


























FM-BPAA-z012-038

UNIVERSITAS TEfuIBANGU}IAN P,&NCA BUDI

FAKULTA$ $OSIAL SAINS

Universitas

Fakutras

Dosen Pernbinrbing I

$cse* Pemtrrm$ng {{

Nama fslahasisv*a

JurusanjProqram Studi

Nomor Pokok Mahasiswa

Jeniang Pmrdidikan

J$dui Tug6$ Akhiri$k*Fti

Jl. Jend. Gatot Subroto Km a,5 Tetr (06t) M55j7,1'

website r www.pancabudi ac'id email: un1

Medan - indonesia

' Univer$i1as Pembangunan Panca Budi

.11",.S..$i
5.-t, *..S".9...-.--.- ..-

: TAL€NTA IVEHAffA LI,MBAN TOBlt{G

: Manajemen

ttrrli y{ ;.

r**ri 3* ;

$*rt l*..*"r 1rpl
t'i; .

/ O^th" yl+r'tr" , 'UUaJF 4r"trlJ- 
-

?0 fo r,l
I

"t Coret YBng tidsk Pedu

Medan, 2$ November 2019

Diketahui/Dselului oleh'

Dekan,

A
I /,/

IIft



I

'r:'r - ....:J
..r : r- '.. l.'']

:..rtt,

-lillir,

.:.::,'f'.,

ij'.]lr.:i

, ,, r. .jr -* 4,_

!.i'r.fr5,i+i i!-' !ir5i135 ts**thitr''i':ttc' va':'-'; tlilt;l

-,,.: '"'( '' :4:l'l:-

:,r;( Jn^\, i'ih ,- [i'.'ii i-t]i't!"tl:t l-i . t':,''
-*'1.,. 

.- ,' 
is*.i,.o.. "-i: {***,1.!Er' ile'illr,r,lll,il+ i A!i{l "?SL}'li-L!:1 "'::'' '!":}l ' ' " .

t;rir, jer i-"j.].,r, .,11}irg ;: i'i:i: -" 'ltI{Hli:'\il" '."-! '}1i: "' '

lid'r!!''Cale;:'#a T'S''EltTAllrifl{ltliALlJt":BA}]Ti}*iftG

lri,",'*ii','F':ri':+:".;SluCr ilsir*i*nl*ll

r)t:r:-!iiiiitrili:iili:lll]iiin:jili:i.l:jia,i;1i:.'t;l::::)lril i

liiriliiiiliiir

,--; -*----'- i -; 'r : j"t9iaa- e;,u, t:ry I T;
f; ;. ".1 t*$a$- jJ- , L

-{1 7\ I <- #r-],6,J j.ju BAJ* Jll , , 

r.
alo.,r?.r,... }tA"b.. I{t i
" ,!v* a;-vLV x;--- :,,b , 

r,

l''
r A ; f - i,ff},.t ;iI& i ,S*b Ii j

"t? 

{* "i
to

!,

tttl.,,t.:.ae .frqro LIn,g #to-,.t t
t *- ,'L'1 . -'L 

(+ *tUL- I . t iE " )-'-i ., J *j

'f,
!tr

i*q,1c'1 1uia {te f,-lri* it 10.'J {
ij,.j

r-
f

. / 1r.,.-ifir:lrl

' '/ 
L'lettair i I l'{':rr! 'ii:irl

\ 
tr- 

,/ , ').(, l.il r. ::,,'i t, l 'l:1:''''c'' l''1 r' i 11r'i l' l

! rlt J /
tii h-,-: i;ti r Ji'*: i:il1i-ti;ii )i {}

Li*r<,*r,
\ .Y ,/,, '.:,c,.:.,i , i
\,\t*'*-/-"- ;.rk,}', r\,ir .,.- l(} #*Yr' J #
'.\-,-j'-,.r1,- - i.*r,;'

: \\L'l I(}

I .X" xr .ii^ J.tlb i n
i, \ Al \-J j trr

../ '{ rat', I
llr Srln*i i'i'iiS r' l'i i: ''r

,l

$f*$ ffi*$*ufi**[fi*fi



 
 

iii 
 

ABSTRAK 

 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah  motivasi, kedisiplinan dan etika 

kerja secara parsial dan simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi 

kerja pegawai negeri sipil  di Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang 

Kabupaten Pakpak Bharat. Teknik analisis data yang digunakan adalah metode 

kuantitatif dengan bantuan program SPSS.  Penelitian ini menggunakan analisis 

regresi linier berganda. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai negeri 

sipil di dinas Pekerjaan umum dan Penataan Ruang, dan sampel sebanyak 65 

responden. Pengambilan data primer menggunakan kuesioner. Hasil penelitian 

menunjukkan bahwa motivasi, kedisiplinan dan etika kerja secara parsial dan 

simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja di Dinas 

Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang Kabupaten Pakpak Bharat.  

 

Kata Kunci : Motivasi, Kedisiplinan, Etika Kerja dan Prestasi Kerja 
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ABSTRACT 

This study aims to determine whether work motivation, discipline and work ethics 

and simultaneously have a positive and significant effect on work performance at 

Dinas Pekerjaan Umum  dan Penataan Ruang Kabupaten Pakpak Bharat. The data 

analysis technique used is quantitative method with the help of SPSS. This study uses 

multiple linear regression analysis. The population in this study were all employees 

of Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang Kabupaten Pakpak Bharat, and a 

sample of 65 respondents. Retrieval of primary data using a questionnaire. The 

results showed that motivation, discipline and work ethics simultaneously had a 

positive and significant effect on work performance at Dinas Pekerjaan Umum  dan 

Penataan Ruang Kabupaten Pakpak Bharat. 

   

Keywords: Motivation, Discipline, work ethics and work Performance 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A.     Latar Belakang Masalah 

Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor yang terpenting 

dalam suatu perusahaan ataupun instansi pemerintahan, hal ini disebabkan 

semua aktivitas dari suatu instansi serta penggunaan sumber-sumber daya 

akan terlaksana bila ada unsur manusia yang terlibat. Manusia merupakan 

salah satu faktor produksi yang dinamis dan  mempunyai kemampuan yang 

berbeda-beda. Dalam hal ini pegawai adalah faktor yang penting yang 

mempunyai peran besar terhadap kemajuan instansi pemerintah dalam 

menjalankan roda kegiatan untuk mencapai tujuan. Penangan yang tidak tepat 

oleh manajemen menjadi masalah yang dapat mempengarui prestasi kerja 

pegawai dan terhambatnya pencapain tujuan instansi pemerintah. Seorang 

pemimpin harus lebih memperhatikan dan mengawasi hal-hal yang 

mempengaruhi prestasi kerja pegawai.  

Tujuan suatu instansi akan terlaksana jika sumber daya manusia 

mempunyai kinerja dan  prestasi yang baik. Prestasi yang baik merupakan 

keadaan yang di inginkan dalam kehidupan kerja seorang pegawai. Dalam 

memperoleh prestasi kerja yang baik bila hasil kerja sesuai dengan standar, 

kualitas maupun kuantitas. Menurut  Anoraga (2004) Prestasi kerja bisa 

dilepaskan dari pemahaman yang bersifat multi dimensional. Kemauan dan 

kemampuan yang dimiliki seseorang dalam melakukan pekerjaan dapat 

dilihat dari prestasi kerjanya dalam usaha penerapan konsep dan gagasan. Ide 
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dengan efektif dan efisien sehingga tercapai tujuan yang ditetapkan oleh 

perusahaan atapun instansi. Tetapi memimpin dengan mengaplikasikan 

semua kemampuan yang ada dalam dirinya untuk mencapai tujuan yang telah 

ditetapkan. Prestasi adalah suatu hasil yang dicapai seseorang setelah 

melakukan suatu kegiatan.  Untuk meningkatkan prestasi kerja, diperlukan 

seorang pemimpin yang berusaha agar setiap bawahannya dapat bekerja sama 

dengan segala kemampuannya dalam menyelelesaikan pekerjaan atau tugas 

yang diberikan. Di dalam konsep manajemen dijelaskan bahwa manusia 

digerakkan, dipimpin, dan diharapkan dengan kesadaran tinggi bersedia 

dimanfaatkan tenaganya agar dapat mendapatkan hasil yang memuaskan dan 

mencapai tujuan. Dalam mencapai hasil kinerja yang maksimal diperlukan 

adanya faktor pendorong agar dapat mencapai prestasi kerja yang maksimal 

yaitu motivasi, kedisiplinan dan etika kerja yang mampu memberikan 

peningkatan kinerja pegawai secara optimal.

 

Menurut Sofyani dan garniwa (2007:99) motivasi adalah sebagai 

suatu dorongan untuk meningkatkan usaha dalam mencapai tujuan-tujuan
 

organisasi dalam batasan-batasan kemampuan untuk memberikan kepuasan 

atas kebutuhan seseorang. Seorang pemimpin memberikan motivasi kepada 

pegawai melalui pekerjaan yang dilakukan, dalam memberikan aspirasi, 

semangat dan dorongan kepada orang lain atau pegawai untuk menggiatkan 

pegawai dalam mengambil tindakan. Setiap instansi pemerintah dalam 

memberikan motivasi kerja berbeda-beda seperti pemberian kompensasi, 

penghargaan, memberikan kesempatan untuk maju, organisasi atau tempat 

bekerja yang dihargai oleh masyarakat atau dengan mengupayakan insentif 
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yang besarnya proporsional dan juga bersifat progresif. Hal ini dimaksudkan 

agar kebutuhan pegawai terpenuhi, sehingga harapan para pemimpin pegawai 

dapat bekerja dengan tenang, mentaati segala peraturan yang telah ditetapkan, 

saling menghargai hak, kewajiban dan kedisiplinan kerja yang tinggi.  

Kedisiplinan merupakan salah satu landasan untuk meningkatkan 

prestasi kerja. Pegawai yang memiliki prestasi kerja adalah salah satu faktor 

penting dalam  instansi pemerintahan dalam melaksanakan semua program-

program yang telah ditetapkan. Dengan ini akan meningkatkan produktifitas 

yang besar, gairah, semangat kerja dan tanggung jawab terhadap tugas-tugas 

akan mendorong untuk bekerja dengan maksimal dan berdampak pada hasil 

kerja yang memuaskan. Menurut Simamora (2008:234) Disiplin adalah 

prosedur yang mengoreksi atau menghukum bawahan karena melanggar 

peraturan atau prosedur. Menurut Harlie (2010:117) disiplin kerja pada 

hakekatnya adalah bagaimana menumbuhkan kesadaran bagi para pekerjanya 

untuk melakukan tugas yang telah diberikan, dan pembentukan disiplin kerja 

ini tidak timbul dengan sendirinya. Tidak mudah bagi seorang pemimpin 

menerapkan kedisiplinan kerja yang tinggi untuk tujuan instansi 

pemerintahan. Karena kedisiplinan muncul bukan karena unsur paksaan tetapi 

muncul dari dalam diri sendiri.. 

Etika kerja yang tinggi tentunya tidak membuat rutinitas 

membosankan, bahkan mampu meningkatkan prestasi kerja. Hal ini 

mendasari etika kerja yang tinggi yaitu keinginan untuk menjunjung tinggi 

mutu pekerjaan dan sikap dalam melakukan tindakan. Menurut Grafin 

(2010:58) etika merupakan keyakinan mengenai tindakan yang benar dan 
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salah, atau  tindakan yang baik dan buruk yang mempengaruhi nilai-nilai 

lainnya.  Etika kerja adalah sikap pandangan, kebiasaaan, ciri-ciri atau sifat 

mengenai cara bekerja yang dimiliki seseorang, atau suatu golongan, suatu 

bangsa ( Fauzi : 2011).  

Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang (PUPR) adalah unsur

 

pelaksana teknis yang berada dibawah pemerintahan Kabupaten pakpak 

Bharat. Mempunyai tugas melaksanakan penyiapan bahan perumusan 

kegiatan teknis, penyiapan bahan penyusunan rencana kegiatan pembangunan 

fisik jalan, jembatan dan gedung kebutuhan pemerintah maupun masyarakat 

Kabupaten Pakpak Bharat terhadap terhadap pembangunan Pakpak Bharat, 

serta pemantauan tindak lanjut kegiatan pembangunan kabupaten jalan, 

jembatan dan gedung milik pemerintah kabupaten. Menyadari besarnya 

tanggung jawab tugas, dinas PUPR meningkatkan kompetensi di seluruh lini 

pelayanan dan pekerjaan lapangan. Selain itu PUPR mengembangkan 

berbagai program dan manfaat yang langsung dinikmati oleh masyarakat. 

PUPR diharapkan dapat berkontribusi besar dalam pengembangan daerah di 

Pakpak Bharat di bidang pembangunan. Untuk mencapai hal tersebut 

dibutuhkan pegawai yang memiliki prestasi kerja yang tinggi dengan 

motivasi, kedisiplinan, dan etika kerja sehingga dapat mengerjakan tugas 

dengan lebih efektif dan efisien. 

Dinas PUPR Pakpak Bharat, prestasi kerja pegawai menjadi tolak 

ukur dalam  mencapai visi dan misi, namun prestasi kerja mustahil tercapai 

apabila motivasi, kedisiplinan dan etika kerja pegawai yang kurang baik. 

Fenomena yang tejadi dalam hal motivasi kerja adalah keterlambatan 
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pemberian insentif, adanya hubungan yang kurang harmonis dalam bekerja, 

dan tidak tepat waktu dalam menyelesaikan pekerjaan.

 

Dalam meningkatkatkan prestasi kerja pegawai, perlu juga 

ditingkatkan kedisiplinan kerja. Tingkat kedisiplinan pegawai PUPR
 Pakpak 

Bharat masih dinilai kurang dilihat dari tidak mematuhi ketentuan jam kerja, 

keterlambatan masuk kerja, tidak memiliki semangat dalam bekerja. Dengan 

adanya hal tersebut menjadi penting untuk diperhatikan dan meningkatkan 

kedisiplinan kerja pegawai. Dengan disiplin yang tinggi diharapkan pegawai 

dapat bekerja dengan maksimal dengan mencapai prestasi kerja yang baik. 

Fenomena yang terjadi pada etika kerja pada Dinas PUPR adalah gaya 

bicara yang dinilai kurang sopan antar rekan kerja, keramahan yang yang 

kurang yang ditujukan kepada rekan kerja. Dengan adanya fenomena efek 

yang timbul adalah kurangnya prestasi kerja dan kinerja pegawai dalam 

mencapai visi dan misi. 

Dilihat dari fenomena-fenomena yang terjadi maka penulis tertarik 

untuk melakukan penelitian dengan judul “PENGARUH MOTIVASI, 

KEDISIPLINAN DAN ETIKA KERJA TERHADAP PRESTASI 

KERJA PEGAWAI NEGERI SIPIL DI DINAS PEKERJAAN

 UMUM 

DAN PENATAAN RUANG (PUPR) KABUPATEN PAKPAK 

BHARAT”. 

B.     Identifikasi Masalah dan Batasan Masalah 

         1. Identifikasi Masalah 
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Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan di atas maka peneliti 

mengidentifikasi masalah sebagai berikut : 

a. Motivasi kerja pegawai Dinas PUPR Kabupaten Pakpak Bharat yang 

belum dilihat dari terlambatnya pemberian insentif, dan hubungan yang 

kurang harmonis antar rekan kerja. 

b. Tingkat kedisiplinan yang belum baik pegawai Dinas PUPR Kabupaten 

Pakpak Bharat dilihat dari belum tepat waktu masuk kerja, tidak 

mematuhi waktu jam kerja, tidak semangat bekerja 

c. Etika kerja pegawai Dinas PUPR dilihat dari gaya bicara yang belum 

sopan dan belum keramahan pegawai sesama rekan kerja 

d. Pegawai belum memiliki prestasi yang baik dalam bekerja untuk 

mencapai visi dan misi 

2. Batasan Masalah 

Berdasarkan penjelasan di atas peneitian ini lebih fokus pada titik 

permasalahan dan tidak meyimpang dari tujuan penelitian, maka penelitian ini 

perlu dibatasi pada variabel motivasi, kedisiplinan, etika kerja, dan prestasi  

kerja. Adapun hal yang dibatasi meliputi sampel penelitian ini adalah Pegawai 

Negeri Sipil (PNS). 

C.     Rumusan Masalah 

 
Rumusan masalah dalam penelitian ini adalah : 

1. Apakah motivasi berpengaruh secara parsial terhadap prestasi kerja 

pegawai negeri sipil Dinas PUPR Kabupaten Pakpak Bharat? 
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2. Apakah kedisiplinan berpengaruh  secara parsial terhadap prestasi kerja 

pegawai negeri sipil Dinas PUPR Kabupaten Pakpak Bharat? 

3. Apakah etika kerja berpengaruh secara parsial terhadap prestasi kerja 

pegawa negeri sipil Dinas PUPR Kabupaten Pakpak Bharat? 

4. Apakah motivasi, kedisiplinan, dan etika kerja berpengaruh secara 

simultan terhadap prestasi kerja pegawai negeri sipil di Dinas PUPR 

Kabupaten Pakpak Bharat? 

D.     Tujuan dan Manfaat Penelitian 

 
1. Tujuan Penelitian 

a. Untuk mengetahui motivasi secara parsial berpengaruh terhadap prestasi 

kerja pegawai negeri sipil di Dinas PUPR Kabupaten Pakpak Bharat. 

b.
 Untuk mengetahui kedisiplinan secara parsial berpengaruh terhadap prestasi 

kerja pegawai negeri sipil Dinas PUPR Kabupaten Pakpak Bharat 

c. Untuk mengetahui etika kerja  secara parsial berpanguh terhadap prestasi 

kerja pegawai negeri sipil di Dinas PUPR Kabupaten Pakpak Bharat. 

d. Untuk mengetahui motivasi, kedisiplinan dan etika kerja secara simultan 

berpangaruh terhadap prestasi kerja pegawai negeri sipil Dinas PUPR 

Kabupaten Pakpak Bharat 

2 . Manfaat Penelitian 

 Penelitian ini bermanfaat sebagai berikut : 

a. Bagi Penulis 
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Menambah wawasan dan pengetahuan tentang manajemen sumber daya 

manusia, khususnya tentang masalah motivasi, kedisiplinan dan etika kerja 

pegawai negeri sipil terhadap prestasi kerja. 

a. Bagi Dinas PUPR 

Sebagai bahan masukan bagi Dinas PUPR dalam masalah motivasi, 

kedisiplinan, etika kerja pegawai dan pengaruhnya terhadap prestasi kerja 

pegawai. 

b. Bagi Peneliti Berikutnya 

Sebagai bahan refrensi untuk melakukan penelitian lebih jauh terutama 

berkaitan dengan masalah motivasi, kedisiplinan, etika kerja dan 

pengaruhnya terhadap prestasi kerja pegawai. 

E.     Keaslian Penelitian 

Penelitian ini merupakan refrensi penelitian terdahulu yaitu Natalia 

Eunika Fengky (2011). Universitas Samratulangi Manado, yang berjudul 

Pengaruh Motivasi kerja, Disiplin kerja, Insentif Kerja Terhadap Kepuasan 

Kerja Karyawan pada RSUD Prof Dr. R. D Kandau Malalayang. 

Penelitian ini memiliki perbedaan  dari penelitian sebelumnya yaitu: 

1. Variabel penelitian : penelitian meggunakan 3 (tiga) variabel 

independen (motivasi kerja, disiplin dan insentif) dan satu variabel 

terikat yaitu Kepuasan kerja, sedangkan pada penelitian ini
 

menggunakan 3 (tiga) variabel independen (motivasi, kedisiplinan, dan 

etika kerja) dan variabel terikatnya prestasi kerja. 

2. Jumlah observasi/ sampel : penelitian terdahulu berjumlah 100 

karyawan, penelitian ini menggunakan  65 orang Pegawai Negeri Sipil. 

3. Waktu Penelitian :penelitian terdahulu dilakukan pada tahun 2011, 

penelitian ini pada tahun 2019. 
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4. Lokasi Penelitian : lokasi terdahulu di RSUD Prof Dr. R. D Kandou 

Malalayang, sedangkan penelitian ini lokasi Dinas PUPR Kabupaten 

Pakpak Bharat. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

A      Landasan Teori 

1. Motivasi  

a. Pengertian Motivasi 

Menurut Rivai (2004:455) motivasi adalah seraingkaian sikap dan 

nilai-nilai yang mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang spesifik 

sesuai dengan tujuan  individu. Sikap dan nilai tersebut merupakan suatu 

yang invisible  yan memberikan kekuatan untuk menodorong individu 

bertingkah laku dalam mencapai tujuan. 

Menurut Mulyasa (2003:112) motivasi adalah tenaga pendorong 

atau penarik yang menimbulkan adanya tingkah laku kesuatu tujuan  tertentu. 

Seseorang  akan bersungguh-sungguh dan memiliki niat karena suatu 

keinginan yang tinggi. Usaha untuk maju kearah tujuan organisasi adalah 

usaha yang harus dipupuk. Individu-individu yang termotivasi akan 

bertatahan pada pekerjaanya untuk mencapai tujuan. 

Berdasarkan penjelasan teori-teori di atas dapat ditarik 

kesimpulan yaitu motivasi adalah suatu dorongan dan semangat kerja yang 

timbul dari dalam diri sendiri untuk melakukan pekerjaan atau tugas yang 

telah diberikan dan menyalurkan semua keahlian dan meningkatkan 

produktivitas kerja yang dimiliki agar tujuan organisasi atau  instansi dapat 
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tercapai. Seorang pegawai yang memiliki motivasi yang tinggi akan
 

melakukan pekerjaan dengan efektif dan efisien dan sebaliknya jika pegawai 

tidak memilki motivasi yang tinggi dalam bekerja makan tidak akan ada hal-

hal baru yang bisa dikerjakan untuk mencapai tujuan. 

b. Teori-teori Motivasi 

Ada beberapa teori motivasi yaitu : 

1. Teori Motivasi oleh Abraham Maslow ( teori Hierarki Kebutuhan) 

Menurut Sofyandi dan Garvina (2007:102) Teori Hierarki  kebutuhan 

oleh Abraham Maslow terdiri dari : 

a. Kebutuhan Fisiologis (Phycological need)  

Kebutuhan fisiologi merupakan kebutuhan manusia yang paling 

dasar yang merupakan kebutuhan untuk hidup seperti makan, 

minum, oksigen, tidur, perumahan dan lain sebagainya. 

b. Kebutuhan rasa aman (safety need) 

Apabila kebutuhan fisiologis relatif sudah terpenuhi dalam arti 

terpuaskan, maka muncul kebutuhan kedua yaitu kebutuhan akan  

rasa aman, meliputi keamanan akan perlindungan dari bahaya 

kecelakaan kerja, jaminan akan kelangusungan pekerjaannya dan 

jaminan akan hari tua pada saat tidak bekerja lagi. 

c. Kebutuhan Sosial (social need) 

Jika kebutuhan fisiologis dan rasa aman terpenuhi secara 

minimal, maka akan muncul kebutuhan sosial. Kebutuhan sosial 

yaitu kebutuhan persahabatan, filiasi dana interaksi yang lebih 

erat dengan orang lain. Dalam organisasi akan berkaitan dengan 
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kebutuhan akan adanya kelompok kerja yang kompak, kerja 

dengan supervisi yang baik, rekreasi bersama dan lain-lain. 

d. Kebutuhan penghargaan (Esteem need) 

Kebutuhan ini meliputi keinginan untuk dihormati, dihargai atas 

prestasi seseoang, pengakuan atas kemampuannya dan keahlian 

seseorang serta efektifitas diri. 

e. Kebutuhan aktualisasi diri (self-actualization need) 

Aktualisai diri merupakan hirarki kebutuhan dari Maslow yang 

paling tinggi. Aktualisai diri berkaitan dengan proses 

pengambangan potensi melalui seseorang. Kebutuhan ini untuk 

menunjukkan kemampuan, keahlian, dan potensi yang 

dimillikanya. Kebutuhan aktualisasi ini ada kecenderungan 

potensi yang meningkat karena orang mengaktualisasikan 

perilakuknya. Seseorang yang didominsi oleh kebutuhan akan 

aktualisasi diri senang akan tugas-tugas yang menentang 

kemampuan dan keahliannya. 

2. Teori Herzberg 

Menutur Herzberg  faktor-faktor yang berperan sebagai motivator 

terhadap pegawai, terdiri dari : 

a. Achiement ( keberhasilan pelaksanaan) 

Seorang bawahan dapat berhasil dalam melaksanakan tugasnya, 

maka pemimpin harus mempelajari bawahannya dan tugasnya,
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dengan memberikan kesempatan tugasnya, dengan memberi 

kesempatan agar bawahan bisa berusaha mencapai   

hasil yang maksimal. 

b. Recognition (pengakuan) 

Lanjutan dari keberhasilan  pelaksanaan, maka pemimpin harus 

memberikan pernyataan berupa pengakuan akan keberhasilan 

tersebut. 

c. The work it self (bekerja itu sendiri) 

Pemimpin mebuat usaha-usaha yang nyata dan meyakinkan, 

sehingga bawahan mengerti akan pentingnya pekerjaan yang 

dilakukannya dan berusaha menghindari kebosanan dalam 

pekerjaan yang dilakukan bawahannya, serta berusaha agar setiap 

bawahannya tepat dalam melakukan pekerjannya. 

d. Responbilities ( tanggug jawab) 

Agar Responbilities benar-benar menjadi faktor motivataor bagi 

bawahan, maka pemimpin harus menghindari supervsi yang ketat 

dan membiarkan bawahan bekerja sendiri sepanjang pekerjaan itu 

memungkinkan untuk dikerjakan sendiri, serta menerapkan  

prinsip partisipasi, karena prinsip ini dapat membuat bawahan 

sepenuhnya merencanakan, menerapkan dan melaksanakan 

pekerjaannya. 

3. Teori X dan Y dari Mc Groger 
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Douglas Mc Gregor menemukan teori X dan Y setelah mengkaji cara 

manager atau pemimpin berhungan dengan para pegawai. Ada 4 

asumsi yang dimiliki oleh manager atau pemimpin, yaitu : 

a. Pegawai pada dasarnya tidak menyukai pekerjaan, pegawai     

sebisa mungkin berusaha untuk menghindarinya. 

b. Karena pegawai tidak menyukai pekerjaan, mereka harus 

dikendalikan atau diancam dengan hukuman untuk mencapai 

tujuan. 

c. Pegawai akan menghindari tanggung jawab dan mencari perintah 

formal (asumsi ketiga). 

d. Sebagian pegawai menempatkan keamanan di atas semua faktor 

lain terkait pekerjaan dan manujukkan sedikit ambisi. 

Bertentangan dengan pandangan-pandangan negatif mengenai sifat 

manusia dalam teori X, ada empat asumsi positif yang disebutkan dalam 

teori Y yaitu, yaitu: 

a. Pegawai menganggap kerja sebagai hal yang menyenangkan 

seperti halnya istirahat atau bermain. 

b. Karyawan akan berlatih mengendalikan diri dan emosi untuk 

mencapai berbagai tujuan. 

c. Pegawai bersedia belajar untuk menerima, mencari, dan 

bertanggung jawab. 

d. Pegawai mampu  membuat berbagai keputusan inovatif yang 

diedarkan keseleruh populasi dan bukan hanya bagi mereka yang 

menduduki posisi manajemen. 
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e. Teori dari David McClellanf 

Dalam teori McClelland, membagi tiga kebutuhan pokok yang 

berhubungan dengan perilaku pegawai dalam suatu instanai yaitu :  

a. Kebutuhan berprestasi (need for achievement atau N-Ach) 

Mengemukakan bahwa sesorang yang memiliki kebutuhan untuk 

berperstasi yang tinggi memiliki karateristik sebagai orang yang 

menyukai pekerjaan yang menentang, beresiko, serta menyukai 

adanya tanggapan atas pekerjaan yang dilakukannya. 

b. Kebutuhan untuk berafiliasi ( need for affiliation atau N-Aff) 

Mengemukakan bahwa sekalipun seseorang dapat melakukan 

komunikasi dan interaksi yang lebih cepat dan hemat melalui 

kemajuan teknologi seperti telepon serta berbagi alat 

telekomunikasi lainnya. 

c. Kebutuhan akan kekuasaan ( need for power atau N-Pow) 

Mengemukakan bahwa kebutuhan ini memandang bahwa 

kebutuhan ini terkait dengan tingkatan dari seseorang dalam 

melakukan kontrol atas situasi dan lingkungan yang dihadapinya. 

C. Tujuan Motivasi 

Sunyoto (2012:198) diberikannya motivasi kepada para pegawai dan 

seseorang tentu mempunyai tujuan antara lain: 

1. Menigkatkan moral dan kepuasan kerja pegawai atau keryawan 

2. Meningkatkan kreativitas dan partisipasi pegawai 
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3. Meningkatkan produktivitas kerja 

4. Mempertahankan loyalitas dan kestabilan pegawai 

5. Menciptakan suasana dan hubungan yang baik 

D. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Motivasi 

Menurut Edison dkk (2017:180) faktor-faktor yang mempengaruhi 

motivasi dalam bekerja yaitu: 

1. Pemimpin 

2.  Kompetensi 

3. Budaya organisasi 

4. Hubungan antar orgaisasi 

5. Kondisi kerja 

6. Gaji/upah 

7. Kompensasi 

 E . Indikator Motivasi 

  Indikator- indikator motivasi kerja menurut Draft (2010:373) dalam 

penelitian Rumundor (2016), yaitu : 

1. Kebutuhan fisiologi ditujukan dengan pemberian gaji yang layak 

kepada pegawai, pemberian bonus, uang makan, uang transport, dan 

fasilitas perumahan dan keselamatan. 

2. Kebutuhan rasa aman ditujukan dengan mendapat fasilitas keamanan 

dan keselamatan kerja yang diantaranya seperti adanya jaminan 
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sosial tenaga kerja, dana pensiunan, tunjangan kesehatan, asuransi 

kecelakaan dan perlengkapan keselamatan lainnya. 

3. Kebutuhan sosial ditujukan dengan melakukan interaksi dengan 

orang lain yang diantaranya dengan menjalin hubungan kerja yang 

harmonis, kebutuhan untuk diterima dalam kelompok dan kebutuhan 

untuk mencintai dan dicintai 

4. Kebutuhan penghargaan ditujukan dengan pengakuan akan dihargai 

karyawan lain dan pemimpin terhadap prestasi kerjanya 

5. Kebutuhan aktualisasi diri ditujukan dengan sifat pekerjaan yang 

menarik dan menentang, dimana pegawai tersebut mengarahkan 

kemampuan, keterampilan dan potensinya. 

 

2. Kedisiplinan (disiplin kerja) 

a. Pengetian disiplin kerja 

Nitisemito (2002:393) mengemukakan bahwa Kedisiplinan sebagai 

suatu sikap, perilaku dan perbuatan yang sesuai  dengan peraturan dari 

instansi, baik tertulis maupun tidak tetulis. Kedisiplinan sebagai bentuk 

kesadaran dan kesediaan seseorang menaati semua peraturan dan norma-

norma sosial yang berlaku (Hasibuan, 2008:237). Disiplin akan tercipta 

apabila pegawai sadar dan bersedia mengerjakan semua tugas dan yang 

tanggung jawab dengan baik. Kedisipinan harus ada dalam suatu organisasi 

ataupun instansi pemerintahan. 
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Setiawan dan waridin (2006:101) mengemukakan bahwa ada 5(lima) 

disiplin kerja terhadap pemberian pelayanan pada masyarakat, yaitu: 

1. Kualitas kedisiplinan kerja meliputi datang dan pulang tepat waktu, 

pemanfaatan waktu untuk melaksanakan tugas dan kemampuan 

mengembangkan potensi diri berdasarkan motivasi yang positif. 

2. Kuantitas pekerjaan meliputi volume keluaran dan kontribusi 

3. Kompensasi yang diperlukan meliputi: saran, arahan atau perbaikan. 

4. Lokasi tempat kerja atau tempat tinggal. 

5. Konservasi meliputi penghormatan terhadap aturan dengan 

keberanian untuk selalu melakukan pencegahan terjasinya tindakan 

yang bertentangan dengan aturan. 

 

b. Bentuk disiplin kerja 

Dalam melaksanakan disiplin kerja manajeman menbagi bentuk 

tersebut dalam dua macam yaitu : 

1. Disiplin preventif yaitu dimana disiplin yang berupaya menggerakkan 

pegawainya untuk mengikuti dan mamatuhi pedoman kerja, aturan-

aturan berlaku yang telah dibuat oleh perusahaan atau instansi 

pemerintah. 

2. Disiplin Korektif  yaitu disiplin yang diberikan kepada pegawai yang 

melanggar dengan sanksi yang berlaku. 

c. Tujuan Disiplin Kerja 
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Menurut Hamali (2018:217) tujuan umum melakukan pembinaan 

disiplin kerja adalah agar kelangsungan hidup organisasi sesuai 

dengan tujuan yang direncanakan dari pembinaan disiplin kerja yaitu: 

1. Untuk menjaga berbagai standar hidup kelompok konsisten dan 

efektif 

2. Untuk memperbaiki pelanggar 

3. Untuk menghalangi para karyawan yang lain melakukan kegiatan-

kegiatan yang serupa 

d. Faktor-faktor yang mempengaruhi Disiplin Kerja 

Menurut singodemojo (2000) dalam buku Sutrisno (2016:89) 

adapun faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin kerja yaitu: 

1. Besar kecilnya penelitian kompensasi 

Para pegawai akan mematuhi segala hal peraturan yang berlaku, 

apabila ia merasa mendaptkan jaminan balas jasa yang setimpal 

dengan jerih payahnya yang telah di kontibusikan selama ini bagi 

perusahaan/ instansi. 

2. Ada tidaknya keteladanan atau peranan pemimpin 

Peranan keeladanan pemimpin yang ditunjukkan kepada 

bawahannya sangat berpengaruh besar dalam perusahaan ataupun 

isntansi, bahkan sangat dominan dibandingkan dengan semua faktor 

yang mempengaruhi disiplin  

3. Adanya tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan 
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Jika ada informasi yang jelas mengenai aturan yang ada di 

perusahaan maka pegawai akan mau melakukan disiplin sesuai 

dengan yang berlaku dalam perusahaan atau instansi.  

4. Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya 

disiplin. Kebiasaan positif yaitu: 

a. Saling melontarkan pujian 

b. Saling menghormati 

c. Memberi tahukan apabila ingin meninggalkan tempat rekan 

kerja dengan  menginformasikan kemana dan untuk urusan 

apa. 

d. Saling mengikutsertakan dalam  pertemuan, apalagi pertemuan 

yang berkaitan dengan nasib dan pekerjaan. 

5. Ada tidaknya perhatian kepada para pegawai 

Pegawai tidak hanya puas jika hanya menerima insentif yang 

tinggi, pekerjaan yang baik tetapi masih butuh perhatian besar dari 

pemimpinnya yang mendengar keluhan dan kesulitan serta 

memberikan jalan keluar atas masalah yang sedang dihadapi. 

e. Indikator Disiplin Kerja 

Menurut Harlie (2010:118) ada beberapa indikator disiplin kerja yaitu : 

1. Selalu hadir tepat waktu 

2. Selalu mengutamakan persentase kehadiran 

3. Selalu menaati ketentuan jam kerja 

4. Selalu mengutamakan jam kerja yang efisien dan efektif 
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5. Memiliki keterampilan kerja pada bidang tugasnya 

6. Memiliki semangat kerja yang tinggi 

7. Memiliki sikap yang baik 

8. Selalu kreatif dan inovatif dalam bekerja 

Indikator disiplin kerja lainnya digunakan untuk mengukur disiplin 

kerja menurut Hasibuan (2008:110) adalah sebagai berikut : 

1. Sikap 

Mental dan perilaku pegawai yang berasal dari kesadaran dan 

kerelaan dirinya sendiri dalam melaksanakan tugas, tanggung jawab serta 

peraturan instans, terdiri dari: 

a. Kehadiran yang berkaitan dengan keberadaan pegawai ditempat kerja 

untuk melakukan pekerjaannya. 

b. Mampu  memanfaatkan dan menggunakan perlengkapan dengan baik 

2. Norma 

Peraturan tentang apa yang boleh dan apa yang tidak boleh dilakukan 

oleh pegawai selama dalam instansi pemerintahan dan sebagai acuan dalam 

bersikap, terdiri dari : 

a. Mematuhi peraturan merupakan pegawai secara sadar mematuhi 

peraturan yang telah ditentukan. 

b. Mengikuti cara kerja yang ditentukan. 

3. Tanggung jawab 
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Tanggung jawab adalah kemampuan dalam  menjalankan tugas dan 

peraturan dalam  instansi pemerintah. Menyelesaikan pekerjaan pada waktu 

yang ditentukan pegawai harus bertangung jawab atas pekerjaan dengan 

menyelesaikan pekerjaan dengan waktu tepat. 

3. Etika Kerja 

 a. Pengertian Etika Kerja 

   Etika adalah cabang dari filsafat mencari buruknya tingkh laku 

manusia (Ernawan 2017:2). 

   Menurut Harsono dan Santoso (2016:35) etika kerja sebagai semangat 

kerja yang didasari oleh nilai-nilai atau norma-norma tertentu. Hal ini sesuai 

dengan pendapat Sukrianto (2010:29) etika kerja adalah suatu semangat kerja 

yang dimiliki oleh masyarakat untuk mampu bekerj lebih baik guna 

memperoleh nilai hidup mereka. Etika kerja menentukan penilain manusia 

yang diwujudkan dalam suatu pekerjaa.. 

   Etika kerja merupakan sikap, pandangan, kebiasaan, ciri-ciri atau sifat 

mengenai cara bekerja yang dimiliki seseorang, suatu golongan atau suatu 

bangsa. 

 b. Fungsi Etika Kerja 

   Etika kerja berfungsi sebagai alat yang menggerak manusia terhadap 

suatu perbuatan dan kegiatan  individu. Menurut Ermawan (2017:14) fungsi 

etika kerja, yaitu : 
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1 Pendorong timbulnya perbuatan 

Etika kerja dapat sebagai pendorong timbulnya perbuatan dimana 

etika kerja dapat membuat individu atau dalam kelompok dapat 

melakukan sautu perbuatan agar dapat pencapai hal yang diinginkan 

2 Penggairah dalam aktivitas 

Dalam melakukan sebuah aktivitas sehari-hari baik itu secara individu 

atau pun kelompok, etika kerja dapat menjadikannya lebih 

bersemangat dalam menjalankan aktivitas tersebut. Sehingga dapat 

dicapai hasil yang diinginkan 

3 Penggerak 

Seperti mesin bagi mobil besar etika dapat mengggerakkan individu 

atau kelompok orang agar mau melakukan sesuatu untuk mencapai 

hal yang diinginkan, sehingga terciptalah kesepakatan dalam 

mencapai target tersebut. 

c. Teori Etika Kerja 

Menurut Bertens (2010:66) teori etika yaitu: 

1 Utilitarisme 

Utilitarisme berasal dari kata latin utilis yang berarti bermanfaat. 

Menurut teori ini suatu perbuatan adalah baik jika membawa
 manfaat, 

tapi manfaat ini harus menyangkut bukan saja satu atau dua orang 

tetapi masyarakat sebagai keseluruhan 

2 Deontologi 
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Deontologi berasal dari bahasa yunani yang berarti berkewajiban atas 

perbuatan mengapa perbuatan ini adalah baik dan perbuatan ini 

ditolak secara buruk deontologi menjawab karena perbuatan pertama 

menjadi kewajiban dan perbuatan yang kedua dilarang. 

3 hak 

teori hak adalah pendekatan yang paling banyak dipakai untuk 

mengevaluasi baik buruknya suatu perbuatan ataupun perilaku. Teori 

hak merupakan suatu aspek dari teori deotologi, karena hak berkaitan 

dengan kewajiban. 

d. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Etika Kerja 

Menurut Novialdi (2009:112) dalam penelitian Sukhidin (2017:50) 

etika kerja dipengaruhi oleh beberapa faktor, yaitu : 

1. Agama 

Pada dasarnya agama merupakan sistem  nilai. Sistem nilai ini 

tentunya akan mempengaruhi atau menentukan pola hidup para 

penganutnya. Cara berpikir, bersikap, dan bertindak seseorang 

pastilah diwarnai oleh ajaran agama yang dianutnya jika sungguh-

sungguh dalam kehidupan beragama 

2. Budaya 

Masyarakat memiliki sistem nilai budaya maju akan memiliki etos 

kerja yang tinggi dan sebaliknya, masyarkat memiliki sistem nilai 

budaya yang rendah akan memiliki etos kerja yang rendah, bahkan 

bisa sama sekali tidak memiliki etika kerja 

3. Sosial politik 
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Tinggi rendahnya etos kerja suatu masyarakat dipengaruhi oleh 

ada atau tidaknya struktur politik yang mendorong masyarakat 

untuk bekerja keras dan dapat menikmati hasil kerja keras mereka 

dengan penuh 

4. Pendidikan 

Etos kerja tidak dapat dipisahkan dengan kualitas sumber daya 

manusia. Peningkatan sumber daya manusia akan membuat 

seseorang mempunyai etos kerja keras 

5. Struktur ekonomi 

Tinggi rendahnya etos kerja suatu masyarakat dipengaruhi oleh 

ada tidaknya struktur ekonomi, yang mampu memberikan insentif 

bagi anggota masyarakat. 

e. Indikator Etika Kerja 

Ada beberapa indikator etika kerja Menurut Fauzi (2011:23) yaitu: 

1. Kerja keras 

Tata cara penyelesaian tugas yang dilakukan oleh karyawan 

beserta tugas yang diberikan 

2. Gaya bicara 

Sopan santun dan keramahtamahan pegawai antar rekan kerja, 

atasan maupun masyarakat 

3. Nilai kerja 

Menghargai hasil pekerjaan dan ide atau gagasan dari rekan kerja 

lain, selalu memberikan kontribusi berupa ide atau gagasan kepada 

perusahaan atau rekan kerja 
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4. Kreatifitas kerja 

Selalu memiliki inisiatif di saat bekerja baik inisiatif dalam 

menyelesaikan pekerjaan, membantu rekan kerja, atau membantu 

permasalahn perusahaan, selain itu juga pegawai memiliki berbagai 

inovasi dalam mengembangkan hasil kerja. 

4.  Prestasi kerja 

a. Pengertian Prestasi Kerja 

Menurut Siagian  (2007:137) mengemukakan prestasi kerja disebut juga  

dengan kinerja meupakan prestasi yang dicapai oleh seorang pegawai dalam 

melaksanakan tugas dan tanggung jawab. 

Menurut Sutrisno (2012:150) mengemukakan pengertian prestasi kerja 

sebagai tingkat kecakapan seseorang pada tugas-tugas yang mencakup 

pekerjaannya. Pengertian tersebut menunjukkan pada bobot kemampuan 

individu dalam memenuhi ketentuan atau peraturan yang ada di dalam 

pekerjaan. 

b.    Pengukuran Prestasi Kerja 

Menurut Sutrisno (2010:152) ada beberapa pengukuran prestasi kerja, 

yaitu: 

1. Hasil kerja, tingkat kuantitas maupun kualitas yang telah dihasilkan 

dan sejauh mana pengawasan dilakukan 
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2. Pengetahuan pekerjaan, tingkat pengetahuan yang terkait dengan 

tugas yang akan berpengaruh langsung terhadap kuantitas dan kualitas 

dari hasil kerja. 

3. Inisiatif, tingkat inisiatif selama menjalankan tugas pekerjaan 

khususnya dalam hal penanganan masala-masalah yang timbul 

4. Kecakapan mental, tingkat kemampuan dan kecepatan dalam 

menerima intruksi kerja dan menyesuaikan dengan cara kerja serta 

situasi kerja yang ada 

5. Sikap, tingkat semangat kerja serta sikap positif dalam melaksanakan 

tugas pekerjaan 

6. Didiplin waktu dan absensi, tingkat ketepatan waktu dan tingkat 

kehadiaran 

Menurut Martoyo (2007:94) terdapat 10 (sepuluh) manfaat dari penilaian 

prestasi kerja, yaitu: 

a. Perbaikan prestasi kerja 

b. Penyesuaian-penyesuain penempatan 

c. Penyesuain kompensasi/insentif 

d. Kebutuhan latihan dan pengembangan 

e. Perencanaan dan pengembangan karir 

f. Penyimpangan proses staffing 

g. Ketidakuratan informasional 

h. Kesalahan desain pekerjaan 
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i. Kesempatan kerja yang adil 

j. Tantangan Eksternal 

c. Faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja 

Banyak faktor yang mempengaruhi prestsi kerja seseorang baik 

berasal dari dalam dirinya maupun dari luar dirinya. Menutur Anoraga 

(2004:78) faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja, yaitu:  

a. Motivasi 

b. Pendidikan 

c. Disiplin kerja 

d. Keterampilan kerja 

e. Etika kerja 

f. Gizi dan kesehatan 

g. Tingkat penghasilan 

h. Jaminan sosial 

i. Manajemen dan kesempatan berprestasi 

Prestasi kerja yang optimal sealin didorong oleh motivasi seseorang  

dan tingkat kemampuan yang memadai oeh adanya kesempatan yang 

diberikan dan lingkungan yang kondusif. Meskipun seorang individu bersedia 

dan mampu, bisa saja adanya rintangan yang jadi penghambat untuk 

menggapai sesuatu yang diingikan.  

d. Indikator Prestasi Kerja 

Mangkunegara (2009:67) beberapa indikator dalam prestasi kerja, adalah 

: 
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1. Mutu pekerjaan 

2. Inisiatif 

3. Kehadiran 

4. Sikap 

5. Kerjasama 

6. Pengetahuan 

7. Tanggung jawab terhadap pekerjaan 

8. Pemanfaatan waktu kerja 

e.  Penelitian sebelumnya 

 

Tabel 2.1 

Penelitian Terdahulu 

No Nama/ 

Tahun 

Judul Variabel X Variabel 

Y 

Model 

Analisis 

Hasil 

Penelitian 

1 Hendra 

Hadiwi Jaya/ 

2015 

Pengaruh 

Insentif dan 

disiplin 

terhadap 

prestasi kerja 

pegawai di 

Inspektorat 

Provinsi 

Sumatera 

Selatan  

1. Insentif 

(X1) 

2. Disiplin 

(X2) 

Prestasi 

Kerja (Y) 

Regresi 

Linier 

Berganda 

Variabel 

independen 

berpengaruh 

terhadap 

variabel 

dependen baik 

secara parsial 

maupun 

simultan. 

2 Silvia Indra 

Loana (2014) 

Pengaruh 

Motivasi Kerja 

dan Disiplin 

Kerja 

Terhadap 

Prestasi Kerja 

Karyawan 

PT.AXA 

Finansial 

Indonesia  

1 Motivasi 

kerja 

(X1) 

2 Disiplin 

Kerja 

(X2) 

 

Prestasi 

Kerja (Y) 

Regresi 

Linier 

Berganda 

Variabel 

independen 

berpengaruh 

terhadap 

variabel 

dependen baik 

secara parsial 

maupun 

simultan 

3 Nazir Harudi 

(2016) 

Pengaruh 

Motivasi, 

Disiplin Dan 

Kompetensi 

Terhadap 

Prestasi Kerja 

1. Motivasi 

(X1) 

2. Disiplin 

(X2) 

3. Kompete

nsi (X3) 

Prestasi 

Kerja (Y) 

Regresi 

Linier 

Berganda 

Variabel 

independen 

berpengaruh 

terhadap 

variabel 

dependen baik 
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Pegawai 

Bagian Umum 

Sekretariat 

Daerah 

Kabupaten 

Soppeng 

secara parsial 

maupun 

simultan. 

4 Natalia 

Eunika 

Fengky 

(2011) 

Pengaruh 

Motivasi 

Kerja, Disiplin 

Kerja Dan 

Insentif 

Terhadap 

Kepuasan 

Kerja 

Karyawan 

Pada RSUP 

Prof. Dr. R. D. 

Kandou 

Malayang 

1. Motivasi 

kerja 

(X1) 

2. Disiplin 

kerja 

(X2) 

3. Insentif 

(X3) 

Kepuasan 

Kerja (Y) 

Regresi 

Linier 

Berganda 

Variabel 

independen 

berpengaruh 

terhadap 

variabel 

dependen baik 

secara parsial 

maupun 

simultan. 

5 Dori Mitra 

Candana 

(2018)  

Pengaruh 

Disiplin Kerja, 

Lingkungan 

Kerja dan 

insentif 

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan PT. 

Incasi Raya 

Muaro Sakai 

Kecamatan 

Pancng Soal 

Kabupaten 

Pesisir Selatan 

1. Disiplin 

kerja 

(X1) 

2. Lingkung

an Kerja 

(X2) 

3. Insentif 

(X3) 

Kinerja 

Karyawan 

(Y) 

Regresi 

Linier 

Berganda 

Variabel 

indipenden 

berpengaruh 

terhadap 

variabel 

dependen baik 

secara parsial 

maupun 

simultan. 

Sumber : Diolah Penulis 2018 

f. Kerangka Konseptual 

Manajemen sumber daya manusia selalu berusaha untuk 

meningkatkan pretasi kerja pegawainya dalam suatu instansi
 

pemerintahan. Prestasi kerja merupakan salah satu indikator dari 

keberhasilan pemimpin dalam mengelola sumber daya manusia. 

Meningkatkan prestasi kerja yang tinggi adanya faktor penyebab salah 

satunya adalah motivasi. Motivasi adalah dorongan dari dalam diri 
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sendiri atau dari luar diri, untuk melakukan suatu pekerjaan dengan 

penuh semangat. Dengan adanya semangat dalam bekerja akan 

meningkatkan prestasi kerja dan dapat menyelesaikan tugas dengan 

efektif dan efisien. Selain motivasi kerja, hal yang menjadi faktor 

dalam meningkatkan prestsi kerja adalah kedisiplinan. Kedisiplinan 

adalah sikap atau perilaku seseorang dalam melakukan pekerjaan 

yang sesuai dengan peraturan yang ada. Pegawai yang memiliki 

kedisiplinan dalam dirinya merupakan tolak ukur dalam instansi 

pemerintah yang di inginkan oleh pemimpin agar visi dan misi dapat 

dicapai. Dengan motivasi dan kedisiplinan tertanam dalam dirinya dan 

membangkitkan semangat bekerja, maka instansi pemerintah 

memberikan insentif. Insentif merupakan salah satupenghargaan 

dalam bentuk uang yang diberikan kepada pegawai yang memiliki 

prestasi kerja yang melampaui standar kerja yang telah ditentukan.  

Adapun kerangka konseptual dari penelitian ini dapat dilihat dari 

gambar di bawah: 
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       Anoraga (2004:78) 

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual 

Sumber : Dioleh Penulis 

 

g. Hipotesisi                                                                                                

1. Diduga motivasi parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

prestasi kerja Pegawai  Negeri Sipil di Dinas Pekerjaan Umum Dan 

Penataan Ruang Kabupaten Pakpak Bharat. 

2. Diduga kedisiplinan parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap prestasi kerja Pegawai Negeri Sipil di Dinas Pekerjaan 

Umum Dan Penataan Ruang Kabupaten Pakpak Bharat. 

3. Diduga etika kerja parsial berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

prestasi kerja Pegawai Negeri Sipil di Dinas Pekerjaan Umum Dan 

Penataan Ruang Kabupaten Pakpak Bharat. 

4. Diduga motivasi, kedisiplinan dan etika kerja secara simultan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Prestasi Kerja Pegawai 

Motivasi  

(X1) 

sofyandi dan garvina (2007:99) 

Kedisiplinan  

(X2) 

Simamora (2010:117) 

Etika Kerja 

(X3) 

Fauzi(2011) 

Prestasi Kerja 

 (Y) 

Anoraga (2004) 
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Negeri Sipil di Dinas Pekerjaan Umum penataan Ruang Kabupaten 

Pakpak Bharat         
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

A. Pendekatan Penelitian 

 

Penelitian yang digunakan dalam peneltian ini adalah penelitian 

kuantitatif. Menurut Rusiadi  (2014:14) penelitian kuantitatif adalah penelitian 

yang bertujuan mengetahi hubungan antara dua variabel atau lebih dengan 

penelitian ini maka dibangun suatu teori yang berfungsi untuk menjelaskan, 

meramalkan dan mengontrol suatu gejala. 

B. Lokasi dan Waktu Penelitian 

1. Lokasi Penelitian 

Penelitian ini dilaksanakan di Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan 

Ruang (PUPR), Komplek Panorama Indah Sindeka Salak, Kabupaten Pakpak 

Bharat 

2. Waktu Penelitian 

 

Tabel 3.1 

Skedul Proses Penelitian 
 

No Jenis Kegiatan Oktober 

2019 

Novembe

r 

 2019 

Desember 

2019 

Januari 

2019 

Februari

2020 

Maret 

2020 

Oktober  

2020 

1 Pengajuan Judul        
2 Penyusunan Proposal        
3 Perbaikan Proposal        
4 Seminar Proposal        
5 Riset Keperusahaan        
6 Pengumpulan Data        
7 Pengolahan Data        
8 Penulisan Skripsi        
9 Bimbingan Skripsi        

10 Sidang Meja Hijau        
Sumber : Diolah Penulis 2020 
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C. Defenisi Oprasional Variabel 

1. Variabel Penelitian 

Peneltian ini menggunakan 3 (tiga) variabel bebas, yaitu : variabel 

pertama motivasi (X1), variabel bebas kedua kedisiplinan (X2), variabel 

bebas ketiga etika kerja (X3) dan variabel terikat prestasi kerja (Y) 

2. Defenisi Oprasional 

Variabel operasional adalah semi variabel yang ada dalam hipotesis 

yang telah dirumuskan untuk memberikan gambaran dalam melaksanakan 

penelitian, maka defenisi variabel-variabel yang akan diteliti adalah sebagai 

berikut : 

Tabel 3.2 

Oprasionalisasi Variabel 
Variabel Defenisi Opraisional Indikator Skala 

Motivasi  

(X1) 

Motivasi berasal dari kata movere  

yang artinya dorongan atua 

menggerakkan untuk 

meningkatkan usaha dalam 

mencapai tujuan dalam batasan 

kemampuan untuk memberikan 

kepuasan kebutuhan (Sofyandi 

dan Garwina) (2007:99) 

1. Kebtuhan fisiologis 

2. Kebutuhan rasa 

aman 

3. Kebutuhan sosial 

4. Kebutuhan 

penghargaan 

5. Kebutuhan 

aktualisasi diri 

(Sutrisno)(2016:89) 

Skala 

likert 

Kedisiplinan (X2) kedisiplinan pada hakekatnya 

adalah bagaimana menumbuhkan 

kesadaran untuk melakukan tugas 

yang telah diberikan.  

(Harlie) (2010:117)  

1. Sikap 

2. Norma 

3. Tanggung jawab 

(Harlie)(2010:118) 

 

 

Skala 

Likert 

Etika Kerja  

(X3) 

Etika kerja sikap, padangan, 

kebiasaan, ciri-ciri atau sikap 

mengenai cara bekerja yang 

dimiliki seseorang, golongan atau 

suatu bangsa (Fauzi) (2011) 

1. Kerja keras 

2. Gaya bicara 

3. Nilai kerja 

4. Kreatifitas kerja 

(Bertens)(2010:66)  

Skala 

likert  

Prestasi Kerja (Y) Prestasi kerja bisa dilepaskan dari 

pemahaman yang bersifat 

dimesnsional. (Anoraga)(2004) 

1. Mutu pekerjaan 

2. Kuantitas kerja 

3. Efesiensi 

4. Inisiatif 

5. Pengetahuan 

6. Pemanfaatan waktu 

kerja 

7. Tanggung jawab 

terhadap pekerjaan 

8. kerjasama 

Skala 

Likert 
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(Mangkunegara)(20

09:67) 

Sumber : Penulis 2020 

D. Populasi dan Sampel 

1. Populasi  

Populasi adalah elemen atau unsur yang akan diamati ataupun diteliti 

(Sugiyono) (2015:72). Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh Pegawai 

Negeri Sipil Dinas PUPR Kabupaten Pakpak Bharat sebanyak 65 
orang. 

2. Sampel 

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 

populasi. (Sugiyono) (2015:72). Dalam penelitian ini menggunakan sampel 

sensus. Sampel sensus ditujukan apabila jumlah populasi sedikit dan 

seluruhnya digunakan sebagai sampel. Yang menjadi sampel dalam penelitian 

ini adalah seluruh Pegawai Negeri Sipil Dinas PUPR Kabupaten Pakpak 

Bharat sebanyak 65 orang. 

E. Jenis dan Sumber Data 

1. Data Primer 

 Data Primer adalah data yang diperoleh langsung dari sumbernya. Dalam 

penelitian ini data yang akan diperoleh melalui angket (kuisioner) dan 

wawancara. 

2. Data Sekunder 
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Data sekunder adalah data yang diperoleh atau dikumpulkan dari berbagai 

sumber yang telah ada. Dalam penelitian ini data diperoleh dari buku teori, 

jurnal yang berhubungan dengan masalah peneltian.  

F. Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data yang digunakan di penelitin ini adalah sebagai 

berikut: 

1. Angket (kuisioner) 

Angket (kuisioner) yaitu daftar pernyataan yang berisi pernyataan-

pernyataan  yang akan di isi oleh PNS Dinas PUPR 

2. Wawancara  

Wawancara yaitu pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 

mewawacara langsung PNS Dinas PUPR 

G. Teknik Analisis Data 

1. Uji Kualitas Data 

Sebelum data dianalisis dan dievaluasi, terlebih dahulu data di uji dengan 

menggunakan : 

a. Uji Validitas 

Pengujian validitas tiap butir pernyataan digunakan analisis atas 

pertanyaan, yaitu mengkorelasikan skor tiap butir dengan skor total 

yang merupakan jumlah tiap skor butir (Rusiadi) (2014:113).  

b. Uji Reliabilitas 

Butir kuisioner reliabel atau handal apabila jawaban terhadap kuisioner 

adalah konsisten. Untuk menentukan kuisiner reliabel atau tudak dengan 
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menggunakan alpha cronbach. Dikatakan reliabel jika alpha cronbach> 

0,60 dan tidak reliabel jika sama dengan atau dibawah 0,60 (Rusiadi, 

2014:115). 

2. Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik bertujuan untuk mengetahui apakah hasil estimasi 

regresi yan dilakukan benar-benar layak digunakan atau tidak (Rusiadi) 

(2014:115). Uji asumsi klasik yang sering digunakan adalah : 

a. Uji Normalitas 

Uji normalitas data dilakukan sebelum data diolah  berdasarkan 

model-model penelitian yang diajukan. Uji normalitas digunakan untuk 

mengetahui apakah variabel penggangu atau residual memiliki distribusi 

norma (Rusiadi) (2014:149). Uji normalitas menggunakan gambar 

histogram dan P-P Plot. Kriteria histogram, yaitu: 

1) Jika garis membentuk lonceng dan miring ke kiri maka data tidak 

berdistribusi normal 

2) Jika garis membentuk lonceng dan ditengah maka data 

berdidtribusi normal 

3) Jika garis membentuk lonceng miring ke kanan maka data tidak 

berkontribusi normal 

Sedangkan kriteria untuk plot P-P Plot yaitu: 

1) Jika titik data sesungguhnya menyebar berada disekitar garis 

diagonal maka data terdistribusi normal 

2) Jika titik dan sesungguhnya menyebar berada jauh dari garis 

diagonal maka data tidak terdistribusi normal.
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b. Uji multikolinieritas 

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 

regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). Uji 

ini dilakukan untuk melihat nilai tolerancedan variance inflation factor 

(VIF) dari hasil analisis dengan menggunakan SPSS. Apabila nilai 

tolerance value > 0.10 atau VIF < 10 maka disimpulkan tidak terjadi 

multikolinieritas (Rusiadi) (2014:150). 

c. Uji Heterokedastisitas 

Uji Heterokedastisitas digunakan untuk melihat apakah terdapat 

ketidaksamaan varian dari residual satu pengamatan kepengamantan yang 

lainnya. Penelitian ini  menggunakan metode untuk mendeteksi gejala 

heterokedasitas dengan melihat grafik plot antara nilai prediksi variebel 

terikat (ZPRED) dengan residualnya (SRESID). Kriterianya antara lain : 

1) Jika titik-titik yang membentuk pola tertentu yang teratur maka 

mengidentifikasikan telah terjadi heterokedastisitas 

2) Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik mneyebar diatas dan 

dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi 

heterokedasitisitas.  

3. Regresi Linier Berganda 

Teknik analisis data yang digunakan adalah regresi linier berganda dengan 

rumus : 

Y = α + b1X1 + b2X2 + b3X3  + ἐ 
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Keterangan : 

Y = Prestasi kerja (dependen Varieble) 

X1 = Motivasi (independent Variable) 

X2 = Kedisiplinan ( Independen Variable) 

X3 = Etika kerja(Independen Variable) 

α = Konstana 

b = Koefisien Regresi 

ἐ = error term/ tingkat kesalahan 

4. Uji Kesesuaian (Test Goodness Of Fit) 

a. Uji t 

Uji t dilakukan untuk menguji pengaruh parsial antara variabel 

independen terhadap variabel dependen dengan asumsi bahwa variabel 

lain dinaggap konstan. Uji t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh 

pengaruh satu  variabel independen dengan variabel secara individual 

dalam menerangkan variasi variabel terkait dengan taraf signifikan 5% 

(Rusiadi) (2014:279). Kriteria pengujinnya yaitu : 

1) H0 :βi = 0, tidak ada pengaruh signifikan secara parsial 

variabel bebas terhadap variabel terikat. 

2) H0 :βi  ≠ 0, ada pengaruh siginifikan secara parsial variabel 

bebas terhadap variabel terikat. 

3) Apabila thitung < ttabel  pada a = 5% maka H0 diterima (H0  

ditolak) 
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4) Apabila thitung > ttabel  pada a = 5%, maka H0 ditolak ( H0 

diterima) 

Rumus Uji t adalah 

t = 
  √     

√     
 dengan dk = n – 2 

 

keterangan : 

t    = Uji pengaruh parsial 

r    = Koefisien Korelasi 

n   = Banyaknya data 

b. Uji F 

    Uji F untuk menguji pengaruh simultan antara variabel independen 

terhadap variabel dependen (Rusiadi) (2014:279). Kriteria pengujian 

sebagai berikut: 

1) Terima Ho ( tolah H1), apabila Fhitung < Ftabel  atau sig F> α 5% 

2) Tolak H0 ( terima Hi) apabila Fhitung > Ftabel atau sif F < α 5% 

Rumus Uji F adalah :  

F = 
    

                
 

Keterangan: 

R
2
 = Koefisien korelasi berganda dikuadratkan 

N = Jumlah sampel 

K = Jumlah variabel bebas 
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c. Koefisien Determinasi 

    Menurut Rusiadi (2104:280) analisis determinasi digunakan untuk 

mengetahui persentase besarnya variasi perubahan dari variabel bebas 

terhadap perubahan variabel terikat. rumus deteminsasi adalah : R
2 

x 

100%. 
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BAB IV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

A. Hasil Penelitian 

1. Gambaran umum Objek Penelitian 

a. Profil Singkat PUPR Pakpak Bharat 

Dinas Pekerjaan Umum dan Penataan Ruang (PUPR) adalah salah 

satu bidang pemerintahan daerah Pakpak Bharat yang mempunyai tugas dan 

tanggung jawab dibawah pemerintahan Bupati. PUPR mempuyai tugas 

melaksanakan urusan pemerintahan daerah di bidang pekerjaan umum dan 

penataan ruang, yang menjadi kewenangan dan tugas pembantuan yang 

diberikan kepada daerah. PUPR dipimpin oleh kepala Dinas yang 

berkedudukan dibawah dan tanggung jawab kepada Bupati melalui Sekretaris 

Daerah. 

b. Tugas dan Fungsi PUPR Pakpak Bharat 

  Tugas Pokok PUPR Pakpak Bharat 

 Dinas PUPR mempunyai tugas melaksanakan penyiapan bahan 

perumusan kegiatan teknis, penyiapan bahan penyusunan rencana kegiatan 

pembangunan fisik jalan, jembatan dan gedung kebutuhan pemerintah 

maupun masyarakat Kabupaten Pakpak Bharat terhadap pembangunan serta 

pemantauan tindak lanjut kegiatan pembangunan kabupaten jalan, jembatan 

dan gedung milik pemerintah kabupaten. 
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Fungsi PUPR Pakpak Bharat 

1. Perumusan kebijakan teknis pembangunan fisik kabupaten Pakpak 

Bharat 

2. Melaksanakan kegiatan fisik pembangunan 

3. Pemantauan tindak lanjut hasil kegiatan fisik 

c. Visi dan Misi PUPR Pakpak Bharat 

Visi PUPR Pakpak Bharat 

  Mengacu pada visi Kabupaten Pakpak Bharat yaitu : “ terwujudnya 

 masyarakat Kabupaten Pakpak Bharat yang sejahtera serta kepemimpinan 

yang adil dan demokratis, dan pemerintah profesional fokus kepada 

peningkatan perekonomian masyarakat, sumber daya manusia, ilmu 

pengetahuan dan teknologi serta teknologi dengan menjunjung tinggi niai 

budaya pakpak dan agama. Dimana pilar pokok adalah bidang pertanian, 

bidang pendidikan, dan bidang ekonomi rakyat dengan tidak menyimpangkan 

bidang-bidang lainnya. Unutuk menunjang keberhasilan renstra tersebut  

Dinas PUPR Pakpak Bharat menetapkan visinya , yaitu: 

“ Terwujudnya pembangunan sarana dan prasarana perumahan dan 

permukiman, jalan dan jembatan, pengairan didukung ole peralatan yang baik 

untuk meningkatkan kesejahteraan masyarakat”.    

  Misi PUPR Pakpak Bharat 

  Dalam rangka untuk mencapai visi PUPR Pakpak Bharat mengemban 

misi dengan : 
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1. Meningkatkan kualitas sumber daya aparatur menuju pemerintahan 

yang baik 

2. Meningkatkan kuantitas dan kualitas perumahan dan permukiman,  

Prasarana jalan dan jembatan, saran air bersih, pengairan, didukung alat 

berat dan peralatan penanggulangan kebakaran. 

3. Meningkatkan pembinaan jasa kontruksi kepada penyedia barang atau 

jasa 

4. Meningkatkan pelayanan terhadap masyarakat 

5. Meningkatkan pendapatan asli daerah 

6. Meminimalisir bencana alam 

Misi tersebut diatas dapat dijelaskan penegrtiannya sebagai berikut : 

1. Meningkatkan kualitas aparatur menuju pemerintahan yang bersih, 

memiliki pengertian perlunya aparatur yang berkualitas, produktif dan 

profesional di bidangnya untuk melaksanakan tugas pokok dan 

fungsinya sebagai wujud dari pemerintahan yang bersih dan 

berwibawa. 

2. Meningkatkan kuantitas dan kualitas perumahan dan permukiman, 

prasarana jalan dan jembatan, sarana air bersih, pengairan, didukung 

alat berat dan peratalatan penganggulangan kebakaran dimaksud 

adalah kegiatan pelaksanaan pembangunan pertambahan jumlah dan 

penignkatan kondisi fisik dibidang perumahan dan permukiman jalan 

dan jembatan, air bersih, pengairan serta sarana dan prasarana 

peralatam dan penanggulangan kebakaran. 
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3. Meningkatkan pembinaan jasa kontruksi kepada penyedia barang/ jasa 

berarti membina kerjasama dan kemitraan dengan pihak yang tekait 

serta mengembangkan peran serta dunia usaha jasa kontruksi dalam 

kegiatan pembangunan 

4. Meningkatkan pelayanan terhadap masyarakat maksudnya 

menyediakan sarana infrastruktur yang dibutuhkan masyarakat serta 

pemanfaatan hasil-hasil pembangunan 

5. Meningkatkan pendapatan asli daerah maksudnya pemnafaatan 

kekayaan daerah untuk meingkatkan pendapatan asli daerah melalui 

retribusi sewa alat berat 

6. Meminimalisir dampak bencana alam maksudnya pemanfaatan 

peralatan dalam penanganan bencana alam dan pembangunan saran 

dan prasarana dalam mengantisipasi terjadinya bencana. 

d. Program  PUPR Pakpak Bharat 

1. Bina Marga 

Bina Marga mempunyai tugas membantu kepala Dinas dalam 

melaksanakan dan mengelola administrasi teknik, menyusun 

perancanaan teknik serta melaksanakan teknik oprasianal bidang Bina 

Marga serta tugas-tugas lainnya. Adapun fungsi bidang Bina Marga 

yaitu : 

a. Perencanaan oprasional urusan perencanaan dan pengendalian 

teknis jalan dan jembatan 

b. Pengelolaan urusan perencanaan dan pengendalian  teknis 

jalan dan jembatan 
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c. Pengkoordinasian uruasan perencanaan dan pengendalian 

teknis jaringan jalan dan jembatan 

d. Pengendalian, evalusi dan pelaporan urusan perencanaan dan 

pengendalian teknis jalan dan jembatan 

e. Pelaksanaan tugas lainnya yang diberikan pimpinan dengan 

tugas dan fungsinya 

2. Pertanahan dan Tata Ruang 

Bidang Pertanahan dan Tata Ruang mempunyai tugas pokok 

melaksanakan pembangunan, perbaikan dan rehabilitasi gedung, 

menyiapkan saran pemenuhan kebutuhan prasarana permukiman serta 

pemeliharaannya.Bidang Pertanahan dan Tata Ruang mempunyai 

fungi, yaitu : 

a. Menyelenggarakan perencanaan oprasional urusan penataan 

pemanfaatan dan pengendalian tata ruang kota dan pedesaan 

serta pengembangan kawasan ekonomi terpadu kota dan 

pedesaan 

b. Menyelenggarakan pemenfaatan, pengendalian dan 

pengembangan tata ruang kota dan pedesaan serta pengolahan 

kawasan ekonomi terpadu kot dan pedesaan 

c. Pengarahan dan pengawasan terhadap penyelenggaraan 

pemanfaatan, pengendalian dan pengembangan tata ruang kota 

dan pedesaan serta pengelolaan kawasan ekonomi terpadu kota 

dan pedesaan 

d. Pelaksanaan tugas lainnya dengan tugas dan fungsinya. 
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3. Pengairan 

Bidang Pengairan mempunyai tugas pokok melaksanakan 

pembangunan dan peningkatan jaringan irigasi, oprasional dan 

pemeliharaan jaringan irigasi, sungai dan anak sungai, pembinaa, 

pengawasan, perizinan dan penyuluhan dibidang pengairan. Fungsi 

bidang pengairan PUPR Pakpak Bharat : 

a. Perumusan rencana kerja bidang pengairan 

b. Penyusunan pedoman teknis pengembangan dan pengelolaan 

sumber daya air 

c. Pengkajian rekomendasi ijin bidang pengairan 

d.  Pengendalian pembangunan, pemeliharan, rehabilitasi, 

pengelolaan, peningkatan dan bina manfaat sumber daya air di 

daerah 

e. Pengendalian pegembangan irigasi dan air baku 

f. Pengekoordinasian pembinaan perhimpunan petani pengelola 

air dan gabugan petani pengelola air. 

4. Perhubungan 

Adapun tugas bidang perhubungan yaitu : 

a. Perumusan kebijakan teknis pada urusan sarana dan prasarana 

perhubungan. Lalu Lintas dan Angkutan Jalan (LLAJ) dan 
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keselamatan lalu lintas serta pengelolaan terminal, KIR dan uji 

kendaraan KIR 

b. Penyelenggaraan urusan pemerintahan daerah dan pelayanan 

umum pada urusan saran dan prasarana perhubungan, Lalu 

Lintas dan Angkutan Jalan (LLAJ) dan keselamatan lalu lintas 

serta pengelolaan terminal, KIR dan uji kendaraan KIR 

c. Pembinaan, monitoring dan evaluasi sarana dan prasarana 

perhubungan, Lalu Lintas dan Ankutan Jalan (LLAJ) dan 

keselamatan lalu lintas serta pengelolaan terminal, KIR dan uji 

kendaran KIR 

d. Pelaksanaan tugas lain yang diberikan oleh Bupati sesuai 

dengan tugas dan fungsinya. 
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e.  Struktur Organisasi PUPR Kabupaten Pakpak Bharat 
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2. Deskripsi Karakteristik Responden 

Karakteristik responden yang akan diuraikan berikut ini mencerminkan 

bagaimana keadaan responden yang diteliti usia, jenis kelamin, pendidikan 

terakhir dan masa kerja.  

a. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 

Tabel 4.1  

Usia 

 

Usia Responden (Tahun) 

 

Jumlah 

 

Persentase (%) 

1 – 25  15 24 

26 – 35 30 45 

36 – 50 16 24 

>50 4 6 

Total 65 65 

 Sumber: Data Primer yang diolah, 2020 

Pada Tabel 4.1 dapat dilihat bahwa mayoritas Pegawai negeri sipil Dinas   

PUPR Pakpak Bharat yang menjadi responden berusia 26 – 35 Tahun, yaitu 

sebanyak 65 orang atau sebesar 45% dari total responden. 

b. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Tabel 4.2   

Jenis Kelamin 

Sumber: Data primer yang diolah, 2020 
 

 

Pada Tabel 4.2 dapat dilihat bahwa mayoritas Pegawai negeri sipil Dinas   

PUPR Pakpak Bharat yang menjadi responden adalah berjenis wanita, yaitu 

sebanyak 35 orang atau sebesar 54% dari total responden. 

 

Jenis Kelamin Jumlah Persentase (%) 

Pria 30 46 

Wanita 35 54  

Total  65 100  
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c. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

Tabel 4.3 

 Pendidikan Terakhir 

Status  Jumlah Persentase (%)  

Diploma 30 30  

Strata 35 55 

Total 65 100  
Sumber: Data primer yang diolah, 2020 

Berdasarkan Tabel 4.3 dapat dilihat bahwa mayoritas Pegawai negeri sipil 

Dinas PUPR Pakpak Bharat yang menjadi responden memiliki pendidikan 

terakhir S1 yaitu sebanyak 36 orang atau 55% dari total responden. 

  d. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 

Tabel 4.4 

Masa Kerja 

Status Jumlah Persentase (%)  

<5 Tahun 30 45,4%  

6 – 10 Tahun 26 39,3% 

>10 Tahun 9 14,7% 

Total 65 100  

Sumber: Data primer yang diolah, 2020 

Berdasarkan Tabel 4.4 dapat dilihat bahwa mayoritas Pegawai negeri sipil 

Dinas   PUPR Pakpak Bharat yang menjadi responden memiliki masa kerja < 5 

tahun yaitu sebanyak 30 orang atau sebesar 45,4% dari total responden. 

3. Deskripsi Variabel Penelitian  

Penelitian ini 3 (tiga) variabel bebas yaitu Motivasi, disiplin kerja dan 

Erika kerja, serta 1 (satu) variabel terikat yaitu Prestasi kerja. Dalam 

penyebaran angket, masing- masing butir pernyataan dari setiap variabel 

harus di isi responden yang berjumlah 65 karyawan. 
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Tabel 4.5 

Kriteria Penilaian Pernyataan Responden 

No Score Mean Kriteria 

1 0 – 1,9 Sangat Buruk 

2 2 – 2,9 Buruk 

3 3 – 3,9  Cukup Baik 

4 4 – 4,9  Baik 

5 5 Sangat Baik 
   Sumber :Sugiyono (2015) 

 

Adapun jawaban – jawaban dari responden yang diperoleh akan 

ditampilkan pada tabel – tabel berikut ini : 

a. Variabel X1 (Motivasi) 

Variabel komunikasi (X1) dibentuk oleh 5 (lima) indicator yang terdiri 

dari kebutuhan fisiologi (X1.1) kebutuhan rasa aman (X1.2), kebutuhan sosial 

(X1.3), kebutuhan penghargaan (X1.4), dan aktualisasi diri (X1.5). Gambaran 

lengkap tanggapan responden untuk masing – masing indikator secara 

lengkap dapat dilihat pada Tabel 4.6 sampai dengan Tabel 4.10. 

 

Tabel 4.6 

Penilaian Responden kebutuhan fisiologi (X1.1) 
 

 

Jawaban 

Responden 

Item pertanyaan 

Saya memperoleh gaji yang sesuai 

dengan pekerjaan 

Gaji yang diterima cukup untuk 

memenuhi kebutuhan saya 

Frekuensi % frekuensi % 

Sangat tidak 

setuju 
0 0 0 0 

Tidak setuju 0 0 1 1.5 
Ragu – Ragu 2 3.1 3 4.6 
Setuju  48 73.8 46 70.8 
Sangat setuju 15 23.1 15 23.1 
Total  65 100 65 100 
Mean 4.20 4.15 

     Sumber: Data olahan SPSS, 2020 

Berdasarkan tabel 4.6 indikator pesan direpresentasikan oleh 2 item 

pernyataan sebagai berikut: 
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1. Untuk item gaji yang diterima seuai dengan pekerjaan , sebanyak 

48 responden (73.8%) menyatakan setuju dengan nilai rata- rata 4,20. 

Jawaban ini menggambarkan bahwa gaji yang diterima pegawai 

negeri sipil di Dinas PUPR Kabupaten Pakpak Barat sesuai dengan 

beban pekerjaan.  

2. Untuk item gaji yang diterima cukup untuk memenuhi kebutuhan 

pegawai, sebanyak 46 responden (70.8%) menyatakan setuju dengan 

nilai rata- rata 4,15. Jawaban ini menggambarkan bahwa Dinas PUPR 

memberikan gaji yang cukup untuk memenuhi kebutuhan karyawan 

nya. 

Tabel 4.7 

Penilaian Responden Terhadap Indikator kebutuhan rasa aman (X1.2) 

 

 

Jawaban 

Responden 

Item pertanyaan 

Saya merasa aman dalam 

melaksanakan pekerjaan 

Saya mendapat jaminan 

kesehatan dan jaminan hari 

tua 

frekuensi % frekuensi % 

Sangat tidak 

setuju 

0 0 0 0 

tidak setuju 0 0 0 0 

Ragu - Ragu 7 10.8 4 6.2 

Setuju  39 60.0 46 70.8 

Sangat 

setuju 

19 29.2 15 23.1 

Total  65 100 65 100 

Mean 4.18 4.16 
     Sumber: Data olahan SPSS, 2020 

Berdasarkan tabel 4.7 indikator kebutuhan rasa aman 

direpresentasikan oleh 2 item pernyataan sebagai berikut: 

1. Untuk item karyawan merasa aman dalam melaksanakan pekerjaan 

nya, sebanyak 39 responden (60.0%) menyatakan setuju dengan nilai 

rata- rata 4,18. Jawaban ini menggambarkan bahwa Dinas PUPR 
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selalu berusaha untuk menciptakan rasa aman di dalam lingkungan 

kerja karyawan. 

2. Untuk item karyawan mendapat jaminan kesehatan dan jaminan 

hari tua, sebanyak 46 responden (70,8%) menyatakan setuju dengan 

nilai rata- rata 4.16. Jawaban ini menggambarkan bahwa Dinas PUPR 

memberikan fasilitas kesehatan seperti BPJS kepada pegawai nya. 

 

Tabel 4.8 

Penilaian Responden Terhadap Indikator krbutuhan social (X1.3) 

 

 

Jawaban 

Responden 

Item pertanyaan 

Saya mampu berinteraksi  

dengan rekan kerja 

Saya merasa merupakan 

bagian dari kelompok 

frekuensi % frekuensi % 

Sangat tidak 

setuju 

0 0 0 0 

Tidak setuju 0 0 0 0 

ragu-ragu 6 9.2 2 3.1 

Setuju 33 50.8 45 69.2 

sangat 

setuju 

26 40.0 18 27.7 

Total 65 100 65 100 

Mean 4.30 4.24 
     Sumber: Data olahan SPSS, 2020 

Berdasarkan tabel 4.8 indikator kebutuhan sosial direpresentasikan oleh 

2 item pernyataan sebagai berikut: 

1. Untuk item karyawan memiliki hubungan yang baik dengan rekan 

kerja, sebanyak 33 responden (50.8%) menyatakan setuju dengan nilai 

rata- rata 4,30. Jawaban ini menggambarkan bahwa rata-rata karyawan 

memiliki hubungan yang baik antar rekan kerja nya. 
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2. Untuk item karyawan merasa merupakan bagian dari kelompok, 

sebanyak 45 responden (69.2%) menyatakan setuju dengan nilai rata- 

rata 4,24. Jawaban ini menggambarkan bahwa setiap karyawan merasa 

bahwa mereka adalah bagian dari kelompok tersebut. 

 

Tabel 4.9 

Penilaian Responden Terhadap Indikator kebutuhan penghargaan (X1.4) 

 

 

Jawaban 

Responden 

Item pertanyaan 

Saya diberi penghargan atas 

prestasi yang diraih 

Pemeberian insentif yang 

tidak  tepat waktu 

frekuensi % frekuensi % 

Sangat tidak 

setuju 

0 0 0 0 

tidak setuju 1 1.5 0 0 

ragu-ragu 2 3.1 3 4.6 

Setuju 39 60.0 39 60.0 

sangat 

setuju 

23 35.4 23 35.4 

Total 65 100 65 100 

Mean 4.29 4.30 
Sumber: Data olahan SPSS, 2020 

Berdasarkan tabel 4.9 indikator kebutuhan penghargaan 

direpresentasikan oleh 2 item pernyataan sebagai berikut: 

1. Untuk item karyawan diberi penghargaan atas prestasi yang baik, 

sebanyak 39 responden (60.0%) menyatakan  setuju dengan nilai rata- 

rata 4,29. Jawaban ini menggambarkan bahwa karyawan diberikan 

penghargaan atas prestasi yang ia dapatkan di perusahaan. 

2. Untuk item Pemberian insentif dilakukan tepat waktu, sebanyak 39 

responden (60.0%) menyatakan setuju dengan nilai rata- rata 4,30. 

Jawaban  ini menggambarkan bahwa pemberian insentif yang tidak tepat 

waktu  
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b. Variabel X2 (Disiplin) 

Variabel Disiplin (X2) dibentuk oleh 8 (delapan) indicator yangterdiri
 

dari ketepatan waktu (X2.1) mengutamakan presentase kehadiran (X2.2), 

menaati ketentuan jam kerja (X2.3), mengutamakan jam kerja yang efektif dan 

efisien (X2.4), keterampilan kerja (X2.5), semangat kerja yang tinggi (X2.6), 

memiliki sikap yang baik (X2.7) dan kreatif dan inovatif (X2.8). Gambaran 

lengkap tanggapan responden untuk masing – masing indikator secara 

lengkap dapat dilihat pada Tabel 4.11 sampai dengan Tabel 4.15. 

Tabel 4.11 

Penilaian Responden Terhadap Indikator Ketepatan  waktu (X2.1) 

 

 

Jawaban Responden 

Item pertanyaan 

Saya selalu tepat waktu datang ke kantor 

frekuensi % 

Sangat tidak setuju 0 0 

tidak setuju 1 1.5 

ragu-ragu 7 10.8 

Setuju 23 35.4 

sangat setuju 34 52.3 

Total 65 100 

Mean 4.38 

     Sumber: Data olahan SPSS, 2020 

Berdasarkan tabel 4.11 indikator ketepatan waktu direpresentasikan oleh 

1 item pernyataan sebagai berikut: 

1. Untuk item pegawai selalu hadir ke kantor tepat waktu, sebanyak 23 

responden (35.4%) menyatakan setuju dengan nilai rata- rata 4,38. 

Jawaban ini menggambarkan bahwa pegawai selalu hadir tepat waktu ke 

kantor. 
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Tabel 4.12 

Penilaian Responden Terhadap Indikator presentase kehadiran (X2.2) 

 

 

Jawaban Responden 

Item pertanyaan 

Saya selalu masuk kerja setiap hari kerja 

frekuensi % 

Sangat tidak setuju 0 0 

tidak setuju 1 1.5 

ragu-ragu 7 10.8 

Setuju 23 35.4 

sangat setuju 34 52.3 

Total 65 100 

Mean 4.38 

Sumber: Data olahan SPSS, 2020 

Berdasarkan tabel 4.12 indikator presentase kehadiram direpresentasikan 

oleh 1 item pernyataan sebagai berikut: 

1. Untuk item pegawai selalu masuk setiap hari kerja, sebanyak 23 

responden (35.4%) menyatakan setuju dengan nilai rata- rata 4,38. 

Jawaban ini menggambarkan bahwa pegawai hanya beberapa pegawai 

yang selalu masuk setiap hari kerja sesuai dengan jadwal yang 

ditentukan. 

Tabel 4.13 

Penilaian Responden Terhadap Indikator menaati ketentuan jam kerja 

(X2.3) 

 

 

Jawaban Responden 

Item pertanyaan 

Saya selalu masuk dan pulang kerja sesuai dengan 

ketentuan berlaku 

Frekuensi % 

Sangat tidak setuju 0 0 

tidak setuju 0 0 

ragu-ragu 7 10.8 

Setuju 31 47.7 
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sangat setuju 27 41.5 

Total 65 100 

Mean 4.30 

 

     Sumber: Data olahan SPSS, 2020 
 

Berdasarkan tabel 4.13 indikator kerelaan direpresentasikan oleh 1 item 

pernyataan sebagai berikut: 

1. Untuk item pegawai selalu masuk dan pulang kerja sesuai dengan ketentuan 

berlaku. sebanyak 31 responden (47.7%) menyatakan setuju dengan nilai 

rata- rata 4,30. Jawaban ini menggambarkan bahwa pegawai selalu 

masuk dan pulang kerja sesuai dengan ketentuan yang berlaku. 

Tabel 4.14 

Penilaian Responden Terhadap Indikator mengutamakan jam kerja yang 

efektif dan efisien (X2.4) 

 

 

Jawaban Responden 

Item pertanyaan 

Saya selalu bekerja  dan menyelesaikan pekerjaan 

dengan tepat waktu 

frekuensi % 

Sangat tidak setuju 0 0 

tidak setuju 0 0 

ragu-ragu 5 7.7 

Setuju 35 53.8 

sangat setuju 25 38.5 

Total 65 100 

Mean 4.30 

 
    Sumber: Data olahan SPSS, 2020 

 

Berdasarkan tabel 4.14 indikator keahlian direpresentasikan oleh 1 item 

pernyataan sebagai berikut: 
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1. Untuk item pegawai selalu bekerja  dan menyelesaikan pekerjaan dengan 

tepat waktu, sebanyak 35 responden (53.8%) menyatakan setuju dengan 

nilai rata- rata 4.30. Jawaban ini menggambarkan bahwa pegawai selalu 

bekerja dan menyelesaikan pekerjaan dengan tepat waktu. 

 

Tabel 4.15 

Penilaian Responden Terhadap Indikator Keterampilan (X2.5) 

 

 

Jawaban Responden 

Item pertanyaan 

Saya berusaha meningkatkan katerampilan kerja 

dari sebelumnya 

frekuensi % 

Sangat tidak setuju 0 0 

tidak setuju 1 1.5 

ragu-ragu 7 10.8 

Setuju 23 35.4 

sangat setuju 34 52.3 

Total 65 100 

Mean 4.38 

Sumber: Data olahan SPSS, 2020 

 

Berdasarkan tabel 4.15 indikator keterampilan direpresentasikan oleh 1 

item pernyataan sebagai berikut: 

1. Untuk itempegawai berusaha meningkatkan katerampilan kerja dari 

sebelumnya, sebanyak 34 responden (52.3%) menyatakan sangat setuju 

dengan nilai rata- rata 4,38. Jawaban ini menggambarkan bahwa pegawai 

selalu berusaha meningkatkan keterampilan kerja dari sebelumnya. 
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Tabel 4.16 

Penilaian Responden Terhadap Indikator semangat kerja yang tinggi (X2.6) 

 

 

Jawaban Responden 

Item pertanyaan 

Saya bersemangat dalam menyelesaikan pekerjaan 

yang diberikan 

Frekuensi % 

Sangat tidak setuju 0 0 

tidak setuju 0 0 

ragu-ragu 3 4.6 

Setuju 34 52.3 

sangat setuju 28 43.1 

Total 65 10 

Mean 4.38 

 Sumber: Data olahan SPSS, 2020 

Berdasarkan tabel 4.16 indikator kerelaan direpresentasikan oleh 1 item 

pernyataan sebagai berikut: 

1. Untuk item pegawai bersemangat dalam menyelesaikan pekerjaan yang 

diberikan. sebanyak 34 responden (52.3%) menyatakan setuju dengan 

nilai rata- rata 4,38. Jawaban ini menggambarkan bahwa pegawai 

bersemangat dalam menyelesaikan pekerjaan yang diberikan.  

Tabel 4.17 

Penilaian Responden Terhadap Indikator memiliki sikap yang baik (X2.7) 

 

 

Jawaban Responden 

Item pertanyaan 

Saya memiliki kepribadian yang baik dalam bekerja 

frekuensi % 

Sangat tidak setuju 0 0 

tidak setuju 0 0 

ragu-ragu 10 15.4 
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Setuju 29 44.6 

sangat setuju 26 40.0 

Total 65 100 

Mean 4.24 

  Sumber: Data olahan SPSS, 2020 

 

Berdasarkan tabel 4.17 indikator keahlian direpresentasikan oleh 1 item 

pernyataan sebagai berikut: 

1. Untuk item pegawai memiliki kepribadian yang baik dalam bekerja, 

sebanyak 29 responden (44.6%) menyatakan setuju dengan nilai rata- 

rata 4.24. Jawaban ini menggambarkan bahwa pegawai memiliki 

kepribadian yang baik dalam bekerja di perusahaan.  

Tabel 4.18 

Penilaian Responden Terhadap Indikator kreatif dan inovatif dalam 

bekerja  (X2.8) 

 

 

Jawaban Responden 

Item pertanyaan 

saya memiliki kreatifitas yang tinggi dalam bekerja 

frekuensi % 

Sangat tidak setuju 0 0 

tidak setuju 0 0 

ragu-ragu 7 10.8 

Setuju 31 47.7 

sangat setuju 27 41.5 

Total 65 100 

Mean 4.30  

Sumber: Data olahan SPSS, 2020 

 

Berdasarkan tabel 4.18 indikator keterampilan direpresentasikan oleh 1 

item pernyataan sebagai berikut: 
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1. Untuk itempegawai memiliki kreatifitas yang tinggi dalam bekerja, 

sebanyak 31 responden (47.7%) menyatakan setuju dengan nilai rata- 

rata 4,30. Jawaban ini menggambarkan bahwa pegawai memiliki 

kreatifitas yang tinggi dalam bekerja di Dinas PUPR Pakpak Bharat. 

c. Variabel X3 (Etika Kerja) 

Variabel Etika kerja  (X3) dibentuk oleh 4 (lima) indicator yang terdiri 

dari kerja keras (X3.1) gaya bicara (X3.2), nilai kerja (X3.3), dan kreatifitas 

kerja (X3.4). Gambaran lengkap tanggapan responden untuk masing – masing 

indikator secara lengkap dapat dilihat pada Tabel 4.19 sampai dengan Tabel 

4.23. 

Tabel 4.19 

Penilaian Responden indicator kerja keras (X3.1) 

 

 

Jawaban 

Responden 

Item pertanyaan 

Saya bersungguh-sungguh 

dalam bekerja 

Saya dapat memberikan 

hasil yang optimal dalam 

bekerja 

Frekuensi % frekuensi % 

Sangat tidak 

setuju 
0 0 0 0 

Tidak setuju 0 0 0 0 

Ragu - Ragu 3 4.6 10 15.4 

Setuju  34 52.3 29 44.6 

Sangat setuju 28 43.1 26 43.1 

Total  65 100 65 100 

Mean 4.38 4.24 
     Sumber: Data olahan SPSS, 2020 

Berdasarkan tabel 4.19 indikator pesan direpresentasikan oleh 2 item 

pernyataan sebagai berikut: 

1. Untuk item pegawai bersungguh-sungguh dalam bekerja, sebanyak 34  

responden (52.3%) menyatakan setuju dengan nilai rata- rata 4,83. 

Jawaban ini menggambarkan bahwa pegawai negeri sipil di Dinas PUPR 

Kabupaten Pakpak Barat bekerja dengan sungguh-sungguh.  
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2. Untuk item pegawai dapat memberikan hasil yang optimal dalam bekerja, 

sebanyak 29 responden (44,6%) menyatakan setuju dengan nilai rata- 

rata 4,24. Jawaban ini menggambarkan bahwa masih ada pegawai yang 

belum memberikan hasil yang optimal dalam bekerja. 

Tabel 4.20 

Penilaian Responden Terhadap Indikator (X3.2) 

 

 

Jawaban 

Responden 

Item pertanyaan 

Saya selalu bersifat ramah dan 

sopan dalam melaksanakan 

pekerjaan 

Saya tidak pernah bersikap 

arogan terhadapa rekan 

kerja 

Frekuensi % frekuensi % 

Sangat tidak 

setuju 

0 0 0 0 

tidak setuju 0 0 1 1.5 

Ragu – 

Ragu 

8 12.3 7 10.8 

Setuju  27 41.5 23 35.4 

Sangat 

setuju 

30 46.2 34 52.3 

Total  65 100 65 100 

Mean 4.33 4.38 
     Sumber: Data olahan SPSS, 2020 

Berdasarkan tabel 4.20 indikator kebutuhan rasa aman direpresentasikan 

oleh 2 item pernyataan sebagai berikut: 

1. Untuk item pegawai selalu bersifat ramah dan sopan dalam melaksanakan 

pekerjaan, sebanyak 30 responden (46.2%) menyatakan sangat setuju 

dengan nilai rata- rata 4,33. Jawaban ini menggambarkan bahwa pegawai 

selalu bersikap ramah dan sopan dalam melaksanakan pekerjaan nya. 

2. Untuk item pegawai tidak pernah bersikap arogan terhadapa rekan kerja, 

sebanyak 34 responden (52.3%) menyatakan sangat setuju dengan nilai 

rata- rata 4.38. Jawaban ini menggambarkan pegawai tidak pernah 

bersikap arogan terhadap rekan kerja. 
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Tabel 4.21 

Penilaian Responden Terhadap Indikator nilai kerja (X3.3) 

 

 

Jawaban 

Responden 

Item pertanyaan 

Keramahtamahan adalah sebuah 

keharusan dalam bekerja 

Saya dalam bekerja dapat 

menghargai antar pegawai 

frekuensi % frekuensi % 

Sangat tidak 

setuju 

0 0 0 0 

Tidak setuju 0 0 0 0 

ragu-ragu 3 4.6 8 12.3 

Setuju 34 52.3 20 41.5 

sangat 

setuju 

28 43.1 37 46.2 

Total 65 100 65 100 

Mean 4.38 4.33 
     Sumber: Data olahan SPSS, 2020 

Berdasarkan tabel 4.21 indikator kebutuhan sosial direpresentasikan oleh 

2 item pernyataan sebagai berikut: 

1. Untuk item Keramahtamahan adalah sebuah keharusan dalam bekerja, 

sebanyak 34 responden (52.3%) menyatakan setuju dengan nilai rata- 

rata 4,38. Jawaban ini menggambarkan bahwa pegawai menganggap 

bahwa keramahtamahan adalah sebuah keharusan dalam bekerja. 

2. Untuk item karyawan dalam bekerja dapat menghargai antar pegawai 

sebanyak 37 responden (46.2%) menyatakan setuju dengan nilai rata- 

rata 4,33. Jawaban ini menggambarkan bahwa pegawai saling 

menghargai dalam bekerja. 

Tabel 4.22 

Penilaian Responden Terhadap Indikator kreatifitas kerja (X3.4) 

 

 

Jawaban 

Responden 

Item pertanyaan 

Setiap pegawai memiliki ide 

tersendiri dalam melaksanakan 

tugas masing-masing 

saya dapat bekerja 

dengan kreatifitas yang 

tinggi 

frekuensi % frekuensi % 

Sangat tidak 

setuju 

0 0 0 0 
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tidak setuju 0 0 0 0 

ragu-ragu 3 4.6 10 15.4 

Setuju 34 52.3 29 44.6 

sangat 

setuju 

28 43.1 26 40.0 

Total 65 100 65 100 

Mean 4.38 4.24 

     Sumber: Data olahan SPSS, 2020 

Berdasarkan tabel 4.22 indikator kebutuhan penghargaan 

direpresentasikan oleh 2 item pernyataan sebagai berikut: 

1. Untuk item Setiap pegawai memiliki ide tersendiri dalam melaksanakan 

tugas masing-masing, sebanyak 34 responden (52.3%) menyatakan sangat 

setuju dengan nilai rata- rata 4,38. Jawaban ini menggambarkan bahwa 

setiap pegawai memiliki ide tersendiri dalam melaksanakan tugas nya.   

2. Untuk item pegawai dapat bekerja dengan kreatifitas yang tinggi, 

sebanyak 28 responden (42,4%) menyatakan setuju dengan nilai rata- 

rata 4,22. Jawaban ini menggambarkan bahwa pegawai dapat bekerja 

dengan kretifitas yang tinggi di dinas PUPR kabupaten pakpak Barat. 

c. Variabel Y (prestasi kerja) 

Variabel Budaya organisasi (Y) dibentuk oleh 8 (delapan) indicator yang 

terdiri dari mutu pekerjaan (Y1), inisiatif (Y2), Kehadiran (Y3), sikap (Y4), 

kerja sama (Y5), pengetahuan (Y6), Tanggung jawab pekerjaan (Y7) dan 

pemanfaatan waktu kerja (Y8). Gambaran lengkap tanggapan responden 

untuk masing – masing indikator secara lengkap dapat dilihat pada Tabel 4.23 

sampai dengan Tabel 4.27. 
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Tabel 4.23 

Penilaian Responden Terhadap Indikator mutu pekerjaan  (Y1) 

 

 

 

Jawaban Responden 

Item pertanyaan 

Saya memiliki hasil kerja yang sesuai dengan 

harapan pimpinan 

frekuensi % 

Sangat tidak setuju 0 0 

tidak setuju 0 0 

ragu-ragu 7 10.8 

Setuju 31 47.7 

sangat setuju 27 41.5 

Total 65 100 

Mean 4,15 

     Sumber: Data olahan SPSS, 2020 

Berdasarkan tabel 4.23 indikator ketepatan waktu direpresentasikan oleh 

1 item pernyataan sebagai berikut: 

1. Untuk item pegawai  memiliki hasil kerja yang sesuai dengan harapan 

pimpinan, sebanyak 34 responden (51,5%) menyatakan setuju dengan 

nilai rata- rata 4,15. Jawaban ini menggambarkan bahwa  

Tabel 4.24 

Penilaian Responden Terhadap Indikator Inisiatif(Y2) 

 

 

Jawaban Responden 

Item pertanyaan 

Saya memiliki inisistif yang tinggi dalam menyelesaikan tugas 

yag diberikan 

frekuensi % 

Sangat tidak setuju 0 0 

tidak setuju 0 0 
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ragu-ragu 10 15.4 

Setuju 29 44.6 

sangat setuju 26 40.0 

Total 65 100 

Mean 4.30 

Sumber: Data olahan SPSS, 2020 

Berdasarkan tabel 4.24 indikator presentase kehadiram direpresentasikan 

oleh 1 item pernyataan sebagai berikut: 

1. Untuk item pegawai memiliki inisistif yang tinggi dalam menyelesaikan 

tugas yag diberikan, sebanyak 29 responden (44.6%) menyatakan setuju 

dengan nilai rata- rata 4,30. Jawaban ini menggambarkan bahwa sebagian 

besar pegawai memiliki inisiatif yang tinggi dalam menyelesaikan tugas. 

Tabel 4.25 

Penilaian Responden Terhadap Indikator Kehadiran (Y3) 

 

 

Jawaban Responden 

Item pertanyaan 

Saya datang kantor tepat waktu  

Frekuensi % 

Sangat tidak setuju 0 0 

tidak setuju 1 1.5 

ragu-ragu 7 10.8 

Setuju 23 35.4 

sangat setuju 34 52.3 

Total 65 100 

Mean 4.24 

Sumber: Data olahan SPSS, 2020 

 

Berdasarkan tabel 4.25 indikator kerelaan direpresentasikan oleh 1 item 

pernyataan sebagai berikut: 
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1. Untuk item pegawai datang kantor tepat waktu. sebanyak 34 responden 

(52.3%) menyatakan setuju dengan nilai rata- rata 4,24. Jawaban ini 

menggambarkan bahwa pegawai selalu datang tepat waktu ke kantor.  

 

Tabel 4.26 

Penilaian Responden Terhadap Indikator Sikap (Y4) 

 

 

Jawaban Responden 

Item pertanyaan 

Saya mampu mengambil keputusan yang tepat 

dalam melaksanakan pekerjaan 

frekuensi % 

Sangat tidak setuju 0 0 

tidak setuju 0 0 

ragu-ragu 3 4.6 

Setuju 34 52.3 

sangat setuju 28 43.1 

Total 65 100 

Mean 4.38 

 Sumber: Data olahan SPSS, 2020 

 

Berdasarkan tabel 4.26 indikator keahlian direpresentasikan oleh 1 item 

pernyataan sebagai berikut: 

1. Untuk item pegawai mampu mengambil keputusan yang tepat dalam 

melaksanakan pekerjaan, sebanyak 34 responden (52.3%) 

menyatakan setuju dengan nilai rata- rata 4.38. Jawaban ini 

menggambarkan bahwa pegawai mampu mengambil keputusan yang 

tepat dalam melaksanakan pekerjaan. 
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Tabel 4.27 

Penilaian Responden Terhadap Indikator Kerjasama (Y5) 

 

 

Jawaban Responden 

Item pertanyaan 

Bekerja sama dengan rekan lain memberikan 

kemudahan dalam menyelesaikan pekerjaan 

frekuensi % 

Sangat tidak setuju 0 0 

tidak setuju 0 0 

ragu-ragu 10 15.4 

Setuju 29 44.6 

sangat setuju 26 40.0 

Total 65 100 

Mean 4.24 

Sumber: Data olahan SPSS, 2020 

 

Berdasarkan tabel 4.27 indikator keterampilan direpresentasikan oleh 1 

item pernyataan sebagai berikut: 

1. Untuk item Bekerja sama dengan rekan lain memberikan kemudahan dalam 

menyelesaikan pekerjaan, sebanyak 29 responden (44.6%) menyatakan 

setuju dengan nilai rata- rata 4,24. Jawaban ini menggambarkan bahwa 

sebagian besar pegawai berpendapat bahwa bekerja sama dengan rekan 

lain dapat mempermudah pekerjaan. 

Tabel 4.28 

Penilaian Responden Terhadap Indikator Pengetahuan (Y6) 

 

 

Jawaban Responden 

Item pertanyaan 

Saya mampu menyelesaikan pekerjaan dengan 

pengetahuan yang baik yang saya miliki 

frekuensi % 

Sangat tidak setuju 0 0 

tidak setuju 0 0 
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ragu-ragu 7 10.8 

Setuju 31 47.7 

sangat setuju 27 41.5 

Total 65 100 

Mean 4.30 

Sumber: Data olahan SPSS, 2020 
 

Berdasarkan tabel 4.28 indikator kerelaan direpresentasikan oleh 1 item 

pernyataan sebagai berikut: 

1. Untuk item pegawai mampu menyelesaikan pekerjaan dengan 

pengetahuan yang baik yang dimiliki, sebanyak 31 responden (47.7%) 

menyatakan setuju dengan nilai rata- rata 4,30. Jawaban ini 

menggambarkan bahwa pegawai mampu menyelesaikan pekerjaan 

dengan pengetahuan yang baik yang dimiliki. 

Tabel 4.29 

Penilaian Responden Terhadap Indikator Tanggung jawab kerja(Y7) 

 

 

Jawaban Responden 

Item pertanyaan 

Saya memiliki tanggung jawab yang besar pada 

setiap tugas dan tanggung jawab yang diberikan 

frekuensi % 

Sangat tidak setuju 0 0 

tidak setuju 1 1.5 

ragu-ragu 7 10.8 

Setuju 23 35.4 

sangat setuju 34 52.3 

Total 65 100 

Mean 4.38 

  Sumber: Data olahan SPSS, 2020 
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Berdasarkan tabel 4.29 indikator keahlian direpresentasikan oleh 1 item 

pernyataan sebagai berikut: 

1. Untuk item pegawai memiliki tanggung jawab yang besar pada setiap 

tugas dan tanggung jawab yang diberikan, sebanyak 34 responden 

(52.3%) menyatakan setuju dengan nilai rata- rata 4.38. Jawaban ini 

menggambarkan bahwa pegawai bertanggung jawab terhadap tugas 

yang diberikan oleh perusahaan. 

Tabel 4.30 

Penilaian Responden Terhadap Indikator Pemanfaatan waktu kerja  (Y8) 

 

 

Jawaban Responden 

Item pertanyaan 

Saya bekerja sesuai dengan SOP kantor 

frekuensi % 

Sangat tidak setuju 0 0 

tidak setuju 1 1.5 

ragu-ragu 7 10.8 

Setuju 23 35.4 

sangat setuju 34 52.3 

Total 65 100 

Mean 4.30 

Sumber: Data olahan SPSS, 2020 

 

Berdasarkan tabel 4.30 indikator keterampilan direpresentasikan oleh 1 

item pernyataan sebagai berikut: 

1. Untuk item pegawai bekerja sesuai dengan SOP kantor, sebanyak 34 

responden (52.3%) menyatakan sangat setuju dengan nilai rata- rata 4,30. 

Jawaban ini menggambarkan bahwa pegawai bekerja sesuai dengan SOP 

yang berlaku. 

4. Pengujian Validitas dan Reabilitas 
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a. Pengujian Validitas 

Uji validitas dilakukan dengan menggunakan program SPSS dengan 

kriteria sebagai berikut: 

a. Jika rhitung> rtabel maka pernyataan dinyatakan “valid” 

b. Jika rhitung< rtabel maka pernyataan dinyatakan “tidak valid” 

Nilai rtabel dengan ketentuan df = n – 3 dan tingkat signifikan sebesar 

0,05 

Hasil uji validitas dapat dilihat pada tabel 4.21. 

 

Tabel 4.21 Uji Validitas 

No. Variabel rhitung rtabel Keterangan 

 Motivasi (X1) 

 

 

1 

Motivasi  1.1 0,723 0,205 Valid 

Motivasi 1.2 0,801 0,205 Valid 

Motivasi 1.3 0,542 0,205 Valid 

Motivasi 1.4 0,474 0,205 Valid 

Motivasi 1.5 0,495 0,205 Valid 

Motivasi 1.6 0,689 0,205 Valid 

Motivasi  1.7 0,714 0,205 Valid 

Motivasi 1.8 0,554 0,205 Valid 

 

No. Variabel rhitung rtabel Keterangan 

 Kedisiplinan (X2) 

 

 

2 

Disiplin 2.1 0,865 0,205 Valid 

Disiplin 2.2 0,865 0,205 Valid 

Disiplin 2.3 0,681 0,205 Valid 

Disiplin 2.4 0,380 0,205 Valid 

Disiplin 2.5 0,865 0,205 Valid 

Disiplin 2.6 0,745 0,205 Valid 

Disiplin 2.7 0,645 0,205 Valid 

Disiplin 2.8 0,681 0,205 Valid 
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No. Variabel rhitung rtabel Keterangan 

 Etika Kerja (X3) 

 

 

3 

Etika Kerja 3.1 0,870 0,205 Valid 

Etika Kerja 3.2 0,805 0,205 Valid 

Etika Kerja 3.3 0,661 0,205 Valid 

Etika Kerja 3.4 0,655 0,205 Valid 

Etika Kerja 3.5 0,870 0,205 Valid 

Etika Kerja 3.6 0,661 0,205 Valid 

Etika Kerja 3.7 0,870 0,205 Valid 

Etika Kerja 3.8 0,805 0,205 Valid 

 

 

No. Variabel rhitung rtabel Keterangan 

 

 

 

4 

Prestasi kerja (Y) 

Prestasi kerja 1 0,696 0,205 Valid 

Prestasi kerja 2 0,740 0,205 Valid 

Prestasi kerja 3 0,829 0,205 Valid 

Prestasi kerja 4 0,761 0,205 Valid 

Prestasi kerja 5 0,740 0,205 Valid 

Prestasi kerja 6 0,696 0,205 Valid 

Prestasi kerja 7 0,829 0,205 Valid 

Prestasi kerja 8 0,829 0,205 Valid 

Sumber: Data olahan SPSS, 2020 

Tabel diatas menunjukkan bahwa seluruh butir pernyataan telah valid 

karena rhitung> rtabel.Dengan demikian pengujian dapat dilakukan pada tahap 

pengujian reliabilitas. 

b. Pengujian Reabilitas 

Uji keandalan dilakukan untuk tingkat konsistensi dari variabel atau 

instrumen penelitian pada objek penelitian yang sama secara berulang, 

apabila hasil analisis nilai Cronbach’s Alpha > 0,600, maka dinyatakan
 
data

 

empirik yang diuji handal atau reliabel. Hasil uji reabilitas dapat dilihat pada 

tabel 4.22. 
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Tabel 4.22  

Uji Reabilitas   

No. Variabel Cronbach’s Alpa Keterangan 

1 Motivasi 0,769 Reliabel 

2 Disiplin kerja 0,851 Reliabel 

3 Etika kerja 0,898 Reliabel 

4 Prestasi  kerja 0,899 Reliabel 

 Sumber: Data olahan SPSS, 2020 

 

Tabel diatas menunjukkan bahwa seluruh butir pernyataan telah 

reliabel karena Cronbach’s Alpha > 0,600.   

  5.Pengujian Asumsi Klasik 

  a. Uji normalitas 

Uji Normalitas data dilakukan untuk mengetahui apakah dalam  model 

regresi variabel residual memiliki distribusi normal.Jika data normal, maka 

digunakan statistik parametrik. Adapun pedoman pengambilan keputusan 

rentang data distribusi normal dengan menggunakan uji Kolmogorov 

Smirnov, yang dapat dilihat dari:  

a.  Jika nilai signifikansi < 0,05 maka distribusi data tidak normal  

b.  Jika nilai signifikansi > 0,05 maka distrribusi data normal 

 1.  Uji Normalitas Kolmogorov Smirnov 

Adapun hasil uji normalitas menggunakan Kolmogorov Smirnov dapat 

dilihat pada tabel 4.23. 
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Tabel 4.23 Hasil Uji Normanitas Kolmogorov Smirnov 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized 

Residual 

N 65 

Normal 

Parameters
a,b

 

Mean .0000000 

Std. 

Deviation 

.66084073 

Most Extreme 

Differences 

Absolute .089 

Positive .089 

Negative -.055 

Test Statistic .089 

Asymp. Sig. (2-tailed) .200
c,d

 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

d. This is a lower bound of the true significance. 

Sumber: Data olahan SPSS, 2020 

 

Pada gambar tersebut terlihat bahwa nilai Asymp.Sig. (2-tailed) 

adalah 0,070> 0,05, dengan kata lain variabel residual berdistribusi normal. 

Uji normalitas juga dapat dilakukan melalui dua pendekatan grafik yaitu, 

analisa grafik histogram dan analisa grafik normal p-plot yang 

membandingkan antara dua observasi dengan distribusi yang mendekati 

distribusi normal. 

  2. Grafik Histogram 

  Berikut ini dapat dilihat bahwa data berdistribusi normal. Hal tersebut 

dapat dilihat dari grafik histogram yang berbentuk lonceng dan grafik tersebut 
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tidak miring kesamping kiri maupun kanan seperti yang terlihat pada gambar 

4.3. 

 

Gambar 4.3 Grafik Histogram 

Sumber: Data olahan SPSS, 2020 

  

  3.  Grafik Normal P-Plot 

  Pengujian dilakukan dengan melihat penyebaran data (titik) pada 

sumbu diagonal grafik normal probabilitas plot. Dasar pengambilan keputusan 

adalah data yang menyebar di sekitar garis diagonal maka model regresi 

memenuhi asumsi normalitas. Berikut ini dapat dilihat bahwa data menyebar 

disekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal seperti terlihat pada 

gambar 4.4. 
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Gambar 4.4 Grafik Normal P-Plot 
Sumber: Data olahan SPSS, 2020 

 

 

 

b. Uji Multikolinearitas 

Pengujian multikolinieritas dilakukan dengan melihat besarnya 

Tolerance Value dan Variance Inflation Faktor (VIF). Kriteria yang dipakai 

adalah nilai tolerance > 0,1 dan nilai VIF < 10. Dengan demikian dapat 

disimpulkan bahwa multikolinieritas tidak terjadi. Hasil uji multikolinieritas 

dapat dilihat pada tabel 4.24. 

Tabel 4.24 Hasil Uji Multikoliniearitas 

 

Coefficients
a
 

Model Unstandardize

d Coefficients 

Standardize

d 

Coefficient

s 

t Sig. Collinearity 

Statistics 

B Std. 

Error 

Beta Toleranc

e 

VIF 

1 (Constant) 1.47

8 

1.36

1 

 1.351 .72

7 

  

Jlh_Motiva

si 

.996 .031 .863 13.09

1 

.00

0 

.956 1.04

6 
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Jlh_Disipli

n 

.910 .044 .818 10.90

4 

.00

3 

.258 3.87

2 

Jlh_Etika .196 .041 .186 4.719 .00

5 

.254 3.94

2 

a. Dependent Variable: Jlh_Prestasi kerja 

Sumber: Data olahan SPSS, 2020 

Hasil menunjukkan bahwa nilai VIF dari semua variabel bebas < 10 dan 

nilai tolerance > 0,1. Hal ini berarti bahwa variabel-variabel penelitian tidak 

menunjukkan adanya multikolinieritas. 

 

c. Uji Heteroskedastisitas 

Uji ini bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi linear 

terjadi ketidaksamaan varian residual antara yang satu dengan yang lain.

 Uji 

heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan menggunakan pendekatan sebagai 

berikut: 

1. Pendekatan Grafik (Scatter Plot) 

Hasil uji heteroskedastisitas dengan menggunakan grafik Scatter Plot 

dapat  dilihat pada gambar 4.5. 
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Gambar 4.5 Hasil uji heteroskedastisitas menggunakan Scatter Plot 
Sumber: Data olahan SPSS, 2020 

 

Dari Grafik scatterplots terlihat bahwa titik-titik menyebar secara acak 

serta tersebar baik di atas maupun dibawah angka 0 pada sumbu Y. Hal ini 

dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi heterokedastisitas pada model regresi, 

sehingga model regresi layak dipakai untuk memprediksi prestasi kerja 

karyawan melalui variabel Motivasi, Disiplin dan Etika kerja. 

2. Uji Glejser 

Hasil Uji Heteroskedastisitas menggunakan uji Glejser dapat dilihat pada 

tabel 4.25. 

Tabel 4.25 

                                            Hasil uji Glejser 

 

Coefficients
a
 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. 

B Std. 

Error 

Beta   
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1 (Constant) 1.991 .767  2.597 .012 

Jlh_Motivasi -.016 .018 -.112 -.889 .378 

Jlh_Disiplin -.024 .025 -.240 -.991 .325 

Jlh_Etika -.002 .023 -.026 -.107 .915 

a. Dependent Variable: Abs_RES 

Sumber: Data olahan SPSS, 2020  

 

Dari tabel diatas diketahui bahwa nilai probabilitas setiap variabel bebas 

memiliki sig > 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi 

heteroskedastisitas pada model regresi. 

6. Regresi Linear Berganda 

Regresi linear berganda dilakukan untuk mengetahui pengaruh variabel 

pengaruh Motivasi (X1), Disiplin (X2) dan Etika kerja (X3) terhadap variabel 

Prestasi kerja (Y) pada pegawai negeri sipil Dinas PUPR Pakpak 

barat.Adapun hasil koefisien regresi linear berganda dapat dilihat pada tabel 

4.26. 

Tabel 4.26 Koefisien Regresi Linier Berganda 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. 

B Std. 

Error 

Beta 

1 (Constant) 1.478 1.361  1.351 .727 

Jlh_Motivasi .996 .031 .863 13.091 .000 

Jlh_Disiplin .910 .044 .818 10.904 .003 

Jlh_Etika .196 .041 .186 4.719 .005 

Sumber: Data olahan SPSS, 2020 

   

  
Berdasarkan tabel divatas, maka dapat diperoleh hasil regresi linier 

berganda sebagai berikut: 

Y = 1,478 + 0,863X1 + 0,818X2 + 0,186X3 



82 
 

 
 

  Persamaan regresi linier berganda di atas dapat diuraikan sebagai 

berikut: 

Dari pernyataan di atas, diketahui bahwa seluruh variabel bebas memiliki 

pengaruh yang positif terhadap Prestasi kerja pegawai negeri sipil di Dinas 

PUPR Kabupaten Pakpak barat. Peningkatan terhadap masing-masing 

variabel akan diikuti dengan peningkatan Prestasi kerja.  Berdasarkan hasil 

analisis regresi linear berganda tersebut juga dapat diketahui variabel yang 

paling dominan mempengaruhi Budaya organisasi adalah Motivasi (X1) 

dengan nilai koefisien regresi 0,863, kemudian diikuti oleh variabel Disiplin 

(X2) dengan nilai koefisien regresi 0,818 kemudian diikuti oleh variabel 

Etika kerja (X3) dengan nillai koefisien regresi 0,186. 

7. Uji Hipotesis  

a.  Uji Signifikan Simultan (Uji F) 

Uji simultan digunakan untuk mengetahui secara bersama-sama variabel 

bebas yaitu Motivasi (X1), Disiplin (X2) dan Etika kerja (X3) berpengaruh 

terhadap variabel terikat yaitu Prestasi kerja (Y).  

a) Apabila Fhitung> Ftabel, maka Ha diterima sehingga Ho ditolak.  

b) Apabila Fhitung < Ftabel, maka Ho diterima sedangkan Ha ditolak. 

 Uji F juga dapat dilihat berdasarkan tingkat signifikansi. Apabila nilai 

probabilitas yang dihitung < 0,05 (Sig < 0,05), maka Ha diterima sehingga Ho 

ditolak dan sebaliknya.  Untuk menentukan Ftabel, maka diperlukan adanya 
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derajat bebas pembilang dan derajat bebas penyebut, dengan rumus sebagai 

berikut:  

df1 = k – 1 

df2 = n – k 

 Keterangan:  

 df1 = df pembilang  

 df2 = df penyebut  

 k = jumlah variabel bebas dan terikat  

 n = jumlah sampel penelitian  

 pada penelitian ini diketahui bahwa jumlah sampel (n) = 65 responden 

dan keseluruhan variabel (k) berjumlah 4 variabel, sehingga diperoleh:  

 df1 = 4  

 df2 = 65 – 4 = 61 

 Hasil pengolahan data menggunakan SPSS ditunjukkan pada tabel 4.27. 

Tabel 4.27 Hasil Uji Signifikasi Simultan (Uji F) 

ANOVA
a
 

Model Sum of 

Squares 

Df Mean 

Square 

F Sig. 

1 Regression 1130.912 3 376.971 822.74

2 

.000
b
 

Residual 27.949 61 .458   

Total 1158.862 64    

a. Dependent Variable: Jlh_Prestasi kerja 

b. Predictors: (Constant), Jlh_Etika, Jlh_Motivasi, Jlh_Disiplin 
Sumber: Data olahan SPSS, 2020 

Hasil uji signifikansi simultan pada tabel diatas menunjukkan nilai 

Fhitung sebesar 822,742 dengan taraf signifikansi sebesar 0,000 sedangkan 
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Ftabel sebesar 3,15 dengan taraf signifikansi sebesar 0,05. Sehingga dapat 

dilihat bahwa nilai Fhitung> Ftabel (822,742 > 3,15) dengan taraf signifikansi 

0,000 < 0,05 sehingga Ha diterima dan Ho ditolak. Hal ini menunjukkan 

bahwa variabel bebas (pengaruh Motivasi, Disiplin dan Etika kerja 

berpengaruh secara bersama-sama (simultan) terhadap Prestasi kerja. Dengan 

demikian, pengaruh  motivasi, Disiplin dan etika kerja dapat meningkatkan 

prestasi kerja pegawai negeri sipil di Dinas PUPR Kabupaten Pakpak Barat. 

Namun apabila salah satu variabel menurun, maka akan menyebabkan 

turunnya prestasi kerja, hal ini dikarenakan ketiga variabel tersebut 

berpengaruh secara simultan terhadap prestasi kerja. Berdasarkan hasil uji F 

diatas, dapat disimpulkan bahwa: 

Hipotesis 3: Ha diterima yaitu motivasi, disiplin  dan etika kerja secara 

simultan berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja  pegawai negeri sipil 

di Dinas PUPR Kabupaten Pakpak Barat. 

b. Uji Signifikan Parsial (Uji t) 

Uji t dipakai untuk mengetahui pengaruh variabel bebas terhadap 

variabel terikat secara individual serta mengetahui variabel terikat dengan 

mengukur derajat hubungan antara variabel bebas dan variabel terikat. Dalam 

menentukan diterima dan ditolaknya hipotesis, maka nilai probabilitas yang 

dihitung < 0,05 (sig < α 0,05). Langkah selanjutnya adalah mengetahui nilai 

ttabel dengan menggunakan degree of freedom (df) adalah:  
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Degree of freedom (df) = n – k  

                                      = 65 - 4 

                                      = 61 

 Keterangan: 

 n = Jumlah responden penelitian 

 k = Jumlah variabel penelitian 

  Hasil uji signifikan parsial (Uji t) dapat dilihat pada tabel 4.28. 

 

Tabel 4.28  

Hasil Uji Signifikan Parsial (Uji t) 

 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. 

Error 

Beta 

1 (Constant) 1.478 1.361  1.351 .727 

Jlh_Motivasi .996 .031 .863 13.091 .000 

Jlh_Disiplin .910 .044 .818 10.904 .003 

Jlh_Etika .196 .041 .186 4.719 .005 

Sumber : data diolah spss 2020 

 

Berdasarkan tabel di atas, dapat diberikan kesimpulan sebagai berikut: 

a. Nilai thitung untuk variabel pengaruh Motivasi sebesar 13,091 dengan 

signifikansi sebesar 0,00. Sedangkan ttabel pada α = 0,05 adalah 1,670. Hal ini 

menunjukkan bahwa thitung (13,091) > ttabel (1,670) dan nilai probabilitas 

0,00<0,05, maka Ha diterima sehingga Ho ditolak. Dengan demikian dapat 

disimpulkan bahwa motivasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap prestasi kerja pegawai negeri sipil di Dinas PUPR Kabupaten Pakpak 
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Barat. Artinya, peningkatan variabel pengaruh insentif dapat meningkatkan 

prestasi kerja secara signifikan.  

b. Nilai thitung untuk variabel pengaruh disiplin sebesar 10,904 dengan signifikansi 

sebesar 0,003. Sedangkan ttabel pada α = 0,05 adalah 1,670. Hal ini 

menunjukkan bahwa thitung (10,904) > ttabel (1,670) dan nilai probabilitas 0,003 

< 0,05, maka Ha diterima sehingga H0 ditolak. Dengan demikian dapat 

disimpulkan bahwa pengaruh disiplin secara parsial berpengaruh positif 

signifikan terhadap prestasi kerja pegawai negeri sipil di Dinas PUPR 

Kabupaten Pakpak Barat. 

c. Nilai thitung untuk variabel pengaruh Etika kerja sebesar 4,719 dengan 

signifikansi sebesar 0,005. Sedangkan ttabel pada α = 0,05 adalah 1,670. Hal ini 

menunjukkan bahwa thitung (4,719) > ttabel (1,670) dan nilai probabilitas 0,005 < 

0,05, maka Ha diterima sehingga H0 ditolak. Dengan demikian dapat 

disimpulkan bahwa pengaruh Etika kerja secara parsial berpengaruh positif 

signifikan terhadap prestasi kerja pegawai negeri sipil di Dinas PUPR 

Kabupaten Pakpak Barat. 

 Berdasarkan hasil uji t di atas, dapat disimpulkan bahwa:  

1) Hipotesis 1: Ha diterima yaitu motivasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap prestasi kerja pegawai negeri sipil di Dinas PUPR Kabupaten Pakpak 

Barat. 

 2) Hipotesis 2: Ha diterima yaitu disiplin berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap prestasi kerja pegawai negeri sipil di Dinas PUPR Kabupaten Pakpak 

Barat. 
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 3) Hipotesis 3: Ha diterima yaitu etika kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap prestasi kerja pegawai negeri sipil di Dinas PUPR Kabupaten Pakpak 

Barat. 

 8. Koefisien Determinasi 

  Koefisien determinasi (R2) digunakan untuk mengetahui seberapa 

besar pengaruh variabel bebas (X) terhadap variabel terikat (Y). Jika 

koefisien determinasi (R2) semakin besar, maka menunjukkan semakin
 baik 

atau kuat kemampuan X dalam menerangkan Y dan begitu sebaliknya. 

Berikut adalah tabel koefisien determinasi pada penelitian ini. 

Tabel 4.29 

Koefisien Determinasi 

Model Summary
b
 

Model R R 

Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .988
a
 .976 .975 .67690 

a. Predictors: (Constant), Jlh_Etika, Jlh_Motivasi, Jlh_Disiplin 

b. Dependent Variable: Jlh_prestasi kerja 
  Sumber: Data olahan SPSS, 2020 

  Hasil perhitungan regresi dapat diketahui bahwa koefisien determinasi 

(R
2
) yang diperoleh sebesar 0,976. Hal ini berarti 97,6 % prestasi kerja 

dipengaruhi oleh pengaruh motivasi, disiplin dan etika kerja, Sedangkan 

sisanya yaitu 2,4% prestasi kerja dipengaruhi oleh variabel-variabel lainnya 

yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

3.  Pembahasan 

      1.  pengaruh motivasi terhadap prestasi kerja 

  Hasil penelitian menunjukan bahwa motivasi di Dinas PUPR 

Kabupaten Pakpak Bharat berpengaruh positif terhadap prestasi kerja. Hal ini 
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dilihat dari regresi linier berganda melalui uji t yang bertanda positif dengan 

nilai t hitung sebesar 13,091 dengan sig. 0,000. Berdasarkan hasil tersebut 

maka dapat disimpulkan bahwa hipotesis 1 (satu) dalam penelitian ini teruji 

dan diterima, karena motivasi bertujuan untuk mengarahkan pegawai untuk 

bekerja lebih giat dan dapat mencapai visi misi dari perusahaan. Arah positif 

menunjukkan bahwa setiap ada peningkatan motivasi yang dilakukan Dinas 

PUPR Kab. Pakpak Bharat, akan meningkatnya prestasi kerja secara 

bersamaan sebesar 0,996 satuan. Dengan kata lain  ketika motivasi yang 

terdiri dari kebutuhan fisiologis, kebutuhan rasa aman, kebutuhan sosial, 

kebutuhan penghargaan, kebutuhan aktualisasi diri akan meningkat pula.  

  Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian unutk mengetahui 

apakah motivasi berpengaruh positif terhadap prestasi kerja pada Dinas 

PUPR Kab. Pakpak Bharat telah terlaksana dan sekaligus telah selesai 

menjawab permasalahan yang ada diidentifikasi masalah poin pertama.
 

       2. pengaruh kedisiplinan terhadap prestasi kerja 

  Hasil penelitian menunjukkan bahwa kedisiplinan berpengaruh positif 

terhadap prestasi kerja. Hal ini dilihat dari regresi linier berganda melalui uji t 

yang bertanda positif nilai t hitung sebesar 10,904 dengan sig. 0,003. 

Berdasarkan hasil tersebut maka dapt diterima, karena bertuju untuk melihat 

keteepatan waktu dalam masuk kerja dan semangat kerja di dalam 

perusahaan. Arah yang positif menunjukkn bahwa setiap peningkatan 

kedisiplinan yang dilakukan oleh Dinas PUPR Kab. Pakpak Bharat akan 
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menyebabkan meningkatnya prestasi kerja secara bersamaan sebesar 0,910 

satuan. Dengan kata lain ketika kedisiplinan terdiri dari sikap, norma dan 

tanggung jawab akan meningkat pula. 

  Hasil penelitian ini sesuai dengan tujuan penelitian untuk mengetahui 

apakah kedisiplinan berpengaruh positif terhadap prestasi

 
kerja di Dinas 

PUPR Kab. Pakpak Bharat telah terlaksana dan sekaligus telah menjawab 

identifikas masalahan pada poin 2. 

       3. Pengaruh etika kerja terhadap prestasi kerja 

  Hasil penelitian menunjukkan bahwa etika kerja di Dinas PUPR Kab 

Pakpak Bharat berpengaruh terhadap prestasi kerja. Hal ini trlihat dari regresi 

linier berganda melalui uji t sebesar 4,719 dengan sig. 0,005 berdasarkan 

hasil tersebut bahwa dapat diterima karena bertujuan untuk mendorong 

timbulnya perbuatan, penggerak dalam bekerja, melihat nilai kerja dan sikap 

dalam bekerja. Arah positif menunjukkan bahwa setiap peningkatan etika 

kerja akan menyebabkan meningkatnya prestasi kerja yang dilakukan 

pegawai negeri sipil Dinas PUPR Kab. Pakpak Bharat secara bersamaan 

sebesar 0,196 satuan. Dengan kata lain etika kerja yang terdiri dari kerja 

keras, gaya bicara, nilai kerja dan kreatifitas kerja akan meningkat pula. 

  Hasil penelitian ini sesusi dengan tujuan penelitian untuk mengetahui 

apakah berpengaruh positif  terhadap prestasi kerja dan telah terlaksana dan 

sekaligus telah menjawab permasalahan yang ada di identifiksi masalah pada 

poin 3. 
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      4. pengaruh motivasi, kedisiplinan dan etika kerja terhadap prestasi kerja 

  Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi, kedisiplinan dan etika 

kerja di Dinas PUPR Kab. Pakpak Bharat berpengaruh terhadap prestasi 

kerja. Hal ini dilihat dari uji F yang bertnda positif dengan nilai F hitung 

sebesar 822,742 dengan sig. 0,000. Berdasarkan hasil tersebut, maka dapat 

disimpulkan bahwa hipotesis 4 (empat)  dalam penelitian ini
 

teruji dan
 

diterima. Arah positif menunjukkan bahwa setiap peningkatan motivasi, 

kedisiplinan dan etika kerja menyebabkan meningkatnya prestasi kerja secara 

bersamaan.  

  Hasil penelitian ini sesuai dengn tujuan penelitian untuk mengetahui 

apakah motivasi, kedisiplinan dan etika kerja berpengaruh terhadap prestasi 

kerja di Dinas PUPR Kab. Pakpak Bharat dan telah menyelesaikan dan 

menjawab permasalahn yang ada diidentifikasi masalah poin 4 

  Hasil determinasi (R
2
) dari angka adjusted R squer  0,976 yang dapat 

disebut kofisien determinasi yang dalam hal ini berarti 97,6 % prestasi kerja 

dapat diperoleh dan dijelaskan oleh motivasi, kedisiplinan dan etika kerja. 

Sedangkan sisa 100% - 97,6 % = 2,4 % dijelaskan oleh faktor lainnya.  
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah diuraikan di atas. Maka dapat disimpulkan 

bahwa : 

1. Secara parsial pengaruh Motivasi memiliki pengaruh positif secara signifikan 

terhadap prestasi kerja pegawai negeri sipil di Dinas PUPR Kabupaten 

Pakpak Barat, dibuktikan dengan nilai thitung>ttabel yaitu 13,091>1,670 dengan 

taraf signifikasi 0,000<0,05 dan pengaruh Motivasi juga secara parsial 

mampu memberikan pengaruh yang positif dan signifikan terhadap prestasi 

pegawai negeri sipil dinas PUPR Kabupaten pakpak Bharat.  

2. Secara parsial pengaruh Disiplin memiliki pengaruh positif secara signifikan 

terhadap prestasi kerja pegawai negeri sipil di Dinas PUPR Kabupaten 

Pakpak Barat, dibuktikan dengan nilai thitung>ttabel yaitu 10,904>1,670 dengan 

taraf signifikasi 0,003<0,05 dan pengaruh Disiplin juga secara parsial mampu 

memberikan pengaruh yang positif dan signifikan terhadap prestasi pegawai 

negeri sipil dinas PUPR Kabupaten pakpak Bharat.  

3. Secara parsial pengaruh Etika memiliki pengaruh positif secara signifikan 

terhadap prestasi kerja pegawai negeri sipil di Dinas PUPR Kabupaten 

Pakpak Barat, dibuktikan dengan nilai thitung>ttabel yaitu 4,719>1,670 dengan 

taraf signifikasi 0,005<0,05 dan pengaruh Etika juga secara parsial
 mampu 
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memberikan pengaruh yang positif dan signifikan terhadap prestasi pegawai 

negeri sipil dinas PUPR Kabupaten pakpak Bharat.  

4. Secara simultan pengaruh Motivasi, disiplin dan etika  memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap Prestasi pegawai negeri sipil Dinas PUPR 

Pakpak Bharat. Dari hasil analisis data, diperoleh Fhitung >Ftabel  

(822,742>3,15) dengan taraf signifikasi 0,000<0,05 sehingga H0 ditolak dan 

Ha diterima.  

 
 

B. Saran 

Berdasarkan kesimpulan yang telah dimukakan di atas, maka dapat 

disebutkan beberapa saran, yaitu : 

1. Disarankan kepada perusahaan untuk mempertahankan sistem gaji dan 

pemberian  insentif yang sudah diterapkan di perusahaan, karena sebagian 

besar pegawai merasa puas terhadap gaji yang didapat, dan gaji tersebut dapat 

memenuhi kebutuhan pegawainya. 

2. Disarankan kepada perusahaan untuk meingkatkan penghargaan terhadap 

pegawai-pegawai yang berprestasi dengan cara memberikan insentif berupa 

perjalanan/liburan atau pun apresiasi berupa uang atau barang. 

3. Disarankan kepada perusahaan untuk mempertahankan pegawai yang bisa 

bekerja sama antar tim dalam melaksanakan pekerjaan dan selanjutnya 

disarankan juga kepada perusahaan untuk memperhatikan pegawai yang 

belum mempunyai dorongan yang kuat dalam meningkatkan prestasi kerja 

4. Disarankan kepada perusahaan untuk mempertahankan pegawai yang selalu 

selalu datang tepat waktu ke kantor dan selanjutnya disarankan juga kepada 
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perusahaan untuk memperhatikan karyawan yang belum bisa membantu satu 

sama lain tanpa adanya timbal balik, dengan solusi diadakannya pelatihan 

organisasi yang benar pada perusahaan sehingga pegawai rela membantu 

antar sesama karyawan tanpa rasa pamrih. 
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