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ABSTRAKSI 

 

 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis hubungan antara disiplin, 

motivasi, dan kinerja pegawai dengan menggunakan kepuasan kerja sebagai mediatornya 

(menggunakan studi kasus pada pegawai Dinas Perdagangan Kota Semarang sebagai 

contoh). Secara khusus, analisis regresi berganda digunakan dalam penelitian kuantitatif 

ini. Berdasarkan strategi purposive sampling, penelitian ini menggunakan jumlah sampel 

sebanyak 80 partisipan. Temuan penelitian ini menunjukkan bahwa, dengan kepuasan kerja 

sebagai variabel intervening, disiplin dan motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai (Studi Kasus Pegawai Dinas Perdagangan Kota Semarang). 

 

Kata Kunci : kedisiplinan, motivasi, kinerja pegawai dan kepuasan kerja. 

 

ABSTRACTION 

 

The purpose of this research is to analyze the relationship between discipline, motivation, 

and employee performance, using work satisfaction as a mediator (using a case study of 

the Semarang City Trade Department employees as an example). Specifically, multiple 

regression analysis is used in this quantitative study. Based on the purposive sampling 

strategy, this study used a sample size of 80 participants. The findings of this study 

demonstrate that, with job satisfaction serving as an intervening variable, discipline and 

motivation significantly impact employee performance (Case Study of Semarang City 

Trade Service Employees). 

 

Keywords: discipline, motivation, employee performance and job satisfaction. 
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PENDAHULUAN 

Manajemen SDM ialah metode untuk menangani bermacam kesulitan dalam lingkup 

pekerja, pegawai, buruh. Pimpinan serta pegawai lain harus bisa mendukung tindakan 

organisasi atau perusahaan mencapai tujuan. Kinerja adalah hasil yang mampu diperoleh  

pegawai, ataupun proses manajemen keseluruhan, hasil itu dapat dibuktikan dengan jelas 

dari kualitas ataupun kuantitasnya. Kinerja ialah perilaku fakta ditunjukkan oleh tiap orang 

yang diciptakan sesuai posisinya, pentingnya kinerja pegawai dalam tercapainya tujuan 

perusahan (Gandung, 2020).  

Pekerja yang termotivasi adalah mereka yang ingin melakukan pekerjaannya dengan baik, 

bertanggung jawab atas tindakannya, dan tahu persis apa yang perlu mereka lakukan untuk 

menyelesaikan tugasnya. Pemenuhan kebutuhan seseorang dan pemuasan keinginan 

seseorang adalah benih dari mana motivasi tumbuh. Kedua hal ini berpengaruh pada 

perilaku, yang akan mengubah perilaku sedemikian rupa sehingga tujuan tercapai. Oleh 

karena itu, kepemimpinan dan motivasi merupakan karakteristik yang sangat vital untuk 

dimiliki pada masa sekarang karena perusahaan menginginkan demokrasi dalam 

pelaksanaan pekerjaan dan ingin memiliki motivasi yang tinggi bagi pegawainya. Sangat 

mungkin bahwa kepemimpinan yang buruk dan kurangnya motivasi dapat mengakibatkan 

penurunan kinerja karyawaan, berdampak ke penurunan kinerja organisasi. 

Motivasi juga menjadi semangat tersendiri bagi pegawai dalam menyelesaikan tugasnya, 

karena pegawai merasa beban pekerjaan tidak terasa lagi bila pekerjaan dilakukan dengan 

rasa semangat yang timbul dari dalam diri mereka. Motivasi kerja bisa timbul akibat adanya 

rasa kepercayaan dari dalam diri pegawai maupun lingkungan kerja mereka yang mampu 

membuat pegawai bekerja secara produktif. Keproduktifan pegawai tersebut juga mampu 

berdampak kepada hasil akhir kinerja mereka.  

Disiplin adalah suatu sistem pengendalian terhadap bagaimana perilaku kerja dihadirkan, 

agar terciptanya keefektifan kerja. Dengan terciptanya efektivas kerja yang baik bgai 

perusahaan maka mudah untuk perusahaan dalam mencapai tujuannya (Wahyudi, 2019). 

Kedisiplinan pegawai juga merupakan acuan penilaian karakter seorang pegawai dalam 

mematuhi sebuah peraturan yang ada dalam sebuah organisasi perusahaan. Disiplin juga 

bisa diakatan sikap menghormati, menaati dan menghargai atas suatu peraturan ataupun 

norma yang ada dalam sebuah perusahaan baik tertulis maupun tidak dan pegawai bersedia 

menerima sebuah konsekuensi bilamana melanggar aturan tersebut (Sutrisno,2014). 

Tingkat kepuasan kerja seorang karyawan adalah ukuran seberapa puas mereka dengan 

pekerjaan mereka selama bekerja di suatu perusahaan atau organisasi. Sikap yang baik 

terhadap pekerjaan, berdasarkan penilaian terhadap banyak aspek, itulah yang dimaksud 

dengan kepuasan kerja. Pada saat yang sama, menurut Locke dalam Rafika (2022), 

pengalaman pribadi seorang karyawan dan nilai pekerjaan berkontribusi terhadap tingkat 

kepuasan kerja mereka. Sikap dan perilaku menyenangkan seorang karyawan terhadap 

pekerjaannya selama bekerja di suatu perusahaan atau organisasi inilah yang merupakan 

kepuasan kerja. 

Tujuan paling utama setiap perusahaan adalah berkembang kearah lebih baik serta 

kelangsungan hidup ekosistem yang ada didalamnya. Segala cara dan aktivitas 

dilakukannya untuk mencapai tujuan tersebut, tetapi juga harus didukung dengan 

pengelolaan manajemen yang mampu bekerja dengan baik. Selain kebutuhan mencapai 

tujuan organisasi, sebuah manajemen yang baik juga berperan dalam menjaga 
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keseimbangan, tujuan, sasaran serta kegiatan yang bertentang dari pihak lain yang juga 

memiliki kepentingan dalam sebuah organisasi. 

       Berlandaskan permasalahan diatas, penulis mencoba mengangkat ke penulisan skripsi 

berjudul “Pengaruh Kedisiplinan Dan Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai Dengan 

Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening (Studi Kasus Pada Pegawai Dinas 

Perdagangan Kota Semarang)” 

Penulis harus merumuskan masalah terlebih dahulu agar dapat memberikan arahan dan 

mempermudah perumusan. Permasalahannya seharusnya mengenai pengaruh disiplin dan 

motivasi terhadap kinerja pegawai dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening 

(studi kasus pada pegawai dinas perdagangan di Kota Semarang). Inilah masalah yang 

diselidiki:  

1. Bagaimana penerapan disiplin berpengaruh terhadap tingkat kepuasan kerja pada 

pegawai Dinas Perdagangan Kota Semarang? 

2. Bagaimana pengaruh motivasi intrinsik terhadap kebahagiaan pekerja di tempat 

kerja pada Dinas Perdagangan Kota Semarang? 

3. Bagaimana penerapan disiplin terhadap produktivitas pekerja pada Dinas 

Perdagangan Kota Semarang? 

4. Apa pengaruh motivasi intrinsik terhadap produktivitas pegawai Dinas 

Perdagangan Kota Semarang? 

5. Bagaimana hubungan kebahagiaan kerja dengan kinerja pada pegawai Dinas 

Perdagangan Kota Semarang? 

6. Terkait dengan intervensi kebahagiaan kerja, bagaimana pengaruh kedisiplinan 

terhadap kinerja pegawai Dinas Perdagangan Kota Semarang? 

7. Peran Kepuasan Kerja Sebagai Faktor Intervening Hubungan Motivasi Pegawai 

Dengan Kinerja Pada Dinas Perdagangan Kota Semarang? 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

KINERJA 

 Kinerja ialah sebuah hasil kinerja secara kuantitas maupun kualitas dicapai 

karyawan mengerjakkan tugas dan tanggungjawabnya. Kualitas sendiri dapat dilihat dari 

hasil dan proses karyawan tersebut mengerjakkan tugasnya seperti kehalusan dalam 

menjalankan tugas, ketelitian serta kebersihan dalam menjalankan pekerjaanya 

(Mangkunegara,200). Sandy (2015), kinerja adalah capaian prestasi akan pekerjaan yang 

telah dilakukannya. 

 Roziqin (2010:41), kinerja karyawan ialah pengetahuan tentang proses kerja yang 

lengkap yang menghasilkan pekerjaan yang baik atau sebaliknya, tetapi Wirawan (2009) 

berpendapat kinerja ialah apa diciptakan fungsi atau indikasi dari pekerjanuntuk jangka 

waktu tertentu.  

 

KEDISIPLINAN 

 Baik diucapkan maupun tidak, karyawan menunjukkan disiplin kerja ketika 

mereka bertindak sesuai dengan kebijakan perusahaan. Dalam kekosongan peraturan, 

dimana pekerja bebas untuk bekerja sama atau tidak mematuhi sesuai tuntutan situasi, 

tindakan disipliner terhadap pekerja tidak mungkin dilakukan. Maka dari itu dengan adanya 

suatu peraturan yang jelas dan tertulis dirasa mampu membuat karyawan mampu 

bertingkah laku dengan sesuai dan dampaknya menghindarkan para karyawan dari perilaku 

yang kurang sesuai dengan aturan tersebut (Isvandiari dan Fuadah, 2017:3).  
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Disiplin kerja merupakan sebuah bentuk perilaku yang bermanfaat untuk sebuah organisasi 

dalam mencapai tujuannya karena adanya sikap profesionalitas dari para pegawai. 

Kedisiplinan sangat penting bagi kemajuan sebuah organisasi, pasalnya pegawai harus 

termotivasi baik dari seseorang sendiri maupun kelompoknya. 

 

MOTIVASI KERJA 

Motivasi merupakan suatu proses pembangkitan dan juga mempertahankan sikap/perilaku 

dari seorang karyawan yang menuju pada hasil dan tujuan tertentu. Dalam teori motivasi 

kerja, dari mulai ekstrinsik dan intrinsik motivasi selalu berperan penting dan menjadi 

pengaruh terhadap kinerja karyawan. Kebanyakan dari karyawan yang termotivasi secara 

intrinsik mereka sering mencari pengakuan dari rekan kerja lain maupun sejawat serta 

menempatkan kepentingan dan tujuan organisasi juga orang lain diatas kepentingan diri 

sendiri sendiri (Rafika, 2022); Teori motivasi yang dianggap lebih baik yaitu motivasi 

secara ekstrinsik, teori itu dianggap baik secara praktis ataupun teoritis, dalam 

mempengaruhi motivasi kinerja pada pegawai (Jufrizen, 2021). Berbeda dengan intrinsik, 

pegawai termotivasi secara ekstrinsik sendiri biasanya mempunyai kekuatan motivasi dari 

luar, misalnya seperti gaji, reward dan promosi jabatan (Kunz dan Pfaff dalam Rafika, 

2022) 

 

KEPUASAN 

Kepuasan kerja bukanlah suatu gagasan tunggal, melainkan suatu reaksi afektif atau 

emosional terhadap berbagai bagian pekerjaan seseorang. Bahkan jika Anda merasa puas 

dengan satu bagian pekerjaan Anda, Anda bisa saja merasa tidak puas dengan beberapa 

bagian lainnya. Pekerja merasakan kepuasan kerja ketika mereka memiliki sikap yang baik 

terhadap pekerjaan mereka, yang berkembang dari evaluasi lingkungan kerja. Untuk 

menunjukkan kekaguman atas pencapaian salah satu nilai utama pekerjaan, seseorang 

dapat melakukan evaluasi terhadap pekerjaannya sendiri. Jika pekerja senang dengan 

pekerjaannya, mereka tidak akan terlalu mempermasalahkannya. 

Penilaian karyawan terhadap pengalaman kerja saat ini dan masa lalu, bukan harapan 

mereka di masa depan, merupakan pendorong utama perasaan kepuasan dan ketidakpuasan 

kerja. Jadi, dapat dikatakan bahwa kebutuhan mendasar dan nilai-nilai kerja adalah dua 

faktor terpenting dalam kebahagiaan kerja. Nilai-nilai kerja merupakan tujuan-tujuan yang 

harus dicapai ketika bekerja. Tujuan kami adalah membantu orang-orang menyadari 

prinsip-prinsip paling berharga yang berhubungan dengan pekerjaan. Cita-cita kerja harus 

selaras atau berkontribusi untuk memenuhi persyaratan mendasar, lanjutnya. Sebagai 

konsekuensinya, dapat dikatakan bahwa motivasi intrinsik mempunyai korelasi langsung 

dengan kepuasan kerja.  

METODE PENELITIAN 

Pendekatan kuantitatif, yang didefinisikan di sini sebagai data yang dikumpulkan dan 

dianalisis secara numerik dan kemudian dianalisis secara statistik di SPSS (Program 

Statistik untuk Ilmu Sosial), digunakan dalam penelitian ini.  

Populasi dan Sampel 

Populasi ialah kumpulan semua komponen yang berupa kejadian, objek, atau orang yang 

memiliki karakteristik yang sama dan merupakan fokus penyelidikan karena mewakili 

alam semesta studi. Individu, benda, atau kejadian semuanya dapat dianggap sebagai 

komponen (Ferdinand, 2009). Sederhananya, populasi adalah kumpulan entitas yang 
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memiliki ciri-ciri tertentu. Seluruh orang yang bekerja pada Dinas Perdagangan Kota 

Semarang dilibatkan dalam penelitian ini. Total ukuran sampel untuk penelitian ini adalah 

326 pekerja. 

Menurut Sugiyono (2009), ciri-ciri dan angka-angka yang dimiliki oleh populasi mewakili 

sampel secara keseluruhan. Teknik sampel yang didasarkan pada kriteria yang ditetapkan 

oleh peneliti secara kolektif disebut sebagai purposive sampling. Dengan menggunakan 

pendekatan ini, peneliti memilih sampel dengan mempertimbangkan faktor-faktor yang 

sesuai dengan tujuan dan tantangan yang sedang ditetapkan oleh peneliti. 

Karena ukuran populasi sudah diketahui, banyak sampel yang akan dianalisis ditentukan 

mempergunakan rumus Slovin dan ambang kesalahan sampling 10% (Ferdinand, 2006). 

Berikut rumusnya: 

n= N/(1+N.e2) 

Dimana  

n  = Ukuran sampel 

N = Ukuran populasi 

e  = Sampling eror yang ditolelir atau diinginkan 

n= N/(1+N.e^2 ) 

n= 326/(1+326(0,1)^2 ) 

n= 76,5 

dibulatkan menjadi 8 

 

Uji Analisis Data 

Uji Validitas 

Meneliti nilai r yang diperoleh (korelasi item-korelasi total) terhadap nilai r tabel menjamin 

validitas tes. Menurut Ghozali (2013), suatu pertanyaan dianggap sah bila nilai r yang 

dihitung positif dan lebih tinggi dari nilai r tabel. 

 

Uji Reliabilitas 

Jika suatu variabel secara konsisten mengembalikan nilai (α) sebesar 0,70, maka dapat 

dikatakan dapat diandalkan (Ghozali, 2013). Koefisien Alpha Cronbach menawarkan 

interpretasi hubungan indikator baru dan indikator sebelumnya dalam hal kepercayaan. 

Interpretasi ini diberikan sehubungan dengan skala indikator yang baru diproduksi. 

Variabel dependen adalah variabel yang nilai Cronbach Alpha-nya lebih besar dari 0,70, 

dan indikator yang memadai adalah koefisien alpha lebih besar dari 0,70. 

 

Uji Asumsi Klasik 

Tujuan evaluasi adalah untuk mengetahui apakah asumsi tertentu diperlukan agar regresi 

dapat berjalan. Tiga uji hipotesis yang paling umum digunakan dalam penelitian ini adalah 

normalitas, multikolinearitas, dan heteroskedastisitas. 

Uji Normalitas dan Kolmogorov Smirnov 

Agar model regresi dapat berfungsi, data harus mempunyai distribusi normal atau 

terdistribusi pada diagonal grafik distribusi normal (Ghozali, 2013). Pada prinsipnya, 

seseorang dapat mengetahui apakah sebaran datanya normal dengan melihat panjang 

residunya. 

Uji Multikolinieritas 
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Tujuan melakukan uji multikolinearitas ialah untuk menentukan apakah model regresi 

memang benar-benar membangun hubungan antara variabel-variabel yang dianggap 

independen. Variabel-variabel independen dalam model regresi yang bisa diterapkan tidak 

akan berhubungan satu sama lain. Kita tidak bisa lagi mengandaikan independensi atau 

ortogonalitas antar variabel ketika terbukti bahwa variabel independen terkait satu sama 

lain. Variabel independen yang tidak memiliki hubungan satu sama lain dikatakan memiliki 

variabel orthogonal jika nilai korelasinya sama dengan nol (Ghozali, 2013). 

Uji Heterokedastisitas 

Uji heteroskedastisitas berguna dalam pengamatan regresi yang memiliki varians yang 

berbeda satu sama lain (Ghozali, 2013). Memeriksa grafik Scatterplot antara ZRESID dan 

ZPRED akan mengungkapkan apakah ada atau tidak. Sumbu Y grafik menunjukkan nilai 

Y yang diharapkan, sedangkan sumbu X menunjukkan residu tipikal (prediksi Y - Y 

aktual). 

Analisis Regresi Linear Berganda 

Model regresi ialah alat statistik untuk menentukan dampak relatif dari banyak faktor 

independen pada satu variabel dependen (Ferdinand, 2013). Ini memungkinkan 

penggambaran hubungan yang lebih akurat. Koefisien yang dipilih untuk mewakili temuan 

regresi ini ditemukan dengan membuat tebakan terdidik tentang nilai variabel depan dan 

menerapkan persamaan berikut ke data: 

Persamaan regresi tersebut adalah:  

Z = β0 + β1X1 + β2X2 + e     

Y = β0 + β1X1 + β2X2 + β3Z3 + e     

Dimana :  

Y1 : Variabel kinerja pegawai  

X1 : Variabel kedisiplinan 

X2 : Variabel motivasi 

Z3 : Variabel kepuasan kerja 

 

Pengujian Hipotesis 

Salah satu cara mengukur keakuratan fungsi regresi sampel dalam memperkirakan 

nilai riil suatu variabel adalah dengan melihat kesesuaiannya. Secara statistik, kita dapat 

menilai hal ini dengan menggunakan koefisien determinasi (R2), statistik F, dan statistik t. 

Signifikansi statistik diberikan pada temuan yang dihitung jika statistik uji berada dalam 

wilayah kritis di mana hipotesis nol (Ho) ditolak. Namun apabila hasil uji statistik berada 

dalam rentang yang diperbolehkan, maka Ho dianggap tidak signifikan. [Ghozali, 2013] 

menyebutkan. 

 

 

 

 

ANALISIS DAN PEMBAHASAN 

Pengujian Validitas 
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Koefisien korelasi yang lebih besar dari r tabel = 0,2199 (nilai r tabel untuk n-2 = 78) 

ditunjukkan oleh seluruh indikator yang digunakan untuk mengevaluasi variabel-variabel 

dalam penelitian ini. 

Hasil Pengujian Reliabilitas 

 

 
Seluruh variabel tersebut memiliki koefisien alpha yang cukup tinggi, yaitu sebesar 0,70, 

berdasarkan temuan uji reliabilitas seperti terlihat pada tabel di atas.Karena itu, 

dimungkinkan untuk menegaskan bahwa konsep pengukuran yang digunakan untuk setiap 

variabel dalam kuesioner dapat dipercaya. Kemudian, beralih ke item berikut, yang 

merupakan item pada masing-masing, perlu dicatat bahwa setiap ide variabel dapat 

digunakan sebagai instrumen pengukuran.  

 

Uji Normalitas 
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 Dengan tingkat signifikansi 0,200 dan 0,066, besaran Kolmogorov Smirnov masing-

masing adalah 0,073 dan 0,096. Karena asymp.sig > 0,05, kita dapat menyimpulkan bahwa 

data penelitian mengikuti distribusi normal. 

 

Uji Multikolinieritas 

 

 
Hasil tabel menunjukkan tidak terdapat bukti multikolinearitas karena nilai toleransi 

Kepemimpinan (X1), Motivasi (X2), dan Kepuasan Kerja (Z) lebih dari 0,10 dan nilai VIF 

kurang dari 10. 
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Uji Heterokedastisitas 

 

 
Heteroskedastisitas tidak terdapat pada hasil ini karena uji Glejser signifikan secara 

statistik (p>0,05). 

 

Analisis Regresi Berganda 

 

 
Persamaan regresi yang mencerminkan hubungan antar variabel dalam penelitian ini 

dapat dibuat dengan menggunakan data pada tabel di atas. : 

Z = 4,456 + 0,424X1 + 0,169X2 

Y = 2,437 +0,248X1 + 0,438X2 + 0,311Z 

Dimana : 

Y = Kinerja Pegawai 
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X1= Kedisiplinan 

X2 = Motivasi  

Z  = Kepuasan Kerja 

 

UJI t 

 

 
Hasil uji t model 1 sebagai berikut : 

a. Disiplin berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, karena nilai 

probabilitas variabel disiplin sebesar 0,000<0,05 maka Ha diterima dan Ho 

ditolak. 

b. Ha diterima dan Ho ditolak, hal ini menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja, karena nilai probabilitas variabel motivasi 

sebesar 0,004 < 0,05. 

c. Berikut hasil uji-t Model 2: 

d. Karena nilai probabilitas variabel disiplin sebesar 0,011<0,05 maka kita 

menerima Ha dan menolak Ho, hal ini menunjukkan bahwa kedisiplinan 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 

e. Kita menerima Ha dan menolak Ho karena nilai probabilitas variabel motivasi 

sebesar 0,000 < 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 

f. Ha diterima dan Ho ditolak karena nilai probabilitas variabel kepuasan kerja 

sebesar 0,011 < 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan.. 
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Uji Sobel 

 

 
 Nilai thitung yang masing-masing sebesar 1.839 dan 2.423 lebih kecil dari nilai 

ttabel yaitu sebesar 1,29 pada tingkat signifikansi 0,05 berdasarkan perhitungan tersebut. 

Variabel kepuasan kerja berperan sebagai mediator antara kedua variabel disiplin dan 

motivasi yang selanjutnya mempengaruhi kinerja pegawai. 

 

 

Koefisien Determinasi (R2) 
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         Tabel tersebut menunjukkan nilai Adjusted R2 model 1 sebesar 0,356 yang 

menunjukkan bahwa variabel independen motivasi dan disiplin memberikan kontribusi 

sebesar 35,6% terhadap variasi kepuasan kerja. Sedangkan untuk model 2, variabel bebas 

motivasi, disiplin, dan kepuasan kerja sebesar 0,572 yang menunjukkan variasi sebesar 

57,2%. 

PENUTUP 

Kesimpulan 

 Kesimpulan berikut dapat dibuat dari penelitian yang tersedia: 

1. Pada Dinas Perdagangan Kota Semarang disiplin berpengaruh positif dan besar 

terhadap kepuasan kerja dengan nilai sebesar 0,424. 

2. Pada Dinas Perdagangan Kota Semarang motivasi berpengaruh positif dan 

signifikan secara statistik terhadap kepuasan kerja dengan nilai sebesar 0,169. 

3. Kinerja pegawai pada Dinas Perdagangan Kota Semarang dipengaruhi secara 

positif dan signifikan oleh kedisiplinan dengan nilai sebesar 0,248. 

4. Pada Dinas Perdagangan Kota Semarang, semangat kerja pegawai berpengaruh 

baik dan signifikan secara statistik terhadap produktivitas (r=0,438). 

5. Kinerja pegawai Dinas Perdagangan Kota Semarang dipengaruhi secara positif dan 

signifikan oleh kepuasan kerja, dengan koefisien beta sebesar 0,311. 

6. Bagaimana 1.839 Pegawai Dinas Perdagangan Kota Semarang Mempersepsikan 

Disiplin dan Pengaruhnya Terhadap Kinerja Mereka Dalam Pekerjaan 

7. Peran Motivasi Dalam Meningkatkan Kinerja Pegawai Dinas Perdagangan Kota 

Semarang, Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Faktor Mediasi Sebanyak 2.423 

Saran 

 Hasil penelitian dapat diinformasikan melalui saran-saran berikut: 

1.  Beberapa responden tidak setuju dengan temuan dari variabel Disiplin, namun 

secara keseluruhan hasilnya positif, dengan rata-rata jumlah responden terendah 

yang menyatakan selalu menaati peraturan di tempat kerja. Oleh karena itu, untuk 

meningkatkan semangat kerja dan produktivitas di tempat kerja, pekerja harus 

lebih patuh terhadap kebijakan yang sudah ada. 

2. Perusahaan memberi saya penghargaan atas hasil pekerjaan yang sangat 

memuaskan, dan penelitian mengenai faktor insentif menunjukkan bahwa ada 

banyak responden yang setuju. Pernyataan tersebut memiliki angka rata-rata 

terendah. Motivasi dan hasil pekerja dapat ditingkatkan jika manajemen 

memprioritaskan insentif. Pembayaran insentif untuk mencapai tujuan adalah cara 

lain untuk meningkatkan produktivitas. 

3. Banyaknya responden yang tidak setuju, dan angka rata-rata terendah pada 

pernyataan tersebut menunjukkan bahwa penghasilan atau kompensasi yang saya 

peroleh sepadan dengan pekerjaan yang diberikan, menurut penelitian tentang 

faktor kepuasan kerja. Oleh karena itu, fasilitas gaji kinerja harus mendapat 

perhatian lebih besar dari manajemen dalam upaya mendongkrak kinerja pegawai. 

4. Berdasarkan penelitian yang dilakukan terhadap karakteristik kinerja pegawai, 

jumlah responden sangat setuju sebagian besar, dan pernyataan “motivasi kerja 

selalu diberikan” mempunyai rata-rata jumlah responden yang paling sedikit. Jadi, 

sangat penting untuk terus memotivasi staf agar bekerja lebih baik.. 
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