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Abstrak 

Penelitian ini dilakukan pada Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi 
Provinsi Riau. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh 
Disiplin Kerja, Motivasi dan Kompetensi kinerja pegawai dinas tenaga 
kerja dan transmigrasi provinsi Riau. Metode pengumpulan data 
dengan menyebarkan kuesioner. Sampel yang digunakan 
menggunakan rumus Slovin, pengumpulan data menggunakan 
instrumen penelitian, analisis data bersifat kuantitatif atau statistik 
dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan sebagai 
sampel yaitu 64 orang. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 
disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 
Motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. 
Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil 
pengujian koefisien determinasi (R2) menunjukkan bahwa nilai 

adjusted R Square sebesar 0,835. Dapat disimpulkan bahwa 

besarnya pengaruh variabel Disiplin Kerja (X1), Motivasi (X2) dan 

Kompetensi (X3) terhadap kinerja pegawai (Y) yaitu sebesar 83,5% 
sedangkan 16,5% dipengaruhi variabel lain dan tidak terdapat pada 
penelitian ini. 

 
Kata Kunci: Disiplin Kerja, Motivasi, Kompetensi, Kinerja 
Pegawai 

 

 

PENDAHULUAN 
 

Manajemen SDM adalah sebuah perencanaan, pengorganisasian, pengkoordinasian, 
pelaksanaan dan pengawasan terhadap pengadaan, pengembangan, pemberian jasa, 
pengintegrasian, pemeliharaan dan pemisahan tenaga kerja dalam rangka mencapai tujuan 
organisasi (Mangkunegara, 2013). Dalam organisasi pemerintah, pengembangan SDM 

adalah sebuah hal yang vital untuk dikelola dengan arif dan bijaksana, seiring dengan 
meningkatnya harapan dan tuntutan masyarakat akan kualitas pelayanan publik. 
Meningkatnya mutu dan kualitas pelayanan publik tidak lepas dari peran dan tanggung jawab 
SDM Aparatur. Salah satu organisasi pemerintah yang ada di Pekanbaru yaitu Dinas Tenaga 
Kerja dan Transmigrasi Provinsi Riau. Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi merupakan 
Instansi Pemerintah yang mempunyai tugas membantu Bupati dalam melaksanakan urusan 
pemerintahan bidang Tenaga Kerja dan Transmigrasi yang menjadi kewenangan daerah dan 

tugas pembantuan yang ditugaskan kepada daerah (Perbup No. 112 Tahun 2016). 
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Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Riau sebagai unsur otonomi daerah 
dibidang tenaga kerja dan transmigrasi yang dibentuk dengan Peraturan Daerah Provinsi Riau 
No. 4 Tahun 2016 Tentang Pembentukan dan 7 Susunan Perangkat Daerah Provinsi Riau. 
Untuk melaksanakan tugasnya, Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Riau 
mempunyai fungsi perumusan kebijakan teknis di bidang tenaga kerja dan transmigrasi 
penyelenggaraan urusan pemerintahan dan pelayanan umum di bidang tenaga kerja dan 
transmigrasi lingkup Provinsi, pembinaan dan pelaksanaan tugas di lingkup Provinsi, 
pemantauan, evaluasi dan pelaporan bidang tenaga kerja dan transmigrasi lingkup Provinsi, 

pelaksanaan tugas   kesekretariatan Dinas, pelaksanaan tugas lain di bidang tenaga kerja dan 
transmigrasi yang diserahkan oleh Gubernur sesuai dengan tugas pokok dan fungsinya. Oleh 
karena itu, aparatur Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Riau dituntut untuk 
meningkatkan kinerjanya agar tugas yang dibebankannya dapat terlaksanakan dengan baik 
(Perda Provinsi Riau No.7 Tahun 2001). 

Kinerja merupakan hasil yang diperoleh suatu organisasi baik organisasi tersebut 

bersifat profit oriented dan non profit oriented yang dihasilkan selama waktu tertentu (Edison 
et al., 2016). Dalam konteks manajemen, kinerja merupakan ilmu yang memadukan seni di 
dalamnya untuk menerapkan suatu konsep manajemen yang memiliki tingkat fleksibilitas yang 
representatif dan aspiratif guna mewujudkan visi dan misi organisasi dengan cara 
mempergunakan orang yang adadi organisasi tersebut secara maksimal. 

Penilaian kinerja pegawai dilakukan oleh Badan Kepegawaian Negara yang telah 
diatur dalam Peraturan Pemerintah Nomor 46 Tahun 2011 Tentang Penilaian Prestasi Kerja 
Pegawai Negeri Sipil. Di dalam peraturan tersebut dijelaskan mengenai unsur penilaian 
prestasi kerja PNS yaitu SKP dan perilaku kerja. SKP ditetapkan tiap tahun pada bulan 
Januari. Penilaian perilaku kerja meliputi aspek orientasi pelayanan, integritas, komitmen, 
disiplin, kerjasama dan kepemimpinan. Bobot penilaian masing-masing unsur SKP sebesar 

60% dan perilaku kerja 40%, dengan 5 kategori penilaian yaitu 91 ke atas Sangat Baik (A), 
76.00 - 90.00 Baik (B), 61.00 - 75.00 Cukup (C), 51.00 - 60.00 Kurang (D), 50.00 ke 
bawah Buruk (E). 

Berikut adalah tabel Sasaran Kerja Pegawai (SKP) Pegawai Negeri Sipil (PNS) Dinas 
Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Riau pada tahun 2020-2021. Jumlah data yang 
digunakan sebanyak 180 orang. 

 
Tabel 1. Sasaran Kerja Pegawai (SKP) Pegawai Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi 

Tahun 2020-2021 
TAHUN UNSUR YANG DINILAI  JUMLAH 

 a. Sasaran Kerja Pegawai (SKP) 82,63 x 60% 49,57 
 1. Orientasi Pelayanan 82,60 Baik 
 b. Perilaku Kerja   

 2. Integritas 80,11 Baik 

2020 3. Komitmen 80,89 Baik 
 4. Disiplin 75,23 Cukup 
 5. Kerjasama 78,16 Baik 
 6. Kepemimpinan 81,03 Baik 
 Jumlah 478,02  

 Nilai Rata-Rata 79,67 Baik 
 Nilai Perilaku Kerja 79,67 x 40% 31.86 
   81.43 
 NILAI PRESTASI KERJA  BAIK 
 a. Sasaran Kerja Pegawai (SKP) 81,55 x 60% 48,93 
 1. Orientasi Pelayanan 83,26 Baik 
 b. Perilaku Kerja   

 2. Integritas 81,49 Baik 

2021 3. Komitmen 79,22 Baik 
 4. Disiplin 76,05 Baik 
 5. Kerjasama 79,90 Baik 
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6. Kepemimpinan 80,11 Baik 

Jumlah 480,03  

Nilai Rata-Rata 80,05 Baik 
Nilai Perilaku Kerja 80.05 x 40% 32.02 

  80.95 
NILAI PRESTASI KERJA  BAIK 

Sumber: Data Sub Bagian Kepegawaian & Umum (Diolah 2022) 

 

Tabel 1. Rincian Penilaian Prestasi Kerja Pegawai DinasTenaga Kerja dan 
Transmigrasi Tahun 2020-2021 

No Tahun Uraian 

 
1 

 
2020 

Sasaran Kerja Pegawai / nilai prestasi akademik : 82.63 x 60% = 49.57 sedangkan 
penilaian perilaku kerja pegawai : 
79.67 x 40% = 31,86. Jadi, nilai prestasi kerja 49,57 
+ 31,86 =81,43 (Baik) 

 
2 

 
2021 

Sasaran Kerja Pegawai / nilai prestasi akademik : 81,55 x60% = 48,93 sedangkan 
penilaian perilaku kerja pegawai 
:80,05 x 40% = 32,02. Jadi, nilai prestasi kerja 48,57 + 
32,02 = 80.95 (Baik) 

Sumber: Data Sub Bagian Kepegawaian & Umum (Diolah 2022) 

 
Dapat dilihat berdasarkan tabel 2 nilai prestasi kerja pegawai Dinas Tenaga Kerja dan 

Transmigrasi Provinsi Riau dari tahun 2020 ke tahun 2021 menurun beberapa persen yaitu 
81,43% - 80,95% = 0,48% , sedangkan Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Riau 
menargetkan bobot penilaian sebesar 91 dalam kategori Sangat Baik (A). Peningkatan dan 
penurunan pada penilaian prestasi kerja ini dapat terjadi karena belum optimalnya kinerja yang 
dilakukan oleh setiap pegawai. Untuk mewujudkan prestasi kinerja pegawai yang tinggi maka 
pegawai harus mempunyai prestasi kerja yang lebih baik dari tahun yang sebelumnya. Dengan 
kinerja yang baik akan memudahkan untuk mencapai tujuan yang telah ditentukan. 

Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja pegawai yaitu disiplin kerja pegawai. 
Disiplin kerja adalah kesadaran dan kesediaan pegawai menaati semua peraturan organisasi 
dan norma- norma sosial yang berlaku. Dengan demikian, disiplin kerja merupakan suatu alat 
yang digunakan pimpinan untuk berkomunikasi dengan pegawai agar mereka bersedia untuk 
mengubah perilaku mereka mengikuti aturan main yang ditetapkan. Kedisiplinan harus 
ditegakkan dalam suatu organisasi. Artinya, tanpa dukungan disiplin kerja pegawai yang baik, 
sulit bagi organisasi tersebut untuk mewujudkan tujuannya. Jadi, kedisiplinan adalah kunci 
keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuannya (Sinambela et al., 2018). 

Berikut adalah tabel Laporan Kehadiran Pegawai Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi 
Provinsi Riau Tahun 2020-2021. Jumlah Pegawai Di Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi 
Provinsi Riau sebanyak 180 orang. 

 
Tabel 2. Laporan Kehadiran Pegawai Dinas Tenaga Kerjadan Transmigrasi Provinsi 

Riau Tahun 2020-2021 
    2020    2021  

No Nama Bidang Sakit Izin Alfa Cuti Sakit Izin Alfa Cuti 

1 Sekretariat 7 10 3 8 12 13 5 4 

2 Pengawasan Ketenagakerjaan 12 10 5 10 10 11 3 8 

3 Penempatan dan Pelatihan 7 14 4 12 6 15 4 7 

4 Hubungan Industrial/Mediator 13 14 2 12 14 11 5 10 

5 Transmigrasi 10 12 1 8 7 10 3 12 

6 UPT Latihan Kerja 4 4 3 10 13 15 3 4 

 Jumlah pegawai 53 64 18 60 62 75 23 45 

Sumber: Data Sub Bagian Kepegawaian & Umum (Diolah 2022) 
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Dapat dilihat dari Tabel 3 tentang laporan kehadiran pegawai Dinas Tenaga Kerja dan 
Transmigrasi Provinsi Riau bahwa ada peningkatan ketidakhadiran pegawai dari tahun 2020-
2021 dengan keterangan sakit, izin, dan alfa pada 2020-2021 mengalami peningkatan, dari 
jumlah pegawai Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Riau sebanyak 180 orang yang 
berketerangan Sakit dari 2020-2021 sebanyak 53 menjadi 62 orang, sedangkan 
berketerangan Izin dari 64 menjadi 75 orang, kemudian dengan keterangan Alfa dari 18 
menjadi 23 orang, namun untuk keterangan Cuti tidak mengalami kenaikan yaitu sebanyak 
60 orang. Tentu saja ketidakdisiplinan ini menjadi salah satu masalah yang dapat 
mempengaruhi kinerja para pegawai. 

Dari wawancara yang telah dilakukan pada awal bulan Oktober kepada beberapa 
kepala bagian di Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Riau yakni kepala bagian 
Pengawasan, Umum, dan Kepegawaian, peneliti menemukan beberapa masalah yang 
mengindikasikan adanya masalah kedisiplinan pegawai antara lain: (1) pegawai kurang 
semangat dalam menyelesaikan tugasnya yang berkaitan dengan perangkat pekerjaan, hal ini 
dapat dilihat ketika adanya beberapa oknum pegawai yang ketika diberikan tugas harian 
cenderung menunda pekerjaannya, (2) masih ada pegawai yang datang terlambat, tidak pada 
waktu yang telah ditentukan, (3) masih ada pegawai yang pulang lebih awal dari jam yang 
sudah ditentukan. 

Untuk mewujudkan prestasi kinerja pegawai yang tinggi maka pegawai harus 
mempunyai kedisiplinan kerja yang lebih baik dari tahun yang sebelumnya. Dengan kinerja 

yang baik akan memudahkan untuk mencapai tujuan yang telah ditentukan. Berdasarkan hasil 
dari penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Julita (2020), Pawirosumarto et al. (2017), 
Mangkunegara & Waris (2015), Kasim et al. (2016) menunjukkan bahwa disiplin kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Sedangkan penelitian yang 
dilakukan Megawati (2021) mengatakan bahwa disiplin mempunyai pengaruh negatif tidak 
signifikan terhadap kinerja, ini menunjukkan bahwa disiplin tidak secara langsung mendorong 
peningkatan kinerja pegawai. 

Faktor lain yang dapat menentukan kinerja pegawai adalah motivasi. Motivasi 

merupakan hal penting karena motivasi mendukung perilaku manusia agar dapat bekerja 
dengan giat dan antusias dalam mencapai hal yang optimal. Motivasi sebagai dorongan, 
merupakan faktor penting dalam menjalankan pekerjaan secara optimal. Jika setiap pekerjaan 
dapat dijalankan secara optimal, maka kinerja pegawai dapat diwujudkan sesuai dengan 
tujuan organisasi. Tanpa adanya motivasi, seorang pegawai merasa enggan untuk 
melaksanakan suatu pekerjaan dengan baik. Kinerja pegawai akan tercapai bila ada kemauan 
dari diri sendiri dan dapat dorongan dari pihak lain. Motivasi adalah perangsang keinginan dan 

daya penggerak kemauan bekerja seseorang karena setiap motif mempunyai tujuan tertentu 
yang ingin dicapai (Sutrisno, 2017). 

Dari wawancara yang telah dilakukan pada awal bulan Oktober kepada beberapa kepala 
bagian di Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Riau yakni kepala bagian 
Pengawasan, Umum, dan Kepegawaian, peneliti menemukan beberapa masalah yang 
mengindikasikan adanya masalah pada motivasi yang dimiliki pegawai seperti: (1) kurangnya 
fasilitas seperti komputer, WiFi, mesin fotokopi yang memadai di Dinas Tenaga Kerja dan 
Transmigrasi Provinsi Riau menyebabkan pegawai terkendala dan tidak efisien dalam 
menyelesaikan tugas yang dibebankan, (2) kurangnya pengakuan dan tidak adanya reward 
dari atasan kepada pegawai yang menyelesaikan pekerjaannya sangat baik atau sesuai 
arahan dan tepat waktu. 

Dalam penelitian yang dilakukan Apriyani (2021), Fadhil & Mayowan (2018) mengatakan 
bahwa motivasi memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 
Sedangkan penelitian yang dilakukan Megawati (2021) mengatakan bahwa motivasi 
mempunyai pengaruh negatif tidak signifikan terhadap kinerja, ini menunjukkan bahwa 
motivasi tidak secara langsung mendorong peningkatan kinerja pegawai. 
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Selain disiplin kerja dan motivasi yang mempengaruhi kinerja pegawai, faktor lainnya 
yang dapat menentukan kinerja pegawai yaitu kompetensi. Kompetensi merupakan efektivitas 
kinerja individu dalam pekerjaannya atau karakteristik dasar individu yang memiliki hubungan 
kausal atau sebagai sebab-akibat dengan kriteria yang dijadikan acuan, efektif atau berkinerja 
prima atau superior ditempat kerja (Moeheriono, 2014). Dari observasi yang telah dilakukan, 
peneliti menemukan beberapa masalah yang mengindikasikan adanya masalah pada 
kompetensi yang dimiliki pegawai antara lain: (1) masih ada pegawai yang tidak terlalu 
memahami dan kompeten dalam mengoperasikan perangkat komputer, seperti halnya kurang 
menguasai software dan aplikasi yang menunjang pekerjaan, (2) masih ada pegawai yang 

tidak menguasai peralatan kantor seperti printer. Hal tersebut terlihat dalam kesehariannya, 
banyak pegawai yang masih tergantung pada satu dua orang saja. 

Kompetensi pegawai merupakan bagian yang sangat penting karena suatu lembaga 
menginginkan pegawai untuk bekerja sungguh- sungguh sesuai dengan kemampuan yang 
dimiliki untuk mencapai hasil kerja yang lebih baik, tanpa kinerja yang baik dari seluruh 
pegawai, maka keberhasilan mencapai tujuan sulit tercapai. Menurut Lestary & Chaniago 
(2017) membuktikan kinerja pegawai tergantung pada kemauan dan juga keterbukaan 
pegawai itu sendiri dengan dirinya dan orang lain dalam melakukan pekerjaannya serta 
adanya kemauan dan keterbukaan pegawai dalam menjalankan tugasnya, dapat 
meningkatkan produktivitas pegawai yang juga berujung pada kinerja. 

Dalam penelitian yang dilakukan Paluta (2018) mengatakan bahwa kompetensi memiliki 

pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Sedangkan penelitian yang 
dilakukan Supiyanto (2015) mengatakan bahwa kompetensi mempunyai pengaruh negatif 
tidak signifikan terhadap kinerja, ini menunjukkan bahwa motivasi tidak secara langsung 
mendorong peningkatan kinerja pegawai. 

 

KAJIAN PUSTAKA 

 
Kinerja Pegawai (Y) 

Menurut Waris, (2015). kinerja atau prestasi kerja merupakan terjemahan dari kata 

performance dalam bahasa Inggris yang berarti kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan 
kuantitas yang bisa dicapai oleh pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang telah diberikan kepadanya. Kesimpulannya bahwa kinerja adalah hasil 
dari pekerjaan karyawan selama periode tertentu dan fokusnya adalah pada pekerjaan 
karyawan dalam periode tertentu. Kinerja tersebut berasal dari kata kinerja kerja atau kinerja 
aktual yang berarti bahwa seseorang telah melakukan kinerja kerja atau kinerja aktual. 

 
Disiplin Kerja (X1) 

Disiplin kerja adalah kesadaran dan kesediaan pegawai menaati semua peraturan 
organisasi dan norma – norma sosial yang berlaku. Kedisiplinan adalah kunci keberhasilan 
suatu organisasi dalam mencapai tujuannya (Darmawan et al., 2018). Kesimpulannya yakni 
disiplin kerja merupakan suatu alat yang digunakan pimpinan untuk berkomunikasi dengan 
pegawai agar mereka bersedia untuk mengubah perilaku mereka mengikuti aturan main yang 
ditetapkan. Kedisiplinan harus ditegakkan dalam suatu organisasi. 

 
Motivasi Kerja (X2) 

Menurut Hasibuan, (2019) motivasi adalah pemberian daya penggerak yang 

menciptakan gairah kerja seseorang agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif, dan 
berintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan yang diinginkan. Dapat 
disimpulkan bahwa motivasi adalah suatu kondisi atau keadaan dimana dimaksudkan untuk 
mempengaruhi maupun mendorong seseorang untuk melakukan sesuatu atau tindakan 
dengan tujuan untuk memenuhi kebutuhan hidup seperti yang diinginkan. 
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Dengan adanya motivasi dalam diri seseorang, maka akan dengan mudah untuk 
mengarahkan dan menggerakan orang tersebut untuk melakukan sesuatu hal seperti yang 
diinginkan untuk mencapai tujuan yang dikehendaki. Motivasi untuk setiap individu dalam 
melakukan sesuatu pada dasarnya berbeda-beda, sehingga hal ini menjadi salah satu 
masalah yang harus dihadapi oleh manajemen karena motivasi yang menurun dalam diri 
pegawai akan berpengaruh langsung terhadap kinerja pegawai. 

 
Kompetensi (X3) 

Kompetensi adalah suatu kemampuan untuk melaksanakan atau melakukan sesuatu 
pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan serta didukung 
oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut. Kompetensi sebagai karakteristik yang 
mendasari seseorang dan berkaitan dengan efektivitas kerja individu dalam pekerjaannya 
(Sutrisno, 2017). 

Berdasarkan definisi tersebut mengandung makna kompetensi adalah bagian 

kepribadian yang mendalam dan melekat kepada seseorang serta perilaku yang dapat 
diprediksi pada berbagai keadaan dan tugas pekerjaan. 

 

Tabel 4. Operasional Variabel 
No Variabel 

lPenelitian 

Definisi Indikator Skala 
Pengukuran 

1 Disiplin 
Kerja(X1) 

Disiplin kerja merupakan bagian/ 
variabel yang sangat penting dalam 
pengembangan sumber daya manusia, 
karena itu disiplin diperlukan dalam 
suatu organisasi agar tidak terjadi 
keteledoran, penyimpangan atau 
kelalaian dan akhirnya pemborosan 
dalam melakukan pekerjaan (Ferawati, 
2017). 

1. Kehadiran 

2. Ketaatan pada 
peraturan kerja 

3. Ketaatan pada 
standar kerja 

4. Tingkat 
kewaspadaan tinggi 

5. Bekerja etis 
(Hasibuan, 2018) 

Likert 

 
2 

 
Motivasi(X2) 

 
Motivasi kerja adalah pemberian daya 
penggerak yang menciptakankegairahan 
kerja seseorang agar mereka mau 
bekerja sama, bekerja efektif dan 
terintegrasi dengan segala daya 
upayanya untuk mencapai kepuasan 
(Wijaya et al., 2020) 

 
1. Balas Jasa 

2. Kondisi Kerja 

3. Fasilitas Kerja 

4. Prestasi Kerja 

5. Pengakuan dari 
Atasan 

6. Pekerjaan itu sendiri 
(Afandi, 2018) 

 
Likert 

3 Kompetensi 
(X3) 

Kompetensi adalah sebagai karakteristik 
yang mendasari seseorang berkaitan 
dengan efektivitas kinerja individu dalam 
Pekerjaannya atau karakteristik sebagai 
sebab akibat dengan kriteria yang 
dijadikan acuan 
(Moeheriono, 2014). 

1. Keterampilan 

2. Pengetahuan 

3. Peran Sosial 

4. Citra Diri 

5. Sikap 
Wibowo (2017) 

Likert 
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4 Kinerja 
Pegawai (Y) 

Kinerja merupakan  sistem yang 
digunakan  untuk menilai  dan 
mengetahui apakah seorang pegawai 
telah   melaksanakan 
pekerjaannya secara keseluruhan, atau 
merupakan perpaduan dari hasil kerja 
dan kompetensi (Hastari et al., 2022) 

1. Kualitas Kerja 

2. Kuantitas Kerja 

3. Ketepatan Waktu 

4. Efektifitas 

5. Kemandirian 
Robbins & McAlearney 
(2016) 

Likert 

 
 

 
 

METODE 
Jenis penelitian ini adalah menggunakan pendekatan kuantitatif yang menjelaskan 

pengaruh variabel-variabel yang diteliti terkait dengan disiplin kerja, motivasi, kompetensi dan 
kinerja pegawai Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Riau. Penelitian ini dilakukan 
di kantor Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Riau di jl Pepaya No.57- 59, Jadirejo, 
Kec.Sukajadi Kota Pekanbaru, Riau. Populasi dalam penelitian ini adalah 180 pegawai dan 

sampelnya sebanyak 64 pegawai yang dihitung menggunakan metode Slovin. Adapun waktu 
penelitian ini dilaksanakan terhitung dari penyusunan proposal dimulai dari bulan Oktober 
2022 sampai penelitian selesai dilakukan. Analisis data menggunakan Regresi Linear 
Berganda aplikasi SPSS v26. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
Uji Instrumen: 
Uji Validitas 

Menurut Maulida et al., (2021) uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid 
tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner 
mampu untuk mengungkap sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. Jika nilai r 

hitung > r tabel, maka item pertanyaan dalam angket berkorelasi signifikan terhadap skor total 
artinya item angket dinyatakan valid (Maulida et al., 2021) Jika nilai r hitung < r tabel maka item 
pertanyaan dalam angket tidak berkorelasi signifikan terhadap skor total artinya, item angket 
dinyatakan tidak valid. Diperoleh nilai r tabel pada alpha 5% (2 Sisi) dengan df n- 2 = 64-2 = 62 
dan dilihat dari r tabel diperoleh 0,246. 

 
Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas adalah uji untuk mengetahui tingkat kestabilan suatu alat pengukuran 
dalam mengukur suatu kejadian. Pengujian reliabilitas dilakukan untuk mengetahui apakah 
hasil jawaban dari kuesioner responden benar-benar stabil dalam mengukur suatu kejadian. 

Butir kuesioner dikatakan reliabel (layak) jika Cronbach Alpha > 0,60 dan dikatakan tidak 

reliabel jika nilai Cronbach Alpha < 0,60 (Maulida et al., 2021). 

 
  Tabel 5 Rekapitulasi Uji Reliabilitas  

 

Variabel Cronbach’s Alpha Nilai Keterangan 

Disiplin Kerja (X1) 0,950 0,60 Reliabel 

Motivasi (X2) 0,934 0,60 Reliabel 

Kompetensi (X3) 0,926 0,60 Reliabel 

Kinerja (Y) 0,929 0,60 Reliabel 

Sumber : Data Olahan SPSS 26 
 
 

Berdasarkan tabel 5 dapat diketahui nilai Cronbach’s Alpha untuk masing-masing 
variabel berada > 0,60. Ini menunjukkan bahwa masing-masing variabel tersebut reliabel dan 
layak diuji. 

 
Uji Asumsi Klasik: 
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Uji Normalitas 
Menurut Mutamimah (2019) uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah dalam 

sebuah model regresi, variabel dependen, variabel independen, atau keduanya mempunyai 
distribusi normal atau tidak. Kriteria dalam pengujian normalitas data menggunakan uji 
Kolmogorov Smirnov (K-S) adalah apabila nilai signifikansi > 0,05 maka data dikatakan normal 
dan sebaliknya apabila nilai signifikansi < 0,05, maka data dikatakan tidak normal. 

 
Tabel 6 Hasil Uji Normalitas dengan Kolmogorov Smirnov 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

  Unstandardized 
Residual 

N 64 

Normal Parametersa,b Mean  ,0000000  
 Std. Deviation 2,01620120 

Most Extreme Differences Absolute  ,109  
 Positive  ,058  
 Negative -,109 

Test Statistic ,109 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,058c 

a. Test distribution is Normal. 

Berdasarkan tabel 6 di atas hasil uji normalitas diperoleh nilai signifikansi > α (0,058 > 0,05) 
sehingga dapat disimpulkan bahwa data tersebut berdistribusi normal. 

 

Uji Multikolinieritas 

Menurut Hidayat (2017), uji multikolinieritas bertujuan untuk mengetahui hubungan 
yang sempurna antar variabel bebas dalam model regresi. Model regresi yang baik 

seharusnya tidak terjadi kolerasi antar variabel independen. Jika nilai tolerance > = 0,1 atau 
sama dengan VIF < 10, maka dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat multikolinearitas antar 
variabel independen dalam model regresi pada penelitian ini. 

Dalam Penelitian ini, teknik yang digunakan adalah melihat nilai dari variance inflation 

factor (VIF) dan nilai tolerance. 

 
Tabel 7 Rekapitulasi Uji Multikolinearitas 

Coefficientsa 
Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
 
 
t 

 
 
Sig. 

 
Collinearity Statistics 

Model B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 5,550 2,129  2,607 ,012   

 Disiplin Kerja  ,365 ,049 ,328 4,849 ,000 ,601 1,663 
 Motivasi  ,480 ,037 ,971 5,989 ,000 ,601 1,663 
 Kompetensi  ,256 ,042 ,286 3,603 ,000 ,601 1,663 

a. Dependent Variable: Kinerja 
Sumber : Data Olahan SPSS 26 

 

Dari tabel 7 di atas maka dapat disimpulkan bahwa variabel disiplin kerja, motivasi dan 
kompetensi tidak terdapat multikolinearitas. Hal ini dikarenakan hasil uji Multikolinearitas telah 
memenuhi asumsi tolerance dan VIF, dimana nilai tolerance > 0,10 dan nilai VIF < 5. 

 

Uji Heteroskedastisitas 

Menurut Maulida et al., (2021), uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah 
dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke 
pengamatan yang lain. Metode analisis grafik dilakukan dengan mengamati scatterplot. 

 
 

Gambar 1 Uji Heteroskedastisitas 
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Sumber : Data Olahan SPSS 26 

 

Berdasarkan gambar 1 bahwa titik-titik tidak membentuk pola tertentu dan menyebar 
di atas dan dibawah 0 (nol) pada sumbu Y. Jadi dapat disimpulkan bahwa model regresi dalam 
penelitian ini tidak terdapat heterokedastisitas. 

 
Uji Analisis Regresi Linear Berganda 

Menurut Maulida et al., (2021) analisis regresi berganda adalah analisis yang 
digunakan untuk mengetahui ketergantungan antara satu variabel dependen (terikat) dengan 

satu atau lebih varibel independen (bebas/penjelas). 
 

Tabel 8 Nilai Koefisien Regresi 
Coefficientsa 

 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

 
 
t 

 
 
Sig. Model  B Std. Error Beta 

1 (Constant) 5,550 2,129  2,607 ,012 

Disiplin Kerja ,365 ,049 ,328 4,849 ,000 

Motivasi ,480 ,037 ,971 5,989 ,000 

Kompetensi ,256 ,042 ,286 3,603 ,000 

a. Dependent Variable: Kinerja 

Sumber : Data Olahan SPSS 26 

 
Berdasarkan tabel 8 hasil regresi linear berganda di atas, maka diperoleh persamaan 

regresi yang dihasilkan adalah : 

Y = α + β1 X1 + β2 X2 + β3 X3 +е 

Y = 5,550 + 0,365X1 + 0,480X2 + 256X3 +e 
Berdasarkan persamaan regresi di atas, maka dapat di jelaskan sebagai berikut: 

1. Nilai konstanta (a) sebesar 5,550. Artinya adalah apabila disiplin kerja, motivasi dan 
kompetensi diasumsikan bernilai nol (0), maka kinerja tetap sebesar 5,550. 

2. Nilai koefesien regresi variabel disiplin kerja sebesar 0,365 menyatakan bahwa jika disiplin 
kerja mengalami peningkatan 1 satuan, maka kinerja akan mengalami peningkatan 
sebesar 0,365 dengan asumsi variabel lain adalah tetap. 

3. Nilai koefisien regresi variabel motivasi sebesar 0,480 menyatakan bahwa jika motivasi 
mengalami peningkatan 1 satuan, maka kinerja akan mengalami peningkatan sebesar 
0,480 dengan asumsi variabel lain adalah tetap. 

4. Nilai koefisien regresi variabel kompetensi sebesar 0,256 menyatakan bahwa jika 
kompetensi mengalami peningkatan 1 satuan, maka kinerja akan mengalami peningkatan 
sebesar 0,256 dengan asumsi variabel lain adalah tetap. 

5. Standar error (e) merupakan variable acak dan mempunyai distribusi probabilitas yang 
mewakili semua faktor yang mempunyai pengaruh terhadap Y tetapi tidak dimasukan dalam 
persamaan. 

 

Uji Hipotesis: 
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Uji t (Uji Secara Parsial) 
Menurut Maulida et al., (2021), uji statistik t digunakan untuk menguji signifikansi variasi 

hubungan antara variabel independen dan dependen, apakah variabel independen yaitu 
disiplin kerja, motivasi dan kompetensi berpengaruh secara individual terhadap variabel 
dependen yaitu kinerja pegawai. Kaidah pengambilan keputusan dalam uji t dengan 
menggunakan SPSS dengan tingkat signifikasi yang ditetapkan adalah 5% adalah: 

1. Jika thitung > t tabel dan nilai signifikansi < 0,05 maka variabel bebas mempunyai pengaruh 
yang signifikan terhadap variabel terikat (Ho ditolak, Ha diterima) 

2. Jika thitung < t tabel dan nilai signifikansi > 0,05 maka variabel bebas tidak mempunyai 
pengaruh yang signifikan terhadap variabel terikat (Ho diterima, Ha ditolak). 
Berdasarkan uji regresi yang dilakukan, maka diperoleh hasil sebagai berikut: 

Tabel 9 Hasil Uji Hipotesis Secara Parsial (Uji t) 
Coefficientsa 

 
Unstandardized Coefficients 

Standardized 

Coefficients 
 
 
t 

 
 
Sig. Model  B Std. Error Beta 

1 (Constant) 5,550 2,129  2,607 ,012 

Disiplin Kerja ,365 ,049 ,328 4,849 ,000 

Motivasi ,480 ,037 ,971 5,989 ,000 

Kompetensi ,256 ,042 ,286 3,603 ,000 

a. Dependent Variable: Kinerja 

Sumber : Data Olahan SPSS 26 

 
Dari tabel 9 dapat dilihat masing-masing nilai t hitung dan signifikansi variabel bebas. 

Diketahui nilai t tabel pada taraf signifikan 5% (2-tailed) dengan persamaan berikut: 
T tabel = n – k : alpha/ 2 Keterangan: n : Jumlah sampel 
= 64-3 : 0,05/2 k : Jumlah Variabel bebas 
= 61:0,025 
= 1,999 

Dengan demikian diperoleh hasil sebagai berikut 

1. Disiplin kerja. Diketahui t hitung (4,849) > t tabel (1,999) dan Sig. (0,000) < 0,05. Artinya 
disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Tenaga 
Kerja dan Transmigrasi Provinsi Riau. 

2. Motivasi. Diketahui t hitung (5,989) > t tabel (1,999) dan Sig. (0,000) < 0,05. Artinya motivasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Tenaga Kerja dan 
Transmigrasi Provinsi Riau. 

3. Kompetensi. Diketahui t hitung (3,603) > t tabel (1,999) dan Sig. (0,000) < 0,05. Artinya 
kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Tenaga 
Kerja dan Transmigrasi Provinsi Riau. 

 

Uji Simultan (Uji F) 
Menurut Maulida et al., (2021), uji F pada dasarnya menunjukkan apakah semua 

variabel independen atau bebas yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara 
bersama-sama terhadap variabel dependen. Kriteria pengujian simultan adalah sebagai 
berikut: 
1) Jika F hitung > F tabel atau nilai sig. < 0,05 maka Ho diterima. 
2) Jika F hitung < F tabel atau nilai sig. > 0,05 maka Ho diterima. 

Dalam pengujian ini digunakan taraf signifikansi sebesar 5% dan derajat kebebasan (d.f) = (n–
k–1;k), dapat diketahui dari hasil perhitungan computer program SPSS. Kesimpulan yang 
diambil adalah: 
F tabel = n – k – 1 ; k 
Keterangan : 

= 64 – 3 – 1 ; 3 n : jumlah sampel 
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= 60 ; 3 k : jumlah variabel bebas 

= 2,76 1 : konstan 

 
Tabel 10 Hasil Uji Hipotesis Secara Simultan (Uji F) 

ANOVAa 
Model  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 1300,010 3 433,337 101,524 ,000b 

Residual 256,099 60 4,268   

Total 1556,109 63    

a. Dependent Variable: Kinerja 

b. Predictors: (Constant), Kompetensi, Disiplin Kerja, Motivasi 
Sumber : Data Olahan SPSS 26 

 

Dari tabel 10 di atas diketahui bahwa Fhitung sebesar 101,524 dengan signifikan 0,000 
dan jumlah Ftabel statistik sebesar 2,76. Dengan demikian diketahui Fhitung sebesar (101,524) > 
Ftabel (2,76) dengan signifikansi 0,000 < 0,05. Artinya secara simultan atau bersamaan disiplin 
kerja, motivasi dan kompetensi memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan Dinas 
Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Riau. 

 

Koefisien Determinasi (R2) 

Koefisien determinasi merupakan ukuran yang dapat dipergunakan untuk mengetahui 
besarnya pengaruh variabel bebas terhadap variabel tidak bebas. Untuk menentukan nilai R², 
dengan melihat hasil output SPSS. Nilai R² yang semakin besar (mendekati satu) 
menunjukkan adanya pengaruh variabel bebas (X) yang besar terhadap variabel terikat (Y). 
Sebaliknya jika R² semakin kecil (mendekati nol) maka dikatakan pengaruh variabel bebas (X) 
terhadap variabel terikat (Y) adalah kecil. Karena itu letak R² berada dalam selang (interval) 

antara 0 dan 1, secara aljabar dinyatakan 0 ≤ R² ≤ 1 (Ghozali,2018). Hasil nilai R2 terlihat pada 

tabel 4.20 sebagai berikut : 
 

Tabel 11 Hasil Pengujian Koefisien Determinasi ( R2) 
Model Summary 

 
Model 

 
R 

 
R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 ,914a ,835 ,827 2,066 

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

Sumber : Data Olahan SPSS 26 

 

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa nilai R Square sebesar 0,835. Hal ini 
menunjukkan bahwa variabel disiplin kerja, motivasi dan kompetensi secara keseluruhan 
memberikan pengaruh sebesar 83,5% terhadap variabel kinerja, Sedangkan sisanya sebesar 
16,5% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti dalam penelitian ini. 

 

Pembahasan: 
 

Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kinerja 

Berdasarkan uji parsial disiplin kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja dengan t hitung 
(4,849) > t tabel (1,999) dan Sig. (0,000) < 0,05. Artinya disiplin kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Riau. Semakin patuh 
dan disiplin pegawai pada aturan yang berlaku maka semakin meningkat pula kinerja pegawai 
Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Riau.Hasil penelitian ini sejalan dengan 
penelitian yang dilakukan oleh (Tantya et al., 2022) yang menyatakan bahwa variabel disiplin 
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. Hasil penelitian ini juga sejalan 
dengan penelitian yang dilakukan oleh (Guho, 2019) menyatakan bahwa disiplin kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai dan juga penelitian yang 
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dilaukan oleh (Wau, Samalua Waoma, 2021) menyatakan bahwa disiplin kerja berpengaruh 
terhadap kinerja pegawai. 

 

Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja 

Berdasarkan uji parsial motivasi memiliki pengaruh terhadap kinerja dengan t hitung 
(5,989) > t tabel (1,999) dan Sig. (0,000) < 0,05. Artinya motivasi kerja berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Riau. Semakin 
termotivasi pegawai dalam bekerja, maka semakin meningkat pula kinerja pegawai Dinas 
Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Riau. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian 
yang dilakukan oleh (Rahmi & Helmayunita, 2019) yang menyatakan bahwa variabel motivasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil penelitian ini juga sejalan 
dengan penelitian yang dilakukan oleh Rezky Aprilia (2019) yang menyatakan bahwa motivasi 
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai dan juga penelitian yang 
dilakukan oleh (Ekhsan, 2019) menyatakan bahwa motivasi berpengaruh terhadap kinerja 
pegawai. 

 

Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja 
Berdasarkan uji parsial kompetensi memiliki pengaruh terhadap kinerja dengan t hitung 

(3,603) > t tabel (1,999) dan Sig. (0,000) < 0,05. Artinya kompetensi berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Riau. Semakin 
berkompeten pegawai dalam melaksanakan tugasnya maka semakin meningkat pula kinerja 
pegawai Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Riau. Hasil penelitian ini sejalan 

dengan penelitian yang dilakukan oleh (Samsul Arifin et al., 2019) dengan yang menyatakan 
bahwa variabel kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil 
penelitian ini juga sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Soetrisno dan (Samsul Arifin 
et al., 2019) yang menyatakan bahwa kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja dan 
juga penelitian yang dilakukan oleh (Samsul Arifin et al., 2019) yang menyatakan bahwa 
kompetensi berpengaruh terhadap kinerja. 

 

Pengaruh Disiplin Kerja, Motivasi dan Kompetensi Terhadap Kinerja 

Berdasarkan uji simultan diketahui Ftabel statistik sebesar 2,76. Dengan demikian 
diketahui Fhitung sebesar (101,524) > Ftabel (2,76) dengan signifikansi 0,000 < 0,05. Artinya 
secara simultan atau bersamaan disiplin kerja, motivasi dan kompetensi memiliki pengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Riau. 
Diketahui bahwa nilai R Square sebesar 0,835. Hal ini menunjukkan bahwa variabel disiplin 
kerja, motivasi dan kompetensi secara keseluruhan memberikan pengaruh sebesar 83,5% 
terhadap variabel kinerja, Sedangkan sisanya sebesar 16,5% dipengaruhi oleh variabel lain 
yang tidak diteliti dalam penelitian ini. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang 

dilakukan oleh (Adipura & Puspitasari, 2022) yang menyatakan bahwa kompetensi, motivasi 
dan disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan secara simultan terhadap kinerja pegawai. 
Hasil penelitian ini juga sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Pide & Makassar, 
2022) yang menyatakan bahwa disiplin kerja, motivasi kerja dan kompetensi berpengaruh 
secara bersama-sama terhadap kinerja dan juga penelitian yang dilakukan oleh (Tahir & Suci, 
2018) yang menyatakan bahwa disiplin kerja, motivasi dan kompetensi berpengaruh secara 
bersamaan terhadap kinerja. 

 

PENUTUP 
Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan pada bab sebelumnya dapat diambil 

kesimpulan sebagai berikut: 
(1) Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Tenaga 
Kerja dan Transmigrasi Provinsi Riau. Semakin patuh dan disiplin pegawai pada aturan yang 
berlaku maka semakin meningkat pula kinerja pegawai Dinas Tenaga Kerja dan 
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Transmigrasi Provinsi Riau. 
(2) Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Tenaga 
Kerja dan Transmigrasi Provinsi Riau. Semakin termotivasi pegawai dalam bekerja, maka 
semakin meningkat pula kinerja pegawai Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi 
Riau. 
(3) Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Tenaga 
Kerja dan Transmigrasi Provinsi Riau. Semakin berkompeten pegawai dalam melaksanakan 
tugasnya maka semakin meningkat pula kinerja pegawai Dinas Tenaga Kerja dan 
Transmigrasi Provinsi Riau. 
(4) Secara simultan atau bersamaan disiplin kerja, motivasi dan kompetensi memiliki 
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan Dinas Tenaga Kerja dan 
Transmigrasi Provinsi Riau. Kemudian penulis memberikan saran: 
(1) Untuk variabel disiplin kerja, karena disiplin kerja berpengaruh terhadap kinerja. Maka 
kepala dinas harus tegas memberikan sanksi kepada pegawai yang melanggar aturan yang 
ada di Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Riau. 
(2) Indikator kehadiran mendapatkan nilai rata-rata terendah dari indikator lain, hal ini 
menunjukkan bahwa kehadiran di Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi masih kurang 
memuaskan, maka sebaiknya Kepala dinas harus bisa menekankan dan meningkatkan angka 
kehadiran pegawainya. 
(3) Untuk variabel motivasi, karena motivasi berpengaruh terhadap kinerja. Maka kepala dinas 
sebaiknya harus sering memberikan motivasi-motivasi kepada para pegawai, agar kinerja 
pegawai juga meningkat di Dinas Tenaga Kerja dan Transmigrasi Provinsi Riau. Indikator 
prestasi kerja mendapatkan nilai rata-rata terendah dari indikator lain, hal ini menunjukkan 
bahwa prestasi kerja yang didapatkan di Dinas Tenaga Kerja masih kurang oleh karena nya 
kepala dinas harus bisa meningkatkan motivasi pegawai agar lebih giat lagi dalam bekerja 
agar menjadi pegawai berprestasi nantinya. 
(4) Mengingat kompetensi berpengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja. Maka kepala 
dinas sebaiknya harus selalu memberikan pelatihan-pelatihan kerja yang dapat meningkatkan 
kompetensi pegawai. 
(5) Bagi peneliti selanjutnya dapat melakukan penelitian yang berkelanjutan, hal ini agar dapat 
melihat dan menilai setiap perubahan prilaku responden dari waktu ke waktu dan diharapkan 
adanya tambahan variabel lain yang mungkin juga mempengaruhi banyak hal dalam penelitian 
ini. 

(6) (Yulisman et al., 2022), (Rangkuty and Hidayat, 2021), (Azmi and Aprayuda, 2021), (Haris and Amalia, 2018), (Hidayat, Darwin and Hadi, 2018), (Siregar, Binangkit and Wibowo, 2021), (Siregar and Binangkit, 2021), (Fikri et al., 2021), (Fikri et al., 2023), (Hidayat, Darwin and Hadi, 2020), (Hadi et al., 2021), (Hidayat et al., 2022), (Darwin, Sari and Heriqbaldi, 2022), (Hidayat et al., 2023), (Widiarsih, Darwin and Murdy, 2021), (Samsiah, Marlina and Ardi, 2018), (Marlina, Tjahjadi and Ningsih, 2021), (Ahyaruddin 
and Akbar, 2016), (Hardilawati, Farhanidhya and Hinggo, 2023) 
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