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PEDOMAN TRANSLITERASI ARAB-LATIN DAN 

SINGKATAN 

A. Transliterasi Arab-Latin 

Daftar huruf bahasa Arab dan transliterasi nya ke dalam huruf Latin 

dapat dilihat pada tabel berikut: 

1. Konsonan 

Huruf Arab Nama Huruf Latin Nama 

 - - Alif ا

 Ba’ B Be ب 

 Ta’ T Te ت 

 Ṡa’ Ṡ Es dengan titik di atas ث 

 Jim J Je ج

 Ḥa’ Ḥ Ha dengan titik di bawah ح

 Kha Kh Ka dan ha خ

 Dal D De د

 Żal Ż Zet dengan titik di atas ذ

 Ra’ R Er ر

 Zai Z Zet ز

 Sin S Es س 

 Syin Sy Esdan ye ش 

 Ṣad Ṣ Es dengan titik di bawah ص

 Ḍaḍ Ḍ De dengan titik di bawah ض
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 Ṭa Ṭ Te dengan titik di bawah ط 

 Ẓa Ẓ Zet dengan titik di bawah ظ 

 Ain ‘ Koma terbalik di atas‘ ع

 Gain G Ge غ

 Fa F Fa ف 

 Qaf Q Qi ق 

 Kaf K Ka ك

 Lam L El ل 

م   Mim M Em 

 Nun N En ن

 Wau W We و

 Ha’ H Ha ه

 Hamzah ’ Apostrof ء

 Ya’ Y Ye ي

Hamzah (ء) yang terletak di awal kata mengikuti vokalnya tanpa 

diberi tanda apa pun. Jika ia terletak di tengah atau di akhir, maka ditulis 

dengan tanda (’). 

2. Vokal  

Vokal bahasa Arab, seperti vokal bahasa Indonesia, terdiri atas vokal 

tunggal atau monoftong dan vokal rangkap atau diftong. 

Vokal tunggal bahasa Arab yang lambangnya berupa tanda atau 

harakat, transliterasinya sebagai berikut:  
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Vokal rangkap bahasa Arab yang lambangnya berupa gabungan 

antara harakat dan huruf, transliterasinya berupa gabungan huruf, yaitu: 

 

 

 

Contoh: 

  :kaifa 

: haula 

 

3. Maddah 

Maddah atau vokal panjang yang lambangnya berupa harakat dan 

huruf,transliterasinya zberupa huruf dan tanda, yaitu: 

 

 

 

   

  : māta 

  : rāmā 

  : qīla 

  : yamūtu 

4. Tā marbūtah 
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Transliterasi untuk tā’ marbūtah ada dua, yaitu tā’ marbūtah yang 

hidup atau mendapat harakat fathah, kasrah, dan dammah, transliterasinya 

adalah [t].sedangkantā’ marbūtah yang mati atau mendapat harakat sukun, 

transliterasinya adalah [h]. 

Kalau pada kata yang berakhir dengan tā’ marbūtah diikuti oleh kata 

yang menggunakan kata sandang al- serta bacaan kedua kata itu terpisah, 

maka tā’ marbūtah itu ditransliterasikan dengan ha [h]. 

Contoh: 

   : raudah al-atfāl 

   : al-madīnah al-fādilah 

   : al-hikmah 

5. Syaddah (Tasydīd) 

Syaddah atau tasydīd yang dalam sistem tulisan Arab dilambangkan 

dengan sebuah tanda tasydīd ( ), dalam transliterasi ini dilambangkan 

dengan perulangan huruf (konsonan ganda) yang diberi tanda syaddah. 

         Contoh: 

  : rabbanā 

  : najjainā 

  : al-haqq 

: mu’ima 

: ‘aduwwun 

 

 

Jika huruf ى ber-tasydid di akhir sebuah kata dan didahului oleh 

huruf kasrah ( ), maka ia ditransliterasi seperti huruf maddah menjadi ī. 

Contoh: 

  : ‘Alī (bukan ‘Aliyy atau A’ly) 

  : ‘Arabī (bukan A’rabiyy atau ‘Arabiy)  
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6. Kata Sandang 

Kata sandang dalam sistem tulisan Arab dilambangkan dengan huruf 

 Dalam pedoman transliterasi ini, kata sandang .(alif lam ma’rifah)ال

ditransliterasi seperti biasa , al-, baik ketika ia diikuti oleh huruf syamsi 

yah maupun huruf qamariyah. Kata sandang tidak mengikuti bunyi huruf 

langsung yang mengikutinya.Kata sandang ditulis terpisah dari kata yang 

mengikutinya dan dihubungkan dengan garis mendatar (-). 

Contoh: 

  : al-syamsu(bukan asy-syamsu) 

  : al-zalzalah (bukan az-zalzalah) 

: al-falsafah 

: al-bilādu 

 

7. Hamzah 

Aturan transliterasi huruf hamzah menjadi apostrof (’) hanya berlaku 

bagi hamzah yang terletak di tengah dan akhir kata. Namun, bila hamzah 

terletak di awal kata, ia tidak dilambangkan, karena dalam tulisan Arab ia 

berupa alif. 

Contoh: 

  : ta’murūna 

  : al-nau’ 

: syai’un 

  : umirtu 

 

8. Penulisan Kata Arab yang Lazim Digunakan dalam Bahasa Indonesia 

Kata, istilah atau kalimat Arab yang ditransliterasi adalah kata, 

istilah atau kalimat yang belum dibakukan dalam bahasa Indonesia. Kata, 
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istilah atau kalimat yang sudah lazim dan menjadi bagian dari 

perbendaharaan bahasa Indonesia, atau sering ditulis dalam tulisan bahasa 

Indonesia, atau lazim digunakan dalam dunia akademik tertentu, tidak lagi 

ditulis menurut cara transliterasi di atas. Misalnya, kata al-Qur’an (dari al-

Qur’ān), alhamdulillah, dan munaqasyah.Namun, bila kata-kata tersebut 

menjadi bagian dari satu rangkaian teks Arab, maka harus ditransliterasi 

secara utuh. Contoh: 

Syarh al-Arba’īn al-Nawāwī 

Risālah fi Ri’āyah al-Maslahah 

9. Lafz al-Jalālah 

Kata “Allah” yang didahului partikel seperti huruf jarr dan huruf 

lainnya atau berkedudukan sebagai mudāfilaih (frasa nominal), 

ditransliterasi tanpa huruf hamzah. 

Contoh: 

 

dīnullāh   billāh 

adapuntā’marbūtah di akhir kata yang disandarkan kepada lafz al-

jalālah, diteransliterasi dengan huruf [t]. Contoh:  

hum fī rahmatillāh 

10. Huruf Kapital 

Walau sistem tulisan Arab tidak mengenal huruf kapital (All Caps), 

dalam transliterasinya huruf-huruf tersebut dikenai ketentuan tentang 
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penggunaan huruf kapital berdasarkan pedoman ejaan Bahasa Indonesia 

yang berlaku (EYD). Huruf kapital, misalnya, digunakan untuk 

menuliskan huruf awal nama diri (orang, tempat, bulan) dan huruf 

pertama pada permulaan kalimat. Contoh: 

Wa mā Muhammadun illā rasūl 

Inna awwala baitin wudi’a linnāsi lallazī bi Bakkata mubārakan 

Syahru Ramadān al-lazī unzila fīhi al-Qurān 

Nasīr al-Dīn al-Tūsī 

Nasr Hāmid Abū Zayd 

Al-Tūfī 

Al-Maslahah fī al-Tasyrī’ al-Islāmī 

Jika nama resmi seseorang menggunakan kata Ibnu (anak dari) dan 

Abū (bapak dari) sebagai nama kedua terakhirnya, maka kedua nama 

Abū al-Walīd Muhammad ibn Rusyd, ditulis menjadi: Ibnu Rusyd, 

Abū al-Walīd Muhammad (bukan: Rusyd, Abū al-Walīd Muhammad 

Ibnu) 

 

Nasr Hāmid Abū Zaīd, ditulis menjadi: Abū Zaīd, Nasr Hāmid 

(bukan, Zaīd Nasr Hāmid Abū) 
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terakhir itu harus disebutkan sebagai nama akhir dalam daftar pustaka 

atau daftar referensi. Contoh: 

 

B. Daftar Singkatan 

Beberapa singkatan yang dibakukan adalah:  

SWT.  = Subhanahu Wa Ta‘ala 

SAW.   = Sallallahu ‘Alaihi Wasallam  

AS   = ‘Alaihi Al-Salam  

H   = Hijrah  

M   = Masehi 

SM   = Sebelum Masehi  

l    = Lahir Tahun (untuk orang yang masih hidup saja)  

W  = Wafat Tahun  

QS …/…: 4  = QS al-Baqarah/2: 4 atau QS Ali ‘Imran/3: 4  

HR  = Hadis Riwayat
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ABSTRAK 

RAFIKATUL AULIA,  2025, “Pengaruh job description dan job spesification 

terhadap kinerja pegawai pada PDAM Tirta Mangkaluku Palopo” Skripsi 

Program Studi Manajemen Bisnis Syariah Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Islam 

Institute Agama Islam Negeri Palopo. Dibimbing oleh Burhan Rifuddin 

S.E.,M.M. 

 

Skripsi ini membahas tentang Pengaruh job description dan job spesification 

terhadap kinerja pegawai pada PDAM Tirta Mangkaluku Palopo. Adapun tujuan dari 

penelitian ini adalah untuk mengetahui ada tidaknya Pengaruh job description dan job 

spesification terhadap kinerja pegawai pada PDAM Tirta Mangkaluku Palopo. 

Jenis penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif. Populasi dalam 

penelitian ini adalah pagawai PDAM tirta mangkaluku palopo. Sedangkan teknik 

penarikan sampel dalam penelitian ini adalah Simple random sampling dengan 

penentuan sampel diperoleh sebanyak 76 sampel. Teknik pengumpulan data dalam 

penelitian ini digunakan adalah dengan cara membagikan kuesioner.  Selanjutnya, 

teknik pengelolaan dan analisis data yang digunakan dalam penelitian ini yaitu dengan 

menggunakan analisis kuantitatif dengan bantuan program SPSS versi 26. Adapun 

tahapan dalam teknik analisis data pada penelitian ini menggunakan uji instrumen,uji 

persyaratan analisis, uji hipotesis serta metode dari analisis yang digunakan adalah 

metode anlisis regresi linear berganda. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa secara parsial variabel job descriptin 

dan job spesification memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 

pegawai.Variabel job description dan job spesification secara simultan memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai pada PDAM tirta mangkaluku 

palopo. Hasil perhitungan uji R2 diperoleh sumbangsi sebesar 66,7% sedangkan sisanya 

yaitu 33,3% dipengaruhi oleh variabel lain diluar penelitian ini. 

 

Kata kunci : Job description, job spesification, kinerja pegawai 
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ABSTRACT 

RAFIKATUL AULIA, 2024, “The Influence of Job Description and Job Specification 

on Employee Performance at PDAM Tirta Mangkaluku Palopo” Thesis of Sharia 

Business Management Study Program, Faculty of Islamic Economics and 

Business, State Islamic Institute of Palopo. Supervised by Burhan Rifuddin S.E., 

M.M. 

 

This thesis discusses the Influence of Job Description and Job Specification on 

Employee Performance at PDAM Tirta Mangkaluku Palopo. The purpose of this study 

is to determine whether or not there is an Influence of Job Description and Job 

Specification on Employee Performance at PDAM Tirta Mangkaluku Palopo. 

This type of research uses a quantitative research method. The population in this 

study were employees of PDAM Tirta Mangkaluku Palopo. While the sampling 

technique in this study was Simple random sampling with a sample determination of 76 

samples obtained. The data collection technique used in this study was by distributing 

questionnaires. Furthermore, the data management and analysis techniques used in this 

study are quantitative analysis with the help of the SPSS version 26 program. The stages 

in the data analysis technique in this study use instrument testing, analysis requirements 

testing, hypothesis testing and the method of analysis used is the multiple linear 

regression analysis method. 

The results of this study indicate that partially the job description and job 

specification variables have a significant effect on employee performance. The job 

description and job specification variables simultaneously have a significant effect on 

employee performance at PDAM Tirta Mangkaluku Palopo. The results of the R2 test 

calculation obtained a contribution of 66.7% while the remaining 33.3% was influenced 

by other variables outside this study. 

Keywords: Job description, job specification, employee performan



 

 

BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

Persaingan di dunia bisnis sekarang ini menjadi semakin kompetatif, untuk 

itu setiap perusahaan dituntut harus memiliki sumber daya manusia yang 

berkualitas dan memiliki daya saing yang tinggi sehingga mampu menjadi energy 

bagi perusahaan untuk bersaing dengan kompetitornya di tengah arus perubahan 

yang semakin dinamis. Keberhasilan suatu perusahaan sangat dipengaruhi oleh 

sumber daya manusia yang ada didalamnya. Perusahaan membutuhkan sumber 

daya manusia yang berkompoten dan professional dalam mencapai visi serta 

mampu melaksanakan misi perusahaan. 

 Sumber daya manusia sangat penting untuk menjalankan sebuah 

perusahaan. Sumber daya manusia asset paling penting bagi perusahaan dan sumber 

daya manusia memaikan peranan yang sangat penting dalam suatu perusahaan, 

karena sumber daya manusia melakukan pekerjaan secara langsung diperusahaan 

tersebut. Maju mundurnya perusahaan ditentukan oleh keberadaan sumber daya 

manusianya. Sumber daya manusia berperan aktif dalam menggerakan perusahaan 

dalam mencapai tujuannya. Tercapainya tujuan perusahaan hanya dimungkinkan 

karena upaya para pelaku yang terdapat dalam perusahaan dapat berkinerja dengan 

baik. 

Kelangsungan eksistensi organisasi yang hidup, tumbuh, dan berkembang 

ditengah-tengah lingkungan yang kompetitif memerlukan sumber daya manusia 

yang berkualitas. Menurut Riva’I organisasi yang tidak didukung 
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pegawai/karyawan yang sesuai baaik dari aspek kuantitas, kualitas, strategi, dan 

oprasional yang baik, maka dapat dipastikan organisasi ataupun Perusahaan 

tersebut akan sulit mengembangkan eksistensinya dimasa yang akan datang.1 

Sumber daya manusia yang baik salah satunya ditandai dengan kinerja yang baik. 

Seorang pegawai juga harus mengetahui jenis pekerjaan, bagaimana melakukan 

pekerjaan dan siapa yang tepat untuk melakukan pekerjaan itu, perlu dilakukan 

analisis terhadap perkerjaan itu sendiri yang disebut sebagai analisis jabatan (job 

analysis). Hasil analisis jabatan dapat berupa deskripsi jabatan (job description) dan 

spesifikasi jabatan (job specification)2 

Mengenai kinerja, kinerja adalah suatu gambaran tentang tingkat capaian 

pelaksaan suatu program kegiatan atau kebijakan utuk mewujudkan target sasaran 

yang meliputi tujuan visi dan misi organisasi tersebut yang diatur dalam rencana 

strategis suatu organisasi. Kinerja adalah hasil yang telah dicapai pegawai menurut 

ukuran yang berlaku untuk pekerjaan yang telah diselesaikannya, kinerja karyawan 

juga merupakan hasil olah pikir dan tenaga dari seorang karyawan terhadap 

pekerjaan yang dilakukannya, dapat berujud, dilihat, dihitung jumlahnya, akan 

tetapi dalam banyak hal hasil olah pikiran dan tenaga tidak dapat dihitung dan 

dilihat, seperti ide-ide pemecahan suatu persoalan, inovasi baru suatu produk 

barang atau jasa, bisa juga merupakan penemuan atas prosedur kerja yang lebih 

efisien. Kinerja para karyawan sangat mempengaruhi keberhasilan suatu organisasi. 

 
1 Muzayyanah Jabani, ‘Pentingnya Perencanaan Sumber Daya Anusia’, Jurnal 

Muamalah, V.1 (2015), 1–10. 

2 Bangun, W. (2012). Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta : Erlangga 
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Apabila kinerja karyawan baik, maka kinerja perusahaan akan meningkat. 

Sebaliknya apabila kinerja karyawan buruk, dapat menyebabkan menurunnya 

kinerja perusahaan.  maka kinerja   perlu diperhatikan oleh pihak PDAM Tirta 

Mangkaluku Palopo. 

PERUMDA Tirta Mangkaluku Palopo merupakan sarana penyediaan air 

bersih sebagaimana yang diterapkan dalam peraturan Daerah (PERDA) Kota 

Palopo Nomor 7 tahun 2019 tentang Persusahaan Umum Air Minum Daerah.  

PERUMDA Tirta Mangkaluku memiliki 3 kantor yang terletak dibeberapa tempat 

yakni kantor pusat PERUMDA TM yang memiliki karyawan 276 orang, kantor unit 

selatan yang memiliki 19 karyawan dan kantor unit PERUMNAS ada 21 

karyawan.3 

PERUMDA Tirta Mangkaluku mempunyai visi dan misi perusahan. 

PERUMDA memiliki tata nilai yai tu integrasi, profesionalisme serta tantangan - 

tantangan yang ada dalam tupoksinya masing-masing. Visi misi PERUMDA Tirta 

Mangkaluku. Ditetapkan untuk memberikan landasan, arah, dan panduan bagi 

segenap jajaran dalam menjalankan kegiatan perusahaan.  

Pencapaian perumda tirta mangkaluku palopo menurut kemendagri di 

beberapa tahun kebelakang adalah peningkatan skor kinerja dari 63 pada tahun 

2021, Menjadi 68 pada tahun 2022. Di tandai dengan dilihat bahwa PDAM tirta 

mangkaluku palopo telah meraih sejumlah prestasi di antaranya : penghargaan Top 

BUMD Awards 2023 dari majalah Top Businnes, juara di PORPAMNAS VIII, 

 
3 Sumber: Perumda, “Sejarah Singkat-Perumda Tirta Mangkaluku,” perumda, 

2017, http://perumdamtmpalopo.co.id. di akses 18 Agus 2023 
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mengirim atlet unggulan ke PORPAMDA Sulsel tahun 2024, melaksanaakan 

kegiatan pendidikan dan pelatihan (Diklat) manajemen risiko untuk karyawan dan 

meraih juara di PORPAMNAS VIII.  

Denganِ adanyaِ kinerjaِ yang optimal dan kepuasan kerja yang baik maka 

akan tercipta keinginan untuk bekerja dan memberikan yang terbaik bagi 

pekerjaannya. Job Description (deskripsi pekerjaan) merupakan hasil analisis 

pekerjaan sebagai rangkain kegiatan atau proses menghimpun dan mengola 

informasi mengenai pekerjaan, apabila Job Description kurang jelas akan 

mengakibatkan seorang karyawan kurang mengetahui tugas dan tanggung 

jawabnya pada pekerjaan itu, mengakibatkan pekerjaan tidak tercapai dengan baik. 

Dengan adanya perancangan pekerjaan dan deskripsi tugas yang jelas, maka akan 

semakin produktif dan berprestasi sehingga keuntungan ekonomis job specification 

akan diperoleh. Dengan adanya Job Description yang baik, akan memudahkan 

perusahaan mencapai tujuannya. Jika karyawan memiliki Job Description yang 

baik maka karyawan akan bekerja secara efektif.4 

Fenomena atau masalah yang sering terjadi di suatu perusahaan ataupun 

organisasi yang berkaitan dengan karyawan atapun pegawai di suatu perusahaan 

tersebut, seperti kejanggalan yang terjadi di beberapa keryawan atapun pegawai di 

PDAM tirta mangkaluku palopo, dimana rekrutmen ataupun penempatan pegawai 

tidak sesuai dengan prosedur yang ada, misalnya si A di tempatkan dibagian yang 

tidak sesuai dengan keterampilan dan keahliannya, dimana pada saat diberikan 

tupoksi si A ini tidak menyelesaikan pekerjaannya dengan waktu yang sudah 

 

4 As’adِ Suciadi ِWijaya,ِ Remiasa, ِ2017. 
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ditentukan. Sehingga menghambat sistem manajemen yang ada. Secar otomatis 

pegawai/karyawan yang memiliki kinerja tidak optimal akan mempengaruhi kinerja 

pada perusahaan tersebut dan menghambat suatu perusahaan untuk mencapai 

tujuannya. Nah dalam suatu perusahaan, tidaklah wajar jika banyak karyawan yang 

sebenarnya secara potensi berkemampuan tinggi tetapi tidak mampu berprestasi 

dalam bekerja. Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan dalam 

penelitian ini adalah Job Description dan Job Specification. 

Sering kali pemahaman tentang job description serta kontribusi yang 

diharapkan dari jabatan tersebut tidak diperhatikan oleh setiap organisasi, sehingga 

dapat kita lihat proses pelaksanaan suatu pekerjaan tidak teratur, karyawan yang 

kurang bertanggung jawab terhadap pekerjaannya karena kurang paham apa fungsi 

dan tugas-tugas pokok yang harus dikerjakan dan tanggung jawab yang harus 

dipikul oleh karyawan tersebut dibagian mana ia ditempatkan, selain itu, juga 

menimbulkan keletihan pegawai dalam bekerja karena pekerjaan akan terasa rumit 

jika karyawan tidak memahami job description pada jabatannya.5 

Job Specification (spesifikasi pekerjaan) adalah penjelasan tentang profil 

karyawan itu sendiri seperti keterampilan, pengalaman, maupun Pendidikan, serta 

lainnya mencakup data dirinya untuk penyesuaian dalam tugas maupun tanggung 

jawabnya yang harus dilakukan oleh karyawan dalam sebuah organisasi atau 

perusahaan guna menentukan jati diri sebenarnya atau juga memberikan gambaran 

 
5 Cut, N., R (2019). Pengaruh Deskripsi Pekerjaan dan Spesifikasi Jabatan terhadap 

kinerja pegawai dinas tanaman pangan hortikultura provinsi sumatera utara., Medan. 
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tentang pekerjaan dalam hal judul, posisi, peran, tanggung jawab, pendidikan, 

pengalaman, tempat kerja, dan lain-lain.6 

Description sesuai dengan specification jadi terlihat jelas, maka perusahaan 

bisa merekomendasi karyawan atau pekerja tersebut untuk mengembangkan atau 

meningkatkan pada specification seperti Pendidikan agar dapat menyesuaikan pada 

job description yang memang seharusnya. 

Kemudian dapat disimpulkan apakah job description dan job specification 

sangatlah berpengaruh pada penyesuaian terhadap tugas dan tanggung jawabnya 

kepada perusahaan dari setiap masing-masing karyawan, karena akan berdampak 

masalah dan kendala akan terjadinya nanti apabila tidak disesuaikan job description 

dan job specification atau bias dievaluasi pada pendidikannya yang terkait dengan 

description. Sebab itu perusahaan harus mengevaluasi terhadap organisasi yang 

dijalankan sebelumnya menjadi lebih ditingkatkan atau dikembangkan.  

Description sesuai dengan specification jadi terlihat jelas, maka perusahaan 

bisa merekomendasi karyawan atau pekerja tersebut untuk mengembangkan atau 

meningkatkan pada specification seperti Pendidikan agar dapat menyesuaikan pada 

job description yang memang seharusnya. 

Berdasarkan latar belakang yang dikemukakan di atas, maka penulis tertarik 

untuk melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Job Description dan Job 

Specification Terhadap Kinerja Pegawai pada PAM Tirta Mangkaluku Palopo” 

 

 
6 Cut, N., R (2019). Pengaruh Deskripsi Pekerjaan dan Spesifikasi Jabatan terhadap 

kinerja pegawai dinas tanaman pangan hortikultura provinsi sumatera utara., Medan. 
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B.  Rumusan Masalah 

Sebagaimana latar belakang masalah yang di uraikan di atas, peneliti 

mengangkat rumusan masalah yaitu  

1. Apakah job description berpengaruh terhadap kinerja pegawai PDAM Tirta 

Mangkaluku  Palopo? 

2. Apakah job specification berpengaruh terhadap kinerja pegawai PDAM 

Tirta Mangkaluku Palopo? 

3. Apakah job description dan job specification berpengaruh secara bersama-

sama terhadap kinerja pegawai pada PDAM Tirta Mangkaluku Palopo? 

C. Tujuan Penelitian  

Tujuan yang akan di capai dengan adanya penelitian ini yaitu 

1. Untuk menganalisis seberapa besar pengaruh job description terhadap 

kinerja pegawai pada PDAM Tirta Mangkaluku Palopo. 

2. Untuk menganalisis seberapa besar pengaruh job specification terhadap 

kinerja pegawai PDAM Tirta Mangkaluku Palopo. 

3. Untuk menganalisis pengaruh job description dan job specification terhadap 

kinerja pegawai PDAM Tirta Mangkaluku Palopo. 

D. Manfaat Penelitian 

Adapun manfaat yang di maksud dalam penelitian ini adalah: 

1. Manfaat Teoritis 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan referensi dan informasi kejelasan 

mengenai job description dan job specification bagi pihak-pihak yang 

berkepentingan pada penelitian tersebut. 
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2. Manfaat Praktis  

Penelitian ini diharapkan akan menghasilkan informasi yang bermanfaat untuk 

menerima dan menjadi pertimbangan bagi perusahaan agar mengatahui job 

description dan job specification, sehingga para pegawai atau pekerja merasakan 

kinerja pegawai mengenai hal tersebut. 

 

 



 

 

BAB II 

KAJIAN TEORI 

A. Penelitian Terdahulu yang relevan 

Dalam penelitian terdahulu ini diharapka peneliti dapat melihat perbedaan 

antara peneliti yang telah dilakukan dengan peneliti ini. Diharapkan dalam 

penelitian ini dapat di perhatikan mengenai kekurangan dan kelebihan antara 

peneliti terdahulu dengan peneliti yang dilakukan. Berikut ini adalah penelitian 

terdahulu yang berkaitan dengan penelitian ini. 

Tabel 2.1 Penelitian terdahulu 

NO Nama 

Peneliti 

Judul 

Penelitian 

Hasil 

Penelitian  

Persamaan  Perbedaan 

1 NADIA 

J.CANDR

A 

A0211810

12 

Pengaruh 

Job 

Description 

dan Job 

Specificatio

n terhadap 

kinerja 

karyawan 

(studi kasus 

pada 

karyawan 

Hotel Grand 

Maleo 

Makassar) 

Hasil 

penelitian 

menunjukkan 

bahwa job 

description 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan  

terhadap 

kinerja 

karyawan. 

Demikian 

pula job 

specification 

juga 

memberikan 

pengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

kinerja 

karyawan. 

Serta job 

description  

dengan job 

specification 

Sama -sama 

menggunaka

n penelitian 

kuantitatif & 

ingin 

mengetahui 

pengaruh job 

description 

& job 

specification 

terhadap 

kinerja 

Karyawan 

Lokasi 

penelitian 

dimana 

penulis 

melaksanaka

n penelitian  

di PAM Tirta 

Mangkaluku 

kota palopo 
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secara 

kolektif 

mempengaru

hi kinerja 

karyawan 

secara positif 

dan 

signifikan.7 

2 Satrio 

Ahmadtul 

Firdaus 

Romadho

ni (2024) 

Pengaruh 

Job 

Description 

dan Job 

Specificatio

n Terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

pada 

PT.INKA 

(PERSERO

) MADIUM 

Dari 

penelitian 

dapat 

disimpulkan 

bahwa Job 

Description 

dan Job 

Specification 

memiliki 

peran yang 

berbeda 

dalam 

memengaruhi 

kinerja 

karyawan di 

PT. INKA 

(Persero) 

Madiun. Job 

description 

yang jelas 

membantu 

karyawan 

memahami 

tugas dan 

tanggung 

jawab mereka 

secara 

terstruktur, 

sementara job 

specification 

memastikan 

karyawan 

memiliki 

Sama-sama 

menggunaka

n metode 

kuantitatif 

Lokasi 

Penelitian 

dimana 

penulis 

melaksanaka

n penelitian  

di PAM 

Mangkaluku 

Kota Palopo  

 

7 N J Chandra, ‘… Job Description Dan Job Specification Terhadap Kinerja 

Karyawan (Studi Kasus Pada Karyawan Hotel Grand Maleo Makassar)= the …’, 2023 

<http://repository.unhas.ac.id/id/eprint/26518/%0Ahttp://repository.unhas.ac.id/id/eprint/

26518/2/A021181012_skripsi_09-03-2023 bab 1-2.pdf>. 
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kualifikasi 

yang sesuai8. 

3 Cut Nur 

Yuniarti 

Fatimah 

(2019) 

Pengaruh 

Deskripsi 

Pekerjaan 

dan 

Spesifikasi 

Jabatan 

Terhadap 

Kinerja 

Pegawai 

Dinas 

Tanaman 

Pangan dan 

Holtikultura 

Provinsi 

Sumatera 

Utara 

Dari 

penelitian 

dapat 

disimpulkan 

bahwa 

deskripsi 

pekerjaan dan 

spesifikasi 

pekerjaan 

berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap 

kinerja 

pegawai. 
9 

Sama-sama 

menggunaka

n metode 

kuantitatif 

Lokasi 

Penelitian 

dimana 

penulis 

melaksanaka

n penelitian 

di PAM Tirta 

Mangkaluku 

Kota Palopo 

4 Fakhrizal 

Akbar 

(2020) 

Pengaruh 

Job 

Description, 

Job  

Specificatio

n dan 

Leadership  

Terhadap 

Kinerja 

Organisasi (  

forum 

lembaga 

legislative  

mahasiswa 

Indonesia ) 

Dari 

penelitian ini  

disimpulkan 

bahwa 

variabel  

job 

description, 

job  

specification 

dan 

leadership  

berpengaruh 

terhadap 

kinerja  

FL.2MI korda 

Malang Raya. 

Sama-sama 

menggunaka

n metode 

kuantitatif 

Lokasi 

Penelitian 

dimana 

penulis 

melaksanaka

n penelitian 

di PAM Tirta 

Mangkaluku 

Kota Palopo 

 5 Putri Putri 

Anggreani

ngsih 

Pengaruh 

Deskripsi 

Pekerjaan  

Terhadap 

Kinerja 

Karyawan 

Dari hasil 

penelitian 

menunjukkan 

bahwa 

variabel Job 

Description 

Sama-sama 

menggunaka

n metode 

kuantitatif 

Lokasi 

Penelitian 

dimana 

penulis 

melaksanaka

n penelitian 

 

8 Pengaruh Job and others, Lebih Utamaa, 2024. 

9 Cut, N., R (2019). Pengaruh Deskripsi Pekerjaan dan Spesifikasi Jabatan terhadap 

kinerja  pegawai dinas tanaman pangan hortikultura provinsi sumatera utara., Medan. 
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pada Badan 

Pengelola 

Monumen 

Yogya 

kembali. 

berpengaruh 

positif 

terhadap 

kinerja 

karyawan,Job 

Spesification 

berpengaruh 

positif 

terhadap 

kinerja 

karyawan,Job 

Description 

dan Job 

Spesification 

terhadap  

kinerja 

karyawan 

berpengaruh 

positif.10 

di PAM Tirta 

Mangkaluku 

Kota Palopo 

 

B. Landasan Teori 

1. Manajemen Sumber Daya Manusia 

Sumber daya manusia adalah segala sesuatu yang merupakan asset perusahaan 

untuk mencapai tujuannya, karena perkembangan perusahaan sangat bergantung 

pada produktivitas tenaga kerja yang adaِ diperusahaan.ِ Menurutِ Milaِ Badriyahِ 

“sumberِ dayaِ manusiaِ merupakan asset organisasi yang sangat vital, sehingga 

peran dan fungsinya tidak bisa digantikan olehِsumberِdayaِliannya”.  

Manajemen sumber daya manusia dapat didefinisikan sebagai ilmu dan seni 

dalam perencanaa, pengorganisasian, pengarahan, dan pengevaluasian atas sumber 

daya manusia saat pengadaan, pengembangan, pengkompensasian, 

 

10 Putri Anggreaningsih, ‘The Effect of Job Description and Job Specification on 

Employee Performance of Yogya Back Monument’, PhD Thesis. Universitas Teknologi 

Yogyakarta., 2021. 
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pengetagretasian, pemeliharaan dan pemutusan hubungan kerja, untuk mencapai 

tujuan organisasi, keinginan karyawan dan kebutuhan Masyarakat.11 

Definisi tersebut mencakup pemilihan karyawan yang memiliki kriteria yang 

tepat dalam penempatan posisi diperusahaan (karyawan yang tepat untuk suatu 

posisi), sesuai kriteria Perusahaan sehingga karyawan dengan kualifikasi tersebut 

bisa didapatkan, dipertahankan, kemudian dikembangkan kemampuannya sesuai 

kebutuhan Perusahaan (Ernie T.S., 2005:194-195) 

Sedangkanِ menurutِ Edyِ Sutrisnoِ “sumberِ dayaِ manusiaِ merupakan satu-satunya 

sumber daya yang memiliki akal, perasaan, keinginan, keterampilan, pengetahuan, 

dorongan, daya, dan karya (rasio,ِrasa,ِdanِkarsa)”. Oleh karena itu Sumber daya 

manusia merupakan unsur penting dalam rangka pencapaian tujuan disuatu 

perusahaan, dengan adanya kualitas sumber daya manusia dan kemampuan skill 

para pekerja dapat menggerakkan perusahaan dengan baik dan benar.12 

a. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

Sumber daya manusia sering dipandang sebagai salah satu faktor produksi 

dalam usaha menghasilkan barang atau jasa.Sumber daya manusia harus dikelola 

dengan baik untuk mewujudkan keseimbangan antara kebutuhan karyawan dengan 

tuntutan perusahaan. Untuk mengatasi masalah-masalah yang berhubungan dengan 

 

11 M Ansori and others, ‘Pengantar Manajemen’, Cakrawala, 3.1 (2020), 43–52 

<https://books.google.co.id/ 

12 Edy, Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, Kencana Prenada Media 

Group, Jakarta. 
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kepegawaian atau sumber daya manusia perusahaan memerlukan tenaga ahli dalam 

bidang manajemen.  

Ada beberapa pengertian manajemen sumber daya manusia yang 

dikemukakan oleh para ahli diantaranya, menurut Anwar P. Mangkunegara yaitu 

pengertian manajemen sumber daya manusia adalah suatu pengelolaan dan 

pendayagunaan sumber daya yang ada pada individu (pegawai).  

Menurut Emron Edison manajemen sumber daya manusia adalah 

manajemen yang memfokuskan diri memaksimalkan kemampuan karyawan atau 

anggotanya melalui berbagai langkah strategis dalam rangka meningkatkan kinerja 

pegawai/karyawan menuju pengoptimalan tujuan organisasi. 

Menurut Edy Sutrisno manajemen sumber daya manusia merupakan 

kegiatan perencanaan, pengadaan, pengembangan, pemeliharaan serta penggunaan 

SDM untuk mencapai tujuan, baik secara individu maupun organisasi.13 

Berdasarkan pengertian di atas, maka penulis menyimpulkan bahwa 

manajemen sumber daya manusia dapat diartikan sebagai ilmu yang mengatur 

kegiatan pengelolaan yang meliputi pengembangan, pendayagunaan, pemeriksa, 

seleksi, dan pemberian balas jasa, untuk mencapai tujuan baik untuk karyawan, 

perusahaan, maupun masyarakat. 

b. Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia 

Tujuan manajemen sumber daya manusia yaitu memperbaiki kontribusi 

produktif tenaga kerja terhadap perusahaan, oleh karena itu manajemen sumber 

 

13 Rizki Winda Nursandy, SKRIPSI Untuk Memenuhi Salah Satu Persyaratan 

Guna Memperoleh Gelar, 2020. 



15 

 

 

 

daya manusia merupakan suatu proses menangani berbagai masalah pada ruang 

lingkup karyawan.14 

Menurut Schuler “tujuanِ manajemenِsumber daya manusia adalah 

memperbaiki tingkat produktivitas, memperbaiki tingkat kualitas kehidupan, serta 

meyakinkan organisasi telah memenuhi aspek-aspek legal”.ِ Selain itu manajemen 

sumber daya manusia bertujuan untuk membantu para manajer fungsional supaya 

bisa mengelola seluruh pekerja dengan cara yang lebih efektif.15 

2. Job Description 

Job description adalah merupakan uraian pekerjaan untuk menentukan arah dan 

tujuan prosedur dalam pekerjaan mengenai hal tugas dan tanggung jawab. Menurut 

(Hasibuan, 2019 hal. 33) Job description adalah informasi tertulis yang 

menguraikan tugas dan tanggung jawab, kondisi pekerjaan, hubungan pekerjaan, 

dan aspek – aspek pekerjaan pada suatu jabatan tertentu dalam organisasi.  

Maksudnya adalah sebuah informasi job description adalah uraian pekerjaan yang 

menjelaskan tentang tugas dan tanggung jawab, kondisi pekerjaan, hubungan 

pekerjaan, dan aspek-aspek pekerjaan dalam bentuk tertulis atau data pada uraian 

tersebut.16 

 

14 Mondy R Wayne. 2008. Manajemen Sumber Daya Manusia. Jakarta: Erlangga. 

15 Chandra. PENGARUH JOB DESCRIPTION DAN JOB SPECIFICATION 

TERHADAP KINERJA KARYAWAN. 

16 Nicholas Bloom and John Van Reenen, ‘Job Description Dan Job 

Specification’, NBER Working Papers, 2014, 89 <http://www.nber.org/papers/w16019>. 



16 

 

 

 

Menurut (Mondy, hal. 101) Job description adalah sebagai dokumen yang 

menyatakan tugas-tugas, kewajibankewajiban, dan tanggung jawab dari suatu 

pekerjaan. Kualifikasi minimum yang dapat di terima, yang harus dimiliki 

seseorang agar dapat menjalankan pekerjaan tertentu termuat dalam job 

specification.  Maksudnya adalah sebuah dokumen dalamnya terdapat tugastugas, 

kewajiban-kewajiban, dan tanggung jawab dari suatu pekerjaan yang menyesuaikan 

antara deskripsi dengan spesifikasinya agar pekerjaan tidak menyimpang. 

Menurut Dessler (Mustikawati dan Kurniawan, hal. 156) “Job description 

adalah pernyataan tertulis tentang ruang lingkup pekerjaan, bagaimana 

melakukannya, bagaimana kondisinya.” 

Menurut Moekijat, gambaran jabatan yang ditulis secara singkat, jelas, dan 

teliti yang berkaitan tentang tanggung jawab masing-masing jabatan yang sudah di 

tentukan disebut juga dengan job description. Job description dibuat dalam bentuk 

dokumen yang berisi ringkasan informasi penting tentang masing-masing jabatan 

agar mempermudah untuk membeda kan jabatan yang satu dengan yang lain dalam 

perusahaan. 

a. Faktor – faktor yang mempengaruhi job description  

1. Title Pekerjaan 

Title pekerjaan, maksudnya adalah pemilihan Titel pekerjaa penting. 

a) Titel pekerjaan penting secara psikologis karena mengemukakan status kepada 

para karyawan. Misalnya, teknisi sanitasi lebih menarik dari pada tukang 

sampah, ahli piutang lebih menarik dari pada penagih utang. 
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b) Titel pekerjaan harus menunjukkan indikasi kewajiban (duties) apa yang harus 

dilakukan oleh pekerjaan. Misalnya, perakit elektronik, inspektor daging, 

instruktur pelatihan, operator mesin, dan manajer pemasaran menunjukkan 

level pekerjaan seseorang, misalnya insinyur mesin junior, insinyur mesin 

senior, pengelas perencana, pengelas operator menunjukkan level 

statuspekerjaan. 

2. Identifikasi Pekerjaan 

Identifikasi pekerjaan, maksudnya adalah bagian identifikasi pekerjaan 

mengikuti title pekerjaan yang meliputi lokasi departmental pekerjaan, orang 

kepada siapa pelaksana pekerjaan melapor, dan tanggal terakhir job description 

ditelaah. Sering di kemukakan juga berisi suatu gaji atau nomor kode, jumlah 

karyawan yang melaksanakan pekerjaan.17 

3.Seksi Fungsi Esensial 

Seksi fungsi esensial maksudnya adalah pernyataan mengenai kewajiban 

pekerjaan diatur berdasarkan urutan pentingnya. 

a. Indikator Job Description 

Indikator job description, dengan sub dimensi menurut Pattisahuwa sebagai 

berikut: 

1. Wewenang 

 

17 Salmah Pattisahusiwa, ‘Pengaruh Job Description Dan Job Specification 

Terhadap Kinerja Proses’, Jurnal Akuntabel, 10.1 (2013), 57–65 

<https://journal.feb.unmul.ac.id/index.php/AKUNTABEL/article/view/53>. 
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Wewenang/Kewenangan terdefenisikan secara jelas. Maksudnya adalah 

kekuasaan yang diformalkan baik terhadap segolongan orang tertentu, maupun 

kekuasaan terhadap sesuatu bidangnya.Tidak Overlapping dengan posisi lain, 

maksudnya keadaan menunjukkan bahwa satu pekerjaan yang sama dilakukan oleh 

beberapa orang atau kelompok sehingga menghasilkan pekerjaan kembar atau 

ganda. Kesesuaian wewenang dengan posisi, maksudnya kekuasaan yang sah untuk 

melaksanakan peranan sesuai dengan jabatan untuk mewujudkan harapan-harapan 

selaras dengan lingkungannya. 

2. Tanggung jawab 

Memperoleh kejelasan mengenai tanggung jawab yang keseluruhan, maksudnya 

adalah mendapatkan peranan dan tugas dalam tanggung jawab secara jelas agar 

dapat menjalankan pekerjaanya dengan baik 

Arah pertanggung jawaban jelas, maksudnya adalah memberikan pengetahuan 

dan adanya pertanggung jawaban terhadap tiap tindakan, keputusan dan kebijakan, 

juga pelaksanaan dalam lingkup peran atau posisi kerja yang mencakup di dalam 

mempunyai suatu kewajiban untuk melaporkan, menjelaskan dan dapat 

dipertanyakan bagi tiap – tiap konsekuensi yang sudah dihasilkan. 

Kompensasi yang diberikan sesuai dengan tanggung jawab pekerjaan, 

maksudnya adalah memberikan kesejahteraan sesuai dengan posisi dan juga 

kelayakan yang semestinya harus diberikan agar selaras dengan pekerjaan. 

3. Kondisi Pekerjaan 

Kondisi pekerjaan di Perusahaan merujuk pada berbagai factor lingkungan 

kerja yang mempengaruhi karyawan dalam melaksanakan tugas – tugas mereka. 
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Kondisi ini mencakup aspek fisik, psikologis, sosial, dan organisasi yang 

membentuk pengalaman kerja sehari -hari.  

 Kondisi Pekerjaan menjelaskan Peraturan atau kebijaksanaan perusahaan sesuai 

dengan gambaran karyawan atau pekerja juga tidak terlalu rumit kejelasan pada 

SOP perusahaan dan dapat di pahami pada karyawan atau pekerja. 

   Adanya kejelasan koordinasi dalam melaksanakan pekerjaan, maksudnya adalah 

kewenangan untuk menggerakkan, menyelaraskan, menyerasikan dan 

menyeimbangkan kegiatan - kegiatan yang spesifik atau berbeda, agar nantinya 

semua terarah pada pencapaian tujuan tertentu pada waktu yang telah ditetapkan. 

4. Fasilitas Kerja 

Fasilitas kerja menjelaskan Kelengkapan fasilitas untuk mendukung kelancaran 

pekerjaan, maksudnya fasilitas harus dilengkapi agar kenyamanan karyawan atau 

pekerja berpengaruh terhadap kelancaran pada pekerjaan, sesuai juga dengan 

peranan dan jabatan memberikan fasilitas lebih. 

Kesesuaian fasilitas dengan kebutuhan pekerjaan, maksudnya adalah proporsi 

fasilitas dengan pekerjaan harus sesuai dan itu setiap bidang ataupun setiap peran 

maupun jabatan pasti akan berbeda fasilitas yang dibutuhkan untuk kebutuhan pada 

pekerjaan. 

5. Standar Hasil Kerja 

Standar hasil kerja menjelaskan dua unsur Kejelasan mengenai target yang 

diharapkan, maksudnya sudah memiliki visi untuk menjalankan perusahaan secara 

optimis dan konsisten pada tujuan untuk itu perusahaan harus detail mencari 
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karyawan atau pekerjaan yang sesuai dengan pesifikasinya juga membuat sistem 

penilaian terhadap kinerja setiap periodenya 

Kesesuaian target dengan bidang pekerjaan, maksudnya adalah target atau 

tujuan pada perusahaan untuk menyesuaikan keterampilan dan keahlian maupun 

khalayak pada bidang pekerjaannya tersebut agar dapat berjalan dengan lancar.18  

3. Job Specification 

Job specification adalah informasi yang diberikan untuk memastikan 

kandidat tahu apa yang diharapkan perusahaan. Hal ini tentu terkait dengan skill 

dan latar belakang yang dimiliki. Dengan informasi ini, rekruter juga bisa dengan 

mudah menilai apakah seseorang memang cocok dengan posisi yang ia lamar.19 

 Menurut Hasibuan (Bairizki:2020:118) spesifikasi pekerjaan adalah uraian 

persyaratan kualitas minimum orang yang bisa diterima agar dapat menjalankan 

satu jabatan dengan baik dan kompeten.20 

Menurut Rivai (Bairizki: 2020: 118) mendifinisikan bahwa spesifikasi 

jabatan merupakan suatu penjelasan tertulis mengenai pengetahuan, keterampilan, 

kemampuan, ciri, dan karakteristik lain yang penting bagi efektivitas kinerja dari 

 

18 Karlina Pitaloka, Nurdiana Mulyatini, and Kasman, ‘Pengaruh Job Desription 

Dan Job Satisfaction Terhadap Kinerja Karyawan (Suatu Studi Pada PT. Pos Indonesia 

Cabang Ciamis)’, Business Management And Entrepreneurship, 1 (2019), 42–58 

19 Karlina Pitaloka, Nurdiana Mulyatini, and Kasman, ‘Pengaruh Job Desription 

Dan Job Satisfaction Terhadap Kinerja Karyawan (Suatu Studi Pada PT. Pos Indonesia 

Cabang Ciamis)’, Business Management And Entrepreneurship, 1 (2019), 42–58 

<https://jurnal.unigal.ac.id/index.php/bmej/article/view/2289>. 

20 Hasibuan (Bairizki:2020:118) Spesifikasi Pekerjaan 
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suatu pekerjaan.21 Nawawi, spesifikasi pekerjaan sebagai hasil dari analisis 

pekerjaan yang diartikan sebagai berikut: 

1)  Spesifikasi pekerjaan atau jabatan adalah karakteristik atau syarat-syarat 

pekerja yang harus dipenuhi untuk dapat melaksanakan suatu 

pekerjaan/jabatan secara sukses. 

 2)      Spesifikasi pekerjaan atau jabatan (job specification) adalah seluruh ringkasan 

mengenai persyaratan pekerja yang akan melaksanakan suatu tugas (pekerjaan 

atau jabatan). 

   3) Spesifikasi pekerjaan atau jabatan adalah persyaratan pengetahuan, 

keterampilan/keahlian, kemampuan mental, kemampuan fisik dan sifat-sifat 

kepribadian tertentu yang dipersyaratkan pada pekerja untuk dapat 

melaksanakan pekerjaan atau jabatan tertentu secara efektif dan efisien. 

Berdasarkan pengertian bahwasanya Job Spesification diatas dapat kita 

simpulkan atau Spesifikasi Pekerjaan adalah menjelaskan tentang suatu tugas atau 

tanggung jawab dan struktur yang disyaratkan pada sebuah kelompok atau 

organisasi maupun perusahaan sesuai keterampilan dan pengalaman untuk suatu 

jabatan agar kinerja tidak mengalami kendala yang tidak diinginkan maupun 

menghemat biaya pada sebuah organisasi maupun Perusahaan. 

b. Faktor-faktor yang mempengaruhi job specification 

1).Apa yang dilakukan, tentang tugas dan tanggung jawab dalam menjalankan suatu 

pekerjaan. 

 

21 Rivai (Bairizki: 2020: 118) Definisi Spesifikasi Pekerjaan 
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2). Tanggung jawab, perintah yang harus dilaksanakan. 

3). Kecakapan atau pelatihan maupun pendidikan yang diperlukan, mengenai 

keahlian dalam evaluasi kualitas karyawan. 

4). Kondisi, dibawah mana jabatan itu dilakukan, mengenai spesifikasi dengan 

penyesuaian pekerjaan. 

5). Jenis atau kualitas orang yang diperoleh untuk jabatan itu, keahlian dalam 

menunjukkan kemampuan dalam menjalankan suatu pekerjaan. 

c. Indikator job specification 

   Indikator job specification menurut Hasibuan adalah: 

1.  Tingkat pendidikan pekerja 

2. Keadaan fisik pekerja  

3. Pengetahuan pekerja 

4. Status pernikahan 

5. Minat pekerja 

6. Kepribadian pekerja  

7. Pengalaman pekerjaan22 

4. Kinerja  

 

22 Sebagai, Specification, and Stándar Dalam, ‘Pemodelan Indikator Tugas Pokok 

dan Fungsi ( Job Jabatab Struktural eselon II dan eselon IV Badan Timur 

Pembimbing : Prof . Dr . JUSUF IRIANTO , Drs ., M . Com’, 2009 
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Kinerja adalah sesuatu yang dicapai, prestasi yang di perlihatkan, kemampuan 

kerja (tentang peralatan).23 Setiap kegiatan yang dilakukan untuk meningkatkan 

perkembangan bisnis perusahaan adalah wujud performa atau kinerja. Pegawai 

memiliki peranan penting yang sangat penting pada kesuksesan dan 

perkembangan Perusahaan. Dalam hal ini, perusahaan harus bisa memantau 

kinerja setiap karyawannya apakah mereka sudah mampu menjalankan tugas 

dan juga kewajibannya dengan baik sesuai harapan ataukah tidak. Penilaian 

kinerja ini berperan penting dalam menentukan kerja sama dengan pihak 

pegawai. Adapun pengertian kinerja pegawai berdasarkan para ahli, yaitu 

sebagai berikut: Menurut Anwar Prabu Mangkunegara kinerja adalah hasil kerja 

secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya. Sebagaimana firman Allah dalam Al-Qur’an surah Al-Ahqaf ayat 

19 : 

 

Artinya : “dan bagi masing-masing mereka derajat menurut apa yang telah 

mereka kerjakan dan agar Allah mencukupkan bagi mereka (balasan) pekerjaan-

pekerjaan merka sedang mereka tiada dirugikan”24 

 

23 Burhan Rifuddin, Dan Afdal, and Analisis Implementasi, ‘Burhan Rifuddin 

Dan Afdal Kurniawan : Analisis Implementasi 21’. 

24 suryono, ‘10510121_Bab_2’, 2018, 6–42. 



24 

 

 

 

Dari ayat di tersebut bahwasanya Allah pasti akan membalas setiap amal 

perbuatan manusia berdasarkan apa yang telah mereka kerjakan. Artinya jika 

seseorang melaksanakan pekerjaan dengan baik dan menunjukkan kinerja yang 

baik pula bagi organisasinya maka ia akan mendapat hasil yang baik pula dari 

kerjaannya dan akan memeberikan keuntungan bagi organisasinya.  

Menurut Irham Fahmi kinerja adalah hasil yang diperoleh oleh suatu organisasi 

baik organisasi tersebut bersifat profit oriented dan non profit oriented yang 

dihasilkan selama satu periode waktu. Menurut Kasmir mengatakan kinerja 

merupakan hasil kerja dan perilaku kerja yang telah dicapai dalam suatu 

menyesaikan tugas - tugas dan tanggung jawab yang diberikan dalam suatu periode 

tertentu. 

Kinerja atau prestasi kerja dapat didefinisikan sebagai hasil kerja karyawan 

dalam bentuk kuantitas dan kualitas sesuai fungsi jabatan dan tanggung jawab 

karyawan dalam periode waktu tertentu, dibandingkan dengan suatu parameter 

tersebut seperti target, sasaran, standar ataupun kriteria tertentu.25 

Menurut Moehriono dalam bukuِ yangِ berjudulِ “pengukuran 

kinerja ِberbasisِkomputer”ِmenjelaskanِbahwaِkinerjaِkaryawanِbisaِ dicapai oleh 

kelompok atau individu dalam suatu perusahaan secara kualitatif atau kuantitatif. 

Menurut Prawirosentono menjelaskan bahwa kinerja pekerjaan individu 

ataupun kelompok pada suatu organisasi yang sesuai dengan kekuasaan dan juga 

 

25 Nurdin Batjo dan Mahadin Shaleh, Manajemen Sumber Daya Manusia, Cetakan 

Pertama(Makassar:Aksara Timur, 2018),62 
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tanggung jawab masing-masing yang saling berusaha keras demi meraih tujuan 

utama perusahaan dengan tidak melanggar hukum, etis, ataupun moral.26 

Menurut Edy Sutrisno menerangkan kinerja karyawan sebagai rangkuman 

dalam hal kualitas, kuantitas, jam kerja, dan juga kalaborasi untuk mencapai suatu 

tujuan yang sudah ditetapkan oleh perusahaan. Sedangkan menurut Edison kinerja 

adalah hasil dari suatu peroses yang mengacu dan diukur selama periode waktu 

tertentu 21 berdasarkan ketentuan atau kesepakatan yang telah ditetapkan  

sebelumnya. 

Berdasarkan pengertian-pengertian kinerja dari beberapa pendapat diatas, dapat 

disimpulkan bahwa kinerja merupakan hasil kerja baik itu secara kualitas maupun 

kuantitas yang telah dicapai pegawai, dalam menjalankan tugas-tugasnya sesuai 

dengan tanggung jawab yang diberikan organisasi, dan hasil kerjanya terrsebut 

disesuaikan dengan hasil kerja yang diharapkan organisasi.27 

a. Faktor – factor yang mempengaruhi kinerja karyawan 

Menurut Kasmir ada beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan, 

yaitu: 

1) Kompetensi/Kemampuan 

Kemampuan yang dimiliki seseorang dalam melakukan suatu pekerjaan. 

Semakin memiliki kemampuan dan keahlian maka akan dapat menyelesaikan 

pekerjaannya secara benar dan sesuai dengan yang ditetapkan. 

 

26 Hanuna Shafariah, ‘Peningkatan Kinerja Karyawan Melalui Job Analysis’, 

Oikonomia: Jurnal Manajemen, 18.2 (2022), 175. 

27 https://e-journal.upstegal.ac.id/index.php/MLT/article/view/767 
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2) Pengetahuan 

Maksudnya adalah pengetahuan tentamg pekerjaan. Seseorang yang memiliki 

pengetahuan tentang pekerjaan secara baik akan memberikan hasil pekerjaan yang 

bagus. 

3) Rancangan Kerja 

Rancangan kerja merupakan pekerjaan yang akan memudahkan karyawan 

dalam mencapai tujuannya. Artinya jika suatu pekerjaan memiliki rancangan 

yang baik, maka akan memudahkan untuk menjalankan pekerjaan tersebut 

secara tepat dan benar. 

4) Kepribadian 

Kepribadian seseorang atau karakter yang dimiliki seseorang. Setiap orang 

memiliki kepribadian atau karakter yang berbeda satu sama lain. Seseorang yang 

memiliki kepribadian atau karakter yang baik akan dapat melakukan pekerjaan 

secara sungguh - sungguh penuh tanggung jawab sehingga hasil pekerjaannya juga 

baik. 

5) Motivasi Kerja  

Adalah dorongan bagi seseorang untuk melakukan pekerjaan. Jika karyawan 

memiliki dorongan yang kuat dari dalam dirinya atau dorongan dari luar dirinya 

(misalnya dari pihak perusahaan). 

6) Kepemimpinan 

Kepemimpinan adalah perilaku seorang pemimpin dalam mengatur, mengelola 

dan memerintah bawahannya untuk mengerjakan sesuatu tugas dan tanggung jawab 

yang diberikannya. 
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7) Gaya Kepemimpinan 

Kepemimpina adalah gaya atau sikap seorang pemimpin dalam mengahadapin 

atau memerintahkan bawahannya. Dalam pratiknya gaya kepemimpinan ini dapat 

diterapkan sesuai dengan kondisi organisasinya. 

8) Budaya Organisasi 

Budaya organisasi merupakan kebiasaan-kebiasaan atau norma-norma yang 

berlaku dan dimiliki suatu organisasi atau Perusahaan. Kebiasaan-kebiasaan  atau 

norma-norma ini mengatur hal-hal yang berlaku dan diterima secara umum serta 

harus di patuhi oleh segenap anggota suatu Perusahaan. 

9) Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja adalah perasaan senang atau gembira, atau perasaan suka 

seseorang sebelum dan setelah melakukan suatu pekerjaan. 

10) Lingkungan Kerja  

Lingkungan kerja adalah suasana atau kondisi di sekitar lokasi tempat bekerja, 

lingkungan kerja dapat beruapa ruangan, layout, sarana dan prasarana serta 

hubungan kerja dengan sesame rekan kerja.  

11) Loyalitas  

Loyalitas adalah kesetiaan keryawan untuk tetap bekerja dan membela 

Perusahaan Dimana tempatnya bekerja. Kesetiaan itu ditunjukkan dengan terus 

bekerja sungguh-sungguh sekalipun perubahaannya dalam kondisi kurang baik. 

12)   Komitmen  

Komitmen adalah kepatuhan karyawan untuk menjalankan kebijakan atau 

peraturan Perusahaan dalam bekerja. 
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13)  Disiplin Kerja  

Disiplin kerja adalah usaha karyawan untuk menjalankan aktivitas kerjanya 

secara sungguh – sungguh,disiplin kerja dalam hal ini dapat berupa waktu,misalnya 

masuk kerja selalu tepat waktu  

b. Tujuan Penilaian Kinerja  

Menurut kasmir  bagi Perusahaan, penilaian kinerja memeiliki beberapa tujuan 

antara lain yaitu: 

1. Untuk memperbaiki kualitas pekerjaan  

2. Keputusan penempatan 

3. Perencanaan dan pengembangan karier 

4. Kebutuhan pelatihan dan pengembangan  

5. Penyesuaian kompensasi 

6. Inventori kompensasi 

7. Kesempatan kerja adil 

8. Komunikasi efektif antara Pemimpin dan bawahan 

9. Budaya kerja  

10. Menerapkan sanksi 

c. Indikator kinerja  

Menurut kasmir  untuk mengukur kinerja pegawai dapat digunakan beberapa 

indikator yaitu: 

1. Kualitas  
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Kualitas kerja diukur dari persepsi karyawan terhadap kualitas pekerjaan yang 

dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan kemampuan 

karyawan. 

2. Kuantitas  

Merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah seperti jumlah unit, 

jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan. 

3. Ketepatan Waktu 

Merupakan tingkt aktivitas diselesaiakan pada awal waktu yang dinyatakan, 

dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output dan memaksimalkan waktu yang 

tersedia. 

4. Kemandirian 

Kemandirian Merupakan tingkat seorang karyawan yang nantinya akan dapat  

menjalakan tugas kerjanya. 

 

5. Komitmen Kerja  

Komitmen kerja Merupakan suatu tingkat dimana karyawan mempunyai 

komitmen kerja dengan instansi dan tanggung jawab karyawan terhadap 

perusahaan.28 

 

 

28 Siti Mariah and Udin Syaefudin Sa’ud, ‘Pengaruh Motivasi Dan Kinerja Pegawai 

Terhadap Kualitas Layanan Administrasi Akademik’, Jurnal Administrasi Pendidikan, 

10.1. 
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C. Kerangka Pikir 

Gambar 2.1 Kerangka Pikir 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

   

 

Sumber : diolah dari Bab II (2024) 

D. Hipotesis  

Hipotesis merupakan jawaban atau pernyataan sementara dari suatu penelitian 

yang memungkinkan,dan harus di uji kebenarannya. Berdasarkan perumusan 

masalah, tinjauan Pustaka dan tujuan penelitian, maka daapat di rumuskan seperti 

di bawah ini: 

H0 : Job description tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai PDAM Tirta 

Mangkaluku Palopo 

Pengalaman 

Kepribadian 

Minat kerja  

Status pernikahan 

Pengetahuan 

Keadaan fisik 

Tingkat Pendidikan 

kerja 

 

 

 

Stkeadaan fisik 

 

Tanggung jawab 

Wewenang 

Standar hasil kerja 

Fasilitas kerja  

Kondisi pekerjaan 

 

Job Description 

(X1) 

Specification 

(X2) 

Kinerja (Y) 

Kuantitas 

Kualitas 

Komitmen kerja 

Kemandirian 

Ketepatan waktu 
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H1 : Job description berpengaruh terhadap kinerja pegawai  PDAM Tirta 

Mangkaluku Palopo 

H01: Job specification tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai PDAM Tirta 

Mangkaluku Palopo 

H11 : Job specification berpengaruh terhadap kinerja pegawai PDAM Tirta 

Mangkaluku Palopo 

H02 : Job description dan Job spesification tidak berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai PDAM Tirta Mangkaluku Palopo 

H12 : Job description dan Job spesification berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai PDAM Tirta Mangkaluku Palopo  

 

 

 

 

 



 

 

BAB III 

METODE PENELITIAN 

A. Jenis Penelitian 

  Jenis Penelitian yang digunakan dalam skripsi ini adalah pendekatan 

kuantitatif. Karena pendekatan kuantitatif menggunakan strategi penelitian seperti 

kausal komparatif, korelasi dan eksperiman yang memerlukan data statistic. Dengan 

menggunakan metode assosiatif. Metode assosiatif merupakan suatu jenis penelitian 

yang bertujuan untuk mengetahui pengaruh ataupun juga hubungan antara dua 

variabel atau lebih.29 

 

B. Lokasi dan Waktu Penelitian 

Lokasi yang di jadikan objek  Penelitian ini PDAM Tirta Mangkaluku 

Palopo, Jln. Pongsimpin No.14, Murante Kec. Mungkajang Kota Palopo. 

Sedangkan waktu yang akan di gunakan selama penelitian kurang lebih 2 bulan 

lamanya. 

C. Definisi Oprasional 

Definisi Operasional adalah definisi yang rumusannya didasarkan pada 

sifat-sifat yang dapat diamati sehingga variabel dapat diukur. Dalam penelitian ini 

yang menjadi definisi operasional yaitu: 

 

 

 

29 PENDIDIKAN.epository.uinsu.ac.id/16351/1/BUKU-Penelitian%20Pendidikan 
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Tabel 3.1 Definisi Operasional Variabel 

Variabel Definisi Indikator 

Job Description 

(X1) 

Job Description adalah informasi 

tertulis yang menguraikan tugas 

dan tanggung jawab, kondisi 

pekerjaan, hubungan pekerjaan, 

aspek-aspek pekerjaan pada 

jabatan tertentu dalam organisasi. 

1.Tanggung jawab 

2. wewenang 

3. Standar hasil kerja  

4. Fasilitas kerja  

5.Kondisi 

pekerjaan30 

Job Specification 

(X2) 

Job specification adalah 

spesifikasi jabatan yang 

merupakan suatu uraian tertulis 

tetntang latar belakang 

33ingkat33an, pengalaman, 

kemampuan dan kompetensi atau 

hal-hal lain yang sesuai produk 

dari analisis jabatan 

1.Pengalaman 

2.Kepribadian 

3. Minat Kerja 

4. Status pernikahan 

5. Pengetahuan 

6. Keadaan Fisik 

7.Tingkat 

Pendidikan Kerja31 

Kinerja (Y) kinerja pegawai adalah sebagai 

fungsi dari interaksi antara 

kemampuan dan motivasi. Dalam 

studi manajemen kinerja pekerja 

atau pegawai ada hal yang 

memerlukan pertimbangan yang 

penting sebab kinerja individual 

seorang pegawai dalam organisasi 

merupakan bagian dari kinerja 

organisasi, dan dapat menentukan 

kinerja dari organisasi tersebut. 

Berhasil tidaknya kinerja pegawai 

yang telah dicapai organisasi 

tersebut akan dipengaruhi oleh 

33ingkat kinerja dari pegawai 

1.Kuantitas 

2. Kualitas 

3. Komitmen Kerja 

4. Kemandirian 

5.Ketepatan 

Waktu32  

 

30 Pitaloka, Mulyatini, and Kasman. 

31 Specification Sebagai and Stándar Dalam, ‘PEMODELAN INDIKATOR TUGAS 

POKOK DAN FUNGSI ( JOB JABATAN STRUKTURAL ESELON III DAN ESELON 

IV DI BADAN TIMUR Pembimbing : Prof . Dr . JUSUF IRIANTO , Drs ., M . Com’, 

2009. 

32 Novia Ruth Silaen and others, Kinerja Karyawan, 2021. 
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secara individu maupun 

kelompok. 

 

D. Populasi dan Sampel 

1. Populasi  

 Populasi dalam penelitian ini seluruh pegawai pada PDAM Tirta 

Mangkaluku Palopo yang berjumlah 316 orang. Oleh karena itu, ketepatan dalam 

memilih populasi penelitian sehingga penentuan populasi bisa menjawab 

permasalahan penelitian. Peneliti menentukan sampel menentukan sampel dengan 

beberapa pertimbangan tertentu. 

2. Sampel  

  Jenis sample yang digunakan yaitu simple random sampling yang 

mengandung makna bahwa tiap elemen populasi memiliki kesempatan yang sama 

menjadi sampel . Populasi berjumlah 316 orang karyawan. Jumlah sampel yang 

akan di ambil ditentukan dengan rumus Slovin dengan Tingkat kesalahan sebesar 

10% sehingga jumlah sampel menggunakan rumus slovin sebagai berikut: 

𝑵 =
𝐍

𝟏 + (𝐍 𝐱 𝐞𝟐)
 

Keterangan : 

n = jumlah sampel  

N = jumlah populasi  

e = presisi yang di terapkan (10%) 

𝑛 =
316

1 + 316 (10%)2
 

=
316

1 + 316 (0,1)2
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=
316

1 + 3,16
 

=
316

4,16
 

= 76 

  Jadi, berdasarkan perhitungan rumus Slovinyang telah dilakukan 

diatas,maka jumlah sampel yang di gunakan ialah 76 Responden. 

E. Teknik Pengumpulan Data 

  Teknik pengumpulan data yang di gunakan dalam penelitian ini adalah 

kuesioner. Kuesioner serangkaian data pertanyaan yang telah telah di susun oleh 

peneliti, responden hanya memilih jawaban yang sudah disediakan oleh peneliti. 

F. Instrumen Penelitian  

  Penelitian menggunkan angket/kuisioner untuk dijawab oleh 

responden.Instrument penelitian ini bertujuan untuk mengukur fenomena yang 

diamati dengan menggunakan skala pengukuran instrument yaitu skala likert. Skala 

likert digunakan untuk mengukur persepsi, sikap dan pendapat individu atau 

kelompok terkait fenomena.33 

G. Uji Validitas dan Reabilitas Instrumen 

1. Uji Validitas 

  Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau tidaknya suatu kuesioner. 

Suatu kuesioner dikatakan valid jika pada kuesioner mampu mengungkapkan 

sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut.Pengujian validitas ini 

 
33 Sugiyono, Metode Penelitian Kualitatif Dan R and D, Bandung: Alfabeta, vol. 3 

(Bandung: Alfabeta, 2013), 17. 
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menggunakan Pearson Correlation yaitu dengan cara menghitung korelasi antara 

nilai yang diperoleh dari pertanyaan pertanyaan. Suatu pertanyaan dikatakan valid 

jika tingkat signifikansinya berada di bawah 0,05.34 

2. Uji Realibilitas 

Uji Reliabilitas sebenarnya adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner 

yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan 

reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten 

atau stabil dari waktu ke waktu. Butir kuesioner dikatakan reliabel (layak) jika 

cronbach’saِlpha>ِ0,06ِ danِ dikatakanِ tidakِ reliabelِ jikaِ cronbach’sِ alpha < 0,06.35 

H. Teknik Analisis Data 

1. Uji Asumsi Klasik 

 Uji asumsi klasik ini digunakan dalam penelitian ini karena penelitian ini menguji 

tentang pengaruh dari variable, sehingga alat uji hipotesis menggunakan regresi. 

a. Uji Normalitas  

Uji normalitas bertujuan apakah dalam model regresi variabel dependen dan 

variabel independent mempunyai kontribusi atau tidak. Model regresi yang baik 

adalah data distribusi normal atau mendekati norma. Pengujian normalitas data 

penelitian ini menggunakan statistik. Analisis statistik dilakukan dengan uji 

Kolmogrov-Smirnov.Ada beberapa cara yang dapat digunakan untuk melihat 

 
34 Priyono, Metode Penelitian Kuantitatif, Edisi 1, (Sidoarjo : Zifatama Publishing, 

2016), 116. 
35 Andi Arsi, ‘Realibilitas Instrumen Dengan Menggunakan Spss’, Validitas 

Realibilitas Instrumen Dengan Menggunakan Spss, 2021, 1–8. 
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normalitas data dalam penelitian ini, yaitu dengan menggunakan uji Kolmogrov 

Smirnov.36 

b. Uji Linearitas 

Uji linearitas merupakan pengujian data dengan tujuan untuk mengetahui ada 

tidaknya hubungan linier antara dua variable secara signifikan. Uji ini biasanya di 

gunakan sebagai persyaratan dalam analisis korelasi atau regresi linear. Dua 

variable dikatakan mempunyai hubungan yang linear bila signifikansi (linearity) 

kurang dari 0,05.37 

c. Uji Heteroskedastisitas  

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah sebuah grup 

mempunyai varians yang sama di antara anggota grup tersebut. Artinya, jika varians 

variable independent adalah konstan (sama) untuk setiap nilai tertentu variable 

independen disebut homoskedastisitas.38 

d. Uji Multikoliearitas  

Uji asumsi klasik jenis ini di terapkan untuk analisis regresi berganda yang 

terdiri atas dua atau lebih variabel bebas/independent variabel, Dimana akan di ukur 

tingkat asosiasi pengaruh antar variabel bebas tersebut melalui besaran loevisisen 

korelasi. 

2. Uji Regresi Linear Berganda  

 
36 M.M Drs. Danang sunyoto,S.H.,S.E., Konsep Dasar Riset Pemasaran & Perilaku 

Konsumen, ed. by Tri Admojo, kedua (Jakarta: CAPS ( Center For Academic 

Publishing Service, 2014 
37 http://duwiconsultant.blogspot.com/2011/11/uji-linieritas.html 

38 Slamet Riyanto and Aglis Andhita Hatmawan, Metode Riset Penelitian 

Kuantitatif: Penelitian Di Bidang Manajemen, Teknik, Dan Eksperimen (Yogyakarta: 

Deepublish, 2020), 139 
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Uji regresi linear berganda adalah uji yang bertujuan untuk mengetahui 

ketergantungan variabel dependen (terikat) dengan satu atau lenih variabel 

independen (bebas) dengan maksud untuk mengestimasi rata-rata populasi atau 

nilai-nilai variabel independen yang di ketahui. Dengan rumus sebagai berikut :  

Y = a + b1X1 + b2X2 + e 

  Keterangan: 

  Y= Variabel Dependent (Kinerja) 

  XI = Variabel Independent (Deskripsi Pekerjaan) 

  X2 = Variabel Independent (Spesifikasi Jabatan) 

  a = Konstanta 

  b = Koefisien 

  e = Standar Error 

 

3. Uji Hipotesis 

a. Uji Signifikan Parsial (Uji t) 

Uji t adalah suatu pengujian yang bertujuan untuk mengetahui signifikansi hubungan 

antara variabel X1 dan X2 terhadap variabel Y secara terpisah atau parsial. Prngujian ini di 

lakukan dengan membandingkan thitung dengan ttabel pada taraf signifikan 5% yang 

artinya Tingkat kesalahan suatu variabel adalah 5% atau 0,05 sedangkan Tingkat keyakinan 

adalah 95% atau 0,95.39 

Adapun persyaratan uji-t adalah sebagai berikut: 

 

39 Suliyanto, Ekonometrika Terapan: Teori dan Aplikasi dengan SPSS, 

(Yogyakarta: Cv.Andi Offset, 2011) 
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1. Jika nilai thitung > ttabel, maka H0 ditolak H1 diterima, artinya variabel bebas 

dapat menerangkan variabel terikat dan ada pengaruh antara kedua variabel yang 

akan diuji.  

2. Jika nilai thitung < ttabel, maka H0 diterima H1 ditolak, artinya variabel bebas 

tidak dapat menerangkan variabel terikat dan tidak ada pengaruh antara kedua 

variabel yang akan diuji.40 

b. Signifikansi Simultan (Uji F) 

Uji F pada dasarnya adalah menunjukkan apakah semua variabel independen 

atau variabel bebas yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara 

bersama-sama terhadap variabel dependen atau variabel terikat. Untuk menguji 

hipotesis ini digunakan uji F dengan kriteria pengambilan keputusan. Jika nilai 

probabilitas signifikansi < 0,05, maka hipotesis diterima. Hipotesis tidak dapat 

ditolak mempunyai arti bahwa variabel independen berpengaruh signifikan 

terhadap variabel dependen, pada derajat kepercayaan 5% dengan kata lain kita 

menerima hipotesis alternatife, yang menyatakan bahwa semua variabel 

independen secara serentak dan signifikan mempengaruhi variabel dependen.41 

c. Koefisien Determinasi (R2) 

koefisien determinasi (R2) merupakan alat untuk mengukur seberapa jauh 

kemampuan model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien 

determinasi adalah antara nol atau satu. Nilai R2 yang kecil berarti kemampuan 

 
40 http://azwar.staff.ugm.ac.id/files/2012/04/tidak_signifikan_signifikan.pdf 

41 Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif, dan R&D, Edisi 19 

(Bandung Alfabeta, 2013). 102. 
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variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel dependen amat 

terbatas. Dan sebaliknya jika nilai yang mendekat 1 berarti variabel-variabel 

independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk 

memprediksi variabel-variabel dependen. 42 

 

 

 

  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

42 Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif, dan R&D, Edisi 19 

(Bandung :Alfabeta, 2013). 102. 



 

 

BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN  

A. Hasil Penelitian 

1. Gambaran Umum Lokasi Penelitian 

a. Sejarah singkat PERUMDA Tirta Mangkaluku Kota Palopo 

Penyediaan air bersih Kabupaten Luwu (sekarang Kota Palopo) dimulai 

sejak tahun 1941 yaitu masa Kolonial Belanda dengan sumber air baku dari sunagi 

Mangkaluku Desa Murante Kecematan Wara dengan status “Unit Pelayanan Air 

Minum.” Pada tahun 1977-1980 dilakukan rehbilitas pada intalasi tersebut oleh 

proyek peningkatan prasarana air bersih Sulawesi Selatan berdasarkan keputusan 

Mentri Pekerja Umum Nomor:12/KPTS/CK/XII/1980 tanggal 12 Desember 1980, 

maka Unit Pelayanan Air Minum berahli status menjadi Badan Pengelolaan Air 

Minum (BPAM) Kabupaten Luwu dimana secara efektif beroprasi pada tahun 

1981, dengan fungsi adalah melakukan kegiatan-kegiatan dalam rangka 

pengelolaan dan pengurusan sarana peyediaan Air Minum sesuai dengan prinsip-

prinsip ekonomi perusahaan. Memberikan pelayanan kepada masyarakat 

Kabupaten Luwu dan sekitarnya dalam hal penyediaan Air Minum yang sehat. 

Bersadarkan Peraturan Daerah Kabupaten Luwu Nomor 12 tahun 1985 dan 

Surat Keputusan Mentri Pekerjaan Umum. 66-KPTS-1991 tanggal 2 Desember 

1991 tentang penyerahan pengelolaan prasarana dan sarana penyedian air bersih di 

Kabupaten Luwu Kepada Gubernur Provinsi Sulawesi Selatan, maka pada tanggal 

9 Desember 1991 Badan Pengelolaan Air Minum (PDAM) Kabupten Luwu dengan 

Berita Acara Penyerahan Pengelolaan dari Dierjen Cipta Karya yang diwakili oleh 
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Direktur Air Bersih kepada Gubernur ProvinsI Sulawesi Selatan yang diwakili oleh 

Gubernur. Pada tanggal 2 januari 2004, Berdasarkan keputusan Bupati Luwu 

Nomor 2 Tahun 2004 tentang Penyerahan Pengelolaan Perusahaan Daerah Air 

Minum Kabupaten Luwu yang berada diwilayah Kota Palopo kepada Pemerintah 

Daerah Kota Palopo dengan Berita Acara Penyerahan Nomor 539/008/HUK/2004, 

Berdasarkan ditetapkannya UU Nomor 11 tahun 2002 tanggal 10 April 2002 

tentang pembentukan Kabupten Luwu Mamasa  dan Kota Palopo, dan pada saat 

itulah PDAM Kabupaten Luwu berubah status menjadi PDAM Kota Palopo yang 

didirikan berdasarkan Peraturan Daerah Kota Palopo Nomor 08 tahun 2005 tentang 

Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota Palopo. 

Peraturan Pemerintah Nomor 54 Tahun 2017 tentang Badan Usaha Milik 

Derah (BUMD), yang secarah yuridis mengaharukan dilakukan sebuah 

penyesuaian berdasar ketentuan keberadaan sebuah Badan Usaha Milik Daerah 

yang menharukan adanya pilihan bagi suatu daerah untuk memiliki keberadaan 

sebuah Badan Usaha Milik Daerah yaitu status Perusahaan Umum Daerah 

(PERUMDA). 

Mengingat Perusahaan Air Minum Titra Mangkaluku Daerah Kota Palopo, 

merupakan perusahaan BUMD yang bergerak pada kegiatan Usaha Pengelolaan 

dan Pelayanan Air Minum untuk usaha kemanfaatan umum, maka secara yuridi 

berdasar ketentuan Peraturan Pemerintah Nomor 54 tahun 2017 tentang Badan 

Usaha Milik Daerah (BUMD), pilihannya adalah perubahan pada status 

Perusahaan. 



43 

 

 

 

Umum Daerah (PERUMDA). Maka pada tanggal 12 April 2019 PAM Tirta 

Mangkaluku berubah status dengan diterbitkannnya Peraturan Daerah Kota Palopo 

nomor 7 tahun 2019 tentang Perusahaan Umum Air Mimum Daerah. 

b. Visi dan misi PERUMDA Tirta Mangkaluku Kota Palopo 

 Gambar 4.1 Logo PERUMDA Tirta Mangkaluku Kota Palopo 

 

Visi 

Menjadi PERUMDA Tirta Mangkaluku Kota Palopo sebagai salah satu 

PERUMDA Air Minum ternama di Indonesia 

Misi 

1. Meningkatkan profesionalisme Karyawan yang beriman, bertaqwa, loyal dan 

handal dalam layanan air minum 

2. Mewujudkan suasana kerja harmonis dan sinergi 

3. Optimalisasi pemanfaatan seluruh Sumber Daya lainnya untuk pengembangan 

kinerja  

4. Meningkatkan pendapatan perusahaan dan kesejahteraan karyawan 

5. Menjalin hubungan sehat dan konstruktif dengan Owner,Customer, Stakeholder 

dan Shareholder 

c. Stuktur  Organisasi PERUMDA Titra Mangkaluku Kota Palopo 
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Gambar 4.2 Struktur Oraganisasi PERUMDA 

 

2. Deskripsi Data Responden 

Berikut ini akan di gambarkan atau dideskripsikan dari data masing-masing 

informasi mengenai identitas diri responden mulai jenis kelamin, usia, dan 

pendidikan terakhir yang akan menampilkan karakteristik sample yang di gunakan 

dalam penelitia.  

a. Berdasarkan Jenis Kelamin Responden 

Tabel 4.1 Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis kelamin 

No Jenis Kelamin Jumlah (orang) persentase 

1 laki-laki 42 55% 

2 perempuan 34 45% 

Jumlah Responden 76 100% 

               Sumber.data primer yang diolah 2024 

Berdasarkan data tabel 4.1 Responden laki-laki yang mengisi kuesioner = 

42 orang atau persentase 55% dan perempuan sebanyak 34 orang atau persentase 
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45%. Hal tersebut menunjukkan bahwa data responden laki-laki yang lebih besar 

dibanding jumlah perempuan yang berarti responden laki-laki yang lebih dominan. 

b. Berdasarkan Usia Responden 

Respon menurut usia bertujuan untuk menguraikan atau menggambarkan 

identitas responden berdasarkan usia atau umur responden yang dijadikan sampel 

penelitian sebagai berikut: 

Tabel 4.2 Karakteristik Responden Berdasarkan Usia Responden 

 

 

 

 

Sumber data diolah 2024 

Dari table 4.2 mengenai deskripsi responden berdasarkan usia ternyata lebih 

banyak didominasi oleh responden antara 20-30 tahun yaitu sebanyak 35 orang 

dengan persentase 46%, usia responden 31-40 tahun sebanyak 26 orang dengan 

persentase 34%, usia responden 41-50 tahun sebanyak 13 orang dengan persentase 

17%, sedangkan usia responden >50 tahun sebanyak 2 orang dengan persentase 3%. 

Sehingga dapat di artikan bahwa dengan sebanyaknya responden yang berusia 

dewasa memungkinkan memiliki semangat kerja yang tinggi dan fisik yang kuat 

untuk meningkatkan produktivitas perusahaan. 

c. Berdasarkan Pendidikan Responden  

No Usia Jumlah 

(orang) 

Persentase 

1. 20-30 tahun 35 46% 

2. 31-40 tahun 26 34% 

3. 41-50 tahun 13 17% 

4. >50 tahun 2 3% 

Jumlah Responden 76 100% 



46 

 

 

 

Berdasarkan pendidikan responden untuk menguraikan atau 

menggambarkan pendidikan terakhir sebagai berikut: 

Tabel 4.3 Karakteristik Responden Berdasarkan Tingkat pendidikan Terakhir 

No Pendidikan terakhir Jumlah 

(orang) 

Presentase 

1. SMA/sederajat 25 33% 

2. Diploma/sederajat 27 36% 

3. S1 22 29% 

4. S2 2 3% 

Jumlah Responden 76 100% 

    Sumber: data yang diolah 2024 

Dari tabel 4.3 deskripsi responden beradasarkan jenjang pendidikan terakhir 

dapat dilihat bahwa responden yang memiliki je jang pendidikan SMA/Sederajat 

sebanyak 25 orang dengan persentase 33%, Diploma/Sederajat sebanyak 27 orang 

dengan persentase 36%, S1 sebanyak 22 orang dengan persentase 29%, dan S2 

sebanyak 2 orang dengan persentase 3%. Sehingga dapat diartikan bahwa karyawan 

yang jenjang pendidikannya lebih dominan pada PRUMDA adalah karyawan yang 

berpendidikan SMA/Sederajat. 

3. Hasil Analisis Data  

a. Uji Validitas  

Tabel 4.4 Hasil Uji Validitas Variabel Job Description (X1) 

Job Description 

(X1) 

R 

 Hitung 

R 

 Tabel 

 

Keterengan 

X1.1 0,313  Valid 

X1.2 0,399  Valid 

X1.3 0,458  Valid 

X1.4 0,583  Valid 

X1.5 0,438 0,2257 Valid 

X1.6 0,487  Valid 

X1.7 0,576  Valid 
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X1.8 0,525 ` Valid 

X1.9 0,308  Valid 

X1.10 0,460  Valid 

Sumber: Data diolah SPSS(2024) 

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa setiap pertanyaan dalam 

instrumen vareiabel Job Description (X1) nilai yang didapatakan dinyatakan valid. 

Hal ini dapat diketahui dengan membandingkan setiap nilai r hitung (pearson 

correlation) dengan r tabel, dan hasilnya menunjukkan bahwa r hitung lebih besar 

dari r tabel (0,2257) sehingga hasilnya adalah valid. 

Tabel Hasil 4.5 Uji Validitas Variabel Job Specification (X2) 

Job Specification 

(X2) 

R 

Hitung 

R 

Tabel 

Keterangan 

X2.1 0,746  Valid 

X2.2 0,679  Valid 

X2.3 0,603  Valid 

X2.4 0,780  Valid 

X2.5 0,781 0,2257 Valid 

X2.6 0,833  Valid 

X2.7 0,727  Valid 

X2.8 0,384  Valid 

X2.9 0,441  Valid 

Sumber: Data diolah SPSS(2024) 

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa setiap pernyataaan dalam 

instrumen variabel Job Specification (X2) nilai yang di dapatkan dinyatakan valid. 

Hal ini dapat diketahui dengan membandingkan setiap nilai r hitung (pearson 

correlation) dengan r tabel, dan hasilnya menunjukkan bahwa r hitung lebih besar 

dari r tabel (0,2257) sehingga hasilnya adalah valid. 
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Tabel 4.6 Hasil Uji Validitas Variabel Keputusan Pembelian (Y) 

Kinerja Pegawai 

(Y) 

R 

Hitung 

R  

Tabel  

Keterangan 

Y.1 0,356  Valid 

Y.2 0,329  Valid 

Y.3 0,380  Valid 

Y.4 0,322  Valid 

Y.5 0,524 0,2257 Valid 

Y.6 0,330  Valid 

Y.7 0,413  Valid 

Y.8 0,467  Valid 

Y.9 0,525  Valid 

Sumber:Data diolah SPSS(2024) 

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa setiap pernyataaan dalam 

instrumen variabel Kinerja Pegawai (Y) nilai yang di dapatkan dinyatakan valid. 

Hal ini dapat diketahui dengan membandingkan setiap nilai r hitung (pearson 

correlation) dengan r tabel, dan hasilnya menunjukkan bahwa r hitung lebih besar 

dari r tabel (0,2257) sehingga hasilnya adalah valid. 

b. Uji Realibilitas 

 

Tabel 4.7 Hasil Uji Realibilitas 

 

Variabel Minimal 

Cronbach Alpha 

Cronbach Alpha Keterangan 

Job Description 

(X1) 

 0,695 Reliabel 

Job Specification 

(X2) 

0,60 0,929 Reliabel 

Kinerja Pegawai 

(Y) 

 0,651 Reliabel 

Sumber:Data diolah SPSS(2024) 
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Pada tabel menjelaskan bahwa nilai cronbach alpha variabel Job 

Description, Job Specification, dan kinerja Pegawai tiap-tiap variabel >0,60. Oleh 

karena itu dapat disimpulkan bahwa instrumen atau pernyataan yang digunakan 

sebagai indikator baik dari variabel X1,X2,dan Y merupakan alat ukur yang reliabel 

atau handal. 

4. Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik digunakan untuk mengetahui penyimpangan yang terjadi 

pada data yang digunakan untuk peneliti. Uji asumsi klasik meliputi uji normalita, 

uji moltikolineritas, uji heteroskedastisitas, dan uji linearitas. Dalam hal ini penulis 

menggunakan SPSS untuk pengolahan data. Adapun hasil dari pengolahan data 

adalah sebagai berikut: 

a. Uji Normalitas 

Uji normalitas dilakukan dengan uji statistik one sampel Kolmogrov-

Smirnov. Berikut hasil uji normalitas. 

Tabel 4.8 Hasil Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized 

Residual 

N 76 

Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation 2.07564114 

Most Extreme Differences Absolute .149 

Positive .112 

Negative -.149 

Kolmogorov-Smirnov Z 1.300 

Asymp. Sig. (2-tailed) .068 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

 Sumber: Data diolah SPSS(2024) 
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Berdasarkan Tabel uji normalitas dilakukan dengan menggunakan uji 

statistic Kolmogorov-Smirnov, nilai signifikan sebesar 0,068 atau lebih besar dari 

0,05 sehingga disimpilkan bahwa data tersebut berdistribusi normal. 

b.Uji Linearitas 

Tabel 4.9 Uji Linearitas Job Description 

ANOVA Table 

 Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

F Sig. 

Kinerja 

Pegawai *  Job 

Description 

Between 

Groups 

(Combined) 33.471 14 2.391 .503 .922 

Linearity .010 1 .010 .002 .963 

Deviation 

from Linearity 

33.461 13 2.574 .542 .889 

Within Groups 289.727 61 4.750   

Total 323.197 75    

Sumber: Data diolah SPSS (2024) 

Tabel 4.10 Uji Linearitas Job Specification 

ANOVA Table 

 Sum of 

Squares 

df Mean 

Square 

F Sig. 

Kinerja 

Pegawai * Job 

Specification 

Between 

Groups 

(Combined) 109.056 22 4.957 1.227 .267 

Linearity .064 1 .064 .016 .900 

Deviation 

from Linearity 

108.992 21 5.190 1.285 .228 

Within Groups 214.141 53 4.040   

Total 323.197 75    

Sumber:Data diolah SPSS (2024) 

Berdasarkan table di atas menunjukkan bahwa nilai Deviation from linearity 

dari kedua variabel yaitu Job description dan Job specification adalah sebesar 0,889 

dan 0,228. Hal ini menunjukkan bahwa nilai tersebut lebih besar dari 0,05 sehingga 

dapat disimpulkan bahwa terdapat hubungan linear secara signifikan antara variabel 
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Job description dan job specification terhadap Kinerja pegawai pada PDAM Tirta 

Mangkaluku Palopo. 

c. Uji Heteroskedastisitas 

Gambar 4.3 Hasil Uji Heteroskedastisitas Scatterplot 

 

 Sumber: Data diolah SPSS (2024) 

Dari hasil uji heteroskedastisitas menggunakan grafik scatterplot 

menunjukkan bahwa titik-titik data penyebar di atas dan di bawah atau di sekitas 

angka 0 pada sumbu Y dan tidak terdapat suatu pola yang jelas pada penyebaran 

data tersebut. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi masalah 

heteroskedastisitas, hingga model regresi yang baik dan ideal dapat terpenuhi.  

Tabel 4.11 Hasil Uji Heteroskedastisitas Glejser 

 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 42.322 3.495  12.110 .000 

 Job Description .004 .073 .006 .051 .960 

Job Specification -.005 .038 -.014 -.122 .903 

a. Dependent Variable: Abs_RES 

Sumber: Data diolah SPSS (2024) 
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Hasil Output uji heteroskedastisitas menggunakan uji Glejser yaitu job description 

dan job specification memiliki nilai signifikan 0,960> 0,05 dan 0,903> 0,05. Dimana nilai 

variabel independen dengan absolut residual lebih besar dari 0,05 maka tidak terjadi 

masalah heteroskedastisitas. 

d.Uji Multikolinearitas  

Tabel 4.12 Hasil Uji Multikolinearitas 

 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 

(Constant) 42.322 3.495  12.110 .000   

Job 

Description 
.004 .073 .006 .051 .960 .999 1.001 

Job 

Specification 
-.005 .038 -.014 -.122 .903 .999 1.001 

a. Dependent Variable: Kinerja 

Sumber: Data diolah SPSS (2024) 

Dari tabel tersebut hasil dari pengujian multikolinearitas menunjukkan 

bahwa nilai tolerance untuk variabel variabel Job description (X1) dan job 

specification (X2) masing-masing sebesar 0,999 dan nilai VIF untuk variabel job 

description (X1) dan job specification (X2) masing-masing adalah 1.001. Maka 

dapat dinyatakan bahwa nilai tolerance dari variabel-variabel tersebut diperoleh 

lebih dari 0,1. Dan hasil dari nilai VIF pada variabel tersebut adalah kurang dari 10. 

Maka disimpulkan tidak terjadi gejala multikolinearitas. 

2.Analisis Regresi Linear Berganda 

Adapun hasil analisis regresi berganda dengan bantuan SPSS, Analisis uji 

regresi linear berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh Job description dan 
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Job specification terhadap kinerja pegawai PDAM Tirta Mangkaluku Palopo. 

Selain itu,juga untuk mengetahui besarnya pengaruh variabel bebas (independen) 

terhadap variabel terikat (dependen). seperti terlihat pada Tabel berikut  

Tabel 4.13 Hasil Analisis Regresi Berganda 

 

Coefficientsa 

           Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 36.769 8.320  4.419 .000 

job deskription .214 .023 .324 6.517 .000 

job specification .385 .026 .329 6.672 .000 

a. Dependent Variable: kinerja karyawan 

Sumber Data diolah oleh SPSS (2024) 

Persamaan Regresinya sebagai berikut:  

Y = α + bx1 + bx2 + e56  

Y = 36.769 + 0,214X1 + 0,385X2 + e 

Angka-angka ini dapat di artikan sebagai berikut: 

a. Konstanta sebesar 36.769 artinya jika rata-rata variabel independen (Job 

description dan job specification) konstan, maka rata-rata akan naik sebesar 

36.769 satuan. 

b. Koefisien regresi Job description (X1) sebesar 0,214 yang berarti bahwa setiap 

penambahan 1 satuan nilai job description  maka akan naik  sebesar 0,214 

satuan. 

c. Koefisien regresi Job specification (X2) sebesar 0,385 yang menyatakan 

bahwa setiap penambahan 1 satuan nilai Job specification maka akan sebesar 

0.385 satuan. 
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3. Pengujian Hipotesis 

Uji hipotesis dilakukan dengan tujuan untuk mengetahui apakah terdapat 

pengaruh yang signifikan antara variabel independen dengan variabel 

dependen. Untuk melihat diterima atau tidaknya hipotesis yang diajukan, maka 

perlu dilakukan uji t untuk melihat pengaruh Job description dan Job 

specification terhadap kinerja pegawai pada PDAM Tirta Mangkaluku Palopo.  

a. Uji t (Uji Parsial) 

Uji t ini bertujuan untuk menguji seberapa jauh pengaruh satu variabel 

independen terhadap variabel independen. Membandingkan nilai statistik atau t 

hitung dengan titik kritis menurut tabel atau t tabel. Hasil perhitungan t hitung ini 

selanjutnya dibandingkan dengan t tabel dengan menggunakan Tingkat kesalahan 

0,05 (5%). Kriteria uji parsial thitung>ttabel untuk derajat bebas (df)=n-k-1 adalah 76-

2-1=73. Dengan rumus sebagai berikut : 

ttabel  =(α /2 ; n-k-1)   

ttabel = (0,05/2 ; 73)  

ttabel = (0,025 ;  73) 

Berdasarkan tabel distribusi “t” diperoleh t0,025,73 = 1,99300. 

Tabel 4.14 Hasil Uji t (Parsial) 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 36.769 8.320  4.419 .000 

job description .214 .023 .324 6.517 .000 

job specification .385 .026 .329 6.672 .000 
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a. Dependent Variable: kinerja karyawan 

Sumber: Data diolah SPSS (2024) 

Berdasarkan hasil uji t pada table tersebut, dapat disimpulkan bahwa: 

1) Dapat dilihat bahwa nilai t test pada kolom sig. untuk variabel Job 

description (X1) sebesar 0,000< 0,05 sedangkan thitung 6,517 > ttabel 1,993. Ini 

berarti H0 ditolak dan H1 diterim. Maka dapat disimpulkan bahwa variabel 

Job description berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai 

2) Berdasarkan hasil uji pada table tersebut, dapat dilihat bahwa nilai t test pada 

kolom sig. untuk variabel Job specification (X2) sebesar 0,000 < 0,05 

sedangkan thitung  6,672> ttabel 1,993. Ini berarti H01 ditolak dan H11 diterima. 

Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa variabel Job specification 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.  

b. Uji F (Uji Simultan) 

Uji simultan (uji F) digunakan untuk mengetahui apakah semua variabel 

independent mempunyai pengaruh secara Bersama-sama terhadap variabel 

dependen. Pengujian ini dilakukan menggunakan uji distribusi F dengan 

membandingkan nilai Ftabel dengan Fhitung. 

Tabel 4.15 Hasil Uji F (Uji Simultan) 

ANOVAa 

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 5423.175 2 587.588 343.242 .000b 

Residual 3491.706 73 47.832   

Total 3514.882 75    

a. Dependent Variable: kinerja karyawan 

b. Predictors: (Constant), job specification, job description 

Sumber : Data diolah SPSS (2024) 



56 

 

 

 

 Dapat dilihat dari tabel diatas bahwa nilai Fhitung 343,242 > Ftabel 3,12. Dengan 

demikian berarti H02 ditolak dan H12 diterima. dan nilai signifikan sebesar 0,000< 

0,05 maka dapat disimpulkan bahwa job description dan job specification  

berpengaruh secara simultan terhadap kinerja pegawai. 

c. Uji Koefisien Determinasi (R2) 

Uji determinasi atau uji R2 digunakan untuk menunjukkan seberapa besar 

variabel independen menjelaskan variabel dependen. Nilai koefisien determinasi 

adalah nol dan satu. Nilai R2  yang kecil berarti kemampuan variabel independen 

dalam menjelaskan variabel dependen sangat terbatas. Berikut hasil uji R2  

Tabel 4.16 Hasil Uji Determinasi (R2) 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .881a .667 .658 6.91604 

a. Predictors: (Constant), job specification, job description 

b. Dependent  Variabel: Kinerja Pegawai 

         Sumber :Data diolah SPSS (2024) 

 

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa nilai koefisien determinasi 

yang diperoleh sebesar 0,667 yang berarti bahwa pengaruh yang diberikan oleh 

variabel Job description dan Job specification terhadap kinerja pegawai sebesar 

66,7% sedangkan sisanya 33,3% dipengaruhi oleh variabel lain diluar penelitian 

ini. 
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B. Pembahasan  

PERUMDA Tirta Mangkaluku mempunyai visi dan misi perusahan. 

PERUMDA memiliki tata nilai yaitu integrasi, profesionalisme serta tantangan-

tantangan yang ada dalam tupoksinya masing-masing. Visi misi PERUMDA Tirta 

Mangkaluku ditetapkan untuk memberikan landasan, arah, dan panduan bagi 

segenap jajaran dalam menjalankan kegiatan perusahaan. PERUMDA Tirta 

Mangkaluku memiliki divisi beserta topoksinya sebagai berikut: 

NO DIVISI TUPOKSI DAN FUNGSI 

1 Satuan pengawasan internal 

(SPI) 

Melaksankan audit, analisi, pegawasan, 

pemeriksaan, pegujian dan penilaian atas 

keuangan, sumber daya manusia, 

pengembangan,sarana-prasaran, dan asset 

fisik dan non fisik, 

pengadaan/pembelanjaan barang dan jasa 

pemerintah atas pengerahan direktur 

 

2 Divisi Umum (a) Mengendalikan dan 

menyelenggarakan kegiatan-kegiatan 

di bidang administrasi, kepegawaian 

serta kesekretarisan. 

(b) Mengendalikan dan 

menyelenggarakan kegiatan-kegiatan 

di bidang administrasi, kepegawaian 

serta kesekretarisan. 

(c) Membuat laporan bulanan sesuai 

dengan bagiannya masing-masing 

secara berkala dan tahunana. 
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3 Divisi Keuangan  (a) Mengkorordinasikan dan 

mengendalikan kegiatan dibidang 

keungan dan pembukuannya. 

(b) Mengendalikan uang pendapatan 

hasil penagihan rekening air dan non 

air. 

4 Divisi Administrasi (a) Mengurus segala berkas dan 

membuat laporan serta pengarsipan.  

(b) merencanakan program pendapatan 

dan pengeluaran keuangan. 

(c) merencanakan dan mengendalikan 

sumber-sumber pendapatan serta 

pembelanjaan dan kekayaan 

perusahaan,. 

 

5 Divisi Hubungan Langganan (a) Merencanakan dan mengendalikan 

kegiatan-kegiatan dibidang hubungan 

langganan. 

(b) Melakukan program penyembungan, 

penyaluran meter air dan memeriksa 

data penggunaan berdasarkan meter 

air. 

(c) Menyelenggarakan pemasaran, 

pelayanan langganan dan mengurus 

penagisan langganan. 

6 Divisi Distribusi & PKA (a) Mengawasi pemasangan dan 

pemeliharaan distribusi dalam rangka 

pembagian secara merata dan terus 

menerus serta melayani perbaikan 

akibat gangguan. 
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(b) Mengatur, menyelenggarakan fumgsi 

pipa/jaringan, pipa pompa tekan dan 

pelayanan gangguan. 

7 Divisi Air Baku & Produksi (a) Menyelenggrakan pengendalian atas 

kualitas dan kuantitas produksi air, 

termasuk penyusunan recana      

kebutuhan material produksi. 

(b) Mengatur, meyelenggrakan fungsi-

fungsi mekanik mesin, ketenagaan, 

kualitas serta laboratorium. 

8 Divisi Perencanaan & 

Pengawasan 

Merencakan dan mengawasi semua 

kegiatan kontribusi dan pelaksaan 

proyek lapangan 

 

 Dari tabel 4.17 tupoksi dan fungsi di atas PERUMDA Tirta Mangkaluku 

memiliki 8 divisi setiap divisi memiliki tupoksi dan fungsi yang berbeda-beda. 

Bagian divisi Satuan Pengawasan Internal (SPI) memiliki tugas dan tupoksi kurang 

lebih 10. Karyawan yang ada dibagian divisi ini ada 4 orang, knowledge 

management dalam divisi ini terletak pada pelatihannya. pelatihan-pelatihan yang 

sering kali dilakukan oleh PERUMDA divisi ini wajib ikut dalam pelatihan 

tersebut, pelatihan itu bisa menjadi tolak ukur bagi para karyawan dalam 

menjalankan tugas yang diberikan sesuai dengan waktunya. 4 Karyawan sudah 

terlatih dan terdidik didivisi SPI. Aktivitas kerja masing-masing dihitung 

menggunakan menit, berapa menit karyawan bisa menyelesaikan tugasnya tingkat 

keberhasilannya tergantung dari kinerjanya. Sedangkan divisi umum memiliki 4 

tupoksi dan fungsinya, di divisi umum ini memiliki sub divisi lagi yakni 4 sub, 
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setiap sub divisi memiliki 5 sampai 6 karyawan di masing-masing sub divisi. 

Knowledge management di divisi ini pelatihan dan teknologi dengan sumber 

pengetahuan yang sudah ada dan sarana prasarana mendukung. Jumlah karyawan 

yang terlatih kurang lebih 16 orang dan yang tidak terlatih 10 orang. Jadi seberapa 

paham karyawan dengan tupoksinya itu tergantung dari Aktivitas kerja masing-

masing dihitung menggunakan menit, berapa menit karyawan bisa menyelesaikan 

tugasnya tingkat keberhasilannya tergantung dari kinerjanya.    

Berdasarkan 8 divisi yang ada di PERUMDA Tirta Mangkaluku, Divisi 

Hubungan Langganan yang memiliki subdivisi yang terdiri dari 4 sub, setiap sub 

memiliki jumlah karyawan yang berbeda-beda. Nah didalam setiap bidang 

memiliki tupoksi dan fungsi yang berbeda-beda, pengetahuan yang ada di divisi ini 

dapat dilihat dari pelatihan dan pendidikan yang diberikan perusahaan, juga segala 

fasilitas yang di sediakan perusahaan dan teknologi, yang dapat melancarkan 

tupoksi para karyawan di bidangnya masing-masing.  
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1. Pengaruh Job Description terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan  hasil penelitia  tabel coefficient menunjukkan nilai signifikan 

0,001 lebih kecil dari 0,05 dan nilai thitung 6,517>1,993. Maka dapat dikatakan 

bahwa Job description berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil 

penelitian ini membuktikan bahwa job description memeiliki pengaruh terhadap 

kinerja pegawai, hal ini berarti bahwa H0 ditolak dan H1 diterima yang berarti 

literasi keuangan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai pada PDAM 

tirta mangkaluku palopo. Hasil ini diperoleh oleh data 76 responden yang telah 

diolah di software SPSS, 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan 

oleh Salma pada tahun 2013 dengan judul “pengaruh job description dan job 

specification terhadap kinerja pada organisasi dilingkungan pemerintah kabupate  

kutai kartanegara” yang menunjukkan bahwa ada pengaruh signifikan antara job 

description terhadap kinerja pegawai dengan hasil responden berpendapat bahwa 

denga nada job description maka akan membantu mengarahkan pekerjaan dengan 

baik dan teratur. Hal ini sejalan dengan dengan landasan teori yang dikemukakan 

(Robert L. Mathis dan John H Jackson) bahwa job description merupakan ringkasan 

dari tugas-tugas kunci, tanggung jawab, dan persyaratan lain yang diharapkan dari 

seseorang yang memegang pekerjaan.  

Tanggung jawab merupakan salasatu indicator job description. Dimana 

tanggung jawan dalam hal ini memberikan arah dan tujuan yang jelas bagi 

karyawan/pegawai. Dengan merinci tugas dan kewajiban secara terperinci, 

Perusahaan menciptakan landasan untuk akuntabilitas. Tanggung jawab yang baik 
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membantu karyawan/pegawai memahami kontribusi mereka terhadap tujuan 

organisasi, meningkatkan produktivitas, dan menciptakan keseimbangan kerja yang 

sehat. 

Wewenang merupakan salah satu indikator job description.Pemahaman 

yang jelas tentang tingkat wewenang dalam job description sangat penting. Ini 

membantu mencegah kebingungan dan konflik di tempat kerja. Dengan 

mendefinisikan batasan otoritas, perusahaan memberikan kerangka kerja yang 

diperlukan bagi karyawan untuk mengambil keputusan yang sesuai dengan 

tanggung jawab mereka. Wewenang yang tepat juga meningkatkan efisiensi dan 

 kecepatan pengambilan Keputusan. 

Kondisi Pekerjaan merupakan salah satu indikator job description.Kondisi 

pekerjaan termasuk aspek lingkungan kerja seperti jam kerja, fleksibilitas, dan 

lokasi kerja. Job description harus mencakup informasi ini agar karyawan memiliki 

pemahaman yang jelas tentang lingkungan kerja mereka. Kondisi pekerjaan yang 

terdefinisi baik membantu menyeimbangkan kehidupan kerja dan pribadi 

karyawan, serta menciptakan lingkungan kerja yang inklusif 

 

2. Pengaruh Job Specification terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil penelitian tabel coefficient menunjukkan nilai 

signifikansi 0,000 lebih kecil dari 0,05 dan nilai thitung 6,672> 1,993. Hal ini berarti 

H01 ditolak H11 diterima  maka dapat dikatakan bahwa job specification 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil penelitian ini membuktikan 

bahwa job specification memiliki pengaruh terhadap kinerja pegawai pada PDAM 
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tirta mangkaluku palopo. Hasil ini diperolah dari data 76 responden yang diolah di 

software SPSS. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitia sebelumnya yang dilakukan 

oleh Cut Nur Fatimah(2019) dengan judul “pengaruh deskripsi pekerjaan dan 

spesifikasi jabatan terhadap kinerja pegawai dinas tanaman pangan dan holtikultura 

provinsi Sumatera utara” yang menunjukkan bahwa ada pengaruh signifikan antara 

spesifikasi dengan kinerja pegawai maka akan membantu mengarahka pekerjaan 

dengan baik. Maka dapat disimpulkan bahwa job specification ini sangat 

berpengaruh dalam kinerja pegawai dalam suatu Perusahaan ataupun organisasi. 

Hal ini sejalan dengan dikemukakan oleh H.jackson dan Robert L.mathis bahwa 

job specification ini merupakan karakteristik individu yang diperlukan untuk 

melaksanakan pekerjaan dengan sukses yang mencakup Pendidikan, pengalaman, 

keterampilan, dan kualitas personal lainnya.   

Pengalaman merupakan sala satu indicator job specification, pengalaman 

kerja mencerminkan sejauh mana seorang kandidat telah terlibat dalam industry 

atau posisi sejenisnya. Persyaratan pengalaman yang dijelaskan dalam job 

specification memberikan pandangan tentang Tingkat keahlian dan pengetahuan 

yang diinginkan.  

Pengetahuan  merupakan sala satu indicator job description. Indikator ini 

mencakup pengetahun spesifik yang diperlukan untuk mengeksekusi tuhgas dengan 

efektif.job specification perlu secara jelas merinci pemahaman dan keahlian teknis 

yang di inginkan. 
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Tingkat Pendidikan Kerja juga menjadi salah satu indikator job 

specification, pendidikan menjadi parameter penting dalam menentukan  

kualifikasi kandidat. Job specification perlu memastikan bahwa tingkat pendidikan 

yang diinginkan sejalan dengan kompleksitas tugas dan tanggung jawab pekerjaan.  

Melalui analisis mendalam terhadap indicator-indikator ini dalam job 

specification, Perusahaan dapat membangun profil karyawan ataupun pegawai 

yang sesuai dengan kebutuhan organisasi. Penggunaan indicator ini dengan cermat 

membantu Perusahaan memilih calon karyawan yang tidak hanya memiliki 

kualifikasi formal tetap juga kualitas dan karakteristik yang mendukung pencapaian 

tujuan Perusahaan. 

3. Pengaruh Job Description dan Job Spesification secara simultan terhadap 

kinerja pegawai  

Berdasarkan kuesioner yang telah dibagikan dan diisi oleh responden, 

didapatkan hasil yang menyatakan bahwa terdapat pengaruh Job description dan 

job specification secara simultan terhadap kinerja pegawai pada PDAM tirta 

mangkaluku Palopo. Hasil penelitian diperoleh nilai Fhitung > Ftabel 343,242> 3,12 

dengan nilai signifikan sebesar 0,000< 0.05. hal ini berarti H02 ditolak H12 diterima 

makam dapat disimpulkan bahwa secara simultan job description dan job 

specification berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai  pada PDAM tirta 

mangkaluku Palopo. Hasil ini diperoleh  dari data 76 responden yang telah diolah 

di SPSS. 

Berdasarkan pengujian hipotesis yang telah dilakukan, dapat diketahui dari 

kedua variabel tersebut berpengaruh signifikan, ternyata variabel job description 
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dan job specification memiliki pengaruh yang kuat dalam mempengaruhi perilaku 

seseorang terhadap kinerjanya dalam suatu Perusahaan ataupun organisasi hal ini 

dapat diliat dari uji koefisien determinasi (R2) deiperoleh sebesar 0,667 artinya, 

pengaruh yang di berikan job description dan job specification terhadap kinerja 

pegawai sebesar 66,7%.  

 

 

 

 

 



 

 

BAB V 

                                            PENUTUP 

A. Simpulan  

Penelitian ini dilakukan untuk menguji mengenai pengaruh Job description 

dan Job specification terhadap kinerja pegawai pada PDAM Tirta Mangkaluku 

Palopo. Uji statistik dari hasil penelitian ini merupakan hasil pengolahan data 

dengan menggunakan software SPSS. Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan 

yang telah dibuktikan baik secara kuantitatif maka dapat disimpulkan sebagai 

berikut: 

1. Variabel Job description secara parsial memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai pada PDAM Tirta Mangkaluku Palopo. 

Berdasarkan hasil uji dapat dilihat bahwa nilai t-hitung pada kolom sig. untuk 

variabel job description sebesar 0,000< 0,05 sedangkan thitung 6,517> 1,993 hal ini 

berarti H0 ditolak dan H1 diterima. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa 

job description dan job specification berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai PDAM Tirta Mangkaluku Palopo. 

2. Variabel job specification memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai PDAM Tirta Mangkaluku Palopo. Berdasarkan hasil uji dapat 

dilihat bahwan nilai t-hitung pada kolom sig. untuk variabel job specification 

sebesar 0,000< 0,05 sedangkan thitung 6,672 >1,993 ini berarti H01 ditolak dan H11 

diterima. Dari hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa job specification 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 
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3. Berdasarkan uji F job description dan job specification secara simultan memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai pada pdam tirta 

mangkaluku palopo, hal ini dapat dilihat dari nilai F-hitung pada kolom sig. untuk 

variabel job description sebesar 0,000 < 0,05 sedangakan Fhitung 343,242 >Ftabel 

3,12 ini berarti H02 ditolak dan H11 diterima. Dari hasil tersebut dapat 

disimpulkan bahwa job description dan job specification berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Dari hasil perhitungan uji R2 diketahui 

bahwa nilai koefisen determinasi yang diperoleh sebesar 0,667 yang berarti 

bahwa pengaruh yang diberikan oleh variabel job description dan job 

specification terhadap kinerja pegawai sebesar 66,7% sedangkan sisanya 33,3% 

dipengaruhi oleh variabel lain diluar penelitian ini. 

B. Saran  

 Berdasarkan Kesimpulan di atas, penulis bermaksud memberikan beberapa 

saran yaitu: 

1. Saran yang diberikan kepada PDAM Tirta Mangkaluku Palopo agar 

meningkatkan dan menerapkan job description dan  job spesificatoion lebih 

baik. Karena disana belum terlihat maksimal dan kurang baik penataan ataupun 

cara kinerja pegawai yang bekerja ditempat tersebut sehingga membuat kurang 

maksimalnya pelayanan dan juga kinerja pegawai dalam melakukan atau 

melayani masyarakat dan juga bagi PDAM itu sendiri. Dan sudah seharusnya 

untuk mengevaluasi kinerja pegawai dan perusahaan itu sendiri agar lebih bisa 

memiliki tanggung jawab, kinerja dan juga skill yang bisa meningkatkan kualitas 
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kinerja ataupun pekerjaan mereka masing-masing sesuai dengan jabatan atau 

pun keahlian mereka.  

2. Saran bagi peneliti selanjutnya dapat menambah variabel penelitian atau 

menganalisis lebih mendalam dampak adanya job description dan job 

specification terhadp kinerja pegawai ataupun keryawan pada suatau Perusahaan 

ataupun organisasi. 
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KUESIONER 

PENGARUH JOB DESCRIPTION DAN JOB SPECIFICATION 

TERHADAP KINERJA PEGAWAI PDAM TIRTA MANGKALUKU 

PALOPO 

Oleh:  

Rafikatul Aulia 

                  2004030156 

Kepada Yth Responden 

 

Assalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh. 

Saya Rafikatul Aulia mahasiswa Program Studi Manajemen Bisnis Syariah 

di Institut Agama Islam Negeri (IAIN) Palopo yang sedang melakukan penelitian 

dalam rangka menyusun tugas akhir karya ilmiah (skripsi) dengan judul “Pengaruh 

Job Description dan Job Specification Terhadap Kinerja Pegawai pada  PDAM 

Tirta Mangkaluku Kota Palopo” 

Sehubungan dengan itu saya mohon dengan hormat atas kesediaannya 

untuk mengisi kuesioner penelitian ini. Semua data tersebut hanya untuk 

penyusunan skripsi, bukan untuk dipublikasikan atau digunakan untuk 

kepentingan lainnya. Peran saudara/saudari sungguh sangat bermanfaat bagi 

keberhasilan penelitian yang dilaksanakan,Atas kerja sama saudara/(i) saya 

ucapkan terima kasih. Wassalamu’alaikum Warahmatullahi Wabarakatuh. 

 



 

 

 

 

Petunjuk Pengisian Kuesioner skala likert : 

1. Mohon memberikan tanda centang (✔) pada jawaban yang benar 

Bapak/Ibu/Saudara/Saudari anggap paling sesuai. 

2. Setiap pernyataan hanya membutuhkan satu jawaban saja 

3. Setelah menyelesaikan penngisisan, mohon Bapak/Ibu/Saudara/Saudari 

memberikannya kepada yang menyerahkan kuesioner ini pertama kali. 

Plilihlah jawaban dengan memeberikan tanda centang (✔) pada salah satu jawaban 

yang sesuai menurut Bapak/Ibu/Saudara/Saudari. Adapun makna tanda tersebut 

adalah sebagai berikut: 

 

SS    : Sangat Setuju   : skor 1 

S      : Setuju    : skor 2 

KS   : Kurang Setuju  : skor 3 

TS   : Tidak Setuju   : skor 4 

STS : Sangat Tidak Setuju  : skor 5 

 

INDENTITAS RESPONDEN                   

Nama                         : 

Jenis Kelamin            : 

Usia                           : 

Pendidikan Terkahir : 



 

 

 

 

1. Variabel Job Description (XI) 

  

Pertanyaan 

Jawaban 

 

 

SS       

 

S 

 

KS 

 

TS    

 

STS 

 Tanggung Jawab  

 Saya melakukan pekerjaan dengan rasa 

tanggung jawab penuh  

      

 Tanggung jawab yang di berikan kepada 

karyawan sesuai dengan kompetensinya 

     

 Wewenang  

 Apakah kewenangan pegawai/karyawan sudah 

terdefinisikan secara jelas 

     

 Saya memiliki kekuasaan dalam mengambil 

Keputusan sesuai dengan deskripsi pekerjaan 

     

 Standar Hasil Kerja  

 Target hasil kerja yang di harapkan sudah 

sesuai dengan bidang pekerjaan 

     

 Saya bekerja sesuai dengan jam kerja 

instansi/Perusahaan 

     

 Fasilitas Kerja   

 Apakah fasilitas sudah mendukung kelancaran 

pekerjaan 

     

 

 

Apakah Fasilitas ditempat tersebut dapat 

digunakan sebagaiamana fungsinya dalam 

kebutuhan 

     

 Kondisi Pekerjaan  

 Saya menangani pekerjaan sebagaimana yang 

di tugaskan 

     

 Beban kerja yang diberikan sesuai dengan 

keterampilan saya 

     

 

 



 

 

 

 

2. Variabel Job Spesification (X2) 

No Pernyataan Jawaban 

 

SS S KS TS STS 

 Pengalaman  

 Pengalaman yang dimiliki membantu saya 

dalam mengurangi kesalahan pada saat 

melaksanakan pekerjaan 

     

 Pengalaman kerja membuat saya lebih 

menguasai pekerjaan dan peralatan yang ada di 

perusahaan  

     

 Kepribadian  

 Saya bersungguh – sungguh dalam 

melaksanakan pekerjaannya 

     

 Saya melaksanakan pekerjaan penuh dengan 

tanggung jawab 

     

 Minat Kerja  

 Saya melakukan pekerjaan sesuai dengan minat 

yang dimilikinya 

     

 Status Pernikahan      

 Apakah status pernikahan berpengaruh 

terhadap penempatan pekerjaan  

 

 Pengetahuan      

 Pengetahuan yang di miliki sesuai dengan 

pekerjaan/jabatan yang di emban 

     

 Keadaan Fisik      

 Bekerja dengan pekerjaan tertentu mebutuhkan  

stamina fisik 

 

     

  

Tingkat Pendidikan Kerja 

     

 Apakah karyawan/pegawai ditempatkan sesuai 

dengan Tingkat pendidikannya 

     

 

 



 

 

 

 

3. Variabel Kinerja (Y) 

No Pernyataan Jawaban 

 

SS S KS TS STS 

 Kuantitas  

 Saya dapat menyelesaikan pekerjaan dengan 

efisien 

 

     

 Saya sadar betul akan kewajibannya 

terhadap Perusahaan 

     

 Kualitas  

 Saya selalu mengerjakan pekerjaan dengan 

teliti 

     

 Saya mampu menyelesaikan pekerjaan yang 

lebih baik dari standar perusahaan 

     

 Komitmen Kerja  

 Saya memegang teguh peraturan dalam 

melaksanakan pekerjaan 

 

     

 Saya bekerja sesuai dengan target dan 

menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan 

standar kualitas yang telah di tetapkan 

perusahan  

     

 Kemandirian  

 Saya dapat menyelesaikan pekerjaannya tanpa 

perlu bantuan orang lain  

     

  Ketepatan Waktu      

 Saya mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai 

dengan deadline yang telah di tentukan 

     



 

 

 

 

 Saya tidak pernah menunda – nunda pekerjaan 

yang di berikan 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

TABULASI JAWABAN RESPONDEN 

No 

Job Deskription X1 

Total P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 

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

2 3 2 4 3 4 4 4 4 4 4 36 

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

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

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

6 3 4 3 4 3 5 3 4 4 4 37 

7 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 43 

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

9 4 4 5 4 4 5 5 4 5 4 44 

10 4 5 5 4 4 4 4 5 4 3 42 

11 3 4 4 3 4 4 4 3 4 4 37 

12 5 5 4 4 5 5 4 3 4 3 42 

13 3 3 4 3 4 4 4 3 3 4 35 

14 5 4 5 2 4 3 4 4 3 4 38 

15 4 4 4 4 2 4 4 4 5 4 39 

16 5 4 4 3 4 4 3 5 4 4 40 

17 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 42 

18 4 4 5 3 5 5 2 3 3 5 39 

19 4 4 4 3 5 5 5 4 3 4 41 

20 4 4 4 3 4 4 4 3 5 4 39 

21 4 4 4 2 4 4 3 4 3 4 36 

22 5 4 3 4 3 4 4 4 3 4 38 

23 3 4 4 3 5 4 4 3 4 2 36 

24 5 4 4 3 4 3 3 4 4 4 38 

25 5 4 5 4 3 5 4 3 4 4 41 

26 4 5 5 4 5 4 4 3 4 5 43 

27 3 4 5 5 4 4 5 3 4 5 42 

28 3 3 1 3 1 1 1 4 5 4 26 



 

 

 

 

29 5 4 5 4 4 4 4 4 3 4 41 

30 5 4 5 3 4 3 4 4 4 4 40 

31 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 38 

32 4 5 4 4 5 3 4 4 4 4 41 

33 3 4 4 4 4 4 4 5 5 4 41 

34 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 42 

35 4 5 4 4 4 3 4 4 4 4 40 

36 5 4 4 5 5 4 3 4 4 3 41 

37 5 4 4 4 4 3 5 4 5 4 42 

38 5 4 4 1 4 3 3 2 4 3 33 

39 4 4 4 2 3 3 4 3 4 4 35 

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

41 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 42 

42 5 5 4 4 5 3 5 4 4 4 43 

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

44 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 41 

45 4 4 4 4 4 3 4 3 4 5 39 

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

47 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 49 

48 4 5 3 4 5 4 4 4 4 5 42 

49 5 4 5 4 5 4 3 4 4 5 43 

50 4 4 5 4 4 3 4 5 4 4 41 

51 4 5 4 4 5 4 5 4 3 3 41 

52 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 39 

53 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 38 

54 4 4 4 5 3 4 4 4 5 4 41 

55 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 38 

56 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 37 

57 4 4 5 4 4 3 3 4 5 4 40 

58 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 43 

59 4 4 4 4 3 4 4 4 5 4 40 



 

 

 

 

60 4 4 2 4 4 4 3 3 3 3 34 

61 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 35 

62 5 4 4 4 4 3 2 2 2 2 32 

63 5 5 4 3 4 4 4 4 4 4 41 

64 4 3 4 5 4 5 4 4 4 4 41 

65 5 5 3 5 4 5 3 4 4 4 42 

66 5 5 4 4 5 5 4 4 4 4 44 

67 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 41 

68 4 5 4 5 5 4 4 5 4 4 44 

69 4 5 5 4 4 4 4 5 4 5 44 

70 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 43 

71 4 4 5 4 4 3 3 3 3 3 36 

72 5 5 4 3 4 3 4 4 3 4 39 

73 5 4 4 5 2 5 4 5 5 4 43 

74 4 4 2 4 4 4 3 4 4 3 36 

75 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 43 

76 5 4 2 5 4 5 5 5 4 3 42 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

No  

Job Specification X2 

TOTAL P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 

1 4 5 4 4 5 5 4 5 5 41 

2 3 4 3 4 4 5 5 5 5 38 

3 4 4 4 4 3 4 3 4 5 35 

4 3 3 4 4 3 3 3 4 4 31 

5 3 3 4 4 3 3 3 3 4 30 

6 4 4 3 3 3 3 3 3 4 30 

7 3 4 4 4 3 4 3 3 4 32 

8 4 4 4 4 4 4 4 4 3 35 

9 4 4 4 4 4 5 4 4 4 37 

10 3 3 3 3 3 3 3 4 4 29 

11 4 4 4 4 3 4 3 3 3 32 

12 4 4 4 4 4 4 4 3 4 35 

13 3 3 4 3 3 3 3 3 3 28 

14 4 4 4 4 3 3 4 3 5 34 

15 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 

16 3 4 4 4 4 4 4 3 3 33 

17 3 3 4 3 3 3 3 3 3 28 

18 4 4 4 4 3 4 4 4 5 36 

19 3 3 4 3 3 3 3 4 4 30 

20 3 3 3 3 2 3 3 3 3 26 

21 3 3 3 2 2 3 3 4 4 27 

22 4 4 3 4 4 4 4 3 5 35 

23 4 3 4 4 4 3 3 4 4 33 

24 4 3 3 4 4 3 3 4 3 31 

25 4 4 3 3 3 4 3 5 4 33 

26 4 4 3 4 3 3 4 4 4 33 

27 3 3 4 3 3 3 3 3 5 30 

28 4 3 4 4 3 4 3 4 4 33 

29 4 4 4 4 4 4 4 3 4 35 

30 4 4 3 4 4 3 3 2 3 30 

31 3 3 3 3 3 2 3 5 3 28 

32 3 3 3 3 3 3 3 4 4 29 

33 3 3 3 3 3 3 3 4 4 29 

34 3 4 4 3 4 4 3 4 3 32 

35 3 3 3 3 3 3 3 2 4 27 

36 3 3 3 3 3 3 3 4 4 29 

37 3 3 3 3 2 2 2 4 4 26 

38 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

39 4 4 4 4 3 4 3 4 4 34 

40 4 4 4 4 4 4 3 4 4 35 



 

 

 

 

41 4 4 4 4 4 4 4 4 3 35 

42 4 3 4 4 3 4 4 4 3 33 

43 4 3 4 4 4 4 4 4 4 35 

44 4 4 4 4 4 4 4 5 3 36 

45 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 

46 4 4 4 4 4 4 4 4 5 37 

47 4 3 4 4 4 4 4 5 4 36 

48 4 3 4 4 4 4 4 5 4 36 

49 4 4 4 4 4 4 4 4 5 37 

50 3 3 3 3 2 3 3 5 4 29 

51 3 4 4 3 3 4 4 4 3 32 

52 4 4 3 4 4 4 4 4 4 35 

53 4 4 4 4 4 4 4 3 4 35 

54 3 4 3 4 3 3 3 4 4 31 

55 3 3 3 3 3 3 3 4 4 29 

56 3 3 4 4 4 4 4 4 4 34 

57 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

58 4 4 4 4 4 4 3 4 4 35 

59 3 3 3 4 4 3 4 5 4 33 

60 4 3 3 4 4 4 4 4 4 34 

61 4 3 4 4 4 4 4 4 5 36 

62 4 3 3 4 4 4 4 4 3 33 

63 2 2 2 2 2 2 2 4 3 21 

64 4 4 4 3 3 3 3 4 4 32 

65 4 4 3 3 3 4 3 5 4 33 

66 4 4 4 4 4 4 4 5 4 37 

67 4 4 4 4 3 4 3 4 5 35 

68 4 3 3 3 4 3 4 4 5 33 

69 4 3 4 4 4 5 3 4 3 34 

70 4 4 4 4 4 4 4 4 5 37 

71 4 4 4 4 4 4 4 4 2 34 

72 4 4 4 4 4 4 3 5 4 36 

73 3 3 3 3 3 3 3 3 3 27 

74 4 3 3 3 3 3 4 4 3 30 

75 4 4 3 3 4 4 4 4 4 34 

76 4 4 4 4 4 3 3 4 3 33 

 

 

 



 

 

 

 

No 

Kinerja Pegawai Y 

Total P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 

1 5 4 5 4 4 5 4 4 4 39 

2 4 4 4 5 5 4 4 5 5 40 

3 4 5 4 4 4 5 4 4 5 39 

4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 38 

5 4 4 5 5 5 4 5 4 4 40 

6 5 4 4 5 4 4 4 5 5 40 

7 5 4 4 5 5 5 5 4 5 42 

8 4 4 4 5 5 5 4 3 4 38 

9 4 4 5 5 4 4 4 4 4 38 

10 4 4 4 5 5 4 4 5 5 40 

11 5 4 4 5 4 4 4 4 4 38 

12 4 4 4 4 5 4 4 4 4 37 

13 4 4 4 4 5 4 4 4 4 37 

14 4 4 4 5 5 4 4 4 4 38 

15 4 4 5 4 4 4 4 5 4 38 

16 4 4 4 5 4 4 4 4 4 37 

17 4 4 4 4 5 4 5 5 5 40 

18 3 4 5 4 5 5 4 5 4 39 

19 4 4 4 4 4 4 5 4 5 38 

20 4 4 5 4 4 4 5 4 4 38 

21 5 4 5 4 4 4 4 5 4 39 

22 5 4 4 4 4 4 4 4 5 38 

23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36 

24 5 4 4 4 4 5 4 3 4 37 

25 4 4 5 5 4 5 5 4 4 40 

26 4 4 4 4 5 5 5 5 4 40 

27 5 4 5 4 4 4 4 4 4 38 

28 4 4 5 4 4 5 4 4 5 39 

29 4 4 4 4 4 5 5 4 4 38 

30 4 4 4 4 5 4 5 5 4 39 

31 5 4 4 5 4 4 5 5 4 40 

32 5 4 4 4 4 4 5 4 4 38 

33 4 4 4 4 5 4 4 4 5 38 

34 5 4 5 4 4 4 4 4 5 39 

35 4 4 4 5 4 4 4 5 4 38 

36 5 4 4 4 5 4 4 4 4 38 

37 4 4 5 4 4 5 4 4 4 38 

38 4 4 4 4 4 5 5 4 4 38 

39 5 4 4 4 4 5 5 4 4 39 

40 5 4 5 4 5 4 4 5 5 41 



 

 

 

 

41 4 4 4 5 5 4 4 4 4 38 

42 4 4 4 4 4 4 5 4 4 37 

43 5 4 4 4 5 5 4 4 5 40 

44 4 4 5 5 5 4 4 5 4 40 

45 4 4 5 4 5 4 4 5 5 40 

46 5 4 4 5 4 4 5 5 4 40 

47 4 4 4 4 4 4 5 4 5 38 

48 4 4 4 4 5 4 4 4 4 37 

49 4 4 4 5 4 4 4 4 5 38 

50 3 4 4 4 4 4 4 5 4 36 

51 4 4 5 5 4 5 5 4 4 40 

52 4 4 5 4 4 4 5 4 4 38 

53 4 4 4 5 5 5 5 5 5 42 

54 3 4 4 4 4 4 4 4 4 35 

55 4 4 4 5 3 4 5 4 4 37 

56 4 4 4 4 5 4 4 4 5 38 

57 3 4 4 4 5 4 5 4 4 37 

58 3 4 4 4 5 4 4 5 5 38 

59 4 5 4 4 4 5 4 5 4 39 

60 3 4 4 4 4 5 5 4 4 37 

61 4 3 5 4 4 4 4 4 5 37 

62 4 3 4 5 5 3 4 4 4 36 

63 3 4 4 3 4 5 5 4 4 36 

64 5 4 5 4 4 4 4 4 5 39 

65 4 4 5 4 5 4 4 4 5 39 

66 3 4 5 4 4 4 4 4 4 36 

67 4 4 4 5 3 5 4 4 3 36 

68 4 4 5 5 5 4 5 4 4 40 

69 4 4 4 3 4 3 5 4 3 34 

70 4 4 4 4 4 5 5 4 4 38 

71 4 4 4 4 3 5 3 4 3 34 

72 4 3 3 4 3 3 3 4 4 31 

73 4 4 4 5 5 3 4 4 4 37 

74 4 4 4 3 4 4 4 4 4 35 

75 4 4 4 5 3 4 3 3 3 33 

76 5 4 4 5 4 5 4 4 3 38 

 

 

 



 

 

 

 

UJI VALIDITAS INSTRUMEN 

VARIABEL JOB DESCRIPTION (X1) 

Correlations 

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

0 

TOTA

L 

X1.1 

Pearson 

Correlatio

n 

1 
.386*

* 
.145 .098 .115 .044 -.023 .100 -.188 -.093 .313** 

Sig. (2-

tailed) 

 
.001 .213 .401 .323 .707 .844 .390 .104 .422 .006 

N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 

X1.2 

Pearson 

Correlatio

n 

.386*

* 
1 .172 .197 .246* .024 .019 .094 -.127 -.033 .399** 

Sig. (2-

tailed) 
.001 

 
.136 .088 .032 .839 .871 .420 .274 .779 .000 

N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 

X1.3 

Pearson 

Correlatio

n 

.145 .172 1 -.026 .289* .090 .246* -.001 -.026 .196 .458** 

Sig. (2-

tailed) 
.213 .136 

 
.826 .011 .437 .032 .994 .823 .090 .000 

N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 

X1.4 

Pearson 

Correlatio

n 

.098 .197 -.026 1 .087 .293* .171 
.379*

* 
.220 .164 .583** 

Sig. (2-

tailed) 
.401 .088 .826 

 
.452 .010 .139 .001 .057 .158 .000 

N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 

X1.5 

Pearson 

Correlatio

n 

.115 .246* .289* .087 1 .180 .283* -.043 
-

.242* 
.074 .438** 

Sig. (2-

tailed) 
.323 .032 .011 .452 

 
.120 .013 .711 .035 .527 .000 

N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 

X1.6 

Pearson 

Correlatio

n 

.044 .024 .090 .293* .180 1 
.303*

* 
.155 -.052 .100 .487** 



 

 

 

 

Sig. (2-

tailed) 
.707 .839 .437 .010 .120 

 
.008 .180 .654 .390 .000 

N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 

X1.7 

Pearson 

Correlatio

n 

-.023 .019 .246* .171 .283* 
.303*

* 
1 .146 .205 .197 .576** 

Sig. (2-

tailed) 
.844 .871 .032 .139 .013 .008 

 
.210 .075 .088 .000 

N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 

X1.8 

Pearson 

Correlatio

n 

.100 .094 -.001 
.379*

* 
-.043 .155 .146 1 

.340*

* 
.197 .525** 

Sig. (2-

tailed) 
.390 .420 .994 .001 .711 .180 .210 

 
.003 .089 .000 

N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 

X1.9 

Pearson 

Correlatio

n 

-.188 -.127 -.026 .220 
-

.242* 
-.052 .205 

.340*

* 
1 .275* .308** 

Sig. (2-

tailed) 
.104 .274 .823 .057 .035 .654 .075 .003 

 
.016 .007 

N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 

X1.10 

Pearson 

Correlatio

n 

-.093 -.033 .196 .164 .074 .100 .197 .197 .275* 1 .460** 

Sig. (2-

tailed) 
.422 .779 .090 .158 .527 .390 .088 .089 .016 

 
.000 

N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 

TOTA

L 

Pearson 

Correlatio

n 

.313*

* 

.399*

* 

.458*

* 

.583*

* 

.438*

* 

.487*

* 

.576*

* 

.525*

* 

.308*

* 

.460*

* 
1 

Sig. (2-

tailed) 
.006 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .007 .000 

 

N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 

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

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

 



 

 

 

 

VARIABEL JOB SPECIFICATION (X2) 

 

Correlations 

 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 TOTAL 

X2.1 

Pearson 

Correlation 
1 ,548** ,411** ,623** ,579** ,561** ,466** ,165 ,206 ,746** 

Sig. (2-

tailed) 

 
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,154 ,074 ,000 

N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 

X2.2 

Pearson 

Correlation 
,548** 1 ,407** ,478** ,455** ,580** ,382** ,060 ,232* ,679** 

Sig. (2-

tailed) 
,000 

 
,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,604 ,044 ,000 

N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 

X2.3 

Pearson 

Correlation 
,411** ,407** 1 ,580** ,410** ,523** ,280* ,008 ,122 ,603** 

Sig. (2-

tailed) 
,000 ,000 

 
,000 ,000 ,000 ,014 ,947 ,296 ,000 

N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 

X2.4 

Pearson 

Correlation 
,623** ,478** ,580** 1 ,667** ,610** ,530** ,087 ,197 ,780** 

Sig. (2-

tailed) 
,000 ,000 ,000 

 
,000 ,000 ,000 ,456 ,089 ,000 

N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 

X2.5 

Pearson 

Correlation 
,579** ,455** ,410** ,667** 1 ,642** ,644** ,181 ,116 ,781** 

Sig. (2-

tailed) 
,000 ,000 ,000 ,000 

 
,000 ,000 ,117 ,320 ,000 

N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 

X2.6 

Pearson 

Correlation 
,561** ,580** ,523** ,610** ,642** 1 ,610** ,240* ,211 ,833** 

Sig. (2-

tailed) 
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 

 
,000 ,037 ,067 ,000 

N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 

X2.7 

Pearson 

Correlation 
,466** ,382** ,280* ,530** ,644** ,610** 1 ,202 ,227* ,727** 

Sig. (2-

tailed) 
,000 ,001 ,014 ,000 ,000 ,000 

 
,080 ,048 ,000 

N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 



 

 

 

 

X2.8 

Pearson 

Correlation 
,165 ,060 ,008 ,087 ,181 ,240* ,202 1 ,155 ,384** 

Sig. (2-

tailed) 
,154 ,604 ,947 ,456 ,117 ,037 ,080 

 
,180 ,001 

N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 

X2.9 

Pearson 

Correlation 
,206 ,232* ,122 ,197 ,116 ,211 ,227* ,155 1 ,441** 

Sig. (2-

tailed) 
,074 ,044 ,296 ,089 ,320 ,067 ,048 ,180 

 
,000 

N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 

TOTAL 

Pearson 

Correlation 
,746** ,679** ,603** ,780** ,781** ,833** ,727** ,384** ,441** 1 

Sig. (2-

tailed) 
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,001 ,000 

 

N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 

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

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

VARIABEL KINERJA PEGAWAI (Y) 

 

Correlations 

 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 TOTAL 

Y1 

Pearson 

Correlation 
1 ,012 ,060 ,170 -,080 ,016 -,044 -,052 ,109 ,356** 

Sig. (2-

tailed) 

 
,919 ,606 ,141 ,493 ,894 ,706 ,658 ,350 ,002 

N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 

Y2 

Pearson 

Correlation 
,012 1 ,030 -,067 ,027 ,400** ,124 ,126 ,022 ,329** 

Sig. (2-

tailed) 
,919 

 
,798 ,568 ,820 ,000 ,285 ,280 ,852 ,004 

N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 

Y3 

Pearson 

Correlation 
,060 ,030 1 -,018 ,078 ,075 ,033 ,088 ,100 ,380** 

Sig. (2-

tailed) 
,606 ,798 

 
,876 ,505 ,522 ,776 ,449 ,389 ,001 

N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 

Y4 

Pearson 

Correlation 
,170 -,067 -,018 1 ,085 -,047 -,044 ,057 -,063 ,322** 

Sig. (2-

tailed) 
,141 ,568 ,876 

 
,465 ,687 ,709 ,624 ,587 ,005 

N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 

Y5 

Pearson 

Correlation 
-,080 ,027 ,078 ,085 1 -,125 ,127 ,280* ,384** ,524** 

Sig. (2-

tailed) 
,493 ,820 ,505 ,465 

 
,280 ,275 ,014 ,001 ,000 

N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 

Y6 

Pearson 

Correlation 
,016 ,400** ,075 -,047 -,125 1 ,176 -,107 -,032 ,330** 

Sig. (2-

tailed) 
,894 ,000 ,522 ,687 ,280 

 
,128 ,356 ,786 ,004 

N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 

Y7 

Pearson 

Correlation 
-,044 ,124 ,033 -,044 ,127 ,176 1 ,106 ,024 ,413** 

Sig. (2-

tailed) 
,706 ,285 ,776 ,709 ,275 ,128 

 
,360 ,836 ,000 

N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 



 

 

 

 

Y8 

Pearson 

Correlation 
-,052 ,126 ,088 ,057 ,280* -,107 ,106 1 ,248* ,465** 

Sig. (2-

tailed) 
,658 ,280 ,449 ,624 ,014 ,356 ,360 

 
,031 ,000 

N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 

Y9 

Pearson 

Correlation 
,109 ,022 ,100 -,063 ,384** -,032 ,024 ,248* 1 ,525** 

Sig. (2-

tailed) 
,350 ,852 ,389 ,587 ,001 ,786 ,836 ,031 

 
,000 

N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 

TOTAL 

Pearson 

Correlation 
,356** ,329** ,380** ,322** ,524** ,330** ,413** ,465** ,525** 1 

Sig. (2-

tailed) 
,002 ,004 ,001 ,005 ,000 ,004 ,000 ,000 ,000 

 

N 76 76 76 76 76 76 76 76 76 76 

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

*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

UJI RELIABILITAS INSTRUMEN 

VARIABEL JOB DESCRIPTION (X1) 

 

 

 

VARIABEL JOB SPECIFICATION (X2) 

 

 

 

 

VARIABEL KINERJA PEGAWAI (Y) 

Reliability Statistics 

 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

.651 9 

 

 

 

 

 

 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

.695 10 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

.929 9 
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