok 

lain. Batas pembeda ini karena adanya identitas tertentu yang dimiliki oleh 

suatu perusahaan atau kelompok yang tidak dimiliki organisasi atau kelompok 

lain. 

2. Sebagai perekat bagi karyawan dalam suatu perusahaan. Hal ini merupakan 

bagian dari komitmen kolektif dan karyawan. Mereka bangga sebagai seorang 

karyawan atau karyawan suatu perusahaan. Para karyawan mempunyai rasa 

memiliki, partisipasi dan rasa tanggung jawab atas kemajuan perusahaannya. 

3. Mempromosikan stabilitas sistem sosial. Hal ini tergambarkan di mana 

lingkungan kerja dirasakan positif, mendukung dan konflik serta perubahan 

diatur secara efektif.  

4. Sebagai mekanisme kontrol dalam memandu dan membentuk sikap serta 

perilaku karyawan. Dengan dilebarkannya mekanisme kontrol, didaftarkannya 

struktur, diperkenalkan-nya dan diberi kuasanya karyawan oleh perusahaan, 

makna bersama yang diberikan oleh suatu budaya yang kuat memastikan 

bahwa semua orang diarahkan ke arah yang sama. 

5. Sebagai integrator. Budaya kerja dapat dijadikan sebagai integrator karena 

adanya sub budaya baru. Kondisi seperti ini biasanya dialami oleh adanya 

perusahaan-perusahaan besar di mana setiap unit terdapat para anggota 

perusahaan yang terdiri dari sekumpulan individu yang mempunyai latar 

belakang budaya yang berbeda.  
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6. Membentuk perilaku bagi karyawan. Fungsi seperti ini dimaksudkan agar para 

karyawan dapat memahami bagaimana mencapai tujuan perusahaan.  

7. Sebagai sarana untuk menyelesaikan masalah-masalah pokok perusahaan. 

Masalah utama yang sering dihadapi perusahaan adalah masalah adaptasi 

terhadap lingkungan eksternal dan masalah integrasi internal. Budaya kerja 

diharapkan dapat berfungsi mengatasi masalah-masalah tersebut. 

8. Sebagai acuan dalam menyusun perencanaan perusahaan. Fungsi budaya kerja 

adalah sebagai acuan untuk menyusun perencanaan pemasaran, segmentasi 

pasar, penentuan positioning yang akan dikuasai perusahaan tersebut.  

9. Sebagai alat komunikasi. Budaya kerja dapat berfungsi sebagai alat 

komunikasi antara atasan dan bawahan atau sebaliknya, serta antara anggota 

organisasi. Budaya sebagai alat komunikasi tercermin pada aspek-aspek 

komunikasi yang mencakup kata-kata, segala sesuatu bersifat material dan 

perilaku. Kata-kata mencerminkan kegiatan dan politik organisasi. 

 Menurut Robbins & Judge (2008) adapun fungsi budaya kerja adalah 

sebagai berikut : 

1. Budaya berperan sebagai batas-batas penentu. 

2. Mengantarkan suatu perasaan identitas bagi anggota organisasi 

3. Mempermudah timbulnya komitmen yang lebih luas dari pada kepentingan 

individual seseorang. 

4. Meningkatkan stabilitas sistem sosial karena merupakan perekat sosial yang 

membantu mempersatukan organisasi. 

5. Sebagai mekanisme kontrol dan rasional yang memandu dan membentuk sikap 

serta perilaku karyawan. 
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2.1.4.5.  Indikator Budaya Kerja 

  Menurut Moeheriono (2012:346) budaya kerja adalah suatu semangat 

tidak terlihat yang mengikat semua individu di dalam perusahaan untuk selalu 

bergerak dan bekerja sesuai dengan irama budaya kerja itu. 

  Indikator-indikator budaya kerja menurut Taliziduhu Ndraha (2003) 

dalam  (Putranti dkk 2018) indikator-indikator budaya kerja adalah sebagai 

berikut: 

1. Kebiasaan di Tempat Kerja 

Kebiasaan-kebiasaan biasanya dapat dilihat dari cara pembentukan perilaku, 

perilaku berdasarkan kesadaran akan hak dan kewajiban, kebebasan atau 

kewenangan dan tanggung jawab baik pribadi maupun kelompok di dalam 

ruang lingkup lingkungan pekerjaan. 

2. Peraturan di Tempat Kerja 

Untuk memberikan ketertiban dan kenyaman dalam melaksanakan tugas 

pekerjaan pegawai, maka dibutuhkan adanya peraturan. 

3. Nilai-Nilai Dasar Budaya Kerja di Tempat Kerja 

Nilai merupakan penghayatan seseorang mengenai apa yang lebih penting atau 

kurang penting, apa yang lebih baik atau kurang baik, dan apa yang lebih 

benar atau kurang benar. 

 Menurut Solong (2019:42) indikator-indikator budaya kerja adalah 

sebagai berikut: 

1. Sikap  

2. Perilaku. 

3. Disiplin.  
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2.2.   Kerangka Konseptual 

2.2.1.  Pengaruh Motivasi dengan Produktivitas Kerja Karyawan 

 Motivasi kerja adalah penggerak atau pendorong bagi seseorang untuk 

melakukan pekerjaannya dengan lebih baik, juga merupakan faktor yang membuat 

perbedaan antara sukses dan gagalnya dalam banyak hal dan merupakan tenaga 

emosional yang sangat penting untuk sesuatu pekerjaan baru (Kadarisman, 

2014:278) 

 Hasil penelitian yang dilakukan oleh Yulasmi (2015); Nelliraharti & Suri 

(2019); Faslah & Savitri (2013); Sunarsi (2018); Hamali, (2013); Kurnia dkk 

(2019) membuktikan bahwa keterlibatan motivasi berpengaruh signifikan terhadap 

produktivitas kerja karyawan: Hasil penelitian menunjukkam bahwa variabel 

motivasi kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas 

kerja karyawan dan dapat digambarkan sebagai berikut. 

                 

 

 

Gambar 2.1  

Pengaruh Motivasi Terhadap Produktivitas 

2.2.2.  Pengaruh Pengawasan dengan Produktivitas Kerja Karyawan 

 pengawasan adalah penemuan dan penerapan cara serta peralatan untuk 

menjamin bahwa rencana telah dilaksanakan sesuai dengan standar yang telah 

diterapkan (Ritonga, 2015:79) 

 Hasil penelitian yang dilakukan oleh Yulasmi (2015); Putra (2016); 

Marpaung (2013); Harmoko (2017) dan (Nunung, 2018) membuktikan bahwa 

Motivasi Produktivitas 
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keterlibatan pengawasan berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja 

karyawan: Hasil penelitia menunjukkan bahwa variabel pengawasan memiliki 

pengaruh positif da signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan dan dapat 

digambarkan sebagai berikut: 

                   

 

 

Gambar 2.2 

 Pengaruh Keterlibatan Pengawasan Terhadap Produktivitas 

 

2.2.3.  Pengaruh Budaya Kerja dengan Produktivitas Kerja Karyawan 

  Budaya kerja adalah suatu semangat tidak terlihat yang mengikat semua 

individu di dalam perusahaan untuk selalu bergerak dan bekerja sesuai dengan 

irama budaya kerja itu (Moeheriono, 2012:346) 

 Hasil penelitian yang dilakukan oleh Yulasmi (2015); Nelliraharti & Suri 

(2019); Widjanarko (2016) Cahyantara & Subudi (2015) dan Luturmas (2017) 

membuktikan bahwa keterlibatan budaya kerja berpengaruh signifikan terhadap 

produktivitas kerja karyawan: Hasil penelitia menunjukkan bahwa variabel budaya 

kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja 

karyawan dan dapat digambarkan sebagai berikut: 

                   

 

Gambar 2.3  

Pengaruh Keterlibatan Budaya Kerja Terhadap Produktivitas 

Pengawasan Produktivitas 

Budaya Kerja Produktivitas 
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2.2.4.  Pengaruh Keterlibatan Motivasi, Pengawasan, dan Budaya Kerja 

Dengan Produktivitas Kerja Karyawan 

           Dari keterangan diatas dapat disimpulkan bahwa motivasi, pengawasan dan 

budaya kerja sangat mempengaruhi produktivitas kerja karyawan. Apabila 

motivasi, pengawasan dan budaya kerja terjalin dengan baik maka tujuan dari 

sebuah perusahaan akan dapat dicapai dengan baik.  

 

  

 

 

 

 

 

Gambar 2.4 

Pengaruh Keterlibatan Motivasi, Pengawasan, dan Budaya Kerja Dengan 

Produktivitas Kerja 

2.3.   Hipotesis 

 Berdasarkan pada kerangka konseptual diatas, maka peneliti mengajukan 

hipotesis sebagai berikut : 

1. Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja 

karyawan 

2. Pengawasan berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja 

karyawan 

Motivasi 

Pengawasan 

Budaya Kerja 

Produktivitas Kerja 
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3. Budaya kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja 

karyawan 

4. Motivasi, pengawasan dan budaya kerja berpengaruh secara positif dan 

signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan 
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BAB 3 

METODOLOGI PENELITIAN 

 

3.1. Jenis Penelitian 

Penelitian yang dilakukan terdiri dari 4 variabel, yaitu motivasi (X1), 

pengawasan (X2), budaya kerja (X3) sebagai variabel bebas dan produktivitas 

kerja karyawan (Y) sebagai variabel terikat. 

Pendekatan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah dengan 

menggunakan pendekatan asosiatif dan kuantitatif. Dimana dilihat dari jenisnya 

maka penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif, namun juga apabila dilihat 

dari cara penjelasannya maka penelitian ini menggunakan pendekatan asosiatif. 

Menurut (Niswan et al., 2018) Pendekatan asosiatif adalah penelitian yang 

bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua variable atau lebih. 

Menurut (Rahman & Yanti, 2016) Metode kuantitatif adalah metode 

penelitian yang berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti 

pada populasi atau sampel tertentu, teknik pengambilan sampel pada umumnya 

dilakukan secara random, pengumpulan data menggunakan instrument penelitian, 

analisis penelitian bersifat kuantitatif/statistic dengan tujuan menguji hipotesis 

yang telah ditetapkan. 

3.2. Definisi Operasional Penelitian 

Definisi operasional merupakan petunjuk bagaimana suatu variable diukur, 

untuk mengetahui baik buruknya pengukuran dari suatu penelitian yang menjadi 

definisi operasional adalah : 
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1. Produktivitas Karyawan (Y) 

Menurut (Muchtar, 2010) produktivitas kerja adalah perbandingan 

kegiatan atara efektivitas keluaran dengan efisiensi masukan, artinya sebagai 

sikap mental yang diperlukan untuk melakukan perbaikan dan peningkatan dalam 

setiap pekerjaannya. 

Table 3.1 Indikator Produktivitas Karyawan 

No. Indikator 

1. Kemampuan 

2. Membangun rasa percaya diri 

3. Bertanggung jawab dalam pekerjaan 

4. Menyenangi pekerjaan 

5. 
Mampu mengatasi Persoalan 

6. Memberi Kontribusi Positif 

 7. Memiliki potensi dalam pekerjaan 

Menurut (Sisca dkk 2020) 

2. Motivasi (𝐗𝟏) 

Menurut (Arianty et al., 2016) motivasi merupakan cara mengarahkan 

daya dan potensi bawahan, agar mau bekerja secara produktif untuk mencapai 

serta mewujudkan tujuan yang telah ditentukan. 

Table 3.2 Indikator Motivasi 

No. Indikator 

1. Kerja keras 

2. Orientasi masa depan 

3. Tingkat cita-cita yang tinggi 

4. Orientasi tugas dan keseriusan tugas 

5. 
Usaha untuk maju  

6. Ketekunan  

7. Manfaat waktu 

Menurut (Mangkunegara, 2013:13) 
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3. Pengawasan (𝐗𝟐)  

Menurut (Ritonga, 2015) pengawasan adalah penemuan dan penerapan 

cara serta perlatan untuk menjamin bahwa rencana telah dilaksanakan sesuai 

dengan standar yang telah diterapkan. 

Table 3.3 Indikator Pengawasan 

No. Indikator 

1. Akurat  

2. Tepat Waktu 

3. Objektif dan Menyeluruh 

4. Terpusat pada titk-titik pengawasan startegi 

5. 
Realistik secara ekonomis. 

6. Realistik secara organisasional 

7. Kesempatan 

8. Terkoordinasi dengan aliran kerja organisasi. 

9. Fleksibel. 

10. Bersifat sebagai petunjuk dan operasional. 

Menurut (Handoko, 2015) 

 

4. Budaya Kerja (𝐗𝟑) 

Menurut (Moeheriono, 2012) budaya kerja adalah suatu semangat tidak 

terlihat yang mengikat semua individu di dalam perusahaan untuk selalu bergerak 

dan bekerja sesuai dengan irama budaya kerja itu. 

Table 3.4 Indikator Budaya Kerja 

No. Indikator 

1. Kebiasaan Di Tempat Kerja  

2. Peraturan di Tempat Kerja 

3. Nilai-Nilai Dasar Budaya Kerja di Tempat Kerja 

Menurut (Putranti dkk 2018) 
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3.3. Tempat dan Waktu Penelitian 

3.3.1. Tempat  

Lokasi penelitian dilakukan di PDAM Tirtanadi Sumatera Utara yang 

beralamatkan di Jalan Sisingamangaraja No.1, Pasar Baru Kecamatan Medan 

Kota, Kota Medan Sumatera Utara. 

3.3.2. Waktu Penelitian 

Penelitian ini telah dilaksanakan dari tanggal 06 Februari 2020 sampai dengan 

30 Maret 2020. 

Tabel 3.5 Waktu Penelitian 

 

  

No Kegiatan 

Februari 

(2020) 

Maret 

(2020) 

April 

(2020) 

Mei 

(2020) 

Juni 

(2020) 

Juli 

(2020) 

Agustus 

(2020) 

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

1 Pengumpulan 

Data Awal 

                            

2 Pengumpulan 

Judul 

                            

3 Penulisan 

Proposal 

                            

4 Bimbingan 

Proposal 

                            

5 Seminar 

Proposal 

                            

6 Bimbingan 

Proposal 

                            

7 Riset                             

8 Penulisan 

Skripsi 

                            

9 Bimbingan 

Skripsi 

                            

10 Sidang Meja 

Hijau 
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3.4. Teknik Pengambilan Sampel 

3.4.1. Populasi  

Menurut (Sarwono, 2010) populasi adalah wilayah generalisasi yang terjadi 

atas : objek/subjek yang mempunyai kualitas, dan karakteristik tertentu, yang 

ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik dari kesimpulannya. 

Adapun  populasi dari penelitian ini adalah pegawai tetap yang ada di PDAM 

Tirtanadi Sumatera Utara. Dengan demikian populasinya adalah 252 orang. 

3.4.2.  Sampel  

Menurut (Sarwono, 2010) sampel adalah bagian dari populasi yang 

diambil melalui cara-cara tertentu, yang juga memiliki karakteristik tertentu, jelas, 

dan lengkap, serta dianggap mewakili populasi. Dalam penelitian ini ukuran 

sampel sebanyak 72 orang dengan menggunakan rumus slovin, adalah: 

Menentukan  jumlah sampel digunakan rumus slovin sebagai berikut : 

 

 

Menurut : (W. Supriyanto & Iswandiri, 2017) 

Keterangan: 

n = Ukuran Sampel  

N = Ukuran Populasi  

e = Persentase (10%) kelonggaran, toleransi ketidaktelitian karena 

kesalahan kesalahan pengambilan sample 

n = 
252

1+252 (10%)2 

n = 
252

1+252  (0,01)
  

n = 
252

1+252
 

𝑛 =   
𝑛

  1 + 𝑁. 𝑒2
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n = 
252

3,52
 

n = 72 

 

3.5. Teknik Pengumpulan Data 

3.5.1. Sumber Data 

Penelitian ini menggunakan sumber data primer dan data sekunder. Data 

primer diperoleh langsung dari lokasi penelitian berupa data-data mengenai 

presepsi responden mengenai variabel yang digunakan dalam penelitian ini yang 

disajikan dalam bentuk angket (questioner). Data sekunder diperoleh melalui 

data-data pendukung yang didapat dari perusahaan berupa data-data dokumentasi 

yang berkaitan dengan penelitian ini.  

3.5.2. Instrument Penelitian 

a. Wawancara (interview)  

Yakni mengadakan Tanya jawab dengan pihak perusahaan, yaitu kepada 

deivisi sumber daya manusia di perusahaan tersebut, untuk membantu 

memberikan informasi yang dibutuhkan dalam penelitian ini, namun karena 

masalah pandemic covid 19 peneliti hanya melakukan wawancara kepada kepala 

devisi sumber daya manusia dengan menggunakan WhatsApp dan Google Form. 

b. Studi Dokumentasi 

Mempelajari data-data yang ada dalam perusahaan yang berhubungan 

dengan penelitian ini yang bersifat dokuentasi perusahaan. 

c. Kuesioner (angket) 

Yaitu dengan penyebaran angket berupa daftar pertanyaan yang diberikan 

kepada responden dengan menggunakan skala likert, dengan bentuk ceklish. 

Setiap pertanyaan memiliki (5) opsi dan setiap jawaban diberikan bobot nilai. 
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Namun karena masalah pandemic covid 19 peneliti hanya melakukan penyebaran 

kuesioner menggunakan Google Form yang diberikan kepada kepala devisi 

sumber daya manusia diperusahaan, lalu kepala devisi yang akan 

menyebarkannya kepada karyawan di perusahaan. 

Dalam penelitian ini skala angket yang digunakan adalah skala likert dengan 

bentuk cheklis, dimana setiap opsi pertanyaan mempunyai lima opsi jawaban, 

yaitu: 

Tabel 3.6 Skala likert 

Opsi Jawaban Nilai  

Sangat Setuju 5 

Setuju 4 

Netral 3 

Tidak Setuju 2 

Sangat Tidak Setuju  1 

Menurut: (Mutholib, 2016) 

Selanjutnya untuk mengetahui hasil dari angket (kuesioner) yang disebar, 

maka akan digunakan beberapa rumus dalam pengujiannya yaitu:  

3.5.3. Uji Validitas 

Menurut (Purnomo, 2019) uji validitas digunakan untuk mengukur sah 

atau valid tidaknya suatu kuesioner. Kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan 

pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur dalam 

kuesioner.  

Berikut ini merupakan rumus dasar menguji validitas adalah sebagai 

berikut : 

𝑟𝑥𝑦 =
𝑁 ∑ 𝑋𝑌 − (∑ 𝑋)(∑ 𝑌)

√{𝑊 ∑ 𝑋2 − (∑ 𝑋)2}{𝑊 ∑ 𝑌2 − (∑ 𝑌)2}
 

Menurut : (Purnomo, 2019) 
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Keterangan : 

n = banyaknya pasangan pengamatan 

∑xi = jumlah pengamatan variabel x 

∑yi = jumlah pengamatan variabel y 

(∑𝑥𝑖2)= jumlah kuadrat pengamatan x 

(∑𝑦2)= jumlah kuadrat pengamatan y 

(∑yi)2= kuadrat jumlah pengamatan variabel y 

∑xiyi = jumlah hasil kali variabel x dan y 

Menurut (Sugiyono, 2007) 

 Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu 

kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan sah atau valid jika pertanyaan pada 

kuesioner tersebut mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh 

kuesioner.  Dalam penelitian ini pengujian validitas hanya dilakukan terhadap 72 

responden. Pengambilan keputusan berdasarkan pada nilai rhitung (Corrected 

Item-Total Correlation) > rtabel sebesar 0,3798, untuk df = 72–2 = 70;  = 0,001 

maka item/ pertanyaan tersebut valid dan sebaliknya. 

Tabel 3.7 

Hasil Uji Validitas Variabel Motivasi (X1) 

Item r Tabel Sig. r Hitung Keterangan 

X1.1 0,3798 0,000 0,818 Valid 

X1.2 0,3798 0,000 0,640 Valid 

X1.3 0,3798 0,000 0,752 Valid 

X1.4 0,3798 0,000 0,682 Valid 

X1.5 0,3798 0,000 0,772 Valid 

X1.6 0,3798 0,000 0,752 Valid 

X1.7 0,3798 0,000 0,774 Valid 

X1.8 0,3798 0,000 0,812 Valid 

X1.9 0,3798 0,000 0,797 Valid 

X1.10 0,3798 0,000 0,726 Valid 

X1.11 0,3798 0,000 0,797 Valid 
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X1.12 0,3798 0,000 0,781 Valid 

 

 Berdasarkan perhitungan di atas, dapat dilihat bahwa nilai r hitung dari 

seluruh item pertanyaan untuk variabel Motivasi (X1) lebih besar dari r tabel. 

Dengan demikian dapat disimpulkan semua hasil adalah valid. 

 Tabel 3.8 

Hasil Uji Validitas Variabel Pengawasan (X2) 

Item r Tabel Sig. r Hitung Keterangan 

X2.1 0,3798 0,000 0,741 Valid 

X2.2 0,3798 0,000 0,851 Valid 

X2.3 0,3798 0,000 0,807 Valid 

X2.4 0,3798 0,000 0,805 Valid 

X2.5 0,3798 0,000 0,717 Valid 

X2.6 0,3798 0,000 0,721 Valid 

X2.7 0,3798 0,000 0,820 Valid 

X2.8 0,3798 0,000 0,805 Valid 

X2.9 0,3798 0,000 0,782 Valid 

X2.10 0,3798 0,000 0,671 Valid 

X2.11 0,3798 0,000 0,819 Valid 

X2.12 0,3798 0,000 0,789 Valid 

 

Berdasarkan perhitungan di atas, dapat dilihat bahwa nilai r hitung dari 

seluruh item pertanyaan untuk variabel Pengawasan (X2) lebih besar dari r tabel. 

Dengan demikian dapat disimpulkan semua hasil adalah valid. 

 Tabel 3.9 

Hasil Uji Validitas Variabel Budaya Kerja (X3) 

Item r Tabel Sig. r Hitung Keterangan 

X3.1 0,3798 0,000 0,822 Valid 

X3.2 0,3798 0,000 0,713 Valid 

X3.3 0,3798 0,000 0,735 Valid 

X3.4 0,3798 0,000 0,858 Valid 

X3.5 0,3798 0,000 0,826 Valid 

X3.6 0,3798 0,000 0,817 Valid 

X3.7 0,3798 0,000 0,740 Valid 

X3.8 0,3798 0,000 0,771 Valid 

X3.9 0,3798 0,000 0,829 Valid 

X3.10 0,3798 0,000 0,862 Valid 

X3.11 0,3798 0,000 0,843 Valid 
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X3.12 0,3798 0,000 0,794 Valid 

Berdasarkan perhitungan di atas, dapat dilihat bahwa nilai r hitung dari 

seluruh item pertanyaan untuk variabel Budaya Kerja (X3) lebih besar dari r tabel. 

Dengan demikian dapat disimpulkan semua hasil adalah valid. 

 Tabel 3.10 

Hasil Uji Validitas Variabel Produktivitas Kerja (Y) 

Item r Tabel Sig. r Hitung Keterangan 

Y1 0,3798 0,000 0,647 Valid 

Y2 0,3798 0,000 0,795 Valid 

Y3 0,3798 0,000 0,834 Valid 

Y4 0,3798 0,000 0,852 Valid 

Y5 0,3798 0,000 0,843 Valid 

Y6 0,3798 0,000 0,762 Valid 

Y7 0,3798 0,000 0,871 Valid 

Y8 0,3798 0,000 0,838 Valid 

Y9 0,3798 0,000 0,833 Valid 

Y10 0,3798 0,000 0,876 Valid 

Y11 0,3798 0,000 0,818 Valid 

Y12 0,3798 0,000 0,703 Valid 

Berdasarkan perhitungan di atas, dapat dilihat bahwa nilai r hitung dari 

seluruh item pertanyaan untuk variabel Produktivitas Kerja (Y) lebih besar dari r 

tabel. Dengan demikian dapat disimpulkan semua hasil adalah valid. 

3.5.4. Uji Reliabilitas 

Menurut (Purnomo, 2019) uji reliabilitas merupakan indeks yang 

menunjukkan sejauh mana suatu alat pengukur dapat dipercaya atau dapat 

diandalkan. Setiap alat pengukur seharusnya memiliki kemampuan untuk 

memberikan hasil pengukuran relatif konsisten dari waktu ke waktu. 

𝑟11 = (
𝑘

𝑘 − 1
) (1 −

∑ 𝑠𝑏
2

𝑠1
2 ) 

Menurut : (Purnomo, 2019) 

Keterangan : 

𝑟11   = nilai reliabilitas 
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∑𝑠𝑏
2 = jumlah varians tiap-tiap item, dengan rumus untuk varians tiap item  

           sebagai berikut  

𝑠𝑏
2    = 

∑ 𝑋𝐼
2

    − 
(∑ 𝑋𝑖

)2

𝑁

𝑁
 

𝑠1
2    = varians total, dengan rumus untuk varians total sebagai berikkut. 

𝑠1
2    =  

∑ 𝑌𝐼
2

    − 
(∑ 𝑌𝑖

)2

𝑁

𝑁
 

k      = banyak item 

n      = banyak responden 

Untuk menguji realibilitas dilakukan dengan menggunakan Cronbach Alpha. 

Tujuan dari uji realiabitas tersebut untuk mengetahui tingkat realiabilitas maupun 

kehandalan dari masing-masing variabel yang digunakan dalam penelitian ini. 

Tabel 3.11 

Hasil Uji Reliabilitas 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,983 

,877 

,912 

48 

63 

58 

 

Berdasarkan tabel di atas, menunjukkan nilai Crobach Alpha > 0,6 maka 

dapat disimpulkan bahwa instrument data penelitian dinyatakan reliabel. 

 

3.6. Teknik Analisis Data 

 

3.6.1. Uji Asumsi Klasik 

Hipotesis memerlukan uji asumsi klasik, karena model analisis yang 

dipakai adalah regresi linear berganda, asumsi klasik yang dimaksud terdiri dari : 
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a. Uji Normalitas 

Menurut (Santoso, 2010) uji normalitas adalah untuk mengetahui apakah 

distribusi sebuah data mengikuti atau mendekati distribusi normal, yakni distribusi 

data dengan bentuk lonceng (bell shaped). Data yang baik adalah data yang 

mempunyai polsa seperti distribusi normal, yakni distribusi data tersebut tidak 

menceng ke kiri atau menceng ke kanan. 

b. Uji Heteroskedastisitas 

Menurut (Santoso, 2010) uji Heteroskedastisitas adalah untuk melihat apakah 

terdapat ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan 

yang lain. Model regresi yang memenuhi persyaratan adalah dimana terdapat 

kesamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap.  

c. Uji Multikolinearitas 

Menurut (Yudiaatmaja, 2013) uji multikolinearitas adalah uji untuk 

variabel bebas, dimana korelasi antar variabel bebas dilihat. Jika dua variabel 

bebas dimana kedua variabel tersebut berkorelasi sangat kuat, maka secara logika 

persamaan regresinya cukup diwakili ileh salah satu variabel saja.  

3.6.2. Analisis Regresi Linear Berganda 

 Menurut (Nduru et al., 2014) analisis regresi libear bergada adalah untuk 

mendapatkan pengaruh dua variabel kriterium atau untuk mencari hubungan 

fungsional dua prediktor atau lebih dengan variabel kriteriumnya atau untuk 

meramalkan dua variabel prediktor atau lebih terhadap variabel kriteriumnya. 

Untuk keperluan analisis, variabel bebas akan dinyatakan dengan X sedangkan 

variabel tidak bebas dinyatakan dengan Y. 

Y = α + β1X1 + β 2X2 + e 

Menurut : (Haslinda & Muhammad, 2016) 
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Keterangan ; 

Y         = kinerja organisasi 

 α         = Konstanta 

 β 1 β 2 = Koefisien Regresi 

X1        = Motivasi  

X2        = Pengawasan  

X3            = Budaya kerja 

ϵ1              = Error  

 

3.6.3. Uji Hipotetis 

a. Uji t 

Menurut (Tambunan, 2014) Uji t dilakukan untuk mengetahui pengaruh 

variabel bebas terhadap variabel terikat dalam persamaan regresi berganda secara 

parsial. Uji t juga dilakukan untuk menguji kebenaran koefisien regresi dan 

melihat apakah koefisien regresi yang diperoleh signifikan atau tidak. Signifikan 

tidaknya pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen dilakukan 

dengan melihat probabilitas (nilai sig). Probabilitas atau signifikan dalam 

penelitian ini adalah 5%. Pengujian hipotesis ini menggunakan uji t dengan 

kriteria pengambilan keputusan sebagai berikut: 

1. Apabila dalam penelitian ini probabilitas α > 0,05 maka Ho diterima, 

berarti variabel motivasi, pengawasan dan budaya kerja tidak berpengaruh 

terhadap produktivitas kerja. 
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2. Apabila dalam penelitian ini probabilitas α < 0,05 maka Ho ditolak, 

berarti variabel motivasi, pengawasan dan budaya kerja berpengaruh terhadap 

variabel produktivitas kerja. 

b. Uji F  

Menurut (Sugiyono, 2007) uji statistik F dilakukan untuk menguji apakah 

variabel bebas (X) secara simultan mempunyai hubungan yang signifikan atau 

tidak terhadap variabel terikat (Y), Pengujian ini dilakukan untuk mengetahui 

apakah semua variabel independen secara bersama-sama (simultan) dapat 

berpengaruh terhadap variabel dependen. Dasar pengambilan keputusan adalah 

sebagai berikut:  

1. Apabila dalam penelitian ini probabilitas sebesar 5% yaitu a >   0,05 maka 

Ho diterima. Kemudian a < 0,05 maka Ho ditolak. 

2. Apabila dalam penelitian ini probabilitas sebesar 5% yaitu a > 0,05 

variabel motivasi, pengawasan dan budaya kerja tidak berpengaruh 

terhadap variabel produktivitas kerja. Kemudian a < 0,05, maka variabel 

motivasi, pengawasan dan budaya kerja berpengaruh terhadap 

produktivitas kerja. 

 

c. Koefisien Determinasi 

Uji koefisien determinasi bertujuan untuk mengetahui tingkat ketepatan 

yang paling baik dalam analisis regresi dengan cara melihat dari besarnya 

koefisien determinasi (R2). Besarnya koefisien determinasi (R2) adalah 0 sampai 1. 

Apabila semakin R2 mendekati 0 maka semakin kecil kemampuan semua variabel 

independen dalam menjelaskan perubahan nilai variabel dependen. Sebaliknya, 
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apabila semakin R2 mendekati 1 maka semakin besar pengaruh semua variabel 

indpenden terhadap variabel dependen. 
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BAB 4 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

4.1 Deskripsi Data 

Dalam penelitian ini, penulis menjadikan pengolahan data dalam bentuk 

angket yang terdiri dari 12 pertanyaan untuk variabel Motivasi  (X1), 12 

pertanyaan untuk variabel  Pengawasan  (X2), 12 pertanyaan untuk variabel 

Budaya Kerja  (X3), dan 12 pertanyaan untuk variabel Produktivitas Kerja (Y). 

Angket diberikan kepada 72 responden sebagai sampel penelitian dengan 

menggunakan skala Likert berbentuk tabel ceklis. 

Tabel 4.1 

Skala Pengukuran Likert 

Jawaban Skor 

Sangat Tidak Setuju 1 

Tidak Setuju 2 

Kurang Setuju 3 

Setuju 4 

Sangat Setuju 5 

 

Pada tabel di atas berlaku untuk menghitung variabel X1, X2, X3 yaitu 

variabel bebas dan Y yaitu variabel terikat. Dengan demikian skor angket dimulai 

dari skor 1 sampai 5. 

Penulis telah merangkum hasil penyebaran kuesioner sebanyak kepada 72 

responden sehingga data dapat diolah dan dianalisis lebih lanjut untuk penelitian 

ini. Adapun karakteristik responden dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 

4.1.1. Karakteristik Identitas Responden  

Karakteristik yang menjadi identitas responden dalam tabel berikut ini 

menunjukkan responden berdasarkan kriteria jenis kelamin, usia, dan tingkat 

pendidikan. Data identitas tersebut dapat disimpulkan sebagai berikut: 
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Tabel 4.2 

Karakteristik Responden berdasarkan Jenis Kelamin 

No. Jenis Kelamin Jumlah Responden Persentase 

1. Laki - Laki 43 59,7% 

2. Perempuan 29 40,3% 

Total 72 100% 

       (Sumber: Data Primer, Diolah Tahun 2020) 

Jumlah responden pada Tabel IV.2 memperlihatkan bahwa responden di 

PDAM Tirtanadi Provinsi Sumatera Utara didominasi oleh karyawan laki – laki  

yaitu berjumlah 43 orang atau setara dengan 59,7% dari keseluruhan responden. 

Tabel 4.3 

Karakteristik Responden berdasarkan Usia 

No. Status Jumlah Responden Persentase 

1. 19-30 tahun 53 73,6% 

2. 31-40 tahun 17 23,6% 

3 41-50 tahun 2 2,8 

4. > 50 tahun 0 0% 

Total 72 100% 

       (Sumber: Data Primer, Diolah Tahun 2020) 

Jumlah responden pada Tabel IV.3 memperlihatkan bahwa responden 

di PDAM Tirtanadi Provinsi Sumatera Utara didominasi oleh karyawan yang 

berusia 19-30 tahun yaitu berjumlah 53 orang atau setara dengan 73,6% dari 

keseluruhan responden. 

Tabel 4.4 

Karakteristik Responden berdasarkan Lama Kerja 

No. Status Jumlah Responden Persentase 

1. < 1  tahun 20 27,8% 

2. 1 – 5 tahun 48 66,7% 

3. 5  -10 tahun 4 5,5% 

4. > 10 tahun 0 0% 

Total 72 100% 

       (Sumber: Data Primer, Diolah Tahun 2020) 
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Jumlah responden pada Tabel IV.4 memperlihatkan bahwa responden di 

PDAM Tirtanadi Provinsi Sumatera Utara didominasi oleh karyawan dengan yang 

sudah bekerja 1 – 5 tahun  yaitu berjumlah 48 orang atau setara dengan 66,7% 

dari keseluruhan responden. 

Tabel 4.5 

Karakteristik Responden berdasarkan Pendidikan Terakhir 

No. Pendidkan Terakhir Jumlah Responden Persentase 

1. SLTA 19 26,4% 

2. D3 7 9,7% 

3. S1 45 62,6% 

4. S2 1 1,4% 

Total 72 100% 

(Sumber: Data Primer, Diolah Tahun 2020) 

Jumlah responden pada Tabel IV.5 memperlihatkan bahwa responden di 

PDAM Tirtanadi Provinsi Sumatera Utara didominasi oleh karyawan yang 

berpendidikan S1 yaitu berjumlah 45 orang atau setara dengan  62,6% dari 

keseluruhan responden. 

4.2  Deskripsi Hasil Penelitian 

 

Variabel dalam penelitian ini terdiri dari 4 variabel yaitu variabel Motivasi 

(X1), Pengawasan (X2), Budaya Kerja (X3) dan Produktivitas Kerja (Y), 

deskripsi dari pertanyaan akan menampilkan opsi jawaban setiap responden 

terhadap setiap item pertanyaan yang diberikan penulis kepada responden. 

4.2.1. Motivasi 

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari variabel Motivasi 

yang dirangkum didalam tabel frekuensi sebagai berikut: 
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Tabel 4.6 

Skor Angket Variabel Motivasi (X1) 

No. STS TS KS S SS Jumlah 

Pertanyaan F % F % F % F % F % F % 

1 2 3% 1 1% 2 3% 27 38% 40 56% 72 100% 

2 1 1% 3 4% 12 17% 33 46% 23 32% 72 100% 

3 2 3% 1 1% 12 17% 25 35% 32 44% 72 100% 

4 3 4% 4 6% 6 8% 25 35% 34 47% 72 100% 

5 4 6% 4 6% 1 1% 27 38% 36 50% 72 100% 

6 1 1% 2 3% 1 1% 29 40% 39 54% 72 100% 

7 2 3% 2 3% 2 3% 29 40% 37 51% 72 100% 

8 3 4% 0 0% 8 11% 31 43% 30 42% 72 100% 

9 2 3% 3 4% 1 1% 33 46% 33 46% 72 100% 

10 1 1% 5 7% 14 19% 37 51% 15 21% 72 100% 

11 2 3% 0 0% 6 8% 34 47% 30 42% 72 100% 

12 2 3% 3 4% 4 6% 35 49% 28 39% 72 100% 

Dari tabel di atas dapat dijelaskan sebagai berikut : 

1. Jawaban responden pertanyaan 1 tentang “saya bekerja keras untuk 

menyelesaikan pekerjaan saya” mayoritas menjawab sangat setuju sebesar 

56%. 

2. Jawaban responden pertanyaan 2 tentang “saya mendapatkan kesempatan 

yang sama untuk promosi jabatan” mayoritas menjawab setuju sebesar 

46%. 

3. Jawaban responden pertanyaan 3 tentang “saya bekerja keras untuk 

mendapatkan promosi jabatan” mayoritas menjawab sangat setuju sebesar 

44%. 

4. Jawaban responden pertanyaan 4 tentang “saya mendambakan status atau 

kedudukan yang jelas di perusahaan” mayoritas menjawab sangat setuju 

sebesar 47%. 
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5. Jawaban responden pertanyaan 5 tentang “saya bekerja keras untuk 

mendapatkan jaminan karier di perusahaan” mayoritas menjawab sangat 

setuju sebesar 50%. 

6. Jawaban responden pertanyaan 6 tentang “saya bertanggung jawab atas 

kedudukan yang saya jalani” mayoritas menjawab sangat setuju sebesar 

54%. 

7. Jawaban responden pertanyaan 7 tentang “saya bertanggung jawab atas 

suatu tugas /pekerjaan yang saya kerjakan” mayoritas menjawab sangat 

setuju sebesar 51%. 

8. Jawaban responden pertanyaan 8 tentang “saya selalu mematuhi sistem 

kerja di perusahaan” mayoritas menjawab setuju sebesar 43%. 

9. Jawaban responden pertanyaan 9 tentang “saya memiliki tujuan yang jelas 

bekerja diperusahaan” mayoritas menjawab setuju dan sangat setuju 

sebesar 46%. 

10. Jawaban responden pertanyaan 10 tentang “saya tidak pernah mangkir 

atau terlamba tmenyelesaikan pekerjaan” mayoritas menjawab setuju 

sebesar 51%. 

11. Jawaban responden pertanyaan 11 tentang “saya merasa bersalah jika 

pekerjaan terlamabat diselesaikan” mayoritas menjawab setuju sebesar 

47%. 

12. Jawaban responden pertanyaan 12 tentang “saya bersedia mengambil 

risiko kerja untuk memperoleh hasil kerja yang lebih baik” mayoritas 

menjawab setuju sebesar 49%. 
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4.2.2. Pengawasan (X2) 

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari variabel Pengawasan 

yang dirangkum didalam tabel frekuensi sebagai berikut: 

Tabel 4.7 

Skor Angket Variabel Pengawasan  (X2) 

No. STS TS KS S SS Jumlah 

Pertanyaan F % F % F % F % F % F % 

1 2 3% 1 1% 3 4% 38 53% 28 39% 72 100% 

2 2 3% 2 3% 5 7% 34 47% 29 40% 72 100% 

3 3 4% 1 1% 9 13% 35 49% 24 33% 72 100% 

4 4 6% 2 3% 15 21% 33 46% 18 25% 72 100% 

5 3 4% 3 4% 12 17% 35 49% 19 26% 72 100% 

6 2 3% 3 4% 5 7% 29 40% 33 46% 72 100% 

7 2 3% 3 4% 2 3% 35 49% 30 42% 72 100% 

8 2 3% 1 1% 17 24% 31 43% 21 29% 72 100% 

9 2 3% 2 3% 12 17% 31 43% 25 35% 72 100% 

10 3 4% 5 7% 22 31% 28 39% 14 19% 72 100% 

11 3 4% 0 0% 10 14% 38 53% 21 29% 72 100% 

12 1 1% 4 6% 6 8% 35 49% 26 36% 72 100% 

Dari tabel di atas dapat dijelaskan sebagai berikut : 

1. Jawaban responden pertanyaan 1 tentang “adanya penetapan standar 

dalam perusahaan” mayoritas menjawab setuju sebesar 53%. 

2. Jawaban responden pertanyaan 2 tentang “standar yang ditetapkan 

disesuaikan dengan SOP” mayoritas menjawab setuju sebesar 47%. 

3. Jawaban responden pertanyaan 3 tentang “standar yang ditetapkan 

mampu dicapai” mayoritas menjawab setuju sebesar 49%. 

4. Jawaban responden pertanyaan 4 tentang “hasil yang dicapai sesuai 

dengan target yang telah ditetapkan” mayoritas menjawab setuju sebesar 

46%. 

5. Jawaban responden pertanyaan 5 tentang “membandingkan hasil yang 

dicapai dengan target yang telah ditetapkan” mayoritas menjawab setuju 

sebesar 49%. 
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6. Jawaban responden pertanyaan 6 tentang “tindakan koreksi sangat 

dibutuhkan dalam pengawasan setiap perusahaan” mayoritas menjawab 

sangat setuju sebesar 46%. 

7. Jawaban responden pertanyaan 7 tentang “peran pengawasan memberikan 

tindakan koreksiuntuk memperbaiki kesalahan – kealahan yang terjadi 

sebelumnya” mayoritas menjawab setuju sebesar 49%. 

8. Jawaban responden pertanyaan 8 tentang “pimpinan saya telah melakukan 

pengawasan secara langsung kepada pegawainya” mayoritas menjawab 

setuju sebesar 43%. 

9. Jawaban responden pertanyaan 9 tentang “pimpinan saya melakukan 

pengawasan dengan memberikan bimbingan kepada pegawai” mayoritas 

menjawab setuju sebesar 43%. 

10. Jawaban responden pertanyaan 10 tentang “saya diawasi oleh pimpinan 

secara rutin dan teratur” mayoritas menjawab setuju sebesar 39%. 

11. Jawaban responden pertanyaan 11 tentang “wewenang dan tanggung 

jawab di perusahaan sudah jelas sehingga tidak menimbulkan keraguan” 

mayoritas menjawab setuju sebesar 53%. 

12. Jawaban responden pertanyaan 12 tentang “pimpinan saya memberikan 

tindakan tegas apabila saya melanggar aturan” mayoritas menjawab 

setuju sebesar 49%. 

4.2.3. Variabel Budaya Kerja (X3) 

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari variabel Budaya 

Kerja yang dirangkum didalam tabel frekuensi sebagai berikut: 
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Tabel 4.8 

Skor Angket Variabel Budaya Kerja (X3) 

No. STS TS KS S SS Jumlah 

Pertanyaan F % F % F % F % F % F % 

1 3 4% 1 1% 3 4% 39 54% 26 36% 72 100% 

2 2 3% 4 6% 15 21% 34 47% 17 24% 72 100% 

3 3 4% 3 4% 8 11% 39 54% 19 26% 72 100% 

4 2 3% 2 3% 12 17% 33 46% 23 32% 72 100% 

5 3 4% 1 1% 10 14% 32 44% 26 36% 72 100% 

6 5 7% 0 0% 2 3% 30 42% 35 49% 72 100% 

7 2 3% 2 3% 5 7% 33 46% 30 42% 72 100% 

8 3 4% 1 1% 2 3% 27 38% 39 54% 72 100% 

9 2 3% 4 6% 6 8% 31 43% 29 40% 72 100% 

10 2 3% 2 3% 6 8% 41 57% 21 29% 72 100% 

11 3 4% 0 0% 2 3% 33 46% 34 47% 72 100% 

12 2 3% 2 3% 2 3% 33 46% 33 46% 72 100% 

Dari tabel di atas dapat dijelaskan sebagai berikut : 

1. Jawaban responden pertanyaan 1 tentang “saya menikmati pekerjaan 

saya” mayoritas menjawab setuju sebesar 54%. 

2. Jawaban responden pertanyaan 2 tentang “saya mengutamakan 

kepentingan pekerjaan daripada kepentingan pribadi” mayoritas 

menjawab setuju sebesar 47%. 

3. Jawaban responden pertanyaan 3 tentang “saya bersedia melibatkan diri 

sepenuhnya dalam tugas – tugas dengan menerima resiko ataskegagalan 

dari pelaksanaan tugas – tugas tersebut” mayoritas menjawab setuju 

sebesar 54%. 

4. Jawaban responden pertanyaan 4 tentang “saya datang dan pulang tepat 

waktu” mayoritas menjawab setuju sebesar 46%. 

5. Jawaban responden pertanyaan 5 tentang “Perusahaan memberikan sanksi 

kepada karyawan yang tidak tepat waktu” mayoritas menjawab setuju 

sebesar 44%. 
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6. Jawaban responden pertanyaan 6 tentang “saya bekerja keras untuk 

mencapai target yang telah ditetapkan” mayoritas menjawab sangat setuju 

sebesar 49%. 

7. Jawaban responden pertanyaan 7 tentang “saya saling membantu dengan 

karyawan lain dalam menjalankan pekerjaan” mayoritas menjawab setuju 

sebesar 46%. 

8. Jawaban responden pertanyaan 8 tentang “saya menjaga hubungan yang 

baik dengan para karyawan guna menciptakan keharmonisan” mayoritas 

menjawab sangat setuju sebesar 54%. 

9. Jawaban responden pertanyaan 9 tentang “saya diberi kebebasan 

mengeluarkan saran/kritik yang membangun kepada perusahaan” 

mayoritas menjawab setuju sebesar 43%. 

10. Jawaban responden pertanyaan 10 tentang “Perusahaan selalu mndorong 

saya untuk menerima tugas dan tanggung jawab serta dapat dipercaya 

kepercayaan” mayoritas menjawab setuju sebesar 57%. 

11. Jawaban responden pertanyaan 11 tentang “saya bekerja dengan penuh 

rasa tanggung jawab” mayoritas menjawab setuju sebesar 47%. 

12. Jawaban responden pertanyaan 12 tentang “saya bertanggung jawab atas 

setiap kesalahan yang saya perbuat” mayoritas menjawab setuju dan 

sangat setuju sebesar 46%. 

4.2.4. Variabel Produktivitas (Y) 

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari variabel 

Produktivitas Kerja yang dirangkum didalam tabel frekuensi sebagai berikut: 
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Tabel 4.9 

Skor Angket Variabel Produktivitas (Y) 

No. STS TS KS S SS Jumlah 

Pertanyaan F % F % F % F % F % F % 

1 2 3% 5 7% 17 24% 35 49% 13 18% 72 100% 

2 2 3% 2 3% 3 4% 45 63% 20 28% 72 100% 

3 2 3% 2 3% 10 14% 34 47% 24 33% 72 100% 

4 2 3% 2 3% 4 6% 39 54% 25 35% 72 100% 

5 2 3% 3 4% 2 3% 24 33% 41 57% 72 100% 

6 3 4% 2 3% 16 22% 36 50% 15 21% 72 100% 

7 4 6% 2 3% 1 1% 29 40% 36 50% 72 100% 

8 2 3% 2 3% 1 1% 28 39% 39 54% 72 100% 

9 2 3% 2 3% 3 4% 30 42% 35 49% 72 100% 

10 2 3% 2 3% 3 4% 28 39% 37 51% 72 100% 

11 2 3% 2 3% 6 8% 36 50% 26 36% 72 100% 

12 2 3% 1 1% 0 0% 35 49% 34 47% 72 100% 

Dari tabel di atas dapat dijelaskan sebagai berikut : 

1. Jawaban responden pertanyaan 1 tentang “saya merasa bangga dengan 

pekerjaan yang dibebankan kepada saya” mayoritas menjawab setuju 

sebesar 49%. 

2. Jawaban responden pertanyaan 2 tentang “saya menguasai keterampilan 

yang sangat baikdalam melaksanakan pekerjaan – pekerjaan saya” 

mayoritas menjawab setuju sebesar 63%. 

3. Jawaban responden pertanyaan 3 tentang “saya  sangat menjaga ketepatan 

waktu dan kesempurnaan hasil pekerjaan” mayoritas menjawab setuju 

sebesar 47%. 

4. Jawaban responden pertanyaan 4 tentang “mutu dari hasil kerja saya 

selalu memenuhi standar yang telah ditetapkan” mayoritas menjawab 

setuju sebesar 54%. 

5. Jawaban responden pertanyaan 5 tentang “saya selalu berusaha 

meningkatkan kualitas kerja saya” mayoritas menjawab sangat setuju 

sebesar 57%. 
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6. Jawaban responden pertanyaan 6 tentang “saya tidak pernah mengeluh 

dan merasa berat terhadap beban yang menjadi tanggung jawab saya” 

mayoritas menjawab setuju sebesar 50%. 

7. Jawaban responden pertanyaan 7 tentang “Dalam menyelesaikan 

pekerjaan, saya harus mendapatkan hasil yang terbaik” mayoritas 

menjawab sangat setuju sebesar 50%. 

8. Jawaban responden pertanyaan 8 tentang “saya selalu berusaha 

meningkatkan hasil kerja” mayoritas menjawab sangat setuju sebesar 

54%. 

9. Jawaban responden pertanyaan 9 tentang “saya bekerja keras 

menyelesaikan pekerjaan tepat waktu” mayoritas menjawab sangat setuju 

sebesar 49%. 

10. Jawaban responden pertanyaan 10 tentang “saya bekerja giat agar hasil 

kerja saya meningkat” mayoritas menjawab sangat setuju sebesar 51%. 

11. Jawaban responden pertanyaan 11 tentang “saya mampu bekerja sesuai 

dengan target perusahaan” mayoritas menjawab setuju sebesar 50%. 

12. Jawaban responden pertanyaan 12 tentang “saya mampu bekerja sesuai 

dengan standar perusahaan” mayoritas menjawab setuju sebesar 49%. 

 

4.3. Analisis Variabel Penelitian 

4.3.1. Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik dilakukan agar model regresi tidak terdapat masalah 

multikolinearitas, heteroskedastisitas, dan data terdistribusi normal.  
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4.3.1.1.Uji Normalitas 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi variabel 

pengganggu atau residu memiliki distribusi normal. Uji normalitas ini dapat 

dilihat dengan uji analisis grafik: 

 

Gambar 4.1 Hasil Uji Normalitas Grafik Histogram 

Gambar di atas tampilan grafik yang menunjukkan bahwa data sudah 

berdistribusi normal. Karena dapat dilihat dari grafik histogram yang 

menunjukkan data simetris yang tidak melenceng ke kanan, kiri, dan membentuk 

lonceng terbalik. 

4.3.1.2. Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam regresi 

terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain.  

Uji heteroskedastisitas dalam penelitian ini dilakukan dengan cara melihat grafik 

scatterplot. 
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Gambar 4.2 Hasil Grafik Scatterplot 

Dari grafik scatterplot setelah transformasi data gambar 4.2 di atas   dapat 

dilihat bahwa titik-titik telah menyebar di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu 

Y yang artinya model regresi tidak lagi mengalami masalah heterokedastisitas. 

4.3.1.3. Multikolinearitas 

Uji multikolonieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 

ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independent). Berikut hasil dari 

uji multikolinearitas sebagai berikut: 

Tabel 4.10 

Hasil Uji Multikolinearitas 

Model 

Collinearity Statistics 

B Tolerance VIF 

1 (Constant) 1,045   

X1 ,281 ,173 5,790 

X2 ,056 ,160 6,255 

X3 ,646 ,211 4,750 

 

Pada tabel 4.9 diatas dapat dilihat bahwa semua variabel memiliki VIF yang 

lebih kecil dari 10 dan nilai tolerance yang lebih besar dari 0,1. Dengan demikian 
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dapat dinyatakan bahwa model persamaan regresi dalam penelitian ini tidak 

mengalami masalah multikolinearitas.  

4.3.1.4. Analisis Regresi Linear Berganda 

Analisis ini bertujuan  untuk mengetahui arah hubungan antara variabel 

disiplin kerja, beban kerja dan lingkungan kerja dengan variabel kinerja karyawan 

apakah masing-masing variabel independen berhubungan positif atau negatif dan 

untuk memprediksi nilai dari variabel dependen apabila nilai variabel independen 

mengalami kenaikan atau penurunan.  

Tabel 4.11 

Hasil Uji Regresi Linear Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1,045 1,990  ,525 ,601 

X1 ,281 ,093 ,268 3,018 ,004 

X2 ,056 ,093 ,055 ,600 ,550 

X3 ,646 ,079 ,662 8,232 ,000 

a. Dependent Variable: Y 

Dari tabel di atas, sehingga didapatkan persamaan sebagai berikut : 

Y = 1,045+0,281X1+0,056X2+0,646X3 

Dari persamaan tersebut dapat dijelaskan bahwa : 

a. Variabel motivasi, pengawasan dan budaya kerja mempunyai arah 

koefisien yang bertanda positif terhadap produktivitas. 

b. Koefisien motivasi memberikan nilai sebesar 0,281 yang berarti bahwa 

semakin baik motivasi maka produktivitas semakin meningkat. 

c. Koefisien pengawasan memberikan nilai sebesar 0,056 yang berarti bahwa 

semakin baik pengawasan maka produktivitas semakin meningkat. 
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d. Koefisien budaya kerja memberikan nilai sebesar 0,646 yang berarti 

bahwa semakin baik budaya kerja maka produktivitas semakin meningkat. 

4.3.2. Uji Hipotesis 

Uji hipotesis ialah metode pengambilan keputusan yang didasarkan dari 

analisis data, baik dari percobaan yang terkontrol, maupun dari observasi (tidak 

terkontrol). 

4.3.2.1. Uji t 

Pengujian hipotesis secara parsial (uji t) dilakukan untuk menguji 

bagaimana pengaruh variabel-variabel independen terhadap variabel dependen 

secara terpisah atau parsial. Berikut adalah hasil pengujian hipotesis secara 

parsial: 

Tabel 4.12 

Hasil Uji t 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1,045 1,990  ,525 ,601 

X1 ,281 ,093 ,268 3,018 ,004 

X2 ,056 ,093 ,055 ,600 ,550 

X3 ,646 ,079 ,662 8,232 ,000 

a. Dependent Variable: Y 

 Dari tabel diatas dapat disimpulkan sebagai berikut : 

1. Nilai signifikansi Motivasi (X1) sebesar 0.004 < 0.05 menunujukkan 

bahwa Motivasi (X1)  berpengaruh signifikan terhadap Produktivitas. 

Maka, hipotesis pengaruh Motivasi terhadap Produktivitas ( H1 ) diterima. 

2. Nilai signifikansi Pengawasan (X2) sebesar 0.550 > 0.05 menunujukkan 

bahwa Pengawasan (X2)  tidak berpengaruh terhadap Produktivitas. Maka, 

hipotesis pengaruh Pengawasan terhadap Produktivitas ( H2 ) ditolak. 

https://id.wikipedia.org/wiki/Observasi
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3. Nilai signifikansi Budaya Kerja (X3) sebesar 0.000 < 0.05 menunujukkan 

bahwa Budaya Kerja (X3)  berpengaruh signifikan terhadap Produktivitas. 

Maka, hipotesis pengaruh Budaya Kerja terhadap Produktivitas ( H3 ) 

diterima. 

4.3.2.2. Uji F 

Pengujian statistik F dilakukan untuk menguji apakah variabel bebas (X) 

secara simultan mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak terhadap 

variabel terikat (Y). 

Tabel 4.13 

Hasil Uji F 

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 4940,417 3 1646,806 222,372 ,000b 

Residual 503,583 68 7,406   

Total 5444,000 71    

a. Dependent Variable: Y 

b. Predictors: (Constant), X3, X1, X2 

Berdasarkan hasil pengujian statistik yang ditunjukkan dalam tabel di atas 

diperoleh nilai F sebesar 222.372 dengan nnilai signifikansi 0.000 yang nilainya 

lebih kecil dari 0.05. Ini menunjukkan bahwa model regresi Motivasi, 

Pengawasan dan Budaya Kerja pada penelitian ini layak digunakan untuk 

memprediksi Produktivitas Kerja Karyawan. Maka dapat disimpulkan bahwa 

Produktivitas Kerja Karyawan secara simultan (bersama–sama) dipengaruhi oleh 

Motivasi, Pengawasan dan Budaya Kerja 
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4.3.2.3 Koefisien Determinasi 

Koefisien determinasi dilakukan untuk mengetahui kemampuan variabel 

independen dalam menjelaskan variabel dependen. Berikut ini disajikan hasil 

koefisien determinasi sebagai berikut : 

Tabel 4.14 

Hasil Koefisien Determinasi (R²) 

 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square 

1 ,844a ,712 ,703 

 

Pada tabel di atas diperoleh nilai koefisien determinasi Adjusted R² = 0.703 

artinya variabel motivasi, pengawasan dan budaya kerja mempunyai pengaruh 

hubungan terhadap produktivitas kerja karyawan.  Nilai adjusted R² = 0.703 

berarti produktivitas kerja karyawan mampu dijelaskan oleh variabel motivasi, 

pengawasan dan budaya kerja sebesar 70,3 %, sedangkan sisanya sebesar 29,7 % 

dapat dijelaskan oleh variabel lainnya diluar lingkup penelitian. 

4.4. Pembahasan 

4.4.1. Pengaruh Motivasi terhadap Produktivitas Kerja 

Hasil penelitian ini menyatakan bahwa Motivasi berpengaruh signifikan 

terhadap Produktivitas Kerja. Hasil penelitian sejalan dengan penelitian yang telah 

dilakukan oleh Yulasmi (2015); Nelliraharti & Suri (2019); Faslah & Savitri 

(2013); Sunarsi (2018); Hamali, (2013); Kurnia dkk (2019) membuktikan bahwa 

keterlibatan motivasi berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja 

karyawan: Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel motivasi kerja memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan. 
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Ditemukan kuatnya pengaruh motivasi kerja pegawai dan signifikan 

terhadap produktivitas hal ini sejalan dengan teori yang dikemukakan oleh Riduan 

(2010:308) tentang motivasi adalah signifikan dengan hasil penelitian ini, terbukti 

bahwa “motivation is the faktors that cause, chanel, and sustain an individual’s 

behaviour”. Dapat diartikan bahwa motivasi ini mengandung pengertian sebagai 

faktor-faktor yang berhubungan dengan sesuatu dalam prilaku seseorang baik 

fisik maupun rohani.  

Demikian juga apa yang dikemukakan oleh Maslow ( Winardi, 2008: 14) 

bahwa pengertian sesuatu dalam konsep di atas, dapat merupakan “dorongan 

berbagai kebutuhan hidup manusia dari fisik, rasa aman, sosial, penghargaan dan 

aktualisasi diri. Hal ini disebabkan oleh beberapa hal yang menyangkut kebijakan 

pimpinan yang seharusnya memperhatikan kebutuhan mendasar para bawahannya 

dengan cara mengetahui motif (kebutuhan, tingkah laku), harapan, dan insentif 

(imbalan). 

Motivasi kerja karyawan sangat erat kaitannya dengan sifat dan kemauan 

karyawan untuk menyelesaikan semua pekerjaan yang menjadi tanggung 

jawabnya. Karyawan akan memiliki sifat untuk bekerja keras apabila didorong 

oleh faktor-faktor yang dapat memenuhi cita-citanya. Dengan kata lain, motivasi 

kerja adalah kemauan seorang untuk mengarahkan kemauan, keahlian dan 

keterampilan dalam bekerja. Seseorang yang mempunyai motivasi yang tinggi 

akan bekerja secara maksimal dan optimal sebagai bentuk prilaku dalam mencapai 

tujuan yang telah ditetapkan. Dengan demikian menejer harus dapat 

memperhatikan kebutuhan karyawan sebagai kosekuensi pemberian motivasi agar 

mereka bekerja dengan tujuan yang telah ditetapkan. 
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Berdasarkan temuan dalam penelitian ini jelas motivasi sangat berpengaruh 

terhadap produktivitas kerja karyawan. Karena motivasi merupakan dorongan 

kebutuhan dalam diri pegawai yang perlu dipenuhi agar pegawai tersebut dapat 

menyesuaikan diri dengan lingkungannya. 

Dalam lingkup organisasi khususnya pada PDAM Tirtanadi Provinsi 

Sumatera Utara yang terdiri atas berbagai manusia dengan segala kebutuhannya, 

maka yang harus menjadi perhatian pimpinan pertama kali adalah memenuhi 

kebutuhan yang bersifat fisik hidupnya secara wajar, demikian juga aktivitas 

pegawai dipengaruhi oleh daya dorong (motif) yang berasal dari dalam diri untuk 

melakukan dan menghasilkan sesuatu, baik yang bersifat positif konstruktif 

maupun yang bersifat negatif destruktif. Daya dorong yang berasal dari dalam 

dapat pula digerakkan oleh sesuatu rangsangan dari luar yang disebut motivasi. 

Motivasi sebagai salah satu fungsi manajemen merupakan fungsi yang 

sangat penting dan sangat berpengaruh terhadap jalannya kegiatan organisasi 

karena menyangkut langsung pada unsur di dalam organisasi. Motivasi yang tepat 

akan mampu memajukan dan mengembangkan organisasi. Jika kebutuhan fisik 

telah dipenuhi, maka dapat diharapkan pegawai akan melakukan tugas atau 

bekerja secara baik dan sungguh- sungguh, minimal tidak harus memenuhi sistem 

pengawasan dan pengaturan disiplin yang berlebihan. Sebaliknya apabila 

kebutuhan fisik tidak terpenuhi, maka kecendrungan pegawai untuk berusaha 

menambah penghasilan dengan melakukan pekerjaan diluar aturan yang telah 

ditetapkan. Akibatnya akan terjadi penyimpangan dalam melaksanakan tugas dan 

kewajibannya, dan akan mengakibatkan dampak yang lebih luas dimana pegawai 

tersebut akan melakukan tindakan yang tidak diinginkan demi kepentingan 
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pribadinya. Memang pemenuhan kebutuhan fisik belum menjamin adanya sikap 

dan kinerja yang baik, hanya diharapkan pegawai akan melakukan pekerjaan atau 

tugasnya dengan baik dan benar mengikuti prosedur yang sudah ditetapkan. 

Pemenuhan kebutuhan yang kedua adalah kebutuhan non fisik seperti 

kebutuhan akan rasa aman, penghargaan, karier yang jelas dan sebagainya yang 

akan menunjang ketenangan seorang pegawai dalam bekerja. Jika kebutuhan non 

fisik tidak terpenuhi, maka ada kecendrungan timbulnya perbuatan negatif baik 

yang dilakukan secara sadar maupun tidak sadar, yang merugikansemua pihak, 

bahkan akan menghambat tujuan organisasi secara keseluruhan. Oleh karena itu 

mennjaga dan memelihara keseimbangan kebutuhan manusia baik fisik maupun 

non fisik harus senantiasa diupayakan sunguh-sungguh oleh pimpinan pada 

PDAM Tirtanadi Provinsi Sumatera Utara selaras pula dengan tujuan masing-

masing individu di organisasi tersebut. 

Kebutuhan non fisik yang terpenting adalah pembinaan rohani atau 

menambah keyakinan atau wawasan keagamaan, karena dengan motif yang 

dilandasi dengan unsur keimanan, seseorang akan berbuat sesuatu yang 

bermanfaat bagi orang lain dengan iklas semata- mata karena dorongan rohani 

yang didapatkan dari peningkatan keyakinan beragama atau bekerja itu sebagai 

ibadah yang mengharapkan ridha dari Allah SWT. Dan apabila dihubungkan 

dengan produktivitas kerja, maka pembinaan rohani juga akan mempengaruhi 

produktivitas seorang pegawai dalam tanggung jawab pekerjaannya. 

Dari hasil penelitian pada PDAM Tirtanadi Provinsi Sumatera Utara 

diperoleh bahwa pelaksanaan motivasi oleh pimpinan terhadap pegawai atau 

karyawan sangat mempengaruhi produktivitas dan efektifitas kerja pegawai dalam 



70 

 

70 
 

melaksanakan pekerjaan atau tugasnya sehingga berpengaruh pula terhadap 

pengelolaan dan pencapaian tujuan organisasi tersebut. 

4.4.2. Pengaruh Pengawasan Kerja terhadap Produktivitas Kerja 

Hasil penelitian ini menyatakan bahwa Pengawasan tidak berpengaruh 

signifikan terhadap Produktivitas Kerja. Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan 

penelitian yang telah dilakukan oleh Yulasmi (2015); Putra (2016); Marpaung 

(2013); Harmoko (2017) dan (Nunung, 2018) membuktikan bahwa pengawasan 

berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan: Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa variabel pengawasan memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan. 

Untuk mendapatkan suatu hasil pekerjaan yang baik dan bermutu tinggi 

maka diperlukan suatu pengawasan yang baik. Faktor-faktor yang mempengaruhi 

pengawasan menurut T. Hani Handoko (2001: 360-361) antara lain yaitu usaha 

sistematik untuk menentukan standar pelaksanaan dan tujuan perencanaan, 

merancang sistem informasi umpan balik, membandingkan kegiatan nyata dengan 

standar yang telah ditentukan sebelumnya, menentukan dan mengukur 

penyimpangan-penyimpangan serta mengambil tindakantindakan yang diperlukan 

untuk koreksi guna menjamin bahwa semua sumber daya perusahaan 

dipergunakan dengan cara paling efektif dan efisien dalam pencapaian tujuan-

tujuan perusahaan. Secara garis besar berdasarkan persepsi responden 

pengawasan kerja yang dilakukan termasuk di dalam kategori sedang, untuk itu 

diharapkan dapat lebih ditingkatkan kembali dalam mengawasi proses jalannya 

produksi agar hasil yang telah ditetapkan perusahaan dapat tercapai. 
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4.4.3.  Pengaruh Budaya Kerja terhadap Produktivitas Kerja 

 Hasil penelitian ini menyatakan bahwa Budaya Kerja berpengaruh 

signifikan terhadap Produktivitas Kerja. Hasil penelitian ini sejalan dengan 

penelitian yang telah dilakukan oleh Yulasmi (2015); Nelliraharti & Suri (2019); 

Widjanarko (2016) Cahyantara & Subudi (2015) dan Luturmas (2017) 

membuktikan bahwa keterlibatan budaya kerja berpengaruh signifikan terhadap 

produktivitas kerja karyawan: Hasil penelitian menunjukkan bahwa variabel 

budaya kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas 

kerja karyawan. 

 Dari uraian diatas membuktikan bahwa budaya kerja juga sangat 

berpengaruh dan bernilai guna untuk organisasi atau karyawan secara umum dan 

untuk karyawan PDAM Tirtanadi Provinsi Sumatera Utara  pada khususnya, 

karena dengan mengembangkan nilai-nilai dan norma sebagai budaya kerja, dapat 

meningkatkan komitmen organisasi dan konsistensi serta prilaku karyawan, 

sehingga dapat berpengaruh terhadap produktivitas kerja pegawai dalam suatu 

organisasi. 

 Budaya yang tertanam kuat dan nilai-nilai budaya diterima dengan baik serta 

karyawan yang melaksanakan tugas dengan norma-norma yang telah ditetapkan 

akan menunjukkan sejauh mana karyawan tersebut dapat menyelesaikan tugasnya 

dengan cepat, tepat, dan benar sesuai dengan standar yang telah ditetapkan. 

Budaya kerja merupakan hal yang sangat mempengaruhi peningkatan dan 

menurunnya keberhasilan karyawan dalam melaksanakan tugas dan tanggung 

jawab yang diberikan. Selain itu budaya kerja yang ditetapkan akan memberikan 

motivasi untuk menghasilkan produktivitas kerja yang baik. Salah satu factor 
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penting karyawan dalam meningkatkan produktivitas kerja adalah menerapkan 

nilai-nilai dasar budaya kerja sehingga dapat mempengaruhi cara kerja mereka 

menjadi lebih optimal sehingga tujuan perusahaan dapat tercapai. 

 Seperti yang dikemukakan oleh Mangkunegara (2005:113) 

mendefinisikan bahwa : Budaya Kerja adalah seperangkat asumsi atau sistem 

keyakinan, nilai-nilai dan norma yang dikembangkan dalam organisasi yang 

dijadikan pedoman tingkah  laku  bagi  anggota-anggotanya  untuk  mengatasi  

masalah  adaptasi eksternal  dan  integrasi  internal.  Dengan  kesadaran  dan  

kesediaan  seseorang untuk mentaati semua peraturan, diharapkan pegawai yang 

bersangkutan akan meningkat kinerjanya, dengan demikian Budaya Kerja harus 

ditegakkan dalam suatu organisasi. Jadi budaya kerja adalah kunci keberhasilan 

suatu organisasi dalam   mencapai   tujuan   sehingga   dapat   dikatakan   bahwa   

Budaya   Kerja mempengaruhi produktivitas kerja pegawai. 
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BAB 5 

PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

Dari hasil penelitian, analisis data dan pembahasan pada bab-bab 

sebelumnya, maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut: 

1. Motivasi (X1) memiliki pengaruh langsung yang positif dan signifikan 

terhadap Produktivitas Kerja (Y).  

2. Pengawasan (X2) tidak memiliki pengaruh langsung yang signifikan 

terhadap Produktivitas Kerja (Y).  

3. Budaya Kerja (X3) memiliki pengaruh langsung yang positif dan signifikan 

terhadap Produktivitas Kerja (Y).  

4. Secara simultan (bersama-sama) motivasi , pengawasan dan budaya kerja 

berpengaruh signifikan terhadap produktifitas kerja. 

5.2 Saran 

Dari hasil penelitian, analisis data dan pembahasan serta kesimpulan yang 

telah diambil, maka dapat dikemukakan saran sebagai berikut : 

1. Kepada yang akan melakukan penelitian, penelitian lebih dikembangkan 

kepada variabel lain yang diduga dapat mempengaruhi produktivitas kerja, 

misalnya variabel kepemimpinan dan manajemen SDM untuk memperoleh 

gambaran lebih kompleks mengenai keterkaitan variable dalam penelitian. 

2. Kepada perusahaan untuk memperhatikan motivasi dan budaya kerja 

merupakan faktor paling dominan yang signifikan mempengaruhi 

produktivitas kerja di PDAM Tirtanadi Provinsi Sumatera Utara. Hal ini 

terkait dengan hubungan interpersonal antar karyawan, sehingga 

produktivitas kerja karyawan di PDAM Tirtanadi Provinsi Sumatera Utara 
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kurang baik. Dalam upaya meningkatkan produktivitas kerja di PDAM 

Tirtanadi Provinsi Sumatera Utara waktu dekat adalah diharapkan 

meningkatkan produktivitas kerja karyawan melalui pertemuan-pertemuan 

pembahasan evaluasi kerja karyawan. 

 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

Adapun beberapa keterbatasan penelitian dapat diuraikan sebagai berikut : 

1. Penelitian ini hanya dilakukan pada 1 (satu) perusahaan. Oleh karena itu, 

untuk penelitian selanjutnya dapat dilakukan pada beberapa perusahaan 

untuk mengetahui dan membandingkan bagaimana pengaruh dari 

motivasi, pengawasan dan disiplin kerja akan berpengaruh pada kinerja 

karyawan di beberapa perusahaan. 

2. Tidak dapat mengambil sampel lebih dari 100 responden karena keterbatasan 

karyawan pada  PDAM Tirtanadi Provinsi Sumatera. 
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KOESIONER PENELITIAN 

 

PENGARUH MOTIVASI, PENGAWASAN DAN BUDAYA 

KERJA TERHADAP PRODUKTIVITAS KERJA  

KARYAWAN PADA PDAM TIRTANADI  

PROVINSI SUMATERA UTARA 

 

 Yth. Bapak/Ibu/Sdr/i Responden Bersama ini saya mohon kesediaan 

Bapak/Ibu/Saudara/i untuk mengisi kuesioner dalam rangka penelitian saya yang 

berjudul : “Pengaruh Motivasi, Pengawasan dan Budaya Kerja Terhadap 

Produktivitas Kerja pada PDAM Tirtanadi Provinsi Sumatera Utara” untuk 

memenuhi penyelesaian tugas akhir (Skripsi) saya. Kuesioner ini terdiri atas 

sejumlah pertanyaan. Data yang diperoleh hanya akan digunakan untuk penelitian 

dan tidak digunakan sebagai penelitian kinerja di tempat Bapak/Ibu/Saudara/i. 

Saya memahami sepenuhnya bahwa waktu Anda sangat terbatas dan 

berharga.Atas kesediaan Bapak/Ibu/Saudara/i untuk menjawab dan mengisi semua 

pertanyaan kuesioner ini, saya ucapkan terima kasih. 
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IdentitasResponden 

Berilah tanda (√) pada jawaban dibawah ini sesuai dengan identitas 

Bapak/Ibu/Saudara/i sebagai berikut:  

Nama Responden         :.................................................................................(boleh 

tidak diisi)  

Jenis Kelamin               : ( )Laki-Laki      ( )Perempuan  

Status                      : ( ) Menikah       ( ) Belum Menikah 

Usia Responden                  :.............. tahun  

Lama Bekerja              : ( ) <1 tahun 

                  ( ) 1 -5 tahun 

                  ( ) 5 – 10 tahun 

                ( ) >10 tahun 

Status Anda di Perusahaan : ( ) Karyawan Tetap 

             ( ) Karyawan Kontrak 

 

Petunjuk Pengisian :  

Responden diharapkan memilih salah satu dari jawaban pada kolom yang tersedia. 

Dengan tanda(√) untuk kolom yang dipilih oleh responden  

STS= Sangat Tidak Setuju  

TS= TidakSetuju  

KS= Kurang Setuju 

S = Setuju  

SS =SangatSetuju 

A. Motivasi Kerja 

No Pertanyaan STS TS KS S SS 

1 Saya bekerja keras untuk menyelesaikan 

pekerjaan saya 

     

2 Saya mendapatkan kesempatan yang sama 

untuk promosi jabatan 

     

3 Saya bekerja keras untuk mendapatkan 

promosi jabatan 

     

4 Saya mendambakan status atau kedudukan 

yang jelas di perusahaan 

     

5 Saya bekerja keras untuk mendapatkan      
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jaminan karier di perusahaan 

6 Saya bertanggung jawab atas kedudukan 

yang saya jalani 

     

7 Saya bertanggung jawab atas suatu tugas / 

pekerjaan yang saya kerjakan 

     

8 Saya selalu mematuhi sistem kerja di 

perusahaan 

     

9 Saya memiliki tujuan yang jelas bekerja di 

perusahaan 

     

10 Saya bersedia mengambil risiko kerja 

untuk memperoleh hasil kerja yang lebih 

baik 

     

11 Saya tidak pernah mangkir atau terlambat 

menyelesaikan pekerjaan 

     

12 Saya merasa bersalah jika pekerjaan 

terlamabat diselesaikan 

     

 

B. Pengawasan 

No Pertanyaan STS TS KS S SS 

1 Adanya penetapan standar dalam 

perusahaan 

     

2 Standar yang ditetapkan disesuaikan 

dengan SOP 

     

3 Standar yang ditetapkan mampu dicapai      

4 Hasil yang dicapai sesuai dengan target 

yang telah ditetapkan  

     

5 Membandingkan hasil yang dicapai 

dengan target yang telah ditetapkan  

     

6 Pimpinan saya telah melakukan 

pengawasan secara langsung kepada 

pegawainya 

     

7 Pimpinan saya melakukan pengawasan 

dengan memberikan bimbingan kepada 

pegawai 

     

8 Saya diawasi oleh pimpinan secara rutin 

dan teratur 

     

9 Pipminan memberikan contoh teladan 

kepada pegawainya 

     

10 Wewenang dan tanggung jawab di 

perusahaan sudah jelas sehingga tidak 

menimbulkan keraguan  
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11 Tindakan atas pelanggaran yang dilakukan 

oleh pegawai sudah dilakukan dengan 

objektif 

     

12 Pimpinan saya memberikan tindakan tegas 

apabila saya melanggar aturan 

     

 

C. Budaya Kerja 

No Pertanyaan STS TS KS S SS 

1 Saya mengutamakan kepentingan 

pekerjaan daripada kepentingan pribadi 

     

2 Saya bersedia melibatkan diri sepenuhnya 

dalam tugas – tugas dengan menerima 

resiko atas kegagalan dari pelaksanaan 

tugas – tugas tersebut. 

     

3 Saya datang dan pulang tepat waktu      

4 Perusahaan memberikan sanksi kepada 

karyawan yang tidak tepat waktu 

     

5 Saya bekerja keras untuk mencapai target 

yang telah ditetapkan 

     

6 Saya saling membantu dengan karyawan 

lain dalam menjalankan pekerjaan 

     

7 Saya menjaga hubungan yang baik dengan 

para karyawan guna menciptakan  

     

8 Perusahaan memberikan dorongan kepada 

saya untuk bekerja secara maksimal 

     

9 Saya diberi kebebasan mengeluarkan saran 

/ kritik yang membangun kepada 

perusahaan 

     

10 Perusahaan selalu mndorong saya untuk 

menerima tugas dan tanggung jawab serta 

dapat dipercaya kepercayaan. 

     

11 Saya bekerja dengan penuh rasa tanggung 

jawab 

     

12 Saya bertanggung jawab atas setiap 

kesalahan yang saya perbuat 

     

 

D. Produktivitas Kerja 

No Pertanyaan STS TS KS S SS 

1 Saya merasa bangga dengan pekerjaan 

yang dibebankan kepada saya 

     



86 

 

86 
 

2 Saya sangat menjaga ketepatan waktu dan 

kesempurnaan hasil pekerjaan 

     

3 Saya selalu berusaha meningkatkan 

kualitas kerja saya 

     

4 Saya tidak pernah mengeluh dan merasa 

berat terhadap beban yang menjadi 

tanggung jawab saya. 

     

5 Saya selalu berusaha memperbaiki 

terhadap kesalahan yang pernah saya 

lakukan dalam pekerjaan saya 

     

6 Dalam menyelesaikan pekerjaan, saya 

harus mendapatkan hasil yang terbaik 

     

7 Saya selalu berusaha meningkatkan hasil 

kerja 

     

8 Saya bekerja keras menyelesaikan 

pekerjaan tepat waktu 

     

9 Saya bekerja giat agar hasil kerja saya 

meningkat 

     

10 Saya mampu menyelesaikan pekerjaan 

tepat pada waktunya 

     

11 Saya mampu bekerja sesuai dengan target 

perusahaan 

     

12 Saya mampu bekerja sesuai dengan 

standar perusahaan 
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HASIL KUESIONER 

Variabel Motivasi (X1) 

X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 X1.11 X1.12 Total X1 

5 4 3 2 5 5 5 5 2 4 4 5 49 

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

5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 5 5 53 

5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 51 

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

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

5 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 56 

4 3 5 5 4 4 4 3 5 3 3 2 45 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 52 

5 4 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 54 

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

5 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 58 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

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

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

4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 51 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 54 

4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 4 52 

5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 51 

4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 43 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

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

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

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

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

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

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

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

4 4 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 52 

4 3 3 1 4 4 5 4 4 4 5 4 45 

1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 13 

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

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

5 5 5 3 1 5 1 3 5 5 4 2 44 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 59 

2 5 3 3 2 5 3 1 2 3 3 2 34 

4 4 4 5 5 5 5 5 5 3 4 5 54 
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4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 47 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

4 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 51 

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

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

5 5 4 2 4 4 5 5 5 4 5 5 53 

5 4 3 2 1 5 4 3 5 3 3 4 42 

5 5 5 4 4 5 5 4 5 4 4 4 54 

5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 57 

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

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

5 5 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 53 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

3 2 2 3 2 2 2 3 2 2 3 3 29 

4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 52 

4 4 5 4 4 5 5 4 5 4 4 4 52 

5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 55 

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

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

4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 50 

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

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 59 

1 1 1 1 1 2 2 1 1 2 1 1 15 

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

5 5 4 2 4 4 5 5 5 4 5 5 53 

4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 47 

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

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

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

5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 55 

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

 

Variabel Pengawasan (X2) 

X2.
1 

X2.
2 

X2.
3 

X2.
4 

X2.
5 

X2.
6 

X2.
7 

X2.
8 

X2.
9 

X2.1
0 

X2.1
1 

X2.1
2 

Total 
X2 

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

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

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

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

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

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 49 
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4 4 3 3 4 5 2 3 3 2 3 4 40 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 5 52 

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

5 5 5 5 5 5 5 3 3 3 5 5 54 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

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

5 5 5 2 1 5 5 3 5 2 5 5 48 

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

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 50 

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

4 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 51 

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

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

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

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

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

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 3 3 43 

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

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

4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 5 4 52 

3 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3 4 43 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 1 1 14 

4 5 4 4 5 5 4 4 5 4 5 5 54 

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

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

5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 59 

5 2 1 1 5 3 2 3 2 1 1 4 30 

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

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

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

5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 51 

4 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 43 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 58 

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

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

4 5 4 4 4 5 5 5 5 2 5 5 53 
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5 4 4 3 4 3 5 4 5 4 4 4 49 

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

4 4 5 5 5 4 4 4 4 5 5 4 53 

5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 59 

2 3 2 3 2 2 2 3 2 3 3 2 29 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

4 4 3 4 3 4 3 3 4 3 3 3 41 

5 4 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 53 

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

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

5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 50 

5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 56 

4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 56 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 13 

4 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 52 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 58 

4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 39 

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

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

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

5 4 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 53 

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

 

Variabel Budaya Kerja (X3) 

X3.
1 

X3.
2 

X3.
3 

X3.
4 

X3.
5 

X3.
6 

X3.
7 

X3.
8 

X3.
9 

X3.1
0 

X3.1
1 

X3.1
2 

Total 
X3 

4 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 52 

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

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 51 

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

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

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

4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4 43 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 45 

4 4 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 54 

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

5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 59 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

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

5 4 1 5 5 5 4 5 5 5 5 5 54 

5 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 5 55 
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5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 55 

5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 51 

4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 51 

1 2 3 3 3 4 4 4 2 3 4 4 37 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

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

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

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

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

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

4 2 4 4 4 5 5 5 5 4 4 5 51 

4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 50 

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

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

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 12 

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

4 4 4 4 3 1 3 4 4 5 4 3 43 

4 3 5 2 5 1 5 1 2 5 3 5 41 

5 4 4 5 5 5 4 4 5 4 5 5 55 

3 4 2 3 1 1 5 4 2 2 1 1 29 

4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 5 4 53 

4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 47 

4 4 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 41 

4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 4 5 52 

5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 50 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

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

4 4 4 4 5 5 4 5 4 5 5 5 54 

5 5 5 4 4 5 4 4 5 5 4 4 54 

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

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

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

4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 5 52 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

2 3 2 2 3 3 2 2 3 2 3 2 29 

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

4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 58 

5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 57 

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

4 3 3 3 4 4 5 5 4 4 4 4 47 
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4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 5 4 53 

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

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 13 

4 5 4 5 4 4 4 5 5 4 5 5 54 

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

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

5 2 5 4 5 5 4 4 4 4 4 5 51 

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

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

5 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 57 

4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 5 4 53 

 

Variabel Produktivitas Kerja (Y) 

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

Y 

4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 51 

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

5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 56 

4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 52 

3 5 5 5 5 3 5 5 5 5 5 5 56 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

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

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

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 46 

5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 53 

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

3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 58 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

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

1 4 3 4 5 4 5 5 5 5 3 5 49 

4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 4 4 53 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 51 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

4 4 4 5 5 4 5 5 5 5 4 4 54 

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

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

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

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

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

3 4 5 5 5 3 5 5 5 4 4 4 52 
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5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

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

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

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

4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 50 

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

1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 13 

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

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

2 5 2 5 1 5 2 4 2 4 2 5 39 

4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 56 

4 1 2 2 2 2 1 1 4 2 1 5 27 

4 4 5 4 5 4 5 5 4 4 4 4 52 

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

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

4 4 4 4 5 4 5 5 5 4 5 5 54 

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

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 51 

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

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

4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 57 

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

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 5 52 

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

2 2 3 2 2 2 2 1 2 2 3 2 25 

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

5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 60 

4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 54 

5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 56 

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

4 4 4 4 5 4 5 5 5 4 4 4 52 

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

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

2 2 1 1 2 1 1 2 1 1 2 1 17 

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

4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 51 

3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 46 

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

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
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4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 54 

4 4 5 4 5 4 5 5 4 4 4 4 52 
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UJI VALIDITAS 

Correlations 

 X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 X1.11 X1.12 X1 

X1.

1 

Pearson 

Correlatio

n 

1 ,543** ,557

** 

,470

** 

,628** ,550** ,549** ,609** ,668** ,633** ,644** ,630** ,818** 

Sig. (2-

tailed) 
 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

X1.

2 

Pearson 

Correlatio

n 

,543

** 

1 ,496

** 

,322

** 

,225 ,549** ,415** ,349** ,480** ,596** ,485** ,478** ,640** 

Sig. (2-

tailed) 

,000 
 

,000 ,006 ,058 ,000 ,000 ,003 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

X1.

3 

Pearson 

Correlatio

n 

,557

** 

,496** 1 ,598

** 

,519** ,564** ,447** ,534** ,616** ,535** ,569** ,387** ,752** 

Sig. (2-

tailed) 

,000 ,000 
 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

X1.

4 

Pearson 

Correlatio

n 

,470

** 

,322** ,598

** 

1 ,691** ,458** ,402** ,434** ,521** ,368** ,414** ,375** ,682** 

Sig. (2-

tailed) 

,000 ,006 ,000 
 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,001 ,000 

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

X1.

5 

Pearson 

Correlatio

n 

,628

** 

,225 ,519

** 

,691

** 

1 ,450** ,673** ,645** ,449** ,469** ,571** ,564** ,772** 

Sig. (2-

tailed) 

,000 ,058 ,000 ,000 
 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

X1.

6 

Pearson 

Correlatio

n 

,550

** 

,549** ,564

** 

,458

** 

,450** 1 ,569** ,524** ,661** ,570** ,522** ,524** ,752** 

Sig. (2-

tailed) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 
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X1.

7 

Pearson 

Correlatio

n 

,549

** 

,415** ,447

** 

,402

** 

,673** ,569** 1 ,682** ,541** ,430** ,620** ,720** ,774** 

Sig. (2-

tailed) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

X1.

8 

Pearson 

Correlatio

n 

,609

** 

,349** ,534

** 

,434

** 

,645** ,524** ,682** 1 ,651** ,509** ,660** ,780** ,812** 

Sig. (2-

tailed) 

,000 ,003 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

X1.

9 

Pearson 

Correlatio

n 

,668

** 

,480** ,616

** 

,521

** 

,449** ,661** ,541** ,651** 1 ,565** ,576** ,569** ,797** 

Sig. (2-

tailed) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
 

,000 ,000 ,000 ,000 

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

X1.

10 

Pearson 

Correlatio

n 

,633

** 

,596** ,535

** 

,368

** 

,469** ,570** ,430** ,509** ,565** 1 ,570** ,431** ,726** 

Sig. (2-

tailed) 

,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
 

,000 ,000 ,000 

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

X1.

11 

Pearson 

Correlatio

n 

,644

** 

,485** ,569

** 

,414

** 

,571** ,522** ,620** ,660** ,576** ,570** 1 ,679** ,797** 

Sig. (2-

tailed) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
 

,000 ,000 

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

X1.

12 

Pearson 

Correlatio

n 

,630

** 

,478** ,387

** 

,375

** 

,564** ,524** ,720** ,780** ,569** ,431** ,679** 1 ,781** 

Sig. (2-

tailed) 

,000 ,000 ,001 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
 

,000 

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

X1 Pearson 

Correlatio

n 

,818

** 

,640** ,752

** 

,682

** 

,772** ,752** ,774** ,812** ,797** ,726** ,797** ,781** 1 
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Correlations 

 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 X2.11 X2.12 X2 

              

X2.

1 

Pearson 

Correlati

on 

1 ,598*

* 

,627*

* 

,448** ,479** ,645*

* 

,584** ,516*

* 

,510*

* 

,374** ,573** ,628** ,741*

* 

Sig. (2-

tailed) 
 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

X2.

2 

Pearson 

Correlati

on 

,598*

* 

1 ,649*

* 

,696** ,565** ,624*

* 

,776** ,680*

* 

,574*

* 

,453** ,635** ,711** ,851*

* 

Sig. (2-

tailed) 

,000 
 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

X2.

3 

Pearson 

Correlati

on 

,627*

* 

,649*

* 

1 ,605** ,474** ,563*

* 

,624** ,570*

* 

,645*

* 

,491** ,738** ,544** ,807*

* 

Sig. (2-

tailed) 

,000 ,000 
 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

X2.

4 

Pearson 

Correlati

on 

,448*

* 

,696*

* 

,605*

* 

1 ,634** ,431*

* 

,604** ,678*

* 

,519*

* 

,666** ,583** ,583** ,805*

* 

Sig. (2-

tailed) 

,000 ,000 ,000 
 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

X2.

5 

Pearson 

Correlati

on 

,479*

* 

,565*

* 

,474*

* 

,634** 1 ,491*

* 

,500** ,584*

* 

,415*

* 

,465** ,430** ,612** ,717*

* 

Sig. (2-

tailed) 

,000 ,000 ,000 ,000 
 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

Sig. (2-

tailed) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
 

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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X2.

6 

Pearson 

Correlati

on 

,645*

* 

,624*

* 

,563*

* 

,431** ,491** 1 ,594** ,353*

* 

,524*

* 

,248* ,647** ,650** ,721*

* 

Sig. (2-

tailed) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
 

,000 ,002 ,000 ,036 ,000 ,000 ,000 

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

X2.

7 

Pearson 

Correlati

on 

,584*

* 

,776*

* 

,624*

* 

,604** ,500** ,594*

* 

1 ,607*

* 

,665*

* 

,383** ,697** ,647** ,820*

* 

Sig. (2-

tailed) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
 

,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

X2.

8 

Pearson 

Correlati

on 

,516*

* 

,680*

* 

,570*

* 

,678** ,584** ,353*

* 

,607** 1 ,737*

* 

,644** ,546** ,580** ,805*

* 

Sig. (2-

tailed) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,002 ,000 
 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

X2.

9 

Pearson 

Correlati

on 

,510*

* 

,574*

* 

,645*

* 

,519** ,415** ,524*

* 

,665** ,737*

* 

1 ,548** ,694** ,466** ,782*

* 

Sig. (2-

tailed) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
 

,000 ,000 ,000 ,000 

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

X2.

10 

Pearson 

Correlati

on 

,374*

* 

,453*

* 

,491*

* 

,666** ,465** ,248* ,383** ,644*

* 

,548*

* 

1 ,519** ,382** ,671*

* 

Sig. (2-

tailed) 

,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,036 ,001 ,000 ,000 
 

,000 ,001 ,000 

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

X2.

11 

Pearson 

Correlati

on 

,573*

* 

,635*

* 

,738*

* 

,583** ,430** ,647*

* 

,697** ,546*

* 

,694*

* 

,519** 1 ,593** ,819*

* 

Sig. (2-

tailed) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
 

,000 ,000 

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

X2.

12 

Pearson 

Correlati

on 

,628*

* 

,711*

* 

,544*

* 

,583** ,612** ,650*

* 

,647** ,580*

* 

,466*

* 

,382** ,593** 1 ,789*

* 
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Sig. (2-

tailed) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 
 

,000 

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

X2 Pearson 

Correlati

on 

,741*

* 

,851*

* 

,807*

* 

,805** ,717** ,721*

* 

,820** ,805*

* 

,782*

* 

,671** ,819** ,789** 1 

Sig. (2-

tailed) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
 

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

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

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

 

Correlations 

 X3.1 X3.2 X3.3 X3.4 X3.5 X3.6 X3.7 X3.8 X3.9 X3.10 X3.11 X3.12 X3 

X3.1 Pearson 

Correlatio

n 

1 ,574*

* 

,545*

* 

,653*

* 

,630** ,582*

* 

,630** ,575*

* 

,645** ,727** ,672** ,700** ,822*

* 

Sig. (2-

tailed) 
 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

X3.2 Pearson 

Correlatio

n 

,574** 1 ,575*

* 

,691*

* 

,610** ,426*

* 

,452** ,463*

* 

,660** ,600** ,450** ,329** ,713*

* 

Sig. (2-

tailed) 

,000 
 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,005 ,000 

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

X3.3 Pearson 

Correlatio

n 

,545** ,575*

* 

1 ,538*

* 

,669** ,504*

* 

,516** ,381*

* 

,576** ,650** ,533** ,569** ,735*

* 

Sig. (2-

tailed) 

,000 ,000 
 

,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

X3.4 Pearson 

Correlatio

n 

,653** ,691*

* 

,538*

* 

1 ,626** ,680*

* 

,602** ,674*

* 

,806** ,740** ,664** ,565** ,858*

* 

Sig. (2-

tailed) 

,000 ,000 ,000 
 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 
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X3.5 Pearson 

Correlatio

n 

,630** ,610*

* 

,669*

* 

,626*

* 

1 ,650*

* 

,531** ,529*

* 

,689** ,686** ,663** ,637** ,826*

* 

Sig. (2-

tailed) 

,000 ,000 ,000 ,000 
 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

X3.6 Pearson 

Correlatio

n 

,582** ,426*

* 

,504*

* 

,680*

* 

,650** 1 ,586** ,711*

* 

,658** ,575** ,765** ,671** ,817*

* 

Sig. (2-

tailed) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

X3.7 Pearson 

Correlatio

n 

,630** ,452*

* 

,516*

* 

,602*

* 

,531** ,586*

* 

1 ,608*

* 

,449** ,651** ,532** ,579** ,740*

* 

Sig. (2-

tailed) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

X3.8 Pearson 

Correlatio

n 

,575** ,463*

* 

,381*

* 

,674*

* 

,529** ,711*

* 

,608** 1 ,610** ,561** ,723** ,570** ,771*

* 

Sig. (2-

tailed) 

,000 ,000 ,001 ,000 ,000 ,000 ,000 
 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

X3.9 Pearson 

Correlatio

n 

,645** ,660*

* 

,576*

* 

,806*

* 

,689** ,658*

* 

,449** ,610*

* 

1 ,709** ,604** ,530** ,829*

* 

Sig. (2-

tailed) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
 

,000 ,000 ,000 ,000 

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

X3.1

0 

Pearson 

Correlatio

n 

,727** ,600*

* 

,650*

* 

,740*

* 

,686** ,575*

* 

,651** ,561*

* 

,709** 1 ,709** ,717** ,862*

* 

Sig. (2-

tailed) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
 

,000 ,000 ,000 

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

X3.1

1 

Pearson 

Correlatio

n 

,672** ,450*

* 

,533*

* 

,664*

* 

,663** ,765*

* 

,532** ,723*

* 

,604** ,709** 1 ,801** ,843*

* 
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Sig. (2-

tailed) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
 

,000 ,000 

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

X3.1

2 

Pearson 

Correlatio

n 

,700** ,329*

* 

,569*

* 

,565*

* 

,637** ,671*

* 

,579** ,570*

* 

,530** ,717** ,801** 1 ,794*

* 

Sig. (2-

tailed) 

,000 ,005 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
 

,000 

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

X3 Pearson 

Correlatio

n 

,822** ,713*

* 

,735*

* 

,858*

* 

,826** ,817*

* 

,740** ,771*

* 

,829** ,862** ,843** ,794** 1 

Sig. (2-

tailed) 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
 

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

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

 

Correlations 

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

Y1 Pearson 

Correlation 

1 ,399*

* 

,558*

* 

,469*

* 

,455*

* 

,55

9** 

,469*

* 

,337*

* 

,537*

* 

,476*

* 

,518*

* 

,449*

* 

,647*

* 

Sig. (2-tailed) 
 

,001 ,000 ,000 ,000 ,00

0 

,000 ,004 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

Y2 Pearson 

Correlation 

,399*

* 

1 ,570*

* 

,806*

* 

,624*

* 

,58

5** 

,564*

* 

,684*

* 

,530*

* 

,712*

* 

,708*

* 

,579*

* 

,795*

* 

Sig. (2-tailed) ,001 
 

,000 ,000 ,000 ,00

0 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

Y3 Pearson 

Correlation 

,558*

* 

,570*

* 

1 ,715*

* 

,677*

* 

,56

5** 

,741*

* 

,687*

* 

,680*

* 

,640*

* 

,712*

* 

,503*

* 

,834*

* 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 
 

,000 ,000 ,00

0 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

Y4 Pearson 

Correlation 

,469*

* 

,806*

* 

,715*

* 

1 ,602*

* 

,63

9** 

,646*

* 

,696*

* 

,645*

* 

,725*

* 

,682*

* 

,663*

* 

,852*

* 

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

,000 ,00

0 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 
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Y5 Pearson 

Correlation 

,455*

* 

,624*

* 

,677*

* 

,602*

* 

1 ,49

5** 

,808*

* 

,756*

* 

,779*

* 

,729*

* 

,708*

* 

,485*

* 

,843*

* 

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

,00

0 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

Y6 Pearson 

Correlation 

,559*

* 

,585*

* 

,565*

* 

,639*

* 

,495*

* 

1 ,673*

* 

,617*

* 

,536*

* 

,638*

* 

,517*

* 

,517*

* 

,762*

* 

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

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

Y7 Pearson 

Correlation 

,469*

* 

,564*

* 

,741*

* 

,646*

* 

,808*

* 

,67

3** 

1 ,798*

* 

,715*

* 

,778*

* 

,707*

* 

,456*

* 

,871*

* 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,00

0 
 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

Y8 Pearson 

Correlation 

,337*

* 

,684*

* 

,687*

* 

,696*

* 

,756*

* 

,61

7** 

,798*

* 

1 ,649*

* 

,772*

* 

,593*

* 

,511*

* 

,838*

* 

Sig. (2-tailed) ,004 ,000 ,000 ,000 ,000 ,00

0 

,000 
 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

Y9 Pearson 

Correlation 

,537*

* 

,530*

* 

,680*

* 

,645*

* 

,779*

* 

,53

6** 

,715*

* 

,649*

* 

1 ,723*

* 

,631*

* 

,620*

* 

,833*

* 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,00

0 

,000 ,000 
 

,000 ,000 ,000 ,000 

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

Y1

0 

Pearson 

Correlation 

,476*

* 

,712*

* 

,640*

* 

,725*

* 

,729*

* 

,63

8** 

,778*

* 

,772*

* 

,723*

* 

1 ,657*

* 

,622*

* 

,876*

* 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,00

0 

,000 ,000 ,000 
 

,000 ,000 ,000 

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

Y1

1 

Pearson 

Correlation 

,518*

* 

,708*

* 

,712*

* 

,682*

* 

,708*

* 

,51

7** 

,707*

* 

,593*

* 

,631*

* 

,657*

* 

1 ,475*

* 

,818*

* 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,00

0 

,000 ,000 ,000 ,000 
 

,000 ,000 

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

Y1

2 

Pearson 

Correlation 

,449*

* 

,579*

* 

,503*

* 

,663*

* 

,485*

* 

,51

7** 

,456*

* 

,511*

* 

,620*

* 

,622*

* 

,475*

* 

1 ,703*

* 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,00

0 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
 

,000 

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 
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Y Pearson 

Correlation 

,647*

* 

,795*

* 

,834*

* 

,852*

* 

,843*

* 

,76

2** 

,871*

* 

,838*

* 

,833*

* 

,876*

* 

,818*

* 

,703*

* 

1 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,00

0 

,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 
 

N 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 72 

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

 

Reliabillity 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

,983 

,877 

,912 

48 

63 

58 

 

Uji Normalitas 
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Uji Multikoliniearitas 

 

Model 

Collinearity Statistics 

B Tolerance VIF 

1 (Constant) 1,045   

X1 ,281 ,173 5,790 

X2 ,056 ,160 6,255 

X3 ,646 ,211 4,750 

Regresi Linear Berganda 



105 

 

105 
 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1,045 1,990  ,525 ,601 

X1 ,281 ,093 ,268 3,018 ,004 

X2 ,056 ,093 ,055 ,600 ,550 

X3 ,646 ,079 ,662 8,232 ,000 

a. Dependent Variable: Y 

 

 

Uji t 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 1,045 1,990  ,525 ,601 

X1 ,281 ,093 ,268 3,018 ,004 

X2 ,056 ,093 ,055 ,600 ,550 

X3 ,646 ,079 ,662 8,232 ,000 

a. Dependent Variable: Y 

 

Uji F 

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 4940,417 3 1646,806 222,372 ,000b 

Residual 503,583 68 7,406   

Total 5444,000 71    

a. Dependent Variable: Y 

b. Predictors: (Constant), X3, X1, X2 

 

 

 

 

 

 

Koefisien Determinasi 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square 

1 ,844a ,712 ,703 
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r tabel 

 

df = (N-2) 

Tingkat signifikansi untuk uji satu arah 

0.05 0.025 0.01 0.005 0.0005 

Tingkat signifikansi untuk uji dua arah 

0.1 0.05 0.02 0.01 0.001 

1 0.9877 0.9969 0.9995 0.9999 1.0000 

2 0.9000 0.9500 0.9800 0.9900 0.9990 

3 0.8054 0.8783 0.9343 0.9587 0.9911 

4 0.7293 0.8114 0.8822 0.9172 0.9741 

5 0.6694 0.7545 0.8329 0.8745 0.9509 

6 0.6215 0.7067 0.7887 0.8343 0.9249 

7 0.5822 0.6664 0.7498 0.7977 0.8983 

8 0.5494 0.6319 0.7155 0.7646 0.8721 

9 0.5214 0.6021 0.6851 0.7348 0.8470 

10 0.4973 0.5760 0.6581 0.7079 0.8233 

11 0.4762 0.5529 0.6339 0.6835 0.8010 

12 0.4575 0.5324 0.6120 0.6614 0.7800 

13 0.4409 0.5140 0.5923 0.6411 0.7604 

14 0.4259 0.4973 0.5742 0.6226 0.7419 

15 0.4124 0.4821 0.5577 0.6055 0.7247 

16 0.4000 0.4683 0.5425 0.5897 0.7084 

17 0.3887 0.4555 0.5285 0.5751 0.6932 

18 0.3783 0.4438 0.5155 0.5614 0.6788 

19 0.3687 0.4329 0.5034 0.5487 0.6652 

20 0.3598 0.4227 0.4921 0.5368 0.6524 

21 0.3515 0.4132 0.4815 0.5256 0.6402 

22 0.3438 0.4044 0.4716 0.5151 0.6287 

23 0.3365 0.3961 0.4622 0.5052 0.6178 

24 0.3297 0.3882 0.4534 0.4958 0.6074 

25 0.3233 0.3809 0.4451 0.4869 0.5974 
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26 0.3172 0.3739 0.4372 0.4785 0.5880 

27 0.3115 0.3673 0.4297 0.4705 0.5790 

28 0.3061 0.3610 0.4226 0.4629 0.5703 

29 0.3009 0.3550 0.4158 0.4556 0.5620 

30 0.2960 0.3494 0.4093 0.4487 0.5541 

31 0.2913 0.3440 0.4032 0.4421 0.5465 

32 0.2869 0.3388 0.3972 0.4357 0.5392 

33 0.2826 0.3338 0.3916 0.4296 0.5322 

34 0.2785 0.3291 0.3862 0.4238 0.5254 

35 0.2746 0.3246 0.3810 0.4182 0.5189 

36 0.2709 0.3202 0.3760 0.4128 0.5126 

37 0.2673 0.3160 0.3712 0.4076 0.5066 

38 0.2638 0.3120 0.3665 0.4026 0.5007 

39 0.2605 0.3081 0.3621 0.3978 0.4950 

40 0.2573 0.3044 0.3578 0.3932 0.4896 

41 0.2542 0.3008 0.3536 0.3887 0.4843 

42 0.2512 0.2973 0.3496 0.3843 0.4791 

43 0.2483 0.2940 0.3457 0.3801 0.4742 

44 0.2455 0.2907 0.3420 0.3761 0.4694 

45 0.2429 0.2876 0.3384 0.3721 0.4647 

46 0.2403 0.2845 0.3348 0.3683 0.4601 

47 0.2377 0.2816 0.3314 0.3646 0.4557 

48 0.2353 0.2787 0.3281 0.3610 0.4514 

49 0.2329 0.2759 0.3249 0.3575 0.4473 

50 0.2306 0.2732 0.3218 0.3542 0.4432 

 

 

 

df = (N-2) 

Tingkat signifikansi untuk uji satu arah 

0.05 0.025 0.01 0.005 0.0005 

Tingkat signifikansi untuk uji dua arah 

0.1 0.05 0.02 0.01 0.001 

51 0.2284 0.2706 0.3188 0.3509 0.4393 

52 0.2262 0.2681 0.3158 0.3477 0.4354 
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53 0.2241 0.2656 0.3129 0.3445 0.4317 

54 0.2221 0.2632 0.3102 0.3415 0.4280 

55 0.2201 0.2609 0.3074 0.3385 0.4244 

56 0.2181 0.2586 0.3048 0.3357 0.4210 

57 0.2162 0.2564 0.3022 0.3328 0.4176 

58 0.2144 0.2542 0.2997 0.3301 0.4143 

59 0.2126 0.2521 0.2972 0.3274 0.4110 

60 0.2108 0.2500 0.2948 0.3248 0.4079 

61 0.2091 0.2480 0.2925 0.3223 0.4048 

62 0.2075 0.2461 0.2902 0.3198 0.4018 

63 0.2058 0.2441 0.2880 0.3173 0.3988 

64 0.2042 0.2423 0.2858 0.3150 0.3959 

65 0.2027 0.2404 0.2837 0.3126 0.3931 

66 0.2012 0.2387 0.2816 0.3104 0.3903 

67 0.1997 0.2369 0.2796 0.3081 0.3876 

68 0.1982 0.2352 0.2776 0.3060 0.3850 

69 0.1968 0.2335 0.2756 0.3038 0.3823 

70 0.1954 0.2319 0.2737 0.3017 0.3798 

71 0.1940 0.2303 0.2718 0.2997 0.3773 

72 0.1927 0.2287 0.2700 0.2977 0.3748 

73 0.1914 0.2272 0.2682 0.2957 0.3724 

74 0.1901 0.2257 0.2664 0.2938 0.3701 

75 0.1888 0.2242 0.2647 0.2919 0.3678 

76 0.1876 0.2227 0.2630 0.2900 0.3655 

77 0.1864 0.2213 0.2613 0.2882 0.3633 

78 0.1852 0.2199 0.2597 0.2864 0.3611 

79 0.1841 0.2185 0.2581 0.2847 0.3589 

80 0.1829 0.2172 0.2565 0.2830 0.3568 

81 0.1818 0.2159 0.2550 0.2813 0.3547 

82 0.1807 0.2146 0.2535 0.2796 0.3527 

83 0.1796 0.2133 0.2520 0.2780 0.3507 
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84 0.1786 0.2120 0.2505 0.2764 0.3487 

85 0.1775 0.2108 0.2491 0.2748 0.3468 

86 0.1765 0.2096 0.2477 0.2732 0.3449 

87 0.1755 0.2084 0.2463 0.2717 0.3430 

88 0.1745 0.2072 0.2449 0.2702 0.3412 

89 0.1735 0.2061 0.2435 0.2687 0.3393 

90 0.1726 0.2050 0.2422 0.2673 0.3375 

91 0.1716 0.2039 0.2409 0.2659 0.3358 

92 0.1707 0.2028 0.2396 0.2645 0.3341 

93 0.1698 0.2017 0.2384 0.2631 0.3323 

94 0.1689 0.2006 0.2371 0.2617 0.3307 

95 0.1680 0.1996 0.2359 0.2604 0.3290 

96 0.1671 0.1986 0.2347 0.2591 0.3274 

97 0.1663 0.1975 0.2335 0.2578 0.3258 

98 0.1654 0.1966 0.2324 0.2565 0.3242 

99 0.1646 0.1956 0.2312 0.2552 0.3226 

100 0.1638 0.1946 0.2301 0.2540 0.3211 
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